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Bu caligmanin amaci, etkilesimci ve dontistimcii liderligin isten ayrilma niyeti ve
is performansi {izerine yonelik etkisinin incelenmesidir. Arastirmanin evrenini
Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde
calisan yoneticileri (doktor, hemsire, idari personel ve diger yardimcir saglik
personelinden yoneticilik gorevi olan ¢alisanlar) Ayrica bu degiskenler arasindaki
iligkiler arastirilmigtir. Arastirma, tanimlayici arastirma ozelligindedir. Arastirmada
evrenin timiine ulasilmasi amaglanmigtir. Ancak saglik calisanlarinin yogunlugu ve
zamanlarinin az olmasi nedeniyle goniillii olarak toplam 122 yo6neticiye anket
uygulanabilmistir. Veriler, dort boliimden olusan anket veri toplama araci ile
toplanmistir. Bu ankette; kisisel bilgi formu, etkilesimci ve doniistimcii liderlik diizeyini
belirlemeye yonelik liderlik 6l¢egi, isten ayrilma niyeti diizeyini 6l¢gmek i¢in isten ayrilma
niyeti Olgegi ve is performansini 6lgmek i¢in is performansi 6lgegi yer almaktadir.
Arastirmadan elde edilen veriler SPSS ( Ver. 220 ) programi ile
degerlendirilmistir. Aragtirma bulgularina gore doniistimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii bir iliski mevcuttur. Dontistimcii liderlik algilar yiikseldikce isten
ayrilma niyeti azalmaktadir. Ayrica doniisiimcii liderlik is performansini olumlu yonde
etkilemektedir. Etkilesimci Liderligin ise isten ayrilma niyeti ve is performansi {lizerine

anlamli bir etkisi bulunamamustir.
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ABSTRACT

TRANSACTIOANAL AND TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
INTENTION TO LEAVE AND BUSINESS PERFORMANCE

Koray KELES
Master Thesis
Department of Healthcare Management
Supervisor: Yrd.Do¢Dr.Ferda ALPER AY,

2017, 113 pages

The aim of this study is to examine the effects of transactional and
transformational leadership of managers (doctors, nurses, administrative staff and other
assistant healthcare workers) who work at the Cumhuriyet University Health Services
Application and Research Hospital on the intention of leave work and business
performance.In addition, relations between these variables have been investigated.The
research is descriptive research. The research was conducted in Sivas, Cumhuriyet
University Medical Services Application and Research Hospital. It is aimed to reach the
entire universe in the research.However, because of the density and time of health
workers, a total of 122 managerial questionnaires were applied voluntarily.The data were
collected by means of a four-part questionnaire. In this survey for determining to;
personal information form,leadership scale to determine the level of transactional and
transformational leadership,the intention to leave work to measure the level of the
intention to leave the work and business performance scale to measure job
performance.The data obtained from the study were evaluated by SPSS (Ver.22.0)
program. According to research findings, there is a negative relationship between the
transformational leadership and the intention to leave work. As transformational
leadership perceptions rise, the intention to leave the work is diminishing. In addition,
transformational leadership perceptions affect business performance positively. As
transformational leadership perceptions rise, business performance is improving.
interaction Leadership perceptions were not found to have a significant effect on intention

to leave work and on business performance.
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yiiriitilmesi ve tamamlanmasi siireclerinde destegini esirgemeyen degerli danigsman

hocam Saym Yrd. Dog. Dr. Ferda ALPER AY’a,

Tezimin istatistiksel analiz kisminda yardimlarini esirgemeyen Cumbhuriyet
Universitesi Cumhuriyet Meslek Yiiksek Okulu Ogretim Gérevlisi ilker OZTURK e,
Cumhuriyet Universitesi T1ip Fakiiltesi Biyoistatistik Anabilim Dal1 Ogretim Uyesi Yrd.
Dog. Dr Ziynet CINAR’a, Kasim Can ISIK’a, ¢eviri kisminda emegini esirgemeyen
ingilizce 6gretmeni Fikriye DELLAL’a, manevi destegini ve yardimlarin1 esirgemeyen

turizm ve otel isletmeciligi bilim uzmani1 Merve ISKIN’a,

Tez calismami uygulayabilmem i¢in yardimei olan ve izinleri ile olanak saglayan
Sivas Cumhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma

Hastanesi Baghekimligi, idaresi ve ¢alisanlarina,

Tiim samimiyetim ve iyi niyetimle tesekkiirlerimi sunarim.
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1. GIRIS
1.1. Problemin Tanimi ve Onemi

Kiiresellesen diinyada yogun rekabet ortaminin getirmis oldugu piyasa sartlarinin
zorlugu her isletmenin profesyonel sekilde yonetilmesini mecburi kilmistir. Iyi ve etkin
bir sekilde yonetilen isletmeler piyasada basarili olabilmektedirler. Bununla beraber iyi
yonetime sahip olmayan isletmeler piyasaya tutunamamakta ve piyasadan ayrilmak

zorunda kalmaktadirlar.

Yapilan arastirmalara bakildiginda liderlikle ilgili son 30 yilda birgok tanim ve
yaklagimlarin ortaya c¢iktigi gorilmustiir (Ertiirk, 2017: 12). Ancak son yillarda
arastirmacilar tarafindan degisik bakis acilar1 ve diger liderlik tiirlerine nazaran biraz
daha farkli liderlik modelleri olarak etkilesimci ve doniisiimcti liderlik davranisi giderek
on plana ¢ikmaya baslamistir. Gilinlimiiziin yoZun rekabet kosullarinda oOrgiitler
acisindan en Onemli basar1 faktorlerinden biri c¢alisanlarin  performanslaridir.
Calisanlarin memnuniyeti ve yonetilme sekilleri ne kadar iyi olursa, orgiitiin basarisi da
o denli iyi olacaktir. Orgiite baglilik gdsteren ¢alisanlar, ¢alistiklar1 6rgiit icin yiiksek
performans sergileyerek kaliteli iirlin ve/veya hizmet iiretilmesine katkida

bulunacaklardi (Seyhan, 2014: 16).

Liderler, belirlenen amag ve hedefler dogrultusunda izleyicilerini etkilerler ve
etkiledikleri yonde ilerlenmesi i¢in onlar1 ikna ederler. Ozellikle giiniimiizde otorite, giic
ve emir verme ile basar1 yakalanamaz olmustur. Bunun yerine astlarin etkilenmesi ve
belirlenen amaglar dogrultusunda astlarin harekete gegmesi ancak etkilesimle
miimkiindiir. Bu nedenle etkilesimci ve doniisimcii liderlik 6nem kazanmaktadir
(Vigoda-Gadot, 2006: 663). Giiniimiizdeki astlarin, yalnizca liderin davranigina gére
amaglarina ulastiklar1 bilinmektedir. Bu baglamda klasik liderlik bilgilerinin 6nemli bir
boliimi, glinlimiizde elestirilmektedir. Ciinkii, hem lider, hem de takipg¢ilerin nitelikleri,

cevreleri ve imkanlar1 baskalasmistir (Akad vd., 2002: 286).

Liderlerin ¢alisanlara ve isletmeye karsi olan tutumu, ¢alisanlarin isletmedeki
mevcut durumu ve gelecekteki durumu icin ve isletmenin piyasadaki varligini
koruyabilmesi i¢in énemlidir. Liderlerin etkili ve verimli olabilmesi i¢in, liderin grup
amaclarinin gerceklesmesine katkida bulunmasi, roliiniin 1yi belirtilmesi ve kabul

edilmesi, Orgiit karar1 ve eylem yollarini dogru secebilmesi, Orgiit gereksinimlerini



karsiladigimin tiyelerce goriilmesi, grubun yasama ve basarisim1 saglamasi gerekir

(Bulut, 2009:4).

Yonetici, yonettigi isgorenlerin diisiincelerini, duygularini, deger yargilarini,
inanglarini ve davraniglarini etkilemede ve yonlendirmede, alisilmis uygulamalar1 ve
belirli otorite kaynaklarini agabilmisse liderlik 6zelligini de sergilemis olur (Tura, 2012:
12). Yoneticilerin liderlik yaklasimlarinda belirledikleri tutumlar ¢alisanlarin tutum ve
davraniglar1 iizerinde etkili olmaktadir. Etkin bir lider calisanlarin performanslarini
arttirarak isten ayrilma niyetlerini azaltabilir. Bununla beraber kotii bir lider ¢alisanlarin
performanslarint olumsuz yonde etkileyebilir. Bu durum calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini  arttirabilir.  Eger birey, liderin  gostermis oldugu amagclar
gerceklestiremeyecek kadar diisiik performans gosteriyorsa, basariya ulasmak ig¢in
liderin etkileme fonksiyonu devreye girmelidir. Lider bu etkilemeyi bireyin
organizasyona girerken elde etmeyi diisiindiigii ihtiyaglar1 kullanmak suretiyle yapar.
Liderin gorevi, organizasyonun hedefledigi amagclar ile bireyin gosterdigi performans

arasindaki boslugu kapatmaktir (Zel, 2001: 92).

Yoneticilerin etkin liderlik davranmiglari, calisanlarin isletmeye karsi olan
tutumlarini olumlu yonde degistirebilir. Yoneticilerin katilimi destekleyen, tesvik eden,
hosgoriilii ve sabirli yapida olmalari, olumlu 6rgiit ikliminin olusmasini saglayabilir. Bu

durum c¢alisanlarin performanslari tizerinde etkili olabilir.

Bu ¢alismada etkilesimci ve doniisiimceii liderligin isten ayrilma niyeti ve is
performansina etkisi incelenmistir. Bu kapsamda liderlik, is performansi ve isten
ayrilma niyeti ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Calismanin son boliimiinde ise
Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesinde

gorevi olan calisanlara iliskin arastirma bulgular1 ve sonuglarina yer verilmistir.

Isletmelerin basaris1 ancak ¢alisanlarin gosterdikleri performans ve ise karsi olan
olumlu tutumlarima baghdir. Bu nedenle isletmeler c¢alisanlarin performanslarini
arttirmak adina ¢esitli stratejiler benimsemektedirler. Calisanlarin performanslarinda
etkili olan en 6nemli faktor ise yoneticilerin tutum ve davranislaridir. Yoneticilerin
sergilemis olduklar1 tutum ve davraniglar ¢alisanlarin performanslar1 ve isletmenin
gelecegi acisindan 6nemli olmaktadir (Sahin ve Saridemir, 2016: 394-395). Iyi bir lider
calisanlar1 iizerinde olumlu etkiler yaratirken, kotii bir lider ¢alisanlarin

performanslarini diisiirerek isten ayrilma niyetlerini arttirabilir (Karahan, 2008:150).
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Aragtirmalara gore etkilesimci ve doniisimcii liderlik 06zelligi tasiyan
yoneticilerin ¢alisanlarin performanslarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir
(Bakan vd, 2015:2). Liderin performansi 6rgiitiin basarisinda énemli bir yere sahiptir.
Liderin performansi ve orgiit basaris1 iliskisinde sebep sonug iliskisi mevcuttur. Bu
varsayim ¢ogunlukla ileri stiriilmektedir fakat test edilmesi zordur. Performans ve lider
davranigi1 arasindaki korelasyonlar, siirekli olarak gozlemlense bile bu, biri digerinin
sebebidir anlamina gelmez, sadece iliskili olabilirler. Bununla beraber bircok
arastirmada liderin performansi ile orgiit basaris1 arasinda iliski kurulmustur (Avery,

2004:11).

Glmiisliioglu ve arkadaslart (2012), dontlisiimcii liderlik davranisi gosteren
liderlerin ¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti egilimlerinin daha az oldugunu tespit etmis
ve olumlu sonuglar elde etmislerdir. Ozcan ve arkadaslar1 ise (2012), doniisiimcii
liderligin calisanlar iizerinde olumlu etkiler yaratabilirken, etkilesimci liderligin
calisanlar tlizerinde herhangi bir olumlu yada olumsuz bir etki yarattifi goriilmedigi
sonucuna varmiglardir. Tanriverdi ve arkadaglar1 (2016), otel isletmelerine yonelik
calismalarinda doniisiimcii liderlik tarzinin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigini saptamislardir. Etkilesimci liderlik tarzinin ise isten ayrilma niyeti lizerinde
negatif bir etkisi oldugu fakat bu etkinin anlamli bir etki olmadigi belirlenmistir. Bu
calisma sonucunda otel isletmelerinde doniisiimcii liderlik tarzina sahip bireylerin

isgorenlerin isten ayrilma niyetleri lizerinde olumlu etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Korkmaz (2005) dontisiimcii liderlik stilinin ilk olarak, hem kurum hem de
calisanlar acisindan motive edici olumlu davraniglara sebep oldugunu, ikinci olarak,
calisan personelin iyimserlik duygularinin ortaya c¢ikmasinda ve gelismesinde
dontigtimeti liderlik stilinin inkar edilemeyecek derecede olumlu etkisinin oldugunu,
liciincli olarakta, dontisiimcii liderlik stili ile yasanilmis iyimserlik duygularinin
O0gretmenin performansini arttirici bir etken oldugunu savunmuslardir. Eren ve Titizoglu
(2014), doniisiimcii liderlerin gosterdigi tutum ve davranislar nedeniyle, isgorenler de
kendilerini 6zel, motive olmus ve tesvik edilmis hissi uyandirdigin1 ve bu durumun
performansi olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Vigoda-Gadot (2006), modern
liderlik tarzin1 benimseyen yoneticilerin otorite ya da gii¢ durumundan ziyade ikna etme
tekniklerini kullanarak insanlar1 belirli amaglar1 gerceklestirmek yoniinde etkileme
siirecinde basarili olduklarin1 belirterek, bu durumun ¢alisanlarin is performanslari

tizerinde olumlu etkiler yarattigini tespit etmislerdir.
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Yapilan ¢aligmalar incelendiginde modern liderlik teorilerinden olan doniistimcii
liderligin, calisanlarin ise karst olan tutum ve davranislart iizerinde olumlu etkiler
yarattig1 tespit edilmistir. Bununla beraber literatiirde etkilesimci ve doniisiimcii
liderligin is performansi ve isten ayrilma niyeti algis1 lizerindeki etkisini inceleyen
calisma sayisi oldukca sinirlidir. Bu ¢alisma etkilesimci ve doniisiimcii liderligin is
performansi ve isten ayrilma niyeti algis1 lizerindeki etkisinin incelenmesi, isletmelere

bu konuda bilgi sunulmasi ve literatiire katki saglamasi agisindan 6nemlidir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, etkilesimci ve doniigiimcii liderlik tiirliniin isten ayrilma niyeti ve is
performansi lizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaclanmistir. Bu amagla Cumhuriyet
Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde gérev yapan tiim

yonetim kademelerindeki yoneticilerden veriler toplanmaistir.

1.3. Arastirmanin Hipotezi
Literatiirden yola ¢ikarak, arastirmanin hipotezleri agagidaki gibi gelistirilmistir.

Hi: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zelikleri ile demografik 6zellikleri (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlamli farklilik

vardir.

H2: Yoneticilerin etkilesimcei liderlik 6zelikleri ile demografik 6zellikleri (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlamli farklilik

vardir.

Hs: Yoneticilerin isten ayrilma niyeti ile demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet,

medeni durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlaml farklilik vardir.

Ha: Yoneticilerin is performansi ile demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, medeni

durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlamli farklilik vardir.
Hs: Doniistimcii liderlik isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkiye sahiptir.
He: Etkilesimci liderlik isten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

Hz: Doniistimcii liderlik is performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.



Hs: Etkilesimci liderlik is performansi tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.



2.GENEL BIiLGILER

2.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavrami sadece son yillarda degil, uzun yillar 6ncesinde de arastirilan 6nemli
bir kavramdir. ilk zamanlarda politik, askeri ve dini alanlarla iliskilendirilen liderlik
kavrami, sanayi inkilabi ile beraber oOrgiitsel alanda da dikkat ¢ekmis ve Onem
kazanmustir. Liderligin literatiirde ¢ok sayida farkli tanimi bulunmaktadir (Uzun,

2005:4-5).

Liderlik ortak bir amag¢ dogrultusunda, bir grubun ya da orgiitiin davraniglarini
yonlendirmek i¢in bireyin yaptigi davranislarin biitiiniidir (Zel,2001:90). Liderlik,
orgiitiin hedeflerinin gerceklestirilmesi i¢in, isgorenlerin gereksinimlerini, g¢evre ve
bireylerle kurduklar: iligkileri diizenleyen, béliimler ve bireyler arasinda iletisim
olugmasina katkida bulunan bir stirectir (Eren, 2004: 431). Liderlik, “belirli bir olayda,
belirli olan bir zaman dilimde ve belirli imkanlar altinda bir topluluk ya da grup
tizerindeki; bireylerin ortak amaclara ulagsmak icin ugras ve ¢aba sarf etmelerini tegvik
eden, ortak hedeflere ulasmada destek olan bir siire¢” olarak tanimlanabilir (Karahan,
2008:147). Liderlik, “belli sartlar altinda, kisi veya grup amaglarimi gergeklestirmek
icin, bireyin diger grup lyelerinin faaliyetlerini yonlendirme ve etkileme siirecidir”
(Cetin,2008:23). Liderlik “bir grubu bazi énemli hedefler ¢evresinde toplayabilme ve
bu amaglar1 ortaya koyma ve amacina ulagsmasi icin onlan faaliyete gegirme beceri ve

bilgilerinin tamamidir” (Eren, 2004: 431).

Liderlik yalnizca bigimsel organizasyonlara 6zgii bir siire¢ degildir. Liderlik,
belirli bir kitlenin veya belirli bir bireyin pesinden giderek ulasilmak istenen hedefleri

hayata gecirmek amaciyla ortaya ¢ikan bir siirectir (Gengay, 2001:3-4).

Liderligin etkin ve faydali olmasi igin, liderin grup hedeflerinin yerine
getirilmesine katki saglamasi, roliiniin iyi belirtilmesi ve kabul gormesi, orgiit karar1 ve
eylem giizergahlarin1 dogru belirleyebilmesi, Orgiit gereksinimlerini karsiladiginin
isgorenlerce goriilmesi, grubun varligini siirdiirmesi ve basarisini saglamasi gerekir.

(Ozsalmanli, 2005:138).

Gerek is, gerekse sosyal amagli tiim kuruluslar i¢in 1yi bir liderligin sart oldugu,
genel olarak kabul edilmektedir (Akad vd., 2002:286). Giinlimiiz orgiitleri 6grenen

orgiitler olusturmak igin ¢aba harcamaktadirlar. Ogrenen &rgiitler, bulusculuk
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kararliligimi temsil eden ve basitlestiren, risk iistlenen, hatalar ve aksiliklerle bas
edebilen ve takim i¢inde etkin olarak calisan liderler olmasini istemektedirler (Seyfikli,

2007: 60).

Ideal bir liderde bulunmas1 gereken yetenekler ve kisilik dzellikleri zetle soyle

siralanmaktadir (Budak, 2004: 382);

. Bir lider gelecegi gorebilme yetisine sahip olmalidir, gelecegin getirecegi
belirsizlik ve risklere karsi siirekli olarak hazirliklt olmali ve sagduyu ile planlama

yapmalidir.

o Bir lider hangi sartlarda olursa olsun 6diin vermeyecegi hedeflere giden

yolda onu engelleyecek cabalara karsi sabir, kararlilik ve cesaretle kars1 koymalidir.

. Bir lider en zor sartlar altinda dahi imitsizlik i¢inde olmamalidir, boyle
bir durum s6z konusu oldugunda cevresine giiven vererek calisanlarinin ve kendi

moralini yiiksek tutmalidir.

o Bir lider ortaya ¢ikan herhangi bir sorun ile ilgili, ne kadar karmasik ve
ne kadar beklenmedik ya da ne kadar biiylik olursa olsun, yaratict zekasi ve akilel

yaklagimi ile o sorunu ¢éziimleyebilmelidir.

o Profesyonel bir lider, edinmis oldugu bilgi ve deneyimleriyle etrafindaki
bireylerin hedefe yonelik ¢alismalarina ve ¢evresinde kendine bagli calisan kisilerin

yeteneklerini gelistirmelerine yardimct olmalidir.

. Bir liderin, etrafindaki bireylerin saygisini ve glivenini kazanmasi i¢in

adil olmasi, ahlak ve ideal sahibi olmas1 gerekmektedir.

2.2. Liderligin Onemi

Liderlik bireysel, grup ve organizasyonel seviyede istenilen bircok ¢iktiya yol acar.
Organizasyonu daha verimli ve yiiksek performans ¢iktilarina yoneltir. Giliniimiizde
liderlik, yogun rekabet ortaminda isletmelerin rekabet giiclerinin gostergesi
durumundadir. Siirdiiriilebilir 6rgiitsel basar1 ve firmalarin varliklarini korumalar1 i¢in

anahtar kavram olarak goriilmektedir (Keklik, 2012: 75).

Liderlik yonelimlerinin igletmenin ¢alisanlarinda giidiilenme, kendine giiven, is

yapmada kendi kendine yeterlilik, is tatmini, 6grenme, Orgiite baglilik, yaraticilik gibi
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alanlarda farkli etkiler yaptigi ve sonugta isletme performansimi etkiledigi ifade
edilmektedir. Liderlerin, isletme kaynaklarinin kullanilmasi, sirket satin almalari,
kapasitenin arttirilmasi, kaynaklarin mal veya hizmetlere doniistiiriilmesi gibi yasamsal
Onem tasiyan ve isletme performansini dogrudan etkileyen konularda isletmedeki karar
verici konumlarindan dolay1 da, isletmelerin performanslar1 tizerinde biiyiik rol

oynadiklari ileri siiriilmektedir (Akbaba ve Erenler, 2008: 21)

Is hayatinda basaril1 olmak ve varligimizi siirdiirmek, yalnizca ¢ok ¢alismaya ve
harcadigimiz enerjiye degil, biitiin bu ¢abalarimizi dogru oranda siirdiirmemize baglidir.
Bulundugumuz ormani ve gidecegimiz yeri dogru tespit etmenin yani liderligin 6nemi,
her seyin ¢ok hizli degistigi glinlimiiz sartlarinda daha da belirgin hale gelmistir.
Bugiiniin isletmelerinin, etkin bir liderlige sahip olmadan, sadece mevcut sistemi riski
asgariye indirerek siirdiirmeyi amaclayan "yonetim" anlayisiyla s6z konusu degisim
ortaminda uzun siire varliklarini siirdiirebilmeleri miimkiin goriilmektedir. Bu nedenle
de "lider" ve "liderlik" olgular1 her zamankinden daha fazla ilgi goériilmekte ve bu

konuda arayislar da uzmanlarin konuyla ilgili literatiirli arttirmasina neden olmaktadir

(Alkin, 2006: 12).

Insan sagligmin korunmasinda saglik hizmetleri en dnemli yere sahiptir. Bu
nedenle saglik hizmetlerinde personelin en iyi sekilde yonetilmesi onemlidir. Saglik
hizmetlerinde o6zellikle katilimciligt destekleyen liderlik yaklasimlari, saglik
personelinin performansi iizerinde etkili olacaktir (Erturgut, 2010:236). Bu nedenle
saglik kurumlari, faaliyet gosterdikleri ¢evre igerisinde sunduklari hizmetlerin
niteliginden dolayi, 6rgiit genelinde giiclii liderlige biiyiik 6lciide ihtiya¢ duyan en

onemli kurumlar arasinda yer almaktadir (Urek, 2015:125).

Saglik sektorii teknolojinin yogun olarak kullanildig: bir alan olmasinin, yani
sira hizmet sektorii alani icerisinde de yeri olmasindan dolay1 emek yogun bir sektordiir.
Hata ve belirsizliklere karsi toleransli olmayisindan dolay1 ¢alisanlarin islerinde en
yiiksek performansa ulasabilecek sekilde galismalar1 da alt1 ¢izilmesi gereken 6nemli

bir unsurdur (Cirakli vd., 2014:64).

Giliniimiizde faaliyet gosteren tiim Orglitlerde nasilsa, saglik hizmeti veren
orgilitlerde de devamli olarak kendini yenileme ve gelistirme igerisindedir. Saglk
hizmetlerinin en fazla 6nem arz eden bolimiini olusturan hastane hizmetlerinde

karmasik teknoloji ve bireyler aras1 yogun iliskilerin yer almas1 6nem arz eden yonetim
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problemlerinin olusmasina neden olabilmektedir. Bu durum hastane hizmetlerinin etki
ve sorumluluk alanlarinin genis bir sahaya yayilmasma sebep olabilmektedir. Bu
alandaki basar1 ya da belirlenen amaclar1 gergeklestirme ve sunulan hizmetlerdeki
verimlilik ve etkinlik ortaya konulan liderlik davraniglar1 ile yakindan ilgilidir

(Velioglu, 2002: 94).

Yonetim anlayist olarak liderlik esaslarini  benimseyen hastanelerde,

hizmetlerini en iyi sekilde vermeyi hedefleyen yonetimin isini kolaylastiracaktir
(Keklik,2012;75).

Bu nedenle performansta en iist seviyeye ulasabilecek bir hastane kiiltiiri
yaratmakta liderler 6nemli faktorlerdendir (Uysal, 2012: 25). Sosyal hayatin 6nemli bir
unsuru olan ve genis halk kitlelerini yakindan ilgilendiren hastanelerde yasanan
problemlerin ¢oziilebilmesi ve hastanenin gelistirilebilmesi i¢in dogru liderlik

davranislarinda bulunulmasi son derece énemlidir (Oriicii ve Teker, 2014: 80).

2.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhhklar

Lider, astlarina hedef belirleme ve bu hedeflere nasil ulasilacaklar1 konusunda onciiliik
eden kisidir (Kilig, 2006: 21). Bir lider farkli zorluklarda ortaya ¢ikan ihtiyaglari
karsilamak ve yeni olusumlar yaratmakla sorumludur. Lider, uygun yapilanma ve
anlasilir talimatlarla giiven ortamuini artirarak, liyelerin birbirilerine glivenebildigi ve

birlikte ¢aligabildigi bir is ortami yaratabilir (Aucamp, 2014: 20).

Liderin belli bagli gorevleri; yapilacak islerin ve faaliyetlerin basariyla
yapilmasini saglamak, grubun koordinasyonunu saglamak, yapilacak isleri planlamak
ve grubu adina sozcii olmak gibi sorumluluklarin1 belirtmek, kurum ve orgiit i¢cinde
saygl, gliven ve arkadaslik ortami olusturarak, yonetim anlayisini gergeklestirmektir

(Ozsalmanli, 2005:138).

Lider ve yoneticiler arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir. Yoneticiler
mevcut yapinin kurallart dogrultusunda korunmasi islemini gergeklestirirler.
Liderler ise degisim ve gelismeler dogrultusunda insanlar1 ikna etmekte ve hedefleri
dogrultusunda ilerlemektedirler (Kiling,2002: 85). Liderler, grup tiyelerini etkileyerek
amaclar dogrultusunda ilerlemeyi hedeflerken, yoneticiler otoriteden giic alarak

ilerlemektedirler (Kogel,2010:573).



