T.C.
FIRAT UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
SAGLIK YONETIMI ANA BILiM DALI

HASTANELERDE LIDERLIK FAKTORUNUN ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKISi: DIYARBAKIR LI
BiR OZEL HASTANE ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZi

DANISMAN HAZIRLAYAN
Do¢. Dr. Handan KARAKAYA Umit ISIK

ELAZIG-2020



I

OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Hastanelerde Liderlik Faktoriiniin Orgiitsel Baghhiga Etkisi: Diyarbakir ili Ozel

Hastane Ornegi

Umit ISIK

Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dah
Elaz1g-2020; Sayfa: XII1+123

Saglik kurumlarinda diger bir deyisle hastanelerde basarinin sirlarindan biri de
kurumdaki yoneticilerin etkin ve etkili liderlik davraniglarina sahip olusudur.
Hastanelerde basariyr saglamak kolay bir sey olmamakla birlikte rekabetin ve basarinin
devamu i¢in ¢aligsani pozitif yonde harekete gecirip sevklendirecek liderlere ihtiyag vardir.
Keza c¢aligsan tarafindan benimsenen liderler, orgitsel baglilik tzerinde etkili
olmaktadirlar. Bunlar araciligiyla caligsanlarda normalin tstiinde c¢aligma istegi
olmaktadir. Orgiitsel baglilik sonucunda c¢alisanin motivasyonunda ciddi bir artis
gozlemlenebilmekte, ayrica orgiitsel baglilik sonucunda kisi fazla is degisikligine
gitmemekte ve isgiici devir orant azalmaktadir.

Bu ¢aligmanin amact; yoneticilerin liderlik davranis tarzlan ile érgutsel baglilik
tirleri arasindaki iligkiyi belirflemek ve ¢aligma yapilan kurumda etkili olan liderlik tarzini
saptamaktir. Bu gaye ile Diyarbakir ili Ozel Genesis Hastanesi saglik calisanlarina anket
ve Olgek caligmast yapilmistir. Calismanin verileri Subat-Mayis 2019 tarihleri arasinda
yiz yluze anket teknigiyle toplanmistir. Bu baglamda toplam 177 anket yapilmisgtir.
Calismanin verileri; Bagimsiz T Testi, Anova, Mann Whitney U Testi, Kruskal Wallis H
Testi ile yorumlanmaya ¢alisilmigtir. Caligmanin amacina uygun hipotezler kurulmusg
olup calismanin givenirliligi test edilmistir. Organizasyonda, c¢alisanlarin sorulara
verdigi cevaplar ile ortalamalar alinmis ve bu puanlarin liderlik ve orgiitsel baglilik alt

degiskenleri arasinda anlamli bir iligki olup olmadig incelenmistir. Ayrica liderlik alt
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degiskenleri (otoriter, demokratik-katilimc1 ve tam serbestiyi esas alan liderlik) ile
orgiitsel baglilik turleri (duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) arasinda bir iligki olup
olmadigy, iligkinin yoni ve kuvveti korelasyon testi ile sinanmistir.

Calismanin sonuglarina gore; liderlik o6l¢eginin cronbach alpha degeri 0.875,
orgiitsel baglilik o6lgeginin cronbach alpha degeri 0.861 olmasi istenen dizeyde
givenirlilige sahip olmustur. Kurumun c¢alisanlari, liderlerinin davranigini daha ¢ok
otoriter (3,1959) olarak algilamiglardir. Keza ¢alismanin sonuglarina gore ilgili
hastanenin ¢aliganlart orgiite olan bagliliklan orgiitsel baglilik turlerinden duygusal
baglilik (3.4203) ve normatif baglilik (3.4034) tarzinda olmustur.

Anahtar Kelimeler: Saglik, Saglik Calisanlari, Hastane, Organizasyon, Liderlik
ve Orgiitsel Baglilik.
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Master Thesis

The Effect of Leadership Factor on Organizational Commitment in Hospitals: An

Example of Private Hospital in Diyarbakir Province

Unmit ISIK

Firat University
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Elazig-2020; Page: XIII+123

In health facilities, I mean in hospitals one of the success secrets is that the
administrators in that institution have efficient and effective leadership behaviours. It isn’t
an easy thing to ensure the success in hospitals, 1t is needed leaders who motivate the
personnels positively and eagerly for competition and the continuation of success. Then
again, the leaders who adopted by the personnels is effetive on organizational loyalty. So
there will be will to work above normally and eagerness to work in personnels. In
consequence of the loyalty of organization it can be observed a serious increase in
personnels’ motivation and furthermore in consequence of loyalty of organization the
personnels don’t change their jobs and so workforce transfer rate is decreased.

The aim of this study is to specify the relationship between the administrators
leadership behaviour manners and organization loyalty types and to determine the
effective leadership manner in the institution which worked. For this purpose it was done
questionnaire and scale study on the health personnels of Private Genesis Hospital in
Diyarbakir provience. The datas of my study were collected by face to face survey
technique between February and May 2019. In this sense totally 177 surveys were done.
The datas of study were tried to interpreting by independent T-test, Anova, Mann Whitney
U test and Kruskal Wallis H-test. It was done appropriate hypothesis according to aim of
study and the reliability of the study was tested. The average of the answers of the

questions which given by the personnels in the organisation were taken and this points
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were examined there are meaningful relationship between leadership and organization
loyalty inferior variances or not. Besides there is relationship between leadership inferior
variences (authoritarian, democratic participation, and fully floating leadership) and
organization loyalty types (emotional, continuousness and normative loyalty) or not and
the direction and force of relation was tested with correlation test.

According to the results of the study, cronbach alpha value of leadership scale is
0.875, the cronbach alpha value of organization loyalty scale is 0.861. It is wanted
reliability level. The personnels of the institution sensed the manners of their leaders as
authoritarian (3.1959). Because according to the result of the study the relevant hospital
personnels’ organization loyalties are emotional (3.4203) and normative loyalty (3.4034)
which are organization loyalty types.

Key Words: Health, health personnels, hospital, organization, leadership and

organization loyalty
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GIRIS

Hastaneler bilgi ve hizmet yogun birimlerdir. Ayrica hastaneler, hastalarin,
yaralilarin veya bu benzeri durumlardan dolayi kisilerin bagvurduklari ve ayn1 zamanda
tedavi edildikleri saglik kurumlaridir. Tanimdan da anlagilacagi gibi hastaneler birgok
hizmetin bir arada verildigi bundan dolay1 karmagik yapilar olarak goralmektedir.
Karmasgik olmasi bir¢ok sorunu da beraberinde getirmektedir. Bu tir kurumlarda stiregler
cok uzun surebilmektedir. Her bir stire¢ bagli bagina sorun teskil etmektedir. Ayrica saglik
kurumlari, alaninda yetigmis caligsanlara ihtiyag duymaktadir. Kullanilan teknoloji st
diizeyde oldugu i¢in bu teknolojileri kullanabilecek elemanlar da profesyonel olmalidir.
Bu ifade edilenlerin hepsi hastaneler i¢in ayri birer maliyet anlamina gelmektedir. Bu tiir
maliyetlerin tistesinden gelme isi yonetim kademesindeki yoneticilere digmektedir.

Hastanelerde Ust yonetim veya yoneticiler sorumluluk agisindan diger
kademelerde bulunan ¢aliganlardan énce gelmektedir. Yoneticiler kurum biit¢esinin daha
dengeli bir seyir alabilmesi i¢in ¢ok ugrag vermeleri gerekmektedir. Buradan yoneticiler
sadece yoneticilik vasiflartyla degil, kurumdaki tim sorunlarla basa ¢ikma hususunda
gerekli yeterliliklere sahip olmak durumundadirlar. Diger bir anlatimla yoneticiler,
yonetme vasfi yaninda ¢aliganlara ilham verecek, onlart harekete gegirecek ve bunlar gibi
daha farkli ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Yoneticilerin, calisanlart etkin
davraniglanyla etkilemesi giicti liderlik olarak degerlendirilebilir. Liderler, izleyenlerinin
pesinde gitmesini saglayan g¢ekici giiclere sahip olduklart zaman ve bu pozitif giici
kullanabildikleri oranda basariy1 yakalama ihtimalleri yiiksek olmaktadir.

Calisanlarin performansi tzerinde etkisi ¢ok olan liderlerin énemi g6z ardi
edilemez. Cunki is yerinde motivasyonunda disiklik yasanmig, is performansindan
azalma olan bireylere ancak entelektiiel, donanimli ve etkili liderler araciligiyla ¢alisanlar
yeniden yonlendirilebilmektedir. Bu sekilde caligma kapasitesi artan ¢alisanin, bir igi
basarma istegi de artabilmektedir.

Calisanlarin bulundugu is yerini benimseme anlamina da gelen orgiitsel baglilik
son derece onem teskil etmektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik, orgltsel sureclerde
caligsanlarin performansiyla dogrudan alakadardir. Bu siirecgte galisanlar tizerinde azami
olarak etki eden guiglii (entelektiiel, karizmatik, demokratik liderler vs.) liderlerin etkileri
yadsinamayacak derecede yiiksek olabilmektedir. Orgiitsel siireglerde liderler, galisanlara

pozitif yonde etki eden ve ¢alisanlarin ige uyum sirecinde bagliligint artiran 6nemli



figtiranlardir. Liderlerin etkisiyle orgitsel bagliligi artan galisanlarin hal, tavir ve
davraniglarinin ige yansiyacagindan verimlilik artacaktir. Bu da hastaneler gibi 6rgitlerin
kendi biinyesinde calisanlarin iste tutmasini kolaylagtiracaktir. Dolayisiyla bu da
dengenin saglanmasi i¢in 6nemli bir durumdur.

Calismanin birinci bolimiinde konular genel olarak kavramsal ve kuramsal olarak
ele alinacaktir. Hastanenin tanimi ve 6zelliklerine, yonetici ve yoneticilik kavramlarina,
liderlik ve yoneticilik arasindaki farklara deginilecektir. Daha sonra lider, liderlik
kavramlarinin  tantmini  yapildiktan sonra bazi liderlik yaklagimlart hakkinda
aciklamalarda bulunulacaktir.

Ikinci béliimiinde orgiit, orgiitsel baglilik kavramlariin tanimini yaptiktan sonra
orgiitsel bagliligin 6nemine deginilecektir. Orgiitsel baglilik gostergeleri siniflandirilacak
ve agiklamalarda bulunulacaktir. Orgiitsel bagliligi etkileyen etmenlerden; kisisel ve
kurumsal faktorlere deginilecek, daha sonra orgitsel baglilik tirleri olan duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik tizerinde durulacaktir.

Calismanin giincii bolumii ise arastirma bolimudiir. Hastanelerde liderlik
faktortintin ¢alisanlarin 6rgutsel bagliliga etki edip etmedigini anket ve 6lgek araciligiyla
veriler toplanip analiz edilecektir. Ayrica aragtirmanin yontemi, modeli ve veri toplama
aract hakkinda bilgi verilecektir. Daha sonra elde edilen veriler ve bulgular 118inda

verilerin degerlendirilmesi yapilacaktir. Caligsma oneriler verildikten sonra son bulacaktir.



BIRINCi BOLUM

1. KAVRAMSAL ve KURAMSAL ASAMA

1.1. Hastane Kavram

Yatakli Tedavi Kurumlari hastaneleri; “hasta ve yaralilarmn, hastaliktan siiphe
edenlerin ve saglik durumlarmi kontrol efttirmek isteyenlerin, ayakta veya yatarak
miisahede, muayene, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri, ayni zamanda dogum yapilan
kurumlar” (YTKIY, 2019: madde 4) olarak tanimlamaktadir. Bu tanimdan anlasilacag
lizere bireye ve topluma saglik hizmeti veren kuruluslar olarak nitelendirilen hastane,
hastalarin, yaralilarin ve kendi durumlarindan endise duyan bireylerin bagvurarak tedavi
veya rehabilite edildikleri saglik kurumlandir (Ak, 1992: 27). Bagka bir ifadeyle
hastaneler, her tirli saglik hizmetinin verildigi, hastalarin birer girdi olarak girdigi ve
belli bir stire¢ sonunda bir takim tibbi islemden gectikten sonra ¢ikti olarak ¢iktig
organizasyonlardir (Akar ve Ozalp, 2000: 58). Literatirde kullanilan hastane
tammlarindan en 6nemlilerinden biri de Diinya Saglik Orgiiti’niin (WHO) yaptig
tanimdir. Diinya Saglik Orgiitii hastaneleri, “miisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon
olmak iizere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa siireli
tedavi gordiikleri yatakli kuruluslar” (Akt: Bulakbasi, 2015: 8) olarak tanimlamaktadir.

Saglik hizmetlerinin bireylere veya toplumun her kesimine ulagabilmesi i¢in
yetkili olan organizasyon, kurulus ve orgiiti ifade i¢in kullanilan hastane kavrami; dolayli
veya dogrudan olarak saglik hizmeti verilmesini esas alir. Hastaneler; saglik hizmeti
veren ve bu gaye ile lizum oldugunda hastalarin yatirilarak tedavi edildikleri kurumlar
olarak bilinirler. Cok kokli bir gegmisi olan akla ilk gelen saglik kurumu veya
organizasyonu hastanedir. Hastalar i¢in verilen hizmetlerin 6nemli ve buytk bir kisminin
uretildigi yerlerdir. Hekimlerin hekimlik pratiginin kazanabildikleri temel uygulama
alanindan biri de hastanelerdir. Hastaneler saglik ekonomisinin de en 6nemli dretim
yeridir. Cevresi, ¢alisani, tedarik¢isi ve bireylerin iyileserek isgliciine katilimina olan
katkist da dasunuldiginde ekonomik etki olusturma buyuklugt yiksek olan saglik
kurumu oldugunu soylemek zor degildir. Hastaneler uzerlerine yiiklendikleri
sorumluluklan yerine getirememesinin bireylere ve tim topluma, dolayisiyla bunun bir

sonucu olarak sosyoekonomik yasama verecegi olumsuzluklar geri doniigimii kolay



olmayan zararlara ve acilara neden olacaktir (Diren, 2014: 7-8). Buradan hastanelerin
hayati 6neme sahip ¢ok islevsel kurumlar oldugu anlagilmaktadir.

Ak ve Akar (1988: 9) hastaneleri, “hizmet iiretimi yapan bir isletme ¢esidi” olarak
tanimlamaktadir. Tanimdan da anlagilacagr tzere bir saglik organizasyonu olan
hastaneler, kendi buinyesinde barindirdigi ¢alisanlar ve diger girdiler araciligiyla hizmet
uretip kisilere ve topluma bu hizmeti veren kuruluslardir. Hastanelerin girdileri hasta,
malzeme, materyal, insan emegi, teknoloji, veri ve sermayedir. Ciktilart ise hasta ve
yaralilarin tedavisi, personelin hizmet i¢i egitimi, ar-ge faaliyetleri, 6grencilerin klinik
egitimi ve toplumun saglik hizmetini yiikseltilmesine 6n ayak olmaktir (Se¢im, 1991: 6).

Hastaneler, “hasta yatirma, fteshis, tedavi ve teknik hizmetler ile birlesmis
kurumlardir. Bu kurumlar bir¢ok meslek grubunun bir arada ¢alistigi bir orgiit, sosyal
ve toplumsal bir kurumdur” (Buker ve Bakir, 2001: 4). Hastaneler biinyelerinde bir¢ok
hizmet birimini barindiran karmagik yapilardir. Bu birimlerin ¢ok ve farkli olmalar farkls
meslek grubuna mensup insanlarin bir ¢att altinda ¢alismalarina olanak saglamisgtir.
Sosyal yonden etkilenmeye miusait bir ortamda olan calisanlar birbirlerinin bilgi ve
fikirlerinden etkilenmesi olasidir.

Brown (1997: 155), hastaneleri tedavi hizmetlerini gergeklestirdikleri igin tibbi
bir kurulug olarak gorir. Yonetimi de ekonomi kurallart gegerli olmasi hasebiyle
“ekonomik bir igletme, doktorlarin ve diger saglik calisanlarmmn egitimindeki rolleri
sebebi ile bir arastirma kurumu ve mesleki bir kurulus, sosyal faydasi nedeni ile de sosyal
bir kurum niteligi tasidiklarr” seklinde ifade etmektedir.

Tim bu tanimlardan yola ¢ikarak hastaneler, saglik calisanlart araciligiyla
hastalara ve yaralilara teghis, tedavi ve diger saglik hizmetlerini gerek ayakta gerekse de
yatarak gece giinduiz 24 saat saglik hizmetinin verildigi kompleks organizasyonlar olarak
ifade edilebilir. Bazi girdilerin birtakim kisa veya uzun siirecten gecerek ¢iktiya
doniistiigi kurumlar olarak da nitelendirebilir. Aynt zamanda her birimin kendi i¢inde
uzmanlik gerektigi alaninda bilgili, donanimli ve deneyimli personeli barindiran kurumlar

olmast yani sira yetenegin gelistirmeye musait oldugu hizmet kurumlaridir.



1.1.1. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler, kompleks ve karmagik yapilardir. Cok islevsel olmasi sebebiyle
hastaneler, farkli ozellige sahip oldugu soylenebilir. Bu 6zelliklerin her kesime hitap
etmesi ve kapsayict olmast biyiilk 6nem arz etmektedir. Genel olarak hastanelerin
ozellikleri birer hizmet organizasyonu olmasi, 24 saat hizmet veren agik kurumlar olmast,
karmagik yapida agik-dinamik sistemler olmast ve matriks yapida faaliyet gosteren

organizasyonlar seklinde gosterilebilir (Tariverdi ve Erdem, 2010: 75).

1.1.1.1. Hastaneler Birer Hizmet Organizasyonudur

Hastaneler, sagligt bozuk kisilere sifa dagitan hizmet kuruluslan arasinda
gosterilmektedir. Zira hastanelerin ortaya g¢ikisindan bugine dek istifade edenlerin
basinda hastanenin hizmet alicilari diger bir ifadeyle hastalar gelmektedir. Bagka bir
ifadeyle hastaneler, sagliksiz bireylerin tedavi gormeleri amacina dayali olarak
varliklarint devam etmektedirler. Sundan dolayr gerek hastanelerde gerekse diger
kurumlarda, organizasyonun varligini sirdirebilmesi, bizzat menfaatlerine hizmet ettigi
kigilere surekli faydali olmasina baghdir (https://www.aksaglik.org/node/243).
Hastanelerin varliginin devami hizmet kalitesinin niteligine baglidir ve bu kurumlarda
caligsanlarin gosterecegi performansla dogru orantili oldugu sonucuna varilmaktadir.

Dinger’e gore (2003: 437), hizmetin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir:

e Hastanelerde verilen saglik hizmeti somut degildir. Kilogram, metre, litre gibi
miktar ifade eden herhangi bir 6l¢i birimi ile agiklanamaz. Bes duyu
organindan herhangi birisiyle algilanamaz. Dolayisiyla satin alinmadan 6nce
duyulmasi, goriilmesi, dokunulmast miimkiin degildir.

e Saglik hizmeti bolinemez, kendi arasinda bitinlik olusturur. Kendini
olusturan ve anlam veren etmenlerle bir buitiindiir.

e Saglik hizmeti para veya degerli kagitlar cinsinden olmadigindan dokiimlerin
(envanter) yapilamast muhaldir. Hizmet organizasyonlarinda, hizmetlerin
soyut olmasi ve stoklanamamasi ylziinden envanteri yapilamaz.

e Hastanelerde insanlarin geligsmis teknolojiyi kullanmasi ve siire¢ boyunca buna
ihtiyag duyulmast nedeniyle emek yogundur. Saglik hizmeti treten
organizasyonlarinin en 6nemli Ozelliklerinden biri emek yogun teknolojiyi
kullanmalaridir. Ayrica son derece gelismislik gosteren teknolojiyi kullanmak

ciddi bir emek ister.


https://www.aksaglik.org/node/243

e Hizmet, hizmeti uretenden ayirt edilemez ve aralarinda bir baglanti sz
konusudur. Hizmetler uretildigi gibi tuketilirler. Verilen hizmet ile hizmeti
alacak kisi arasinda uyumun olmast sarttir.

e Herkesin talep ettigi saglik hizmeti bir digerinden farklilik arz ettiginden
verilen saglik hizmetleri standartlastiritlamaz. Saglik hizmeti tekdize degildir.
Hizmetin esas tiretim bi¢imi insan davraniglar ile gergeklesir. Bu sebeple, ayni
kisinin tiretip sundugu hizmetler birbirinden farkli olabilir.

Agiklamalar 1s1ginda bakildiginda hastanelerde verilen saglik hizmetleri soyut,

birbirinden farkli, kendi i¢inde bir butinlik gosterdigi soylenebilir. Hizmetin soyut
olmast nicelik olarak ol¢iilmemesine neden olmakta fakat nitelik olarak hizmetin boyutu

iyi-kotu, etkili-etkili olmayan, verimli-verimsiz seklinde belirlenebilir.

1.1.1.2. Hastaneler Karmasik Yapida Acik-Dinamik Sistemlerdir

Hastaneler organizasyonlar igerisinde en kompleks yapiya sahip kurumlardan
biridir. Bunun nedeni fonksiyonel olarak birbirinden farkli ve ¢ok sayida birimi
bunyesinde barindiriyor olmasidir. Her birimin orgiitlenmesi, programi, insan
kaynaginin, kullanilan malzeme, materyal ve de teknolojisi ayr1 6zelliklere sahip olup ¢cok
farklilik gostermektedir.

Menderes (1994: 273) hastanelerin birka¢ nedenden dolay1 ¢evresinin ¢ok karigik
ve karmagik oldugunu ifade etmistir. Hastaneyi etkileyen bu ¢evre birkag etmene bagli
olarak degerlendirilebilir. Oncellikle bu etmenlerin basinda, hastanelere basvuran ve
hizmet talep eden hastalar gelmektedir. Hastalar hastanelere bagvurmalart agisindan
degerlendirildiginde hepsinin birbirinden farkli sikdyetleri olmaktadir. Ayrica tim bu
farkliliklara cevap verebilecek ve bu farkliliklart ¢oziimleyebilecek bir yapinin da
karmagik olmasi kaginilmaz ve son derece dogaldir. Diger bir 6nemli etmen de
organizasyonun dig ¢evresinde faaliyet gosteren saticilardir. Her bir hastanenin hatta bir
hastanedeki her bir birimin ihtiyag ve istekleri ayri olabilmektedir. Hastanelerin veya
birimlerin ihtiyaglarinin karsilanmasi saticilar aracilifiyla olabilmektedir. Ihtiyaglarin
farkli olmast nispetinde bunlar tedarik edecek tedarikgilerin de farkli olmasina neden
olmaktadir. Tim bunlar hastanelerin karmasik bir yapida oldugunun kaniti olarak
gosterilebilir (Kurtulmus, 1998: 232).

Hastaneler, varliginin devami i¢in iginde bulundugu ¢evreye uyum saglayabilen

acik-aktif sistemlerdir. Cevreye uyum gosterebilme ve ayak uydurabilme, aslinda sosyal



sistemlerin tamaminda gorilen bir ozelliktir. Cinkl c¢evresine uyum saglayamayan,
cevresinin talep, isteklerine ve dig ¢evresindeki degismelere kapali olan sosyal sistemlerin
tamami gin gectikce titkenme egiginde olmaktadir. Varligint suirdiirebilmest i¢in yapinin
dis cevresine agik olmasi gerekmektedir. Hastaneler ve diger tim saglik sistemleri,
girdilerini ¢evreden aldiklari ve ¢iktilarinin 6énemli bir kismimi ¢evreye verdiklerinden
otiri agik sistemler olarak nitelendirilmektedir. Buna ek olarak, ¢cevredeki degisikliklerin
takip edilebilmesi ve sunulan saglik hizmetinin hizmet alicilarini memnun edip
etmediginin anlagilabilmesi adina geribildirim mekanizmasinin olugturulmasiyla 6rgitiin
rakipleriyle ilgili baglantilari saglanmis olmaktadir. Boylelikle “acik-dinamik sistem
cevreden aldigi girdileri doniistiivme siireclerinden gegirerek elde edilen ¢iktilart yine
cevreye veren, geribildirim mekanizmasina sahip sistem’” (Tengilimoglu vd, 2011: 173)
olarak tanitilmaktadir. Hastaneler ¢evreyle strekli bir etkilesim halinde olup girdi alip
¢ikti olarak sunan kurumlar olmasindan ¢evresinden hem etkilenen hem de ¢evresini

etkileyen saglik kurumlari olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

1.1.1.3. Hastaneler Matriks Yapida Faaliyet Gosteren Yapilardir

Kurumlarda ¢ogalan karar verme, kontrol ve koordinasyon sorunlarinin 6niine
gegmek icin kullanilan matris yapimin amaci, normalin ustinde daha yuksek
koordinasyonu saglamaktir (Dal, 2006: 4). Matriks yapida faaliyet gosteren hastanelerde
is akigini saglamak, kurumun hedef ve amaglarina daha akilci bir sekilde ulagmak
amaciyla birimler mal veya hizmet esasina gore bir ayirima tabi tutulmaktadir. Yatay ve
dikey gruplandirma séz konusudur. Bu sayede kimin kime karst sorumlu oldugu
bilinmekte fonksiyonel olarak gorev tanimi yapilabilmektedir. S6zgelimi hastanelerde
tepe yoneticisinden diger bir anlatimla bashekimden tut ta en alt fonksiyonel birimlere
kadar matriks bir yapidan s6z etmek mimkiindir. Bu birimler arasinda ¢alisan personeller
birbirine karst sorumludurlar. Ornegin bir doktor yatay olarak kendi fonksiyonel
grubundaki meslektaglarina karst sorumlulugu bulunurken dikey yonden ise tepe

yoneticisine karsi sorumluluklar vardir (Arbak ve Kesken, 2005: 26).

1.1.1.4. Hastaneler Giinde 24 Saat Hizmet Veren Kurumlardir
Hastaneler, hasta ve yaralilarin kendi saglik durumlarini iyilestirmek amaciyla
giiniin herhangi bir zaman diliminde bagvurduklari ve hizmet talep ettikleri saglik

kurumlanidir. Saglik hizmeti ertelenemez. Ertelendiginde tolere edilmesi mumkiin



olmayan sonuglara sebebiyet verebilmektedir. Bundan dolay1 hastaneler, herhangi bir
kiginin ne zaman hastalanacagini ve giniin hangi vaktinde hastaneye bagvuracagini
kestirilemediginden kesintisiz olarak giiniin 24 saatinde agik olup hizmet sunarlar. Ayrica
hastaneler, topluma devamli olarak saglik hizmeti verebilmesi i¢in poliklinik ve klinik
hizmetin pasif oldugu durumlarda acil servisler araciligiyla kisilere hizmet vererek
donguyl devam ettirmektedir. Bu dongii gece vardiyast ve nobetlerle siirdurilmektedir

(Gemlik, 2018: 82).

1.2. Yonetim ve Yoneticilik Kavrami

Yonetim olgusunun her zaman var oldugu ve ge¢misinin ¢ok eskilere dayandigi
soylenebilir. Tarihten anlagildigr Gizere insanlar ister gocebe olsun ister yerlesik yasam
surdiirmus olsun beka igin soylarini daha ileriki tarihlere tasiyip yasatabilmek maksadiyla
bir yonetim sistemine gereksinim duymusglardir (Simsek, 2002: 3). Yonetim evrensel bir
siirectir. Insan, dogas: geregi ihtiyaglarini karsilamak adina baskalariyla iletisim kurma
gereksinimi duymustur. Bu ihtiyaglar insant birtakim toplumsal kural ve diizenlemelere
zorlamigtir. Bu benzeri durumlar yénetim olgusunun ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur
(Gliney, 2007: 3).

Yonetim denilen olgu ge¢mig tarihlerde kimi yer ve zamanda, han, kagan,
hikimdar kimi yerde ve zamanda; padisah, boy beyi veya kralliklar araciligiyla
yurttilmekteydi. Ginimuzde ise yonetim olgusu kralliklar, yart bagkan, bagkan ve
cumhurbagkanlart araciligiyla yurutilmektedir. Bu da bize tarihin hangi zaman diliminde
olursa olsun bir yonetim olgusunda bahsetmemizi mimkiin kilabilmektedir. Ama esas
olarak igletme literatiirinde yonetim ve yonetme olgusu 6zellikle son yillarda karsimiza
¢ikmustir. Insanlarin bir araya geldigi ve toplu islerin birlikte yapilma geregi duyuldugu
sanayi devriminin baslamasi en biiyiik etkenlerden biri oldugu soylenilmektedir (Ozalp,
2012: 3). Zirabu durum ig¢in isletmelerde, toplu Giretim faaliyetlerini gergeklestirmek igin
cok sayida insana ihtiyag duyulmus ve is geregi ¢ok sayida galisan bir arada ¢aligmak
zorunda kalmistir. Bundan dolayr olabilecek aksakliklart onleyebilmek, orgutiin
amaglarint gergeklestirebilmek ve verimi maksimum dizeye ¢ikarmak igin gegmisten
giniimiize kadar devamli olarak yonetim olgusuna bagvurulmustur.

Gegmisten glinimiize birgok yonetim tanimi yapilmigtir. Bunlardan bazilar su
sekildedir. Eren’e gore (2011: 1) yonetim, bir ekip etrafinda toplanan bireyleri belirlenmisg

ortak gayelere yonelik kilavuzluk etme, g¢alisanlarin gorev tanmimi, bireyler arasinda



birliktelik ve esgidimuni saglama yolunda harcanan zaman ve tiketilen efordur.
“Insanlarin bir ¢alisma esnasinda birlik ve beraberligini saglamalar icin belirlenmis
olan amaca dogru yoneltme is ve g¢abalarinin toplamr” (Tosun, 1990: 161) olarak
tanimlanan yonetim esasta, birtakim amaglara yonelmis, insani ve psiko-sosyal bir
surectir. Tanimlara bakildiginda yonetim, ortak hedeflere yonelmis bir grubun isi basarma
azimlerini artirmak, o inanci grubun tiim tyelerine yaymak olarak ifade edilebilir. Bagka
bir tanima gore yonetici, ¢alisanlar araciligiyla orgitiin hedeflerine ulagmaya ¢abalayan
kigidir (Bulut ve Bakan, 2005: 65).

Diger taraftan yonetim islevini sahada yoneticiler araciligiyla uygulanmasi
yoneticilik olarak ifade edilebilir. Bennis ve Nanus’a gore yoneticilik bagkalarina ig
yaptirabilmek, bagkalari ile beraber amaci basarmak ve yonetim birimi tarafindan
belirlenen hedeflere varmak bi¢iminde tanimlanmaktadir. Yine Bennis ve Nanus’a gore
yonetici, belirlenen gorevlere ve hazirlanan planlara gore astlarin davraniglarina rehberlik
eden, st yonetimin alt departmanlarinda c¢aligan astlarin gorevlerini ifa ederken
karsilagabilecekleri sorunlari ¢ozme gayretinde olan kisidir (Akt: Giiven, 2007: 8).
Yonetici bilgisiyle, deneyimiyle ve tecriibesiyle astlarina yol gostererek bir gemi kaptani
rolu Ustlenir ki ta herkesi sahili selamete ¢ikarabilsin.

Kimilerine gore yoneticilik belli egitim agsamasindan gectikten sonra kazanilirken
ote taraftan, kimi kesime gore yoneticilik yalniz ve yalniz egitimi alinarak diploma ile
kazanilacak bir yetenek degildir. Iyi ve yetkin yoneticilik, belirli bir bilgi dagarcigina
sahip olmay1 buna ilaveten baz1 kigisel beceri ve yeteneklere sahip olmayi, igin sahasinda
olgunlagmay1 da gerektirir. Bu fikri benimseyenlere gore iyi yoneticiligi bitiniyle
ogretmek mimkiin olmamaktadir. Tipk: bir sanatkar gibi yoneticiligi, guzel ve zarif bir
bi¢cimde temsil etmek; etkili bir zanaatkar gibi ustalik gerektiren tutum, davranis, s6z ve
kararlarla yapmak miimkundiir. Boylelikle yoneticilik vasfini icra edenlerle etmeyenler
rahatlikla ayirt edilebilir. Iste ayni kosullarda gok farkli sonuglar elde edebilen yoneticiler
arasindaki farki isin sanat/zanaat yoninin agikladig bunun da ogretilmesinin pek de
kolay olmadigr ileri striilmektedir. Bu gortisii benimseyenler yonetimi, bir faaliyet, bir
bilim dali olmanin yani sira bir sanat (zanaat) olarak da gormektedirler (Oztas, 2015: 21).
Anlatilanlardan yola ¢ikarak yoneticiligin, dogustan donanima sahip olmakla birlikte
sonradan da bazi beceri ve deneyimleri kazanmakla olabildigi anlagilmaktadir.

Yoneticilik faaliyetini yerine getiren merci yoneticidir. Yoneticilik, yonetim

alaninda birikmis bilgi birikimlerini kullanarak ¢alisanlarla birlikte uyum igerisinde 6rgut
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birimlerinin hedeflerine ulagsma g¢abasidir. Yonetici de bu birikmis bilgiyle birlikte
bireysel bilgilerini ve becerilerini kullanarak yoneticilik isini yapan kisidir (Kogel, 2013:
63).

Yonetim igini icra eden kimse yoneticidir. Kamu sektorinde gorev yapan
yoneticiye idareci denildigini gérmekteyiz. Yonetici ve yonetim, degisik kuramlarda,
degisik anlayiglarda turli bigimlerde tanimlanmistir. Yonetici, oncelikle sorumluluk
ustlenen kisidir. Kurumu temsil eder, sozciluguni ustlenir, bulundugu mevkinin
kendisine verdigi giicii ve yetkisini kullamir. Orgiitii ilgilendiren kararlari alir ve
aldirmasin1 saglar. Politikalart belirler ve bu politikalarin amacina ulagmasini saglar.
Kendisine bagli birey, yapt ve kaynaklari kullanarak o6rgitin amaglarinin
gerceklestirilmesine yardimct olur. Yonetici belirsizlikleri azaltir, farkli gii¢ ve ¢ikar
gruplart arasinda koalisyon insa eder. Catigsmalar yonetir, yapilar ve siiregleri tasarlar;
bazen krizleri ¢ozer. Kurum kultiirii insa eder, bazen de yapay krizler ¢ikartmasi 6rgiit
kiltirina ¢oziip yeniden kurgulamast gerekir. Bunlan bazen tek yetkili ve gii¢li bir kisi
olarak, bazen arabulucu, yonlendirici, ikna edici roliinii oynayarak ekiplerle, gruplarla
gergeklestirir (Oztas, 2015: 21-22). Yonetici ¢ok yonlii 6zelliklere sahiptir. Bulundugu
mevki geregi bir idareci, ekip ile takim halinde ¢alismasi onu ayni1 zamanda bir ¢alisan
yapmaktadir.

Serin (2012: 45), bir yoneticinin tagimast gereken ozellikleri asagidaki gibi
siralamigtir.

e Kendisini ve ekibini kurumun amaglarina adapte eden,

¢ Sorunlarla kargilastiginda paniklenmeyip tizerine gidebilen,

e Eniyi ¢oziimi tretmek tizere devamli diigiinen ve ekibini diisiindirmeye tegvik

eden,

e Islerini her zaman kendisine verilen siirede bitirip sonuglandiran,

¢ Kendisinde bulunan yetkiyi yerinde kullanmasini bilen,

o Kaybetmek endisesiyle sorumluluk bilincinden taviz vermeyen,

o Ekibini ve islerini iyi bilen,

e Ilerleme ve ilerletmenin segimle olacagini benimseyen,

¢ Bilgi seviyesini devamli yenileyip artiran,

o Basarilart sadece kendisine degil de ekibin tamamina mal edip,

basarisizliklarini goz ardi etmeyen,

¢ Giciinu otoriteden almayip yalnizca bilgi, yetenek ve tecriibelerinden alan,
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¢ Bilgisini, deneyimlerini ekibi ve ¢evresiyle paylasabilen,

o Astlarini gelistiren ve basarilarini sanki kendi basaristymig gibi gurur duyan,
o Fikir alig-verigine agik olan ve aldig: fikrin sahibini gizlemeyen,

e s ahlakindan taviz vermeyen ve orgiit yasalarina riayet eden,

e Bulundugu kurumda ¢ikar saglamayi degil kurumuna hizmet etme arayisinda

olan bir vasfa sahiptir.

