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KISALTMALAR VE SIMGE LIiSTESI

DSO : Diinya Saglik Orgiitii

JD-R : Job Demands-Resources

OHSAD : Ozel Hastaneler ve Saglik Kuruluslar1 Dernegi
AMOS : Analysis of Moment Structures

SPSS - Statistical Package for Social Sciences

DFA : Dogrulayici Faktor Analizi

COVID-19 > Yeni Koronaviriis Hastalig1
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1.0ZET

Tezin Bashg: Hastane Isletmelerinde Lider-Uye Etkilesiminin Is Becerikliligine Etkisinde
Psikolojik Giivenligin Roli

Ogrencinin Adi Soyadi: Eren AKMAN
Damismanin Adi1 Soyadi: Dog. Dr. Emre ISCI
Programin Adi: Saglik Yonetimi

Amag: Arastirmanin amaci, hastane isletmelerinde lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi

tizerindeki etkisini belirlemek ve bu iliskide psikolojik giivenligin roliinii ortaya koymaktir.

Gerec ve Yontem: Arastirma amag agisindan tanimlayici, zaman boyutu agisindan ise kesitsel
tiirde tasarlanmigtir. Arastirma Istanbul ilindeki 6zel hastanelerde gorev yapan 782 hemsire
lizerinde gerceklestirilmistir. Orneklem, orantisiz tabakali 6rneklem yontemi kullanilarak
belirlenmistir. Arastirmada siklik tablolari, merkezi ve yaygmlik Olciitleri, yapisal esitlik
modeli ve korelasyon analizi kullanilmistir. Modelin analizi AMOS 23.0, tanimlayici

istatistikler ve korelasyon analizi ise SPSS 25.0 programi araciligiyla yapilmustir.

Bulgular: Yapilan analizler sonucu; lider-iiye etkilesiminin ig becerikliligi tizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir (f=0.541, p<0.001). Hem
lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenligi (f=0.430, p<0.001) hem de psikolojik giivenligin
is becerikliligini (p=0.453, p<0.001) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Ayrica, lider-iiye etkilesimi ve is becerikliligi arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin araci bir role sahip oldugu tespit edilirken (p<0.001); diizenleyici roliiniin anlaml

olmadig1 tespit edilmistir (p>0.05).

Sonug¢: Bu calisma, psikolojik giivenligin lider-iiye etkilesimi ve is becerikliligi arasindaki
iliskinin agiklanmasina katki saglayan bir degisken oldugunu ortaya koymaktadir. Hastanelerde
lider-iiye iliskisinin olumlu geligsmesinin is becerikliligini arttirdig1, eger psikolojik giivenlik ile
bu durum desteklenirse, c¢alisanlarin islerinde Orgiitsel acidan daha olumlu sonuglara

ulagabilecegi sOylenebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Lider-iiye etkilesimi, is becerikliligi, psikolojik giivenlik, hastane

yonetimi, hastane igletmeleri



2.SUMMARY
Title of Thesis: The Role of Psychological Safety in The Effect of Leader-Member Exchange

on Job Crafting in Hospital Enterprises
Student Name Surname: Eren AKMAN
Supervisor Name: Assoc. Prof. Dr. Emre ISCI
Program Name: Health Management

Objective: The aim of the research is to determine the effect of leader-member exchange on
job crafting in hospital businesses and to reveal the role of psychological safety in this

relationship.

Materials and Methods: The research was designed as descriptive in terms of purpose and
cross-sectional in terms of time dimension. The research was conducted on 782 nurses working
in private hospitals in Istanbul. The sample was determined using the disproportionate stratified
sampling method. Frequency tables, centrality and prevalence measures, structural equation
modeling and correlation analysis were used in the research. The analysis of the model was
done using AMOS 23.0, and descriptive statistics and correlation analysis were done using
SPSS 25.0 program.