Y oneticilerin, yonetim faaliyetlerini uygulayabilmeleri adina belirli bir yonetsel
statiiyli ele gecirmesi ve bu makamin gerektirdigi yetki, gorev ve ylkiimliiliiklere
gerektigi Olgiide sahip olmasi gerekir. Yonetici bulundugu statiiyli elde tutmanin
sagladig1 bir hak ve yetki iken, liderlik kisinin kendinden kaynakli bir takim gii¢leri
kullanabilme becerisidir (Akad vd., 2002:284).

Y Onetici olmak i¢in ne bir dahi ne de bir kahraman olmaya gerek vardir. Liderler
ise biiyiik insanlarin kabullendigi gii¢ ve siyaset alaninda efsanevi bir sekilde olay
yaratan kisilerdir. Temelde yoneticiler ve liderler diinya goriisleri bakimindan ¢ok
farklidir. Bu farklar1 belirleyen unsurlar, yoneticilerin ve liderlerin amagclari, is
anlayislari, insan iligkileri ve kendilerine yonelmeleri olusturur (Erdogan, 1997:334-

335).

21. yiizyilda lider ve yonetici 6zelikleri arasindaki farkliliklar asagida Tablo 1°de

verilmigtir.

Tablo 1: 21. Yiizyilda Yéneticiye Kars1 Liderin Ozellikleri

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri

o Idarecidir a Yeniliklere agiktir.

o Kopyadir, siirekli tekrarlanir. a Orijinaldir.

a Korur. a Gelistirir

a Yapiya odaklidir. 0 Insanlar iizerinde odaklagir

o Denetime giiven duyar. o Given ilham eder

o Kisa vadeli goriise sahiptir. o Uzun vadeli bakis agisina sahiptir.

o Ne zaman ve nasil sorular lizerinde| 0 Nigin sorusu tizerinde yogunlasir.
yogunlagir. o Gozi ufuklardadir.

o Gozi esas hatlizerindedir.

Kaynak: Erdogan, 1997:334-335

Yonetici ve lider arasindaki farkliliklar konusunda bu siniflamalarda genel

olarak vurgulanan hususlar sunlar:
. Yoneticilik bir meslek ve kariyer uygulamasidir.

. Y oneticilikte formal bir orgiit yapisi bulunmaktadir. Liderlikte boyle bir

durum olmasi sart degildir.

° Yoneticiler onceden belirlenmis hedeflere ulasmaya calisir. Liderler
hedeflerini kendileri belirler.
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. Liderler kisisel Ozelliklerini  kullanirken, yoneticiler statiilerini

kullanmaktadirlar.

. Yoneticiler belli gorev tanimlar1 dogrultusunda is yaparlar. Liderlerin

gorevlerine iliskin tanimlar yoktur.
. Yonetici orgiit hedefine odaklanir, lider degisime odaklanir.

. Yoneticiler islerini dogru yapmaya odaklanirken, liderler dogru isi

yaparlar (Kog¢el,2010:573-574).

2.4. Liderin Gii¢c Kaynaklar:

Liderlik, “insanlar etki altina alabilme giicii” olarak tanimlanabilir. Liderlik, grubun
hedef ve amagclarina ulasmak i¢in izleyicilerinin istekli bir bigimde katilimin1 olanakl
kilan sosyal etki siirecidir. Liderin oOrgilite hedefe ulastirma ve faaliyete gecirme
boyutlarindaki etkililigi, grubun 6zelliklerine bagl olarak olusan “glicii” etkin kullanma
yetisine baghdir (Erdal, 2007: 12). Liderler bu giiclerini kullanirken bir takim gii¢
kaynaklarindan yararlanirlar. Liderlerin takipgilerini etki altina alabilmesi igin

kullanacag: gii¢c kaynaklari bes gruba ayrilmaktadir.

2.4.1. Yasal Gii¢

Yasal giig, otoriteyi ifade eder. Yasal gii¢ yetki ile benzerdir (Cengiz, 2007: 12). Yasal
gii¢, yoneticilerin bulunduklar1 mevkiler sebebiyle astlarin davraniglarini etkileme giicii
olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar yasal giicli olan yoneticilerden gelen emirlere itaat

etmeleri konusunda kendilerini zorunlu hissederler (Deniz ve Colak, 2008:304-332).

Yasal giicii pozisyon giicii olarak da tanimlamak miimkiindiir. “Etkili liderler,
isteklerini en uygun bir bigimde ileterek otoritelerini kullanmaktadirlar. Yasal istekler
actk bir sekilde ifade edilmelidir ve isteklerin c¢alisanlar tarafindan anlasilip
anlasilmadigi kontrol edilmelidir. Yapilacak isin neden yapildig1 ve gerekgelerinin

calisanlar tarafindan dogru algilanmasi saglanmalidir (Erdogan, 2015: 23).
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2.4.2. Odiil Giicii

Odiil giicii; odiilleri elde tutma giicii ya da ddiillendirme giiciinii ifade etmektedir.
Yoneticilerin ellerinin altinda, licret zammi, yiikselme, ek 6deme, is verme, tanima,
takdir etme gibi odiiller vardir ve yoneticinin elindeki bu ddiillerin astlar i¢in énemi,

yoneticinin ddiillendirme giicii ile dogru orantilidir (Cengiz, 2007: 12).

Liderler bireysel ve ekip diizeyinde kutlamalara imkan vererek, Orgiit
verimliligini daha iist konumlara tasiyabilmektedirler. Bu kutlamalar gostermelik
tesekkiirden Gteye basariyr perginlemeye yonelik bir motivasyon unsurunu 6n plana
cikartic1 tesvik stratejileri olmalidir. Odiillendirme giicene dayali olarak izleyicileri
tizerinde etki saglayan liderler elindeki kaynaklarin avantaji sayesinde izleyicilerini
etkileyebilirler. Liderin bir gruba ya da topluma liderlik etmesi i¢in o6diillendirme

gliciinlin mutlak suretle liderde bulunmasi gerekmektedir (Dikmen, 2012: 27-28).

2.4.3. Cezalandirma Giicii

Cezalandirma giicli, orgiit tiyelerinin Orgiitiin mecburi kildigr gérev ve emirleri
yapmadiklar takdirde ceza alma korkusuyla is gormeleri anlamina gelir. Bu giiciin
aslina bakildiginda zorlama oldugu goriilmektedir. Cezalar, resmi kinamalar, lcret
kesintileri, riitbe indirimi ve ise son verme gibi degisik sekillerde olabilir. Bir yonetici
cezalandirma Ogelerini ne kadar fazla kontrolii altinda tutuyorsa ve cezalar astlar i¢in
ne kadar dnem arz ediyor ise, yoneticinin tasidig1 cezalandirma giicii de o kadar fazla
olur. Bu acidan, ddiillendirme ve cezalandirma giicii benzerdir. Ancak baz1 durumlarda

cezalandirma tam ters etki yapabilir (Yigit, 2004: 19).

2.4.4. Karizmatik Gii¢

Karizmatik gii¢; liderin kendine has olan kisisel 6zellikleri ile ilgili olarak 6zdeslesme
ve Ornek almay1 igerir. Liderin kisilik ve tutumlarini begenen astlar ¢esitli sekillerde
liderle 6zdeslesirler ve liderin yonetim anlayisini 6ziimseyerek model almaya calisirlar

(Cengiz, 2007: 13).

Karizmatik gii¢, kaynagini dogrudan liderin kisilik 6zelliklerine baglantili olarak
alir. Lider kisiligini, takipcilerine ilham kaynag olarak aktarabilmesi i¢in, takipgilerin

isteklerini, gelecek ile ilgili timitlerini dile getirebilmesi icin bu kaynagi esas alir. Astlar
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icin lider, ideali temsil eder. Bu nedenle liderle 6zdeslesmeye iggérenler itaat etme ve
ayn1 duygular1 paylagma gibi sosyal ve bireysel iligkiler gelistirmekte, onu sevdigini,
liderinin iyi bir kisi oldugunu ve saygi duydugunu sandigi i¢in onun emirlerine karsi

¢ikmadan harekete gegirir (Meydan ve Polat 2010:123-140).

2.4.5 Uzmanlik Giicii

Yonetici ya da lider durumundaki bireylerin uzmanlik alanlari, deneyim ve bilgi
birikimleri ile ilgili olan bu gii¢, orgiitte yapilan islerin bagarilmasinda en etkili yollarin
basinda gelir. Orgiitte ¢alisan diger insanlar1 etkileme konusunda tercih edilen en faydali

yontemdir (Uysal, 2012: 28).

Lider gergek bir uzman oldugu zaman, calisanlar kendilerini onun Onerilerine
uyma mecburiyeti icinde olduklarin1 hissederler. Yoneticinin tecriibeli ve bilgi
birikimine sahip oldugu diisiiniiliiyorsa, o yonetici astlarin1 daha kolay etkisi altina
alacaktir. Organizasyonlarda kurmay personel bu tiir giice bir 6rnektir. Uzmanlik
giicline sahip lider igsgoérenler tarafindan daha basit bir sekilde kabul edilir ve lider

bilgeligi dl¢iisiinde ¢alisanlarini etki altina alir (Biiylikyavuz, 2015: 11).

2.5. Liderlik Yaklasimlari

Liderlerin grup iiyelerini ne sekilde etkileyebilecegini agiklayan pek ¢ok yaklagim ve
kuram bulunmakla birlikte, hangi liderlik tarzinin grup lizerinde daha fazla etkili
olacagna iligkin net bir anlayis mevcut degildir. Liderlikle ilgili olarak gelistirilen bu
yaklasimlar; Ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim, durumsallik yaklasimi ve

liderlik kuramlarindaki yeni yaklasimlar seklinde gruplandirmak miimkiindiir (Bolat,
2008:172).

2.5.1. Ozellikler Yaklasim

“Bliylik Adamlar Kuram1” olarak da isimlendirilen bu yaklagimin temelinde insanlik
tarihinin, biliyilk ve Onemli kisilerinin 6zge¢mis hikayelerinden ibaret oldugu
savunulmaktadir. Bu kuramin savundugu temel goris, liderlik vasiflarinin sonradan

degil dogustan kazanildigidir. Bu tarz kisilerin her ortamda lider oldugu goriisi
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hakimdir (Dag, 2014:175-176). Ozellikler yaklasimi ilk ortaya atilan liderlik
yaklasimidir. Bu yaklasima gore lidere ait olan 6zellikleri, onun liderlik basarisini ve
davraniglarin1 etkiler. Bundan dolay1 herhangi bir bireyin grup icinde lider olarak
benimsenmesi, kendini kabul ettirmesi ve gruba hakim olmasi sahip oldugu 6zelliklerle
iliskilendirilebilir. Ozellikler yaklasimina gére lider, kisilik 6zellikleri, kisisel becerileri,
fiziksel 6zellikleri bakimindan takipgilerinden her zaman bir adim 6ndedir, bu 6zellik
onun lider olmasinin esas ve temel olan sebebidir. Bu yaklasim liderlik siirecini, sadece
"lider" degiskeni ¢ergevesinde incelemistir. Sonraki yapilan arastirmalarda elde edilen
verilere gore etkin liderlerin farkli 6zellikler tasidiklart saptanmis ve liderlik 6zellikleri
hususunda hem fikir olduklar1 gériilmemistir. “Nasil lider olunur?” sorusunu 6zellikler
yaklagiminda yetersiz sekilde aciklamasi, diger yonetim bilimcileri incelemek i¢in farkli

yaklasimlara yonlendirmistir (Uysal, 2012: 38).

2.5.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlar:

Davranigsal liderlik yaklagimlarinin 6ziinde; liderleri etkin ayn1 zamanda basariya
ulagtiran temel unsur, liderlik siireci igerisinde liderin 6zelliklerinden ¢ok sergiledigi

davraniglardir (Cetin, 2008: 77).

Liderin astlar1 ile haberlesme sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve
kontrol sekli, amaclar1 belirleme sekli gibi davraniglar liderin etkinligini belirleyen

onemli faktorler olarak ele alinmaktadir (Kogel, 2010: 470).

Asagida davranigsal liderlik teorileri olarak, Ohio State aragtirmalari, Michigan
Universitesi arastirmasi, Mcgregor’un X ve Y Teorisi ve Blake ve Mouton’un Liderlik

Izgaras1 Yaklagimi ele alinmastir.

2.5.2.1. Ohio State Arastirmalari

Ozellikler yaklasimi galismalarinin basarisiz sonuglarindan dolay1 bir grup arastirmaci
Ohio State Universitesi’nde bir araya gelerek, bireylerin bir gruba ya da organizasyona
liderlik ederken nasil davrandiklarin1 analiz etmeye c¢alismislardir. Bu teoride
girisimcilik ruhu fazla olan lider, isi etkili bir bigimde organize etmekte, grup tiyeleri
arasinda iligkilerin olumlu olmasina dikkat etmekte haberlesmeyi kolaylastirmakta ve

iste basar1 gosterme olasilig1 artmaktadir (Eren, 2004: 438).
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Ohio Universitesi calismalarinda liderin davranisi, “Kisiyi Dikkate Alma”
(bireyi onemseme ve Anlayis) ve “Yapiyr Harekete Gegirme” olarak iki boyutta

incelenmistir (Arslan 2013:121-122).

Yapiy1 harekete gegirme, genel olarak yapilacak is ya da gérevlere sekil vermeyi,
tanimlamay1 ve onlar1 harekete gecirmeye yonelik faaliyetleri icerisinde barindirir. Asil
amact basarityr saglamak icin sonuca yonelik davranislart kapsamaktadir. Bireyi
Onemseme ise, astlarin fikirlerine saygi, karsilikli giiven, karsilikli diyalog, ilgi gibi
faaliyetleri kapsar. Boylece orgiitte giiven, saygi ve dayanisma unsurlar1 daha da gii¢lii

bir hale gelir (Zel, 2001:102)

Sekil 1: Ohio Universitesi Liderlik Modeli.

Ise Agirlik Verme (Yiiksek)

A

ol

Insana Agirhk o 2 Insana Agirlik
Verme (Diisiik) Verme (Yiiksek)

<«

v

o 4 e 5

v
Ise Agirhik Verme (Diisiik)

Kaynak: Kogel, 2010:451.

Sekil 2. 1, lider davranislari ile ilgili teorik bir 6rnegi ifade etmektedir. Bu 6rnege
gore lider 1, hem grubun bagarmaya calistig1 ise hem de grup iiyelerine kisi olarak 6nem
veren bir davranig gosterirken; lider 4, grup iiyelerinin ihtiya¢ ve arzularina 6nem
vermeyen fakat grubun amacgladigi ise de fazla agirlhlk vermeyen bir davranig

gostermektedir (Kogel,2010:451).

Ohio State arastirmalarinin bulgularina gore, liderin kisiyi dikkate alma

davraniglar1 arttik¢a personel devir hizi ve devamsizligi azalmaktadir. Liderin kisiye
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agirhk veren davranislart arttitkga grup Tyelerinin  performansi artmaktadir

(Kogel,2010:579).

2.5.2.2. Michigan Universitesi Arastirmasi

Rensis Likert Baskanliginda Michigan Universitesi arastirmacilari tarafindan yiiriitiilen
bu calismalarin amaci, liderin davramigsal oOzelliklerini saptamak olmustur.
Calismalarinda, grup iiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan
liderlik boyutlar1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalarinda
oldugu gibi, bu ¢aligmalarda da liderlik davraniglarina iliskin iki boyut tanimlanmistir.
Bunlar; igse yonelik lider modeli ve kisiye yonelik lider modelidir (Bolat,2008:175),

Ise Yénelik Lider: Lider, grup iiyelerini ise yonlendirmeye ve onlarin is

basarisina odaklidir (Zel, 2006: 128-129).

Kisiye Yonelik Lider: Yetki devrini esas almakta, grup iiyelerinin tatminini
arttiracak is sartlarinin gelistirilmesi i¢in ¢alismakta ve takipgilerinin kisisel geligimleri

ve ilerlemelerini yakindan takip etmektedir (Kogel, 2010: 579).

Grup iyelerinin Onceden belirlenmis yontem ve ilkelere gore c¢alisip
calismadiklarinin kontroliinii yapan, “ise yonelik lider”, resmi otoritesini kullanarak
ceza vermeye yonelik bir tutum sergilemektedir. Ise yonelik lider genel olarak
maliyetlerin diisliriilmesi, tiretim verimliliginin {ist diizeyde tutulmas: gibi nicel
hedeflere odaklanmistir. “Kisiye yonelik lider” ise grup iiyelerinin i tatmin diizeyini
artiracak calisma kosullarinin 1iyilestirilmesini ve yetki devrini esas alan ve grup
tiyelerinin gelisimine verilmesi gereken 6nemi gosteren bir davranis i¢indedir (Can vd.,
1998: 321). Michigan Universitesi liderlik galigmalarmin ulasti§1 genel sonug, kisiye
yonelik liderlik davraniglarinin daha etkin oldugudur (Kogel,2010: 579).

2.5.2.3 McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor, Taylor ve Fayol’dan sonra klasik yonetim diisiincesinin insan yapisi
hakkindaki varsayimlarint “X” teorisi adi altinda toplamistir. Daha sonra bu teoriyi
elestirerek “Y” teorisi adin1 verdigi insani iligkiler teorisinin ilkelerini ortaya koymustur
(Birdal ve Aydemir, 1992: 23-24). McGregor'a gore yoneticilerin davraniglarin

belirleyen en Onemli faktorlerden birisi onlarin insan davramist hakkindaki
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varsayimlaridir. Bu inang ve varsayimlar onlarin davranislarini da etkilemektedir
(Kogel,2010: 581). “X” teorisine gore; normal kosullarda insanlar tembel, ¢aligmak
istemeyen, sorumluluktan kacan, yenilik ve degisimlere kars1 olan bencil bir yapidadir.
McGregor, bu varsayimlardaki Ozelliklere insanlarin dogustan sahip olmadiklarini,
klasik yonetim diisiincesine dayali felsefe ve uygulamalarin bu davranislara yol actigini
belirtmistir. “Y” teorisi ise; “X” teorisinin aksine, insanlarin tembel olmadiklarini
aksine calismanin tipki bir oyun kadar dogal oldugunu, insanlarin sik1 denetlenmesinin
isletmenin amaglarina ulagsmada tek yol olmadigini, insanlarin normal kosullarda
sorumluluk sahibi olduklarini ve isletmeye bagliligin insanlarin benliginin doyurulmasi,
onlara deger verildigini gésteren bir 6diillendirmeye baglidir (Birdal ve Aydemir, 1992:

23-24).

X teorisini benimseyen bir yoOnetici, isgdreni pasif, ne istenilirse yapmakla
yiikkiimlii olan bir nesne seklinde gorecek, otoriter bir yonetim bi¢imi sergileyecektir.
Bunun i¢in ayrintili is tanimlar1 yaparak kurallara itaat bekleyecek, ¢cok az yetki
devrinde bulunacak, kararlar1 yalniz alacak, ceza ve para 6diil sistemini iyi oturtacak ve

¢ok siki denetimler gergeklestirilecektir (Y1lmazer ve Eroglu, 2008: 43-44).

Y teorisini benimseyen bir yonetici ise, ¢alisanlarini kendilerine baglh bir kole
olarak gormemekte, onlara giivenecek, bilgi ve yeteneklerinden yararlanarak
calisanlarin da basar1 gereksinimlerini karsilamalarina olanakli kilacaktir (Asan ve

Aydin, 2006: 100).

2.5.2.4 Blake ve Mouton’un Liderlik Izgaras1 Yaklasimi (Yonetim Tarz1 Matriksi)

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen yonetim tarzi lgegi, davranig
teorileri igerisinde en c¢ok bilinen ve Orgilit gelistirme c¢abalarinda kullanilan
enstiirmanlardan biridir. Olgek, Ohio State Universitesi c¢alismalar1 dogrultusunda
gelistirilmistir. Ohio State Universitesi ¢alismalarinin sonucunda belirlenmis olan iki
ana liderlik davranigsinin (insana yonelik olma ve ise agirlik verme) bir grid (kafes)

semasina dontiistliriilmesiyle olusturulmustur (Erceylan, 2010: 68).
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Sekil 2: Yonetim Tarz1 Matriksi
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Kaynak: Kogel, 2010:593.

Sekil 2°de, gesitli yonetici tipleri yer almaktadir. Ornegin (9,1) tipi bir yonetici
tretim stlireclerine ve ise fazlaca Onem vermekte bununla beraber c¢aligsanlari
onemsememektedir. (9,9) tipi yonetici ise liretim ve ig siireglerinin yani sira ¢aliganlara

da fazlaca 6nem vermektedir (Kogel, 2010:593-594).
Bu alanlar kendi i¢inde farkli isimlerle adlandirilmaktadir (Can vd., 1998: 325).

« Cilhiz Liderlik (1,1): Lider, ne insana ne de iiretime ilgi gdstermektedir. Orgiitte
kalabilmek adina gerekli olan minimum diizeydeki isi yapmakta ve sorumluluk

almaktan kaginmaktadir.

o Sehir Kuliibii Liderligi (1,9): Lider, iiretime minimum seviyede ilgi
duymakta, meslektaslar1 ve astlar1 arasinda olumlu bir ortam yaratabilmek

adina gereken cabay1 fazlasiyla gostermektedir.

o Goreve Doniik Lider (9,1): Lider, astlarin1 bir makine olarak gormektedir.
Yapacaklar1 isleri ayrmtili bir bigimde tanimlamakta, yonlendirmekte ve

denetlemektedir. “Uret ya da yok ol” sloganini1 benimsemektedir.

. Orta Yolcu Lider (5,5): Lider, hem ise hem de insana ilgi gostermektedir.
Ancak bu ilgiyle hem patronu hem de personeli memnun ederek kendini

korumay1 amacglamaktadir.

« Ekip Cahsmasi Liderligi (9,9): Lider, insanlarin verimli ¢alisma ve kendini
ise adama gereksinimleri oldugunu varsaymaktadir. Bu sebeple de personelin

kararlara katilimini tesvik etmektedir.
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Bu model, liderler ve yoneticilere, gosterdikleri davraniglar: kavramsallagtirma
imkan1 vermektedir. Boylelikle kendi yonetim tarzinin ne oldugunu bilen bir yonetici,
cesitli egitim ve gelistirme programlari ile kendi tarzlarinda degisiklikler yapabilecektir

(Kogel,2010:581).

2.5.3. Durumsallik Yaklasimlari

Sanayi inkilabinin akabinde gerek davranis ve gerekse oOzellikler yaklagimlarinin,
orgiitlerin etrafinda lanse eden c¢abuk gelisen degisimlere alisabilmesi, ayak
uydurmasinin yeterli olmadigi savunulmus ve liderligi algilamasia dair daha genis
alanlara hitap eden arastirmalara gereksinim oldugu goriilmiistiir. Durumsallik
yaklagimina gore liderlik meveut durum ve gereksinimler etrafinda harekete geger (Avet

ve Topaloglu, 2009:9).

Bu yaklasim, gorev veya iliski merkezli bir liderlik modelinin biitiin sartlarda
ve imkanlarda gecerli olamayacagi, baz1 durumlarda gérev odakli bir liderlik modelinin
etkinlige sebep olabilecegi baz1 durumlarda da iliski odakli bir liderlik modelinin daha

yararli olabilecegini belirtmektedir (ibicioglu vd., 2009:9).

Asagida durumsallik liderlik teorileri olarak, Fren Eduard Fiedler’in Etkin
Liderlik Yaklagimi, Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yagsam Dongiisti Kurami, House

ve Evans Amag Yol teorileri ele alinmstir.

2.5.3.1 Fred Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi

Fred Fiedler tarafindan gelistirilen bu teori kosullarin karmasiklig: ile birlikte liderin
kisiligini de yargilamaktadir. Bu teoriye gore liderin etkinligi kosullara baglidir (Eren,
2004: 353). Etkin liderlik, mevcut ortamda astlarla uyumlu liderlik davraniginin
gelistirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Fiedler’e gore liderin davranislarinin etkinligini
belirleyen li¢ 6nemli degisken vardir. Bunlar isin yapisi, lider ile ¢alisan arasindaki

iliskiler ve kontroliin giictidiir (Alganer, 2002: 15-16):

Bu teoriye gore lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler iyi veya zayif olabilir.

Basarilacak isin niteligine gore, isler planlanmis nitelikteyse liderlik i¢in olumlu bir
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ortam olusturacaktir, planlanmamis nitelikteki isler ise liderlik i¢in olumsuz bir ortam
olusturacaktir. Ugiincii olarak liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi baska bir
ifadeyle yetkileri “fazla” veya “az” olabilir. Yetki fazla ise 6nderlik i¢in olumlu bir

ortama, az oldugu durum ise olumsuz bir ortama isaret eder.

Sekil 3: Fiedler’in Etkin liderlik Modeli

Onder Il ZAYIF
izleyiciler
iligk: isi
IsiM planlarnmis planlanmamig planlarnmis planlanmamig
MITELISI
Wtk fazla az fazla az fazla az fazla az
derecesi
Cururm 1 2 3 < 5 =% 7 ]
lar

En olumiu En olumsuz

Kaynak: Kogel:2010:587.

Fiedler'e gore liderin gosterecegi davranisin etkinligi yukaridaki durumlara gore
farkli olacaktir. En olumlu ve en olumsuz sayilan durumlarda ise yonelik (task oriented)
liderlik davranisi etkin ve uygun iken, nispeten olumlu ve nispeten olumsuz durumlarda
kisiye yonelik (person oriented) liderlik davranist uygun ve etkin olacaktir.
(Kogel:2010:588).

2.5.3.2 Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Dongiisii Kuramm

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik modeli,
liderin davranislarini ve etki giiciinii astlarin gelisim diizeyine goére uyarlamasi
gerektigini savunmaktadir (Akis, 2004: 31). Hersey ve Blanchard’in durumsallik
modelinde grup iiyelerinin egitimi, yetistirilmesi, gelistirilmesi gibi tim hususlarda

kurulan iligkilerin 6nemli oldugunu vurgulamislardir (Ergetin, 2000: 46).
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ekil 4: Hersey-Blanchard’in Durumsallik Kuram
Sekil 4: Hersey-Blanchard’in D Ihk K
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Kaynak: Dalgin, 2015: 13.

Bu yaklagimda astlarin olgunluk seviyeleri arttikca lider ile olan sosyal iliskileri
on plana ¢ikacaktir (Erdogan, 2015: 41). Goreve ve iliskiye doniik davranig dort

asamadan olusur bunlar:

e 1.Asama Yonlendirici Liderlik
Asama S1’de destekleyici davranig diisiik, yonlendirici davranis yiiksektir. Bu
yaklagima gore ise Yyeni baslayan c¢alisan 1.asamadadir. Motivasyonu yiiksektir.
Ogretilen tiim bilgileri alir. Lider birinci asamadaki ¢alisana yapabilirlik diizeyini
arttirmaya yonelik yonlendirici davranig modelini benimsemesini saglar. Bu donemde
isgorenden beklentiler minimum, 6gretmeye yonelik paylagimlar maksimum diizeyde
olmalidur.
e 2.Asama Kocluk Edici Liderlik
Asama S2’de destekleyici davranis yiiksek, yonlendirici davranis da yiiksektir.