1.3. Liderlik Kavrami ve Tanimi

Liderlik kavramu ile ilgili caligmalar ¢ok ge¢mise dayanmakla birlikte giinimuizde
tizerinde halen ¢ok ¢alismalarin yapildig1 soylemek miimkindir. Son yiizyilda bu olguyla
ilgili farkli alan ve sahada galigmalar yayginlagsmistir. Ger¢ek anlamda liderligin sirrt
coziimlenmediginden ister istemez liderlikle ilgili ¢alisma ve aragtirmalarin devam
edebilecegi fikri insanda tezahiir edebiliyor.

Gunumiizde lider ve liderlikle ilgili ¢ok tanim bulunmaktadir. Farkli zamanlarda
farkli kisiler tarafindan tanimlama yapilmistir. En sade tanimiyla lider, sonucu degistiren
sahistir ve digerlerinden farkli vasiflara sahiptir. Bu durum, liderin “dogulur” oldugunu
gostermez. Ote yandan irsi ozelliklerle hayatin ilk on bes-yirmi yili iginde gelisen
ozelliklerinden meydana gelen kisiligin, kisa bir stire zarfinda egitimle gelismeyecegi de
bir gercektir. Lider, kisiligi ekseriyetle zamandan ve kultirel degerlerden epey
bagimsizdir. Liderlik vasfina sahip bireylerin ellerindeki gucii ve yetkiyi dogru
kullanabilmelerini teminat altina almak i¢in sahip oldugu bireysel 6zelliklerini goz ard:
etmemek gerekir. Aragtirmalar etkili liderlerin i¢ uyum ve hirsinin yiiksek olmasi, ancak
aymt zamanda uzlagila bilirlik, tedbirlilik, yenilige agiklik ve 6grenmeye aciklik
ozelliklerinin de dengeli bigimde dagilmasi gerektigini ortaya koymaktadir (Baltag, 2008:
123).

Diger taraftan liderlik ise kigiler araciligiyla olusturulan vizyon gercevesinde bir
araya gelerek, istekli ve cogkulu bir bigimde ortak amaglari benimsenmesini ve
gerceklestirilmesini saglayan enerjik bir siire¢ olarak agiklanabilir (Dengiz, 2000: 240).
Bu tanim dogrultusunda liderligin bir stire¢ oldugu, olusturulmus bir vizyon igin kitleleri
etrafina toplayarak bunu gergeklestirmeye yonelik adimlarin atilmasi seklinde ifade
edilebilir.

Liderlik, belli bir durumda, belli bir zamanda ve belli sartlar altinda bir grup

halinde bir araya gelen insanlarin orgiitsel hedeflere ulasmak amaciyla kendi rzasi
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dahilinde c¢abalamaya yonlendiren, ortak hedeflere varmada katkida bulunan, bireysel
tecriibelerini takimina aktaran ve var olan liderlik tirinden memnun olmalarini saglayan
etkileme surecidir. “Yometicilerin yonetmesi gerekiyorsa, liderin de yonlendirmesi
gerekir” (Erken ve Vayvay, 1997: 273). “Liderlik ayni zamanda, potansiyeli gergege
tasima siirecidir. Nasil ki, gizemli bir madde tirtili potansiyel olarak sahip oldugu
kelebege ceviriyorsa, lider de orgiitim potansiyellerini degerlendirerek onu basariya
tasir” (Dogan, 2008: 63).

Bir liderin en 6nemli 6zelligi, heyecan olugturmasidir. Liderin mesaji vardir. Lider
mesajini izler, diger insanlar da lideri izler. Gergek bir lideri taklit liderlerden ayiran en
onemli kistaslardan birisi, bigimsel olarak o koltuktan ayrilsa bile insanlarin o kisiyi lider
olarak algilamaya devam etmeleridir (Baltag, 2008: 131). Gergek liderler ekibi tarafindan
daima sevilir ve calisanlari onu takdir etmeye yonelik his tagir. Ayrica bu liderlerin
herhangi bir nedenden dolay1 gorevlerinden ayrilmalar1 onlarin unutulmasina sebep
olmaz. Aksine yokluklari kurumlan ve kendisiyle ¢aligsan ekibi tarafindan hissedilir.
Gergek ve giiclt liderler tarihin hangi doneminde olursa olsun izler birakmig, goniillerde
taht kurmuglardir. Gergek liderler, liderlik streci boyunca ortadan kaybolan degil, aksine
tim sirecte ortaya ¢ikan dolayisiyla farki, degeri daha ¢ok anlagilmaktadir
(http://www .ilhamifindikci.com/haftanin-makalesi/liderlik/gercek-liderlik).

Tum organizasyonlar gibi hastaneler i¢in de iy1 bir liderligin zorunlulugu goz ard:
edilemez (Yigit, 2004: 91). Saglik kurumlarinin varligini siirdiirdiigii ¢evrenin ¢ok etkin
ve degisken olmasi, hastanelere daima yeni birimlerin eklenmesi neticesinde hastaneler
buyime egilimi gostermektedir. Ayrica hastanelerdeki insan unsurunun degiskenlik
gostermesi ve hastanelerin karmagik bir yapiya sahip olmasi gibi sebeplerden otiirt saglik
kurumlar etkili bir liderlige gereksinim duymaktadir (Yigit ve Tengilimoglu, 2005: 379).
Hastanelerde otoritesini, yetkisini iyi kullanabilen, kendisine inanci tam olan ve &rgit
bagarisini  kendine amag¢ edinmis iyi liderlere ihtiyag vardir. Hastane gibi
organizasyonlarda etkili liderlik, hedeflere ulagma, yeniliklerden firsat saglama, astlar1 ile
arasinda guigli iletisim kurma, ¢alisanlarini motive etme ve ortaya ¢ikan sorunlara ¢6zim
uretebilmektir. Hastanelerde verilen saglik hizmetlerinin kalitesini artiracak kisi liderdir.
Lider hastane galisanini belirlenen hedeflere yonelik harekete geciren ve galigsanlarindan
olabildiginden = yuksek  performans saglayandir.  Hastanelerde  olusturulan
organizasyonlarin yonetimi i¢in liderlik 6zelligine sahip liderler rakipleriyle iy1 rekabet

edebilmelidir. Hastanelerde verilen saglik hizmetlerini 1yi tespit edip ayirabilmeli ve
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saglik hizmetlerinin degerini artirmaya yonelik davranislar sergilemelidir (Uysal, vd.
2012: 27). Hastanelerde verilen saglik hizmetlerinin ¢ok ve karmagikligi derecesinde
liderin tagimasi gereken niteliklerin de ¢ok yonli ve iglevsel olmast gerekmektedir.
Uzerinde durulmas: gereken en énemli konulardan biri de hastanelerde lider
faktortnun etkililigidir. Toplumun saglik hizmetlerine olan talep, beklentilerinin artmasi
ve rekabete ayak uydurabilmek i¢in o6zellikle hastane yonetiminde etkin bir liderlik
tarzina  ihtiya¢  duyulmaktadir  (http://blog milliyet.com.tr/hastane-yonetiminde-
gelecegin-liderlik-modeli/Blog/?BlogNo=587587). Milyonlarin harcandigi hem sahislar
hem de tim toplumu yakindan ilgilendiren saglik kurumlarindan hastaneler, lider
ozelligine sahip yoneticiler tarafindan yonetilmelidir. Giin boyunca hastalarla alakadar
olan morallen titkenen saglik ¢alisanlarina ilham verip harekete gegirecek, performansini
maksimum diizeye gikaracak liderlere gereksinim vardir (Teker ve Oriicii, 2014: 74).
Neticede rekabetin oldugu bir ortamda calisana isini sevdirip onu kuruma
baglayacak, ig siireclerinde olabilecek aksamalarin 6niine gecebilecek lider 6zelligine

sahip yoneticilere ihtiya¢ duyulacagr sdylenebilir.

1.3.1. Basarili Bir Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Bir lideri digerlerinden ayiran, onu onlardan farklilagtiran ve bagkalan tarafindan
fark edilmesini saglayan etken onun belli bagli 6zelliklere sahip olusudur. Basarilt bir
lider ayn1 zamanda davraniglariyla ¢evresine kendisini hissettiren etkili bir lider roline
sahip olmaktadir. Etkili lider, mizah duygusuna sahip, algak goniilli, bagka insanlara esit
davranan, ¢izgisini daima koruyan, kendilerini gelistirmek i¢in strekli ¢aba gosteren
kigilerdir (Uzun, 2016: 9). Basaril1 bir lider 6rgiit caligsanlariyla birlikte hareket edebilen,
adil olan ve orgiit ¢alisanlarinin alinan kararlara istirak etmelerini saglayabilendir.
Orgiitlerde lider takim ruhu olusturup calisanlarini cesaretlendirebilen, onlara inanarak
giiven duygusu olusturabilen, calisanlarinin 6zel hayatlarini ve ig hayatlarini dengede
tutabilen kisilerdir. Ayrica izl kararlar alip onlart uygulayabilendir (Tagdemir, 2016:
56).

Etkili liderler baz1 davraniglaniyla astlarini etkileyip onlar tGzerinde farkindalik
olusturmaktadir. Aksit, (2010: 142-143) genel olarak basarili bir liderin sahip olmasi

gereken ozellikleri asagidaki gibi siralamistir.
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Tablo 1. Basarili Bir Liderin Tasidig1 Ozellikler

1 Icinde bulundugu gevreyle iyi ve etkili diyalog kurma

2 Bireyi bir amaci gergeklestirmek i¢in giidii ve motivasyon saglama

3 Astlarina kendi tizerlerine vazife alma duygusunu benimsetme

4 Cevreden destek alma

5 Astina ilham kaynagi olup onlart sevklendirme

6 Bir amaci gergeklestirmede oncellikli davranarak inisiyatif alma ve kullanma
7 Daha 6nce edinmis tecriibelerden faydalanma

8 Is akistnin devamlilidy igin galisanlariyla giiglii ve saglikls iletisim kurma
9 Oniine ¢ikabilecek engellere karst korkmadan tstiine gitme, risk alma

10  Bagli bulunulan yerin amag ve hedefleriyle uyusacak misyon olusturma
11  Uyelerin kendilerinden onur duymalarini saglama

12 Gaye ve hedefleri misyonla uyumlu hale getirebilme

13  Beraberindekileri ve digerlerini etkileme

14  Aktif olma, aktif bir ortama zemin hazirlama

15 Bir konuda veya alinmasi gereken bir karar hakkinda ekibiyle uzlagma
16 Izleyenleri pesinden siiriikkleme

17 Kiriterlerinden 6diin vermemek. Ilke ve amaglara bagli kalma

18 Kararli olma kabiliyeti

19  Gerek calistig1 kuruma gerekse ekibi hakkinda gii¢lii bir imaj olugturma

Genel olarak bakildiginda bir lider; durtst, bilgili, deneyimli, giiven veren,
takipeileriyle gtgli bir iletisim dilini kullanan, vizyon olusturabilen, meseleler hakkinda
sezgileri kuvvetli olan ve kendini igse adamast gibi belli bagl o6zellikleri tagimasi

gerekmektedir.

1.3.2. Liderlik ve Yoneticilik Kavramlar: Arasindaki Temel Farklar

Kiresellesmeyle birlikte bilgi ve teknolojinin hizli bir sekilde degisim
sergilemesiyle hem insanin is hayatina hem de orgitlerin yapisina etki ettigi savi ise
herkesin benimsedigi hayatin bir ger¢egidir. Bu hizli degisimle miicadele etmek, etkili ve
etkin basa ¢ikabilme, gerek iyi bir buro personeli ve tepe yoneticisi gerekse de bunun
yaninda hangi iste olunursa olunsun iy1 bir lider olmay1 gerektirmektedir (Aslan, 2013:
28).

Yoneticilik her seyden once uygulama; diger bir deyisle, isleri bagarma, yerine uygun
sekilde getirebilme disiplini olarak tamimlanmaktadir. Yonetici sorumlu oldugu birimin ya da
organizasyonun hedeflerine ulagmak ve amaglarim gerceklestirmekle ytikiimltidiir. Bunu yaparken

planlama yapar, orgiitler, yoneltir, koordinasyonu saglar ve kontrol eder. Bunlara yonetim
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fonksiyonlan ya da yonetim siireci de denmektedir (Oztas, 2015: 22). Yénetici, organizasyonun
amag ve hedeflerine ulagabilmek amaciyla yonetim fonksiyonlant olan planlama, orgiitleme,
koordinasyon ve denetlemeyi kullanir. Yonetici bu islevi yerine getirirken isgal ettigi mevki geregi
elinde bulunan yetkilerle organizasyonun igleyisini stirdiirtiir (Erdogan, 2007: 488).

Bir yonetici gibi lider de bir kurumda veya orgiitte gayelere erigebilmek i¢in birtakim
glclerini kullanir. Hedeflere ulagmayr gaye eder ve istenen bagariy1 yakalamaya caligir. Hal
boyleyken burada akla aradaki farkin nereden geldigi ve neyden kaynaklandigi sorulan
gelmektedir.

I¢inde bulundugumuz teknoloji ¢aginda halen de birbirine benzetilen aralarinda
cok da farkin olmadig1 savunulan liderlik ve yoneticilik kavramlarn genellikle birbiriyle
benzetilen, birbirlerine yakin ama 6ziinde biri digerinden farkli kavramlardir. Liderlik
belirli hedeflere ulagsmak ig¢in, bir grubun davranigini etkileyebilme veya onlarin
davranmiglarini etkileyip yonlendirme siireci olarak ifade edilmektedir. Yoneticilik ise
belirli hedefleri gergeklestirmek adina eldeki tim kaynaklarin birbirleriyle uyumlu, en
uygun ve en etkin bigimde kullanilabilmesi siireci seklinde tanimlanmaktadir (Cirpan,
1999: 1).

Bir kavram olarak liderlik, degisimin nasil gergeklestirdiginin, nasil motive
edildiginin bir 6rnegi oldugu i¢in binlerce yildir iizerinde calisilan bir konudur.
Yoneticilik ise endustri ve teknolojinin geligmesi ile gelismis; ig ortamindaki diizen,
planlama, kontrol ve idare ile ilgilenmigtir. Yonetimin esasinda otorite, emir verme,
rasyonellik, kurallar, prosedirler, kontrol gibi konular bulunmaktadir. Liderligin
esasinda; uretkenlik, belirsizliklerle mucadele etme, risk alma, duygusallik, degerler,
meydan okuma gibi konular yer almaktadir. Bu durum, liderin yoneticiden farkli bazi
vasif ve yeterliligi barindirmasini zorunlu kilmaktadir (Durmus, 2014:8-9). Peker ve
Aytiurk’e (2000:53-55) gore lider ve yonetici arasindaki bazi farklar asagidaki tabloda

verilmisgtir.
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Tablo 2. Lider ve Yonetici Arasindaki Bazi Onemli Farkliliklar

LIiDERLIK

Lider var olanmi degil de yeni hedef ve
amaglar ortaya koyan kisilige sahiptir.

Lider, astlarinin daha ¢ok kendisine
duygusal yollarla baglandigi ve bu
yollarla sevildigi kisidir.

Lider izleyenlerinin 6niinde gider,
onciliik ve onderlik yapar.

Lider giiciinii kendi kisilik 6zelliginden,
yeteneginden ve degerlerinden alir.
Lider takipgilerini i¢inden geldigi gibi
motive ederek galigtirir.

Lider bir karar aldiginda istisare eder,
fikir alig veriginde bulunur, izleyenleri
hedefe dogrultur.

Lider ne sekilde olacagini ve ne
yapilacagina dair birtakim seyler soyler.
Lider ekip adami1 olup ayni zamanda
takim oyuncusudur.

Lider kendi biinyesinde ¢alisanlarla
odaklanir.

Lider izleyenlerine giivenir ve bu
duygunun kendilerinde gelismesini
saglayarak etkin kilmaya ¢aligir.
Lider ileriye dontik uzun vadeli bakig
acisina sahiptir.

Lider mevecut durumu degistirmeye
gayret eder.

Lider insam 6n plana ¢ikarir, insanin
insan yoniine énem verir.

Lider kurumdaki izleyenlerine karsi agik
davranir.

Lider izleyenlerini ig yapmalari i¢in
tesvik eder ve onlar ise yoneltir.

YONETICILIK

Yonetici genelde kurum tarafindan belirlenmisg
olan diizenlemelere, ilkelere, amag ve hedeflere
bagli kalan bir kigilige sahiptir.

Yonetici ise giiciinil kendisine verilen yetkiden,
isgal ettigi pozisyondan ve yasal mercilerden alir.

Yonetici ise arkadan giderek kontrol mekanizmasi
gorevi Ustlenir.

Yonetici ise yapilmasii gerekeni yasal yollarla ve
zorla vaptirir.

Yonetici ise kurumdaki konumundan dolay1
galisanlarin kendisine yasal olarak uydugu ve
ihtiram ettigi kisidir.

Yoénetici amaglarn gergeklestirmek igin emir
vererek isteklerini kabul ettirmeye c¢aligir. Bu
sekilde yonetmeye ¢aligir.

Yonetici igin izlekler ¢ergevesinde nasil
yapilacagini soyler.

Buna karsin yonetici ise yalniz bir birey ve tek
adamdir.

Yénetici iginde bulunan yapiya ve yapi
kapsamindaki sisteme odaklanir.

Yonetici kontrole deger vererek onu etkin kilmaya
caligir.

Yonetici ise daha ¢ok iginde bulunulan an ile ilgili
oldugundan kisa vadeli bakis agisina sahiptir.

Y 6netici var olan durumu kabullenir.

Buna karsin yonetici ise organizasyona énem verir
ve onu 6n plana ¢ikarir.

Yonetici ise genelde uistil 6rtitk davranarak
gizliligi olusturmaya calisir.

Yonetici ise takipgilerine verilen igleri kurallar
gergevesinde yaptirir.

Yapilan tamimlara bakildiginda liderlik ve yoneticilik her seyden 6nce bir stregtir.
Liderlik, etkili liderlerin kendilerinde bulunan 6zellikler araciligiyla izleyenlerini belli bir
amag etrafinda toplayarak hedefe ulagtirmaya ¢aligmasi seklinde tanimlanabilir. Bunu
yaparken astlarina danisir, onlarin fikirlerinden yararlanir ve ortak karar almaya caligir.
Takipgilerine izlenim olusturur, onlarla kendi arasinda bag olusturur. Bu vesileyle

aralarinda kuvvetli bir iletisim becerisi geligsen ¢alisanlarda bagsarma azmi artar (Durmus,
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2014: 7-8). Yoneticilik 1se kurumun sistemi dahilinde yoneticiler yoluyla kurumun
faaliyetlerini gergeklestirme olarak tanimlanabilir. Yoneticilikte organizasyonda var olan
kural ve diizene bagli kalinarak orgiitteki yapiyr koruma tizerine yogunlagsma hedeflenir.
Daha ¢ok yukaridan asagiya emir komuta s6z konusudur. Yonetici mevcut kurallarla
planlama, 6rgiitleme, koordinasyon ve kontrol iglevini yiritir (Yesilyurt, 2007: 76).
Ozetle liderlik, bir “vizyon olusturma ve ilham verme siirecidir” Ote yandan
yoneticilik, i¢inde bulunulan zamana yonelik problemlerin halletmesiyle alakali bir
fonksiyondur. Bir kurumun tim c¢alisanlari, belirli dizeylerde liderlik o6zelligini
tagtyabilir (Baltag, 2008: 130). Yapilan agiklama gercevesinde bir organizasyonda
tiyelerden herhangi biri ekibe onciiliik ediyorsa onlari yonlendirip hedefe kilitliyorsa o

kigide liderlik vasfinin mevcut oldugu soylenebilir.

1.3.3. Liderlik Yaklasimlar

Gegmis donemlerden bu ana dek gerek isletmeler gerekse saglik
organizasyonlarinda yonetici konumundaki liderlerin davranmiglart tyelerin algilar
tizerinde 6nemli derecede etki ettigi sdylenebilir. Bu baglamda isletmeler, kapasitelerine,
calisanlarina, amaglarina, hedeflerine ve vizyonlarina goére uygun gordigi liderlik tarzini
benimsemislerdir. Belli bir amact ger¢eklestirmek amaciyla bir araya gelen calisanlar
motive etmek ve ise uyumunu saglamak amaci ile liderlerin takindigi davranmiglar
belirleyici rol olarak gorilmektedir. Diger taraftan galisanlarin organizasyonda bir araya
gelmesi ve igi bitirebilmek i¢in emek vermeleri 6nemli bir argiiman ise de asil énemli
olan bunlarin performansint artirarak verimlilie katkida bulunmaktir. Bu amagla
organizasyonlar ¢ok sayida farkli liderlik yaklagimlarint benimseme geregi duymustur.
Bu baglamda liderin izleyicilerini etkileyecek ve pesinden siiriikleyecek bazi liderlik
tarzlant vardir (Durmaz, 2005: 15). Bunlar: klasik liderlik yaklagimlar (otoriter,
demokratik-katilimc1 ve tam serbesti taniyan) ve modern liderlik yaklagimlarn
(karizmatik, etkilesimci ve donisimct) seklinde iki grup altinda toplanabilir (Yildiz,

2010: 55).

1.3.3.1. Klasik Liderlik Yaklasimlari
Daha ¢ok gii¢ ve yetki kullanmaya dayanan bu yaklagim tarzlari gegmis
donemlerde kullanilan halen de kullanmast muhtemel olan liderlik yaklagimlar olarak

gorilmektedir. Geleneksel liderlik yaklagimlarinda lider, kendisinde var olan giici
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kullanarak takipgilerini organizasyonun hedeflerine ulastirmak amaciyla ise
odaklanmasini saglar. Kurt Lewin ve arkadaslar tarafindan yaptigi ¢aligmalarda tespit
edilen ve kullanilan giice dayanan yaklagimlar G¢ tanedir. Bunlar: “otoriter liderlik,
demokratik-katilimei liderlik ve tam serbesti taniyan liderlik” olarak siniflandirilabilir

(Akt: Yildiz, 2010: 55).

1.3.3.1.1. Otoriter liderlik

Eski olmasina ragmen ¢ok rastlanilan bir liderlik tarzi olan otoriter liderlikte,
yonetme yetkisi ve karar alma sireci tamamen liderin kontrolindedir (Bakan ve
Buyiikbese, 2010: 75). Otoriter lider, isgal ettigi mevki veya konum geregince giig,
yetkiyi elinde bulunduran ve bununla 6rgiitii yonetmeye c¢alisan kisidir. Otoriter liderlikte
lider, butiin kararlar1 kendisi vermekte, astlarini bu sturece miidahil etmemektedir.
Otoriter liderler calisanlarla herhangi bir tartismaya girmeden gorevleri onlara kendileri
taksim ederler (Kegecioglu, 2003: 158). Otoriter liderlik yaklagimi, kat1 ve sert bir
organizasyon yapisint simgelese de, bilhassa kesmekes, harp, bunalim gibi olagandisi
hallerde kararlarin daha hizli ve saglikli bir sekilde alinmasina olanak saglamaktadir. Bu
nedenle bu gibi durumlarda organizasyonlarca kullanimindan vazgecilmeyen bir liderlik
yaklagimidir (Tuz ve Sabuncuoglu, 2005: 211).

Bu liderlik tarzinda, orgutteki politika ve genel isleyis lider tarafindan saptanir.
Teknikler ve faaliyet sathalari yetkili bir kigi tarafindan astlara dayatilir. Lider genellikle
yapilacak isi ve her elemanin birlikte ¢alisacag is arkadasini kendisi belirler. Lider, her
elemanin isteki bagar1 degerlendirmesinde kimseye danismaz diger bir anlatimla kendi
bagina belirler. Grup faaliyetlerinin diginda kalir. Bagka bir deyigle, butin yetkinin
kendisinde toplanan lider her tiirli karar1 kendi bagina alma liikksiine sahiptir. Bu merkezi
kontrol guci, odiller, 6vme, gururu okuma veya elestiri korkusu ve de cezalandirma
sonucu olusur. Bu yaklagim tarzinda, lider, politika ve strateji belirlemek, hedefleri
saptamak, teskilati kurmak, yorumlamak veya konuyu kendi arzusuna gore degistirmek
hususunda bagkalarina bagli degildir. Otoriter liderlik, kendisine bagli elemanlar
kendisinin emir ve arzularina uymalarini ister. Belirli bir problemin ¢oéziimiinde
kendisinin verecegi karari, kendisine bagli "tecriibesiz" veya "bilgisiz” isciler tarafindan
gelebilecek onerilerden istiin olduguna inanir (Demirtag, 1997: 38-39).

Bu tir yaklagimi takinan liderler c¢ogunlukla ige yonelik davranirlar ve

organizasyonun verimliligini kendilerine en buytk hedef olarak gorirler. Yapilan
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aragtirmalar sonucu otoriter liderlerin bulundugu ortamlarda grup tiyelerinin genelde daha
agresif, lidere daha itaatkar ve yapilacak isten ¢ok kendileriyle mesgul olduklar
saptanmugtir. Liderin otoriterligi ve hegemonyasi devre disi kaldiginda ig veriminde ciddi
oranda azalma oldugu tespit edilmistir (Arkonag, 1993: 52). Bir diger ifade ile kendilerini
sadece lidere karg1 sorumlu hisseden grup tyeleri, liderin olmadigi durumlarda genellikle
gevsek davranmaktadir. Bu tiir durumlarda ¢alisanlarin ¢alisma performansinda azalma
gorilebilmekte ve organizasyonun hedefledigi amaglara ulagmasi zorlagabilmektedir.
Otoriter liderlik yaklagiminda astlar bagli bulundugu lidere, sadece liderin iggal
ettigi mevki geregi baglidirlar. Bagimlilik duygusu genelde uzun sireli oldugu
soylenemez. Ciinkl bu baglilik gii¢ ve yetkiye dayanmaktadir. Yetki ve giiciin olmadigt
durumlarda alt-ust iligkisinden bahsetmek zordur. Ayrica astlarin otoriter lidere kin
besleme ihtimalinden s6z etmek mumkiindir. Duygusal yonden kendini lidere bagl
bulmayan c¢aligan veya ast liderin yoklugunda kendini o kurumun vazgegilmez
elemanindan ziyade sadece kendini siradan bir c¢alisan olarak goérmesi olasidir. Bu
durumun kuruma dezavantaj bir durum teskil edecegi soylenebilir. Liderin yoklugu
durumunda c¢alisanlarin ise sarf etmesi gereken enerjiyi lizumunca ve yerinde
kullanmama durumu ortaya ¢ikacaktir. Bunun sonucunda c¢alisan hem niteliklerini

kaybedecek hem de yaraticilig1 azalacaktir (Eren, 1989: 383-384).

1.3.3.1.2. Demokratik-Katilimei Liderlik

Is sahasinda uygulama anlaminda gegmisi eskiye dayanan ve klasik yonetim
yaklagimindan giniimiize kadar olan stregte organizasyonlarda ortaya ¢ikan
demokratiklegsme stirecinin bir neticesi olarak demokratik-katilimct yonetim kavrami
gorilmektedir. Demokratik-katilimer yonetim kavrami, liderlerin her gegen giin artan is
yiklerinin bir kismint devretme olanagt bulduklar, astlarin ise becerilerini, bilgi,
deneyimlerini kullanma ve tistlere bunu kanitlama ¢abasina girdikleri, bu durumun ise
orgiitiin verimliligine dogrudan etki ettigi bir siire¢ olarak yorumlanabilir (Adali, 1986:
62). Buradan demokratik liderlik yaklagiminda, siire¢lerde s6z hakki alabilen tyelerin
ozguvenlerinin artacagi dolayisiyla bunun da verimlilige etki edebilecegi anlagilmaktadir.

Demokratik liderlikte otorite taraflar arasinda paylasilir. Demokratik-katilimer
liderlik tirtni benimseyen uluslarda her birey, burokratik bir yapi igerisinde, ekibe ait
caligmalar, hedef ve gayelerin belirlenmesinde becerilerine miinasip gorev alma, islevi

yerine getirme giicline sahiptir. Liderin fonksiyonu davramiglari kurum yénetimince
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konulan kural, dizenleme ve yasalar c¢er¢evesinde esgiidimlemektir. Bundan dolay1
Weber bu sekildeki otoriteye “yasal otorite” adini vermektedir. Boyle bir yapida direktif
verme glicii ve yetisini elinde bulunduranlar, rasyonalist kurallara miinasip bir bi¢imde
tutum sergiledikleri siirece mesru olmaktadirlar. Orgiit tyeleri, direktif giiciinii elinde
bulunduran yoneticilere karst degil, rasyonalist kurallara riayet ederler. Yasalar
karsisinda herkes esit haklara sahiptir. Emir verme giicini pratikte kullanan bireyler,
kanun veya kurum tarafindan dizenlenen kural ve usullere gore atanir ya da segilirler
(htpp://sosyolojisi.com/liderlik-cesitleri/295 html).

Demokratik-katilimer liderlik davranis yaklagimini benimseyen lider, yonetimde
caligsanlartyla olan iligkilerine 6nem verir. Demokratik lider sadece kendi yetenekleriyle
degil, mevcut durum hakkinda c¢alisanlariyla da istisare ederek onlarin fikirlerini alir.
Uyeleri siirece dahil eder. Bunun sonucunda lider galisanlarini alinan kararlara dahil eder.
Calisanlarinin  destegini alir ve dolayisiyla kurum veya orgutin  etkinliginin,
verimliliginin artirmasina katkida bulunmaktadir. Bu liderlik yaklagimini benimseyen
kurumlarda calisanlar kendileri ile ayni konumdaki meslektaglari ile rahat iletisimde
bulunurlar ve kendi risklerini paylagirlar. Demokratik liderlik davranig yaklagiminda lider
caligsanlart arasinda yardimlagmayi 6zendirir, onlari sevklendirir, samimi ve sicak bir
ortamin olugmasint saglar. Calisanlar ve yonetici arasinda daha pozitif iligkilerin
olugsmasinda katkida bulunur. Calisanlarin ve yoneticilerin moral diizeylerinin
yilkselmesine yardimci olur (Sezgin, 2018: 21-22).

Bu liderlik yaklagiminda lider, uyelere kilavuzluk ve oncilik etmektedir.
Kurumlarda karar alma proseslerine tiyelerin dahil olmasini tesvik etmektedir. Bunalim
donemleri disinda, kurumun amaglan ekibin kararlarina gore sekil alir. Uyelerin
organizasyonun tasarlama, karar alma ve diizenleme faaliyetlerine katilmalarina olanak
olusturmaktadir. Astlar kendi karar verme inisiyatiflerinin risklerini tagirlar. Bu gekilde
kararlar daha saglikli olur. Lider is siireci boyunca astlara daha kibar ve nazik tutumda
bulunur ve kendilerine gereken degeri verir. Calisanlara cezadan ziyade, 6dil sistemi
uygulanmaktadir (Yalinkilig, 2010: 42). Diger bir ifadeyle demokratik liderlik tarzinda
lider, caligsanlarina kargt samimi davranmakta ve gereken degeri vermektedir. Bunun
sonuncunda samimi iligkiler gelismekte ve daha saglikli kararlar alinmaktadir.

Adt gegen liderlik yaklagiminin hem faydalari hem de az da olsa sakincalar
vardir. Bu liderlik yaklagiminin en 6nemli handikabi, takipgilerin de lider gibi 6rgiitiin

gaye, plan, uygulama ve politikalariyla alakadar olmalaridir (Demirtag, 1997: 41). Burada
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her tiyenin fikri alindig1 i¢in hepsi de kendini yonetime karsi stirecler hususunda sorumlu
hisseder. Disiincesine ¢nem verilen tye kendini o kurum ailesinin bir tyesi olarak
tanimlar. Bu da tyenin, kurumun basarisi i¢in gereken enerjiyi harcayacag anlamina
gelmektedir. Neticede boyle dustnen her tye kurumun verimliligini artiracak ve
organizasyonun vazgecilmezi olmaya namzet olacaktir. Sakincast ise katilimci karar alma
sirecinin, zaman kaybina neden olmasidir. Bu liderlik tarzi acil karar almaya uygun
degildir (Eren, 1989: 384). Cinkl hizli alinmasi gereken kararlar demokratik liderlik
tarzinda her tyeye danisilmasi gerektirmektedir. Kararin alinmast uzun bir zaman

dilimini kapsayacagindan acil durumlar i¢in uygun olmadigr anlagilmaktadir.

1.3.3.1.3. Tam Serbestiyi Esas Alan Liderlik

Her seyin astlarin inisiyatiflerine birakildigt sorumluluk ustlenmeyen ve
genellikle liderin astlarina mudahalede bulunmadig bir liderlik tiradar (Telli vd. 2012:
136). Diger liderlik tiirlerinden farkli olarak serbestiyi esas alan liderlik tarzinda liderin
roliintin digerlerine nazaran aktif olmadig1 soylenebilir. Liderin varlig1 s6z konusu fakat
kendist emir vererek veya otoritesini kullanarak siirece miidahale etmez, bu konuda pasif
davranmaya caligir. Astlarina herhangi bir sey sdylemesine gerek yoktur. Var olan bir
sistem gercevesinde herkes kendine diigen sorumlulugun farkinda ve bu bilingle hareket
etmektedir. Yalniz stre¢ igerisinde astlarin bizzat hakkinda gelemedigi ve isin iginden
cikamadigl meselelerde lidere danisarak ondan alacaklar telkinlerle, bilgiyle meselenin
ustesinden gelinmeye ¢alisilmaktadir (Demirtasg, 1997: 42-43),

Tam serbestiyi esas alan liderler, takipg¢ilerini demokratik-katilimer liderlik
yaklagimindan daha fazla serbestlik taniyan liderlerdir. Bu yaklagimda liderler, Bradford
ve Lippit tarafindan, Uyeleri etkilememeye calisan, denetim ve yonetme iglevlerini
genellikle kullanmayan kisiler olarak nitelendirilmislerdir. Bu liderler devamli olarak
kurumsal siiregler hakkinda bilgi veren evraklarla ilgilenirler ve takipgilerinden uzakta
kalmaya calisirlar. Uyelere yapabileceklerinden daha fazla mesuliyet verirler. Ayrica
calisanlara, erigebilmeleri i¢in bariz olarak bilinebilen hedefler verilmez. Bu yaklagimda
yoneticilerin kendileri karar vermezler ve ekibe karar vermeleri i¢in yardimer olmazlar
(Akt: Gezici, 2007: 18). Tam serbestiyeti esas liderlik tarzinda tiyeler, érgutiin karini ve
verimliligini gozetmekle beraber herkes istedigini yapmakla serbesttir. Bu tur liderlik
tarzint benimseyen kurum ve organizasyonda ceza ve 6dil sistemi kullanilmamaktadir.

Kurumun basarilt olmasi takipgilerin gosterecegi performansa baglidir. Bu yonden
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bakildiginda kararlar daha ¢ok astlar tarafindan alinmaktadir. Uyulmasi gereken yol ve
yontemler de lider tarafindan takipgilere uygulatilmaktadir. Liderler ekiplerin islerine
katilmazlar. Yonetim giict takipgiler arasinda dagitilmistir (Tirkmen, 1996: 63).

Otorite ve yetkinin hemen hemen hi¢ kullanilmadig tam serbestligi esas alan
liderlik tarzinda lider, gruplar ve kisileri orgiitiin genel amaglan etrafinda toplamak ve
yonlendirme becerisinden yoksundur. Bu durum organizasyonda bulunan herkesin
diledigi amaglara yonelmesine dolayisiyla zamanla birliktelik duygusu ortadan kalkar. Bu
da catigmalara yol acar. Buna kargin grup tyeleri veya calisanlarin amag, plan ve
politikalar kendilerinin belirlemesi bireysel yaraticiligi harekete geciren bir etmen olarak
da gorulmektedir. Lider, genellikle kendisine onemli hususlar hakkinda sorular
soruldugunda fikrini beyan eder (Erceylan, 2010: 64).