Asamanin bu kisminda g¢alisanin ilk asamadaki motivasyonu diismeye baslar. Bu
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durumda liderin dikkat etmesi gereken en 6nemli unsur yonlendirici davranigini devam
ettirirken kisiyi motive etmektir.

e 3.Asama Destekleyici Liderlik
Asama S3 ’te destekleyici davranis yiiksek, yonlendirici davramis disiiktir. Bu
asamada g¢alisanin motivasyonu degiskenlik gostermektedir. Calisanin is bilgisi ve is
yapabilirlik seviyesi tist diizeye dogru gegis seviyesindedir.

e 4.Asama Delege Edici (Tamamlayici) Liderlik

Asama S4’te destekleyici davramis diisiik Yonlendirici davramis diisiik.

Dérdiincii asamada calisan ulasabilecegi maksimum asamadadir. Isini yapabilirligi ve
motivasyonu maksimum  diizeydedir  (http://www.gucumuzinsan.com/durumsal-

liderlik-modeli/ Erisim tarihi 01.07.2017).

Ise yeni girmis olan bir calisanin olgunluk diizeyi zayif olacagindan lider

oncelikli olarak ona isin gerekleri hakkinda bilgi verecek ve bu da lider ile takipgi
arasindaki gorev boyutlu iliskiyi 6n plana ¢ikaracaktir. Bu durum (M1) diizeyini ifade
etmektedir. Zamanla astin ise olan hakimiyeti arttik¢a, lider ile iligkileri boyut
degistirerek, iliskisel davranis boyutu one ¢ikacaktir. Bu durumda ise (M2)-(M3)
diizeylerinden bahsedilebilir. Ast ise tamamen hakim olup is siirecleri, is yapisi gibi
faaliyetler tamamen yapilandirildiginda ise ast liderle gorev boyutlu iliskilerden 6teye
gecip, sosyal anlamda iligkiler gelistirecektir. (M4) diizeyde yer alan astlar isin
gerektirdigi bilgi yetenek ve tecriibeye tamamen sahiptir. Ote yandan isini sevmekte ve

is yapma konusunda higbir isteksizlige de sahip degildir” (Erdogan, 2015: 41).

2.5.3.3. Amac-Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen bu teoride liderin astlarini nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaglarin nasil algilandigi ve amaca ulagsma yollarinin neler
oldugu {iizerinde durulmaktadir (Kogel,2010: 588). Bu kuram isgorenleri oOrgiitsel
hedeflere yonlendirmek isteyen liderlerin, kisinin yapacagi bir faaliyetin kendisini
belirli sonuglara goétiirmesine yonelik olan beklentisini ve ulasacagi sonuca verdigi

degeri (sonucu arzulama derecesi) dikkate almaktadir (Balekoglu, 1992: 51).
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Yol-Amag¢ kuramina gore liderler, dort tip liderlik davranigindan birini
benimseyerek astlarinin motivasyonunu, i tatminini ve basari derecesini etkileyebilirler

(Kiris,2016: 16):

o Yonlendirici Liderlik Davranisi: Astlarina isle ilgili bilgi verir, onlardan

neler bekledigini ve nasil yapmalar1 gerektigini net bir sekilde aciklar.

. Destekleyici Liderlik Davranisi: Astlarin ihtiyaclarina ve isteklerine

Onem verir, onlara arkadas¢a davranir.

. Katilimer Liderlik Davramsi: Isle ilgili konularda astlarina damsir,

onlarin fikirlerine 6nem verir.

o Basariya Yonelik Liderlik Davranisi: Iddiali amaglar ortaya koyar ve
astlarina basarili olacaklarma dair gliven duygusu verir. Onlardan devamli olarak en

yiiksek diizeyde performans gdstermelerini ister.

2.6. Cagdas Liderlik Yaklasimlari

Son yillarda karsimiza en ¢ok ¢ikan ve git gide yayginlasan ¢agdas liderlik modelleri en
¢ok dikkat ¢eken liderlik modelleri arasindadir. Bu liderlik modelleri karizmatik
liderlik, etkilesimci liderlik ve doniistimcii liderlik olarak 3 bashikta karsimiza
cikmaktadir (Kogel, 2010: 470). Calismanin bu boliimiinde ¢agdas liderlik yaklagimlari

olarak karizmatik, doniistimcii ve etkilesimci liderlige yer verilecektir.

2.6.1. Karizmatik Liderlik

Yetenek anlamina gelen eski bir yunanca kelimeden tiireyen karizma kavramin liderlik
uyarlamas1 Max Weber“in 6nderliginde literatiire girmistir. Weber karizmatik liderde
olaganiistii 6zellikler oldugunu 6ne siirmiistiir. Bu nedenle tiyeleri liderine inanip onu
izlemektedirler. Karizmay1 resmi otorite olarak tanimlamistir. Karizmatik liderler
farkliliklariyla sosyal veya ekonomik krizlerde radikal bir bakis agistyla krizi ¢6zebilme
kabiliyetleri ile ortaya ¢ikar, takipgilerine ulagilabilir bir vizyon yaratir ve engelleri

asamalarina yardimci olurlar ( Donmez, 2015:22).

Literatiir incelendiginde karizmatik liderligin 6zellikle 1980°1i yillardan sonra

yogun bir bigimde arastirildigi goriilmektedir. 1980°1i yillardan 6nce gercgeklestirilen
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calismalar da karizmatik liderlik biiyiilk cogunlukla politik anlamlar igermistir. Fakat
ozellikle son donemlerde yapilan c¢alismalar karizmatik liderligi sadece siyasi alanda
sinirlt tutmamus, 6zellikle firmalar tizerinde yapilan calismalarda karizmatik liderligin

sonuglart arastirilmistir (Aykanat, 2010:5).

Karizmatik lider kavrami, karizmay1 liderin bir 6zelligi olarak kabul etmektedir.
Karizma kisileraras1 ¢ekicilik olarak kabul gérmektedir. Karizmatik liderler, siradan

Ovgiiniin, sevginin disinda ¢ok biiyiik bir ¢cekme giiciine sahiptir. (Cinel, 2008: 38).

House’ nin 6ne slirmiis oldugu teori, karizmatik liderin nasil davrandigi, diger
insanlardan farklari1 ve daha ¢ok hangi ortamda ortaya c¢iktiklart {zerinde
yogunlagmistir. Liderin kisilik 6zelliklerini davraniglarini ve ortami hesaba kattigi i¢in
diger teorilerden daha ¢ok kabul goérmiistiir. House’a gore, karizmatik bir liderde ii¢ tiir
ozellik vardir: Yiiksek diizeyde giiven, hakimiyet ve kendi inanglarina giiclii bir bigcimde
sartlma. Karizmatik liderler, astlarina giiven vererek onlar1 kendilerine daha bagimli
hale getirmeyi basaran insanlardir. Bu giiven sayesinde, astlar verilen talimatlar1 ¢cogu
zaman sorgulamadan emir telakki edip yerine getirmeye ¢aligmaktadirlar. Giiven olgusu
beraberinde tartigmasiz hakimiyeti de getirir. Artik lider orgiitiin hemen hemen

genelinde tek s6z sahibidir (Dogan, 2014: 51).

House onermelerinde, karizmatik liderlerin davranigsal ve etkileme yonelimleri
ilgili 4 esas Ozellikten bahsetmektedir. Bunlar; ideolojik amaclar saptama ve agiklama,
izleyicilerle yiiksek beklentilerle iletisimde bulunma, izleyicilere model olma ve

giidiileri canlandirmadir (Kiling, 1996: 76-77).

Karizmatik liderin sahip oldugu 6zellikler ve gosterdigi liderlik davranislart su

sekilde listelenebilir (Buldu, 2015: 46):

. Karizmatik liderler baskalarinin inanglarini giiclendirirler,

. Yiiksek derecede bir 6zgiivene sahiptirler,

. Bagkalarin etkileyebilen kisilerdir,

. Kendi inanglarini bagkalarina da iyi bir bi¢imde aktarirlar,

. Onemli gorevleri yerine getirebileceklerine dair bir imaj olustururlar,
. Ideolojiler agik ve net bir bicimde belirlenmektedir,

. Kendilerini takip edenler i¢gin iyi bir model olusturmaktadirlar,
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. Takipgilerinin beklentilerinin farkindadirlar,

. Onlarda beklentilerine cevap verebileceklerini hissini uyandirir,

. Iyi bir iletisim yetenegine sahiptitler,

. Grup igerisindeki dinamiklerin farkindadirlar,

. Kurum igerisinde bulunan bireyleri harekete gegirebilmektedirler.

2.6.2. Doniisiimcii Liderlik

Orijinal ad1 Ingilizcede “transformational leadership” seklinde karsimiza cikan
doniistimcii liderlik baz1 yazarlarca “vizyoner liderlik”, bazilarinca “karizmatik liderlik”
ve bazilarmca “yeni liderlik” seklinde kavramlastirilmistir (Bolat ve Seymen,2003:
64).1k olarak doniisiimcii liderlik Dawston’un 1973 yilinda “Isyan Liderligi” (Rebel
Leadership) isimli ¢alismasinda dile getirilmistir. Sosyolojik bir tez olan “doniisiimcii
liderlik” kavrami daha sonraki zamanlarda 6zellikle 1978 yilinda James McGregor
Burns tarafindan gelistirilmistir (Erarslan, 2004: 4).

James McGregor Burns, 1978 yilinda “Liderlik” adli ¢alismasinda déniisiimcii ve
etkilesimci liderlik modelini 6ne stirmiistlir. Burns doniisiimcii liderin 6rgiitiin amacina
hizmet etmesi gerektigini vurgulamis ve bu iki liderligi iki ayr1 u¢ olarak ifade etmistir.
Ona gore lider ya etkilesimci olmay1 ya da doniistimcii olmayi tercih edecektir (Aslan,

2013:175)

James Mc Groger Burns tarafindan 1978 yilinda ilk defa ele alinip gelistirilen
Dontistimcii Liderlik, Bernard Bass araciligiyla yayginlastirilmistir. Burns, doniistimcii
liderleri isgorenlerini adalet ve esitlik gibi yiiksek motivasyon diizeylerine ulagtirmada
ilham kaynagi olan kisiler olarak ifade eder. 1978 yilinda Burns tarafindan
tanimladiktan sonra Bass tarafindan gelistirilen doniisiimcii liderlik basit degisim
yontemlerinin disina ¢ikip zihinde kurgulama yaparak isgdrenlerin tutum ve
davraniglarinda farkliliklar meydana getirme, ortak bir vizyon belirleme, orgiitiin amag
ve hedeflerini hayata ge¢irme konusunda bir baglilik saglama, kisisel gelisim i¢in orgiit
iklimi yaratma gibi doniisiimcli liderlige iliskin roller genisletilmistir. Bu roller
isgorenlerin performanslarinin gelismesinde 6nemli rol oynamaktadir (Bakan vd.,

2015:203).
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Burns’e gore liderlik, lider ve onu izleyenlerin, birbirlerinin motivasyon ve
morallerini yliksek oranda tutma siirecidir. Bu liderler 6zgiirliik, adalet, esitlik, baris,
insancil olma gibi moral degerleri ve hedefleri kendi takipgilerine cazip hale getirerek,

bu tarz bir anlayis ve biling olusturmaya ¢abalarlar (Altun, 2002:1).

Bass 'a gore; donligiimcii lider astlarini kendisini takip eden insanlardan lidere
dontistiiriir ve onlart kendi g¢ikarlarimi gozetmekten 6te organizasyonun hedeflerine
ulagmak i¢in eylemlerde bulunmalari i¢in giidiiler. Avolio ve Bass 'a gore, donilisimcii
lider astlarina siiregle ilintili olan normal hedeflerin {istiinde bir basar1 elde etmek icin

onlara ilham verir ve onlari lider olmak i¢in odaklar (Greiman 2009: 51).

Dontistimcii  liderlik birgok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde ifade

edilmistir.

Déniistimcii liderlik Bennis’e gore, vizyonu faaliyete gecirmek adina takipgileri
giiclendirme, yetki verme ve verdigi bu yetkiyi, giici eylem birligine ¢evirme
becerisidir. Doniisiimcii liderligin unsurlar ise; iletisim, vizyon, baglilik, kararlilik,
yetkilendirme, yogunlagsma, orglitsel 0grenme, gilic saglama imkanlar1 saglamadir

(Ergetin, 2000: 60).

Tichy ve Devana; doniistimcii liderligin, belirsizlik ve karmasiklikla basa ¢ikma
becerisine hakim, degisimi temsil eden bir birey olarak, kendileriyle 6zdeslesen, ileri

goriiglii liderlerle hayata gegirilecegini ifade etmislerdir (Kegecioglu, 2003:37).

Hellriegel, Slocum ve Woodman doéniisiimeii liderligi, karizmatik yondeki
becerileriyle birlikte ilgi ve bireysel giicleriyle takipgilerin hislerini yogun tutarak
onlarin en yiiksek oranda giidiilenmelerini saglama seklinde tanimlamislardir (Ergetin,

2000: 60).

Doénitistimcii  liderlikte liderler beklentileri netlestirerek, ihtiyacglarin nasil
karsilanacagint aciklayarak, kriterleri belirleyerek, doniit ve odiiller vererek

takipgilerine katkida bulunabilirler (Dibley,2009: 45).

Rekabetin ciddi anlamda arttig1 ¢evrelerde doniisiimcii liderlik modeli biiyiik
onem tagimaktadir. Genellikle gelecekle ilgili planlar1 doniisiimcii liderler yapar.
Degisime ve gelisime agiktirlar. Bu tip liderlerin savundugu seyler organizasyonlarin,
strateji, vizyon ve misyon sahibi olmasinin kabul gormesini saglamaktir. Doniisiimcii

liderler, orgiitlerin ve isgdrenlerin deger yargilarinda, ihtiyaglarinda, inanglarinda
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farklilasmaya sebep olmaktadirlar. Isgérenlerin diisiincelerini ve yeteneklerini fark
etmelerine ve kendilerine olan inanglarmi {ist seviyede tutmalarini saglar. Bu tarz
liderler takipgilerine esin kaynagi olmakta, takipgilerinin davranis sekline etki etmekte

ve motivasyon seviyelerinin bir iist dlizeye ¢ikmasini saglamaktadir (Yavuz, 2009:53).

Doniistimcii liderler, calisanlari i¢in 6rnek teskil edecek davranislar sergilerler.
Lider saygi duyulan, giiven duyulan ve takdir edilen bireydir. Dontisiimcii lider, kendi
icin 6nem arz eden deger yargilarini ifade eder bu degerlerin haklilik paylarini her
zaman One ¢ikartir. Bununla birlikte i¢cinden ¢ikilmaz olarak sayilan durumlarda krizi
en iyi sekilde yoneterek takipgilerinin kendisine gliven duygusunu asilayan lider,
bagliligin, hedeflerin, ne kadar 6nemli oldugunu ve kararlarin etik sonuglarini da
takipgilerine ifade eder. Boyle bir durumda doniisiimcii liderin takipgileri lideri model
alarak ayni hedefler ve belli bir vizyon etrafinda toplanarak beraberlik igerisinde

olacaklardir (Demir ve Okan, 2008: 76).

Dontisiimcii liderlik asamasinin ii¢ temel siireci vardir. Doniistimcii liderlik
siirecinin ilk asamasinda lider, Takipcilerinin yaptig1 islerin sonuglarin1 fazlasiyla
degerli ver énemli oldugunu algilamasini saglar. Ikinci asamada, doniisiimcii lider
takipeilerini kendi ¢ikarlarindan daha ¢ok grup ve orgiit i¢in ¢aba harcamaya tesvik eder.
Son asamada liderin takipcilerinin ihtiyaglarini degistirmede ve genisletmede etkili

oldugu kabul edilir (Koh, Steers ve Terborg, 1995:320).

Doéniistimceii liderlikte, isgérenlere bir amac¢ kazandirmak ve bir degisimin,
yeniligin olmasi gerektigini inandirmasini saglamak ve bu durumun ilham kaynagi
olmasini saglamak 6nemlidir. Boylece takipgilerin ¢abalari, ¢alisma arzular artirilarak,
kendilerine ait diislincelerin ve ¢aligmalarin giin yiiziine ¢ikmasi saglanmaktadir (Eren,
2004: 369).

Dontigiimeii lider izleyicinin yonelimlerini, gereksinimlerini, istegini anlayarak
ve bu gereksinimlerini ¢alisanini motive etmek amaciyla kullanir. Giindelik orgiitsel
faaliyetlerin disinda ideallestirilmis etki, telkinle glidiileme, entelektiiel uyarim ve

bireysel destek saglama gibi davranislart ve Ozellikleri bir biitiin olarak kendisinde

barindirir (Karip, 1998:446).

Asagida Tablo 2’de doniisiimcti liderlerin 6zellikleri 6zet olarak gosterilmistir:
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Tablo 2: Doniisiimcii Liderlik

Ozellikler

Doniisiimcii Lider

Zaman yonelimi
Esglidiim mekanizmasi
Iletisim

Odaklanma

Odiil sistemi

Gli¢ kaynagi

Karar verme

Isgoren

Itaat

Degismeye iliskin tutum
Y 6nlendirme mekanizmasi

Denetim

Uzun, gelecek

Hedef ve deger birligi
Cok yonelimli

Miisteri (i¢ ve dis)
Kisisel, i¢sel

Izleyenler

Katilim saglanmis, asagidan yukariya
Gelistirilebilir kaynak
Rasyonel agiklama
Kagimmama, benimseme
Vizyon ve degerler

Ozdenetim

Kaynak: Celik 1998: 151

Dontistimeii  lider, adaleti ve hakkaniyeti 6n planda tutan bir davranis
sergileyerek her bir ¢alisanin ihtiyaclarina gore farkli bir bireysel ilgi olusturur. Sonug
olarak; liderin bu tutum ve davranislar1 sebebiyle isgorenler de kendilerini 6zel, motive
olmus ve tesvik edilmis hissi uyandirir. Bu da caligsanlarin basarili olmasina katkida

bulunacag: bir etki ortaya koyar (Gokkaya, 2003:796; Eren ve Titizoglu, 2014:282).

Universite dgrencileri iizerinde yapilan bir arastirmada déniisiimcii liderlerin
izleyiciler iizerinde daha kalici ve etkili bir etki biraktig1 fikrini dogrular nitelikte
sonuclar ortaya ¢ikarmistir. Bu baglamda daha fazla doniisiimcii liderlik davranisinda
bulunan yonetici ile ¢alisan bireyler, daha az doniisiimcii liderlik davranisi gosteren lider
ile calisan gruplara gore, olusturduklar1 performans, gosterdikleri gayret ve liderden
sagladiklar1 doyum diizeyleri daha fazla oldugunu saptamistir. Ayrica bu gruplarda daha
orijinal ¢ozlim tretildigi, daha ¢ok destekleyici fikir ve goriisler ortaya atildigi ve

cozlimlerin daha fazla sorgulandig1 goriilmiistiir (Taslak, 2008:127).

Ayrica dontistimcii liderlerin  6zellikler1 daha ayrintili olarak su sekilde

siralayabiliriz (Murat ve A¢ikgdz, 2008:159);
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Ortak vizyon yaratma: Vizyon sahibi liderlerdir, orgiitiin gelecegini
kendi hayallerine gore ama gerceklikten uzak olmadan sekillendirme ve bunu da

cevresindekilere anlatabilme yetenegine sahiptir.

. Etkili iletisim becerisi: Dontistimcii liderler iletisim izleyicileri ile
iletisim kurarlarken olaylara olumlu tarafindan bakarlar, elestiri yapma gereken

durumlarda yapici elestiri yaparak takipcilerinin gelisimlerine fayda saglarlar.

. Motivasyon ve ilham verme becerisi: Doniisiimcii liderler, izleyicilerini

yapilmas1 gerekenleri yapmak istemeleri i¢in motive eder ve ilham kaynagi olurlar.

. Destekleyici orgiit kiiltiirii gelistirme: Dontistimcii lider, orgiit degerleri
bakimindan o&rnek teskil eder, orgiit i¢indeki paylasilan degerleri tanimlar ve

gelistirirler.

. Giliclendirme: Doniisiimeii liderler, c¢alisanlarmi giiclendirmek igin

onlara yetki ve gorev verirler, onlara bunun nedeni konusunda agiklik getirirler.

. Degisim temsilcileri ve yaraticilik: Dontigiimeii liderler, daha 6nceden
uygulanmis metotlar1 uygulamazlar. Sorunlari ¢6zmek i¢in yaratict ve orijinal yeni

kaynaklar ortaya koyarlar.

. Olumlu kisilik o6zellikleri sergileme: Doniisiimeii liderlikteki karizma,
izleyicilerinin iist seviyede performans gostermeleri ve amaglara daha iyi baglanmalari

hedefiyle kullanilir.

Doniistimcii liderlik, telkin edicilik, karizma, entelektiiel tesvik ya da bireysel
ilgi aracilifiyla takipgisini kisisel ¢ikarlarin 6tesine tasimaktir. Bu, takipgisinin bagari
kaygisini, 6z yeterliligini, toplumun ve digerlerinin refahini artirdig: kadar takipgisinin
olgunluk seviyesini de artirir (Bass, 1990: 21). Bass, doniisiimcii liderligi 4 sekilde
boyutlandirmistir. Bunlar, karizma, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi ve telkin ediciliktir.
Doniistimcii liderligin bu dort boyutu asagida kisaca agiklanmistir (Avolio ve Bass,

1999:441-462).
2.6.2.1. Karizma

Karizma, doniisimcii liderlik kavraminin en 6nemli unsurudur. Doniisiimcii liderin,
astlarina onur, giiven ve saygi asilamasini ifade eden boyutudur. Lider ile takipgileri
arasindaki yogun duygusal bagin olusumunu saglar (Arslan, 2013:176). Liderler

karizmatik yapilariyla izleyicilerinin daha cabuk etkilerler. Bu liderler saygi duyulan ve
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takip edilen liderlerdir (Demir ve Okan, 2008:76). Baz1 arastirmacilar, doniisiimcii
liderin basarisinin odak noktasinin karizma oldugunu belirtmektedirler. Karizmatik
liderler yiiksek bir giice ve etkiye sahiptir. Izleyenler karizmatik liderin kisiligiyle
Ozdeslesirler ve yiiksek diizeyde giiven duyarlar. Karizma sahibi lider, izleyenlerin
fikirlerini canlandirir ve onlara ilham verir. Bu liderler basarmak icin biiyiikk ¢aba

gosterirler (Eraslan, 2004: 17).

2.6.2.2. Entellektiiel Tesvik

Entelektiiel tesvik veya entelektiiel uyarim izleyicilerin katkilarini, biling diizeylerini ve
yaraticiliklarini sergilemelerine destek olan dinamik bir siirectir (Demir ve Okan,2008:
76). Lider, takipgilerin elde ettikleri sonuglarla ilgili daha yaratici yollari bulmalarini,
yeni yaklasimlar1 ortaya koymalarini ve problem ¢6ziimiinde yeni yollar1 denemelerini
destekler (Bass, 1997: 25). Lider, takipgilerine farkli bir vizyon kazandirarak, onlarin
isle alakali problemlerini, konu ve stratejileri ile ilgili olarak yeni metotlardan
faydalanarak diislince ve fikir sahibi olmalarin1 saglar. Hedef izleyicilerin yaraticilik
ozelliklerinin 6n plana cikartilarak getirilmesidir. Liderler, ¢alisanlarin yaptiklar isi
layikiyla ve iyi bir bi¢cimde nasil yapacaklar ile ilgili isgérenleri motive ederler
(Cakiberk ve Demirel, 2010: 106). Cift yonli entellektiiel uyarim sayesinde lider,
calisanlarini bir taraftan tesvik ederken bir taraftan da ¢alisanlarin yeni diislincelerinden
yararlanmaktadir. Liderin ¢alisanlarin diisiincelerine 6nem verdigini gostermesi,
calisanlarin1 6Gnemseme, onlarin motive olmasini ve lidere olan bagliligini olumlu yonde
etkileyen bir unsurdur. Ayni zamanda asagidan yukariya dogru bir iletisim soz

konusudur (Murat, ve Agikgoz, 2008:160).

2.6.2.3. Bireysel Ilgi

Doniisiimcii lider izleyicilerine 6zel davranir ve tek tek herkesin kendisini miithim ve
orgilitiin degerli bir iiyesi oldugunu hissetmesine sebep olur. Lider izleyicilerinin
kendilerini gelistirmesi agisindan her birine danisman olur ve tavsiyeler verir (Murat ve
Acikgoz, 2008:158-159). Lider ¢alisanlarina kisisel ilgi gosterir. Buradaki asil hedef
calisanlarin kendilerini gelistirmelerini tesvik ederek gelecek konusunda vizyon

olugsmasina onciiliikk eder (Bakan vd. 2015:203-204).
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Bireysel ilginin temelini, her bireyin farkli ihtiyaglar1 oldugu ve bu ihtiyaglarin
da zamanla degisebilecegi veya liderin etkisiyle degistirilebilecegi diisilincesi
olusturmaktadir. Bireysel ihtiyaclarin lider etkisiyle degistirilmesi, izleyenin
gelistirilmesi anlamma gelmektedir. Ornegin lider, izleyenin bilgisayara ihtiyag
duydugunu fark edip gerekli donanimi kullanmasimi ve programlari 0grenmesini
saglamakta, daha sonra tesvik edilen izleyenin yeni programlar kullanmay1 6grenmesi

ve bunu da kariyerinde ilerlemesi izleyebilmektedir ( Tetik, 2014:271).

2.6.2.4. Telkin Edicilik (ilham Verme)

Telkin etme, izleyenlere ilham vermek oOrglite olan aidiyet duygusunu olusturmak i¢in
motivasyonla beraber beklentilerin ifade edildigi, ayn1 zamanda paylasilan vizyonun bir
pargasi olan bir liderlik boyutu olarak tanimlanir (Demirtas ve Sama, 2016:280). Telkin
edicilik ozelligi, liderlerin yiiksek beklentilerini, zaman zaman semboller de kullanarak
izleyicilerine iletmesini, Oonemli gordiigii amaglarin1 basit yollarla izleyicilerine
aciklamasini ifade eder. izleyiciler amag ve hedefler dogrultusunda liderlin ¢izdigi
yonde hareket edilmesini kabul ederler. Liderleri tarafindan ikna edilirler. Liderler bu
etkilesimde bazi sembolleri kullanarak ortak deger yargilarin1 yakalamaya caligirlar

(Taslak, 2008:128).

Isgdrenlerin islerine kendi isleriymis gibi sahip gikmalarmi saglar. Isgdrenler
hayranlik duyulan ve giiven veren liderlerin gdsterdikleri hedeflere olumlu bakmakta,
ve bu hedeflere ulasilma konusunda daha istekli ve azimli bir c¢alisma hayati

siirdiirmektedirler (Berber, 2000:38).
2.6.3. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik; kurumun mevcut imkénlarin1 kullanarak ve calisanlarin temel
ihtiyaglarma odaklanarak smirli bir sekilde etkililigi saglamaya calisan liderlik stilidir
(Bass, 1997: 21). Etkilesimci liderlik, lider ile grup iiyeleri arasindaki kosullu 6diil ve
takas iliskisi temeline dayanir. Etkilesimci liderler isgorenlerden istedigi performans ve
bu performanst gergeklestirmesi durumunda isgdrenin neler elde edecegini agiklar
(Cetin vd.,2012:14). Etkilesimci liderlik modelini benimseyen ve uygulayan yoneticiler
yetkilerini Orgiit liyelerini ddiillendirmeyi, daha fazla gayret harcamalar1 adina statii
yada maddi ddiillendirme seklinde kullanirlar. Bu liderlik tiirtinde isgorenler yetkileri,

liderin onlardan bekledikleri, isgdrenlerin yapmak zorunda olduklari isler, lidere
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baglilik ve yapilacak isler karsiliginda verilecek ddiiller net bir ifadeyle belirlenir. Lider
ve takipcileriyle degisime dayali bir sistem vardir (Eren ve Titizoglu. 2014:279).

Etkilesimci liderler, orgiit kiiltiiriinii degistirmeden bu faaliyetleri gegmisi ve
gelecegi 6n planda tutarak devam ettirir. Orgiitiin gegmisten giiniimiize kadar devam

eden dogal seyrine 6nem verir (Ceylan vd. 2005: 34).

Etkilesimci lider, tipik bir "iyi yonetici" algis1 vermektedir. Izleyenlerin isten
imit edilenleri saptadiktan sonra, ¢alismalar1 karsiliginda beklentilerine
ulasabileceklerine dikkat ceker. Odiil ve ceza onlar icin énemli bir unsurdur. Isler
yolunda gittigi silirece geri planda kalarak herhangi bir miidahalede bulunmaz.
Sorumluluk almaktan ve karar vermekten uzak durmaya calisirlar. Standartlarin ve

kurallarin uygulanmast hususunda ¢ok hassas davranir ve aykir1 davrananlara ceza

verirler (Seyfikli, 2007: 54).

Etkilesimci liderlik bigiminde tutum ve davranis ortaya koyan ydneticiler
sorumluluklarmni, ¢alisanlart 6diillendirme, daha ¢ok gayret gdstermeleri i¢in para ve
gorevde yiikselme verme seklinde kullanirlar. Takipgilerinin yaratic1 ve yenilikg¢i
taraflar1 ile az da olsa alakalidirlar. Etkilesimci liderler, gegmisten gelen faaliyetleri
(pazar paymi ve kari1 artirma, maliyetleri diisiirme gibi) iyilestirmek bi¢ciminde is

yaptirma yontemini tercih ederler (Sabuncuoglu, 1998: 182).

Bass etkilesimei liderligi kosullu 6diil, aktif ve pasif istisna ile yonetim ve tam
serbesti taniyan liderlik olarak adlandirdig: {i¢ faktdrde incelemistir (Avolio ve Bass,

1999, 441-462). Etkilesimci liderligin bu ii¢ boyutu asagida kisaca agiklanmistir.
2.6.3.1. Kosullu Odiillendirme

Lider hedeflenen sonuglara ulasmak i¢in, istenilen bu sonuglar1 eyleme dokmek ve bu
konuda gayret gostermeleri adina motivasyon araci olarak takipcilerin para yada
mevkilendirme gibi ddiilleri vaat etme yontemini uygular. Calisanlar bu duruma uygun
davranmazlar ise cezalandirma ile karsi karsiya kalabilecekleri aciklanir (Eren ve
Titizoglu  2014:279). Liderler, c¢alisanlarin  ihtiyaclarinin  farkindadir  ve
odiillendirmelerini bu sekilde yaparlar. Calisanlarin istenilen konuda basariya ulagmast
sonucunda ¢alisan ihtiyacina yonelik olarak odiillendirme gerceklestirilir (Erdal, 2007:
47).
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2.6.3.2. Aktif — Pasif Istisnalarla Yonetim

Bu boyutta etkilesimci liderler, isler kotiiye gitmeye basladiginda olaya miidahale
etmektedirler. Liderler, isin en basinda standartlar1 belirlerler, bir problem olusmadan

miidahale etmezler (Erdal, 2007: 47).

Istisnalarla  ydnetim boyutunda, standart yOntemlerden sapilmis ve
diizensizlikler baglamigsa istisnalarla yonetimin aktif kismi faaliyete geger. Buna karsin
sapmalar ve diizensizlikler ortaya ¢iktiktan sonra istisnanin pasif kismi faaliyete gecer.
Aralarindaki fark ise istisnanin aktif tarafinda duran lider sapma olup olmadigim
arastirirken, istisnanin pasif tarafindaki lider sorunlarin harekete gegmesini bekler (Eren

ve Titizoglu 2014:279).

2.6.3.3. Tam Serbestlik Taniyan Yonetim

Bu liderler c¢alisanlarin1  higbir konuda bilgilendirmezler, yonlendirmezler.
izleyicilerinin performansin1 gdzlemlemezler, sonuglari iizerinde odaklanmazlar.
Sorunlar ortaya ¢iktiginda harekete gegmekten ve 6nlem almaktan kaginirlar. Ozellikle
kendi kendini yonetebilen Orgiit yapilarimin olmasi ve astlarin karar verme
mekanizmalarinin bulunmasi, bu yaklasimi gegerli kilmaktadir (Erdal, 2007: 47). Bu
sozde liderler, liderlik yapmaktan uzak durmay tercih ederler, kararlar1 geciktirir ve
grup liyelerinin motive etmek i¢in hicbir cabada bulunmazlar. Bu liderlik tarzi mesleki
uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarinin ¢alismalarinda, isletmelerin ar-ge
departmanlarinda calisan yliksek bilgi, beceri ve uzmanliga sahip elemanlarin yenilik¢i

fikirlerini gelistirmelerinde kullanilabilir (Bakan vd., 2015: 205).
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3. IS PERFORMANSI
3.1. is Performansi Kavrami ve Tanim

Giliniimiizde orgiitlerde rastlanan en Onemli sorunlardan biri, g¢alisanlara verilen
sorumluluklarin ne oOl¢lide hayata gegirildiginin ya da onlarin isgorebilme
kabiliyetlerinin hangi diizeyde oldugunun saptanmasidir. Bu sorun, orgiitlerde 6zellikle

performans kavraminin hizla 6nem kazanmasina sebep olmustur (Cergi, 2013: 54).

Orgiitler belli amaclar dogrultusunda is yaparlar ve basarili olmak isterler.
Bununla beraber orgiit basarisinda calisan performans: 6nem kazanmaktadir. Yiiksek

calisan performansi basariy getirecektir (Glirkan, 1995: 45).

Performans kavrami iki temel yaklagim i¢cermektedir. Yaklagimin ilk kisminda
ciktilar, sonuglar 6n plana ¢ikmakta ve kanitlanmis bir ¢alisma sonucundaki {iretim
gecmisi olarak ifade edilmektedir. Yaklagimin ikinci kisminda ise orgiitsel hedefler ile
ilgili olarak belirli sartlardaki ¢alisanin denetimindeki davranislarin toplamidir (Tutu ve
Constantin, 2012: 612).

Performans en basit anlamiyla personelin isletmenin amaglarina saglamis oldugu
katkidir (Ozkan ve Tiitiincii, 2000:173). Performans genel anlamda amach ve
planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir
kavramdir (Nursoy ve Simsek, 2001: 16). Diger bir ifadeyle bir orgiitiin performansi,
belirli bir zaman sonucundaki ¢iktisidir. Bu sonug orgiitiin hedefinin ya da gorevinin
yerine getirilme derecesi olarak da algilanabilir. Bu durumda performans oOrgiitiin
amaclarin1 harekete gegirilmesi i¢in gosterilen tiim gayretlerin degerlendirilmesi olarak
da adlandirilabilir (Giirkan, 1995: 50). Performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel
veya reel bilgi-kabiliyet ve maharetlerini amaglarina veya beklentilerine ulasabilmek
icin ne Ol¢iide kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir. Bir bagka deyisle insanin
sahip oldugu algilama yiizdesinin, bir isi belli zaman periyodu icinde basariyla

tamamlamak i¢in kullanabilme ylizdesidir (Yildiz vd., 2008:240).

Is performansi, calisanin verilen isi yapmak igin gosterdigi biitiin gabalari
dogrultusunda ortaya koydugu basari1 seviyesidir. Calisan is hedefine ulastiginda
odiillendirilirse is tatmin seviyesi artar ve daha sonra calisana verilecek islerde
gbsterecedi ¢abayl ve basar seviyesini etkiler. Is tatmini ve is performansi arasindaki
iliski sanayi ve oOrgiit psikolojisi zaman igerisinde dikkat ¢cekmeye devam etmistir

(Yildiz vd., 2014:240).
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Isgdrenlerin performanslarini belirleyen ii¢ unsurdan bahsedebiliriz. Bunlar
calisanin isine adapte olmasini ifade eden odaklanma, bilgi ve yetenegine dayali
olgunluk ile organizasyonun hedefleri ile isgorenlerin amaglariin diizenini ifade eden

adanmadir (Begenirbas ve Turgut, 2014:137) .

Is performansi, ydnetim bilimciler igin 6nemli oldugu gibi orgiitlerin, her
kademesi agisindan da &nem arz eden esas unsurlardandir. Orgiitler kurumsal
hedeflerine ulasabilmeleri ve faaliyetlerini siirdiirdiikleri piyasada rekabet edebilmeleri
icin, yaptiklar iste iist dlizey caba goOsteren isgorenlere ihtiya¢ duyarlar. Yiksek is
performansi, orgiitler i¢cin oldugu kadar c¢alisanlar i¢inde 6nemli bir durumdur (Cergi,

2013: 55).

3.2. Is Performansi1 Boyutlar

Is performans1 genel olarak gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki
boyutta ele alinmaktadir. Gorev performansi, ¢alisanlarin belirli bir gérevi ne kadar iyi
yapip tamamladigini ifade eder (Ertan, 2008: 43). Gorev performansinda, ¢alisanlarin
iistlendikleri gorevleri bagarabilme performanslarit 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin
liderleri tarafindan verilen gorevleri ne sekilde gerceklestirebildikleri performanslari ile
iliskilidir. Gorev performansi iki alt bilesenden olugsmaktadir. Bunlar idari ve teknik
gorev performansi olmak iizere ikiye ayrilir. Bu baglamda liderler de gérev performansi
motivasyon, astlarin degerlendirilmesi, yonetme gibi insan idaresi ve insan iligkileri
gorevlerini yerine getirmektedirler (Unlii ve Yiiriir, 2011: 184-185). Baglamsal
performans ise “gorevin disindaki goniillii katilim, ortak calisma, kurallara ve
prosediirlere uyma, Orgiitiin amaglarint benimseme gibi davraniglara sahip olma” y1
ifade etmektedir. Is performansinda her iki boyutun da belirleyici oldugu ileri
striilmektedir. Ayrica, is deneyiminin gorev performans: ile iliskisi, baglamsal
performansa gore daha fazla iken, kisiligin baglamsal performans ile iligkisi, gorev

performansina gore daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir (Ertan, 2008: 43).

Baglamsal performans calisanin gérev tanimlari i¢inde yer almamakla beraber
bu gorevlerin yerine getirilmesi siirecini daha kolay hale getirmek maksadiyla gorev
performansina destek veren ve bunlarin ortaya ¢ikarilmasinda bireysel nitelikleri ile iyi
niyetin etkili sekilde anlasildig1 davranislar kaliplar olarak goriilmektedir (Bagei, 2014:

61). Baglamsal performans gorev performansini desteklemekte olan sosyal ve psikolojik
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baglamin devam ettirilmesi ve artirilmasina katkida bulunan tutumlar seklinde ifade
edilmektedir. Borman ve Motowidlo, rol dis1 is performansi faaliyetlerini su sekilde
orneklendirmistir (Kurt, 2013:9);

o Is taniminda olmayan faaliyetlerde yer almak

o Sorumlulugundaki gérev i¢in daha fazla ¢aba gostermek

. Is arkadaslariyla isbirligi halinde olmak

. Isletmenin norm ve kurallaria uygun davranislar sergilemek

. Isletmenin amag ve hedeflerini onaylama, destekleme ve savunmak.

3.3. Performansi Belirleyen Faktorler

Kurumlarda performans: belirleyen faktorler; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve

cevresel faktorler seklinde gruplandirilabilir (Erdogan, 1997: 178).

3.3.1. Kisisel Faktorler

Performansi belirleyen kisisel faktorler; demografik 6zellikler (yas, dil, cinsiyet vb.)
rekabet Ozellikleri (ilgi ve yetenek) ve psikolojik ozelliklerden (algi, tutum, talep,
egilimler) olusmaktadir (Ozmutaf, 2007: 48).

Calisanlarin 1s 1ile ilgili performansi, insan davranislariin diger tim
asamalarinda oldugu gibi kisilerin sahip oldugu bireysel nitelikleri ve igerisinde
bulundugu durumun ortak bir olgusunu da icermektedir. Isgdrenler sorumlu olarak
davrandiklari islerini gerceklestirirken birbirinden ¢ok farkli ortam ve durumlarin iginde
bulabilirler. Kisilik 06zelliklerine gore verilen tepkiler farklilasmaktadir (Aksit,
2010:203).

Calisanin problem ¢6zme ve analiz yetenegi, calisma arkadaglariyla etkin iletigim
kurma, ekip ¢alismasina yatkinlik, yardimlagma, iistleri ile uyumlu ve koordineli ¢alisma,
miisterilerle iletisim kurabilme, giivenirlik, diiriistliikk, is ahlaki anlayis1 gibi kriterler is

performansini etkileyen 6nemli kisisel faktorlerdendir (Seyyar ve Selek, 2007:309) .
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3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Performansi belirleyen orgiitsel faktorler, orgiit ortamindaki fiziki sartlar ve oOrgiit
amaglaridir. Orgiitiin aydinlatma, 1sitma, giiriiltii, havalandirma gibi fiziki yapinin
kisinin i performansina etkisi fazla oldugu bilinmektedir. Diger taraftan Orgiitiin
amaglariin tatminkar, net ya da belirgin olmamasi da kisilerin yiiksek is performansi

gostermesinde sikintilara yol agabilir (Tokay, 2001: 10).

Orgiitlerde hatali is boliimiiniin yapilmasi ile meydana gelen zaman problemi,
teknik donanim ihtiyaci, teknik imkanlarin sinirli olmasi, igin faaliyetini hizlandiracak
is organizasyonlarinin eksik olmasi, dogru zamanda ve kaliteli iletisimin eksikligi,
yonetim boslugu, isbirliginin olmamasi, kisilerden yetenek ve niteliklerinin tizerinde is
performansi beklenmesi is performansini diisiirmektedir. Ayrica orgiitsel faktorler is
performansini negatif ve ya pozitif yonde etkileyebilir. Ornegin stres gikaran stresdrler
kisiyi dogrudan etkileyerek, yogun stres yasayarak az basarimla ¢alismasina veya az
stres seviyesinde yiiksek basarimla is yapmasina sebep olabilmektedir (Eren ve
Oztemiz, 2005: 281). Bu nedenle calisanlarin is stresini yogun yasamasi is

performansinin azalmasinda etkili olabilmektedir.

3.3.3. Cevresel Faktorler

Is performansim etkileyen cevresel faktorler; toplumsal faktodrler (Aile, kuliip, dernek),
ekonomik faktorler (gelir dagilimi ve gelir diizeyi), siyasal faktorler (yasalar ve
yonetmelikler) ve kiiltiirel faktorlerin (egitim, din gibi) tiimii cevresel etkenleri

olusturmaktadir (Eren ve Oztemiz, 2005: 281).

3.4. Is Performansmin Yénetimi

Calisanlarin degerlendirilebilmesi icin iy1 bir performans yonetimine ihtiya¢ vardir.
Isyerinde basarili bir performans artisin1 saglamak igin sistemli planlama yapmak
gerekmektedir. Dolayisiyla, performansin igyeri yonetimi tarafindan stratejik bir konu
olarak ele alinip calisanlara benimsetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi,
igyerinde calisan tiim ¢alisanlardan maksimum verimi elde etmeye yoOnelik olarak
yapilmalidir. Performans yonetiminde calisanlarin igindeki cevheri ortaya ¢ikarmaya
yonelik olarak faaliyetler yapilmali ve ¢alisanlarin motive edilmesi, 6rgiitiin amaclarina,
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belirlenen kriterlere ulagsmak i¢in sistematik bir siire¢ ortaya konmalidir (Coban 2013:

61).

Is performansini degerlendirmenin amaci; drgiitlerde ¢alisanlarim iyiler kotiiler
olarak siralama yapmak degildir. Is performansini1 degerlendirmenin amaci, ¢alisanlar
anlama, caligsanlarin Orgiit amaclarin1 yerine getirilmesini saglama ve calisanlarin
timiinin mutlu oldugu aktif calisma kiiltiiriiniin devamli korunmaktir. Ayrica

calisanlarin ilgi ve gereksinim duyulan yonlerini belirlenmektir (Arslan, 2007: 4).

Is performansin1 degerlendirirken, degerlendirmenin tarafsiz, dogru ve objektif
olmasi ve is performansi noktasinda odaklanarak yapilmasi gerekir. Is performansi
objektif ve yansiz degerlendirilemezse is performansi diigebilir. Degerlendirme bilgileri
calisanla objektif olarak paylasilmalidir. Degerlendirmenin sonucunda calisana geri
bildirim verilir ve bdylece calisan giiclii ve zayif yonlerini 6grenir. Ayrica ¢alisanlara
performanslari konusunda geri bildirim verilmesi, c¢alisganin moralinin artmasina ve
orgiit amaglarinin benimsenmesinin hizlandirmasina yardimci olacaktir (Yelboga, 2006:

201-202).

Is performans: orgiitsel psikolojinin en dnemli bagimsiz degiskenidir. Orgiitler,
calisanlarin etkinligini artirmak amaciyla is performansini 6lgmeye c¢alisirlar. Bireysel
1§ performansi nesnel degerleme verileri (Orgiitiin elde ettigi veriler) ve 6znel degerleme
verileri (¢alisanlarin birbirilerini degerleyerek elde edilen veriler) olarak iki grupta
incelenmektedir (Yanik, 2014:114). Nesnel degerlendirme teknikleri; yapilan isin
miktari, yapilan igin kalitesi, ise katilim, gdrevin tamamlanma siiresi teknikleridir.
Oznel is performansi teknikleri; yazili agiklamalar ydntemi, ¢alisan liyakat degerlemest,

siralama yontemi, esli karsilastirma yontemi gibi tekniklerdir (Uyargil, 2008: 54).

Uretim odakli 6rgiitlerde is performansim degerlendirme nesnel tekniklerden,
yonetim odakli oOrgiitlerde is performansini degerlendirme 6znel tekniklerden
yararlanilarak yapilmaktadir. Bu nedenle segilecek teknigin oOrgiitiin tiirline ve

amaglaria uygun olmasi gerekmektedir (Yanik, 2014:114).

Nesnel veya Oznel is performansini degerlendirmede amag¢ calisanin tiim
yonlerini degerlendirerek olumlu yonlerini artirmasini, olumsuz ve ya eksik yonlerini
tanimasimi1 ve kendini gelistirmesini yardimci olmak olmalidir. Ozetle, ¢alisan is
performansi degerlendirme siirecinde ayni zamanda orgiitsel sorunlarin tespitinde ve

¢oziimiinde de yardimci olabilmektedir (Sevim, 2015: 74).
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Performans degerlendirme kriterleri, kurumsal, birimsel ve bireysel performansi
degerlendirmek i¢in kullanilan goreceli elemanlardir. Performans degerlendirme ile

ilgili kriterleri ii¢ baslik altinda 6zetleyebiliriz (Seyyar 2007:309).

1. Kisisel Beceri ile ilgili Kriterler: Problem ¢dzme ve analiz yetenegi,
caligma arkadaslariyla etkin iletisim kurma, ekip calismasina yatkinlik, yardimlasma,
iistleri ile uyumlu ve koordineli ¢alisma, miisterilerle iletisim kurabilme, giivenirlik,

diiriistliik, is ahlaki anlayis1 ve benzeri kriterlerdir.

2. Is Becerisi ile ilgili Kriterler: Bilgisini ve tecriibesini isinde kullanma
becerisi, ise gdsterdigi itina yaptig1 isin kalitesi, orgiit anlayisi, sorumluluk suuru, hedefe
yonelik ¢alisma anlayisi, igyeri kural ve talimatlarina uyum, inisiyatif kullanabilme
yonii, verilen zamanda ve beklenen nitelikte is liretebilme, is yonetimi ve planlama
yetenegi, mesleki ve teknik uzmanlik becerilerini yerli yerinde kullanabilme, zamani

etkin kullanma gibi kriterlerdir.

3. Hedeflerin Gergeklesme Diizey Kriteri: Hedeflenen ve gergeklesen

performans diizeyini 6l¢gme ve degerlendirme kriteridir.

3.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin performans seviyelerinin saptanmasi amaciyla kullanilan birden fazla
performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir (Tinaz 2005: 80). En ¢ok kullanilan

performans degerlendirme yontemleri sunlardir:

3.5.1. Grafik Degerlendirme Yontemi

Bu yontem ile ¢alisanlarin performanslart grafiksel olarak degerlendirme kapsamina
alinmaktadir. Grafik degerlendirme yonteminin avantajlari, uygulamasi ve gelistirilmesi
basit bir yontemdir. Degerlendirme agisindan siiresinin az maliyetinin kisa olmasi en
onemli avantajlarindandir. Grafik degerlendirme yoOnteminde bazi1 kriterler
sayisallagtiritlamadigindan isgorenler arasi farklar kimi zaman ortaya konamaz. (Eraslan
ve Algiin, 2005: 96)
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3.5.2. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemiyle ¢alisanin performansinin degerlendirilmesinde, belirli bir zaman
dilimi i¢inde ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin takip edilmesi gereklidir bu yontemde
degerlemenin daha tarafsiz olmasina dzen gosterilmelidir. Izlenimler sonucu elde edilen
verilere gore olumsuz davranis ve olaylar ilgili ¢calisana iletilmekle onun olumlu yonde
gelismesine ve egitilmesine destek verilmektedir. Bununla birlikte bu yontemle bireyler
arast performans farkliliklarin1 ortaya ¢ikarmak imkansizdir. Bu yontemle kisinin
karakteri degil gercek calismasi, eylem ve davranislar1i degerlendirilir. Ancak,
degerlendirilen kisiler devamli gozlendiklerini bilerek tedirgin olabilirler.

(http://www.saglikkitabi.org, erigim tarihi 26.10.2016).

3.5.3. Zorunlu Secim Yontemi

Kisileraras1 karsilastirmalara dayali yaklasimdir. Bu yontem degerleyicilerin
degerledikleri personeli 6znel yargilarla degerleme Olceginin herhangi bir yerinde
kiimelendirmelerini ve bu sebeple meydana gelebilecek tutarsizliklarin oniinii almak
icin gelistirilmigtir. Siireklilik arz eden beseri olaylarin normal dagilim o6zelligi
gostermelerine ragmen, bazi degerleyiciler, cok merhametli iseler, iggérenleri 6lgegin
en yiiksek noktasinda veya orta noktalarda kiimelendirebilirler. Iste, zorunlu dagilim
yontemi, bu egilimleri nlemek amaciyla degerlemelerin 6nceden belirlenmis ve normal

siklik dagilimina uyan bir kaliba gore dagitilmasini 6ngérmektedir (Bingol, 1990:521).

Grafik Ol¢ctim yontemindeki olumlu degerleme egiliminin engellenmesi i¢in
degerlendiriciye hangisinin yiiksek puana sahip oldugu kolay kolay karar verilmeyecek
bir takim ifadeler verilir ve degerlendirici bunlardan birini se¢gmeye mecbur birakilir.
Yontem daha az maliyetlidir basit ve gabuk yapilir. Isgorenleri bazi zamanlarda siipheye

diisirmesi bu yontemin en olumsuz yani kabul edilir. (Seker, 2011: 34).

3.5.4. Davramissal Degerlendirme Skalasi

Davranigsal temellere dayali degerlendirme skalasi1 olarak da adlandirilan bu yontemde,
bireyler belirli kisilik Ozelliklerine sahip olup olmamalarima gore degil, is
gerekliliklerini yerine getirecek davraniglart ne Olgilide sergileyebildiklerine gore

degerlendirilir (Tmaz, 2005: 83). Bu yontemin odagi1 performans sonuglart degil, isin
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yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel davraniglardir. Davranigsal temellere dayali
dereceleme skalasi olusturuldugunda derece degerleri, skalanin solunda yer almakta ve

performansin gesitli kategorilerini tanimlamaktadir (Kafdagli, 2007: 50).

Bu yontemin en 6nemli avantaji, degerlendirmenin oldukg¢a dogru olmasi ve
degerlenenler tarafindan kabul goérmesidir. Yontemin gelistirilmesinin zamana ve
kararliliga ihtiya¢ gostermesi ve farkl isler ve is gruplari i¢in farkli formlarin gerekli
olmas1 da yontemin gelistirilmesini zorlastirmakta ve maliyetini artirmaktadir. Ayrica

motivasyon ve karar alma yetisinde sorunlar yaratmaktadir (Uyargil, 1994:48)

3.5.5. indeksleme Yontemi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya da yonetici
ile astinin birlikte tartismasi sonucu belirlenir. Her iki durumda da mevcut olan
performans standartlar1 isin gerektirmis oldugu neticelere gore kriterlere ayrilmaktadir.
Yoneticiler adina astlarinin devamliliginin saglanmasi ya da isten ayrilma oranlarinin
birer degerlendirme kriteri meydana getirirken, yonetici olmayan ¢alisanlarla yine ayni1
bicimde kalite ve miktar standartlarma gore degerlendirilmektedir. Kalite
standartlarinda hatali {irtin miktarlari, miisteri sikayetlerinin sayis1 liretilen parca sayisi,
miisteriler gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini meydana getirmektedir. Bu
kriterlere gore belirlenen hedeflere ulamadaki performans diizeyleri puanlarla
belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami genel performansin sayisal

indeksini vermektedir (Helvaci, 2002:167).

3.5.6. 360 Derece Degerlendirme Sistemi

360 derece performans degerlendirme sistemi, bir isgorenin davranislar1 ve bu
davraniglarin etkileri hakkinda o isgorenin iistlerinden, calisma arkadaslarindan,
miisterilerden, tedarik¢ilerden ve i¢inde bulundugu proje takimlarinin diger liyelerinden
bilgi toplandig1 bir sistemdir. Isgdren performansinin her tiirlii degerlendirici tarafindan
incelenmesi nedeniyle isgoren performansinin daha gegerli ve giivenilir bir sekilde
Ol¢iilecegi umut edilmektedir. 360 derece geri bildirim siirecinin amaci, tiim bireylere
giiclii ve zayif yonlerini anlamalarina yardim etmek ve profesyonel gelisim destegi

gerektiren yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir. 360 derece geri bildirim
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sisteminin, ¢ok yonlii ve detayli bilgi saglamasi, takim gelisimine katki saglamasi,
kariyer gelisimi i¢in sorumluluk alma gibi 6nemli yararlar1 oldugu belirtilirken, sistemi
uygulayanlarin, geri bildirimden ¢ok fazla sey bekleme gibi bir hataya sebebiyet
verebilecegi, bir siire sonra da katilimcilarin destegini kaybedebilecegi gibi bir risk

tasimasi da bu yontemin sakincali yonii olarak belirtilmektedir (Helvaci, 2002: 167).