Bu tarz bir liderlik, kurumlarin uzmanlik gerektiren arastirma ve gelistirme
birimlerinde vazifeli yiksek deneyime ve bilgiye sahip olan kisilerle
gerceklestirilmektedir. Serbestiyi esas alan liderlik, liderin gii¢ ve yetki kullanimini
ortadan kaldirdig: i¢in bilgt seviyesi diisiik, tecritbesiz, sorumluluk bilincinde olmayan
kisilerle bu liderlik tarzi basarili olmamaktadir. Tam serbesti esas alan liderlerin liderlik
davranist sergilemeleri sonucu beraberinde baz1 dezavantajli durumlarn olmaktadir. Misal
olarak ekip igerisinde her tUyenin arzuladigi gayelere dogru yonelmelerine yol
acabilmektedir. Bu ve benzeri durumlar kurumun asil amaglarinin ve sorunlarinin dikkate
alinamamasina neden olabilmektedir. Bundan o&tirii ekibin bagarilari 6nemli olgiide
azalabilmektedir (Eren, 2011: 526). Bu liderlik tarzinin en 6nemli sakincalarindan biri de
cift baghliktir. Diger bir deyisle herkes amaca ulasabilme adina diledigi gibi hareket
edebiliyor olmasidir. Bunun da amag¢ ve degerlerden uzaklagmaya neden olabilecegi
diusintilmektedir.

Sonug olarak, kendi bagina hareket etme hiirriyetine sahip iiyelerin bulundugu tam
serbesti esas alan liderlik tarzinin faydalarinin yaninda zararlan da vardir. Islemlerin kisa
sirmesi, ¢alisanlarin kimseye danigmadan islerine odaklanmalari, otoritenin ortadan
kalkmasi, calisanlarin daha rahat hareket etmesi, sorumlulugun taraflarca paylasilmasi
cok 6nemli olup bu vaziyetin orgiit tarafindan belirlenmis amag ve hedeflere etki edecegi
gozle gorulir derecede artacagi sodylenebilir. Fakat diger taraftan sorumluluk bilinci
tagtmayan, Orglt kiltirini benimsemeyen astlar orglt igin tehlike arz etmektedir

(Erceylan, 2010: 64).
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1.3.3.2. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Iginde bulunulan zaman ve ¢aga uygun olarak kullanilabilen ve halkga tutulan baz:
liderlik davrams yaklasimlari mevcuttur. Orgiitiin veya kurumun yap: ve kiiltiirii soz
konusu oldugunda bu yaklasimlarin islevselligi daha fazla oldugu soylenebilir. Ayn
zamanda bu yaklagimlar ile harekete gecen tiyenin performansinda gozle gorilebilir bir
artigin gézlemlenebilecegi diigtiniilmektedir. 90’11 yillardan bu yana literatiirde yer alan
modern liderlik yaklagimlari; karizmatik liderlik, dontsimcu liderlik ve etkilesimci

liderlik olarak siralanabilir (Ozsoy, 2010: 25).

1.3.3.2.1. Karizmatik Liderlik

20. yy ’da karizmatik liderlikten ilk olarak bahseden Max Weber’dir. Weber 1947
yilinda, “Karizmatik liderlerin siradan insanlardan farki olarak ayricalikly, iistiin gii¢ ve
niteliklere sahip oldugunu soylemistir. Karizma kelimesi Yunanca kokenli olup, tanrimm
verdigi hediye anlamindadir. Burada hediyeden kasit mucizeler yaratmak veya yoktan
haberler vermek anlamindadw” (Gezici, 2007: 21). Karizmatik liderlerde bulunan
vasiflar kendilerince sonradan kazanilmis degil de Allah tarafindan dogustan onlara
verilmig bir lutuf oldugu soylenilmektedir. Kendilerinde var olan bu harikulade 6zellikler
vasitasiyla izleyenleri cezp ettirir. Cekiciligi ifade eden karizma terimi, bir kimsenin
kendisinde mevcut olan bu gici bagkalarini etkilemede kullanmanin 6nemli bir yeri
vardir. Karizmatik lider, sahip oldugu ozellikler ile izleyenleri istedigi yone adapte
edebilen ve izleyenlerini daha Uist performanslara ulagmasini saglayabilen kisidir (Kogel,
2005: 605).

Karizma st ve ast arasinda ¢ekicilik seklinde kabul edilme ve kisilerarasi
desteklenmeyi varsaymaktadir. Izleyenlerin davramslarim etkilemede karizmatik tistler
diger kontrol mekanizmalarina oranla daha basarili olmaktadir. Liderler grup amag ve
hedeflerinin degeri ve 6neminin takipgilerce kavranip anlagilmasina énem vermektedir.
Onlarnt kendi ilgi alanlarina dogru yonlendirmektedir. Karizmatik liderler, vizyonun
liderlerce Oneminin astlarina inandirilmasiyla kurumsal performansin yiikselecegine
inanmaktadirlar (Kegecioglu, 2003: 45).

Karizmatik liderlerin ¢alisanlarin gereksinimlerine duyarlilik gostermelerinin
kurumsal veya orgiitsel baglilikla ag¢ik bir iligki i¢inde oldugu soylenmektedir. Calisan
kendi istek ve gereksinimlerine duyarlilik gosteren, kendine ilgt duydugunu hissettiren ve

gosteren lidere daha ¢ok bagli olunmaktadir. Karizmatik liderler, tiyelerinin gereksinim
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ve algilarina hassaslik gosterirlerken benzer sekilde tiyelerinin bir¢ok yénde becerilerinin
gelistirilmesini de saglarlar (Gul ve Col, 2003: 166-167).

Bu liderler ruhsal olarak kendilerini iyi hissedip, tiyelerine kendi hissettikleri
coskuyu verebilmektedir (Sertoglu, 2010: 97). Karizma adinda biytleyici giice sahip
liderler tiyeleri daha kolay etkileyebilecegi disiinilmektedir. Karizmatik liderlerde
bulunan bu 6zellik sayesinde astlar, hem yoneticinin kendisine hem de is stirecine daha
cabuk uyum saglayacaklar dugintlmektedir.

Rowden’a gore, (2000: 32) karizmatik liderlerin, diger liderlere gore sergiledikleri
farkli davranislar asagidaki gibi gosterilebilir;

e Takipgilerin ihtiya¢ duydugu seylere asirt duyarlilik

e Izleyenleri etkileyerek performansini artirma

e Kendi basina riskler alabilme yetisi

¢ Vizyon olusturma ve astlara hitap etme yetenegi

e Cevreye karst duyarlilik

e Modern davranig bigimi

e Kuralcl davranislardan uzak durma.

Yukaridakilerin 15181nda karizmanin kendi 6ziinde etkileyici bir giict barindirdig
soylenebilir. Bu gicii elinde bulunduran liderler, kitleleri cezbedip pesinde
suriikleyebilmektedir. Ayni zamanda iletisim kurma yetenegi fazla olan bu liderler
takipgileriyle rahatga iletisim kurabilmektedir. Karizmatik liderler kararli olup
kararlarindan 6din vermezler. Bu liderlerin 6zgiivenleri, ikna kabiliyetleri, iletisim

becerileri ve cesaretleri diger liderlerden oldukea iyidir (Giil, 2003: 24).

1.3.3.2.2. Etkilesimci Liderlik

Literatiirde farkli anlamlara sahip olan etkilesimci liderlik eylemsel,
transaksiyonel, igslemci veya islemsel liderlik olarak ifade edilmektedir. Etkilesimci
liderlik yaklagimi, lider-tiye ilintilerinin esas yapisini degis-tokus veya lider ile tyeler
arasindaki ortili, Usti ortik anlagmaya dayandigr fikri varsayilmaktadir. Etkilesimci
liderlik maziye ve toplumsal degerlere daha bagli bir liderlik tarzini ortaya koymaktadir.
Bu liderlik tarzinda liderler iiyelerinin maziden siiregelen ¢alisma faaliyetlerini daha
enerjik bir duruma getiren bagkalarina isi yaptirma metotlarin1 kullanmaktadir (Gul,

2003: 12-13).
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Etkilesimci liderlik yonetimsel liderlik olarak da bilinmesinin yam sira liderin
izleyicilerin, kurumun ve gruplarin performanslarini kendilerine tahsis edilen gorevlere
uygun hale getirmeye odaklidir (Taylor, 2009: 42-43). Etkilesimci lider personellerin i¢
bagkalasim, yenilik ve degisim beklentilerini kala almadan, tehlike ve risklerden kagarlar.
Ge¢misten glinimuze kadar siregelen ¢alismalarini daha dinamik ve feyizli hale getirmek
veya lyilestirmek eregiyle is yaptirmayir saglayan kimselerdir. Etkilesimci liderler,
personelleriyle ¢ok kapsamli iliskiler kurarlar. Uyelerin intizarlarim bilir, tiyeler yeterli
bagsarim sergilerlerse, lider onlarin beklentilerini yerine getirir (Guzel ve Akgilindiiz,
2011: 285).

Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik, o6ziinde iyelerin vazife ustlenme
kabiliyetleriyle alakalidir. S6z gelimi liderler gelecege sekil vermek ve gelecege yonelik
izleyenleri yonlendirmek yerine ge¢cmis donemde gosterilen performansin mevcut
gorevlere yonelik diizeltilmesi i¢in enerji harcarlar. Bu durumda liderler, yonetim
fonksiyonunun gerekliliklerini  yerine getirirler. Caliganlarin  performanslarini
yikseltmeleri i¢in esas isteklendirme etkeni odiller olurken arzulananin disindaki
performanslarda ise duzeltici dnlemler ile liderlik fonksiyonu yerine getirilmeye calisilir.
Bu durumun muhafazasi iginse caydirict cezalar ile engellenmeye ¢aligilarak
performanslarin istenen dizeylerde kalinmasi saglanir. Bilhassa bu noktada kontrol
mekanizmast énemli bir rol oynayarak calisanlarin performans: yonetici konumundaki
liderler tarafindan izlenilir. Bahsi gegen liderlik yaklagimi statik biiyiime ortamlarinda
kurumlar i¢in makul bir liderlik seklidir (Diker, 2014: 151).

Luthans etkilesimci liderlik anlayigini benimseyen liderlerin 6zelliklerini su
sekilde belirtmistir (Luthans, 1995: 357-358, Akt: Yekeler, 2015: 84):

o Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik yaklasimi ile hareket eden liderler, kurum
bunyesindeki faaliyetleri agik ve anlasilir bir tarzda tanimlayarak, tyelerin
isleri nasil daha iy1 yapabilecekleri iizerinde dururlar.

o FEtkilesimci liderler, kurumun varliginin devamlilig i¢in giiven kavraminin
oneminin uzerinde dururlar.

o FEtkilesimci liderler, tiyelerinin vazifelerini yerine getirirken tstiin performans
gostermelerine onem vermektedirler.

e Bu liderler kurum igerisinde olusan faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde

devam edebilmesi i¢in isin gerekliliklerini belirtirler.
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e Transaksiyonel liderlik tarzinda gaye ve hedeflerin gergeklestirilebilmesi igin
organizasyonda galiganlar nezdinde 6diil ve ceza sistemi uygulanir. Hedeflenen
neticelere ulasildiginda, c¢alisanlari tatmin edecek derecede odiiller
uygulanirken, bunun tersi durumlarda ceza uygulanir.

e Bu liderler ¢gogunlukla kurum igerisinde kural ve standartlarin digina ¢ikildig
zaman akiginin devami igin bunlan diizeltmek i¢in devreye girerler.

o Etkilesimci liderler calisanlarinin yapici, olusturucu ve yenilik¢i vasiflarn
tizerinde ¢ok fazla durmamaktadirlar. Calisanlar da yalniz liderin kendisinden
istedigi seyleri yapmakla kendilerini mesul gortrler.

Hastaneler gibi saglik organizasyonlarinda hedeflenenin iizerinde performans
sergilendiginde caliganlara doner sermaye gibi tesvik edici primler verilmektedir. Kural
ve duzenlemelere uyulmadigr durumlarda ise bunun birtakim olumsuz sonuglar
olmaktadir. Bu a¢idan bakildiginda hastanelerde kural ve standartlara bagli, 6diil-ceza
sistemini uygulayan etkilesimci (islemsel) liderlerin varligindan séz etmek miimkin

olmaktadir.

1.3.3.2.3. Doniisiimcii Liderlik

Dontsimei liderlik tart ilk olarak 1978 yilinda Burns’un “Liderlik” adli
kitabinda giindeme gelmistir (Nicholls, 1994: 9). Degisim, doniisim ve transformasyonel
anlamlarina da gelen donustirici liderlik, kurum ve orgiitleri bulunduklart durumdan
gelecekte istedikleri konuma goturiir. Yetigmek istedikleri imgeler olusturur. Elemanlarin
kendi i¢inde degisimi arzulayacak baglilik dogurur. Potansiyel enerji unsurlar tespit
edilerek yeni kultir ve stratejiler ortaya ¢ikarir (Balekoglu, 1992: 98). Dontisimci
liderlik yaklagimi, organizasyonlarin yeni bastan yapilanma ve degisim proseslerinde
lizumlu olan yonetim kavrayisini ve hareket tarzlarim biitiinlestirmektedir (Ozalp ve
Ocal, 2000: 209).

Cagin anlayisina uygun yaklasimlardan olan transformasyonel liderlik, genis ve
uzak goriglulik gelistirebilme adina takipgileri otorizasyon, gig¢lendirme ve onlara
paylastigi otorite ile giici davranig birligine adapte edebilme kabiliyeti olarak
gorilmektedir. Bu liderligin baglica unsurlarn vizyon olusturma, iletisimde kararlilik,
sadakatli olmay1 saglama, konsantrasyon, yetkilendirme, giiclendirme ve kurumsal

ogrenme firsatlarini saglama olarak gosterilebilir (Ergetin, 2000: 60).
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Transformasyonel liderler esin verici bir genis goruslulige sahip olan,
vizyonlarini etkili bir sekilde paylasan, biitun izleyicileriyle devamli bir etkilesim iginde
olan, takipgilere given agilayarak saygi uyandiran ve butiin mesakkatlere kargin
takipecileri degisime inandirabilen girisken mimarlardir. Déniisimcet liderler agisindan
basari, yeleri ve  organizasyonlart  kokli  bir  degisiklige ugramasini
saglamaktir. Donugtimct liderler, izleyicileriyle aralarinda kargilikli itimat iligkisi kurup
astlarinin daha iyi bir noktaya gelmesi i¢in degisimi gerceklestirmeyi hedeflerler (Aksoy,
2019). Bu liderlerin giiglii ve énemli yonlerinden biri de astlarina ilham verip onlarda
gorev birligi olusturacak sinerjiyi meydana getirebilmeleridir. Sinerjiyi yakalayan grup
tiyelerinde takim ruhu olugsmaktadir. Boylelikle orgiitlerde yenilik, degisim ve dontisim
icin gerekli olan ortam hazirlanmis olmaktadir.

Dontisiimcii (transformasyonel) liderlik, astlarint ortak gaye ve degerler etrafinda
stratejik bakis agist dogrultusunda vizyon kazandirarak gelecege odaklanmasini saglayan
bir liderlik turadar. Dontsimct liderler engin fikirleriyle degisim, doniisim ve yenilik
faaliyetlerini izleyicilerinin ruhuna dokunarak gerceklestirme yoluna giderler. Doniigsim
fikri izleyicilerinin mevcut potansiyellerinden daha fazlasini gergeklestirebileceklerine
ikna edip o seye karst motivasyonunu artirmalariyla gergeklesir. Bilhassa degisimin ve
donisimiin etkili oldugu ¢evrelerde faaliyet gosteren kurumlarda bu liderlik tipi 6nem
tagir. Kurumlarda dontisim ya da degisim kuruma ve kurumun sahip oldugu degerlere
ragmen gergeklestirilemeyecegi icin donisimci liderlik uygun kurum kiltiiriiniin
olusmasini da kapsayacaktir. Bundan o6tiri kurumlarin dontigime uyum saglamast,
izleyicilerin ikna edilmesi ve dontigimun gergeklesmesi adina énemlidir (Diker, 2014:
149).

Rakiplerin oldugu bir ¢evrede ¢ikis yapmayi hedefleyen ve yenilik¢i gelisme
stratejisi izleyen kurumlarda dontigimci liderlik tarzi etkili olmaktadir (Tengilimioglu,
2005). Transformasyonel liderlik, hassaten bunalim zamanlarinda, etkin ve istikrarsiz
cevrede, kurumsallasmamis organizasyonlarda, tahlil etme derecesi diisik, kompleks
yapidaki iglerde 6n plana ¢gikmaktadir (Tunger, 2011: 60).

Dontisimcii liderler, takipgilerini baz1 6zel yetenekleriyle etkileyerek onlarda
derin bir etki birakirlar. Bunlar; karizma, entelektiiel bilgi, bireysel ilgi ve ilhamdir.
Dontisimct liderlerin buytleyict gugleri diger bir anlatimla karizmalarn vardir. Liderin
bu 6zelligi cezbedici bir etki olusturmasiyla birlikte bu cazibeye kapilan herkesi kendine

hayran birakir ve izinden rahatlikla strtkleyebilir. Bu tur liderlerin bir diger 6nemli
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ozelligi ise bilgili, donamimli ve deneyimli olusudur. Entelekttiel olan lider, bilgi ve
deneyimini astlarina paylasarak yol gosterici rolu tstlenir. Dontisimci liderlerin Ggtinci
ozelligi ise bireysel ilgidir. Lider iyelerin her biriyle ayr ilgilenerek kendilerini
tanimalart saglanir. Ayrica uyeler bu sekilde kendilerini amirlerinin goézinde o6zel
oldugunun hissine varirlar. Ayn1 zamanda iletisim kabiliyeti glglii olan bu liderler
takipgileriyle daima iletisim halindedirler. Bir sey yapmaya karar vermeden once
takipgilerine danisirlar. Dordiincii onemli 6zelligi ilham kaynagt olusudur. Lider bir seye
girismeden once o sey ile ilgili 6nceden bir seyler hisseder ve ona gore daha makul bir
sekilde davranir. Dontisimci liderler bu etkileyici gli¢le takipgilerinde bir seyi yapma ve
basarma hissini olusturmaktadir (Giil, 2003: 16-17).

Yapilan agiklamalar 1s1&inda  disintldiginde donisimci liderlik  tarzi,
hastaneler gibi saglik organizasyonlari i¢in énemli bir model olabilir. Hastaneler diger
isletmelere oranla daha ¢ok caliganin bulundugu, siireglerin daha uzun strdugu, girdi ve
ciktilart oldukga fazladir. Bu yiizden hastanelerdeki siireci iyi yonetebilecek kurumun
amag ve hedeflerine zamaninda ve eksiksiz bir sekilde ulagabilecek donanimli, yetenekli,
bilgili, cezbedici ve iletisim guci kuvvetli liderlere ihtiyag olacaktir. Bu ag¢idan
bakildiginda dontigtimct liderler, saglik kurumlari i¢in ¢ok 6nemli rolleri Uistlenebilecegi

sOylenebilir.



IKINCI BOLUM

2. ORGUTSEL BAGLILIK

Organizasyonlar agisindan en ¢nemli meselelerden biri de o6rgiit biinyesinde
calisanlarin o kuruma sadakat gostermeleridir. Sadakat dizeyi yuksek olan iyelerin
orgiitsel bagliligi da yuksek oldugu dustntldiginde bu durumun orgiitlerin rekabet
edilebilir bir ¢evrede hayatta kalmalart agisindan son derece énem tagimaktadir. Bundan
dolay1 organizasyonlar iiyelerinin sadakatinin artmast i¢in onlart duygusal ve sosyal
yonden tatmin etmeleri biyik onem arz etmektedir. Netice olarak organizasyonlar

orgiitsel baglilik konusuna gereken degeri vermeleri gerekmektedir.

2.1. Orgiit Kavram

Turk Dil Kurumu orgiitii, “Ortak bir amaci veya bir isi gerceklestirmek icin bir
araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturduklar: birlik, tesekkiil, teskilat”
(www .tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5cd4102637
€232.02559093) seklinde tanimlamaktadir. Tanimdan yola ¢ikarak bir o&rgitten
bahsedebilmek i¢in ortak bir gaye ve bu gayeyi gerceklestirmek igin bilingli bir sekilde
toplanan kisilerin veya organizasyonlarin olugturdugu bir yapinin olmast gerekmektedir.

Bagka bir tanima gore 6rgt; belli bir amaci ger¢eklestirmek adina bir araya gelmis
insanlar toplulugudur. Orgiitii tanimlamak igin kullamlan genis ve kapsamli tanim
olmanin yam sira tanimda aranan kistaslar basittir. Orgiit olarak tanimlanabilmenin
buyuklik ya da kiguklik, yasallik, mesruiyet, istigal alani, milkiyet, iktisadi ya da
ictimal alanda faaliyet gostermek gibi kistaslar1 yoktur. Birden fazla insanin bir araya
gelmis olmasi, bu kimselerin belirli bir amag¢ dogrultusunda faaliyette bulunmasi 6rgit
olarak tanimlanabilmek igin yeterlidir (Oztas, 2015: 36).

Orgiitler farkl: kistaslara dayanilarak siniflandinlabilir: biyiik-kiiiik, yeni-eski,
ulusal-kiiresel, kar amaci gozeten-kar amaci gozetmeyen, yasal-yasa digt gibi farkli
ozelliklere sahiptirler. Orgiitler, mensuplaninin farkli istekleriyle bir sekle biiriinen
amaglara ulagmak i¢in farkli bi¢imlerde bir araya gelmis, ¢cevresel faktorlerin de etkisinde
varligin1 korumaya yonelik ¢abalar gosteren toplumsal yapi olarak bilinmektedir. Tarihi
sure¢ icerisinde ayrt ozelliklere sahip orgitlere karsilasilsa da orgitler, sosyal hayat

icerisinde etkin duruma daha ¢ok son yiz elli yillik modern dénemde gelmisler. Bu
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vesileyle bilimsel agidan daha detayli olarak incelenmislerdir (Tasci, 2013: 4). Bu
baglamda giinimiiz toplum hayatinda bir amact gerceklestirmek ve hedefe ulasmanin en
kisa ve saglikli yollarindan biri de toplu bir sekilde ise girismek diger bir deyisle

orgiitlenme oldugu anlagilmaktadir.

2.2. Orgiitsel Baghhik Kavrami

Tuark Dil Kurumu bagliligl, ‘birine karsi, sevgi, saygi yakmlik duyma ve
gosterme’ (http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=ba%F0l%FDI%FDk&ay
n=tam) seklinde tanimlamaktadir. Bagka bir tanima gore baglilik, bir bireye, bir gorise,
kendimizden daha azim ve 6nemli gordiigimuiz bir nesneye yonelik tabiiyet gosterme,
yapilmasi zorunlu olan bir 6dev seklinde tanimlanmaktadir (Ergun, 1975: 97).

Son yillarda birgok 6nemli arastirmaya konu olan 6rgiitsel baglilik konusu, idare
bilimi ve davramig bilimleri igerisinde 6nemini korumustur. Sadakat kavraminin
temelindeki mensubiyet duygusu, kurum ile kigi mabeyninde kuvvetli bir bagin ortaya
¢citkmasina katkida bulunmaktadir. Kurumda ¢alisan personelin ortak deger, gaye ve kiiltir
etrafinda toplanmalarina vesile olmaktadir. Bu sebeple orgutsel baglilik kavrami;
kurumsal iretkenlik artisini, kendini kurumla birlikte tantmlanmay1, kurumsal degisimi,
uretkenligi ve 1s goren devri gibi ¢iktilari etkilemesi agisindan arastirmacilarin
nazarlarindan kagmayan bir kavram haline gelmigtir (Erceylan, 2010: 6). Bu baglamda
orgiitsel baglilik kavramina ait bazi tanimlamalar yapilmistir.

Orgiitsel baglilik; organizasyonun hedef ve degerlerine, tiyenin hedef ve degerleri
ile ilgili roliine ve aragsal degerler diginda sadece orgiitiin kendi faydasi i¢in ona tinsel
olarak baglanmasi olarak tanimlanabilir (Buchanan, 1974: 533). Col (2004: 6) orgiitsel
bagliligi, tyenin kurumu ile hemhal olmasi, kurumun kaide, ama¢ ve degerlerini
kabullenip kar getirisi i¢in islerle ¢ok istigal olmasi ve kurumda ¢aligmaya devam etme
arzusu olarak tanimlamistir. Bagka bir tamima gore orgitsel baglilik; personellerin,
kurumun amag ve hedeflerini igtenlikle benimsemeleri, bu gaye ve hedeflere erismek
amaciyla ¢ok caligmalari, kurumun daimi personeli olarak kalmak istemeleri geklinde
ifade edilmektedir. Yazinda ise orgutsel baglilik, personellerin emek harcadigi kurumlara
olan bagliliklar alakali yaklagimlar seklinde ifade edilmektedir (Karatepe ve Halict,
1998: 25). Diger bir tanima gore de orgutsel baglilik; elemanlarin kendi arzu ya da

menfaatlerini goz 6niinde bulundurarak kurumda kalmak istemeleri, kurumun degerlerini
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kendi degerleri gibi gérmeleri ve kurumun muvaftakiyeti i¢in emek vermeye meyilli
olmalan seklinde ifade edilmektedir (Altun, 2013: 22).

Orgiitsel ~ baghillk  kavraminin  ilintileri bes ana  esas  {izerine
konumlandirilmaktadir. Kurumsal sadakat kavrami; evvelen isten ¢ekilmek, ise devam,
geri ¢ekilme ve alternatif ig olanaklarinin takibi; ikinci olarak i memnuniyeti,
isteklendirme ve is basarimi gibi yaklagimi ilgilendiren sonuglar ile alakali olusudur.
Ugiincii olarak kendi basina mesuliyet alma, karar alma olusumlarina istirak, is algis1 gibi
personellerin gorevi ve mesleki roline iligkin 6zelliklerle alakalidir. Dordunct ilinti ise
“yas, cinsiyet, ¢calisma siiresi ve egitim gecmisi” gibi personellerin baglica demografik
ozellikleriyle alakalidir. Besinci ve son olarak, galigsanlarin kuruma olan sadakatlarinin
on belirtkenlerin bilincine varmak ile baglantilidir (Balay, 2000: 1). Bu baglamda orgiitsel
baglilik kavraminin personelin demografik o6zellikleri, yaklagim tarzi, gorev algisi ve
surece katilma gibi ozellikler ile alakali oldugu soylenebilir. Bunlar bir butiin olarak
dustnaldaginde bu kavramin kurumlarda bir takim sonuglart beraberinde getirecegi
diasintilmektedir.

Biitin organizasyonlar, kendi personellerinin orgitsel bagliligin1 artirmaya
yonelik bir egilim gostermektedir. Yapilan ¢alismalar, kurumsal bagliligin yiikksek oldugu
organizasyonlarda is gorenlerin iglevleri ifa etmede daha ¢ok gayret ettiklerini
belirtmektedir. Buna ilaveten kurumsal baglilik diizeyi yiiksek olan i gorenlerin kurumda
daha uzun stre kalmak i¢in ugrag verdikleri ve kurum ile pozitif bir iligki strdurdikleri
ifade edilmektedir. Caligmalar kurumsal baglilik ve gerilim ile kurumsal baglilik ve
tiyenin igi birakmasi arasinda kayda deger ilintinin olduguna vurgu yapmaktadir. Bunlar
arasinda kurumsal bagliligin ilkin eleman devri ve ig memnuniyeti Gizerinde énemli bir
sekilde etkileyici oldugu fikri tizerinde durulmaktadir. Diger yandan bu konuyla alakali
yapilan diger aragtirmalar sadakatin kurumlar agisindan beg farkli neticesi oldugu
disunilmektedir. Bunlar; ig gorenin basarim derecesi, devamsizlik, kurumdaki kidem,
belirtilen zamanin diginda ise gelme ve isi birakma olarak belirtilmektedir (Cinel, 2008:
69).

Orgiite baglilik sonucu kurumda olumlu yénde bazi degisimlerin meydana
gelecegini soylemek mumkiindiir. Baglilik neticelerinden i memnuniyeti, devamsizlik,
caligsan devri, baglilik 6nemlilik arz etmektedir. Bu durum da, personellerin kurumsal
sadakat diizeyini artirmak i¢in gii¢ sarf etmelerini gerektirmektedir. Personelin tst

diizeyde orgutsel bagliligl, cogu kez hem kurum hem de tye i¢in olumlu bir faktordiir.
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Bunun miispet neticeleri arasinda is gérenin uzun vadede kurumda kalmast, isi birakma
arzusunun diigmesi, ¢alisan devrinin azalmasi ve liyenin i memnuniyetinin artmasi yer
almaktadir (Kurt, 2010: 40). Bir kurumda orgiitsel bagliligin artmasi pozitif yonde birgok
yeniligin gelistigine isaret etmektedir. Bunlardan en 6nemlisi; kurumda ¢aligan personelin
aidiyet duygusunun artmasiyla isten ayrilmanin azalacagi dolayisiyla isglci devir
oraninin azalacagi dusunilmektedir.

Sonug olarak orgitsel baglilik, orgiitiin amag ve hedeflerini benimseme, orgtte
kalma yontnde giiglii bir duygu ve orgiitin daimi elemant olma istegi seklinde ifade
edilebilir (Swailes, 2002: 177). Bu baglamda organizasyonlar 6rgiitsel baglilik duygusu
kuvvetli olan, i1 birakma arzusu tagimayan Uyelere sahip olmakla rakiplerine ustiinlik
miicadelesi verebilecek, istenilen amaglara ulagilabilecek, gaye edinilen hedefleri

gerceklestirebilecektir.

2.3. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Kurum veya organizasyonlar kurulduklari dénemden itibaren mevcudiyetlerini
surdirmek i¢in ugras verirler. Kurumlar, her ne kadar ihtiyaci olan isleri digaridan temin
etse de kurumu olusturan teskilati bir araya getiren kisileri korumak zorundadir. Bu
nedenle kurumlar, biinyesindeki personellerin 6z yeteneklerine yogunlagmakta ve bu
yetenekleri gelistirme ¢abasi gostermektedir. Caliganlar, marifet ve deneyimlerini kurum
icerisinde hazir elde olan veya gelecekteki isler bakimindan degil, kendilerinin kurum
disinda kiymetlendirile bilirlikleri bakimindan degerlendirme yolunu yeglemektedirler.
Bunlar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, sadakatin nasil gelistigini anlamak, eskiden
oldugu gibi simdi de énemlilik arz etmektedir. Ayrica kurum ag¢isindan iglerini basarilt
bir sekilde ifa etme noktasinda personellere itimat etmek ¢ok mihimdir. Bu durumun
gerceklesebilmesi kurumsal sadakat vasitasiyla saglanabilmektedir (Dalgig, 2017: 73-
74).

Organizasyonda bazi gaye, deger ve inanglar i¢in toplanan kisiler bir butiina tegkil
ederler. Ayn1 zamanda bu kisiler arasindaki ortak degerler ne kadar ¢ok bolugtlirse o
oranda dinamik bir kurum kiltiriinden bahsedilir. Buna benzer bir kiltiirin meydana
gelmesi kurum igi birlik ve beraberligi saglanmasiyla etkinligi, kazangli olmay1r ve
devamliligin siireklilik kazanmasina yardimer olmaktadir. Kurum ile tye stirdirtlebilir
ve kargilikli olarak birbirine faydali oldugu siirece bagimliliklart da devam edecektir.

Kurum, elemanin geligimi i¢in higbir feragatten 6diin vermedigi siirece kisi bitin
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malumat, yetenek, hiiner ve enerjisini bir pargast oldugu kurum i¢in kullanmaktan
tereddiit etmeyecektir. Bunun sonucunda sahsin organizasyonu, organizasyonun sahsi
benimsemesiyle fevkalade bir gii¢ tezahiir edecektir (Karaca, 2001: 51). Buradan yola
cikarak orgiitsel baglilik sonucu kurumuyla kenetlenen ¢alisan, olabildigince dinamik
olmakta ve yiiksek enerji harcayabilmektedir. Bu durum biitiin igletmeler i¢in oldugu gibi
hastaneler gibi organizasyonlar i¢in de énemli olacag: diiginilmektedir.

Hastane gibi saglik organizasyonlarinda uretilen ve verilen hizmetin en énemli
unsurlarindan biri de siiphesiz insan kaynagidir. Iginde bulunulan zaman teknolojinin
neredeyse butiin imkanlarindan istifade etme olanagi sunan bir donem olsa da, herhangi
bir organizasyonun hizmet sunabilmesi i¢in siiphesiz baglica unsur olan beger giiciine
gereksinim duyulmaktadir. Sunulan saglik hizmetlerinin ehemmiyeti ve asirt duyarlilik
gostermesi nedeniyle devamlilik ve sureklilik olusturmasi ¢ok mithimdir. Bu durum
kurum ¢alisanlarin devam etmesiyle paralellik gostermektedir. Sayet bir saglik
kurumunda personel devamlilig1 olmazsa birgok maddi zararin yaninda geride kalanlarin
ig yuklerinin artmast, sunulan hizmet niteliginin diigsmesi, isteklendirme bozuklugu gibi
birgok sikintiyr da beraberinde getirecegi mutlaktir. Hassaten saglik kurumlarinda bahsi
gecen problemlerin olusmamasi veya bertaraf edilmesi i¢in kurumsal sadakat ¢cok 6nemli
olmaktadir (Oztiirk, 2013: 5).

Yukaridaki belirtilenlere paralel olarak g¢alisan baglili§inin 6nem arz ettigi en
onemli alanlardan biri de hastaneler gibi saglik teskilatlaridir. Zira ilkenin veya iilkelerin
kalkinmiglik dizeyini gosteren, gayri safi milli hasilanin 6nemli bir kisminin harcandig
hastaneler, diger isletme ve orgutlere oranla girdi-¢iktisinin fazla oldugu dolasiyla
surecler asirt derecede uzayabilmektedir. Uzayan siirecler esnasinda paha bigilemez
materyaller kullanilmaktadir. Bu materyaller dogru kullanilmadig: takdirde organizasyon
icin ciddi sorun tegkil edebilmektedir. Ayrica hastanelerde insan faktorii 6Gnemli bir unsur
olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Insan unsurunun hastaneler igin énem teskil etmesinin ana
sebeplerinden birisi de yapilan girisimlerin ve islemlerin insan eliyle yapiliyor olmasidir.
Alaninda deneyim kazanmis insan giiciiniin herhangi bir sebepten 6tiirti igini birakmast
diger bir deyisle is goren devir oraninin yiksek olmasinin, saglik kurumlarina
yikleyecegi maliyet ¢cok yiiksek olmaktadir. Sunulan saglik hizmetinin aksamasi ve var
olan personellerin fasilasiz ¢aligmalarini saglamak saglik teskilatlar agsindan énemini bir

kez daha ortaya koymaktadir (Sonay, 2013: 38).
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Netice olarak orgutsel bagliligi artan ¢alisan, Uzerine disen goérev ve
sorumluluklan yerine getirebilmekte, bulundugu pozisyonun hakkinin verebilmektedir.
Bagliligin diger bir 6énemi ise calisanlar arasinda pozitif bir iletisime vesile olabilme
olasihigidir. Tletisim giicii kuvvetli kurumlar daha kolay ve erken sonuglara ulagabilmekte
ve sureclerin daha kisa bir zaman diliminde sonlanmasina vesile olabilmektedir.
Orgiitteki siirecin dogru yonetimi sonucunda kurumda var olan malzeme, materyal, bilgi
ve enerjinin dogru ve yerinde kullanmasi saglanabilmektedir. Bu da hastaneler gibi
kurumlar i¢in az maliyet, ¢ok kar ve beka anlamina gelmektedir. Bundan dolay: ¢aligan
baglilig1, hastaneler i¢in 6nemli olabilmekte ve tzerinde durulmasi gereken konular

sirasina girmektedir.

2.4. Orgiitsel (Kurumsal) Baghlik Belirtkenleri

Her tye aym duzeyde orgitine baglilik gostermemektedir. Her caligsanin
bulundugu kurumda sergilemis oldugu orgutsel baglilik gostergeleri farkli olmaktadir.
Uyelerin benimsedigi orgiitsel baglilik gostergeleri; kurumun amag ve degerlerini kabul
etme, kurum i¢in fedakarliklarda bulunabilme, kurum tyeligini devam etme istegi, kurum

ile 6zdeslesme bigiminde siralanabilir (Oztiirk, 2013: 21).

2.4.1. Kurumun Gaye ve Degerlerini Kabul Etme

Bir kurumda sergilenen baglilik gostergelerinde en 6nemlisi ve ilki kurumun gaye,
amac¢ ve degerlerini kabul etmesi olarak gorilebilir. Zira bireylerin ve kurumlarin
amagclan farkli olabilmektedir. S6z konusu amaglarin ortak paydast bulunmali veya kisi
ve kurumun amaglan 6rtigmelidir. Kurumla biitinlesen, kurumun amag ve degerlerini
kendisininmig gibi farz edip kabul eden calisan bulundugu kuruma baglilik gostermis
olmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 9).