3.6. Performans Degerlendirmenin Yararlar ve Sakincalari

Performans degerlendirmenin, isgérenin ve 6rgiitiin performansinin daha iyi bir duruma
getirilmesi, iletisimin ve dogal olarak iligkilerin daha iyi olmasi, isgérenin zayif ve
gii¢siiz yonlerinin saptanmasi, var olan ve muhtemel var olabilecek problemlerin ortaya
konmasi, iggéren egitim gereksinimlerinin ve gelisme ihtiyaclarinin saptanmasi gibi
faydalar1 bulunmaktadir (Oriicii ve Koseoglu 2003: 27). Bunlarin disinda performans

degerlendirmenin dolayli faydalari bulunmaktadir. Bunlardan bazilari su sekildedir

(Cergi, 2013: 58-59) :
J Hizmet birimlerine 6rgiit hedeflerini anlatmaya imkan verir,
o Degerlendirme sonucu, diizeltici 6nlemlerin alinmasina yardimci olur,

o [sgdren tutumlarina iliskin daha gegerli bilgi kaynagidir,

o Orgiitiin karlihigmin ve verimliligin artmasini saglar,

J Hizmet kalitesinin yiikselmesine yol acar,

J Ucret skalalarim planlamasma yardimci olmakta ve gercege uyumlu
kilmaktadir.

Performans degerlendirmenin olas1 yararlarinin yani sira potansiyel sakincalari

da vardir. Bunlar agagidaki gibidir.

. Esit bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi c¢alisanin

motivasyonunu azaltir,

. Elestiriye acik olmayan isgorenlerle degerlendirme yapmak gilindelik

caligsma iligkilerini olumsuz etkiler.

. Gegmiste iyl planlanmamais sistemlerle ilgili kotii deneyimlere sahipse

degerlendirme islemine kusku ile bakilir.
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. Kotii puan vermekten kacinan degerlendirmeciler énemli bir sorun

kaynagidir.

. Irk¢1, yanli ve objektif olmayan degerlendirmelerde onemli sorun
kaynaklarindandir.

. Sonuglarin degerlendirme programlarinda uygulanmasi vakit ve maliyet

acisindan sorun yaratmaktadir.
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4. ISTEN AYRILMA NiYETI
4.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, arastirmacilarin ve akademisyenlerin uzun yillarca
iizerinde durduklar1 ve biiyiik dnem verdikleri konulardan biri olmustur. isten ayrilma
niyeti, ¢calisanin kisa bir zaman dilimi igerisinde isine son verme arzusuyla ilgili fikrini
ifade edilmektedir (Sahin, 2011: 277). Calisanlarin 6rgiitten ayrilmak istemelerindeki
nedenler goniillii ya da goniilsiiz etmenlerden kaynaklanabilmektedir. isten ayriima
niyeti, calisanlarin is tatmini ve moral diizeyleriyle dogrudan iliskilidir (Cho vd., 2005:

374).

Isten ayrilma niyeti isi birakmanm en &nemli habercisi oldugundan yapilan
arastirmalar isten ayrilma niyetini "gercek personel devrinin onciili" olarak kabul
etmektedirler ve birgok oOrgiit, personelin yiiksek devir oraninin maliyetinden dolay1
kendi arzusuyla orgiitten ayrilan ¢alisan sayisini azaltmaya calismaktadir (Giirkan ve

Demiralay 2013: 62).

Isten ayrilma, dénemli oldugu kadar riskli de bir kavramdir. Bu riskler is
hayatinda maddi ve manevi birtakim kayiplara neden olmaktadir. Isten ayrilma
niyetini dile getirmede belirli bir maliyet olmadigindan isten ayrilmayr dile
getirmekten daha kolaydir. Diisiik seviyeli is tatmini ve alternatif is firsatlar1 gibi
durumlar bazi zamanlar ¢alisanlarin islerinden ayrilmalarina neden olabilmektedir.
Fakat bunun yani sira ¢esitli olumsuzluklara ragmen calismaya devam da edebilirler.
Ustelik caliganlarin bircogu isten ayrilma niyetine sahip olsa bile bunu fiili olarak

davranisa gegirememektedirler (Unler vd., 2014: 239).

4.2. Isten Ayrilma Davramsinin Ozellikleri

Isten ayrilma niyeti ¢alisanin organizasyonda hissettigi duygular olup, isten ayrilma
davranig1  gerceklesmeden  genellikle yapilan inceleme ve izlenimlerle
sonuclandirilamaz. Isten ayrilma goniillii ve goniilsiiz olmak iizere ikiye ayrilir.
Goniillli isten ayrilma davranist bireyin isinden memnun olmamasi sebebiyle isten
ayrilmast davranisidir. Goniilsiiz isten ayrilma davranisi kisinin yetersiz performansi

ve basarisizhigi nedeniyle yonetici tarafindan isine son verilmesidir. Morrell ve
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arkadaslar1 (2001), isten ayrilma davranisinin ii¢ temel 6zelliginin oldugunu 6ne

siirmektedir (Ozdevecioglu, 2004: 98).

. Isten ayrilma durumu iki sekilde ele almabilir. Bunlardan birincisi
goniillii; yani kisinin kendi istegiyle isten ayrilmasidir. Ikincisi ise zorunlu; yani
kisinin isten ¢ikarilmasi yada hastalik gibi 6liime kadar giden ciddi sorunlar nedeniyle
mecbur kalmasidir. Orgiit yoneticilerine, uygulanan politikalara, drgiit iiyelerine yada
orgiit yapisindaki belli olmayan durumlara kizan ve birdenbire isten ayrilma istegini
gerceklestirenler, isten ayrilma davranigini goniillii bir seklide yapmis olarak kabul
edilmezler. Goniillii isten ayrilma davranisinin alt yapisi onceden hazirlanmistir ve
planlanmis davranis teorisi kapsaminda incelenir. Bundan dolayi, isten ayrilma niyeti,

planli ayn1 zamanda da goniilltidiir.

. Isveren tarafindan miidahale edilip edilememesi yani isten ayrilma
niyetini Onleyebilmesi veya Onleme konusunda herhangi bir yaptiriminin

bulunmamasi gibi durumlar s6z konusu olabilir.

o Isten ayrilma davranisinin kuruma biraktig1 etki ise faydali olabilir yada
zararl olabilir. Eger isten ayrilma niyetine sahip olan ¢alisan isyeri agisindan dnem
arz ediyor ve yerinin doldurulmasi zaman alacaksa isletme acisindan faydal
olmayacaktir. Ancak calisan isletme agisindan herhangi bir 6nem arz etmiyor ve yerine
daha aktif bir calisan alinabilecegi disiiniiliirse isten ayrilma niyetinin isletme

agisindan faydali olabilecegi sdylenebilir (Yener, 2014: 82-83)

Sekil 5: isten Ayrilma Niyetinin Fonksiyonlari

isten Aymlma
Davrams1 Ozellikleri
{(Fonksiyonlar)

|

[ | |

Goniillii Isten
Ayrilma

=Istifa Etme

Goniilsiiz isten
Ayvrilma

sIsten Cikarilma
=Is Giiciiniin Kisilmas1

isletme Tarafindan

Miidahale Edilebilimesi
va da Miidahale
Edilememesi

isletrneye Etkisi
(Fonksivonu)

sisletmeye Faydal

-Isletmeye Zararh

Kaynak: Yener, 2014: 82
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4.3. Isten Ayrilma Davramsimi Etkileyen Degiskenler

Is hayatinda meydana gelen birden fazla etmen ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkisi
altina almaktadir. Isletmenin iicret ve gorevde yiikselme politikas1, yonetimin tavri ve
bakis agisi, lilkedeki mevcut ekonomik veriler ve beseri etmenlerin yani sira; iyi
sartlarda bir ige girme imitleri, cinsiyetleri, aldiklar1 egitimleri, yaslari, medeni
durumlari, performanslari, stres ile is arkadagliklari gibi faktorler isten ayrilma

niyetinin ¢alisanlar1 bliyiik oranda etkiledigi goriilmiistiir (Y1lmaz ve Halic1, 2010: 95).

Isten ayrilma davramisim etkileyen bu degiskenler psikolojik degiskenler,

ekonomik degiskenler ve demografik degiskenler olarak {ige ayrilir.

Sekil 6: Isten Ayrilma Davramisim Etkileyen Degiskenler

Isten Aynlma
Davramsgim Etkileyen
Degigkenler
| |
Psikolojik Ekonomik
Degiskenler Degiskenler Demografik

sPsikolojik Sézlesme »Odemeler Degiskenler
oI5 Memnuniyeti =Dis I firsatlar *Yas
Orgiitsel Baghlik o[sletmenin Bityukligii *Cahsma Siiresi
oI5 Giivensizligi eEgitim

Kaynak: Yener, 2014.

Psikolojik sozlesme kuraminin ilk olarak Chris Argyris tarafindan alanyazina
kazandirilmistir ve kuramin 6zii ¢alisanlarin motivasyonu ve performansinin isletme
tarafindan calisana saglanan 6diil ve tesviklerle orantilidir. Calisanda baglhilik algis
olusturmak isteyen bir igveren, ge¢miste sahip olunan maddi odakli davraniglarin
aksine psikolojik odakli davraniglarin da ¢alisanin isten ayrilma kararinda etkili

oldugunu goz 6ntine almalidir. (Yener, 2014: 85-86).
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Arastirmalara gore, i memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iligki vardir ve bu iliski, gerek ampirik, gerekse teorik bulgularla
kanitlanmistir. Is memnuniyetinin oldukga yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma

niyeti daha az goriilmektedir. (Giinliik, 2010: 42).

Ayrica ¢alisanlarda orgiite baglilik duygusunun olumlu olmas1 devam, olumsuz

olmasi ise isten ayrilma davranisiyla sonuglanmaktadir (Yener, 2014: 85-86).

Isten ayrilma birden fazla riski, finansal maliyeti, hareket maliyetini (farkli bir
ise gecisi) veya psikolojik maliyetleri icerisinde bulunduran oldukg¢a énemli olan bir
karar oldugu bilinmektedir. Bu nedenle isten ayrilma niyetini hayata gecirmek gercek
isten ayrilma davranigini harekete gecirmekten daha kolay oldugu sanilmaktadir

(Allen vd., 2005:980).

Kisilerin demografik 6zellikleri bir bagka unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Tecriibesi olmayan isgorenler evli olmayanlar ve vasifsiz olanlarda isten ayrilma

niyetinin daha fazla goriildiigii bilinmektedir (Ozdevecioglu, 2004: 103).

Arastirmalara gore yas ve deneyim siiresinin isten ayrilma niyetine etki ettikleri
saptanmigtir. Yas unsurunun ilerlemesi ve deneyim siiresinin artmasiyla birlikte isten
ayrilma niyetinin daha az oranda oldugunu tespit edilmistir. Bununla birlikte, egitim
seviyesinin ve meslek seviyesinin iist seviyelere ¢ikmasi iizerinde isten ayrilma

niyetini arttirdig1 sonucuna varmislardir (Dinger, 2010: 52).

Calisanlarin orgiitte kalmalarini saglamak i¢in onlara emeklerinin karsilig
olarak iicret 6denmesi sarttir. Calisanlara 6denecek iicret de adil olmak zorundadir.
Aksi halde isten ayrilma niyeti olusmakta ve ¢alisanlarin Orgiitte kalma istegi yok
olmaktadir. Yakin ge¢mis yillara baktigimizda iilkemizde meydana gelen ekonomik
krizler nedeniyle istthdamin 6nemli 6l¢lide azalmasi, isten goniillii ayrilma davranigini
kisitlamaktadir. Isten ayrilma niyeti olan calisanlar bu nedenle isten ayrilamazlar veya

ayrilmak istemezler (Ozyer, 2010: 54).

Calisan performansi, yonetim tarzi, Orgiit yapisi ve calisanla orgiit arasi
uyusmazligin isten ayrilma niyetine etki eden faktorler arasinda oldugunun iizerinde
durmustur. Orgiitte istedikleri performans1 elde edemeyen bireyler performans

diisiikliigii nedeniyle isten ayrilmay1 arzulamaktadirlar (Ozdevecioglu, 2004:103).
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Asirt ig yiiki, yeni firsat arayisi, diislik ticret ve yonetim ile zayif iligkiler icinde
olma, siklikla bahsedilen isten ayrilma nedenleridir. Is stresi, rol gatigmasi ve rol
belirsizligi, net bir sekilde agiklanamayan is tanimlari, kotii kosullar, az imkanli terfi
imkanlari, diisiik ticret, ¢alisanlarin birbirlerini yipratici iligkileri, sosyal destekten
yoksunluk, is alani igerisindeki iletisim problemleri ve kargasalar, yoOnetimin
uygulamalarindan duyulan memnuniyetsizlikler ve tatminsizlik, orgiitteki adil ve esit
davranilmama algisi, mutsuzluk, oOrgiitte kalma siiresinin fazla olusu, isgiicli
piyasasinin sartlari, farkli is imkanlarinin bulunmasi, devamsizlik, tikenmislik,
motivasyonun, is tatmini ile ise ve Orgiite baghiligin diisiik seviyede olmasi gibi
etmenler, igten ayrilma niyetinin ve bu sebeple isgoéren devrinin en etkin belirleyicileri
arasinda yer almaktadir (Ari, 2013: 31). Ekonomik agidan daha gelismis iilkelerde
isten ayrilma niyeti daha fazla olasilikla isten ayrilma davranisina doniisebilmektedir

(Ozdevecioglu, 2004: 99).

Arastirmalar da Orgiitsel vatandaslik davraniginin unsurlarindan olan
vicdanlilik boyutunun da iizerinde durulmaktadir. Arastirmalarda vicdanli bireylerin
etik ve ahlaki kurallara 6nem verdiklerinden calistiklar1 orgiite karsi daha fazla
sorumluluk hissi duyduklar1 goriilerek isten ayrilma niyetinin en diisiik seviyede

oldugu belirlenmistir (Is¢i, 2010: 69).

4.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma heniiz davranis olarak hayata gegmemis olsa dahi olumsuz bir niyettir ve
bireyin diger davranislarina etki etmektedir. Bireyden arzulanan verilerde azalma,
motivasyonda azalma ve performansta diisme goriilebilir. Dolayisiyla, bireyin orgiitte
caligmama istegi vardir ve imkanimi bulur bulmaz orgiit ile baglarini1 koparacaktir.
Istekli, arzulu bir ¢alisma yerine isteksiz arzusuz bir calismanin sonuglar1 da negatif

egilimli olacaktir (Ozdevecioglu, 2004: 99).

Isten ayrilma, bazi zamanlar olumlu sonuglar ortaya cikarsa da genellik

orgiitler agisindan olumsuz sonuglar yaratan bir durumdur (Yiiriimezoglu, 2012: 38).

Yoneticiler ekonomik agidan bakildiginda; isten ayrilmanin maliyetlerini
yararlarindan daha fazla 6n planda tutmak mecburiyetinde kalmiglardir. Ciinkii isten

ayrilma ile ilgili bircok maliyet 6gesi tanimlanabilirken, yararlar1 ise daha azdir.
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Omegin yararlarindan bir tanesi azalan ortalama is¢i maliyetidir. Kisinin ¢alisma
stiresi arttikga ticreti ve Orgiit icindeki yeri de yiikselecektir. Ancak ¢ogu zaman
o0grenme daha kisadir ve calisanin verimliligi ¢alistig1 siire arttikca artmaz. Boyle
durumlarda isten ayrilma is¢i maliyetlerini azaltabilir Isten ayrilmanin muhtemel
yararlarindan bir tanesi de degisim ve yaraticilik konusu iizerine olabilir. Bu durum
ekonomik agidan ¢ok fazla olmasa da isten ayrilmayla birlikte, rgiite yeni insanlarin
yeni diislincelerin katilmasi, orgiitiin degismesine ve yaraticilifin artmasinda katki
saglayabilir, bu da 6rgiitiin her an dinamik ve degisime acik bir orgiit olmasina sebep

olabilir (Eren ve Oztemiz, 2005:276).

Performansi ve motivasyonu yiiksek olan bir ¢alisanin isten ayrilmasi orgiit
icin istenmeyen bir durum iken, performansi ve motivasyonu diisiik bir calisanin da
isten ayrilmas orgiit icin olumlu sonuglar dogurabilir (Ar1, 2013: 32). Isten ayrilma
niyetinde olan ¢alisan, verimli ve etkin ¢alisma yapamayarak is tanimlarini istenilen

sekilde yerine getiremeyecektir (Ilisu, 2012: 61).

Genel olarak isten ayrilma niyetinin olumsuz etkileri isletmeye maliyeti,

stirecin sekteye ugramasi ve diger ¢alisanlarin moralinin bozulmasidir (Yener, 2014:

83).

Bir calisanin isten ayrilmasindan dogacak sorunlar ve isletmeye getirdigi

maliyetler asagidaki gibi siralanmaktadir (Ar1, 2013: 34):

1. Ise yeni baslayacak calisana yapilacak olan zaman ve islem maliyeti
(ihtiya¢ olan pozisyonu ilan etmek amaciyla reklam, brosiir, yazisma, miilakat gibi.

Seyler icin yapilan masraflar),
2. Ise yeni baslayacak kisiye verilen hizmet i¢i egitim maliyetleri,

3. Ise yeni baslayan kisinin, isleri heniiz 6grenmemis olmasindan dolay,

diger calisanlar ile yine ayni licreti almasindan kaynaklanan maliyet,

4, Ise yeni baslayan kisinin isi heniiz 6grenememesi ve bundan dolay:

meydana gelen hatalar ve kazalardan kaynaklanan maliyetleri,

S. Isten istifasim1 veren ve ayrilan personelin yerine yeni personelin

bulunmasiyla olusan aradaki zamanda olusan bos kapasite iiretim kaybi
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6. Ise yeni baslayan personelin ara¢ geregleri kullanmay: bilmemesi
nedeniyle, ara¢ gerecleri kullanmay1 6grenmeye basladigi zaman aralig1 icerisindeki

verim kaybi.

7. Isten ayrilan sayisinin fazla olmasi nedeniyle iiretim kapasitesi
azalacagindan, ekstra mesai yaptirilmasi nedeniyle maliyet olusacaktir, buda hem

ayrica siparigleri zamaninda iiretilemeyecektir,

8. Isgorenin  kendi boliimiinde aksattign  isler nedeniyle, diger

boliimlerinde etkilenmesi isten ayrilmanin isletmeye getirdigi ekstra yiiklerdendir.

4.5. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyeti, drgiitsel etkinlige Snemli dl¢iide etki etmektedir. Yoneticiler isten
ayrilma davraniglarint 6nceden Ongorebilirlerse calisanlarin isten ayrilmalarim
engellemek icin gereken tedbirleri alabilirler (Giil vd., 2008: 3). Orgiitler, isten ayrilan
isgorenlerinin maliyetlerinden kurtulmak i¢in, mevcut ¢alisanlarinin ellerinde tutmaya
ve dogru aday1 segmeye caligmaktadirlar. Bunun i¢in isgérenlerine orgiit icerisinde
terfi olanagi, yurtdisinda kariyer yapma firsatlar1 vererek, bircok alternatif

saglamaktalar (Gozler, 2007).

Aragtirmalara gore isten ayrilma niyetinin fiilen isten ayrilmanin ve isgiicii
devrinin Onciisii niteligindedir ve aralarinda olumlu yonde bir iliski s6z konusudur. Bu
sebeple yoneticiler, ¢alisanlarda isten ayrilma niyetini dnceden sezmeye calisarak

ihtiyag duyulan &nlemleri almalidirlar (Giiner ve Unal, 2007: 143).

Isten ayrilmanin sebep oldugu engelleri, azaltmak amaciyla oOrgiitii

yonetenlerin yapmasi gerekenler asagidaki gibi agiklanabilir (Ari, 2013: 36):
. Ise alim siireci beceri odakl1 olmal1 ve dogru kisi ise alinmalidir.

. Calisanlar basar1 etrafinda biitlinlestirilerek, orgiit agisindan 6nemli

olan uzun siireli bir baglilik kurulabilir.

. Gorevde yiikselme imkaninin oldugunu anlayan calisan Orgiitte
kalmaya daha isteklidir. Bu sebeple uzun sureli bir ¢calisma hayatinin saglanmasi i¢in

bu firsatlar ¢alisana verilmelidir.

50



. Calisanlarin yeteneklerini ve ilgi duyduklari is ¢evresi ile uyumlu hale

getirme kosulu saglanmalidir.

. Isgdren gruplarinin moral ve motivasyonunun yiiksek olmasi

gerekmektedir. Ucret haricinde motive edici faktdrlerin belirlenmesi gerekmektedir.

. Odiillendirme yapilirken uygun ve kisisel ddiiller secilmelidir. Ciinkii
kisisel olarak verilen bir 6diil bazen 6rgiit genelinde verilen bir baska 6diilden daha

fazla anlam tagiyabilir.

o Sorun ¢oziiciilere yardimci olunmali ve sorun ¢oziimiinde katilim
biiyiik oranda saglanmalidir. Orgiitiin sorunlarmin ¢dziimii igin tiim iiyeler davet
edilmelidir. Sorun ¢6zme konusunda yapilan fikir aligverisleri ¢alisanlarin kendilerini

oOrgiite ait hissetmelerine sebep olur.

o Ogiitlenen veya dile getirilen seylerin eyleme gegirilmesi
gerekmektedir. Ortak degerlerin saptanmasi ve dile getirilen seylerin ardinda durularak

faaliyete gegilmesi sarttir.
o Yonetim sistemi iyi bir sekilde belirlenmelidir.

. Is analizleri yapilmalidir. Calisanlara yonelik kisisel gelisime ve
mesleki egitime imkan verilmelidir. Terfi ya da gorevde ylikselmelerin 6rgiit i¢cinden

yapilmasi iggorenleri olumlu yonde etkileyebilir.

. Ucret politikasi iyi olmalidir.
o Sosyal haklarin ve is garantisinin saglanmasi gereklidir
o Isgorenlerin isten ayrilmalarina ya da ¢ikarilmalarina sebep olan

faktorler tekrar degerlendirilmelidir.

. Isgorenlerin  yaptiklar1 isler genisletilerek, is zenginlestirmesi
yapilmalidir.
. Orgiitte calisanlara farkli calisanlarla sosyal iligkilerin gelistirilmesi

saglanmali ve isgorenlerin ailelerine yonelik programlar yapilmalidir.
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5. GEREC VE YONTEM
5.1. Arastirmanin Tipi

Aragtirma, tanimlayici tipte arastirma Ozelligindedir. Tanimlayict Arastirmalar,
katilime1, yer ve zaman Ozelliklerine gore verilerin toplumdaki dagilimini inceleyen
arastirmalardir. Tanimlayici arastirmalar; olgu sunumlari, olgu serileri ve surveyans

calismalarii igerir (Ozhan, Dénmez, 2016:212).

5.2. Arastirmanin Yapildigi Yer ve Ozellikleri

Arastirma, Sivas’ta, Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve
Arastirma Hastanesi’nde gerceklestirilmistir. Cumhuriyet Universitesi 5 Nisan 1973
tarthinde Cumhuriyetimizin 50. Y1li anisina kurulmustur. Saglik Hizmetleri Uygulama
ve Arastirma Hastanesinin temeli 11 Eylil 1975 yilinda atilmis ve 1992 yilinin

sonlarinda hizmete agilmistir.

Merkez bina 100 000 m? kapali alan, 7 blok ve 14 kattan olusmaktadir.
Hastanenin toplam kapali olan1 113.585 m? ve toplam yatak kapasitesi 1050°dir.
Kapali alan ve yatak kapasitesi acisindan Tiirkiye’nin en biiyiik iiniversite
hastanelerinden biridir. Hastanemiz sadece Sivas’a degil bolgesel olarak Tokat,
Yozgat, Erzincan ve diger komsu illerden gelen hastalara da hizmet vermektedir

(http//.www.cumhuriyet.edu.tr/hastane erigim tarthi 17.05.2017).

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanmn evrenini Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve
Arastirma Hastanesi tiim yonetim kademelerinde ¢alisan yoneticiler (alt kademe, orta
kademe, iist kademe) olusturmaktadir. Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri
Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde 2016 yil1 Nisan, Mayis ve Haziran Ay1 mevcut
yonetici pozisyonundaki ¢alisanlarin sayis1 139 kisidir. Arastirmada evrenin tiimiine
ulagilmas1 amaglanmis ancak saglik calisanlarinin yogunlugu ve zamanlarinin az
olmasi nedeniyle goniillii olarak toplam 122 yoneticiye anket uygulanabilmistir. Bu

oran evrenin % 88’ini olusturmaktadir.
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Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi
2016 Nisan, Mayis ve Haziran ay1 mevcut yonetici pozisyonundaki ¢aliganlarin sayisi

ve orneklem agagida tabloda verilmistir.

Tablo 3: Evren ve Orneklem

EVREN ORNEKLEM
Baghekim ve Yrd. 5 5
Baghemsire ve Yrd. 5 4
Doktor
(Mevcut Boliim Baskani 41 35
Sayisi)
Basmiidiir ve Yrd. 9 8

Idari personel

(idari ve Sorumlu Birim
Miidiir ve Yardimei Sayisi 14 10
(satin alma, doner sermaye,
hasta iletisim birimi, depo,

ayniyat vd.)

Sorumlu Hemsire sayisi 59 56
Kalite Direktorii 2 2
Sirket Miidiirii 4 2
TOPLAM 139 122

5.4. Veri Toplama Araclar

Veriler, dort boliimden olusan anket veri toplama araci ile toplanmistir. Bu ankette;
kisisel bilgi formu, etkilesimei ve doniisiimcii liderlik diizeyini belirlemeye yonelik
liderlik 6l¢egi, isten ayrilma niyeti diizeyini 6l¢mek i¢in isten ayrilma niyeti 6lgegi ve

is performansini 6lgmek icin is performansi 6lgegi yer almaktadir.

5.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Bu form, ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in olusturulmustur.
Form yas, cinsiyet, medeni durum, unvan, egitim durumu, deneyim ve istihdam sekli

bilgilerini iceren toplam 7 sorudan olusmaktadir.
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5.4.2. Liderlik Ol¢egi

Yéneticilere uygulanan Etkilesimeci ve Déniisiimcii Liderlik Olgegi, Bass (1985)
tarafindan gelistiren ¢ok faktorlii liderlik 6lgegidir. Olgekte toplam soru sayis1 28’dir.
Bu o6l¢ekte sorulara verilen alternatif cevaplar 1 (hi¢bir zaman)’den 5 (her zaman)’e
uzanan besli Likert 6lgegi iizerinde yer almistir. Olgegin Tiirkge gegerliligi Demir ve
Okan tarafindan yapilmistir. Demir ve Okan (2008) arastirmasinda etkilesimci
liderligin 0,58 doniisiimcii liderligin 0,81 olarak giivenilirlik katsayilarini saptamstir.
Doniisiimcii liderlik “Telkin edici karizma” ve “bireysel ilgi ve zihinsel tesvik”
boyutlarindan; etkilesimci liderlik ise “istisnalarla pasif yonetim” ve “kosulsal

odiillendirme ve aktif yonetim” boyutlarindan olusmaktadir.

Olgekte 22 madde yer almaktadir (EK-1). Olgekte ilk 12 madde
(1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12) dontisimcii liderlik maddeleridir. Bu maddeler iki
boyuttan olusmaktadir. Ilk 7 madde (1,2,3,4,5,6,7) “Telkin edici karizma”boyutu ve
kalan 5 madde (8,9,10,11,12) “bireysel ilgi ve zihinsel tesvik” boyutudur. Etkilesimci
liderlik ise toplam 10 madde (13,14,15,16,17,18,19,20,21,22) den olugmaktadir.
Etkilesimci liderligin ilk boyutu 4 madde (13,14,15,16) “istisnalarla pasif yonetim”
boyutu ve kalan 6 madde (17,18,19,20,21,22) “kosulsal odiillendirme ve aktif
yonetim” boyutudur (Demir ve Okan 2008). Bu calismada etkilesimci liderlik alt
Olceginin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,642, doniisiimcii liderlik alt 6l¢eginin
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,768 ve genel liderlik 6l¢egi i¢in Cronbach’s Alpha
katsayis1 0,756 olarak tespit edilmistir (>0,7).

Etkilesimci ve dontisiimcii liderlige ait faktor analizi ve dogrulayici faktor

analizi sonuglar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 4: Etkilesimsel Liderlik Faktor Analizi

S
Etkilesimci Soru Maddeleri = % = %
Liderlik 25| o | E2
Boyutlar e S = g
yu > gz >
istisnalarla Herhangi bir is i¢in eyleme gegmeden 0,752 | 35,620 | 35,620
Pasif Yonetim | 1 once, eylem gerektiren o isin yanlis
gitmesini beklerim
Eyleme gegmeden 6nce, problemlerin 0,763
2 kroniklesmesi gerektigine inanirim.
“Eger bozulmamissa, tamir etme 6ylece 0,782
3 kalsin’’ diistincesinin kat1 bir
savunucusuyum.
Problemler ciddi hale gelinceye kadar 0,741
4 onlara miidahale etmem, uzak dururum.
Kosulsal Yaptigim hatalarin pesini birakmam; 0,796 | 32,790 | 68,410
Odiillendirme | 5 nedenlerini arastirir, diizeltmeye caligirim.
ve Aktif
Yonetim Hatalar, sikayetler ve basarisizliklar gibi 0,792
6 olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak igin,
tiim dikkatimi bu olumsuzluklar tizerinde
yogunlagtiririm.
Bir iste diizensizlikler, hatalar ve standart | 0,801
7 prosediirlerden sapmalar s6z konusu ise
bunlar iizerine dikkatimi yogunlastiririm
Yapilan isle ilgili standartlar1 yakalamak 0,781
8 i¢in dikkatimi basarisizliklar tizerine
yoneltirim.
Birilerinin bir konu iizerinde ¢aba sarf 0,723
9 ettigini goriirsem, karsiliginda onlara
yardim ederim.
10 Belirli donemlerde, belirlenen hedeflere 0,708

ulagmak i¢in sorumlu olan kisiler ile fikir
alig verisinde bulunurum

Tablo 5: Etkilesimci Liderlik Dogrulayici Faktér Analizi Uyum Indeksleri

Uyum Olgiitleri Degerler
X2 /df 3,621
GFI 0,871
IFI 0,952
CFl 0,924
RMSEA 0,074
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Tabloda goriildiigii iizere X2 /df=3,521<5, GFI1=0,871>0,85, IFI= 0,952>0,90,
CF1=0,924>0,90, RMSEA=0,074<0,08 uyum degerlerine gore verilerin miikemmel

uyum gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Regresyon katsayilar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 6: Etkilesimci Liderlik Maddeleri Regresyon Katsayilari

Standartlastirilns
Regresyon
Agirhklar:

Madde 1 <«+1 0,652
Madde 2 <+ 0,752
Madde 3 «H 0,691
Madde 4 <1 0,685
Madde5 <+ 0,578
Madde 6 <2 0,680
Madde 7 <+F2 0,741
Madde 8 <2 0,593
Madde 9 <2 0,593
Madde 10 <2 0,647

S2

S3 istisnalarla Pasif

\ Yonetim
S4 <
S5 \
Kosulsal
/ Odiillendirme ve

S6 Aktif Yonetim

S7

S9

S9

S10
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Sekil 7: Etkilesimci Liderlik Diyagrami1

Asagida dontistimcii liderlik Olgegine iliskin agiklayict ve dogrulayict faktor

analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 7: Dontlisimcii Liderlik Faktor Analizi

S
(%) = »n
Déniisiimcii Soru Maddeleri S i3 S = G
. . X > = >
Liderlik = 5 c E C

= =
Boyutlar > >
Telkin Edici Giiclii bir amag duygusuna sahip 0,742 | 32,512 | 32,512

Karizma 1 | olmanin nelere kadir oldugunu ve
onemini digerlerine anlatirim.
2 | Gelecekte basarilmasi gerek seyleri 0,638

(digerlerine-galigsanlara) bagkalarina
coskuyla anlatirim.

3 | Bagar ile iistesinden geldigim islerden | 0,621
digerlerine 6vgii ile bahsederim.
4 | Insanlara giiciimii gosterir, onlar etkiler | 0,712
ve giiven veririm

5 | Ileriyi goren bir lider olarak gelecekte 0,782
her seyin ¢cok daha giizel olacagini
digerlerine anlatirim.

6 | Bir lider olarak, gelecekte gerekli 0,803
olacak vizyonu etrafimdakilere
bugiinden agik¢a ifade ederim.

7 | Baskalarinin saygisini kazanacak 0,810
sekilde davranirim.
Bireysel lgi Isgdrenlerimin her yoniiyle giiglerini 0,792 | 28,451 | 60,963
ve Zihinsel 8 | gelistirmelerine yardimci olurum
Tegvik 9 | Isgdrenlerimin probleme farkli 0,742

acilardan bakmalarini saglarim
Her insam, birbirinden farkl yetenek, 0,763
10 | ihtiyag ve beklentilere sahip olan
bireyler olarak goriiriim.

Bir lider olarak gorevlerin nasil 0,744
11 | basarilacagina dair ¢alisanlara yeni
bakis agilar1 dneririm.

12 | .Baskalarina bir seyler 6gretmek ve yol | 0,812
gostermek i¢in zaman ayiririm.
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Tablo 8: Déniisiimcii Liderlik Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Uyum Olgiitleri Degerler
X2 [df 3,562
GFl 0,892
IFI 0,927
CFI 0,933
RMSEA 0,071

Tabloda goriildiigii iizere X2 /df=3,551<5, GF1=0,892>0,85, IFI= 0,927>0,90,
CF1=0,933>0,90, RMSEA=0,071<0,08 uyum degerlerine gore verilerin miikkemmel

uyum gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Regresyon katsayilar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 9: Doniistimcii Liderlik Maddeleri Regresyon Katsayilari

Standartlastirilmg

Regresyon

Agirhiklar:
Madde 1 <«F1 0,682
Madde 2 <+ 0,705
Madde 3 <+ 0,694
Madde 4 <+ 0,763
Madde 5 <+ 0,682
Madde 6 <1 0,751
Madde 7 -+ 0,725
Madde 8 <=2 0,693
Madde 9 <2 0,680
Madde 10 <2 0,711
Madde 11 <2 0,723
Madde 12 <2 0,762
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S1

S2

S3 Telkin Edici

Karizma

sS4

S5

Bireysel Ilgi ve
Zihinsel Tesvik

S6

S7

S8

S \V/

S9

S10

S11

S12

Sekil 8: Doniistimcii Liderlik Diyagrami

5.4.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik; Mobley, Griffin, Hand ve Meglino’un (1979)
tanimindan yola ¢ikarak Bluedorn (1982) ve Netemeyer ve ark. (1997) tarafindan
gelistirilen tek boyuttan olusan ii¢ degiskenli dlcektir (Ozer, 2010:467). Bu ¢alismada
6l¢egin Cronbach’s Alpha katsayist 0,799 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 10: Isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi

Isten Ayrilma Soru Maddeleri
Niyeti

Faktor Yiikii
Varyans
Kiimiilatif
Varyans

o
~
o0
N

Isimden ayrilmay sik diisiindiriim. 52,530 52,530

Mevcut isimi birakmaya niyetliyim 0,691

Dabha iyi bir is i¢in siirekli olarak aragtirma | 0,710
3 | yapiyorum.

Tablo 11: Isten Ayrilma Niyeti Dogrulayici Faktdr Analizi Uyum indeksleri

Uyum Olgiitleri Degerler
X2 /df 3,231
GFI 0,851
IFI 0,930
CFlI 0,935
RMSEA 0,073

Tabloda goriildiigi tizere X2 [df=3,231<5, GFI=0,851>0,85, IFI= 0,930>0,90,
CF1=0,935>0,90, RMSEA=0,073<0,08 uyum degerlerine gore verilerin miikemmel

uyum gosterdigini s0ylemek miimkiindiir.
Regresyon katsayilar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 12: Isten Ayrilma Niyeti Maddeleri Regresyon Katsayilari

Standartlastirilmig
Regresyon
Agirhiklarn
Madde 1 «—F1 0,741
Madde 2 «—F1 0,733
Madde 3 «——F1 0,782
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S1

S2
\ isten  Ayrilma

Sekil 9: isten Ayrilma Niyeti Diyagrami

5.4.4. Is Performansi Ol¢egi

Calisanlarin is performansinin dlgiilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen (1999), daha
sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi Olgegi
kullanilmistir. Dort sorudan olusan dlgegin giivenirlik katsayisi her iki ¢alismada da
0.70’in {stiindedir. Tiirkiye’de Co6l1 (2008) tarafindan akademisyenler {izerinde
uygulanan Olgegin gilivenirlik katsayis1 0.82 olarak tespit edilmistir. Yapilan
dogrulayici faktor analizi sonucunda lgegin tek faktorlii yapiya sahip oldugu, faktor
yiiklerinin 0.66-0.81 arasinda degistigi belirlenmistir. Olcegin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 0.83 olarak tespit edilmistir. Olgegin KeiserMeyer- Olkin analiz
sonucu 0.79 ve Barlett testi anlamli (p=0.001) olarak tespit edilmistir (Turung ve Celik,
2010: 195). Bu c¢alismada o6lgegin Cronbach’s Alpha katsayisi 0,878 olarak tespit

edilmistir.

Tablo 13: is Performansi1 Faktdr Analizi

is Soru Maddeleri
Performansi

Faktor Yiikii
Varyans
Kiimiilatif
Varyans

~
[ERy
SN

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0, 51,235 51,235

2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 0,723

3 | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara| 0,756
fazlasiyla ulastigimdan eminim.
4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizli| 0,711
sekilde ¢6ziim liretirim.
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Tablo 14: Is Performansi Dogrulayici Faktdr Analizi Uyum Indeksleri

Uyum Olgiitleri Degerler
X2 [df 3,952
GFl 0,868
IFI 0,971
CFI 0,988
RMSEA 0,069

Tabloda goriildiigii iizere X2 /df=3,952<5, GF1=0,868>0,85, IFI= 0,971>0,90,
CF1=0,988>0,90, RMSEA=0,069<0,08 uyum degerlerine gore verilerin miikkemmel

uyum gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Regresyon katsayilar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 15: Is Performans1 Maddeleri Regresyon Katsayilar

Standartlagtirilmis
Regresyon
Agirhiklar:
Madde 1 <+l 0,674
Madde 2 <« 0,752
Madde 3 <« 0,723
Madde 4 <« 0,705
S1
>t \
S3 -— is Performansi

Sekil 10: Is Performansi Diyagrami
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Olgeklere iliskin Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilari tablo 16 de

gosterilmistir.

Tablo 16: Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olgekler Cronbach’s Alpha katsayisi
Doniisiimcii Liderlik 0,768
Etkilesimei Liderlik 0,642
Liderlik (Genel) 0,756
Isten Ayrilma Niyeti 0,799
is Performansi 0,878

Ayrica 6lgek sorularma kolmogorov simirnov ve shapiro-wilk normallik testleri
(Tablo 17., Tablo 18., Tablo 19., Tablo 20.) uygulanmis ve biitiin veriler anlamli

cikmistir, bu nedenle veriler normal dagilmaktadir.

Tablo 17: Doniigiimcii liderlik 6l¢egine ait normallik dagilimlart.

Kolmogorov Smirnov Shapiro-Wilk

Déniisiimcii Liderlik dlgegi

Statistic | df |Sig. Statistic| df |Sig.

1 | Giglii bir amag¢ duygusuna sahip
olmanin nelere kadir oldugunu ve 347 122 ,000 ,663 122 | ,000
Onemini digerlerine anlatirim.

2 | Gelecekte basarilmasi gerek seyleri
(digerlerine-galisanlara) bagkalarina | ,340 122 ,000 , 707 122 | ,000
coskuyla anlatirim.

3 | Basar ile listesinden geldigim
iglerden digerlerine ovgii ile ,267 122 ,000 , 786 122 | ,000
bahsederim.

4 | Insanlara giiciimii gsterir, onlari
etkiler ve giiven veririm

,280 122 | ,000 ,762 122 | ,000

5 | lleriyi goren bir lider olarak
gelecekte her seyin ¢ok daha giizel ,249 122 ,000 ,809 122 | ,000
olacagini digerlerine anlatirim.

6 | Bir lider olarak, gelecekte gerekli

olacak vizyonu etrafimdakilere 281 122 | ,000 762 122 | ,000
bugiinden agikg¢a ifade ederim.

7 | Baskalarinin saygisin1 kazanacak

sekilde davranirim 1292 122 | ,000 ,682 122 | ,000
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Isgorenlerimin her yoniiyle giiglerini
gelistirmelerine yardime1 olurum

2177

122

,000

,647

122

,000

Isgérenlerimin probleme farkli
agilardan bakmalarini saglarim

,349

122

,000

,666

122

,000

10

Her insani, birbirinden farkl:
yetenek, ihtiya¢ ve beklentilere sahip
olan bireyler olarak goriiriim.

421

122

,000

,620

122

,000

11

Bir lider olarak gdrevlerin nasil
basarilacagina dair calisanlara yeni
bakis agilar1 oneririm.

,375

122

,000

,657

122

,000

12

Baskalarina bir seyler 6gretmek ve
yol gostermek i¢in zaman ayiririm.

,309

122

,000

,673

122

,000

Tablo 18: Etkilesimci liderlik 6lgegine ait normallik dagilimlari.

Etkilesimci Liderlik dl¢egi

Kolmogorov Smirnov

Shapiro-Wilk

Statistic

df

Sig.

Statistic

df

Sig.

Herhangi bir is i¢in eyleme
gecmeden Once, eylem gerektiren o
isin yanlis gitmesini beklerim

,348

122

,000

,672

122

,000

Eyleme ge¢meden once,
problemlerin kroniklesmesi
gerektigine inanirim.

,363

122

,000

,647

122

,000

“Eger bozulmamigsa, tamir etme
Oylece kalsin’’ diistincesinin kati bir
savunucusuyum.

,325

122

,000

,662

122

,000

Problemler ciddi hale gelinceye kadar
onlara miidahale etmem, uzak
dururum.

,280

122

,000

,699

122

,000

Yaptigim hatalarin pesini birakmam;
nedenlerini aragtirir, diizeltmeye
caligirim.

,308

122

,000

,663

122

,000

Hatalar, sikayetler ve basarisizliklar
gibi olumsuzluklar ortadan
kaldirmak i¢in, tiim dikkatimi bu
olumsuzluklar iizerinde
yogunlagtiririm.

275

122

,000

,694

122

,000

Bir iste diizensizlikler, hatalar ve
standart prosediirlerden sapmalar s6z
konusu ise bunlar iizerine dikkatimi
yogunlastiririm

,306

122

,000

,685

122

,000

Yapilan isle ilgili standartlar:
yakalamak i¢in dikkatimi
basarisizliklar {izerine yoneltirim.

,281

122

,000

,758

122

,000

Birilerinin bir konu {izerinde ¢caba
sarf ettigini goriirsem, karsiliginda
onlara yardim ederim.

,298

122

,000

,694

122

,000

10

Belirli donemlerde, belirlenen
hedeflere ulagsmak i¢in sorumlu olan
kisiler ile fikir alig verisinde bulunurum

,356

122

,000

,642

122

,000
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Tablo 19: isten ayrilma niyeti dlgegine ait normallik dagilimlari.

Kolmogorov Smirnov | Shapiro-Wilk
isten Ayrilma Niyeti ve is Performansi
blcegi Statistic| df |Sig. Statistic | df |Sig.
1 | Isimden ayrilmayz sik diisiiniiriim. 294 122 | 000 771 122 | 000
2 | Mevcut isimi birakmaya niyetliyim 999 122 | 000 760 122 | 000
Daha iyi bir is igin siirekli olarak arastirma
3 yapiyorum. 271 122 | ,000 ,784 122 | ,000
Tablo 20: s performans: dlgegine ait normallik dagilimlari.
Kolmogorov Smirnov | Shapiro-Wilk
Is Performans1 olcegi
Statistic | df |Sig. Statistic | df | Sig.
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
,347 122 | ,000 ,585 122 | ,000
Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.
,278 122 | ,000 722 122 | ,000
Sundugum hizmet Kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulagtigimdan eminim. 257 122 | 000 783 122 | 000
Bir problem gilindeme geldiginde en hizl
sekilde ¢6ziim liretirim. 281 122 | 000 690 122 | 000

5.5. Verilerin Toplanmasi ve Uygulanmasi

Arastirmaya baslamadan 6nce Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri

Uygulama ve Arastirma Hastanesi Bashekimliginden yazili izin alinmistir (EK-2).

Arastirmada kullanilan anket yoneticilere sézel olarak calisma hakkinda gerekli
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aciklamalar yapilarak ve c¢aligmaya katilmanin goniilliiliik esasina dayandigi
vurgulanarak yliz yiize uygulanmistir. Ancak yoneticilerin bir kismi hemen
cevaplayarak anketi teslim etmis, bir kismi ile daha sonraki giinler i¢in randevu alinmig
ve o giinlerde ziyaret edilerek anketler toplanmistir. Ayrica yoneticilerin arastirmaya
katilip katilmama konusundaki kararin tamamen kendilerine ait oldugu, anket formuna
isim yazilmayacagi, bu ¢calismadan toplanilacak verilerin sadece arastirma kapsaminda
kullanilacag ve gizliligin kesinlikle saglanacagi gibi bilgiler s6zel olarak belirtilmistir.

Anketin uygulanmasi Nisan 2016- Haziran 2016 tarihleri arasinda yapilmustir.

5.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS (Ver.22.0) programi ile degerlendirilmistir.
Katilimcilarin verdikleri cevaplarin demografik 6zelliklere gore degisip degismedigini
test etmek amaciyla iki degiskenler i¢cin bagimsiz orneklem t testi, ikiden fazla
degiskenler icin ise f (Anova) testi uygulanmis ve anlamli farkliligin nedeni (Post hoc
testi) Tukey testi ile incelenmistir. Ayrica korelasyon ve birden fazla bagimsiz
degisken oldugu icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. p<0.05 istatistiksel olarak

anlaml kabul edilmistir

5.7. Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirmaya baslamadan &nce Cumhuriyet Universitesi Rektorliigii, Hastane
Bashekimligi ile gerekli resmi yazigma yapilarak Cumhuriyet Universitesi Saglik
Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nden (21.04.2016 tarihli,
93596471/1801 sayili) (Ek-3) ve Cumhuriyet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik

arastirmalar Etik Kurul’undan onay alinmistir (EK-2).

66



6. BULGULAR
6.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde yoneticilerin demografik 6zelliklerine iligkin bulgulara yer

verilmistir.

Tablo 21: Katilimcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimu.

Yas N % Egitim Durumu N %
28-37 38 31,1 | Lisans 67 55,0
38-47 54 44,3 | Yiiksek Lisans 28 23,0
48-ve lizeri 30 24,6 | Doktora 27 22,2
Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 77 63,1 | Evli 102 83,6
Erkek 45 36,9 | Bekar 20 16,4
Deneyim Istihdam Sekli

6-10 y1l 21 17,2 | Kadrolu 122 100,0
11-15 y1l 26 21,3

16-20 y1l 35 28,7

21 yil ve iizeri 40 32,8

Unvan

Idari Personel 31 25,5

Doktor 35 28,7

Hemgire 56 45,9

Toplam 122 | 100 | Toplam | 122 | 100

Hastanedeki yoneticilerin = %63,1’1  kadin, 9%36,9’u ise erkeklerden
olusmaktadir. Hastanedeki yoneticilerin biiylik cogunlugunu %44,3 ile 38-47 yas arasi
yoneticilerden olusurken, %31,1°1 28-37 yas, %24,6’s1 48 ve lizeri yas grubu
arasindadir. Burada goriilmektedir ki yoneticilerin biiyiik cogunlugunu orta ve ileri yas
gruplar olusturmaktadir. Yoneticilerin  %83,6’s1 evli ve %16,40 bekardir.
Yoneticilerin ¢ogunlugu %355°lik oranla lisans mezunudur. %23’ yiiksek lisans,

%22,2’si doktora mezunudur.

Deneyimlerine gore %32,8 ile 21 yil ve {izeri ¢alisanlar ilk sirada yer alirken,
bunu %28,7 ile 16-20 yil arasinda c¢alisanlar, %21,3 ile 11-15 y1l ¢alisanlar, %17,2 ile
6-10 yil arasi ¢alisan yonetici gruplarindan olustugu goriilmektedir. YoOneticilerin
unvanlarina gore %45,9’unun hemsire yoneticiler olusturmaktadir. Hemsireleri sirayla
%28,7 ile doktorlar, %25,5 ile idari personeller izlemektedir. Istihdam sekline gore

calisanlarin tamami kadrolu ¢alisanlardir.
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6.2. Katihmcilarin Liderlik Diizeylerine iliskin Bulgular
Bu boéliimde katilimeilarin liderlik diizeylerine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 22: Déniisiimcii Liderlik Diizeylerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler
(n=122).

Doniisiimcii = €| © Std.
Liderlik Boyutlari Soru Maddeleri 2 | 2|5 | Haa
E |3 E
p= =|0
Giiclii bir amag¢ duygusuna sahip 2 | 5 |452 0,64
Telkin Edici | 1 | olmanin nelere kadir oldugunu ve
Karizma onemini digerlerine anlatirim.
2 | Gelecekte basarilmasi gerek seyleri 2 | 5 |447 0,70
(digerlerine-galisanlara) baskalarina
coskuyla anlatirim.
3 | Basart ile iistesinden geldigim islerden 1 5 | 4,07 1,06
digerlerine 6vgii ile bahsederim.
4 | insanlara giiclimii gosterir, onlar1 2 5 1 4,30 0,82
etkiler ve giiven veririm
Ileriyi goren bir lider olarak gelecekte 2 | 5| 417 0,77
5 | her seyin ¢ok daha giizel olacagini
digerlerine anlatirim.
Bir lider olarak, gelecekte gerekli 2 | 5|43 0,65
6 | olacak vizyonu etrafimdakilere
bugiinden agikca ifade ederim.
7 | Baskalarinin saygisin1 kazanacak 1 51442 0,69
sekilde davranirim.
Isgorenlerimin her yoniiyle giiglerini 1| 5]433 0,80
Bireysel flgi | 8 | gelistirmelerine yardimci olurum
ve Zl.hlnsel 9 | Isgdrenlerimin probleme farkli 3| 51452 0,51
Tesvik agilardan bakmalarini saglarim
Her insani, birbirinden farkl1 yetenek, 3 5 | 4,66 0,49
10 | ihtiyag¢ ve beklentilere sahip olan
bireyler olarak goriiriim.
Bir lider olarak gorevlerin nasil 3 5 | 457 0,51
11 | basarilacagina dair ¢alisanlara yeni
bakis agilar1 6neririm.
12 | .Baskalarina bir seyler 6gretmek ve yol 1] 5 |425 0,97
gOstermek i¢in zaman ayiririm.
Doniisiimcii 3.08 5 | 4.38 0,40
Liderlik Genel

Dontigiimeti  liderlik  diizeylerine iliskin bulgular incelendiginde, tiim
ortalamalarin 4’{in iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum yoneticilerin doniistimcii

liderlik diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

68



Ayni sekilde dontsiimceii liderligin alt boyutu olan telkin edici karizma ile
bireysel ilgi ve zihinsel tesvik boyutunun diizeyleri de yoneticilerde yiliksek

bulunmustur.

Tablo 23: Etkilesimci Liderlik Diizeylerine iliskin Tanimlayici Istatistikler
(n=122).

e [}
Etkilesimci Soru Maddeleri § 2 = std.
Liderlik g | % E Hata
Boyutlar S | s o)
Istisnalarla Herhangi bir is i¢in eyleme gegcmeden 1 5| 157 0,87
Pasif 1 once, eylem gerektiren o igin yanlig
Yonetim gitmesini beklerim
Eyleme ge¢cmeden once, problemlerin 1 5 | 148 0,75
2 kroniklesmesi gerektigine inanirim.
“Eger bozulmamigsa, tamir etme 1 5 1,56 0,84
3 Oylece kalsin’’ diislincesinin kati bir
savunucusuyum.
Problemler ciddi hale gelinceye kadar 1 5| 1,76 1,06
4 onlara miidahale etmem, uzak
dururum.
Kosulsal Yaptigim hatalarin pesini birakmam; 1 5 | 441 0,84
Odiillendirm | 5 nedenlerini aragtirir, diizeltmeye
e ve Aktif caligirim.
Yonetim Hatalar, sikayetler ve basarisizliklar 1 5 4,30 0,96
6 gibi olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak

i¢in, tiim dikkatimi bu olumsuzluklar
lizerinde yogunlastiririm.

Bir iste diizensizlikler, hatalar ve 1 5 4,44 0,66
7 standart prosediirlerden sapmalar s6z

konusu ise bunlar tizerine dikkatimi

yogunlagtiririm

Yapilan isle ilgili standartlar 1 5 4,20 1,00

8 yakalamak i¢in dikkatimi
basarisizliklar iizerine yoneltirim.
Birilerinin bir konu iizerinde ¢aba sarf 1 5 443 0,64
9 ettigini goriirsem, karsiliginda onlara
yardim ederim.