Is gorenin, calistigl kuruma baglilik gosterebilmesi igin kurumla kisinin gaye ve
amaglarinin uyumlu olmasi gerekmektedir. Neticede c¢alisanin ¢alistigi kurumun gaye ve
degerlerini kabul edip benimsemesi ve onlara itimat etmesi, kuruma baglilik duymanin
on sartidir (Stirgevil, 2007: 12). Bu baglamda ortak amaglar olusturulmalidir. Kurum
personellerinin amaglart benimseyip gerceklestirmesinin saglanmast 6n kosuldur. Nasil
bir insanin organlari aynt amag etrafinda tek bir sekle buiriintip kisinin yagaminin devami
icin c¢alistyorsa kurum personelleri de tek bir ¢izgide ortak gayeler i¢in birlesmelidir

(Oztiirk, 2013: 21).
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Kurumun gaye ve degerlerini kabul etme veya ettirme ¢ift tarafli olup 6zellikle
hiyerarsi siralamasinda en tiste bulunan yoneticileri daha ¢ok alakadar ettigi soylenebilir.
Yoneticilerin g¢aliganlara kargt takindigi tavir, sergiledigi davraniglar, benimsedigi
uygulamalar ¢alisanlari maddi ve manevi olarak etkilemektedir. Idarece sergilenen
olumlu davraniglar, ¢alisanin duygusal ve diger yonden tatmin olmasina dolayisiyla
caliganin  orgitin amaglarin1  kabul edip benimsemesine katkida bulunacag:

diasintlmektedir.

2.4.2. Kurum Icin Fedakarlikta Bulunma

Baglilik belirtkenlerinden ikincisi iiyenin bagli oldugu kuruma fedakarlikta
bulunmasidir. Fedakarlikta bulunabilmek i¢in kisinin kendi hak veya amaglarindan
feragat etmesi gerekir. Kisinin amaglarindan vazgecip kurumun vizyonunun
gerceklesmesi igin ¢aba gostermesi gerekir. Bundan dolayir kurum i¢inde bir pozisyonu
isgal eden elemanin, yer aldig1 mevki geregi kimi islev ve sorumluluklart bulunmaktadir.
Kurumun amaglarini agikga belirtip, is tanimi yapildiginda bir tiyenin kurum i¢indeki
surecler zincirindeki hayati 6neme sahip vazifesi kesinlesmis olmaktadir. Bunlarin
disinda kalan diger hallerde kurumun amaglarini gergeklestirmeye caligan birey kendi
caligma zamanindan ve diger kurum digt mesuliyetlerinden feragatte bulunarak kurumun
gayelerine hizmet eden kisi kuruma sadakatli bir bireyi ifade etmektedir (Oztiirk, 2013:
23). Fedakarlik tiyenin i¢inden gelen samimiyet duygusu olarak goriilebilir. Bu duyguya

sahip kisi, kurum i¢in emek vermekte ve seve seve zamanini harcayabilmektedir.

2.4.3. Kurum Uyeligini idame Arzusu

Orgiitsel bagliligin bir diger gostergesi ¢alisanlarin oérgiitlerine devam konusunda
duydugu agiri istektir. Bu beklenti esasinda ¢aligsmaya baglanilan andan baglayarak tiyenin
kendisini motive etmesi igin harekete gegiren bir unsurdur (Evren, 2017: 8). Orgiitsel
baglilik, kurumun kendi personelinin meseleleriyle ilgilenmesi ve kisilerin kurumda
devam etmelerini saglanmasi ile de yakindan baglantilidir. Organizasyonel bir sistem
dahilinde dogru ve diizgiin yazisma kanallari, etkin insan giicu stratejileri, toplumsal
aktiviteler, tatminkar uzmanlagma firsatlari, organizasyon i¢i hakkaniyet gibi etkenlerin,
tyenin kurum mensubiyetinin siirdiirmesi igin pozitif bir etki yapmast beklenmektedir
(Giindogan, 2009:7). Buradan anlagilacag: tizere galigsanin ¢alistigi kurumda kendisine

uygun sartlar saglandiginda o kurumda kalma yontinde kendisine olumlu bir etki
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yapabilecegi disiiniilmektedir. Obiir taraftan calisanin istedigi seviyeye gelememesi,
kariyer yapamamasi, bu yonde kolaylik saglanamamasi, kendisine deger verilmemesi, i
surecleri esnasinda destek olunmamast gibi durumlarda c¢alisanin tyeligini devam

etmemesi beklenmektedir.

2.4.4. Kurum Ile Ozdeslesebilme

Ozdeslesme, en yalin tanimiyla birine, bir seye benzemektir. Kisinin dahilinde
bulundugu ekip, kitle ya da organizasyonla arasinda ortak noktalari kesfederek, zaman
icerisinde onlart benimsemeye caligsmasi 6zdeslesme olarak ifade edilebilir (Giindogan,
2009: 7). Bundan dolay1, kisinin vazife gordugt kurumla 6zdeslesebilmesi igin ilkin
zatim1 tamimasi, akabinde de organizasyonun oOzellik ve degerlerini ayirt ederek ortak
noktalar bulmasi iktiza etmektedir. Her manada olmasa da bazi noktalarda kisisel ve
kurumsal kimlik uyum saglamasi oraninda Ozdeslesmenin mevcudiyetinden
bahsedilebilir (Evren, 2017: 9). Calisanlarin kurumla ne derece hemhal oldugu, kurumun
yaptig1 ya da yapmadi g faaliyetleri ne oranda tasdikledikleri suallerine verilecek yanitlar,
calisganin kurumla biitinlesme ve onun aidiyet algisinin diizeyini ortaya koymaktadir

(Ince ve Giil, 2005: 10).

2.5. Orgiitsel Baghliza Etki Eden Etkenler

Gerek bireysel ozellikler gerekse kurumdan kaynakli bir takim 6zellikler 6rgiitsel
baglilig1 etkileyebilmektedir. Kisinin o anki psikolojik durumu, biyolojik yapisi,
kurumun ¢evresi ve kurumun yapist vb. etkenler bagliligi devam ettirme tzerinde etkisi
olmaktadir. Durum boyle olunca yapilmasi gereken bagliliga etki eden veya edebilecek
potansiyel etkenleri bulup tzerine incelemeler yaparak bu etkenlerin negatif etkilerini
ortadan kaldirmak veya minimum seviye indirmektir. Bu ¢alismada genel olarak birey

kaynakli etkenler ve kurumsal (6rgiitsel) kaynakli etkenler tizerinde durulacaktir.

2.5.1. Kisisel Kaynakli Etkenler

Orgiitsel baghilign etkileyen onemli faktorlerden biri ve en miihimi
organizasyondan calisan bireyin kisisel 6zellikleridir. Keza bireyin demografik ozellikleri
bagli bulundugu kuruma aligmasini, devam etme istegini, c¢alisma arzusunu, i
arkadaglartyla iletisimini  ve kurumun ama¢ ve degerlerini benimsemesini

etkileyebilmektedir. Her sahsin kisisel ozellikleri farklilik arz ettiginden kisilerin
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kurumdaki hal, tavir ve tutumlan da farkli olabilmektedir. Bu da kisilerin organizasyona
adanmigligina dogrudan etki edebilmektedir. Bu baglamda c¢aligmada ele alinan bireysel

kistaslar; yas, cinsiyet, medeni durum, kidem ve egitim seviyesidir (Keskin, 2017: 44).

2.5.1.1. Bireyin Yas1

Bireyin yagt baglilik tizerinde belirleyici olabilmektedir. Zira birey, yasini esas
alarak meslek hayatinda ileriye doniik planlamalarda bulunur. Kigi geng iken kendi
yaginin verdigi pozitif enerjiye glvenir ve ig degistirme firsati daha fazladir. Yag
ilerledikge kisi biraz daha duygusal davranmakta ve onceki imkanlarin tekrar eline
gecemeyecegini bildiginden ayrilmaktan ziyade kurumda kalmay1 kendine hedef edinir.
Bu da kisinin yag1 artikga kurumsal baglilig arttiginin gostergesidir. Ayrica meslekleri
ne olursa olsun, kariyerine fazla yatirnm yapmamig gengler c¢alisanlar, kariyeri daha iyi
yaslilar kadar kuruluslarina bagli degiller (Hrebeniak ve Alutto, 1972: 562).

Caligmalar yas1 yiiksek olan ¢alisanlarin, geng tiyelere oranla, kurumlariyla daha
guglu iligkiler kurduklarini gostermektedir. Zira yasi ilerlemis ¢aliganlar gorevlerinden ve
organizasyondaki konumlarindan daha memnundurlar. Bununla birlikte kurum
personellerinin aralarindaki yas farkinin kurumsal sadakati negatif yonde etkiledigine
dair calismalarla da karsilagilmaktadir. Bunun sebebi sosyal paylagimlarin meydana
cikmasinda aradaki yag farki sebebiyle rastlanilan gugliklerdir (Dikmen, 2012: 162).
Incelenen arastirmalarin ekseriyetinde calisanin yas: ilerledikge kurumsal sadakatin de
artigina dair bulgular elde edilmistir. Personellerin yas1 ilerledikge alternatif ya da farkl
egitim alma olanaklarinin azaldigi bunun neticesinde de ¢alisanlarin, mensubu olduklar
kuruma sadakatleri artmistir (Keles, 2006: 55). Uyenin yasinin kiigiik ve biiyiik olmast
kurumsal baglilig1 ciddi bir sekilde etkiledigi sdylenebilir.

2.5.1.2. Bireyin Cinsiyeti

Cinsiyet olgusu kisileri erkek ve kadin olarak ayirmaktadir. Kisinin mtidahale
edemedigi cinsiyeti, kimi zaman kendisine dezavantaj durum olustururken kimi agidan
da avantaj getirir. Orgiitsel baglilikla alakali ¢alismalarda, hangilerinin kuruma daha gok
bagli oldugu hususunda goriig birligi bulunmamaktadir. Bu noktada muhakkikler farkli
sebep ve tezler kaynak gostererek sorunun ¢oziminde katkida bulunmuglardir
(Giindogan, 2009: 23). Eren’e gore (1993: 268) kisilerin fiziksel yapilarinin tegkil ettigi

olumlu-olumsuz bazi durumlarin 6rgitsel baglilik izerinde etkisi olmaktadir. Kadinlar,
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kadin olmasi hasebiyle tistlendigi bir takim rol vardir: anne olma, ¢ocuga bakma, evin
genel durumuyla alakadar olma... Bu gibi durumlar kadinin igine yeterince
odaklanmasini engellemekte ve uyum siirecini biraz daha gi¢lestirmektedir. Bu da
aksiyle kadinlarin kuruma baglilik gostermesini olumsuz etkilemektedir. Ote yandan
erkekler ise bu konuda kadinlardan daha avantajlidir. Cunka erkekler, yukarida telaffuz
edilen kadinlart mesgul edip is yerinden alikoyan durumlarla kargilagmamaktadir.
Dolayisiyla bu agidan bakildiginda erkekler kadinlara nazaran ige daha iyt uyum

saglayabilmekte ve kurumsal bagliliklar: yiiksek olmaktadir.

2.5.1.3. Bireyin Medeni Hali

Cinsiyet etkeninde anlatildig: tizere bireyin medeni hali diger bir ifadeyle evli ya
da bekar olma durumu orgutsel baglilig etkilemektedir. Evli olma durumunda bireyin
kimi durumlarda baglilig: artarken kimi durumlarda ise kurumsal baglilig1 azalmaktadir.
Evli olan ¢aliganlarin kurumdan ayrilmalari halinde bu durumun kendilerine pahaliya mal
olacagi bu nedenle evli olanlarin kurumsal sadakat noktasinda bekar bireylere oranla daha
temkinli davranacagi diginilmektedir. Zira evli olan uyelerin bekar tyelere oranla
sorumluluk alma bilinci ve sorunlara kargt duyarliliklar1 daha yiiksek olacagi sonucuna
varilmaktadir (Keskin, 2017: 46).

Yeni bir ig teklifi karsisinda bekar olan kimseler, oOnlerinde ¢ok riskli meseleler
ve kaybedecekleri fazla seyleri olmadigindan evli olanlara oranla daha atilgan ve ciiretkar
bir tutum sergileyebilirler. Bekar kisiler, cocugun gecimini saglama, evliligin getirdigi
diger yukumlulukler gibi konularla zaman harcamazlar. Oysa evli bireylerin, hayatlarini
riske atacak olanaklart bulunmayabilir. Bunun sonucu olarak daha ihtiyatl ve titiz
davranmak zorunda kalan evli kisiler, calistigt kuruma baglilik gostermektedirler
(Cengiz, 2001: 54). Burada su cikartilabilir; bekar kimseler, evlilere nazaran se¢im
konusunda daha 6zgiirce davranip karar alabilmektedir. Bunun sonucu olarak da bekar
kisiler orgitsel baglilig az olurken evli kisilerin ise ¢alistigt kuruma karsi daha sadik
kaldigin1 soyleyebiliriz.

Uzerinde durulmas: gereken diger onemli bir husus ise saglik ¢alisanlarinin (evli
olan kadinlar) orgiitsel bagliligidir. Ulkemizde saglik alaninda orgiitsel bagliligi artirmak
ve isten daha ¢ok verim alabilmek i¢in ozellikle evli kadinlar igin bazi programlar
uygulanmaktadir. Izin ve vardiya sistemi programlar sayesinde kadin, hem isinden

olmamakta hem de evini gecindirip ¢ocuguna bakabilmektedir. Bu sayede hem kariyer
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yapabilecek hem de evini gecindirebilecek kadinin kurumsal baglilig1 artacag

diasintlmektedir.

2.5.1.4. Bireyin Egitim Diizeyi

Birey, bilgi seviyesinin artmasi ve donanimli bir hale gelebilmesi i¢in egitim
siireci boyunca uzun sireglerden gegmekte ve bayagt zorlukla karsilagmaktadir. Birey bu
zorluklara karsilik dogal olarak daha iyi bir mevkie gelip maddi olarak bunun karsiligini
alarak rahatlamak ister. Cakir’a gore (2001: 111) egitim dizeyi artan bireyin hayattan
dair beklentileri de artmaktadir. Keza boyle bir durum sahsin imkanlarint da artirmakta
ikilemli konularda daha rahat hareket etmesini saglamaktadir. Birey calistigi kurumda
egitim diizeyi nispetinde beklentileri karsilandig: stirece kuruma baglilik gostermektedir.
Fakat aksi bir durumda galisan kendi bilgi seviyesine giivenerek farkli alternatifler
arasinda arayislar igerisinde olacaktir. Boyle bir durumda ¢aligan kendine daha ¢ok fayda
getirecek yeni firsatlar1  kollayacak ve geregince baglilik gostermeyecegi
diasintilmektedir.

Personellerin istek ve ileriye donik planlarn egitim diizeyinin artmasina bagli
olarak seyir gostermektedir. Buna bagli olarak meslekte ilerleme noktasinda egitim
diizeyi yiksek i gorenler, egitim diizeyi diisiik is gorenlere oranla daha degisik agidan
yaklagma sansina sahiptirler. Ayrica kurumlarin egitime verdigi degerin de etkisi
yadsinamaz. Egitimin siireklilik kaidesiyle hareket eden kurumlarda dugtk egitimli ig
gorenler meslekte ilerlemelerinin 6niinde engel olarak egitim diizeylerini diisiik olusunun
bilincine varmaktadir. Meslekte ilerlemeyi planlamada zorlanan personeller ise
ekseriyetle farkli is segeneklerini hedefleri arasina dahil etmemektedir (Evren, 2017: 32).
Kariyer noktasinda g¢alisani is degistirip degistirmeme fikrine zorlayan onun egitim
dizeyidir. Keza egitim seviyesi yukseldik¢e ¢alisanin ig yerinde talepleri de artmaktadir.
Egitim seviyesi yiksek bir ¢aligsan daima kendi kriterlerine ve beklentilerine muvafik bir
is firsatina sahip olamamaktadir. Boyle durumlarda orgiitsel baglilig: saglayabilmek i¢in
kurum ya da caligsan bir takim tavizler vermek zorunda kalmaktadir. Kurumun takdim
ettigi imkéanlarla calisgamin taleplerinin uyumlagtiriimast sonucu orgitsel baglilik
saglanabilmektedir (Dikmen, 2012: 162).

Egitim duzeyi yuksek olan calisanlar, ¢alisma yasamina daha fazla anlam
atfetmekte ve bunun bir neticesi olarak da isten beklentileri de baskalagmaktadir (Evren,

2017: 32). Orgiitsel baglilig etkileyen egitim seviyesinin énem kazandig kurum veya
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isletmelerden biri de hastanelerdir. Calisan, bu kurumlarda caligsabilmek ve hakkiyla
gorevini ifa edebilmek i¢in 1yi bir egitim siirecinden ge¢mektedir. Genelde hastanelerde
caligan personelin hem egitim diizeyi hem de ¢alisanin caligma kapasitesi yiiksek
olmaktadir. Ayrica birey iyi bir egitim alabilmek i¢in zamaninin neredeyse énemli bir
kismint egitim sireglerine ayirdigt ve bundan dolayr farkli talepleri oldugu
dustinulmektedir. Buisteklerin elde edilmesi durumuna gore de ¢alisanin érgiitsel baglilik
algist bigimlenmektedir (Dikmen, 2012: 162).

Netice olarak egitim goérmis ve emeginin karsiligint almak isteyen caliganin
ontinde ¢ olasilik s6z konusu olabilir. Yonetimce emeginin karsiligini verilen ¢aligan
kuruma baglilik gosterip orada kalmak icin bir egilim sergileyecek ya da her iki tarafta
haklarindan 6diin verip kurumun bekast i¢in kalmaya devam edecektir. Veya ¢aligmasinin
kargiligini alamayan is goren alternatif is firsatlar kollayacak ve makul bir se¢im

yapacagi dustuntlmektedir.

2.5.1.5. Bireyin Calisma Siiresi (Kidem)

Kidem, bir bireyin herhangi bir kurumda ne kadar kaldigi dolayisiyla ¢aligma
suresini gostermektedir. Caliganin kurumda fazla kalinmasi sadakatle agiklansa da asil
olan kisiyi oraya baglayan etkenlerdir. Acikg¢a ifade etmek gerekirse kurumun bireye
sagladig fayda ve olanaklar derecesinde bireyin kurumda kaldigt ve kideminin artig1
ifade edilmektedir (Cakir, 2001: 114).

Caligma suresi ile orgiitsel baglilik arasinda kimi durumlarda ayn1 dogrultuda kimi
durumlarda ise ters iligki olmaktadir. Calisanin kurumdaki toplam mesai stresi ile sadakat
arasinda genelde pozitif yonlii bir bag tespit edilirken, ayni fonksiyon ve birimde gegirilen
sure zarfi ile sadakat arasinda zit yonde bir iligkinin oldugu belirlenmistir (Balay, 2000:
58). Bagka bir ¢aligma da bunu kanitlar niteliktedir. Buna gore organizasyonda gegirilen
sirenin miktar arttik¢a kuruma olan sadakat algis1 yitkselirken kurumun bir biriminde
gecirilen miiddetin niceligi arttikca normatif ve duygusal bagliligi pozitif yonde
etkilemektedir. Organizasyonda geg¢irilen stre orgiitsel baglilig arttirmakta ve ileriye
donik bir giiven havasinin olugsmasini saglamaktadir. Bu telaffuz edilenler insanin
kendini emin, giivenilir hissetme ve basari yakalama etkeniyle iligkilendirilmektedir
(Dikmen, 2012: 163). Ayni kurumda uzun zaman dilimi igerisinde ¢alisip isine devam
eden calisan, her gecen sure zarfinda hem kendine hem de kurumuna olan giiveninin

artacagi dustntlmektedir.
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2.5.2. Orgiitsel Kaynakh Etkenler

Orgiitsel bagliliga etki eden bir diger 6nemli etmen de kurumsal kaynakli
etkenlerdir. Gerek kurumun kendi plan ve yontemleri gerekse yoneticilerin tarz, tutum ve
davraniglan orgutsel bagliliga dogrudan etki edebilmektedir. Caliganin uzun siire
kurumda kalip veya kalmamasina neden olan orglitsel etkenler: ticret diizeyi ve odiiller,
yonetim, orgltiin yapisi, orgitsel adalet, kurum kiltira, ekip ¢aligmast ve isin niteligidir

(Giil ve Ince, 2005: 70).

2.5.2.1. Ucret ve Odiiller

Is goreni tatmin eden onu isine kaynasmasim saglayan ve sonraki sireclerde
kurumunda devam etmesini kolaylastiran etken iicret ve odiillerdir. Ucret diizeyi ve
odiillerin niceligi, verilme siklig1 calisan iizerinde olumlu etki yapmaktadir. Is gorenleri
yasam standartlarina ulagtiracak ve onlar hak ettiginin karsiligint alma hissi verecek
diizeyde bir ticret aldiklar1 takdirde kuruma bagli olacaklardir. Ucretin galisanlar arasinda
psikolojik etkisi de vardir. Calisanlar, ¢alistigi kurumda hak ettiklerini tasavvur ettikleri
meblagi alamadiklarini gordiiklerinde veya baskasindan ogrendiklerinden, kurum igin
faydali olamayacagini tahayyil ederek kendilerinde eksiklik olabilecegi hissine
kapilabilirler. Veya kendilerinden daha yiiksek diizeyde tcret alan oObur mesai
arkadaglarina yonelik menfi duygular besleyerek kurumlarina ve mesai arkadaglarina olan
sadakat hissiyatt azalabilir (Dikmen, 2012:166-167). Boyle bir durum, kurum igi iletisim
kopukluguna sebebiyet verebilmektedir. Kurum i¢inde farkli seslerin ortaya ¢ikmasiyla
kurum i¢i diyalogun azalmasina neden olabilecegi diigsiniilmektedir.

Insanlar fitratlari mucibince bazi duygularinin tatmini igin kars1 tarafin kiymet
bilirligine ihtiyact vardir. I goren is yerinde her ne kadar iyi veya kotii bir ticret alsa da
onu tesvik edecek, zinde kalmasini saglayacak, ruh halini iyilestirip moralini yukseltecek
bir odul sisteminin mevcut olmasi gerekmektedir. Zira ¢alisgan kurumundan takdir
edilmeyi bekler ve kendine deger verildigini gérmek ister. Bu beklenti yonetim ve kurum
tarafindan kargilanmadiginda is yerinde sabah gelip aksam giden ve giin gectikge
morallen goken monoton bir ¢alisan figiirii ortaya gikabilmektedir (Oztiirk, 2013: 38).

Netice olarak, ¢dil sisteminin g¢alisanlar agisindan 6nemi g6z ardi edilemez.
Dolayisiyla verilen 6diil biyiik olur veya kiigiik olur énemli degil, 6nemli olan verilen

oduliin niteligiyle ¢alisanin kalbine dokunabilmektir.



42

2.5.2.2. Yoneti-(m)-ci Tarzi

Kurumsal sadakat, genellikle organizasyonun benimsedigi strateji, uygulama ve
pratiklerden ¢ok etkilenmektedir (Dikmen, 2012: 166). Son doénemlerde yapilan
caligmalar c¢aligsanlarin orgiitsel bagliligr yoneticilerin takindiklart yonetim stilinden daha
¢ok etkilendigini belirtmektedir (Zeffane, 1994: 980). Orgiitiin politikalarin1 hayata
gegiren kurumun amag¢ ve hedeflerine ulagilmasini saglayan kurum yonetimidir. Bu
amacla yoneticilerin takindiklart yonetim tarzi, ¢alisanin orgiitsel bagliligina etki ettigi
sOylenebilir.

Organizasyonlarda idarecilerin benimsedikleri yonetim ve liderlik yaklagimlari,
calisanlarin kurumsal gaye ve degerlere olan bagliligin1 artirmaktadir (Garih, 2006: 231).
Asirt kural ve diizenlemelere bagli olmayan, isgal ettigi mevkii dayatma yeri olarak
gormeyen, ileri gorisli, vizyon sahibi, entelektiiel, karizmatik bir cazibeye sahip olan
tlimli, vazife paylasgimi yapan, calisanina gereken oOzgiiveni veren ve karsili§inda
kendisine itimat edilen yoneticiler, ¢alisanlarin hem isine sadik kalmasinda hem de
kurumda sinerjinin olugsmasina ciddi sekilde etki etmektedir. Bunun yani sira bu tarz
yoneticiler demokratik ve katilimer bir tutum sergileyerek ¢alisanin orgiitsel stureglere adil
bir sekilde katilmasini saglarlar. Ayrica yoneticiler is siireglerini olustururken ¢alisanlara
baski kurmaktan ziyade ¢aliganlarin kendilerini kanitlayabilecekleri bir ortam olusturarak
onlarin siireglere katilimini saglamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 73). Yonetim siireglerine
katilma, kigisel amaglarla kurumsal amaglarin ortiisiip dengelenmesinde énemli bir rol
oynamaktadir. Ayrica calisanlarin yonetim streglerine katilmasiyla, tiyelerin kurumsal
meselelerin ¢oziimiine kayda deger yardimda bulunmalarindan dolay: ig ¢evresinden,
idarecilerden ve is arkadaslarindan iltifat almalarini saglamaktadir. Bu durumdan dolay1
tlyenin i§ tatmini ve orgiitsel bagliligr artmaktadir (Eren, 2001: 402).

Ozetle, yogun emek veren psikolojik ¢okiintiiye ugrayan ¢alisani ding tutmak,
kuruma kiistirmemek, morallini en Gst seviyede tutabilme ve bir sonraki giine daha
istiyakli hale getirmek gerekmektedir. Bu noktadan bakildiginda o6zellikle saglik
caligsanlarini kurumda tutmak, aidiyet duygusunun olugsmasini saglamak oldukc¢a énem
arz etmektedir. Bu acgidan bakildiginda hastanelerde yoneticilerin sergilemis oldugu
yonetim tarzinin orgiitsel baglilik ve aidiyet duygusunun olusmasi tizerinde ciddi bir

etkisi olacagr sdylenebilir.
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2.5.2.3. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapisi

Organizasyonun yapist ve buyukliugi calisan bagliligt tzerinde etkili
olabilmektedir. Organizasyonun agiri biiyimesi ve yapisinin komplekslesmesi, st
yonetim ile alt kademeler arasinda alt ust iligkisinin olugmast muhtelif iletisim
problemlerine neden olmasi sonucu organizasyonda c¢eligkili durumlar artacagindan
calisan bagliligi menfi yonde etkilenebilmektedir. Organizasyonun buiylimesi sonucu
yonetimin agirt merkezilesmesi ve tek noktada yonetilmesi de calisanlarin kendi
alanlarina giren konularla ilgili kararlar alamamasi, bilgi, beceri, yetenek ve kanaatini
kullanamamasina neden olmaktadir. Bu da kisilerin is hayatin1 anlamsizlagtirmakta ve
orgutsel baglilig azaltmaktadir (Erceylan, 2010: 35).

Organizasyonun biyimesiyle bazi durumlarda yonetim ile calisan arasinda
mesafe olugmaktadir. Kurumun biyiyiip gelisme sergilemesi halinde ¢alisan, kurumsal
baglilik hususunda megsakkat yasamaktadir. Diger taraftan baz1 durumlarda buyutk yapili
kurumlar, ¢alisanlara daha az veya daha uzun siire zarfinda meslekte yiikselme imkani
sunduklart géralmugtir. Bu tiir organizasyonlar ¢alisanlarina daha fazla sosyal veya mali
faydalar sunup calisanlar ile etkilesimi saglayarak onlarin baglilik dizeylerini
artirabilmektedir (Yavuz, 2008: 89).

Kurumlarin buytk ve ya kiigiik olmasi galigan personelin etkililigini, verimliligini,
gelisimini ve daha da 6nemlisi baglilig: etkileyebilmektedir. Orgiitiin kiiciik veya biiyitk
olusu hem avantaj hem de dezavantaj durumlarin olugmasina neden olmaktadir. Konuya
kiguk olgekli isletmeler nezdinde bakildiginda, ¢aligsan sayisinin az olmast ¢alisanlar
arasinda etkilesimi kolaylastirmaktadir. Kiigiik olgekli igletmelerde caligsanlar arasinda
iletisim kuvvetli olsa da kurumun kiigiik olmasi, fonksiyonel bolimlemelerin fazla
olmayzsi, cazip firsatlarin yoklugu, gorevde yikselme ve kariyer yapamama gibi sebepler
calisanin farkli alternatifleri degerlendirmesine neden olmaktadir. Diger taraftan buytk
olgekli isletmeler de fonksiyonel pozisyonlar arasinda yonetimin saglanip saglanamamast
gibi etkenler calisanin kurumsal bagliligini etkileyebilmektedir. Keza buyik
organizasyonlarda ¢ok fazla i gruplarin olmasi ¢alisanlar arasinda etkilesim ve iletisim
kopukluguna neden olmaktadir. Fakat obiir taraftan belli yeterlilikten sonra buyiik 6lgekli
organizasyonlarda terfi ve yiikselmenin mimkiin olusu ve ¢alisanin kendini geligtirmek
icin egitim programlarinin olmasi gibi etkenler cazip gelmektedir. Bu durum ¢alisanin

organizasyona karst baglilik duygusunu pekistirmektedir (Dikmen, 2012: 168).
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Neticede organizasyonun kiigik veya buyik olusu calisanin orgiitsel baglilik
duygusuna etki edebilmektedir. Bu yargidan yola ¢ikarak orgitlerin hem kiigik hem de
buyik olmasinin sundugu avantajlar degerlendirip calisanin o6rgiitte kalinmasinda rol

alinabilmelidir.

2.5.2.4. isin Ozellikleri

Isin ozellik ve niteliginin calisanin orgiite baglanmasinda etkili olabilecegi
soylenebilir. Gugla (2006: 113) caligmasinda, isin 6zellik ve niteliginin duygusal ve
devam bagliligina bir etkisi olmadig1 ve bunun aksine normatif baglilik iizerinde etkisinin
oldugu fakat bu etkinin disik oldugu sonucuna varmigtir. Diger 6nemli bir husus ise igin
niteliginin ¢alisanin motivasyonuna etki ettigi ve bunun sonucunda caligsanin orgiitsel
baglilik diizeyinin artirma olasiifidir. Iyi ve daha nitelikli isler personele isini
programlama, kontrol etme ve kurumsal fonksiyonunu tespit etme noktasinda yetki
vererek onlart sorumluluk sahibi yapar. Bu da beraberinde ¢alisanin 6rgutsel bagliligini
artirmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 71).

Bir diger 6nemli husus ise isin kiside ve g¢evresinde olusturabilecegi etkidir.
Toplum nezdinde yuksek statiiye sahip isler galisant etkileyebilmektedir. Diger bir
deyisle isin prestijli olmas1 kisinin isini daha ¢ok sevmesine neden olmaktadur. Is, nitelik
olarak c¢aligsanin g¢evresine karst imajinin artirmasina yardimci oluyorsa g¢alisan daha
fedakar davranarak orgiitte kalma yoluna gitmektedir. Isin itibarli olmasi sorumlulugu
artirdigl ve daha yogun tempoda ¢alismayi gerektiginden tam tersi durum da s6z konusu
olabilmektedir (Cohen, 1992: 539-554). Bu baglamda isin niteligi ve imaj1 orgiitsel
baglilikla yakindan iligkili oldugu gergegine vartlmaktadir.

Is gorenin orgiitsel bagliligini arttirmak ve isin niteligini daha iyi hale getirmek
amactyla kurum rotasyona gidebilmektedir. Bu yontemle sturekli ayni iste ¢aligip sikilan
ig gorene farkli alternatifler sunulmug olmakla birlikte isinde titkenme durumuna gelen
caliganin tikenmesi Onlenmis olmaktadir. Bu vesileyle siradan kaliplagsmig islerin
caliganlar tizerinde olusturdugu bikkinlik ve ruhsal bezginlik hali énlenerek verimlilikte
diisiisiin 6niine gegilmesi s6z konusu olabilmektedir. Bu amagla ig sahasinda alternatifleri
artirmak, oOrgit calisanlarinin  ¢aligma kapasitelerini  yiikselterek kisisel doyum
saglanabilir. Ayrica kurumsal sadakatin artmasina katkida bulunabilir (Gtindogan, 2009:

29).
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2.5.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, kurum dahilinde islemler sonucu beliren miikafat ve miicazatlarin
ne sekilde yonetilecegine, kimlere nasil bolustirilecegine iligkin prensip ve sosyal
normlardir  (https://eksisozluk.com/orgutsel-adalet--4503619).  Orgiitsel ~ adalet,
“calisanin is hayatinda yasadigr olumlu ve olumsuz tatminlerin dereceleri, orgiitiin
calisana esit veya esit olmayan tutumu ile ilgilidir”> (Kir Oztirk, 2018: 27). Orgiitsel
adalet her bir bireyin hak ettigi ol¢tide birtakim haklara sahip olmay1 ve deger gorilmeyi
ongoriilmesi olarak agiklanabilir.

Yonetim veya yoneticilerin ¢alisanlarina karst takindig: tavir ve olast durumlarda
bagvurduklarn sistem c¢alisan tizerinde 6énemli bir sekilde etki edebilmekte ve ¢alisanin
kurumda kalma yoniinde arzusunu etkileyebilmektedir. Yonetim tarafindan alinan karar
ve uygulamalarin adil olmasi, idarecilerin personelle etkilesiminde farkli tarzlarda
davranmamasi ve kurumsal edinimlerin hakkaniyetli bélusimu tiyelerin kurumsal adalet
algilarini pozitif bir sekilde etkilemektedir (Keskin, 2017: 49). Adil bir yonetim sistemine
sahip olan orgiitlerde orgiitsel adaletten soz edilebilmektedir. Adaletin oldugu 6rgitlerde
bireyler kendilerini diger uyelerle esit hissettiginden orgitsel bagliliktan s6z
edilebilmektedir (Altintag, 2002: 32).

Adil bir sistem i gorenler tizerinde yadsinamayacak derecede tesir birakir. Onun
icin adil bir sistem kurumlarin vazgecilmezi olmalidir. Kurumdaki uygulamalarin adilligi,
oncelikle 1s gorenin idarecilere duyulan itimadi, akabinde de kuruma olan sadakati
etkilemesi olasidir. Idarecilerce yuriitiillen politikalarin hakkaniyetli olduguna duyulan
giiven, i3 gorenlerin kendilerine deger verildigini, saygt gosterildigini digiinmelerine
neden olmaktadir. Bu durum personellerin kurumun gaye ve degerleri dogrultusunda
daha ziyade, daha samimi gayret gostermelerine etki etmektedir. Diger yandan, ayri
islemle karsilagilma hissiyati ise kurumsal sadakati azaltacagina dair kuvvetli ipuglar
vermesi olasidir (Giindogan 2009: 34-35).

Morallen ¢okmenin, fizikken yorulmanin fazla oldugu hastanelerde adil bir
sistemin varligi calisanlarin ¢aligma kapasiteleri tizerinde ve de kurumsal baglilik
derecesi uizerinde onemli bir oranda etkili olmaktadir. Bu kurumlarda sadakatin
olugmasinin en énemli gostergelerinden biri de, tiyelerin hakkaniyetli bir kurumda mesai
yaptiklarina dair inanglardir. Personellerin hakkaniyetli bir sistemin islemedigini
tahayyiil ettikleri kurumlara baglilik duymalart ve o kurumla 6zdeslesmeleri mimkiin

olmamaktadir. Orgiitsel baglilik diizeyleri diisiik olan iiyeler, kurumdan ayrilmaya yatkin


https://eksisozluk.com/orgutsel-adalet--4503619

46

kigileri ifade etmektedir. Hastanelerde, kurumsal adaletin olmasi, personellerin gereken
mevkie gelmesi i¢in kurum binyesinde yetkin kilinan mukafat ve miucazat
mekanizmasinin adil bir sekilde faaliyet gostermesi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
gayretlerinin karsiligr olarak gordiikleri ticretin hakkaniyetli dagitilmast gerekmektedir.
Ucret mekanizmasinin diizenli ve adil ¢alismasiyla personellerin kurumsal adalete olan
itimad1 artacak dolayisiyla personellerin kurumsal baglilik dizeyleri yiikselecektir
(Dikmen, 2012: 169). Kurum yonetimince uygulanan politikalarin hakkaniyetli olduguna
duyulan inang, iiyelerin kendilerine deger verildiginin bir gostergesidir. Bunun bir sonucu
olarak caligsan, o6rgiit hakkinda besledigi olumlu diisiincelerle organizasyonun gaye ve
degerleri dogrultusunda daha fazla ve daha candan gayret gostermeye gitmektedir. Obiir
taraftan, kural digt igslem ve uygulamalara kargilagma hissi ise calisanin Orgiitsel

bagliligini azaltacag disiinilmektedir (Giindogan, 2009: 35).

2.5.2.6. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiitsel kiltiir, orgiitlerin kurulduklart andan yasamlarini siirdiirdiikleri ana
kadar gecen siirede varliginin devami i¢in olusturulan misyon, vizyon, amag, dusiince,
deger yargilan ve aligkanliklar sistemidir (Tuna, 2007: 25). Dinger, (1998: 347) orgiitsel
kiltird, kurum tyelerinin goris ve eylemlerini sekillendiren egemen degerler ve inanglar
oldugunu soylemektedir. Kurum kiiltiiriiniin olusumu i¢in degerli olan deger ve inanglar,
kiltirin yerlesmesinde ve ileriye tagimasinda katkida bulunmaktadir.

Orgiit igerisindeki iiyelerin takindigi tutum, semboller, yitksek verimlilik, diisiik
devamsizlik gibi baslica degerlerin mevcudiyeti ve dig ¢evreye karst olusturulan olumlu
imaj gibi orgut kultirini meydana getiren bir takim ozellikler orgitsel bagliligin
olusmasinda etkili olan onemli etkenlerdir. Orgiit kiiltiiriniin mevcudiyeti orgiitsel
buttnlik ve orgiitsel baglilik kavramlarinin bir butiin tegkil etmesine baglidir (Erceylan,
2010: 34). Orgiitsel kiiltiirti gii¢lii olan kurumlarin galisanlarinda motivasyon, performans
ve orgitsel bagliligin yiksek olmasinin yani sira orgiitten ayrilma niyetinin azaldig
sonucuna varilmistir (Erdem ve Isbasi, 2001: 36).

Orgiitlerde giiven verici bir kiiltiiriin olusmasi birkag ana etkene baglanmaktadir.
Bunlardan ilki yonetimin kuruma ve isine olan baglilig1 ve ikinci olarak da orgiitin
gelecekte olmayr hedefledigi noktayr yani vizyonunun ehemmiyetini c¢alisanlara
aktararak farkindalik olusturmasiyla gergeklesebilmektedir. Orgiitlerin fiziki yapilari,

konumlanmadig: ¢evre ve organizasyondaki tyelerin bireysel kimlik farkliliklari sonucu
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gelisen normlar, deger, felsefe ve inanglar bilerek ya da bilmeyerek gelisen kurum
kiiltiirtiniin olusumunu kamuoyuna sunmaktadir (Dikmen, 2012: 167). Orgiit kiiltiiriiniin
olusumu ister kasit isterse gayri ihtiyari olsun belli bir siire zarfinda farkli etkenlerin bir
araya gelmesiyle olugmaktadir. Bir orgitte kiltiriin yerlegebilmesi tyelerin isleriyle
butiinlesmesi ve ¢alistigt kurumda kaldig1 streye baglidir. Ciinkd bir kiiltiiriin yerlegsmesi
uzun bir zaman dilimini kapsar. Bu nedenle varligini uzun siire devam eden kurumlarin
yiksek kiltire sahip oldugu ve dolasiyla da baglilik ile kiltir arasinda iligkinin
mevcudiyeti hakkinda fikir yuritilebilmektedir. Kurum kiltiriinin giicii ve cazibesi
arttikca personellerin kurumsal sadakati de artmaktadir. Sadakat dizeyi yiiksek olan
kurumlarda, ig hayatina yeni atilan bireylerde o kurumun vazgecilmezlerinden biri olma
arzusu tezahiir etmektedir. Bu durum bireyin ve kurumun taleplerinin karsilanmasina

yardimci olmaktadir (Evren, 2017: 37).

2.5.2.7. Takim Ruhu ve Ekip Calismasi

Takim ¢alismasi, en az iki kiginin veya daha fazla bireyin bir amag etrafinda
toplanip basari elde etmek i¢in fikir alig verigsinde bulunarak isi gergeklestirmeye yonelik
faaliyette bulunmalar seklinde tanimlanabilir (Dikmen, 2012: 171). Diger bir deyisle
takim caligmasi, farkli uzmanlik alanlarindan bir araya gelen kisilerin herhangi bir amag
etrafinda toplanmasidir (Eren, 2000: 443). Ote yandan Keles, (2006: 68) galismasinda
takimi, evvelden kesinlestirilmis hedeflere ulagmasini saglamak amaciyla toplanan,
yekdigerine tabi ve birlikte davranan birden fazla iiyeden meydana gelen topluluk olarak
tanimlamigtir.

Takim g¢aligsmasi ve ekip ruhu kurumlarda bir¢ok seyin daha hizli ger¢eklegmesini
saglayarak orgiitsel bagliliga katkida bulunabilmektedir. Is gorenlerin etkili proje ve
planlar yapmalarini, yenilikleri hizli kavrayip anlamalarini, igi bagarma arzularini
arttirmalarini, paylasgim duygularinin gelisimini ve taksim edilen vazifeyi geregince
yapmalarint saglayarak is gorenlerin i doyumlarinin ve kurumsal bagliliklarinin
artmasina katkida bulunur (Giindogan, 2009: 37). Orgiit ortaminda olan birliktelik ruhu
tiyelerin birbirlerine kenetlenmesine vesile olmaktadir. Ayrica tiyeler arasinda yogun bir
arkadaglik ve 1is birligi ortaminin olmast halinde, kigsilerarasi given duygusunu
gelistirmekte Uyelerin kuruma daha ¢ok baglanmalarini ve basar1 yakalamalarini

saglamaktadir (Gozen Dagdeviren, 2007: 15).
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Yukaridakilerin  1s18inda  takim  ¢alismast  degerlendirildiginde  saglik
organizasyonlari i¢in saglayacag faydalar goz ardi edilemez. Zira takim g¢aligmasiyla
tyeler surece katilabilmekte, fikrini beyan edip is siuregleri hakkinda karar
verebilmektedir. Bu durumun c¢alisanin performansina, verimliligine ve orgitsel

bagliligina etki edecegi diisinilmektedir.

2.6. Orgiitsel Baghhik Tiirlerinin Incelenmesi

Calisam1 kuruma baglayan cesitli baglilik tiirleri olmakla birlikte baglanmaya
neden olan etkenler turlerle iliskilendirilip kategorize edilebilir. Bu baglamda ti¢ (3)
baglilik tirt hakkinda agiklamalarda bulunacaktir. Allen ve Meyer’in gruplandirdig: tgli
modele gore orgutsel baglilik tirleri; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

bagliliktir (Akt: Gugli, 2006: 23).

2.6.1. Duygusal Baghhik

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin kendi duygusal tercihleri sonucu orgiitte kalma
yoninde duyulan giigli bir istek olarak tamimlanabilir (Mir, 2002: 190). Duygusal
baglilik, tyenin g¢alistigt kurumla hemhal olmasi, kurumdaki is streglerine katilimi
saglanmasiyla kurum ile tye arasinda duygusal bir iligki hissetmesidir. Bu baglilik
tirinde tiye kendini kurumun bir pargasi olarak gérmekte, kurum i¢in bir anlam ve 6neme
sahip olmaktadir. Sonuglart ve kuruma sagladigi faydalar diusuntldiginde orgiitsel
baglilik tirlerinin en ¢ok arzu edileni duygusal baglilik tirti olarak gorilmektedir
(http://www.iksozlugu.com/konu/orgutsel-baglilik/).

Duygusal bagliliga sahip ig goren kendisini kurum ailesinin bir pargasi olarak
gorir. Herhangi bir zorlanmaya tabi olmadan gonliinden geldigi gibi sevkle, agkla isini
yapar ve kuruma faydali olmaya calisir. Bu yizden bu baghlik tird kurumlarin
hedefledigi ve uiyelerine de yerlestirmeye ¢alisildigr baglilik turtdir (Uygug ve Cirmin,
2004:92). Duygusal baglilik fikrini kendilerinde yerlesen calisanlar, kuruma olan
bagliligi kuvvetli olmakta ve karsiliksiz, ¢ikar beklemeden organizasyonlarinin amaglar
icin canla bagla zamanlarini harcayabilmektedirler. Duygusal baglilik algisina ehil iyeler,
kendilerini kurumun bir par¢ast olma hissine kapildiklari andan itibaren kurum onlar igin
cok anlam ifade etmektedir. Ondan dolay1 ig gorenler, organizasyonun menfaati i¢in

kendilerine diisen ne gerekiyorsa tereddiit etmeden fedakarlik edebilmektedir. Orgiitiin
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amag ve degerlerini benimseyen ve bunu kendilerinde ig¢sellestiren ¢alisan, kuruma karsi

sadakatini ileriki donemlere de tagima arzusunu gutmektedir (Dikmen, 2012: 182).

Allen ve Meyer, duygusal baglilig1 etkileyen kistaslari su sekilde siralamigtir (Akt:
Dikmen, 2012: 182-183).

Isin cezbedici olusu: Kurum yonetimi tarafindan tyelere tahsis edilen isin
zorlayici olmast, zorlarken de ¢alisanda muicadele hissi uyandirmasi ve basariy1
yakalama i¢in isin cazip olmast gerekmektedir.

Roliin seffafligi: Kurumun caliganindan yapmasini bekledigi isin kural, sinir,
standartlarinin belli, agik, kesin olmasi ve ¢alisanin yanlig anlagilmasinin
onlenmest.

Gaye Acikligi: Calisanin neye odaklanmasini gerektigini belirlemek i¢in
organizasyonun kendi vizyonunun, misyonunun kesin bir sekilde belirtip
caligsanlarin hedefe kilitlenmesinin saglanmasi.

Yonetimin Calisan Odakhi Olmasi: Calisanlarin sundugu o6nerilere kargt
yonetimin s6z hakki vermesi, onlarin goriiglerine deger vermesi ve buna zaman
ayirabilmesi.

Uyeler Aras1 Baglilik: Uyeler arasinda iletisimin kolay olmasinin saglanmasi
ve Uyelerin birbirlerine kars1 dost canlist tavirlar sergilenmesinin saglanmast.
Orgiitiin Calisana Kollayiciik Etmesi: Orgiitiin olabilecek risk ve durumlara
kars1 galisant kollamasi ve onda giiven duygusunun agilanmasinin saglanmasi.
Esitlik ve Hakkaniyet: Calisanlara yonelik yaklagimlarda bulunuldugunda
herkesin hak ettigi degerde hak sahibi olmasi.

Kisilestirilmis Tlgi: Calisanlarin birbirinden farkli ozellik ve huylan
olmaktadir. Ondan dolay1 her bir bireye ayr ayr yaklagilmali ve ilgilenmelidir.
Ayrica her bir bireyle ayn ilgilenerek kurumun amact dogrultusunda tyeler
motive edilmelidir.

Feedback (Geri Besleme): Calisanlarin hatalarinin farkina varabilmesi ve
kendilerini diizeltebilmeleri i¢in 6gretici bir mekanizmaya ihtiya¢ vardir. Bu
baglamda ig yerinde is gorenleri performanslari, bilgi duzeyleri ve ig
yapabilirligi hakkinda kurumca kendilerine geri bildirimlerde bulunulmalidir.
Siireclere Katihm: Calisanin ig ve kurumla ilgili siire¢ler hakkinda kararlar

alinirken onlara da damigsmak, s6z hakki vermek ve fikir alis verisinde
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bulunmak. Bu sayede ¢alisan, kendine énem verildigini hissetmekte, kendine
kars1 giiveni artmaktadir.

Yapilan aragtirmalar sonucu duygusal baglilik tiirtinde birey 6rgiitiin amaglari i¢in
askla ve sevkle gayret gostermektedir. Bundan dolayr duygusal baglilik tiirii 6rgiitler i¢in
en faydali baglilik turt olarak gorilmektedir (Gurbiz, 2006: 70). Bahsi gecen
sebeplerden dolay1 orgitler i¢in ¢ok faydali oldugu soylenilen duygusal baglilik tiirtiniin

saglik organizasyonlari i¢in de faydali olacag diistiniilmektedir.

2.6.2. Devam Baglhlhg

Rasyonel baglilik olarak da telaffuz edilen devam bagliligi, ¢alisanin blinyesinde
is gordugu orgitteki tcret, ddenek, emeklilik haklari ve kazangtan payina diseni alma
gibi imkanlardan feragat etmesi halinde olusabilecek gider, zararin farkina varmasi
sonucu orgiitte caligmaya devam etmesidir (Cinel, 2008: 76). Bagka bir tanima gore
rasyonel (devam) bagliligi, calisanin bulundugu kurum veya organizasyonda ciddi bir
caba sonucu elde ettigi basar1 ve kazanimlari isini birakmasi halinde bunlarn kaybedecegi
dustncesiyle kisinin kurumuna baglilik gostermesidir. Diger bir anlatimla bir bakima
tyelerin mecburiyetten oOrgitte caligmaya devam etmeleri seklinde tanimlanabilir
(http://www.iksozlugu.com/konu/orgutsel-baglilik/).

Devam bagliliginda organizasyondan ayrilmanin bedelinin agir olacagt
distincesiyle birey iiyeligini devam etme yoluna gitmektedir (Balay, 2000: 21). Bayram
(2005: 133) calismasinda bireyin orgiitte kalmasini bir zorunluluk haline baglamistir. Ona
gore birey calistig sire zarfinda harcadigt zamanin, yaptig yatirimlarin ve verdigi
emegin karsiligini alabilmesi i¢in orgitte kalmasi gerekmektedir. Bu sebeple tiye devam
bagliliginda kazanacagi ve kaybedecegi seyleri kestirebilmektedir. Bu nedenle tiye, daha
akillica davranarak isini birakma yerine devam karari alarak kazanimlarina yeni kazanim
ve basarilan eklemek isteyecektir.

Allen ve Meyer’e gore tyenin devam bagliligim sergilemede bazi etkenler
belirleyici rol oynamaktadir. Bunlar (Akt: Altun, 2013: 36):

e (Calisanin Kabiliyet Yeterliligi: Calisanin calistigi kurumda edindigi bilgi,
yetenek ve basarilarinin bulundugu kurumu degistirdigi takdirde kendisine
faydali olup olmayacag yoniinde duyulan endise.

o Egitim: ig gorenin is siirecleri esnasinda edindigi egitimin bagka kurumlar i¢in

yeterli olup olmayacag diisiincesi.


http://www.iksozlugu.com/konu/orgutsel-baglilik/

51

e Yeni Yere Yerlesme Endisesi: Caliganin igini degistirmesi sonucu yeni ige
daha rahat gidebilmek igin kaldig1 evin is yerine yakin olmasi gerekir. Bunun
daha maliyetli olmasi galisanin kurumsal bagliligini etkilemektedir.

¢ Bireysel Yatirnm: Calisanin organizasyonu i¢in harcadigi zaman ve sarf ettigi
cabanin aslinda kendisi i¢in ileride bir yatirim aract olmasi fikri.

e Emeklilik Getirisi veya Gideri: Calisanin orgiitte kalmasi halinde verdigi
primlerin gelecekte kendisi i¢in bir getirisi olmast veya ayrilmast halinde
yatirdigi primleri geri alamayip kaybetme endigesi.

o Alternatif Yollar: Calisanin isi birakmasi halinde alternatif is olanag ¢oksa
orgiite baglilik sergilememekte, aksine firsatlar az ve kit ise ¢alisan orgiitte
kalmay1 yegleyip baglilik gostermektedir.

Sonug olarak ¢alisanin devam bagliligint bir¢ok faktor etkileyebilmektedir. Bagta

kiginin yetenekleri, aldig1 egitim, alternatif yollarin az veya ¢ok olusu, kisinin bireysel
yatirtmi ve emeklilik primi gibi faktorler kisinin 6rgutte kalma veya ayrilma durumunu

etkileyebilmektedir.

2.6.3. Normatif Baglhihk

Uzerinde durulmas: gereken 6nemli baglilik tiirlerinden bir digeri de normatif
baglilik tirtadir. Normatif baglilik, bireyin bazi nedenlerden 6tlirii organizasyona karst
sorumlu olduguna dair inancit ve bunun sonucu olarak da kendisinin organizasyona
mecburi olarak sadik kalmasina neden olan bagliliktir. Devam bagliliginda menfaat
iligkisine bagli olarak kalmay1 gaye eden ¢alisan, normatif baglilikta erdemlilik ve ahlaki
hisleri kala alarak organizasyonda kalma yoniinde kararlar alir (Gul, 2003: 71-72). Bagka
bir tanima gore normatif baglilik, kurum uyelerinin ahlaki bir vazife hissiyle isini
birakmamalart ve kurumdan ayrilmamalarnt gerektigine inanmalari sonucu kendilerini
kuruma bagli hissetme fikri olarak tanimlanabilir. Diger bir anlatimla tiyenin ¢alistig
kuruma kars1 kendini medyun gérmesi ve kuruma minnet duydugu i¢in de galigmaya
devam etmesi yoninde kararlar almasidir (http://www.iksozlugu.com/konu/orgutsel-
baglilik/).

Uyelerin kuruma besledigi ahlaki histen dolayr minnettarlik duygusunun epeyce
giicli oldugu normatif baglilikta is gérenler, sahip oldugu gui¢lii hislerden dolay1 kurumda
beklemeye karar verirler. Boyle bir durumun ortaya ¢ikmasi zamaninda kendisine elini

uzatan kurumun bu davranist tiyeler tizerinde tesir etmis olmasi olarak goriilmektedir. Bu
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da uyelerde g¢alistigt kuruma kargt bor¢luluk hissinin olusmasina neden olmaktadir.
Ayrica normatif baglilik duygusuna sahip tyeler kurumun kendilerine gayet iyi
davrandigini, bu ylzden kendilerinin kurumda siirekli olarak kalmalarinin bir borg
bilmeleri inancim tagirlar (Evren, 2017: 20). Normatif baglhilik tirinde, i gorenlerin
caligtig1 kuruma karst sorumlu ve yikiimla olduguna dair inanci onlart kurumda kalmaya
zorunlu kilmistir. Bu baglilik algisina sahip is goren, sadakati énemli bir 6ge olarak
gorduginden bu konuda ahlaki bir zorunluluk duymaktadir (Boylu vd., 2007: 58).
Normatif baglilik algisina sahip ¢alisan, kurumdan ayrilmasi halinde olabilecek koti
senaryolara sebep olmanin gayri ahlaki oldugu ve bunun toplum nezdinde iyi
kargilanmayacagi fikri tagidigindan bagli bulundugu kuruma sadakatli olmaya g¢alistigi
diasinilmektedir.

Normatif baglilik diizeyi yuksek olan ¢aligsanlarin sahsi ¢ikar ve kisisel degerlerin
on planda tutmasinin aksine igletmede kalmayi kendileri igin asil bir vazife olarak
gorurler. Caliganlar bu baglilik tirtinde isletmede kalmanin ya da baglilik gostermenin
kurumda ve toplum nezdinde “dogru” oldugu inanciyla ortiistiigi icin kuruma bagli
kalma egilimi sergilerler (Dikmen, 2012: 184-185). Diger taraftan dogru olarak kabul
edilen bu durum her igletmede ve her sahista ayn1 diizeyde gergeklesmemektedir. Tuirkiye
hastanelerin ekseriyetinde istthdam edilen saglik ¢alisanlarinin -6zellikle ebe, hasta bakici
ve tabip gibi ¢aligsanlarin, ¢aligma ortam ve kosullarinin mesakkatli olmasi hasebiyle isi
birakmak isteyenlerin sayilarinda artiglar goriilmektedir. Bu durum saglik c¢alisanlarinin
normatif baghiligmin diisiik oldugunu gostermektedir (Oztiirk, 2013: 28).

Aciklananlardan da anlagilacagr tizere duygusal baglilik duygusuna sahip bir is
goren igtenlikle, agkla ve sevkle caligirken, rasyonel baglilik duygusuna sahip is goren
caligmast gerektigi i¢in ¢alisir. Normatif baglilik duygusuna sahip bir birey ise kurumda
kalma konusunda zorunluluk hissi tagidig i¢in ¢aligmaktadir. Ciinkii kurumda kalmanin

kigi veya kurum nezdinde dogru ve ahlaki bir degeri bulunmaktadir (Uzun, 2016: 45).

2.7. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Calisanlarin orgutsel bagliliginin yiiksek ve digik olmasinin iyi veya koti
sonuglart olmaktadir. Bu sonuglar kurum veya organizasyonlar agisindan bazen olumlu
neticeler dogururken bazen de olumsuz sonuglarin meydana gelmesine sebebiyet
vermektedir. Cinkii herhangi bir ¢aliganin performansi, is tatmin derecesi veya isten

ayrilma niyeti hem diger ¢aligsanlart hem de orgiitsel surecleri etkileyebildiginden bunun
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olumlu veya olumsuz sonuglar dogurmasi olagandir. Bu baglamda, devamsizlik-ige geg
gelme, calisanin ig performansi, isi birakma digiincesi-is goren devir orani ve stres

konular iizerinde durulacaktir (Ince ve Giil, 2005: 94).

2.7.1. Devamsizlik-ise Ge¢ Gelme

Orgiit tarafindan tayin edilen vakitlerden sonra ¢alisanin ise ge¢ gelmesi veya ise
ge¢ kalmasi ve ¢aligma programina uymamast devamsizlik olarak tanimlanabilir (Eren,
2004: 267). Normal vakitlerin sonrasinda ige gitmek ig akisimi etkilemekle birlikte
caligsanin orgitsel baglilik dizeyini de gostermektedir. Caligsanin vaktinde ige gelmesi is
sureclerini pozitif yonde etkilerken ge¢ kalmast sonucu streglerin uzamasi, igin diger
caligsanlarin tzerine yigilmasi durumunda ¢alisanlar tzerinde koti etkiye neden
olmaktadir. Bunun sonucu olarak verimliligin dismesi gibi olumsuz etkenler 15181nda
denilebilir ki; devamsizlik-ige ge¢ gelme ile kurumsal baglilik arasinda olumsuz bir iligki
vardir (Angle ve Perry, 1981: 12).

Literatirde bulunan kaynaklara bakildiginda aragtirmacilarin hem fikir olduklar
temel disince duygusal bagliligi kendisinde yuksek olan is goren kendi i¢ sesini
dinlemesi sonucu kendi rizas1 dahilinde ige vaktinde gelmekte ve cogunlukla devamsizlik
yapmamaktadir (Sigri, 2007: 267). Bagka bir g¢alismanin analiz sonuglarina gore
devamsizlik-ise ge¢ gelme ile duygusal baglilik arasinda ters bir iligki tespit edilmistir.
Fakat bunun aksine devamsizlik-ise ge¢ gelmeyle devam (rasyonel) ve normatif baglilik
arasinda ¢ok az da olsa olumlu bir iligkinin varlig: tespit edilmistir (Meyer ve arkadaslari
2002: 36). Cetin’e gore (2004: 91), farkli baglilik turlerine sahip kisilerin ise devam
konusunda farkli tutum sergiledikleri gozlemlenmistir. Yiiksek duygusal bagliliga sahip
ig gorenlerin vaktinde ise geldikleri ve devamsizlik konusunda daha dikkatli davrandiklar
gozlemlenmistir. Diger taraftan devam (rasyonel) baglili§ina sahip is gorenler diger
baglilik tirlerine gore daha ¢ikarcit davrandiklar igin ekseriyetle kurallara daha bagli
kaldiklart ve bu yluzden de ¢ok devamsizlik yapmaktadirlar.

Calismalar 1s1ginda bakildiginda ise ge¢ gelme-devamsizlik sorunu orgiitler
acisindan koti sonuglara zemin hazirlayabileceginden iizerinde ciddi bir sekilde
durulmas: gerekmektedir. Calisanin neden ise ge¢ geldigi ve nigin devamsizlik yaptig
sorularinin altinda bagka sebepler olabileceginden bu tiir sorunlarin yonetimce irdelenip

¢oziime kavusturulmasi elzemdir. Bu sekilde calisanina yaklagan ve Onem veren
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orgutlerin ¢alisanlarindan verim alabilecegi ve galisanlarin orgiitsel baglilik dizeylerini

artirabilecegi disinilmektedir.

2.7.2. Cahsanm Is Performansi

Performans, orgitin amaglarini  gergeklestirmek ve basarilar yakalamayi
hedefleme yolunda sarf edilmesi gereken ¢aba ve emek ile elde edilen sonuglar seklinde
tanimlanabilir (Ozgen vd., 2005: 227). Calisanlarin kurumdaki islekliginin devamin
saglamak, ama¢ ve hedefleri gerceklestirmek ve kurumun gevresiyle rekabet edilebilir
hale getirebilmek i¢in yiiksek bir performans sergilemeleri gerekmektedir. Bu
performansin sergilenmesi i¢in ¢alisanda aidiyet bilincinin olmasinin yani sira kendi istek
ve rizasinin olmasi gerekir ki verilen ¢aba daimi olabilsin. Cinki zorunluluk hissiyle
yaptirilan bir sey kisilerde zamanla gudilenme ve performans kaybina sebep
olabilmektedir. Goniilliilik esasina bagli olarak herhangi bir kurumda is goren, basarim
sergileme ve oOrgiitsel sadakat hususunda daha basarili olabilmektedir. Bunda ¢alisanlarin
bir ¢ikar veya karsilik beklemeden ictenlikle yapmalan etkili olmaktadir. Ayrica ¢alisan
yalnizca bulundugu orgutiin deger ve inanglarina baglilik gosterip hareket ettiginden bu
ugurda tim performanslarini sergilemeye hevesli olabilmektedirler (Dikmen, 2012: 187).

Kilig (2008: 92) yaptig1 calismada performans ile duygusal baglilik arasinda
normal olumlu bir ilintinin oldugu, devamlilik baglilig1 ile arasinda ise olumsuz bir bagin
oldugunu belirtmistir. Bu alanla ilgili yapilan bagka bir arastirmada ise duygusal
bagliligin, is gorenlerin performansi tizerinde etkili olabildigi ve kiside orgitsel aidiyet
duygusunun artirdigi yoninde pozitif iligki oldugu neticesine varilmistir (Chen ve
Francesco, 2003: 502). Ote yandan ¢alisanin performanst ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin zayif veya kuvvetli ¢itkmasinda bireyin beklentileri etkili olmaktadir. Zira bireyin
maddeten ihtiyacinin azalmast bireyin orgutsel bagliligini pozitif yonde etki etmektedir
(Brett vd., 1996: 477).

Sonug olarak kimi ¢aligmalarda orgutsel baglilik ile performans arasinda iligkinin
oldugu anlagilsa da bazi ¢alismalara gore de bu iliski yok denecek kadar az oldugu
anlagilmaktadir. Genel olarak caligmalar bir butiin halinde degerlendiginde baglilikla
performans arasinda bir iligkinin oldugu soylenebilir. Ciinkt kuruma baglilik gosteren bir
caliganin orgiitd i¢in normalin Ustinde bir performans sergilemesi dogal olarak
beklenilmektedir. Fakat bu durumda sadece performans etkeninin orgiitsel baglilik i¢in

temel belirleyici unsur oldugu anlamina gelmedigi anlagilmaktadir.
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2.7.3. Isi Birakma Diisiincesi-Is Goren Devir Orani

Is goren devri, kisilerin organizasyonu terk etmesi ve yerine yeni personele
birakma orani olarak tanimlanmaktadir (https://maksatbilgi.com/turn-over-isgucu-devir-
orani-nedir-nasil-hesaplanir). Yapilan tanimdan da yola ¢ikarak ig goren devir orani,
herhangi bir organizasyondaki potansiyel calisanin isini birakmasi yoniinde bir arzu
icinde olmasi ve oradaki faaliyetlerini durdurmasi sonucu yerine bagka bir caligsanla
doldurulmasiyla olusan oransal degisim olarak tamimlanabilir. Orgiitsel baglilikla
dogrudan alakali olan kiginin igi birakma fikri i1 goren devri uzerinde etkili
olabilmektedir. Calisanin isten ayrilmasi halinde is akigint saglamak, hedefleri
gerceklestirmek ve amaglara ulagabilmek i¢in o boslugu ya ayni1 kapasiteyle ¢alisacak ya
da daha yiiksek kapasiteyle calisabilecek bir elemanla doldurmak gerekmektedir. Ayrica
isten ayrilma niyetinde olan ¢aliganin, alaninda uzman oldugu disiiniilecek olunursa bu
durumda orgut ¢esitli maliyetler ve ek masraflarla karst karsiya kalinacaktir (Dikmen,
2012: 185).

Onemli sorunlardan olan is goren devri-isten ayrilma fikri saglik orgiitleri igin
ciddi bir sekilde problem teskil edebilmektedir. Hastanelerdeki is goren sirkiilasyonu
diger orgiitlere gore daha fazla olmaktadir. Zira bu organizasyonlarda caligan personel,
yogun caligsma saatleri altinda ¢alismakta ve her gin farkli hasta kitlesiyle muhatap
olmaktadir. Bu durum calisanlart belli bir zaman sonra psikolojik olarak ¢okertip
tikenmelerine neden olabilmektedir. Tikenme durumuna gelen ¢aligan, organizasyon
tarafindan desteklenmezse bir siire sonra bilingaltina isten ayrilma disiincesi yatabilecegi
disunilmektedir. Boyle bir durumla karsilagmamak i¢in kurumlar insan kaynagina énem
vermeli, gereken yatirimlar tereddutsiiz yapabilmelidir (Giindogan, 2009: 63). Boylece
kendisine gereken deger ve onemi verildiginin farkina varan ¢alisanin, isten ayrilma
fikrini 6nemsemeyecegi ve organizasyonuna daha fazla baglilik gosterecegi
beklenilmektedir.

Yapilan agiklamalardan anlasilacag: tizere isi birakma diisiincesi-ig géren devir
orani ile kurumsal baglilik arasinda ters bir ilinti vardir (Ince ve Giil, 2005: 96-97). Ciinkii
yiksek orgutsel bagliliga sahip galisanlarda igi birakma disiincesi olmazken dugik
orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarda ise isi birakma diigiincesi ve ig géren devir orani daha

fazla olmaktadir.
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2.7.4. s Stresi

Kimi zamanlarda 1yi sonuglara vesile olan kimi zamanlarda da k&t sonuglara
neden olan stres; daralma, baski, zorlanma, sikint1 haline girme, gerilim gibi ifadelerle
nitelendirilebilir (Can, 1997: 292). Organizasyonda iyi veya koti her galisan stresle karst
karstya kalabilmektedir. Onemli olan stresle karsilasildiginda orta yolu bulmak ve
zararlarint minimize etmektir.

Organizasyonlarda caligan personeller agisindan stresi, iyi veya kotii sonuglara
neden olmast bakimindan ayri ayr ifade edilmesi daha iyi olacaktir. Keza kimi
aragtirmacilara gore stres koti sonuglara mahal verirken kimilerine gore ise stres
olmalidir ki ¢alisanda bir aidiyet duygusu olugsun. Calistig1 kurumun verimini artirmast
igin kendisinde bir uyaniklik hali olusturabilsin. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan is
gorenlerde, orgltsel hassasiyet daha fazla olmaktadir. Bu da is gorenlerin kurumsal
tehlike, sorun ve tehditlere karsi daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadir.
Calisanlarda orgiitsel hassasiyetin olugsmasini saglayan ve daha titiz davranmalarina
neden olan stres etkeni oldugu soylenebilir (Akt.; Yildiz, 2010: 87).

Sonug olarak orglitsel bagliligi yuksek olan ¢alisanlarda stres; uyanma, dikkatli
olma ve temkinli olma halini ortaya ¢ikmasina yardimci olmaktadir. Bu ylizden onlarin
daha fazla stresli oldugu soylenebilir. Bu tiir stres éngoriilen ve kurumlarca galiganlarinda
olmasin1 bekledikleri turdendir. Cinkii belli bir dizeydeki stres, zorluklara kargt
miicadelede bireyin basarma azmini artirmaktadir (Barutgugil, 2004: 410). Ama bir de
calisanin bilgisizligi, iletisim eksikligi, islerin birikmesi, ¢alisanlar arast diyalog ve
dayanigma eksikligi ve rol ¢atigmast gibi durumlarda ortaya ¢ikan yiiksek stres tirl ise
tehlikeli olmanin yani sira bir an 6nce 6nlem alinip ortaya ¢ikabilecek olumsuz etkisinin
en aza indirgemesi gerekmektedir. Ciinki yuksek stres, baskinin artmasina dolayisiyla

bireylerin kendi aralarinda gerilim yasamasina neden olmaktadir (Cengiz, 2001: 81).



UCUNCU BOLUM

3. HASTANELERDE LIiDERLIK FAKTORUNUN ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSi: DIYARBAKIR iLi OZEL HASTANE ORNEGI

3.1. Arastirmanin Problemi

Orgiitsel baglilik, tiyenin orgiite kars1 sergiledigi duygusal bir bag ile kurumun
hedef ve degerlerini benimseyerek harcadigi efor ve kurum uyeligini sirdiirmek adina
hissettigi giicli bir istek olarak tanimlanabilir (Gilltoglu, 2011: 50).

Liderlik, tiyeleri orgiitin amaglar ¢ergevesinde bir araya getirme ve kurumun
gayelerini tamamlamak i¢in tyeleri yonlendirme, cezbedebilme, birikim ve becerilerinin
maksimum kullanabilmelerini saglama olarak tanimlanabilir (Zel, 2001: 91).

Bu tez ¢aligmasinin problemi; hastanelerde ¢alisan saglik personellerinin orgutsel
baglilik algilarinin nasil oldugu ile ilgilidir. Modernlesen ve gelisen diinyada sagligin
daha fazla onem kazanmasi ve finansal, sosyal olarak da gerekliliklerinin giderek
karmagiklagsmasi saglik yonetimini bir ihtiyag haline getirmektedir. Bu yiizden etkili bir
saglik liderliginin saglikta bagarili sonuglar verecegi kanisindayim. Buradan yola ¢ikarak
yoneticilerin liderlik davranislar ile ¢aligsanlar arasindaki orgutsel bagliligin nasil ve ne

diizeyde oldugunu anlamak adina boyle bir ¢aligmanin ele alinmast uygun gorilda.

3.2. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Ozgiin Degeri

Hastane, hastalikli bireylerin rahatsizliklarinin tespit ve tedavi edildigi, tibbi cihaz
ve gereglerle cerrahi iglemlerin yapildig tesekkullerdir (Sur ve Palteki, 2013: 99).
Tanimdan da anlasilacag gibi hastaneler bir¢ok hizmetin bir arada verildigi bundan
dolay1 karmagik yapilar olarak goriilmektedir. Karmagik olmast bir¢ok sorunu da
beraberinde getirmektedir. Bu tiir kurumlarda siire¢ler ¢ok uzun siirebilmekte ve her
sirecin biri bagli basina sorun teskil edebilmektedir. Ayrica bu kurumlarda alaninda
deneyim kazanmig uzman kisilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Kullanilan teknoloji st diizey
oldugu i¢in bu teknolojileri kullanabilecek elemanlar da profesyonel olmalidir. Tim
bunlar gz o6ntinde bulunduruldugunda hepsi hastaneler i¢in ayri birer maliyet anlamina
gelmektedir. Etkin bir yonetim sistemi ile yoOneticilerin, ¢alisanlarin algilari iizerinde
etkili olacagt ve bunun sonucunda da sureglerin basarili bir gekilde yonetilecegi

ongorillmektedir.
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Gerek butin kurumlar dizeyinde gerekse saglik kurumlan dahilinde en
buyugiunden en kiigtigiine kadar kurumlarin gayelerini basarili bir bigimde tamamlamasi,
gelecege ait hedeflere erigebilmesi, gelisim ve degisimi yakindan takip edebilmesi i¢in
etkin bir yonetim yapisinin olusturulabilmesi ¢ok Onemlidir. Yonetim sisteminin
sureclerin isleyis devamliligini saglayabilmesi igin yoneticilerin liderlik vasiflarini
kullanmasit da son derece onemli ve gereklidir.