10 Belirli donemlerde, belirlenen hedeflere 1 5 4,54 0,65
ulagmak i¢in sorumlu olan kisiler ile
fikir alig veriginde bulunurum
Etkilesimci 1,1 |46 | 3,27 0,41
Liderlik Genel

Etkilesimci liderlik diizeylerine iliskin bulgular incelendiginde, etkilesimci
liderligin ilk boyutu olan istisnalarla pasif yonetim alt boyutunun daha diisiik

diizeydeyken, kosulsal ddiillendirme ve aktif yonetim boyutunun ise yiiksek diizeye
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sahip oldugu saptanmistir. Buna gore yoneticilerin etkilesimcei liderligin, kosulsal
odiillendirme ve aktif yonetim boyutunun daha yiliksek olmasi, liderin g¢aliganlarini
ihtiyaclarina gore odiillenmeye gayret ettiklerini ve standart yontemlerde sapma olup

olmadigin arastirdiklarini gosterebilir.

6.3. Katihmeilarin isten Ayrilma Niyeti Diizeylerine iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde katilimcilarin isten ayrilma niyetlerine iliskin elde edilen

bulgular incelenmistir.

Tablo 24: isten Ayrilma Niyeti Diizeylerine liskin Tanimlayic1 Istatistikler.

S S <
= | 2| § Std
N | E|E| = '
= s £ Hata
= = @)
1 1$imden ayrilmayi sik distinliriim. 122 1 5 1,91 1,150
2 | Mevcut isimi birakmaya niyetliyim 122 1 5 1,75 0,965
3 Daha iyi bir is i¢in siirekli olarak arastirma 199 1 5 2,07 1.290
yapiyorum.
Isten ayrilma niyeti genel 122 1 5 0,64 0,322

Isten ayrilma niyetine iliskin bulgular incelendiginde, tiim ortalamalarin 2 nin
altinda oldugu goriilmektedir. Bu durum yoneticilerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik

oldugunu gostermektedir.

6.4. Katihmcilarin is Performans Diizeylerine iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde katilimcilarin is performans diizeylerine iligkin elde edilen

bulgular incelenmistir
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Tablo 25: Is Performans Diizeylerine Iliskin Tanimlayici statistikler.

S 1S o
- 212 5 | su
Is Performansi N z = S Hata
= | = @)
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 122 1 5 4,46 | 0,946
2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 122 1 5 4,25 | 0,903
Sundugum hlZl‘flet kahtes.ln.de standartlara 192 1 5 413 | 0,962
3 fazlasiyla ulagtigimdan eminim.
BlI'. prob.l_er.ril gpndfer.lle geldiginde en hizli 192 1 5 434 | 0887
4 sekilde ¢oziim tretirim.
Is performansi genel 122 1 5 4,30 | 0,792

Yoneticilerin is performans diizeyleri incelendiginde, tiim ortalamalarin 4’iin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum yoéneticilerin is performansi diizeyi

algilarinin ytliksek oldugunu gostermektedir.

6.5. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Liderlik Tarzlarina fliskin

Bulgular

Caligmanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine goére liderlik

tarzlarina iligkin elde edilen bulgular incelenmistir.

Tablo 26: Cinsiyet ve Liderlik Tarz1 Diizeyi Karsilagtirilmasi.

Cinsiyet Ortalama T P
Doniisiimcii Kadm 4,35
Liderlik Erkek 4.42 0,913 0,363
Etkilesimci Kadin 3,17 )
Liderlik Erkek 342 3,303 0,001

Cinsiyet demografik Ozelligine gore katilimcilarin doniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik alt 6lgeklerine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigi
bagimsiz drneklem t testi ile incelenmistir (Tablo 26). Buna gore doniisiimcii liderlik
acisindan cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak farklilik bulunmamisken (p>0,05),

etkilesimci liderlik agisindan cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
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farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore kadinlarin etkilesimci liderlik algilarinin

erkeklere gore daha diisiik oldugu saptanmaistir.

Tablo 27: Yas ve Liderlik Tarz1 Diizeyi Karsilagtirilmasi.

Yas Arahgi Ortalama F P
e e 28-37 4,26
lzi"d‘:ﬁi“kmc“ 38-47 4,38 3,410 0,025*
48-57 4,54
o 28-37 3,28
f;g:fi:(mc' 38-47 3,22 1,218 0,261
48-57 3,38

Yas demografik oOzelligine gore katilimcilarin doniistimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik alt 6lgeklerine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigi
ANOVA testi ile incelenmistir (Tablo 27). Buna gore yas gruplari arasinda doniisiimcii
liderlik agisindan istatistiksel olarak farklilik mevcutken (p<0,05), etkilesimci liderlik
acisindan yas gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamastir
(p>0,05). Post Hoc (coklu karsilastirma) testlerinden Tukey testi sonuglarina gore en
yiiksek dontistimcii liderlik algist 48-57 yas arasindaki yoneticilerde diger yas

kategorilerine gore istatistiki olarak daha fazladir.

Tablo 28. Medeni Durum ve Liderlik Tarz1 Diizeyi Karsilagtirilmasi.

Medeni Durum | Ortalama T P
Doniisiimcii Evli 4,40
Liderlik Bekar 4,25 1,608 0,110
Etkilesimci Evli 3,27
Liderlik Bekar 324 0,333 0,740

Medeni durum demografik 6zelligine gore katilimeilarin doniistimceti liderlik
ve etkilesimei liderlik alt o6lgeklerine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup
olmadig1 bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenmistir (Tablo 28). Buna gore evli ve
bekarlar arasinda doniisiimcti liderlik ve etkilesimci liderlik agisindan istatistiksel

olarak farklilik bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 29: Egitim Durumu ve Liderlik Tarzi1 Diizeyi Karsilagtirilmasi.

Egitim Durumu Ortalama | F P
w o . . |Lisans 4,36
]E |0 d‘;‘;fi“kmc“ Yiiksek Lisans 4,25 1,382 0,248
Doktora 4,50
.. . . | Lisans 3,26
f:g::’fi:(m“ Yiiksek Lisans 3,20 2310 0,102
Doktora 3,44

Egitim durumu demografik 6zelligine gore katilimcilarin doniistimcii liderlik
ve etkilesimci liderlik alt o6lgeklerine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup
olmadigi ANOVA testi ile incelenmistir (Tablo 29). Buna gore egitim durumuna gore
doniisimcii liderlik ve etkilesimci liderlik agisindan istatistiksel olarak farklilik

bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 30: Deneyim ve Liderlik Tarz1 Diizeyi Karsilagtirilmasi.

Deneyim Ortalama | F P
6-10 y1l 4,26

Déniisiimeii | 11-15 y1l 4,33

Liderlik 16-20 yil 442 1,215 0,312
21 yil ve tizeri 4,44
6-10 y1l 3,27

Etkilesimci 11-15y1l 3,19

Liderlik 16-20 y1l 334 0,582 0,622
21 yil ve tizeri 3,26

Deneyim demografik o6zelligine gore katilimcilarin dontigiimeti liderlik ve
etkilesimci liderlik alt 6lgeklerine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigi
ANOVA testi ile incelenmistir (Tablo 30). Buna gore deneyim durumuna gore
doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik agisindan istatistiksel olarak farklilik

bulunmamaistir (p>0,05).
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Tablo 31: Unvan ve Liderlik Tarz1 Diizeyi Karsilastiriimasi.

Unvan Ortalama F P
Déniisiimci Idari Personel 4,20
oI Doktor 4,51 1,682 0,136
Liderlik g

Hemgire 4,39
Etkilesimci Idari Personel 3,33
PRIESIMEL ™ Doktor 3,35 2,012 0,069
Liderlik g

Hemgire 3,19

Unvana gore katilimcilarin doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik alt
Olgeklerine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigt ANOVA testi ile
incelenmistir (Tablo 31). Buna gore unvana goére donisiimcii liderlik ve etkilesimci

liderlik agisindan istatistiksel olarak farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Buna gore Hi ve Ha hipotezleri genel olarak degerlendirildiginde; doniisiimcii
liderlik agisindan yas ve etkilesimci liderlik acisindan cinsiyet degiskenleri farklilik

gostermektedir. H1 ve Hz hipotezleri kismen kabul edilmektedir.

6.6. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Isten Ayrilma Niyetine Iliskin
Bulgular

Caligmanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore isten ayrilma

niyetlerine iligkin elde edilen bulgular incelenmistir.

Tablo 32: Cinsiyet ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Karsilagtirilmas.

Cinsiyet Ortalama T P
isten Ayrilma  Kadmn 1,90
L ,07 ,94
Niyeti Erkek 1,91 0,076 0,940

Cinsiyet demografik 6zelligine gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti 6l¢egine
verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigr bagimsiz 6rneklem t testi ile
incelenmistir (Tablo 32). Buna gore isten ayrilma niyeti agisindan cinsiyetler arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 33: Yas ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Karsilastirilmast.

Yas Arahgi Ortalama F P

. 28-37 2.22

ﬁ:;:ti Aynlma -0 7 1,88 2,642 0,061
48-57 157

Yas demografik ozelligine gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti dlgegine
verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigt ANOVA testi ile incelenmistir.

(Tablo 33). Buna gore isten ayrilma niyeti agisindan yas gruplari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamuistir (p>0,05).

Tablo 34: Medeni Durum ve isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Karsilastiriimast.

Medeni Durum Ortalama | T P
Isten Ayrilma Evli 1,88
- - H 4 1
Niyeti Bekar 2,01 240 0,590

Medeni durum demografik 6zelligine gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti
6l¢egine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadig: bagimsiz 6rneklem t testi
ile incelenmistir (Tablo 34). Buna gore isten ayrilma niyeti agisindan evli ve bekarlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 35: Egitim Durumu ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Karsilagtirilmast.

Egitim Durumu Ortalama | F P
isten Lisans 1,90
Ayrilma Yiksek Lisans 2,21 2,072 0,118
Niyeti Doktora 1,58

Egitim durumu demografik 6zelligine gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti
Olcegine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile
incelenmistir (Tablo 35). Egitim durumuna gore isten ayrilma niyeti agisindan

istatistiksel olarak farklilik bulunmamaistir (p>0,05).
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Tablo 36: Deneyim ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Karsilastirilmast.

Deneyim Ortalama F P
ist 6-10 y1l 2,45
sten
11-15y1l 1,91 .
A'yrllfna 16-20 y1l 155 3,019 0,021
Niyeti —
21 yil ve lizeri 1,94

Deneyim demografik 6zelligine gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti
Olgegine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile
incelenmistir (Tablo 36). Deneyime gore isten ayrilma niyeti acisindan istatistiksel
olarak farklilik tespit edilmistir (p<<0,05). Post Hoc testlerinden Tukey testi sonuglarina
gore 16-20 yildir calisan yoneticilerin isten ayrilma niyetleri algilar1 diger gruplara

gore istatistiki olarak daha yiiksektir.

Tablo 37: Unvan ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Karsilastiriimasi.

Unvan Ortalama F P
Isten Idari Personel 2,32
Ayrilma Doktor 1,60 1,210 0,295
Niyeti Hemgire 1,94

Unvan demografik 6zelligine gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti dlgegine
verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigit ANOVA testi ile incelenmistir
(Tablo 37). Gorev durumuna gore isten ayrilma niyeti agisindan istatistiksel olarak

farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Buna gore Hs hipotezi genel olarak degerlendirildiginde; isten ayrilma niyeti
ve deneyim degiskenleri istatistiki anlam agisindan farklilik gostermektedir (p<0,05).

Hs hipotezi kismen kabul edilmektedir.

6.7. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Is Performansma Iliskin

Bulgular
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Caligmanin bu bolimiinde katilimcilarin demografik ozelliklerine gore isten is

performanslarina iligskin elde edilen bulgular incelenmistir.

Tablo 38: Cinsiyet ve Is Performansi Diizeyi Karsilastirilmasi.

Cinsiyet Ortalama T P
. Kadin 4,27
Is Performansi Erkek 432 0,369 0,713

Cinsiyet demografik ozelligine gore katilimcilarin is performansi 6lcegine
verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigir bagimsiz 6rneklem t testi ile
incelenmistir (Tablo 38). Buna gore is performansi agisindan cinsiyetler arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 39: Yas ve Is Performansi Diizeyi Karsilastiriimast.

Yas Ortalama F P
28-37 3,98

is Performans1 = 38-47 4,40 0,652 0,421
48-57 4,58

Yas demografik ozelligine gore katilimcilarin i1s performanst Olgegine
verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigit ANOVA testi ile incelenmistir
(Tablo 39). Buna gore is performansi agisindan yas gruplari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05).

Tablo 40: Medeni Durum ve Is Performans: Diizeyi Karsilastirilmas.

Medeni Durum | Ortalama T P
Is Evli 4,33
Performans1 | Bekar 4,06 1,430 0,155

Medeni durum demografik ozelligine goére katilimcilarin is performansi

6l¢egine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklem t testi
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ile incelenmistir (Tablo 40). Buna gore is performansi agisindan evli ve bekarlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 41: Egitim Durumu ve Is Performans1 Diizeyi Karsilastiriimas1

Egitim Durumu Ortalama | F P

: Lisans 4,12

i’serformanm Yiiksek Lisans 4,15 0,352 0,712
Doktora 4,71

Egitim durumu demografik oOzelligine gore katilimcilarin is performansi
Olgegine verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile
incelenmistir (Tablo 41). Egitim durumuna gore is performansi algist farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 42: Deneyim ve Is Performansi Diizeyi Karsilastiriimasi.

Deneyim Ortalama F P
6-10 yil 4,02
is 11-15 y1l 4,37
1,215 0,218
Performans1 = 16-20 yil 4,51 ' '
21 y1l ve iizeri 4,35

Deneyim yil1 demografik 6zelligine gore katilimcilarin is performansi dlgegine
verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigt ANOVA testi ile incelenmistir

(Tablo 42). Deneyim yilina gore is performansi algist farklilik gostermemektedir
(p>0,05).

Tablo 43: Unvan ve Is Performansi Diizeyi Karsilastirilmast.

Unvan Ortalama F P
Idari Personel 3,85
Is Doktor 4,57
2,320 *
Performans1 | Hemsire 4,27 ) 0,032
Diger 4,37
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Unvan demografik o6zelligine gore katilimcilarin is performansi olgegine
verdikleri cevaplar arasinda farklilik olup olmadigit ANOVA testi ile incelenmistir
(Tablo 43). Unvana gore is performansi algisi farklilik gostermektedir (p<0,05). Post
Hoc testlerinden Tukey testi sonuglarina gore doktorlarin is performansi algisi, idari

personele gore istatistiki olarak oldukea yiiksek saptanmistir.

Buna gore Hs hipotezi genel olarak degerlendirildiginde; is performansi ile;
unvan demografik 6zelligi agisindan istatistiki olarak anlamli farklilik vardir. Ha

hipotezi kismen kabul edilmektedir.

6.8. Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Performansi Arasindaki iliskilere
fliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde liderlik, isten ayrilma niyeti ve is performansi
arasindaki iliskiler karsilikli olarak incelenmistir. Tablo 44’den izlenecegi gibi,
Doniistimeii liderlik ve isten ayrilma niyeti arasinda (r= -0,366) negatif ve anlamli
korelasyon bulunmustur. Dontistimcii liderlik ile 1s performans: arasinda (r=0,208)
pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Isten ayrilma niyeti ile is performansi
arasinda (r= -0,304) negatif ve anlamli bir korelasyon bulunmustur. Etkilesimci
liderlikle isten ayrilma niyeti ve is performans arasindaki korelasyonlarin anlamli
olmadigr goriilmektedir. Buna gore donilisimcii liderligin artmasi isten ayrilma
niyetinin azalmasina ve is performansi algisinin artmasina neden olabilmektedir.
Ayrica i performansinin artmasi isten ayrilma niyetinin azalmasina neden

olabilmektedir.

79



Tablo 44: Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Performans1 Arasindaki Iligki.

Déniisiimcii Isten Ayrilma | Etkilesimci is
Liderlik Niyeti Liderlik Performansi
Pearson
Doniisitmcii Correlation 1 -,366(**) ,261(*%) 208(*)
Liderlik ’
Sig. (2-tailed) ,000 ,004 ,021
N 122 122 122 122
Pearson
isten Ayrilma | Correlation -,366(**) 1 -,161 304(*)
Niyeti '
Sig. (2-tailed) ,000 ,076 ,001
N 122 122 122 122
Pearson
Etkilesimci Correlation ,261(**) -,161 1 ,137
Liderlik
Sig. (2-tailed) ,004 ,076 ,132
N 122 122 122 122
. Pearson
Isten Ayrilma | Correlation ,208(*) -,304(**) ,137 1
Niyeti
Sig. (2-tailed) ,021 ,001 132
N 122 122 122 122

6.9. Liderlik Tarzlarinn Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Tablo 45°ten izlenecegi gibi, liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasinda kurulan

coklu regresyon modeli 6nemli bulunmustur (F= 9,588, P=0.00).

Bu model, isten ayrilma niyeti degiskenindeki degisimin %14 iinii (R?=0.139)

aciklamaktadir. Doniisiimcii liderlik isten ayrilma niyetini etkilemektedir ve bu iki

degisken arasinda anlamli ve negatif bir iliski bulunmaktadir (8=-0,348, t=-3,948,

P=0.01).

Tablo 45: Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine

Etkisi.
Modeli
Bagimsiz Bagimh R ot'e | ANOVA Regresyon katsayilar1 |
<. <. bzeu Hipotez Sonuglar
Degiskenler Degisken
R R2 F P Beta | T P
Doniisiimeii Liderlik | . -,348 -3,948 | 0,000 | Hi [Kabul
Isten
ayrilma 373 | 139 9,588 | 0,000
niyeti
Etkilesimci Liderlik 0,070 0,798 0,426 | H. Red
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*P<0,05, ** P<0,01

Buna gore doniistimcii liderligin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkisi
vardir. Etkilesimci liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmamustir. Dolayisiyla Hs hipotezi kabul edilirken, Hs hipotezi reddedilmektedir.

6.10. Liderlik Tarzlarimin Is Performansina Etkisi

Tablo 46’dan izlenecegi gibi, liderlik tarzlar ile is performansi arasinda kurulan ¢oklu

regresyon modeli 6nemli bulunmustur (F= 3,183, P=0.045).

Tablo 46: Déoniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Is Performans1 Uzerine Etkisi.

ein ANOVA R k 1
t:
Bagimsiz Bagimh Szeti Caresyon katsayrar
Hipotez| Sonuglar
Degiskenler Degisken
R R2 F P Beta t P
Doniisitmcii Liderlik 185 001 |0,048| H; Kabul
i
’ ,225 | ,051 | 3,183 0,045
Perfi
Etkilesimei Liderlik |~ ' 0 oSt 0,089 | 0,961] 0,338 Hg | Red

*P<0,05, ** P<0,01

Bu model, is performansi degiskenindeki degisimin % 5 ini (R?=0.051)
aciklamaktadir. Dontistimcii liderlik is performansini etkilemektedir ve bu iki degisken
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir (3=0,185, t=2,001, P=0.048). Buna
gore doniisiimcii liderligin is performansi tizerinde pozitif bir etkisi vardir. Etkilesimci
liderligin is performansi lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. Dolayisiyla Hz

hipotezi kabul edilirken, Hg hipotezi reddedilmektedir.
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7. TARTISMA

Bu arastirmada, saglik kuruluslarinda gérev yapan amir ve yoneticilerin sahip oldugu
cagdas liderlik tarzlarinin etkilesimci ve doniistimcii liderlik diizeyleri, isten ayrilma
niyeti ve 1is performanst iizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu
dogrultuda Cumhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve
Arastirma Hastanesinde yoneticilerin liderlik stilleri, isten ayrilma niyetleri is
performans diizeyleri incelenmis ve doniistimcii ve etkilesimci liderlik tiirlerinin isten

ayrilma niyeti ve is performansina etkileri arastirilmistir.

Bu c¢alisma kapsaminda hipotezlerin degerlendirilmesi asagidaki sekilde

yapilmustir.

Ha: Yoneticilerin doniigiimctii ve liderlik ozelikleri ile demografik ozellikleri (vas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlaml bir farklilik

vardir.

Ho: Yoneticilerin etkilesimci liderlik ozelikleri ile demografik ozellikleri (vas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlaml bir farkhilik

vardir.

H1 ve H2 hipotezlerine iligkin bulgular incelendiginde hipotezler kismen kabul
edilmektedir. Cinsiyetler arasinda doniisiimcii liderlik acisindan istatistiksel olarak
farklilik bulunmamisken, etkilesimei liderlik acisindan cinsiyetler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Kadinlarin etkilesimci liderlik algilarinin
erkeklere gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Yas gruplar1 arasinda doniisiimcii
liderlik acisindan istatistiksel olarak farklilik mevcutken, etkilesimci liderlik agisindan
yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. En yiiksek
doniistimcii liderlik algis1 48 ve lizeri yas grubu arasindaki yoneticilere aittir. Medeni
durum, egitim durumu, deneyim, unvana gore doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Bu bulgulardan farkli
olarak benzer calismalara baktigimizda, Yakaryilmaz (2006), doniisiimcii liderlik
ozellikleri ile demografik oOzellikler arasinda anlamli iligkiye rastlamamigtir.
Tengilimoglu ve Yigit (2005), ¢alismalarinda liderlik algilarinin egitim seviyesine gore
yiikseldigini belirtmislerdir. Soylemez ise (2016), yonetici hemsirelerin doniisimcii

liderlik davraniglarina sahip olma diizeylerine bakmis, yonetici hemsirelerin yeterli
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diizeyde doniisiimcii liderlik davranmisina sahip olduklarint saptamistir. YOnetici
hemsirelerin, doniisiimcii liderlik 6zellikleri ile diger hemsire gruplarmi etkilemeyi
basardiklar1 gériilmiistiir. Bozkir ise (2013), demografik degiskenler {izerinden farkli
bulgular elde etmistir. Buna gore, evli olan katilimcilarin bekar olan katilimcilara gore
dontigiimcii liderlik algisinin daha diisiik oldugunu gozlemlemis, yas demografik
degiskeninde ise 18-25 ile 34-41 ve 42-49 yas araliginda yer alan katilimcilarin
dontistimcii liderlik algisi arasinda anlamli farkliliklar saptamis, 18-25 yas araliginda
bulunan katilimcilarda; 34-41 ve 42-49 yas araliginda bulunan katilimcilara oranla

doniistimcii liderlik algisinin daha yiiksek oldugunu gormiistiir.

Hs: Yoneticilerin Isten Ayrilma Niyeti (IAN) ile demografik ozellikleri (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlaml bir farklilik

vardir.

Hzs hipotezine iliskin bulgular incelendiginde hipotez kismen kabul edilmektedir.
Isten ayrilma niyeti acisindan cinsiyet, yas, egitim durumu, gérev durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bununla beraber deneyim yilina
gore isten ayrilma niyeti acisindan istatistiksel olarak farklilik tespit edilmistir 16-20 yil
aras1 ¢aliganlarin isten ayrilma niyeti algilar1 diger gruplara gore daha diisiiktiir. Isten
ayrilma niyeti ile ilgili diger ¢calismalara baktigimizda, Ozsdylemez (2009), demografik
ozellikler ile isten ayrilma niyeti arasinda, herhangi bir anlamli sonu¢ saptamamugtir.
Bora ve arkadaslar1 (2014), yas, medeni durum ve is hayatinda gegirilen siire gibi
demografik dzellikler agisindan farkliliklar saptamislardir. Tagkaya (2009), hekimlerin,
yani doktorlarin isten ayrilma niyeti egilimlerinin diger meslek gruplarina gore daha
fazla oldugunu tespit etmistir. Bezirci (2012), hemsirelerin biiyiik bir cogunlugunun
isten ayrilma niyeti egiliminde oldugunu saptamistir. Oguzhan ise (2012), lise/6n lisans
mezunu ¢aliganlarin isten ayrilma niyeti egilimlerinin, yiiksek lisans/doktora mezunu
calisanlarin isten ayrilma niyeti egilimlerinden yiiksek oldugunu saptamistir. inang
(2013), isten ayrilma niyeti lizerine yaptigi ¢alismada, 20-29 yas araliginda ve galisma
stiresi az olan grubun isten ayrilma niyetlerinin 50-59 yas araligindaki uzun siireli
calisan gruba oranla isten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugunu saptamistir. Bu bulgu
bizim ¢aligmamizla benzer sonuclar oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismada evlilerin
bekarlara oranla daha az isten ayrilma niyeti egilimi gosterdikleri ve ayrica kadinlarin

erkeklere oranla daha fazla isten ayrilma niyeti egilimi gosterdiklerini saptamislardir.

83



Ha: Yoneticilerin Is Performansi(IP) ile demografik ézellikleri (yas, cinsiyet,

medeni durum, egitim durumu, deneyim, unvan) arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H4 hipotezine iliskin bulgular incelendiginde, hipotez kismen kabul edilmektedir.
Unvan gruplari arasinda doktorlarin is performansi diger gruplara oranla daha yiiksek
ctkmistir.  Is performansi acisindan cinsiyet ve medeni durum arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkliik bulunmamustir. Is performansi agisindan yas gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Egitim durumuna
gore is performansi algisi farklilik gostermemektedir. Deneyime gore is performansi
algis1 farklilik gostermemektedir. Benzer ¢alismalara baktigimizda, Yelboga (2006)
calismasinda, egitim durumu disinda, cinsiyet, yas ve kidem degisenlerinin is
performansi lizerinde etkili oldugunu tespit etmistir. Altag ve Kuzu (2013), yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, kidem demografik degiskenlerine baktiklarinda
herhangi bir iliski saptamamuislardir. Yildiz ve arkadaslar1 (2014), yaptiklar1 ¢alismada
ise, demografik degiskenlere baktiklarinda 30 yas ve alt1 ¢alisanlarin performanslarinin

daha diisiik oldugunu saptamislardir.
Hs: Doniisiimcii liderlik isten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkiye sahiptir.
He: Etkilesimci liderlik isten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

Bu hipotezlere iliskin bulgular incelendiginde, Hs hipotezi kabul edilmektedir.
Dontigiimeti liderlik katsayilar istatistiksel olarak anlamlidir. Dontigiimeii liderlik
algilar1 isten ayrilma niyetini negatif yonlii etkilemektedir. Dontistimcii liderlik algilar
yiikseldikge isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Bu analiz sonuglarina gore
hipotezlerimizden Hs hipotezi kabul edilmistir Etkilesimci liderligin isten ayrilma

niyetini negatif yonde etkiledigi saptanamamustir. He hipotezi ise reddedilmistir.

Benzer ve yakin ¢alismalara baktigimizda ise; Telli ve arkadaslar1(2012), liderlik
stillerinin isten ayrilma niyeti {izerinde etkili oldugunu saptamglar. Ozellikle
calisanlarin isten ayrilma egilimi gdstermelerinin nedeni olarak liderin merkezde
toplanmis bir yetki yapisi ve buna bagli olarak astlar1 yonetime ve kararlara katmama
ayrica astlariin ya da izleyicilerinin duygu ve diisiincelerini dikkate almadiklari i¢in
calisanlarin isten ayrilma davranigi gostermelerine neden oldugu kanisina varmiglardir.
Bu alanda yapilan diger ¢alismalara baktigimizda, Wang (2007), doniisiimcii liderlik
Ozelligi gosteren yoneticilerin ¢alisanlarin  fikirlerine deger vermesi, onlarin

ihtiyaglartyla yakindan ilgilenmesi ve kararli bir yapiya sahip olmasi ¢alisanlarin
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orgiitsel adalet algilamalarinin artmasimna, isten ayrilma niyetlerinin ise diismesine
yardimci oldugunu ifade etmistir. Baltaci ve arkadaslarinin (2014), etkilesimci liderlik
Ozelligi gosteren yoneticilerin 6diil ve ceza sisteminde adaletsiz davranmamasi,
isletmeye faydali olabilecek yeni fikirlerin desteklenmesi ve az da olsa ¢alisanlarin istek
ve ihtiyaclartyla ilgilenmesinin, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilamalarinin artmasi ve
isten ayrilma niyetlerinin ise diismesi lizerinde Onemli etkiye sahip oldugunu

saptamislardir.