Organizasyonlarin biiyimesiyle bir kurumda is sahasi genislemekte ve calisan
insan sayist da artmaktadir. Calisanlar arasinda koordineyi saglamak ve is bolimunu
yapip ¢alisanlarin daha etkin olmasini saglayarak kurumsal verimlilige katkida
bulunabilmek i¢in yoénetici pozisyonundaki liderlerin etkili davramiglar sergilemeleri
gerekmektedir. Calisanlart belli amaglar etrafinda toplayip birbirlerine kenetlenmesini
saglayan liderler, caligsanlarin 6rgiite bagl kalinmasinda etkili olduklart diiginiilmektedir.

Orgiitsel bagliligin énemli yanlarindan biri de kurumsal baglilig1 artan calisan,
tizerine digen gorev ve sorumluluklan yerine getirebilmekte, bulundugu pozisyonun
hakkini verebilmektedir. Bagliligin diger bir 6énemi ise ¢alisanlar arasinda pozitif bir
iletisime vesile olmasidir. Iletisim giicti kuvvetli kurumlar daha kolay ve erken sonuglara
ulagabildigi ve sureglerin daha kisa bir zaman diliminde sonlanmasina vesile
olabilmektedir. Bu siirecin dogru kullanimi beraberinde kurumda var olan malzeme,
materyal, bilgi ve enerjinin dogru ve yerinde kullanmasin1 saglayabilmektedir. Bu da
hastaneler gibi kurumlar i¢in az maliyet, ¢ok kar ve sirdiiriilebilir ig verimliligi anlamina
gelmektedir. Bundan dolay1 ¢alisan bagliligi, hastaneler i¢in énemli olabilmekte ve
tizerinde durulmasi gereken konular sirasina girmektedir.

Bir kurumda veya orgiitte verimliligi ve karlilig1 artiracak en 6énemli etken insan
unsuru olarak gorilebilir. Kurumda verimliligi artirmanin yollarindan biri ¢alisanlarin i
verimliligi kapasitelerini artirmayla olabilir. Bu noktada yoneticilerin liderlik vasiflar
onemli bir etken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kendi pozitif kisisel ozelliklerini
kullanabilen liderler ¢alisanlarin kurumsal bagliligin1 artiracagi ve istenilen verimlilik ve
kart elde edebilecegi dusinilmektedir. Bu tez ¢alismasinin amaci, saglik kurumlarinda
yonetici pozisyonunda bulunan liderlerin davraniglant ile astlarin diger bir deyisle
calisanlarin kurumsal baglilik algilari arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin
varligin1 tespit etmektir. Bu c¢alismayla tyelerin kurumsal bagliliklarint artirmak,

kurumsal verimligi artirmak ve organizasyonun hayatta kalmasini saglayarak cevresiyle
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rekabet edilebilir hale getirebilmek amaciyla nasil bir lider olunmali ve tiiyeler ne sekilde

yonlendirilmelidir suallerine cevaplar aranacaktir.

3.3.

Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirma i¢in toplam dokuz (9) hipotez olusturulmustur. Arastirmanin

hipotezleri korelasyon analizi ile test edilmis olup bunlardan 8’1 kabul edilmis

olup diger 1 tanesi ise reddedilmistir.

Hla

Hlb

Hlec:

H2a:

H2b:

H2c¢

H3a:

H3b:

H3c:

. Hastane ig gorenlerinin degerlendirmelerine gore otoriter liderlik davranis
ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul

: Hastane is gorenlerinin degerlendirmelerine gore otoriter liderlik davranis

ile rasyonel (devamlilik) baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Red

Hastane is gorenlerinin degerlendirmelerine gore otoriter liderlik davranist

ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul

Hastane is gorenlerinin degerlendirmelerine gore demokratik-katilimci

liderlik davranigi ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kabul

Hastane is gorenlerinin degerlendirmelerine gore demokratik-katilimet

liderlik davranist ile rasyonel (devamlilik) bagliligr arasinda anlamli bir

iligki vardir. Kabul

: Hastane 1§ gorenlerin degerlendirmelerine gore demokratik-katilimei liderlik

ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul

Hastane is gorenlerin degerlendirmelerine gore tam serbestiyi esas alan

liderlik davranigi ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kabul

Hastane ig gorenlerin degerlendirmelerine gore tam serbestiyi esas alan

liderlik davranisi ile rasyonel (devam) baglilik arasinda anlamli bir iligki

vardir. Kabul

Hastane is gorenlerin degerlendirmelerine gore tam serbestiyi esas alan

liderlik davranigt ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligski vardir.

Kabul
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3.4. Arastirmamn Smirhliklar:

e Arastirmanin Diyarbakir’da faaliyet gosteren Ozel Genesis Hastanesi’yle
sinirlt olmasi diger hastanelerle genellenebilirligini azalttig1 disinilmektedir.

e Her ne kadar bu galigma devlet hastaneleriyle yapilmak istenmisse de tez
sirecinin uzamast (ilgili kurumda ¢aligma yapilabilirligine dair iznin alinma
siresinin uzamasi) goéz Ontne alinarak bu caligmanin kamu hastanelerinde
yapilmayip sadece bir 6zel hastaneyle yapilmig olmasi,

e Ayrica tarafli ve yanli bir ¢aligmanin engellemesi amaciyla yonetimde yer alan
idarecilerin ¢aligmaya dahil edilmemesi,

e Caligmaya katilan kisilerin neredeyse % 80’1n kadinlardan olugmast,

e Basit ornekleme yontemine gore 168 calisana ulagsmak yeterliyken bu sayiyla
sinirlt kalmayip idareciler hari¢ tiim ¢aligsanlara ulagilmaya c¢aligilmistir. Fakat
doktorlarin ¢aligmaya katilmaya isteksiz olmalart buna gerek¢e olarak
vakitlerinin ¢ok az oldugunu ifade etmeleri ve diger ¢alisanlardan bazilarinin
gece caligmast veya izinli olmasindan dolay:r ¢alismaya dahil edilmemesi

caligmanin sinirliliklarini olusturmaktadir.

3.5. Arastirmanin Varsayimlari

e Ozel Genesis Hastanesi calisanlarinin liderlik davramsi ve orgiitsel baglilik
algilar, arastirmanin evrenine dair realist bir bigimde belirlenecegi
varsayillmaktadir.

e (Calisanlarin anket ve dlgek sorularina verdikleri cevaplarin dogru ve gergege
yakin olduklart varsayilmaktadir.

e Calisanlarn 6lgek sorularini cevaplama esnasinda birbirinden etkilenmedikleri

varsayllmaktadir.

3.6. Arastirmamin Kapsami, Evreni ve Orneklemi

Aragtirmamizin evreni Diyarbakir ilinde faaliyet yuriten 6zel Genesis
Hastanesi’nde ¢aligmakta olan ve yonetim bolimiindekiler (idareciler) hari¢ tim saglik
caligsanlaridir. Calismaya katilan galisanlar 290 kisi olup, orneklem grubu ise asagida
belirtildigi gibi basit érnekleme yontemine gére minimum 166 kisi olarak secilmistir.
Omeklem grubuna dahil edilen 166 calisan 6zel Genesis Hastanesi’nde calisan tiim

caligsanlar1 temsil edecegi varsayilmistir. Gonillilik esasina dayanan bu anket ¢aligmast
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hastane tarafindan uygun goriilen bir zamanda is akigini etkilemeyecek sekilde yapilmasi
planlanmigtir. Arastirmada kullanilacak anket ve 6l¢ek sayist asagida formulize edilmig

olup Basit Tesadiifi Ornekleme yontemi kullanilarak belirlenmistir.

_ N(T1-a)’(p = q)
S AN =D+ (T1-a)?(p+q)

n

N: Nifus Sayist,
n: Orneklem biiyiikliigii
Za a=0.051¢in 1.96
d= Orneklem hatasi (0,05)
p: Gorulme Olasiligr (0,5)
q=Gorilmeme Olasiligt (1-p) (0,5)
. 290(1,96)%(0,5 = 0,5)
0,052 289 + ((1,96)%(0,5 % 0,5))

n=166 (basit tesadiifi drnekleme yontemine gore uygulanmasi gereken minimum
anket sayist).

Orneklem grubu igin 166 kisi yeterli olmasina ragmen baz istisnalar (¢alisanin
gece vardiyasinda ¢aligiyor olmast veya izinli olmasi) hari¢ hastanenin tiim ¢aliganlarina
ulagilmaya calisgtlmigtir. Calisma gonillilik esasina dayali oldugundan herhangi bir
dayatma olmadan calisanlar kendi gonul rizasiyla c¢aligmaya katilmistir. Bazilarinin
isteksiz olmast, bazilarinin siipheyle yaklagmasi, bir kisminin izinli olmasi ve bazilarinin
da zaman1 sikinti etmesinden —¢zellikle doktorlar, dolay1 anket ve 6l¢ek calismasina 177

kigi kattlmigtir,

3.7. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Calisanlarin, liderlik davraniglart ve orgitsel baglilik algilarini tespit etmek
amactyla hazirlanan anket ve o6lgek sorulari, Yildiz taratindan 2010 yili Haziran ayinda
yapilan ¢aligmadan esinlenerek olusturulmustur. Calisanlara uygulanan anket ve 6lgek
toplam u¢ (3) bolim ve 41 sorudan olugsmaktadir. Caligmanin anket boélimiinde
calisanlarin demografik bilgileri ile ilgili sorular yer alirken ikinci boliminde orgiitsel
baglilik 6l¢egi, tigiinct bolumiunde ise liderlik 6lgegi ile ilgili sorular yer almaktadir (Ek-

1 Anket ve Olgek Formu).
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3.7.1. Arastirmamin Anketi ve Olcegi Hakkinda Bilgi

Anket ve Olgegin hazirlanmast i¢in 1ilgili yazin taranmig, daha oOnceki
aragtirmalarda kullanilan anket ve olg¢ekler incelenmis ve caligmayla alakali, Nedim
Yildiz’in “Liderlik Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki 1liski: Aile Isletmeleri Uzerinde Bir
Aragtirma” isimli tez ¢aligmasinda kullanilan anket ve 6lgek uygun bulunmustur. Anket
ve Olgegi kullanabilmek i¢in yukarida ismi belirtilen tez yazarindan izin alinmig ve
asagida ozellikleri belirtilen ilgili anket ve 6lgek kullanmaya karar verilmigtir.

Orgiitsel Baglilik Olgeginin alindig1 ¢alisma; Allen, N.J and J.P Meyer tarafindan
1990 yilinda gelistirilen “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment” isimli ¢alismadan alinmistir. Liderlik davraniglan ile ilgili
sorularin alindig1 ¢alisma; Nedim Yildiz’in 2010 yilinda “Liderlik Ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski: Aile Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma” adli tez ¢alismasinda kendi
gelistirip kullandig1 sorulardan hazirlanmistir.

Anketin birinci bolimt demografik boliimden olugmaktadir. Kisisel bilgiler olup
toplamdan alti sorudan olusmaktadir. Olgegin ikinci boliimiinde, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarin1 6lgen sorulardan olusan bir 6lgek bulunmaktadir. Bu olgekte yer alan
sorular, Allen ve Meyer’in gelistirdigi orgutsel baglilik olcekleri olan; duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik olg¢eklerinden alinmistir. Anket, bes soru duygusal
baglilik, bes soru devamlilik baglilig1 ve bes soru da normatif baglilig: 6l¢en toplam 15
sorudan olugmaktadir. Bu sorular, duygusal baglilik (1-4-7-10-13), devamlilik baglilig
(2-5-8-11-14) ve normatif baglilik (3-6-9-12-15) seklinde anket igerisine dagitimi
yapilmistir.

Olgegin tigincii bolimiinde calisanlarin, yoneticilerinin liderlik davranislarini
nasil algiladigini 6lgmek i¢in bir 6lgek olusturulmustur. Bu 6lgekte kullanilan sorularin
olusturulmast i¢in liderlik ilgili kaynaklar taranmig ve elde edilen bilgiler dogrultusunda
olgek sorulart agik ve anlagilir bir sekilde hazirlanmigtir. Arastirmada yoneticilerin
liderlik tarzlar, klasik siniflama igerisinde otoriter, tam serbesti taniyan ve demokratik-
katilimc1 davranig tarzlart olarak belirlenmistir. Rue ve Byars (1980) davranigsal liderlik
teorileri igerisinde yer alan ve literatiire lowa tniversitesi c¢aligsmalari olarak gecen,
1930°’lu yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K. White tarafindan yapilan
caligmalarda tespit edilen liderlik tarzlarindaki ayrima dayandirilarak belirlenmistir. Bu
olcekte, alt1 soru otoriter liderlik, sekiz soru demokratik-katilimci liderlik ve alt1 soru tam

serbesti tantyan liderlik tarzini 6lgen toplam 20 soru bulunmaktadir. Bu sorular, otoriter
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liderlik (1-4-7-10-13-17), demokratik-katilime liderlik (2-5-8-11-14-16-19-20) ve tam
serbesti tantyan liderlik (3-6-9-12-15-17) seklinde anket igerisine dagitimi yapilmistir.
Olgegin hem ikinci boliimiinde calisanlarin orgiitsel bagliligini élgme hem de
t¢iinci bolumunde galisanlarin yoneticilik davranislarini nasil algiladigr ile ilgili yer alan
ifadelerde, 5’1i Likert (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=

Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir.

3.8. Calismanin Veri Toplanma Siireci

Aragtirmanin yapilabilmesi i¢in tGiniversite hastanesi ve ti¢ tane de 6zel hastaneyle
irtibata gecilmis, hastanelerin ya miidiir ya da bashekimleriyle konusulmustur. Universite
hastanesinden ¢ikacagi iznin ¢ok uzayacagi ve zaman kaybi olacagr dustuntldigiinden
orayla caligmanin yapilmamasina karar verilmistir. Ozel hastanelerden ikisi ise
aragtirmanin kurumlarinda yapilamayacagini soylemeleri lizerine orayla da calisma
yaptlamamigtir. Yalniz 6zel Genesis Hastanesi bashekimi caligmanin kendi saglik
kurumlarinda yapilmasinin higbir sikintt olusturmayacagr soylemesi iizerine orada
aragtirma yapilmaya karar kilinmigtir.

Aragtirma 6lgegi ve anketinin uygulanmasi i¢in Genesis Hastanesi baghekimi ile
detaylica konusuldu. Her bir kisiye anket ve oOl¢egin yerinde yapilmasi hastanenin
bashekimi tarafindan uygun goriilmedi. Gerekge olarak da kendileri, hastanelerinin ¢ok
yogun oldugu dolasiyla ¢alisanlarin aragtirmayla mesgul olmalart halinde islerin
aksayacagl ve bunun da hastalarin memnuniyetsizligine neden olacagt digiincesiyle
normal ¢aligma saatleri diginda yapilmasi uygun gorildi. Kendileri her meslek grubunun
egitim semineri oldugunu ve bu esnada c¢alismanin yapilmast daha saglikli olacagini
belirtip siipervizor esliginde ¢aligmayi yiriitebilecegimizi ifade etti.

Calismanin anket ve olgegi 2019 yili Subat-Mayis aylan arasinda siipervizor
esliginde yiiz yuze yapilmistir. Caligma i¢in basit érnekleme yontemine gore belirlenen
anket ve oOlgek sayisi 166 kisi yeterliyken bununla yetinmeyip idareciler hari¢ tim
caligsanlara ulagilmaya calisildi. Daha once belirtilen nedenlerden dolay: ¢alisanlardan

177 kisinin anket ve dlgegi gecerli sayildi ve degerlendirmeye tabi tutuldu.

3.9. Calismanin Veri Analiz Yontemi
Diyarbakir ili 6zel Genesis Hastanesi’'nde yapilan anket ve olgek caligmasinin

uygulanmasi yaklastk 3 ay (01.02.2019-06.05.2019) sirmus olup 177 calisana
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ulagilmigtir. Caligmanin toplanan verileri Statistical Package for Social Science (SPSS
22,0) veri tabanina aktarilmigtir. Calismanin normallik analizi ve ayrica liderlik ve
orgutsel baglilik sorularinin gtvenirlik analizleri yapilmistir. Calisma yapilan hastanede
agir basan liderlik tarz1 ve orgttsel baglilik tirtini tespit etmek maksadiyla, ¢aligmaya
katilan personelin liderlik ve orgiitsel baglilik sorularina vermis oldugu cevaplarin
ortalamalart alinmistir. Liderlik ve orgutsel baglilik arasinda iliski olup olmadigini ve
iligkinin yoniinii test etmek amactyla “korelasyon analizi” uygulanmistir. Ikiden fazla
grubun bulundugu analizlerde farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla paremetrik
testler icin “Tek yonli varyans analizi” (Anova), non-parametrik testler i¢in “kruskal
wallis testi” yapilmistir. 1ki grup arasindaki farklilig: test etmek igin parametrik testler
icin “Bagimsiz t testi”, non-parametrik testler i¢in “mann-whitney U testi” yapilmig ve

bunlarin sonuglarina gére yorumlamalarda bulunulmustur.

3.10. Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirilmesi
3.10.1. Demografik Bulgularin Degerlendirilmesi

Tablo 3. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Cinsiyet Kisi sayisi(N) Yiizde(%)
Kadin 145 81,92
Erkek 32 18,08
Toplam 177 100

Tablo 4’te wverildigi gibi calismaya katilanlarin cinsiyetine bakildiginda
caligsanlarin 145’1 (%81,92) kadin, 32’si (18,07) erkek olusturmaktadir. Calisanlarin
ekseriyetle kadinlardan olugsmasi ve c¢alismaya daha ¢ok kadinlarin katilmasi boyle bir

sonucun ortaya ¢itkmasinda etkili oldugu dusintlmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin Medeni Duruma Gore Dagilimlari

Medeni Durum Kisi sayisi(N) Yiizde(%)
Evli 59 333
Bekar 115 65,0
Dul 3 1,7
Toplam 177 100
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Tablo 5’te verildigi gibi ¢aligmaya katilanlarin medeni durumuna bakildiginda
caligsanlarin 115’1 (%65) bekar, 59’u (%33,3) evli, 3’0 (%1,7) ise esinden ayr (dul)
oldugu gorulmektedir. Bu duruma, ankete katilan galigsanlarin yarisindan fazlasinin (93
kigi) yaglarinin digiik olmast diger bir deyisle 25 yasin altinda olmast bu duruma etki

ettigi soylenilebilir.

Tablo 5. Katitlimcilarin Yag Dagilimlar

Yas Kisi sayisi(N) Yiizde(%)
18-25 93 52,5
26-33 46 26,0
34-41 28 15,8
42-49 7 4,0

50 ve lizeri 3 1,7
Total 177 100,0

Tablo 6’da katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda 93’ (%52,5) 18-25 yas,
46’s1 (%26) 26-33 yas, 28’1 (%15,8) 34-41 yas, 7’si (%4) 42-49 yas, 3’1 (%1,7) ise 50 ve
tizeri yas gurubundan olugmaktadir. Calisanlarin biyik ¢ogunlugunun 33 (93+46=136
kigi) yas altinda olmalar hastanenin gen¢ ve dinamik bir yapisinin oldugunu ortaya
koymaktadir. Diger taraftan bakildiginda yiiksek yas grubunda bulunan caliganlarin
sayica disik oldugu anlagilmaktadir. Boyle bir sonucun ortaya c¢ikmasinda, ilgili

hastanenin son yillarda kurulmug olmasi sebep oldugu dusiniilmektedir.

Tablo 6. Katilimcilarin Ogrenim Durumu

Osrenim Durumu Kisi sayisi(N) Yiizde(%)
[kogretim 16 9,0
Lise 59 33,3
Yiiksekokul 26 14,7
Universite 67 37,9
Yiiksek lisans ve st 9 51
Total 177 100,0

Tablo 7°de verildigi Uizere ¢aligmaya katilanlarin 67°si (%37,9) tiniversite, 59°u
(%33,3) lise, 26’s1 (%14,7) yiiksekokul, 167s1 (%9) ilkdgretim, 9°u (5,1) yiiksek lisans ve
st oldugu goralmektedir. Hastanede ¢alisanlarin énemli bir kismi Giniversite ve yiiksek

lisans (67+9= 76 kisi) mezunu olmasi hastanenin egitimli, kendini gelistirmig kalifiyeli
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elemana 6nem verdigi fikrinin insanda tezahiir etmesine neden oldugu sdylenilebilir.
Ayrica hastane gibi saglik kurumlari egitimli, donanimli ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar. Bu
acidan bakildiginda hastanenin ¢aligan kisi sayisinin egitim olarak daha st birimlerden
(yuksekokul, lisans ve yiiksek lisans) mezun olmasi yukaridaki durumla paralellik

gosterdigi sdylenilebilir.

Tablo 7. Katilimcilarin Calisma Stresi

Calisma Siiresi Kisi sayisi(N) Yiizde(%)
1 yildan az 59 33,3
1-5 yil 100 56,5
6-10 y1l 14 7.9

11 y1l ve uizeri 4 2,3
Total 177 100,0

Tablo 8’e calismaya katilanlarin ¢aligma siirelerine bakildiginda; 100 (%56,5) kisi
1-5 y1l, 59 (%33,3) 1 yildan az, 14’1 (%7,9) 6-10 y1l ve 4’1 (%2,3) ise 11 y1l ve tizeri
oldugu gorilmektedir. Calisma siureleri degerlendirildiginde yil olarak daha uzun siire
calisan sayisinin az olmast birka¢ nedene baglanabilir. 1lki daha oénce belirtildigi gibi
hastanenin gen¢ olusumlu olmasi bu gortiniime neden olabilme ihtimalidir. Ya da ¢alisan
bagliliginin az olmasi dolayisiyla isglici devir oraninin yiiksek olmasi buna neden

olabilme ihtimali Uizerinde durulmaktadir.

Tablo 8. Katilimcilarin Meslek Guruplari

Meslek Kisi sayisi(N) Yiizde(%)
Doktor 10 5,6
Hemsire-Ebe 61 34,5
Laboratuvar teknisyeni veya teknikeri 3 1,7
Anestezi teknisyeni veya teknikeri 51
Temizlik elemani 29 16,4
Diger 65 36,7
Total 177 100,0

Tablo 9°da gorildigi gibi ¢aligmaya katilan calisanlarin icra ettigi mesleklere
bakildiginda; 65’1 (%36,7) diger, 61’1 (%34,5) hemsire-ebe, 29’u (%16,4) temizlik
elemant, 10’u (%S5,6) doktordur. Bazi meslek gruplarinin ¢aligmaya katiliminin az olmast,

caligmaya katilmak istememeleri ve gece vardiyasinda calisiyor olmalari boyle bir



67

tablonun ortaya ¢ikmasina neden oldugu disiniilmektedir. Fakat en azindan her meslek

grubundan ¢alisanlarin olmasi ¢aligmanin gegerliligi igin ¢ok énem tagimaktadir.

Tablo 9. Demografik Bilgilerin Genel Gosterimi

Frekans (N) | Yiizdesi

L. Kadin 145 81,9
Cinsiyet Erkek 32 18.1
Evli 59 33,3
Medeni durum | Bekar 115 65,0
Dul 3 1,7
18-25 93 52,5
26-33 46 26,0
Yas 34-41 28 15,8
42-49 7 4.0

50 ve tlzeri 3 1,7

Ikogretim 16 9,0

Lise 59 33,3
Egitim Durumu | Yuksekokul 26 14,7
Universite 67 37,9

Yiikseklisans ve usti 9 51

1 yildan az 59 33,3

. 1-5 yil 100 56,5

Calisma Siiresi 610 yil T 79
11 y1l ve uizeri 4 2,3

Doktor 10 5,6

Hemsire-Ebe 61 34,5

Meslek Laboratl‘lar tel‘<nisy‘eni veya tel‘<nik‘eri 3 1,7
Anestezi teknisyeni veya teknikeri 9 5,1
Temizlik elemani 29 16,4
Diger 65 36,7

Toplam 177 100

3.10.2. Giivenirlilik Analizleri

Calisma olgeginin giivenilir olup olmadigina cronbach alpha degerine bakilarak
saptanabilir. Ozdamar (2002: 673) gecerli olabilecek cronbach alpha degerlerini su
sekilde belirtmisgtir.

e <0<0.40 ise ¢ok az gtuvenilir,

e 040 <a<0.60 az giivenilir,
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e 0.60 <a<0.80ise dlgek guvenilir,

e 0.80 <a<1.00ise ol¢ek ¢cok glivenilirdir.

Tablo 10. Faktorlerin Cronbach Alpha Degerleri

Olcek Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Liderlik ,875 20
Liderlik-Otoriter ,662 6
Liderlik-Demokratik Katilimci ,885 8
Liderlik-Tam Serbesti Taniyan ,693 6
Orgiitsel Baghlik ,861 15
Baglilik-Duygusal ,790

Baglhilik-Devamiilik ,605

Baglilik-Normatif , 742 5

Olgeklerin giivenirliligini saptamak amaciyla elde edilen cronbach alpha degerleri
su sekildedir: otoriter liderligin cronbach alpha degeri 0.662, demokratik liderligin
cronbach alpha degeri 0.885, tam serbesti taniyan liderligin cronbach alpha degeri 0.662,
genel olarak liderlik 6lgeginin cronbach alpha degeri 0.875tir. Ote yandan duygusal
bagliligin cronbach alpha degeri 0.790, devamlilik bagliligin cronbach alpha degeri
0.605, normatif bagliligin cronbach alpha degeri 0.742 ve genel olarak drgiitsel baglhihik
olgeginin cronbach alpha degeri 0.86/°dir (tablo 11). Verilen bilgiler 1s1ginda olgek
degerlerinin istenenin uzerinde bir katsayiya sahip olusu givenilirligini artirmigtir.

Boylece olgekler gegerli ve giivenilir olarak degerlendirilebilir.

3.10.3. Ortalama

Hastanenin yonetim departmaninda bulunan yoneticilerin  sergiledikleri
davraniglanin liderlik tiirlerinden hangisinin daha ¢ok agir bastigin1 ve ayn1 zamanda
calisanlarin orgutlerine, orgitsel baglilik tirlerinden hangi baglilik tiiriiyle daha ¢ok bagl
olduklart veya ne tir baglilik sergilediklerini tespit etmek amaciyla ortalamalara
bakilmistir.

Tablo 12’ de liderlik alt faktorlerinin ortalamalarina baktigimizda degerlerin
2,7137 ile 3,1959 arasinda oldugu gorilmektedir. 3.1959’1uk ortalamayla otoriter liderlik
degiskeninin daha agir bastigini sdyleyebiliriz. Bu durumda hastanede ¢aligsan personelin,
yoneticilerinin liderlik davraniglarint daha ¢ok otoriter algiladiklarini gostermektedir.

Caligsma yapilan hastanenin 6zel bir kurulug olmasi, bir saglik organizasyonu olmasinin
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getirdigi sorumluluk, bu sorumluluk sonucu yoéneticilerin yetkilerini daha yetkin
kullanmasi ve olabildigince ig streglerini daha aktif tutabilmesi adina boyle bir durumun
ortaya ¢ikmasina neden oldugunu séyleyebiliriz.

Ote yandan demokratik-katilimct ve tam serbesti taniyan liderlik degiskeninde
bulunan sorulara bakildiginda ¢alismaya katilan katilimcilarin sirastyla 2.9506 ve 2.7137
ortalama ile “katilmiyorum” secenegine birbirine yakin cevaplar verdigi gorilmektedir.
Bu durum bize bu hastanede caligsan personellerin liderin davraniglarini ne demokratik-
katilimc1 ne de tam serbestiyi esas alan liderlik davranigi olarak algilamadiklarini
gostermektedir. Yoneticilerin hastane iglerinin islerliginin devami ve siireglerden
olabildigince daha iyi yaralanarak kar1 maksimize etme dusiincesi boyle bir tablonun
karsimiza ¢iktigini sdyleyebiliriz. Ayrica 6zel kurumlar daha ¢ok hizmet daha ¢ok kar
prensibini guttigl ve bunu ancak kural, disiplinle c¢alisanlarina yaptirabilecegini
disinduklerinden ¢aligsanlarina bu dogrultuda davranarak onlarin boyle algilamalarina

neden oldugu kanisina varilabilir.

Tablo 11. Liderlik Alt Faktorlerinin Ortalamalan

Alt Faktorler Ortalamalar
Otoriter liderlik 3,1959
Demokratik-Katilimer liderlik 2,9506
Tam Serbestiyi Esas Alan Liderlik 2,7137

Tablo 13’ te orgitsel baglilik alt faktorlerinin ortalamalarina baktigimizda
degerlerin 2,4667 ile 3,4203 arasinda oldugu gorilmektedir. Bunlardan duygusal baglilik
degeri 3.4203 ve normatif baglilik degeri ise 3.4034’tiir. Bu da bize kurumda ¢alisan
personelin  orgite olan bagliliklarinin  duygusal ve normatif bagliliklarindan
kaynaklandigin1 gostermektedir. Tablo 12°de anlagilacag: iizere yoneticilerin daha ¢ok
otoriter liderlik davranigi sergiledigi kurumda, calisanlarin duygusal ve normatif
bagliliklarinin yiksek ¢ikmast ilging olsa da burada otoriter liderlik tarzinin kati
olmayisinin etkili oldugu soylenebilir (Yildiz, 2010: 107). Ya da kurumdaki samimi
iligkiler, pozitif bir hava, gi¢li bir iletisim sistemi... Vb. sebepler boyle bir durumun
ortaya ¢ikmasinda etkili olmug olabilir. Literatiirdeki diger ¢aligmalarda buna benzer
sonuglarla karsilasmak miimkindir. Yildinm (2011: 87) caligmasinda c¢alisanlarin

baglilik algilar1 daha ¢ok duygusal ve normatif bagliliktan kaynaklandigini belirtmisgtir.
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Buna benzer bir sonu¢ Geri’nin (2010: 128) ¢aligmasinda tespit edilmigtir. Caligmaya
gore calisanlarin duygusal bagliligi 3.98, devam baglilig 2.78, normatif bagliligr 3.50

diizeyinde olmustur.

Tablo 12. Orgiitsel Baglilik Alt Faktorlerinin Ortalamalart

Alt Faktorler Ortalamalar
Duygusal Baglilik 3,4203
Devamlilik Baglilig 2,4667
Normatif Baglilik 3,4034

Bu kisimda, anket igerisinde demografik degerlere iligkin sorularin diginda
liderlik turleri 6lgegi 15 soru, orgiitsel baglilik olgegi ise 20 soru toplam 35 soru igin
hastane c¢aligsanlarinin verdigi cevaplar dogrultusunda belirlenen puanlama tablosu,
ortalama ve standart sapma degerleri su sekildedir;

e Kesinlikle Katiliyorum: 5 puan

e Katiliyorum: 4 puan

e Kararsizim: 3 puan

e Katilmiyorum: 2 puan

e Kesinlikle Katilmiyorum: 1 puan
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Tablo 13. Anket Sorularinin Ortalama Degerlendirme Tablosu

N
Standart | Minimum | Maximum
Maddeler Gegerlilik Ortalamal
Eksik] Sapma Deger Deger
(Valid)
u isletmede kendimi ailenin bir pargasi
o ) 177 0 |3.,1638 | 1,36982 1,00 5,00
gibi hissediyorum.
u isletmeden ayrildigim takdirde bagkal
o ) 177 0 | 1,9548 | 1,12724 1,00 5,00
ir isletmede aym statiide is bulamam.
enim avantajima olsa bile, ¢calistigim
urumdan simdi ayrilmak dogru 177 0 |3,4294 | 1,38860 1,00 5,00
gelmiyor.
u isletmede calisigimm diger kisilere
177 0 | 3.,6441 | 1,26261 1,00 5,00
soylemekten gurur duyuyorum.
u isletmede terfi ederek daha tist
o 177 0 | 3,2090 | 1,44455 1,00 5,00
eoreviere gelecegime inantyorum.
u isletmede ¢alistigim siirece hak
o o 177 0 |3,1073 | 1,39594 1,00 5,00
ettigim yere gelecegimi inantyorum.
u igletmenin basarili olmast i¢in daha
177 0 | 3.,8418 | 1,26933 1,00 5,00
azla caba gostermeye hazirim.
Su anda bu isletmeden ayrilmak
o 177 0 |2,3333] 1,36792 1,00 5,00
Igtedlglmde hayatim alt iist olur.
u isletmenin sorunlarim kendi
177 0 |3,5932 ] 1,18875 1,00 5,00
sorunlarim olarak goriiriim.
IBu kurulusun benim igin 6zel bir anlanu
177 0 |3.,3672 | 1,31238 1,00 5,00
var.
IBu isletmeyi birakmay1
diisiinemeyecegim kadar az segenegim 177 0 [2,7232 | 1,21878 1,00 5,00
oldugunu diistiniiyorum.
u isletmeye ¢ok sey borgluyum. 177 0 |3,1469 | 1,16331 1,00 5,00
eslek hayatimin kalan kismim bu
) ) 177 0 |3,0847 | 1,31799 1,00 5,00
urulusta gegirmek beni mutlu eder.
aagim yeterince yiiksek diger
177 0 |2,1130 | 1,26971 1,00 5,00
urumlardan bu kadar maas alamam.
u igletmenin gelecegi benim igin
o 177 0 | 3.,5706 | 1,28666 1,00 5,00
Onemlidir.
Astlarini yonetimin disinda tutar. 177 0 |2,9774 | 1,34399 1,00 5,00
Astlarim karar alma siirecine dhil eder. 177 0 |2,8475| 1,26779 1,00 5,00
arar vermekten cekinir. 177 0 |2.4633 ] 1,11806 1,00 5,00
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arar verir ve verdigi kararlar astlarina
o 177 0 |3.,3616 | 1,22209 1,00 5,00
ildirir.
Astlarimin fikirlerini dinler ve fikirlerine
) 177 0 |3.,0339 | 1,24726 1,00 5,00
deger verir.
ihtiyac hissedildiginde ortada yoktur. 177 0 |2,6158 | 1,20575 1,00 5,00
Astlarindan emirlerine sorgusuz itaat
177 0 |3,1751 | 1,25583 1,00 5,00
ctmelerini bekler.
Alinan kararlarin 6nemini agiklar. 177 0 |3,2768 | 1,18090 1,00 5,00
Astlariin yapmak istedikleri her seyi
177 0 | 2,5085 | 1,20660 1,00 5,00
ﬁ;abul eder.
isiplin kurmak amaciyla astlarimn
o 177 0 | 3.,0621 | 1,20679 1,00 5,00
clestirilerine miisaade etmez.
[Ortak hedef ve yaklagimlar bizlere
177 0 |3.,1412 | 1,25560 1,00 5,00
anlatir.
[Yetkili oldugunu gostermekten kagimr. 177 0 [2,5254 | 1,25711 1,00 5,00
Astlarin standart kural ve yontemlere
) 177 0 |3.6215 | 1,24690 1,00 5,00
Juymasim ister.
Astlar etkileyen kararlar galiganlarin
o ) 177 0 | 2,813 | 1,32040 1,00 5,00
Iiérﬁslenm alarak verir.
er zaman aym sekilde isimi
177 0 |3.,1921 | 1,17616 1,00 5,00
yapmamdan hognuttur.
[Harekete gecmeden nce astlarina
177 0 |2.8475] 1,31184 1,00 5,00
damisirlar.
[Her karart kendisi alarak zaman kaybim
177 0 29774 | 1,21989 1,00 5,00
Onler.
Serbest karar alabilen egitimli ve
. 177 0 |3.,1412 | 1,26462 1,00 5,00
sorumluluk sahibi astlar seger.
[yi ve kotii elestirilere agiktir. 177 0 ]2,8983 | 1,30595 1,00 5,00
IKarar alma siirecine tiim astlarim katar. 177 0 [2,7458 | 1,31330 1,00 5,00

Tablo 14°te orgutsel baglilik dlgegi icin ilk 15 soru ve liderlik turleri 6lgegi icin
20 olmak tizere toplam 35 anket sorusu igin, 6rneklemi olusturan 177 katilimcinin
sorulara verdikleri cevaplarin ortalama puanlarn gosterilmektedir. Her iki 6lgek i¢indeki
sorular i¢in katilimcilarin verebilecegi minimum puan 1, maksimum puan ise 5’tir. Buna
gore orgiitsel baglilik 6lgegi icerisinde “Bu igletmenin basarili olmasi i¢in daha fazla ¢aba
gostermeye hazirim” maddesi maksimum ortalama puani (3,8418), ile “Bu isletmeden
ayrildigim takdirde bagka bir isletmede ayni statiide ig bulamam” maddesi ise minimum

ortalama puani (1,9548) elde edilmistir. Buradan o6rneklemi olusturan c¢alisanlarin
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organizasyonun basarist i¢in duygusal bir baglilik sergileyecegi ve ellerinden gelen
cabay1 sarf edebilecegi anlagilmaktadir. Ama diger taraftan ¢alistigi kurumun diginda ¢ok
alternatiflerinin oldugu ve calistigi kurumdan ayrilmak istediginde bagka bir kurumda
kendi bilgi, yetenek, egitimlerine giivenerek rahatlikla is bulabilecekleri kanisina
vartlmaktadir. Yoneticilerin davraniglarint belirten liderlik tiirleri 6lgegi igerisinde ise
orneklemi olusturan c¢aliganlar “Astlarin standart kural ve yontemlere uymasini ister”
maddesi maksimum ortalama puan1 (3,6215), ile “Karar vermekten ¢ekinir. ” maddesine
ise minimum ortalama puani (2,4633) vermislerdir. Bu durum ise liderin kendi verdigi
kararlari uygulatmaya calisan ve calisan personelin kurumun mevcut kurallarina
uyulmasint saglayarak standardin digina ¢ikmayarak otoriter bir liderlik tarzini ortaya

koydugunu kanitlamaktadir.