Liderlik ve Isten ayrilma niyeti ile iliskili olarak, Giimiisliioglu ve arkadaslarina
(2012) gore; dontsiimceii liderin ¢alisanlarla olan etkilesimi ile ¢alisanlarin adalet
algilamasi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmisler. Liderlerinden
memnun olan ¢aliganlarin yoneticilerine olan baghlig: artarken adalet algilamalar1 da
artmakta, ayn1 zamanda isletmeye olan bagliliklarinin da artis gostermekte oldugunu

saptamiglardir.

Ozcan ve arkadaslari (2012), doniisiimcii liderligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde giivenin iligkisellik, adillik ve uzmanlik boyutlarinin higbirinin bu
iligkiyi farklilagtirici (moderatér) bir etkisini saptayamamiglar. Buna karsilik
dontigiimcii liderligin orgiitsel vatandaglik davranisinin alt boyutu olan nezaket,
yurttagshk erdemi ve sportmenlik tizerindeki etkisinde giivenin alt boyutlar1 olan
iliskisellik, adillik ve uzmanhigm bu iliskiyi farklilastirici (moderator) bir etkisi
oldugunu gormiislerdir. Doniisiimcii liderlik c¢alisanlar iizerinde olumlu etkiler
yaratabilirken, etkilesimci liderlik calisanlar lizerinde olumlu ya da olumsuz herhangi
bir etki yaratmadigimi saptamiglardir. Tanriverdi, Akova ve Ciftgi (2016), yapmis
olduklar1 ¢caligma sonucunda, doniisiimcii liderligin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif
bir etkisinin oldugunu saptamuslardir. Yine benzer bir ¢alismada Ozsdylemez (2009),
dontistimeti liderlik tarzinin, bitiinlik ile isten ayrilma niyetine etkisinin oldugunu ve
bu iliskinin isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii oldugunu saptamistir. Tanriverdi ve
arkadaglarinin ¢aligmalarinda, bizim ¢alismamiza benzer sonuglar c¢iktig1 gibi,
Ozsdylemez’in yaptign calismanin da sonuclarimizi destekler nitelikte oldugunu

gormekteyiz.

H7: Doéniisiimcii liderlik is performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hs: Etkilesimci liderlik is performansi tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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Bu hipotezlere iligskin bulgular incelendiginde, doniisiimcii liderlik ve is
performans: katsayilart birbirleri ile istatistiksel olarak anlamlidir. Buna karsilik
dontistimcii ve etkilesimci liderlik algilar is performansini pozitif yonde etkilemektedir.
Déniisiimeii liderlik algilar yiikseldikce is performansi yiikselmektedir. Ozellikle
doniistimcii liderlik algisinin ylikselmesi is performansini yiikselttigi saptanmistir Bu
analiz sonuglarma gore hipotezlerimizden H7 kabul edilmistir. Etkilesimci liderligin is
performansina herhangi bir etkisi olmadigindan Hg hipotezi ise reddedilmistir. Benzer
ve yakin calismalara baktigimizda, Yilmaz ve Karahan (2010), vizyoner liderlik
davraniginin isletmelerde performansi artiran en oOnemli etken oldugunu tespit
etmiglerdir. Uysal (2012), liderlerin yenilik¢i ve isbirlik¢i yaklagimlarinin galisanlarin
performans algis1 lizerinde etkili oldugunu saptamistir. Calisanlarin 6rgiit kararlarina
katilmalar1 ve orgiitiin geleceginde rol oynadiklar1 hissetmeleri 6rgiite olan tutumlarini
olumlu yonde etkilemekte ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Ozdevecioglu ve
Kanigiir (2009), iliski ve goreve yonelik liderlik tarzlarinin is performansi lizerinde
pozitif etkiye sahip oldugunu saptamiglar. Doganay ve Sen (2016), insan odakli liderlik
davraniginin caliganlarin performansini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde
etkiledigini saptamiglardir. Buda bizim c¢alismamizla benzer sonuglar oldugunu

gostermektedir.
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8.SONUC VE ONERILER
8.1. Sonuclar

Bu c¢alismada, tlilke ekonomilerinde 6nemli bir konuma sahip olan saglik sektoriiniin
onemli unsurlari igerisinde yer alan, saglik kurumlarinda faaliyet gésteren yoneticilerin
sosyo-demografik 6zelliklerine gore liderlik 6zellikleri ve bu 6zelliklerinin isten ayrilma
niyeti ve ig performansina etkisi incelenmistir. Buna gore bu calismada asagidaki

sonuclar elde edilmistir.

. Cumbhuriyet Universitesi Hastanesinde calisan yoneticilerin biiyiik oranla
doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip oldugu goriilmistiir. Ayn1 zamanda yoneticiler,
dontisimcii liderligin alt boyutlarindan, telkin edici, karizma, bireysel ilgi ve zihinsel

tesvik boyutunu benimsemislerdir.

. Yoneticilerin, etkilesimci liderlik 0Ozelliklerine baktigimizda ise
etkilesimci liderligin, kosulsal odiillendirme ve aktif yonetim boyutlarinin daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

. Cumhuriyet Universitesin Hastanesinde ¢alisan yoneticilerin genel

olarak isten ayrilma niyetlerinin olmadig1 goriilmiistiir.

. Cumbhuriyet Universitesi Hastanesinde calisan yoneticilerin biiyiik

cogunlugunun is performanslarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

. Cagdas liderlik tarzi modeli olan doniisiimcii liderlik modeli kadin

yoneticiler tarafindan etkilesimci liderlige nazaran daha ¢ok benimsenmistir

. 48-57 yas aras1 yoneticilerin geng yoOneticilere nazaran daha doniistimcii

lider davranis1 sergilemektedirler.

. 16-20 yil lizeri ¢alisan yoneticilerin igten ayrilma niyetine sahip olmadigi

ve diger ¢alisan gruplarina nazaran en diisiik isten ayrilma niyeti bu gruba aittir.

. Calisan yonetici meslek gruplari arasinda is performansi en yiiksek grup
doktorlardir. Doktorlar1 sirayla, diger saglik calisanlari, hemsireler ve idari personeller

izler.

. Calisan yoneticilerin is performansi arttikca isten ayrilma niyetlerinin de
azaldig1 goriilmektedir. Ayrica ¢agdas liderlik modellerinden olan doniisiimcii liderlik

algilar arttikca isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.
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. Doniistimcii  liderlige bagli olarak calisan yoneticilerin isten is
performanslarinin arttii saptanmistir. Ayrica doniisiimcii liderligin etkilesimci liderlige

oranla performansi daha fazla arttirdig1 belirlenmistir.

8.2. Oneriler
Calismadan elde edilen veriler dogrultusunda,

. Saglik sektorii ve diger sektorlerde klasik yonetici modeli anlayisindan
vazgecip, isgoren lizerinde daha olumlu etkiler yaratan ¢agdas liderlik modellerinin

kurumlar ve is yerleri tarafindan benimsenmesi i¢in gerekli calismalar yapilabilir.

. Giugli bir liderlik, hastane basarist i¢in Onemli kriterdir. Bu yilizden
calisan performansini ve kurum performansini arttirmak ve isten ayrilma niyetlerini

onlemek i¢in, is iiretkenligine uygun liderlik tarzlari secilebilir.

. Yoneticilere “Nasil iyi bir yonetici olunur? “ sorusu yerine “Nasil iyi bir

lider olunabilir?” sorusu yoneltilebilir.

. Yonetici belirlerken cinsiyet, yas, medeni durum gibi demografik
ozellikleri goéz Oniinde bulundurarak degil, liderlik vasiflarinin olup olmadig1 goz

ontinde bulundurulabilir.

. Doniistimeii liderligin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemesi ve
is performansint pozitif yonde etkilemesi nedeniyle saglik sektoriinde yonetici aday1
belirlerken doniisiimcii liderler tercih edilebilir. Bu yiizden saglik sektoriinde yonetici
aday1 belirlerken bu hususlar dikkate alinabilir. Ayrica doniisiimcii liderlerin Orgiit

igerisinde, kendi takipgilerinden yeni liderler yarattiklari unutulmamalidir.

. Calisanlarin i performanslarinin artmasi, isten ayrilma niyetlerinin
azalmasma katki saglayan ve yoneticide var olan doniisiimcii liderlik stillerinin
giiclendirilmesi, gelistirilmesi ve uygulanabilirliginin saglanmasi i¢in ¢alisanlara yon
veren kurumun vizyon ve misyonunun gerceklesmesine oOnciilik eden amir ve
yoneticilere egitim verilmesi, kendilerini gelistirmelerine olanak saglanmasi gerekli

olabilir.

. Saglik kurumlarinda tatmin tiim siireclerle yakin iliskili bir olgudur. Hem

hastalarin, hem calisanlarin yiliksek derecede tatmin edilebilmesi i¢in insancil bir liderlik
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sergilenmeli, hastalarin beklentileri ve ¢alisanlarin beklentileri g6z Oniinde
bulundurulmasi gerektigi sonucuna beklentileri goz oniinde bulundurulmasi gerektigi

her zaman g6z 6niinde bulundurulabilir.

. Isgorenler, genel olarak liderlerini model aldiklarindan, onlarin
sergiledikleri tutum ve davranislara gére hareket edeceklerdir. Isten ayrilma niyet
egilimi az olan yada fazla olan bir liderin ¢alisanlarinda da isten ayrilma niyeti egilimi
o yonde etkilenecektir. Bu durum is performansi agisindan da gegerlidir. Bu agidan
baktigimiz da ¢calismadan ¢ikan sonuca gore yoneticilerin dontisiimcii liderlik algilarinin

gelistirilmesi ongoriilebilir.

. Liderlik tarzlar ve ¢aligsan tiretkenligi arasindaki denge, organizasyonel
amaglara basaril1 bir sekilde ulasmanin dncelikli anahtar1 olmalidir. Bazi basarisizliklar
onemli bir noktaya kadar, cesitli yonetimsel basar1 ve uygulamalarin performans ile
nasil iligkili oldugunu anlamanin yetersizliginden kaynaklanmaktadir. Bu yiizden

liderlik tarzlar1 ve is performansi eslestirilmesine dikkat edilmelidir.

. Bundan sonra bu konuyla ilgili olarak yapilan ¢alismalarda bu tezde
yapilmayan nelerin yapilabilecegine dair Oneriler sunulabilir. Mesela bu arastirma,
orneklem kisitlardan dolayr sadece Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri
Uygulama ve Arastirma Hastanesi yapilmistir. ileride yapilacak olan calismalarda

ulusal veya bolgesel 6lcekte gelistirilebilir.
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EKLER

Ek-1. Anket Formu

Sayin katihmei, Bu anket “Etkilesimci ve Déniisiimcii Liderligin Isten
Ayrilma Niyeti ve Is Performans: arasindaki iliskileri” belirlemektir. Liitfen Anketin
herhangi bir yerine isminizi yazmaymiz, bu kisisel bilgileriniz gizli tutulmasi icin
gereklidir. Katki  ve ilginiz igin tesekkiir ederiz. (Koray Keles- email:

ahmetkoraykeles@gmail.com)

1. Cinsiyetiniz, ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Yas Grubunuz, ( )18-27  ()28-37 ()3847  ()48-57 ()

58 ve iizeri
3. Medeni Durumunuz, ( )Evli ( ) Bekar

4. Egitim Durumunuz, ( ) Ilkdgretim ( )Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans (
) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

5. Deneyiminiz: ( ) 1-5yi1  ()6-10yil () 11-15yil () 16-20 yil (

) 21 y1l ve lizeri

6.Goreviniz/Unvanimiz: ( )Bashekim ve yard.  ( )Bashemsire ve yard. ()
Miidiir ve yard. () Idari personel

( ) Doktor ( ) Hemsire () Yardimer saglik elemant () Diger

7.Istihdam sekliniz: ( ) Memur ( ) 4-B Sozlesme () Sirket () Diger (liitfen
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2-Liderlik dlcegi sorulari § ; g g =
L S S| = = o B
< 2 2| B s x 3
SEE L |2 |Z3
R =| = = 3 =
X M| M| M = X
Giiglii bir ama¢ duygusuna sahip olmanin nelere | 1 2 |3 4 5
1 | kadir oldugunu ve dnemini digerlerine anlatirim.
Gelecekte basarilmasi gerek seyleri (digerlerine-| 1 2 |3 4 5
2 calisanlara) bagkalarina ¢oskuyla anlatirim.
Basar ile iistesinden geldigim islerden digerlerine | 1 2 |3 4 5
3 | iivgii ile bahsederim.
Insanlara giiciimii gdsterir, onlar1 etkiler ve giiven | 1 2 |3 4 5
4 | veririm
Ileriyi goren bir lider olarak gelecekte her seyin ¢ok | 1 2 |3 4 5
5 daha giizel olacagini digerlerine anlatirim.
Bir lider olarak, gelecekte gerekli olacak vizyonu | 1 2 |3 4 5
6 etrafimdakilere bugiinden agik¢a ifade ederim.
Bagkalarinin ~ saygisimi  kazanacak  sekilde| 1 2 |3 4 5
7 davranirim.
Isgdrenlerimin her yOniiyle gliglerini | 1 2 |3 4 5
8 | gelistirmelerine yardimc1 olurum
Isgorenlerimin ~ probleme  farkli  agilardan | 1 2 |3 4 5
9 | bakmalarini saglarim
Her insani, birbirinden farkli yetenek, ihtiya¢ ve| 1 2 |3 4 5
10 | beklentilere sahip olan bireyler olarak goriiriim.
Bir lider olarak gorevlerin nasil basarilacagina dair | 1 2 |3 4 5
11 | calisanlara yeni bakis agilar1 6neririm.
Bagkalarina bir seyler 6gretmek ve yol gostermek | 1 2 13 4 5
12 | igin zaman ayIririm.
Herhangi bir is icin eyleme gegmeden Once, eylem | 1 2 |3 4 5
13 | gerektiren o igin yanhs gitmesini beklerim
Eyleme gecmeden once, problemlerin | 1 2 13 4 5
14 | kroniklegmesi gerektigine inanirim.
“Eger bozulmamigsa, tamir etme Oylece kalsmn| 1 2 |3 4 5
15 | “diislincesinin kat1 bir savunucusuyum.
Problemler ciddi hale gelinceye kadar onlara| 1 2 |3 4 5
16 | miidahale etmem, uzak dururum.
Yaptigim hatalarin pesini birakmam; nedenlerini | 1 2 |3 4 5
17 | arastirir, diizeltmeye ¢aligirim.
Hatalar, sikayetler ve basarisizliklar gibi| 1 2 13 4 5
18 | olumsuzluklari ortadan kaldirmak i¢in, tiim dikkatimi bu
olumsuzluklar iizerinde yogunlastiririm.
Bir iste diizensizlikler, hatalar ve standart| 1 2 |3 4 5
19 | prosediirlerden sapmalar séz konusu ise bunlar lizerine
dikkatimi yogunlastiririm
Yapilan isle ilgili standartlar1 yakalamak igin| 1 2 |3 4 5
20 | dikkatimi bagarisizliklar {izerine yoneltirim.
Birilerinin bir konu {izerinde ¢aba sarf ettigini| 1 2 13 4 5
21 | goriirsem, karsiliginda onlara yardim ederim.
Belirli dénemlerde, belirlenen hedeflere ulasmak igin | 1 2 13 4 5
22 | sorumlu olan kisiler ile fikir alis veriginde bulunurum
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3-Isten Ayrilma Niyet Olcegi Sorular
1.Kesinlikle katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3.

katilmiyorum

Kararsizim 4.Katihyorum 5. Kesinlikle

Isimden ayrilmay1 sik diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
Mevcut isimi birakmaya niyetliyim. 1 2 3 4 5
Daha iyi bir is icin siirekli olarak arastirma| 1 2 3 4 5
yaptyorum.

4-Is Performans Olgegi Sorular:

1.Kesinlikle katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4.Katiliyorum 5. Kesinlikle

tilmiyorum
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 1 2 3 4 5
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara| 1 2 3 4 5
fazlasiyla ulastigimdan eminim.
Bir problem gilindeme geldiginde en hizli sekilde | 1 2 3 4 5
¢Ozlim tretirim.
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EK-2. Girisimsel olamayan klinik arastirmalar etik kurul form.

GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

t ARASTIRMANIN ACIK ADI

Etkilegimsel ve Doniigtimsel Liderligin Isten Ayrilma Niyct
s Performasma Etkisi

Prof. Dr. Zeynep Slimer

Versiyon i
. Tarihi Dilt
z Belge Adi I'arihi Numarast )
zg ARASTIRMA PROTOKOLU .\ N .
a = Tirkge X ingiliece O Diger
[SRL]
= - - .
= o NULLU OLUR FORMU L. .
g g BILGILENDIRILMIS GO v Tirkge =4 Ingilizee O Diger 5;
o .
= OLGU RAPCR FORMU Tirkge [ Ingilizee [] Diger [
= Belge At Acgiklama
=R
25 SIGORTA O
= ‘:‘5 ARASTIRMA BUTCESI -
E :‘ RIYOLOHK MATERYEL TRANSFER FORMLU Cl
22 AN L
= = VILLIK BILDIRIM O
(e SONUG RAPORU O
aa DIGER: O
— Karar No: 2016-02/12 . Tarih: 19.02.2016
B2 -
-
E:‘: Yukarida bilgiteri verilen bagvuru dusyasi ile ilgili belgeler arastirmanin/Galigmanin gerekge, amag, yaklaumt ve yonemleri dikkate aby
§ S incclenmis  ve uygun  hulunmug  olup  amgtumamn/eabgmanm bagvure  dosyasinda  belirtilen  merkezlerden  gerekli  izin ah
=@ gereeklestiriimesinde etik ve bilimse! sakince bulunmadigina toplantiya katilan etk kurul iys tam sayisumm salt gogunlofu ile kavar veriinigtiv
B “KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU
. Klinik Aragtirmalar Hakkinda Yanetmelik, lyi Kiinik Uygulamalan Kilavuzu, 1lelsinki Bildirges
ETIK KURULUN CALISMA ESASI Cumburiyet Universitesi Girigimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurwl Yoncrgesi
b § E2
BASKANIN UNVANI/ ADI/SOYADL

Araghrma ile

imza:

Etik Kurul B,a'§kam
Unvarm/Ad/S¢

yyadi: Prof. Dr. Zeynep Stimer

UnvanvadySoyadh Uzmanhk Alan Kurumu Cinsiyet iligki Katihin * in
; . . ; , Cumhuriyet Universitesi, - — . g . = g o
Prof. Dr. Zeynep Samer Mikrabiyoloji Tip Pakaltesi E] | K EQ] | nE | & HO A
] ] Curahuriyet Universitesi, | o | ] i
Prof. Dr. $ahande Flagtz. Patalaji Tip Fakttitcs) E[0 1t K EQ | HE EO | H 1zinl
N " ! Cumburiyet Universitesi, . - i
Prof. Dr. Naim Nur Halk Saghgt Tips Fak0ltest ER | &[] |EC | H EXE | H D__ fi
y . i . Cumhuriyet Universitesi, - - Ll
Dog. Dr. Ercan Ozdemir Fizyolaji Tip Fakitesi FE (KJIED [WE |EE | HO &;
. . Dig Hastaliklan ve Cumhurtyet Universitesi, - , 1
Doy. Dr. Digdem Eren Tedavisi Dig Mekimligi EO (kB EQ RIS | H @:i%
-
. . . Cumhuriyet Universitess, . — X .
Dog. Dr. Hatice Ulusoy Saghk Yonetimi Sugltk Bilimleri Fakoliesi EO K EO |1 FRE ]
Pos. De. Sulhattin Arstan Gogiis Hastaltkdac Comhuriyet Universitesi, | p kg |emt |k ER | HOd
Tip Fakiltesi
i . Cumburiyet Universitesi, . - I
Dog. Dr. Gulay Yildinmm Tip Tarihi ve Etik Tip Fakittesi EOKE e | B | E HO i
Eczaciik Farmasttik Cumhuriyet Universitosi
¥rd. Dog. Dr. Pakize Ca L3y : N ’ -
" 0g. Lor. Pakize Canturk Kaligkaya Biyoteknoloji Lezalik Fakitliest HE =
“: Toplantida bubunma
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GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Etkilesimsel ve Dénilgiimsel Liderligin [sten Aynlma Niye

is Performasma Etkisi

ETIK KURULUN ADI Culmhunyct Universitesi Girigimsel Olmayan Klinik Aragtint
- Etik Kurulu ]
o] Cumburiyet Universitesi Egitim ve Aragtirma Hastanesi, K.
o= AGIK ADRESI: Arastirmalar Etik Kurulu Baghekimlik Girisi Kampiis, TR-
o § § § P
~ é 58140 Merkez/Sivas
== TELEFON 0346 258 00 25
=,
e FAKS 0346258 00 24
E-POSTA gokack2014@gmail.com
KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI ¥rd. Dog, Dr. Ferda Alper Ay
UNVANI/ADI/SOYADI
E KCORDINATOR/SCRUMLU
ARASTIRMACININ UZMANLIK | @, Snelim ot
42 SLANI Saglik Yonetimi Anabilim Dali
% KOORDINATOR/SORUMLU .
= ARASTIRMACININ Cumbhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi
o= BULUNDUGU MERKEZ
[y
E DESTEKLEYICI -
- DESTEKLEYICININ YASAL
2} TEMSILCISI j
= ARASTIRMANIN TURU

Yiiksek lisans tezi

ARASTIRMAYA KATILAN

MERKEZLER

EK
T MEI?RKEZ ULUSLARARASI [

ULUSAL |
O

GOK MERKEZLY
0

7

Etik Kurul Bagkan

Unvani/Ady/S6yadi: Prof. Dr. Zeynep Stimer
‘o

Imza:

109



Ek-3. Cumhuriyet Universitesi Saghk Hizmetleri Uygulama ve Arastirma

Hastanesi Izin Yazisi.

T.C.

TIP FAKULTESI
Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi
BASHEKIMLI&]

Sayr : 93596471-774/1801 21.04.2016

REKTORLUK MAKAMINA

Tigi: 14.04.2016 tarih ve 5542 sayih yaziniz.

Tlgi sayili yazimza isttnaden, Sagltk Bilimleri Enstitiist Saglik Yonetimi Anabilim
Dah yuksek lisans 6grencisi Koray KELES’in “Etkilesimsel ve Dandisiimsel Liderligin Isten
Ayrilma Niyeti ve Is Performansima Etkisi” konulu {ez calismasiun anket uygulamasm 15
Nisan — 22 Haziran 2016 tarihleri arasida hastanemizde uygulama istegi degerlendirilmis
olup, uygun gdriibmirstir.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

T
Prof. Pr. Gikhan GOKCE
Rashekim

»

2310412016 Yam Esteri: . KILIC i)
150412016 Bagmiidiir: R. GULTEKIN ( S

ILETi$iM BILGILERT: Cambhuriyet Universitesi Kampilsil 58140 /SEVAS
Telefon: & 346 238 13 26 Belge { Faks ); 0 346 258 00 22

E-mail adresi: hastaneyanisleri@cumhuriyet.cdw.i
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Ek-4. Cumhuriyet Universitesi Saghk Hizmetleri Uygulama ve Arastirma

Hastanesi Izin Dilekcesi.

HASTANE BASHEKIMLIGINE

Cumhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Saghk Yonetimi Yiiksek Lisans
Sgrencisiyim. “Etkilesimei ve Dontisiimeii Liderligin isten Ayriima niyeti ve is performansina
etkisi” konulu anket ¢alismasim hastanenizde yapmus oldugum tez galismamda belirtilmek tzere
hastanedeki ybnetici pozisyonundaki (baghekimlik, baghemgirelik, bolim basgkani,sorumlu
hemgire, miidtir ve miidiir yardimcist) sayilarmun tarafima yazili olarak bildirilmesi icin.

Geregi bilgilerinize arz ve rica olunur,

3

Ekler. l‘,L\ES —
Etik Kurul izni Saghk Yonetlml ks L\saﬂs Ogrencisi
Bashakimlik izni. 08
T 18 Lol b
Gelen Eudk 7N P
Kayit No | i "? ™ r\
Sewk Edilen
Yer IS e, ¥ oevima L_,(« 5
Eki 4 . |
: A
1 ’\as‘“::
Pt
At S
8 g,’aﬁ“
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Ek-5. Cumhuriyet Universitesi Saghk Hizmetleri Uygulama ve Arastirma

Hastanesi 2016 Y1ih Nisan ve Haziran Ay1 Calisan Yonetici Sayisi.

~ Cumhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Saghk Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi 2016
Nisan, Mayss ve Haziran Ayr meveut yonetici pozisyonundaki galiganlarin sayisi.

Bashekim ve Yardimailan 5

Mevcut Boliim Bagkam Sayisi (Hastanede 41

Gorev Yapan)

Bashemsire ve Yardimalan Sayist 5

Basmiidiir ve Yardima Sayisi N - 9 o
Tdari ve Sorumlu Birim Miidiir ve Yardimci ] 14

Sayisi (satin alma, doner sermaye, hasta
iletisim birimi, depo, ayniyat vd.)

Sorumlu Hemgire sayist 59
g Kalite Direktorii 2
) Sitial Mdddr q —
{ 139
k TOPLAM

rd.Dog Or. Mustafa ATABEY
! kim Yardimeest

—310Z
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OZGECMIS

Kisisel bilgiler

Ad1 Soyadi Koray KELES

Dogum Yeri ve Tarihi  Sivas-1987

Medeni Hali Bekar

Yabanci Dil Ingilizce

Iletisim Adresi Cumbhuriyet Universitesi Hastanesi Genel Cerrahi Servisi

Kat:4 Servis Sekreterligi
E-posta Adresi koray.keles@cumbhuriyet.edu.tr

ahmetkoraykeles@gmail.com

Egitim ve Akademik Durumu

Lise Sivas Kongre Lisesi, 2004.

On Lisans Cumbhuriyet Universitesi Turizm, Otel Isletmeciligi, 2010.
On Lisans Firat Universitesi, Yerel Yonetimler, 2012.

Lisans Anadolu Universitesi, Iktisat, 2012.

Formasyon Cumhuriyet Universitesi Egitim Fakiiltesi 2017

Unvan Klinik Sekreteri (Sirket).

Is Tecriibesi
Cumhuriyet Universitesi ~ Klinik Sekreteri, 2013-devam ediyor.
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