3.10.4. Normallik Analizleri
Calismanin normal bir dagilim sergileyip sergilenmedigini belirlemek ve bu
caligma i¢in hangi testlerin uygulayacagina karar verebilmek i¢in normallik analizi

yapilmisgtir.

Tablo 14. Liderlik ve Orgiitsel Baglilik Olgeginden Elde Edilen Puanlarin Normal
Dagilim Gosterip Gostermedigini Belirlemek Amaciyla Yapilan Kolmogrov-Smirnov

Testi Sonuglar

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic Df Sig. | Statistic df Sig.

Lider-otoriter 133 177 | 000 | ,962 177 1000
Lider-demokratik 057 177 | 200% | ,983 177 1029
Lider-serbestiyeti esas alan ,114 177 ,000 ,980 177 ,013
Orgiitsel-duygusal ,088 177 | 002 | ,970 177 001
Orgiitsel-devamlilik ,099 177 | 000 | ,969 177 001
Orgiitsel-normatif 077 177 | 012 | ,913 177 000
iderlik 076 177 | 014 | ,987 177 105
aghlik 101 177 | 000 | ,965 177 .000

* This is a lower bound of the true significance.
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Alt faktorlerin normal bir dagilim sergileyip sergileyemedigini anlamak amaciyla
non-parametrik testlere bagvurulmustur. Gozlem sayist 177 >30 oldugundan non-
parametrik testlerden kolmogorov-smirnov (Sample K.S) test sonuglarina bakilmigtir.
Burada demokratik liderlik i¢in p=0,200 oldugundan ve p=0,200>0,05 oldugu ig¢in bu
degisken igin veriler normal dagilim gostermektedir. Otekilerin tamaminda (otoriter
liderlik p=0.000, serbestiyeti esas alan liderlik p=0.000, duygusal baglilik p=0.002,
devamlilik bagliligt p=0.000, normatif baglilik p=0.012) anlamlilik degeri p<0,05
oldugundan normal dagilmamaktadir (Buyukoztirk, 2019: 42).

Bu durumda demokratik liderlik degiskeni igin yapilan analizlerde parametrik
testler, diger degiskenler(otoriter liderlik, serbesti taniyan liderlik, duygusal baglilik,

normatif baglilik, devamlilik baglilig1 ) i¢in non-parametrik testler uygulanacaktir.

3.11. Calismanin Analiz Sonuclar:

3.11.1. Farksizlik Analizleri

Calismaya katilan katilimcilarin demografik bilgilerinin (cinsiyet, yas, medeni
durum, 6grenim durumu, caligma siiresi, meslek) degiskenler (liderlik tiirleri, orgiitsel
baglilik tiirlert) tizerinde etkisini test etmek amaciyla farksizlik analizleri kullanilmistir.
Farksizlik analizleri, iki veya daha fazla degiskenin aralarinda anlamli bir farkin olup
olmadigr veya bir fark varsa bunun neyden kaynaklandigini saptamak amaciyla
bagvurulan testlerdir (Yildirim, 2020: 219). Testler normal dagilim sergileme
durumlarina gore uygulanmalidir. Iki ve daha az grubun ortalamalari analiz ederken
parametrik ise t- testi, non-parametrik ise mann-whitney u testi kullanilacaktir. Ikiden
daha fazla grubun ortalamalar1 analiz ederken parametrik ise f-testi=anova=varyans testi,

non-parametrik ise kruskal- Wallis h testi kullanilacaktir.

3.11.1.1. Cinsiyet Etkeni I¢in Yapilan Analizler

Cinsiyet etkenine gore gelistirilen hipotezler asagida verilmistir.

HO: Cinsiyete gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda farklilagma
yoktur.

H1: Cinsiyete gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda farklilagma

vardir.
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Tablo 15. Cinsiyet Etkeni Igin Bagimsiz Orneklem Testi (Independent Samples Test)

Sonuglar
Varyanslarin|
Esitligi icin s .
. Ortalamalarin Esitligi I¢in T-Testi
Levene’ 'nin
Testi
Farkin % 95
Serbestlik] Antamiyly| OTIAma | Standart . Farkin %25
. . . Fark |yanilma=hat| Giiven Araligi
F | Sig. | T |Derecesi [k (Sig. (2- =
. (Mean |a (Std. Error| Ust Alt
®f) | tailed) |_. .
Difference)| Difference) [(Lower){(Upper)|
Varyanslarin]
esit 0241 .876 |-1,671] 175 ,096 -,30830 ,18449  1-,67240],05581
) varsay1mi
Lider- v tarl
l[demokratik aryani an
ot 1.703| 46667 | 095 | -30830 | 18101 [-67251].05592
olmadig1
varsay1mi

Tablo 16’da cinsiyet faktorinin demokratik alt degiskeni tizerindeki etkisinin
“Bagimsiz ttesti” ile analiz edilmis sonuglari yer almaktadir. Yapilan Bagimsiz Orneklem
t testi sonucunda anlamlilik degeri p=0,096>0,05 oldugundan demokratik liderlik algisi
cinsiyete gore farklilagmamistir. Diger degiskenler i¢cin Mann Whitney U Testi

yapilmistir, test sonuglari asagida verilmistir;

Tablo 16. Cinsiyet Degiskenine Gore Olgek Alt Degisken Puanlari Arasinda Farklilik
Olup Olmadigina Dair Yapilan Non-Parametrik Mann Whitney U Testi Sonucu

Lider- Lider-tam Org- Org- Org-

) ) Liderlik | Baglilik
otoriter serbestiyet duygusal | devamlilik | normatif

Mann-Whitney U} 1900,500 2055,000 2177,500 | 2250,000 [ 2201,500 [2272,000]2290,000
Wilcoxon W 2428,500 2583,000 12762,500 | 2778,000 | 2729,500 [2800,000{12875,000}

V4 -1,606 -1,014 -,544 -,268 -453 -, 183 - 114
Asymp. Sig. (2-
Y p 8 ,108 311 ,586 ,789 ,651 855 ,909
tailed)

a. Grouping Variable (Gruplama Degiskeni): Cinsiyet

Tablo 17°de cinsiyet faktorinin diger alt degiskenler tlzerindeki etkisinin
“Bagimsiz t testi” ile analiz edilmis sonuglarn yer almaktadir. Tim degiskenlerde p
anlamlilik degeri (0,108-0,311-0,586-0,789-0,651-0,855-0,909) >0,05 oldugundan

cinsiyete gore farklilasma olmamigtir. Diger bir anlatimla oforiter liderlik, serbestiyet
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tantyan liderlik, duygusal baglilik, normatif baglilik ve devamli baglilik algisi cinsiyete
gore farklilagmamaktadir. Bu durumda; H1 hipotezi red, HO hipotezi kabul edilir.

3.11.1.2. Medeni Durum Etkeni I¢in Yapilan Analizler

Medeni duruma gore olusturulan hipotezler agsagida verilmigtir.

HO: Medeni duruma gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda
farklilagma yoktur

H1: Medeni duruma gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda

farklilagma vardir.

Tablo 17. Medeni Durum Etkenine Gore Demokratik Liderlik Igin Yapilan Anova Testi

Sonuglar
. . . Kareler
Lider- Karelerin Ortalamasi|  Serbestlik Ortalamasi(Mean Frekans| Anlamhilik=P
demokratik | (Sum of Squares) | Derecesi(Df) 1) Degeri (Sig.)
Square)
Gruplar
3.881 2 1,940 2,182 116
Arasi
Gruplar Ici 154,749 174 889
Total 158.630 176
(toplam)

Tablo 18’de medeni durum etkeninin demokratik liderlik alt degiskeni tizerindeki

etkisinin “ Anova testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Tablo 18’de
p=0,116>0,05 oldugundan demokratik liderlik i¢in medeni duruma gore gruplar arasinda
anlaml1 bir farklilagma olmamugtir.

Diger degiskenler i¢in non parametrik testlerden Kuruskal Wallis H testi

sonuglart;

Tablo 18. Kuruskal Wallis H Testi Istatistikleri (Test Statistics®”) Sonuglart

Lider- Lider-Tam Org- Org- Org- oy "
. .. | Liderlik | Baghlik
otoriter Serbestiyet duygusal devamlilik normatif et agt
KiKare | 6.654 1,333 4,402 747 6,214 3.450 | 5.776
Df 2 2 2 2 2 2 2
Assiglp' 036 514 111 688 045 178 | 056

a. Kruskal Wallis Test
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Tablo 19°da medeni durum etkeninin diger liderlik alt degiskenleri tizerindeki
etkisinin non-parametrik testlerden “ Kuruskal Wallis H testi” ile analiz edilmis sonuglart
yer almaktadir. Oforiter liderlik p anlamlilik degeri p=0,036<0,05 oldugundan ve
normatif baglilik p anlamlilik degeri p=0,45<0,05 oldugundan medeni duruma gore
gruplar arasinda farklilagmanin oldugu 6tekilerinde ise farklilagmanin olmadigi sonucuna
varilmigtir. Bundan dolay1, Ho hipotezi kismen kabul edilir.

Hangi gruplar arasinda farklilagmanin oldugunu tespit etmek i¢in ikili olarak

mann whitney U testi yapilmistir. Test sonuglarina gore;

Tablo 19. Betimsel istatistikler Siralamalar1 (Ranks)

Medeni Durum N Sira Ortalamast Siralarin Toplami
ider-otoriter Evli 59 92,29 5445,00
Bekar 115 85,04 9780,00
Total 174
[Org-normatif Evli 59 91,31 538750
Bekar 115 85,54 9837,50
Total 174

Tablo 20. Otoriter Liderlik ve Normatif Baglilik Olgegi Puanlarina Gore Mann Whitney

U Testi Sonuglart

Lider-otoriter Org-normatif
Mann-Whitney U 3110,000 3167,500
Wilcoxon W 9780,000 9837,500
7 -,902 =717
Asymp. Sig. (2-tailed) ,367 473

a. Grouping Variable: Medeni Durum

Tablo 21°de medeni durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu “
Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Test sonuglarina gore
p anlamlilik degerleri sirasiyla p=0.367>0.05, p=0.473>0.05 oldugundan hem otoriter
liderlik hem de normatif baglilik i¢in evliler ile bekarlar arasinda farklilagmanin olmadigt

sonucuna vartlmigtir.



Tablo 21. Betimsel istatistikler Siralamalar1 (Ranks)

Medeni Durum N Sira Ortalamasi Siralarin Toplami
ider-otoriter Evli 59 32,69 1928,50
Dul 3 8,17 24,50
Total 62
[Org-normatif Evli 59 32,78 1934,00
Dul 3 6,33 19,00
Total 62

Tablo 22. Mann Whitney U Testi istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglari

Lider-otoriter Org-normatif
Mann-Whitney U 18,500 13,000
Wilcoxon W 24,500 19,000
V4 -2,308 -2,484
Asymp. Sig. (2-tailed) ,021 ,013
IExact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,014b ,007°

a. Grouping Variable: Medeni Durum

b. Not corrected for ties.

Tablo 23’te medeni durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu “
Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Test sonuglarina goére
p anlamlilik degerleri sirasiyla p=0.021<0.05, p=0.013<0.05 oldugundan hem otoriter
liderlik hem de normatif baglilik i¢in evliler ile esinden ayri yasayanlar arasinda
farklilagma oldugu sonucuna varilmigtir. Bu sonuglara gore evliler, esinden ayr
yasayanlara gore lideri otoriter gormektedir. Ayni zamanda kurumuna olan normatif

baglilik algis1 da daha fazla olmustur.

Tablo 23. Betimsel istatistikler Siralamalar1 (Ranks)

Medeni Durum N Sira Ortalamast Siralarin Toplami
ider-otoriter Bekar 115 60,74 6985,00
Dul 3 12,00 36,00
Total 118
[Org-normatif Bekar 115 60,67 6976,50
Dul 3 14,83 44,50
Total 118
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Tablo 24. Mann Whitney U Testi istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglari

Lider-otoriter Org-normatif
Mann-Whitney U 30,000 38,500
Wilcoxon W 36,000 44,500
7 2,448 2,297
Asymp. Sig. (2-tailed) ,014 ,022
IExact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,008P ,015P

a. Grouping Variable: Medeni Durum

b. Not corrected for ties.

Tablo 25°te medeni durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu “
Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglar yer almaktadir. Test sonuglarina gore
p anlamlilik degerleri sirasiyla, p=0.014<0.05, p=0.022<0.05 oldugundan hem otoriter
liderlik hem de normatif baglilik i¢in bekarlar ile esinden ayri yasayanlar arasinda
farklilagsma oldugu sonucuna varilmistir. Tablo 24’ e ortalamaya bakildiginda esinden ayri
yasayanlarin hem otoriter liderlik hem de normatif baglilik algist daha az (12,00<60,74
ve 14,83<60,67) oldugu gorulmektedir. Esinden ayr yasayanlar, bekarlar ve evlilerden
hem otoriter liderlik hem de normatif baglilik agisindan farklilagmaktadir.

Otoriter liderlik ve normatif baglilikta gruplar arasinda farklilagsma wvardir
digerlerinde farklilasma olmamistir. Dolayisiyla HO: “Medeni duruma gore olgek alt

faktorlerine verilen yanitlar arasinda farklilagma yoktur” hipotezi kismen kabul edilir.

3.11.1.3. Yas Etkeni I¢in Yapilan Analizler

Yas etkenini gore olusturulan hipotezler asagida verilmigtir.

HO: Yasa gore olcek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda farklilagma yoktur
H1: Yasa gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda farklilagma vardir.

Demokratik liderlik i¢in yas gruplarina gore yapilan anova testi sonuglari,

Tablo 25. Yas Gruplarina Gére Demokratik Liderlik I¢in Yapilan Anova Testi

Lider- Karelerin Serbestlik Kareler ek Anlamlilik=P
demokratik Ortalamast Derecesi ortalamasi Degeri
Gruplar Arasi 3,055 4 764 844 ,499
Gruplar igi 155,575 172 905
Total (toplam) 158,630 176
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Tablo 26’da yas gruplarina gore demokratik liderlik i¢in anova testi sonuglar yer
almaktadir. P anlamlilik degeri p=0.0499>0.05 oldugundan demokratik liderlik alt
degiskeni yas gruplarina gore farklilik gostermemistir.

Diger degiskenler i¢in yapilan non parametrik Kruskal Wallis H testi sonuglari

asagida verilmistir.

Tablo 26. Kruskal Wallis H testi Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglari

Lider- | Lider-Tam Org- Org- Org-
. . _|Liderlik|Baglilik
otoriter | serbestivet | duygusal | devamlilik | normatif
Ki-kare 6,092 3,957 3,222 4,984 2,852 | 4,041 ] 2,122
Df 4 4 4 4 4 4 4
Asymp. Sig.
ymp- 18 ,192 412 521 ,289 ,583 400 | 713
(Anlamlilik)

a. Kruskal Wallis Test

Tablo 27°de yas etkeninin diger alt degiskenler tizerindeki etkisinin “ Kruskal
Wallis H testi” ile analiz edilmis sonuglar yer almaktadir. Bitiin p anlamlilik degerleri
(0.192, 0.412, 0.521, 0.289, 0.583, 0.400, 0.713>0,05) oldugundan tim degiskenler
(otoriter liderlik, serbestiyet taniyan liderlik, duygusal baglilik, devamlilik baglilik,
normatif baglilik) i¢in yas gruplan arasinda anlamli farklilagma yoktur. Demokratik
liderlik i¢in de yas gruplan arasinda farklilagma olmadigindan HO: “Yasa gore olgek alt
faktorlerine verilen yanitlar arasinda farklilagma yoktur” hipotezi kabul edilir. HI
hipotezi ise reddedilir.

Literatiir arastirmast sonucunda bu c¢alismanin sonuglarina benzer sonuglarla
karsilagilmigtir. Cengiz’in (2001: 125) “kisisel ozelliklerin orgiitsel baglilik tizerine
etkileri Eskigehir’de saglik personelleri tizerine bir uygulama” isimli tez ¢aligmasinda
medeni durum etkenine gore esinden ayri yasayanlarin orgitsel bagliliklan digerlerine
oranla daha yiiksek olmugstur. Diger taraftan Keklik’in (2012: 88) yaptig1 ¢aligmada yas
etkenine gore liderlik algist farklilagmigtir. Caligmaya gore 18-25 yas grubundaki
kigilerin liderlik algist 36 yas ve ustu kisilerden daha yuksek olmustur. Fakat cinsiyet

etkenine gore gruplar arasinda farklilagma olmamuisgtir.
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3.11.1.4. Ogrenim Durumu Etkeni I¢in Yapilan Analizler

Ogrenim durumuna gore olusturulan hipotezler asagida verilmistir.

HO: Ogrenim durumuna gore olgek alt faktorlerine verilen yamtlar arasinda
farklilagsma yoktur

HI: Ogrenim durumuna gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda
farklilagma vardir.

Demokratik liderlik i¢in 6grenim durumlar agisindan farklilagma olup

olmadigina yonelik yapilan anova testi sonuglart agagida verilmistir.

Tablo 27. Ogrenim Durumlan Agisindan Demokratik Liderlik Igin Anova Testi

Sonuglar

Serbestlik  [Kareler Anlamlilik=P
|Lider-demokratik IKarelerin toplamu  |Derecesi Ortalamasi Frekans Degeri Sig.
Gruplar Arasi 14,868 4 3,717 4,447 L002
Gruplar igi 143,762 172 836
Total (toplam) 158,630 176

Tablo 28’de oOgrenim durumunun demokratik liderlik degiskeni uzerindeki
etkisinin “Tek yonli varyans=Anova testi” ile analiz edilmis sonuglar yer almaktadir.
Sonuglara gore p anlamlilik degeri p=0.002<0.05 oldugundan 6grenim durumuna gore
demokratik liderlik algis1 farklilik gostermektedir. Hangi gruplar arasinda farklilagsma
oldugunu tespit edebilmek igin ¢oklu karsilastirma testlerine bagvurulur. Once

varyanslarin homojenligine bakalir.

Tablo 28. Varyanslarin Homojenlik Testi (Test of Homogeneity of Variances)

ILider-demokratik
|Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,959 4 172 ,103

Tablo 29°da varyanslarin homojenlik testi sonuglar1 yer almaktadir. P anlamlilik
degeri p=0.103>0.05 oldugundan varyanslarin homojenligi saglanir ve bundan sonra

coklu karsilagtirma testlerinden Tukey testine bakilir.
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Tablo 29. Coklu Karsilagtirmalardan Tukey Testi (Multiple Comparisons) Sonuglari

Bagimli degisken: lider-demokratik
Tukey HSD
95% Giiven Araligy
. ) . ) Ortalama Fark Standart (Confidence Interval)
(D) Ogrenim  |(J) Ogrenim ) Anlamlilik _
(Mean Difference) [Yamlma (Std. | Alt Stmr [Ust Simr
IDurumu Durumu (Sig.)
(I-J) [Error) (Lower (Upper
Bound) Bound)
Lise -,60474 25769 ,135 -1,3152 ,1057
Yiiksekokul 56791 ,29049 ,293 -1,3688 L2330
[Ikogretim Universite 65660 ,25439 ,078 -1,3579 ,0447
Yiikseklisans .
-1,59462 ,38093 ,000 -2,6448 -,5444
ve ustii
ko gretim 60474 25769 ,135 -, 1057 1,3152
Yiiksekokul 03683 121521 1,000 -,5565 L6301
Lise Universite -,05186 ,16322 ,998 -,5019 L3981
Yiikseklisans .
-,98988 32716 ,024 -1,8918 -,0879
ve ustii
(ko gretim 56791 ,29049 ,293 -,2330 1,3688
Lise -.03683 121521 1,000 -,6301 L5565
Yiiksekokul  |[Universite -,08869 21124 ,993 -6711 ,4937
Yiikseklisans .
-1,02671 35358 ,033 -2,0015 -0519
ve ustii
ko gretim 65660 ,25439 ,078 -,0447 1,3579
Lise 05186 ,16322 ,998 -3981 ,5019
Universite Yiiksekokul — [08869 21124 ,993 -,.4937 L6711
Yiikseklisans .
-,93802 ,32457 ,035 -1,8328 -,0432
ve ustii
ko gretim 1,59462" ,38093 ,000 5444 2,6448
[Yiikseklisans [Lise ,98988" 32716 ,024 ,0879 1,8918
ve tistii Yiiksekokul ~ |1,02671 35358 ,033 L0519 2,0015
Universite L93802" ,32457 ,035 ,0432 1,8328
* The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 30° da Tukey testi sonuglarina gore yiiksek lisans ve ustii grubunda yer
alanlarin demokratik liderlik algilart diger tim 6grenim durumlarindan anlamli olarak
farklilagsmaktadir. Yiiksek lisans ve tsti 6grenim durumuna sahip olanlarin demokratik

liderlik algilar ilkogretim mezunlarindan ortalama 1.59462, lise mezunlarindan 0.98988,
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yilksekokul mezunlarindan 1.02671 ve universite mezunlarindan 0,93802 daha fazladir.
Diger 6grenim durumlan arasinda demokratik liderlik algisi agisindan bir farklilagma
olmamustir.

Diger olcek alt degiskenleri i¢cin yapilan non parametrik Kruskal Wallis H

testi sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 30. Kruskal Wallis H Test Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

lider ota | lider ser | org duy | org dev | org nor | Liderlik | Baghlik

I]()Ihi-Square 10,463 | 7806 | 18,075 | 4568 | 15,042 | 8,893 | 6,419
£ 4 4 4 4 4 4 4
Asymp. Sig. (Anlamlilik) 033 ,099 ,001 335 005 | 064 | .170

a. Kruskal Wallis Test

Tablo 31°de 6grenim durum etkeninin diger alt degiskenler tizerindeki etkisinin
“Kuruskal Wallis H testi” ile analiz edilmig sonuglart yer almaktadir. Test sonuglarina
gore otoriter liderlik (p=0.033<0.05), duygusal baglilik (p=0.001<0.05), ve normatif
baglilik (p=0.005<0.05) i¢in 6grenim durumlarina gore farklilagma vardir. Fakat diger alt
degiskenlerde farklilagma olmamistir. Farklilagma olan durumlari tek tek ele alarak hangi
gruplar arasinda farklilagmanin oldugunu bulmak i¢in ikili olarak mann whityney u testi
yapilacaktir.

Otoriter liderlik icin yapilan mann whitney u testi sonuclari;

Lise mezunlari ile ilk6gretim mezunlar: arasinda

Tablo 31. Betimsel istatistikler Siralamalar1 (Ranks

Ogrenim Durumu N [Sira ortalamas: Siralarin toplanu
ider-otoriter [kogretim 16 26,38 422.00

Lise 59 ku, 15 242800

Total (toplam) 75
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Tablo 32. Mann Whitney U testi Test Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

Lider-otariter
Mann-Whitney U 286,000
Wilcoxon W 422,000
7 2,412
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) 016

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 33’te 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu

(13

non-parametrik testlerden “ Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglar yer
almaktadir. Analize gore p anlamlilik degeri 0.016<0.05 oldugundan lise mezunlarinin
otoriter liderlik algist ilkogretim mezunlarindan farklilagmaktadir. Tablo 32°de
ortalamasi yiksek olan (41,15>26,38) lise mezunlarinin ilkogretim mezunlarina oranla
liderin davranigini daha otoriter algilamiglardir.

Yiiksekokul mezunlan ile ilkégretim mezunlar1 arasinda yapilan mann

whitney U testi sonuglari;

Tablo 33. Betimsel istatistikler Siralamalar1 (Ranks)

Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplanu
ko gretim 16 15,09 241,50
ILider-otoriter Yiiksekokul 26 2544 661,50
Total (toplam) 42

Tablo 34. Mann Whitney U Testi Test istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

Lider-otoriter
Mann-Whitney U 105,500
Wilcoxon W 241,500
7 -2,668
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,008

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 35’te 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglar1 yer almaktadir. Analize gore p
anlamlilik degeri p=0.008<0.05 oldugundan yuksekokul mezunlarinin otoriter liderlik

algist ilkogretim mezunlarindan farklilagmaktadir. Tablo 34’e gore ortalamasi daha



yiksek olan (25,44>15,09) yiksekokul mezunlarinin ilkogretim mezunlarina oranla
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liderin davranigini daha otoriter algilamiglardir.

Universite mezunlar1 ile ilkdogretim mezunlar1 arasinda yapilan mann

whitney U testi sonug¢lari

Tablo 35. Betimsel istatistikler Siralamalar1 (Ranks)

Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplanu
ko gretim 16 27,59 441,50
Lider-otoriter Universite 67 45,44 3044,50
Total 83

Tablo 36. Mann Whitney U Testi (Test Statistics)* Sonuglar

|Lider-otoriter
Mann-Whitney U 305,500
Wilcoxon W 441,500
7 -2,672
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,008

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 37°de 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore p
anlamlilik degeri p=0.008<0.05 oldugundan tniversite mezunlarinin otoriter liderlik
algist ilkdgretim mezunlarindan farklilagmaktadir. Tablo 36’ya gore ortalamast daha
yiiksek olan (45,44>27,59) Giiniversite mezunlarinin ilkdgretim mezunlarina oranla liderin
davranigin1 daha otoriter algilamislardir.

Yiiksek Lisans ve Ustii Ogrenim mezunlari ile ilkégretim mezunlari arasinda
yapilan mann whitney U testi sonuglari

Tablo 37. Betimsel istatistikler Siralamalart

Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplamu
ider-otoriter ko gretim 16 11,94 191,00
Yiikseklisans ve tistii 9 14,89 134,00
Total 25
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Tablo 38. Mann Whitney U Testi Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

|Lider-otoriter
Mann-Whitney U 55,000
Wilcoxon W 191,000
7 -.966
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,334
IExact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] 13570

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

b. Not corrected for ties.

Tablo 39°da 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore p
anlamlilik degeri p=0.334>0.05 oldugundan ytksek lisans ve ustii 6grenim mezunlarinin
otoriter liderlik algis1 ilkogretim mezunlarindan farklilagmamaktadir. Buradan yiiksek
lisans-tisti mezunlarinin ve ilkdgretim mezunlarinin otoriter liderlik algisi ayni oldugu
sonucuna varilir. Genel olarak egitim diizeyi yiikseldikge otoriter liderlik algisinin artig1
gozlemlenmistir. Fakat burada farklilagma olmadigr tespit edilmistir. Neden olarak liderin
caligsana bakis etkisi kaynak gosterilebilir.

Duygusal baghlik icin yapilan man Whitney u testi sonuclar

Tablo 39. Betimsel istatistikler Siralamalarn

(Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplanu

Org-duygusal ko gretim 16 9,63 154,00
Yiikseklisans ve tistii 9 19,00 171,00
Total (toplam) 25

Tablo 40. Man Whitney U Testi Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

Org-duygusal
Mann-Whitney U 18,000
Wilcoxon W 154,000
7 3,067
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,002
IExact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,001b

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

b. Not corrected for ties.
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Tablo 41°de 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglar1 yer almaktadir. Analize gore p
anlamlilik degeri p =0.001<0.05 oldugundan yiiksek lisans ve ustii 6grenime sahip
olanlarin duygusal bagliliklari ilkégretim mezunlarina gore farklilagmaktadir. Tablo 40°ta
ortalamasi daha yiiksek (19.00>9.63) olan yiiksek lisans ve tistii 6grenime sahip olanlarin

duygusal bagliliklart ilkogretim mezunlarina gore daha fazladir.

Tablo 41. Betimsel istatistikler Siralamalari

(ODgrenim Durumu N Sira ortalamasi Stralarin toplanu
ko gretim 16 25,97 415,50

Org-duygusal ~ Universite 67 45,83 3070,50
Total 83

Tablo 42. Man Whitney U Testi Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

Org-duygusal
Mann-Whitney U 279,500
[Wilcoxon W 415,500
4 -2,970
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,003

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 43’te 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglari yer almaktadir. Analize gore
anlamlilik degeri p= 0.003<0.05 oldugundan universite mezunu olanlarin duygusal
bagliliklari ilkdgretim mezunlarina gore farklilagsmaktadir. Tablo 42°de ortalamasi daha
yiksek (45.83>25.97) olan iiniversite mezunu olanlarin duygusal bagliliklari ilkégretim

mezunlarina gore daha fazla olmustur.

Tablo 43. Betimsel istatistikler Siralamalari

(Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplamu

Org-duygusal ko gretim 16 14,41 230,50
Yiiksekokul 26 25,87 672,50
Total 42
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Tablo 44. Man Whitney U Testi Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

Org-duygusal
Mann-Whitney U 94,500
Wilcoxon W 230,500
7 -2,947
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,003

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 45°te 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore
anlamlilik degeri p= 0.003<0.05 yuiksekokul mezunu olanlarin duygusal baglilik algist
ilkogretim mezunlarina gore farklilasmaktadir. Ortalamasi daha yiksek (25.87>14.41)
olan yiiksekokul mezunu olanlarin duygusal bagliliklar1 ilkégretim mezunlarina gore

daha fazladir.

Tablo 45. Betimsel istatistikler Siralamalari.

(Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplanu
Org-duygusal ko gretim 16 25,22 403,50

Lise 59 41,47 2446,50

Total 75

Tablo 46. Man Whitney U Testi Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

Org-duygusal
Mann-Whitney U 267,500
Wilcoxon W 403,500
7 -2,650
Asymp. Sig. (2-tailed) ,008

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 47°de 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore
anlamlilik degeri p =0.008<0.05 oldugundan lise mezunu olanlarin duygusal bagliliklar
ilkogretim mezunlarina gore farklilasmaktadir. Ortalamasi daha yuksek (41.47>25.22)
olan lise mezunu olanlarin duygusal bagliliklarn ilkogretim mezunlarina gore daha

fazladir.
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Diger durumlar icin yapilan mann whitney U testi sonuclarinda farklilasma
tespit edilememistir.

Normatif Baghlik icin yapilan mann whitney U Testi sonuclari;

Tablo 47. Betimsel istatistikler Siralamalari

Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplamu
Org-normatif [Ikogretim 16 25,03 400,50

Lise 39 41,52 2449.50

Total 75

Tablo 48. Mann Whitney U Testi istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglart

Org-normatif
Mann-Whitney U 264,500
Wilcoxon W 400,500
7 -2,691
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,007

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 49°da 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore
anlamlilik degeri p= 0.007<0.05 lise mezunlarinin normatif bagliliklart ilkogretim
mezunlarindan farklilagmaktadir. Ortalamasi daha yiiksek (41.52>25.03) olan lise

mezunlarinin normatif baglilik algisi ilkégretim mezunlarindan fazla olmustur.

Tablo 49. Betimsel istatistikler Siralamalari

Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplamu
Org-normatif [Ikogretim 16 15,75 252,00
Yiiksekokul 26 25,04 651,00

Total 42
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Tablo 50. Mann Whitney U Testi (Test Statistics)* Sonuglar

Org-normatif
Mann-Whitney U 116,000
Wilcoxon W 252,000
7 -2,388
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,017

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 51°de 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore
anlamlilik degeri p=0.017<0.05 oldugundan yiiksekokul mezunlarinin normatif
bagliliklar1 ilkégretim mezunlarindan farklilagmaktadir. Ortalamasi daha yuksek
(25.04>15.75) olan yuksekokul mezunlarinin normatif baglilik algist ilkégretim

mezunlarindan fazla olmustur.

Tablo 51. Betimsel istatistikler Siralamalart

Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Siralarin toplanu

Org-normatif [kogretim 16 2425 388,00
Universite 67 46,24 3098,00
Total 83

Tablo 52. Mann Whitney U Testi (Test Statistics)* Sonuglar

Org-normatif
Mann-Whitney U 252,000
Wilcoxon W 388,000
7 -3,287
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,001

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

Tablo 53’te 6grenim durum etkeninin hangit gruplar arasinda fark olusturdugu
Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore
anlamlilik degeri p=0.001<0.05 oldugundan tiniversite mezunlarinin normatif bagliliklari
ilkogretim mezunlarindan farklilagmaktadir. Tablo 52’ye gore ortalamasi daha yiiksek
(46.24>24.25) olan universite mezunlarinin normatif baglhilik algist ilkégretim

mezunlarindan fazladir.
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Tablo 53. Betimsel istatistikler Siralamalari

Ogrenim Durumu N Sira ortalamasi Stralarin toplanu

Org-normatif Ikogretim 16 9,72 155,50
Yiikseklisans ve tistii 9 18,83 169,50
Total 25

Tablo 54. Mann Whitney U Testi (Test Statistics)* Sonuglar

Org-normatif
Mann-Whitney U 19,500
Wilcoxon W 155,500
7 2,983
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,003
IExact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,002b

a. Grouping Variable: Ogrenim Durumu

b. Not corrected for ties.

Tablo 55’te 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore p
anlamlilik degeri p=0.003<0.05 oldugundan yiiksek lisans ve ustii 6grenim mezunlarinin
normatif baglilik algist llkogretim mezunlarindan farklilagmaktadir. Tablo 54’e gore
ortalamasi daha yiiksek (18.83>9.72) olan yiiksek lisans ve ustii 6grenim mezunlarinda
normatif baglilik algist ilkogretim mezunlarindan fazla olmustur.

Diger durumlar i¢in yapilan mann whitney u testi sonuglarinda farklilagma
bulunamamistir. Bu durumda HO: “Ogrenim Durumuna gore olgek alt faktorlerine

verilen yanitlar arasinda farklilagma yoktur” HO hipotezi kismen kabul edilir.

3.11.1.5. Calisma Siiresi Etkeni ig:in Yapilan Analizler

Caligma siiresine gore olusturulan hipotezler asagida verilmistir

HO: Calisma Suresine gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda
farklilagma yoktur.

H1: Calisma Siresine gore oOlgek alt faktorlerine verilen yamitlar arasinda
farklilagma vardir.

Demokratik liderlik ile ¢aligsma stireleri arasinda yapilan anova testi sonuglart;
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Tablo 55. Calisma Siireleri Bakimindan Demokratik Liderlik I¢in Anova Testi

Lider- Karelerin Serbestlik Kareler Anlamlilik=P Degeri
demokratik toplamm Derecesi Ortalamast Frekans Sig.
Gruplar Arasi 3,379 3 1,126 1,255 291
Gruplar ci 155,251 173 .897
Total (toplam) 158,630 176

Tablo 56’da caligma stresi bakimindan demokratik liderlik i¢in anova testi
sonuglart yer almaktadir. Sonuglara gore p anlamlilik degeri p=0.291>0.05 oldugundan
caligma sureleri agisindan demokratik liderlik algisi farklilasmamaistir.

Diger alt faktorlerde farklilagmanin olup olmadiginin tespiti i¢in non parametrik

kruskal Wallis H testi yapilmistir, sonuglar asagida verilmigtir.

Tablo 56. Kruskal Wallis H Testi Istatistikleri (Test Statistics)a Sonuglart

Lider- Lider-Tam Org- Org- Org-
otoriter Serbestiyet duygusal devamlilik normatif | Liderlik | Baglilik
i-Kare 4,961 2,256 3,002 ,600 3,482 1,815 | 2,618
Ef 3 3 3 3 3 3 3
Asymp.
Sig 175 521 ,391 .896 ,323 ,612 454

a. Kruskal Wallis Test

Tablo 57°de ¢alisma siiresi bakimindan diger alt degiskenler i¢in Kruskal Wallis
H testi sonuglar yer almaktadir. Biitin alt faktorlerin p anlamlilik degeri (0.175-0.521-
0.391-0.896-0.323-0.612,0.454) >0.05 oldugundan higbir alt faktorde ¢alisma siirelerine
gore algt farklilagmamistir. Bundan dolayr “HO: Caligma Suresine gore olcek alt
faktorlerine verilen yanitlar arasinda farklilagma yoktur” hipotezi kabul edilir.

Konuyla ilgili calismalara bakildiginda elde edilen sonuglar su sekildedir.
Keklik’in (2012: 87) yaptigt g¢alismada egitim agisindan gruplar arasinda liderlik
algisinda farklilagma olmustur. Ona gore ilkogretim mezunlarinin liderlik algilar diger
tim gruplardan daha yiiksek olmustur. Cengiz’in (2001: 125) ¢alismasinda, ¢aligsanlarin
egitim diizeyi artikga orgutlerine olan bagliligin azaldigr tespit edilmistir. Buradan egitim

diizeyi ile baglilik arasinda ters bir iligkinin oldugu sonucuna varilmaktadir.
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3.11.1.6. Meslek Degiskeni icin Yapilan Analizler

Meslek degiskenine gore olusturulan hipotezler agsagida verilmistir

HO: Meslek Turlerine gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda
farklilagsma yoktur

H1: Meslek Tiurlerine gore oOlgek alt faktorlerine verilen yamitlar arasinda
farklilagma vardir

Demokratik liderlik algisinin meslek tiirleri arasinda farklilagip farklilasmadigina

yonelik yapilan anova testi sonuglar asagidadir;

Tablo 57. Meslek Dagilimlarina Goére Demokratik Liderlik Algisinin Anova Testi

Lider- Karelerin Serbestlik Kareler Anlamlilik=P Degeri
demokratik toplami Derecesi Ortalamasi Frekang Sig.
Gruplar Arasi 7,735 5 1,547 1,753 125
Gruplar ci 150,895 171 .882
Toplam 158,630 176

Tablo 58’de meslek dagilimlarina gore demokratik liderlik ig¢in anova testi
sonuglart yer almaktadir. Sonuglara gore p anlamlilik degeri p=0.0125>0.05 oldugundan
demokratik liderlik algist meslek gruplan arasinda farklilagmamistir.

Diger alt faktor sorular icin yapilan non parametrik kruskal Wallis H testi

sonuclar: asagidadir.

Tablo 58. Kruskal Wallis H Testi Istatistikleri (Test Statistics)a Sonuglart

Lider- Lider-Tam Org- Org- Org-
) ) __ [Liderlik|Baglilik|

otoriter Serbestiyet duygusal | devamlilik | normatif

Ei- Kare 7,322 7,382 12,140 6,212 5,130 | 3,146 | 2,570
f 5 5 5 5 5 5 5
Asymp.
,198 ,194 ,033 ,286 ,400 ,677 | 766

Sig.(Anlamlilik)

a. Kruskal Wallis Test

Tablo 59°da meslek dagilimlarina gore diger alt degiskenler igin “Kruskal Wallis
H testi” sonuglan yer almaktadir. Sonuglara gore duygusal baglilik igin p anlamlilik
degeri p=0.033<0.05 oldugundan meslek gruplan arasinda farklilasmanin oldugu diger

alt faktorler i¢in farklilagma s6z konusu degildir.



Farklihigin hangi meslek gruplarinda oldugunu bulmak icin ikili Man

whitney U testi yapilmistir.

Tablo 59. Betimsel istatistikler Siralamalart
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Meslek N Sira ortalamasi Siralarin toplanu

Org-duygusal Hemgire-Ebe 61 54,96 3352,50
Diger 65 71,52 4648,50
Total 126

Tablo 60 Mann Whitney U Testi Istatistikleri (Test Statistics)* Sonuglar

Org-duygusal
Mann-Whitney U 1461,500
Wilcoxon W 3352,500
7 2,550
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,011

a. Grouping Variable: Meslek

Tablo 61°de meslek dagilimlarinin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu “
Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Test sonuglarina gore
gore p anlamlilik degeri p=0.011<0.05 oldugundan hemsireler ile diger saglik personeli
arasinda duygusal baglilikta anlamli farklilagmanin oldugu sonucuna varilir. Tablo 60’a
gore ortalamasi daha yiiksek (71.52>54.96) olan diger saglik personeli hemgirelere gore
duygusal baglilik algist daha yiiksek olmustur.

Tablo 61. Betimsel istatistikler Siralamalari

|Meslek N Sira ortalamasi Siralarin toplamu

Org-duygusal Temizlik elemamn 29 38.84 1126,50
Diger 65 51,36 3338,50
Total 94

Tablo 62. Mann Whitney U Testi Istatistik (Test Statistics)* Sonuglar

Org-duygusal
Mann-Whitney U 691,500
Wilcoxon W 1126,500
7 2,061
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) 1039

a. Grouping Variable: Meslek
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Tablo 63’te 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“Mann Whitney U testi” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Analize gore p
anlamlilik degeri p=0.039<0.05 oldugundan temizlik elemanlari ile diger saglik personeli
arasinda duygusal baglilikta anlamli farklilagma vardir. Tablo 62’ye gore ortalamasi daha
yiksek (51.36>38.84) olan diger saglik personeli temizlik personeline gore duygusal
baglilik algis1 daha yuliksek olmustur.

Tablo 63. Betimsel Istatistikler Siralamalari

Meslek N Sira ortalamasi Stralarin toplamu

Org-duygusal Doktor 10 48,05 480,50
Hemgire-Ebe 61 34,02 2075,50
Total 71

Tablo 64. Mann Whitney U Testi Istatistik (Test Statistics)* Sonuglar

Org-duygusal
Mann-Whitney U 184,500
Wilcoxon W 2075,500
7 -1,996
Asymp. Sig. (2-tailed) (Anlamlilik) ,046

a. Grouping Variable: Meslek

Tablo 65’te 6grenim durum etkeninin hangi gruplar arasinda fark olusturdugu
“ Mann Whitney U testi” ile analiz edilmig sonuglari yer almaktadir. Analize gore p
anlamlilik degeri p=0.046<0.05 oldugundan doktorlar ile hemsire-ebeler arasinda
duygusal baglilikta anlamli farklilagma vardir. Tablo 64’e gore ortalamast daha yiiksek
(48.05>34.02) olan doktorlar, hemsire-ebelere gore calistigi kuruma duygusal olarak
daha bagli oldugu soylenilebilir. Farklilasma olmayanlarin sonuglar fazla oldugundan
yer verilmemistir. Sadece anlamli farklilasma olanlarin sonuglart paylagiimigtir.
Dolayisiyla HO: “Meslek turlerine gore olgek alt faktorlerine verilen yanitlar arasinda
farklilagsma yoktur” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Alanla ilgili diger ¢aligmalara bakildiginda elde edilen bulgular su sekildedir.
Oztiirk (2013: 67) calismasinda, meslek etkenine gore calisanlarin duygusal baglilik
algisinda anlamli bir farklilagmanin oldugunu belirtmigtir. Buna gore hemsire-ebe

grubundaki kisilerin duygusal baglilik algis1 doktorlardan daha yiiksek olmustur.
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3.11.2. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi veya bir degiskenin
iki ya da daha ¢ok degisken ile olan iligkisini saptamak, varsa bu iligkinin derecesini
olgmek igin kullanilan istatistiksel bir yontemdir
(https://akademikistatistik.com/korelasyon-analizi/). Korelasyon kat sayist ‘r’ ile
gosterilir. Korelasyon kat sayisinin, mutlak deger olarak, 0.70 — 1.00 arasinda olmasi
yiiksek, 0.70 — 0.30 arasinda olmast orta, 0.30 — 0.00 arasinda olmasi ise dusiik diizeyde

bir iligki olarak tanimlanabilir (Buytkoztirk, 2011: 32).

Tablo 65. Korelasyonlar (Correlations)

[Lider- [Lider- Lider-tam Org- Org- Org-
otoriter [demokratik |serbestiyet duygusal |devamlilik normatif
IL. = i P ok *osk *osk *ok
ider-otoriter Pearson 1 298 548 335 142 300
Correlation
Sig. (2-tailed) 1000 1000 1000 1059 1000
N 177 177 177 177 177 177
ILider- Pearson o - . ok o
demokratik  Correlation 298 ! 550 439 435 491
Sig. (2-tailed) |.000 1000 1000 1000 1000
N 177 177 177 177 177 177
IL. = P *ok ok T T dok
ider-tam carson 548 [550 1 244 395 291
serbestiyet Correlation
Sig. (2-tailed) |.000 1000 001 1000 1000
N 177 177 177 177 177 177
1 = 1 P dok T ok T dok
Org-duygusal Pearson 5] 139 244 1 378 707
Correlation
Sig. (2-tailed) |,000 1000 001 1000 1000
N 177 177 177 177 177 177
|| -
Org devamhhkPearson. 142 435 3057 378 ! 450
Correlation
Sig. (2-tailed) 059 1000 1000 1000 1000
N 177 177 177 177 177 177
oy -
Org-normatif  Pearson 300 [491™ 291™ 707|452~ 1
Correlation
Sig. (2-tailed) |,000 1000 1000 1000 1000
N 177 177 177 177 177 177

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
** korelasyon 0.01 seviyesinde (%1 de anlamlr) (¢ift kuyruk )

Tablo 66’ da liderlik alt degiskenleri ile orgiitsel baglilik alt degiskenleri
arasindaki korelasyon analizi sonuglart verilmistir. Tablo 66’ya goére arastirmanin

hipotezleri degerlendirilmektedir.


https://akademikistatistik.com/korelasyon-analizi/
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Otoriter liderlik puanlart ile duygusal baglilik arasinda pearson korelasyon
katsayisi r= 0.0335 olarak hesaplandigi ve buna karsilik elde edilen anlamlilik degeri p=
0.000<0.01 oldugundan anlamli olup pozitif yonli zayif iliski vardir. Otoriter liderlik
puanlant ile devamli baglilik arasinda anlamlilik degeri p= 0.059>0.01 oldugundan
anlaml1 iligki yoktur. Yine otoriter liderlik puanlari ile normatif baglilik arasinda pearson
korelasyon katsayisi r= 0.300 olarak hesaplandigi ve buna karsilik elde edilen anlamlilik
degeri p= 0.000<0.01 oldugundan anlamli olup pozitif yonli zayif iligki vardir. Bu
bulgular 1s181nda lider otoriter davranig sergilediginde caligsanlarin hem duygusal baglilig
hem de normatif baglilig artmig fakat bu artis ¢ok zayif olmustur. Bu bulgulara gore
sirastyla, Hla ve HlIc hipotezleri kabul edilirken H1b hipotezi reddedilmistir. Bu
caligmanin aksine Yildiz’1n (2010: 131) ¢alismasinda otoriter liderlik ile 6rgutsel baglilik
tiurlert (duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) arasinda anlamli bir iligki
bulunamamugtir.

Demokratik liderlik ile duygusal baglilik arasinda pearson korelasyon katsayisi r=
0.439 olarak hesaplandigi ve buna karsilik elde edilen anlamlilik degeri p= 0.000<0.01
oldugundan anlamli olup pozitif yonli orta diizey iliski vardir. Demokratik liderlik ile
devamli baglilik arasinda pearson korelasyon katsayisi r= 0.435 olarak hesaplandig1 ve
buna karsilik elde edilen anlamlilik degeri p=0.000<0.01 oldugundan anlamli olup pozitif
yonli orta duzey iliski vardir. Demokratik liderlik ile normatif baglilik arasinda pearson
korelasyon katsayisi r= 0.491 olarak hesaplandig ve buna karsilik elde edilen anlamlilik
degeri p= 0.000<0.01 oldugundan anlamli olup pozitif yonli orta diizey iligki vardir.
Yoneticilerin demokratik liderlik davranis tarzi sergilemesine bagli olarak ilgili kurumun
caligsanlarinda hem duygusal hem devamlilik hem de normatif baglilik algisi orta diizeyde
artmaktadir. Yani lider demokratik davranis sergilediginde buna paralel olarak
takipgilerin de orglite olan bagliligi artmaktadir. Bu bulgulara gore H2a, H2b ve H2c
hipotezleri kabul edilmistir. Bu calismaya paralel olarak Yildiz’in (2010: 131) tez
caligmasinda demokratik liderlik ile duygusal, devamlilik ve normatif baglilig arasinda
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bildik’in (2009: 66) yaptig1 caligmada tiye ile etkilesim
halinde olan liderlerin, kigilerin duygusal ve normatif bagliliklari tizerinde etkili oldugu
belirtmistir. Yildirrm (2011: 81-82-83) arastirmasinda lider etkinliginin duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik tizerinde 6énemli derecede etkili oldugu belirtmistir.

Tam serbestiyeti esas alan liderlik ile duygusal baglilik arasinda pearson

korelasyon katsayisi r= 0.244 olarak hesaplandigi ve buna karsilik elde edilen anlamlilik
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degeri p= 0.001<0.01 oldugundan anlamli olup pozitif yonli zayif iligki vardir. Tam
serbestiyeti esas alan liderlik ile devamli baglilik arasinda pearson korelasyon katsayisi
= 0.395 olarak hesaplandig1 ve buna karsilik elde edilen anlamlilik degeri p=0.000<0.01
oldugundan anlamli olup pozitif yonli orta dizey bir iligki vardir. Tam serbestiyeti esas
alan liderlik ile normatif baglilik arasinda pearson korelasyon katsayisi = 0.291 olarak
hesaplandig1 ve buna karsilik elde edilen anlamlilik degeri p= 0.000<0.01 oldugundan
anlamli olup pozitif yonli zayif iligki vardir. Lider tam serbestiyeti esas aldiginda
caligsanlarin duygusal ve normatif baglilik algilarinda diisiik dizeyde artig olmakta,
devamli baglilik algilarinda ise orta diizeyde artig olmaktadir. Bu bulgulara gore H3a,
H3b ve H3c hipotezleri kabul edilmistir. Bununla ilgili diger ¢aligmalarda su sonuglar yer
almaktadir. Yildiz (2010: 131) tez calismasinda tam serbestiyi esas alan liderlik ile
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik turleri arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu
belirtmistir. Bildik (2009: 73-74) “Liderlik Tarzlan, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel
Baglilik” isimli ¢aligmasinda serbestiyi esas alan liderlik ile duygusal baglilik ve normatif
baglilik arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir. Cakinberk’in (2010: 10) yaptig

caligmada ise serbest birakici liderlik ile baglilik arasinda zayif bir iligki tespit edilmistir.

Tablo 66. Hipotezlerin Kabul veya Red Durumu

. KABUL
HIPOTEZLER VEYA RED
H1a: Hastane is gorenlerinin degerlendirmelerine gore otoriter liderlik davramsi ile KABUL
duygusal baglilik arasinda anlaml bir iligki vardir.

H1b: Hastane is gérenlerinin degerlendirmelerine gore otoriter liderlik davranisi ile RED
rasyonel (devamlilik) baglilig: arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hlc: Hastane is gorenlerinin degerlendirmelerine gore otoriter liderlik davrams ile KABUL
normatif baghlik arasinda anlaml bir iliski vardir.

H2a: Hastane is gorenlerinin degerlendirmelerine goére demokratik-katilimer liderlik KABUL
davramst ile duygusal baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir.

H2b: Hastane is gérenlerinin degerlendirmelerine gére demokratik-katilimer liderlik KABUL
davramst ile rasyonel (devamlilik) bagliligi arasinda anlaml bir iligki vardir.

H2c: Hastane is gorenlerin degerlendirmelerine gére demokratik-katilimer liderlik KABUL
ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3a: Hastane is gorenlerin degerlendirmelerine gore tam serbestiyi esas alan liderlik KABUL
davramsti ile duygusal baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir.

H3b: Hastane is gorenlerin degerlendirmelerine gore tam serbestiyi esas alan liderlik KABUL
davramst ile rasyonel (devam) baglilik arasinda anlamli bir iligki vardar.

H3c: Hastane is gorenlerin degerlendirmelerine gore tam serbestiyi esas alan liderlik KABUL

davransi ile normatif baglhilik arasinda anlaml bir iligki vardir.
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SONUC ve ONERILER

Istihdam ve ¢alisma sartlar1 bakimindan kamu hastanelerinin ¢alisanlar tarafindan
talep goruldigi gintimuzde, 6zel-kamu hastaneleri arasinda rekabetin arttig1 ve ¢alisanin
daha ¢ok kamu hastanelerine gecis egilimi sergiledigi sOylenilebilir. Bu durumda
calisanin orgitsel bagliligl, 6zel hastaneler nezdinde daha da énem kazanmaktadir. Zira
surdiirebilir bir rekabetin devami calisanlarin ¢alistigi kuruma bagliligiyla paralellik
gostermektedir.

Ozel hastaneler, ¢alisam elinde tutabilmek ve orgiitsel bagliligim artirmak igin
bazi yontemler kullanmalidir. Bunlardan en 6nemlisi liderin glcini dogru, etkili ve
yetkin kullanma potansiyelidir. Keza bir liderin davranist ¢alisant kurumda tutabilir veya
caliganin kurumdan ayrilmasina neden olabilmektedir. Bu noktadan bakildiginda liderin
davranig tarzlar galiganin 6rgutsel baglilik algis1 tizerinde etkili oldugu soylenilebilir. Bu
konuyla ilgili yapilan arastirmalarda liderlik tarzinin orgitsel baglilig etkiledigi fakat
sonuglarin her ¢alismada farklilik sergiledigi sdylenilebilir. Kurum ve personel arasindaki
stkintiy1 giderecek ve dogru iletisim tekniklerini kullanarak ¢aligsanin nabzina dokunacak
bir lider, ¢alisan personelin ¢rgutte kalma istegini artiracak ve bunun sonucu olarak
calisan performansi artacaktir. Boyle bir durumda kurumun verimliligi artacaktir. Bu
vesileyle organizasyon strdirtlebilir bir rekabet ortaminda varligini stirdtrebilecektir.

Yoneticilerin liderlik davrams tarzlarinin Diyarbakir ilindeki Ozel Genesis
Hastanesi saglik galisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri Gzerindeki etkilerinin tespit
edilmeye calisildigi bu caligmada verilerin istatistiki analizi yapilmis ve sonuglari
hakkinda degerlendirilmelerde bulunulmustur. Ayrica daha sonraki dénemlerde bu alanla
yapilacak ¢alismalara baz1 6nerilerde bulunulmustur.

Calismanin demografik bulgulart degerlendirildiginde hastane c¢alisanlarinin
cogunlugu kadinlardan (145>32) olugmaktadir. Buna c¢aligmaya katilan personelin
cogunlugunun hemsire ve temizlik biriminde (61+29=90) calisiyor olmasi ayrica bu
birimlerde ¢aliganlarin genelde kadinlarin sayica fazla oluglart s6z konusu sonucun ortaya
¢itkmasinda etkili bir faktér olmusg olabilir. Hastane personelinin biiyiik bir ¢ogunlugunun
yaslarinin 18-33 yas arast (93+46=139) olmasi hastanenin geng ve dinamik bir yapisinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica hastane ¢alisanlarinin yitksekokul ve usti
kategoride bulunanlarin egitim dizeyi sayica (26+67+9=102) yuksektir. Bu potansiyel

gli¢, dogru kullanildiginda ilgili hastanenin rakiplerine fark atmasi kaginilmazdir.
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Liderlik ve orgitsel baglilik sorularimin ortalamalart alinmistir.  Yapilan
caligmanin sonuglara gore ilgili hastanenin ¢alisan personelleri yoneticilerinin liderlik
davraniglarint 3,19 ortalamayla otoriter olarak algilamiglardir. Caligma yapilan
hastanenin 6zel bir kurulug olmasi ve de bir saglik organizasyonu olmasinin getirdigi
sorumluluk ve bu sorumluluk sonucu yoéneticilerin yetkilerini daha yetkin kullanmast,
olabildigince is streglerini daha aktif tutabilmesi geregi boyle bir durumun ortaya
¢citkmasina neden oldugunu soyleyebiliriz. Ayrica 6zel kurumlar daha ¢ok hizmet daha
cok kar prensibini gittigii ve bunu ancak kurallarla, disiplinle ¢aliganlarina
yaptirabilecegini disiinilmektedir. Calisanlarina bu dogrultuda davranarak onlarin boyle
algilamalarina neden oldugu kanisina varilmaktadir.

Ote yandan c¢alisan personelin kurum bagliligimn duygusal ve normatif
bagliliklarindan kaynaklandigini géstermektedir. Yoneticilerin daha ¢ok otoriter liderlik
davranigt sergiledigi kurumda, calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarinin yiiksek
¢ikmast ilging olsa da burada otoriter liderlik tarzinin ( 5°1i likert 6lgegine gore 3,19 gibi
disik bir ortalamaya sahip olusu) kati olmayisinin etkili oldugu soylenebilir. Ya da
kurumdaki samimi iligkiler, pozitif bir hava, gugli bir iletisim sistemi... vb. sebepler
boyle bir durumun ortaya ¢ikmasina neden oldugu disiinilmektedir.

Calismaya katilan katilimcilarin demografik bilgilerinin (cinsiyet, yas, medeni
durum, 6grenim durumu, caligma siiresi, meslek) degiskenler (liderlik tiirleri, orgiitsel
baglilik turleri) arasinda iligki incelenmis ve demografik degiskenlere gore anlamli bir
fark olup olmadigr kurulan hipotezlerle sinanmistir. Sonuglar asagidaki gibidir:

e Analizler sonucunda cinsiyet, yag ve caligma sureleri faktorlerine gore
degiskenler arasinda anlamli bir farklilagsma olmamistir. Medeni durum faktoriine gore
esinden ayn yasayanlar, bekar ve evlilerden farklilagmaktadir. Buna gore esinden ayri
olanlar liderin davranigini daha az otoriter gormekte ve esinden ayr olanlarin digerlerine
gore normatif baglilik algist daha azdir.

e Ogrenim durumunun (egitim diizeyinin) demokratik liderlik, otoriter liderlik,
duygusal baglilik ve normatif baglilik degiskenleri tizerinde anlamli farkliliga neden
oldugu saptanmistir. Demokratik liderlik degiskeninde Tukey testi sonuglarina gore
yiksek lisans ve ustii grubunda yer alanlarin demokratik liderlik algilar diger tim
ogrenim durumlarindan anlamli olarak farklilagmaktadir. Yiiksek lisans ve tstii 6grenim
durumuna sahip olanlarin demokratik liderlik algilart ortalamaya gore ilkogretim

mezunlarindan, lise mezunlarindan, yiksekokul mezunlarindan ve Universite
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mezunlarindan daha fazladir. Oforiter liderlik degiskeninde yiiksek lisans ve tsti
mezunlar hari¢ diger 6grenim durumlari, egitim duzeyi ilkogretim olanlardan anlamli
olarak farklilagmaktadir. Yuksek lisans ve usti mezunlarn hari¢ diger tim Ogrenim
durumlari ilkégretim mezunlarina gore liderin davraniglarini daha otoriter algilamiglardir.
Duygusal ve normatif baglhilik degiskenleri i¢in tim Ogrenim mezunlan ilkogretim
mezunlarindan farklilagmaktadir. Buna gore tim oOgrenim mezunlart ilkégretim
mezunlarina oranla hastaneye duygusal ve normatif baglilik yoniinden daha bagli oldugu
sonucuna vartlmaktadir.

e Meslek tirlerine gore sadece duygusal baglilik algisinda anlamli bir
farklilagma olmustur; fakat diger alt degiskenler i¢in anlamli bir farklilagma olmamuisgtir.
Diger saglik personeli ile hemsire-ebeler, temizlik elemanlarn arasinda; doktorlar ile
hemsire-ebeler arasinda anlamli farklilagma saptanmistir. Diger saglik personeli hemgire-
ebe ve temizlik elemanlarina goére ve doktorlarin da hemsirelere gore ¢alistigt kuruma
duygusal bagliligi daha fazla olmustur.

Liderlik alt degiskenleri ile orgiitsel baglilik tirleri arasindaki anlamliligy,
iligkiyi, iligkinin yéniint ve diizeyini saptamak amaciyla korelasyon testi uygulanmigtir.
Ayrica ¢aligsmanin hipotezleri bu yolla sinanmistir. Sonuglar agagidaki gibidir:

o Korelasyon testi sonucuna gore hastanede caligsanlarin otoriter liderlik
davranigt degerlendirmeleri ile duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif yonla dusik
diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Ancak devamlilik baglilik ile arasinda anlaml
bir iligki tespit edilememigtir. Literatiir ¢caligmalarina bakildiginda otoriter liderlik ile
duygusal ve normatif baglilik arasinda genelde anlamli bir iligki olmamakta varsa da
disik duzeyde olmaktadir.

e Ozel hastanede galisanlarin demokratik liderlik davranis1 degerlendirmeleri ile
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlu orta diizeyde anlamli bir
iligki tespit edilmigstir. Demokratik liderin, ¢alisanlarina deger verip gortslerine agik
olmasi, ¢alisanlar da siireglere dahil etmesi ve c¢aligsanlarina karsi adil davranmasi hem
duygusal hem devamlilik hem de normatif bagliligint artirdigr diistintilmektedir.

e Caligmanin yapildigt hastanede caligsanlarin tam serbestiyi esas alan liderlik
davranigt degerlendirmeleri ile orgiitsel baglilik tirleri (duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik) arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Literatiir aragtirmalarinda
caligsanlarina kendilerini gostermeleri i¢in ortam olusturan, ¢alisanin fikirlerini alip

degerlendiren, ¢alisanina miudahale etmeyip serbest birakan ve onlara baski uygulamayan
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tam serbestiyi esas alan liderler c¢alisanin orgitsel bagliligt izerinde etkili
olabilmektedirler. Tim bu sonuglardan yola ¢ikarak yapilabilecek bazi 6neriler agagida

verilmisgtir.

Oneriler

Yoneticiler, her seyden 6nce ¢alisanlarin fikirlerine deger vermelidir. Calisanlara
danigarak onlarin stireglere daha etkin katiliminin saglanmasi gerekmektedir.

Yonetici ve caligsan arasinda kuvvetli bir iletisim olmalidir. Ayrica calisanlarin
istekleri dinlenip degerlendirilmelidir.

Yoneticiler, ¢alisanlardan gelen sikdyet ve talepleri hastanenin varlig1 i¢in tehdit
olarak gormemelidir. Aksine ¢aligsanin her bir sikayeti veya ayrn bir fikri, kurumun rekabet
edilebilirligi i¢in birer pusula olarak gortilmelidir.

Calisanlarin her biri ayn bir kimlige sahip olmaktadir. Bundan dolay1 herkesin
hassasiyeti farkli olmaktadir. Bu noktada yoneticiler, bireylerin hassasiyetlerini algilayip
empati kurarak onlart anlamaya ¢aligmalidir.

Yoneticiler, kurumun gelecegi ig¢in otoriter liderlik algisint  dusiirmeye
caligmalidir. Bu dogrultuda kurumun amag ve hedeflerinden sapmamak sartiyla iiyelere
daha yumusak bir tslupla yaklagmalidir. Ayrica lider, demokratik- katilimer bir liderlik
roliint ustlenerek herkesin ruhuna seslenmelidir.

Biitun orgutlerin kendilerinde olmasini istedikleri baglilik tirt, duygusal baglilik
yaklagimidir. Caligmanin sonuglarina gore ilgili kurumun ¢aligsanlart daha ¢ok duygusal
yonden bagl olduklan gorilmistir. Bu agidan bakildiginda yoneticiler daha temkinli
davranmalidir. Orgiitiin amag ve hedeflerinin gergeklesmesi igin iiyenin duygusal yoénden
bagli kalinmasi saglanmalidir. Ayrica yoneticiler, ¢alisanin duygusal baginin
kuvvetlenmesi i¢in baz1 fedakarliklarda bulunmalidir.

Her seyden once kurumun gidisati noktasinda c¢alisanlar diizenli olarak
bilgilendirilmelidir. Bunun zamanla ¢aligsanlarda sorumluluk bilincinin olugmasina vesile
olacagi ve bundan dolayr tyenin, kurumun gelecegi i¢in gerekirse kendi haklarindan
feragat edip elinin tagin altina koyacagi unutulmamalidir.

Hastaneler, insanlara hizmet sunan ve bu hizmeti insan giicliyle yapan saglik
kuruluslarnidir. Buradan yola ¢ikilarak hastanelerdeki girdi ve ¢iktilarin yonetimi insan

kaynag (¢alisan) tarafindan yonetildigi anlagilmaktadir. Bu da insan emeginin yani saglik
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caliganlarinin 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir. Siiregler tizerinde bu denli etkili
olan saglik calisanlarinin hastaneye olan baglilig tizerinde durulmalidir.

Orgiitsel baglilik tizerinde etkili olan en dénemli faktorlerden biri de yoneticilerin
liderlik davranig tarzlardir. Bir lider, ¢alisanin hastaneye olan bagliligint artirmada veya
azaltmada rol oynayabilmektedir. Liderler, giinimiiz diinyasinda degisimin anlik oldugu
bir zamanda ¢alisanin1 o6rgitte tutabilmek igin bazi Ustin ve ayirict 6zelliklere sahip
olmalidir. Zira bir lider donaniml1, egitimli, entelektiiel ve ¢ekici 6zellikleri olmalidir.
Ayrica iletisim kabiliyeti yiiksek, adaletli ve vizyon sahibi olmalidir. Lider, ¢alisaninin
orgiitsel bagliligin1 artirmak ve motivasyonunu yukseltmek istiyorsa bazi kistaslara
dikkat etmesi gerekmektedir. Bunlardan en 6nemlisi ¢alisanlarin her birisine ayr ayri
deger verip sorunlarinin dinlenmesidir. Sorunlarina ¢ézim getirilen ve kendisine deger
verilen ¢alisanin kuruma olan aidiyet bag artmaktadir.

Onemli hususlardan bir digeri, g¢alisamin calistg kurumda kariyer yapip
yikselebilmesidir. Bu imk&nin saglanmasi halinde c¢alisan istedigi basamaga
yikselebilecek ve bagka bir kuruma ihtiya¢g duymayacaktir. Bu imkéanin kurum
yoneticileri tarafindan saglanmasi gerekmektedir. Ayrica iyt bir 6dil ve icret
mekanizmasinin olmast sartt goz ardi edilemez. Yiksek performans gosteren, isinin
hakkint veren ¢aligsan 6dullendirip tesvik edilmelidir. Caligsana hak ettigi olgide ticret
verilmesi ¢alisanin orgiitsel baglilik algisinda pozitif bir etki yapar. Bu tir durumlarin
calisanin orgiitsel baglilik algist tizerinde etkisi olacagindan yonetici pozisyonundaki

liderlerin 6zenle tizerinde durulmasi gerekmektedir.
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EKLER

EK 1. Anket ve Olgek Formu

Degerli katilimct,

Bu calisma, Firat Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Saglik Yonetimi Anabilim
Dali’'nda hazirlanmakta olan “HASTANELERDE LIDERLIK FAKTORUNUN
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi: DIYARBAKIR iLINDE BiR CALISMA”
isimli yiksek lisans tez ¢aligmasinda kullanilmak tizere hazirlanmistir. Caligmadan elde

edilen bilgiler tamamen bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir. Sonuglarin saglikli bir

sekilde analiz edilebilmesi i¢in biitin sorulari cevaplamaniz buyiik 6nem tagimaktadir.

Anketimize katilmay1 kabul ettiginiz ve degerli zamaniniz1 ayirdiginiz i¢in tesekkiir eder

saygilar sunarim.

Umit ISIK Dr. Ogr. Uyesi Handan
KARAKAYA

Firat Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Firat Universitesi Sosyal Hizmet
Bolumu

Y. Lisans Ogrencisi

A.

1-

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz?

A)Kadin, B)Erkek

Medeni durumunuz?

A)Evli, B)Bekar, C)Esinden ayr1 yasayanlar

Kag yasindasiniz?

A)18- 25, B)26- 33, C)34- 41, D)42- 49, D)50 ve iizeri
Ogrenim durumunuz?

A)llkogretim, B) Lise, C)Yiiksekokul, D)Universite, E) Yiiksek lisans ve tistii
Kag yildir bu hastanede ¢alisiyorsunuz?

A)1 yildan az, B)1-5 yil, C)6-10 yil, D)11 yil ve tizeri
Mesleginiz?

A)Doktor
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B)Hemsire- ebe

C)Laboratuar teknisyeni veya teknikeri
D)Anestezi teknisyeni veya teknikeri
E)Temizlik elemant

F) Diger..

B. KURUMSAL(ORGUTSEL) BAGLILIKLA ILGILi SORULAR
Degerli katilime, litfen ¢alistiginiz kurumu dikkate alarak asagidaki ifadelerden en
uygun olanini (x) isaretleyiniz

KESINLIKLE KATILMIYORUM (1)
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1-Bu isletmede kendimi ailenin bir parcas: gibi hissediyorum.

2-Bu isletmeden ayrildigim takdirde baska bir isletmede aym statiide
is bulamam.
3- Benim avantajima olsa bile, ¢alistifim kurumdan simdi ayrilmak
bana dogru gelmiyor.
4-Bu isletmede ¢alistigim diger kisilere sdylemekten gurur
duyuyorum.
5- Bu isletmede terfi ederek daha iist gérevlere geleceZime
inaniyorum.
6-Bu isletmede ¢alistifim siirece hak ettifim yere gelecegimi
inaniyorum.
7- Bu isletmenin basarili olmasi icin daha fazla ¢aba géstermeye
hazinm.
8- Su anda bu isletmeden ayrilmak istedigim de hayatim alt iist olur.
9- Bu isletmenin sorunlarim kendi sorunlarim olarak goriiriim.
10- Bu kurulusun benim i¢in 6zel bir anlamm var.
11-Bu isletmeyi birakmay diisiinemeyecegim kadar az seceneZim
oldugunu diisiiniiyorum.
12- Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum,
13- Meslek hayatimin kalan kismimi1 bu kurulusta ge¢irmek beni
mutlu eder.
14- Maasim yeterince yiiksek diger kurumlardan bu kadar maas
alamam.
15- Bu isletmenin gelecegi benim i¢cin énemlidir.

Lutfen diger sayfaya ge¢iniz. ..

KESINLIiKLE KATILIYORUM (5)
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C. YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARIYLA ALAKALI
SORULAR Degerli katilimet, lttfen birinci dereceden bagli bulundugunuz
kurum yéneticinizi dikkate alarak agagidaki ifadelerden uygun olanini (x)

isaretleyiniz.
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KESINLIKLE

1- Astlarim yonetimin disinda tutar.

2- Astlarim karar alma siirecine dahil eder.

3- Karar vermekten cekinir.

4- Karar verir ve verdigi kararlan astlarina bildirir.

5- Astlarmin fikirlerini dinler ve fikirlerine deger verir.

6- intiyag hissedildiginde ortada yoktur.

7- Astlarindan emirlerine sorgusuz itaat etmelerini bekler.
8- Ahnan kararlarm dnemini agiklar.

9- Astlarinin yapmak istedikleri her seyi kabul eder.

10- Disiplin kurmak amaciyla astlarinin elestirilerine
miisaade etmez.

11- Ortak hedef ve yaklagimlari bizlere anlatir.

12- Yetkili oldugunu géstermekten kac¢inir.

13- Astlarin standart kural ve yontemlere uymasini ister.
14- Astlan etkileyen kararlar calisanlarin goriislerini alarak
verir.

15- Her zaman aym sekilde isimi yapmamdan hosnuttur.
16-Harekete ge¢meden dnce astlarina damgirlar.

17-Her karan kendisi alarak zaman kaybim ¢nler.

18- Serbest karar alabilen egitimli ve sorumluluk sahibi astlar
secer.

19- Iyi ve kotii elestirilere aciktir.

20- Karar alma siirecine tiim astlarim katar.

Calismamiz bitmistir. Katildiginiz i¢in tesekkiir ediyorum.

KATILIYORUM (5)
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