Results: As a result of the analysis; It was determined that leader-member exchange had a
statistically significant and positive effect on job crafting (=0.541, p<0.001). It was determined
that both leader-member exchange affected psychological safety ($=0.430, p<0.001) and
psychological safety affected job crafting (=0.453, p<0.001) in a statistically significant and
positively. Additionally, psychological safety was found to have a mediating role in the
relationship between leader-member exchange and job crafting (p<0.001); It was determined

that its moderating role was not significant (p>0.05).

Conclusion: This study reveals that psychological safety is a variable that contributes to
explaining the relationship between leader-member exchange and job crafting. It can be said
that the positive development of the leader-member relationship in hospitals increases job
crafting, and if this situation is supported by psychological safety, employees can achieve more

positive organizational results in their work.

Keywords: Leader-member exchange, job crafting, psychological safety, hospital

management, hospital enterprises



3.GIRIS VE AMAC

Saglik sektorii 7/24 hizmet veren, uzmanlasma ve emegin yogun oldugu karmasik bir is
alanmidir. Calisanlar arasinda yiiksek derecede koordinasyon gerektiren ve is boliimiiniin fazla
oldugu multidisipliner bir yapiya sahiptir. Sunulan hizmetin direkt olarak insan hayatini
etkiliyor olusu, siirecin hata kabul etmemesine sebebiyet vermektedir. Bahsedilen bu kritik
durumlardan otiirti saglhik sektorii diger alanlara gore ¢ok daha hassas bir doku iizerine

kuruludur.

Saglik sektoriiniin sahip oldugu hassas yapisi saglik calisanlarinin {izerinde agir bir baski
olusturmaktadir. Bu durum ise, ¢alisanlarin bir¢ok zorlukla karsilagsma riskini artirmaktadir.
Yazinda yer alan arastirmalar saglik ¢alisanlarmin tiilkenmislik, isten ayrilma niyeti ve ise
yabancilasma gibi olumsuz durumlara fazlasiyla maruz kaldigini gostermektedir (Kilig ve
Seymen, 2011). Dolayisiyla, ¢alisanlarin tizerindeki bu olumsuz etkileri kaldirmak, onlarin gok
daha istekli ve motive calismalarini saglamak icin cesitli stratejilerin gelistirilmesi

gerekmektedir.

Is becerikliligi kavrami ¢alisanlar iizerindeki bu olumsuz etkilerin kaldirilmasinda
kullanilabilir. Ciinkii is becerikliligi, calisanlarin gorevlerini 6zerk ve proaktif bir sekilde
dontistiirerek iglerini daha anlamli bir hale getirme siireci olarak tanimlanmistir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). Dolayisiyla, ¢alisanlar kendi islerini kisisel ilgi ve degerleriyle uyumlu hale
getirmek i¢in gayret ederler. Boylelikle, informal bir siire¢ icerisinde pasif halden aktif hale
gecerek islerini yeniden tasarlama yoluna giderler (Van Wingerden ve ark., 2017). Tim
bunlarin sonucunda sorunlara karsi ¢oziim tiretebilen, proaktif bir hal alirlar ve kendi islerine

liderlik edebilir hale gelirler.

Saglik sektorii ¢aliganlarin birbirleriyle ve iistleriyle siirekli iletisimini gerektiren biitiinciil bir
is alanmidir. Dolayisiyla, siireglerin ilerleyebilmesi icin iyi bir iletisim olmazsa olmaz bir
gerekliliktir. Ozellikle ¢alisanlarin yoneticileriyle olan iletisimi biiyiik énem arz etmektedir. Bu
noktada, lider-iiye etkilesimi Oonemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Lider-iiye
etkilesimi, temel olarak lider ile her bir ast arasindaki roller ve beklentilerin gelistigi ikili siireci
tanimlamaktadir. Teoriye gore, lider ile calisan arasinda bir sosyal miibadele durumu soz
konusudur ve miibadele iligkisinin kalitesi ¢alisandan calisana farklilik gostermektedir (Yukl

ve ark., 2009).

Yiiksek kaliteli iligkilerin kuruldugu calisanlar “i¢ grup” olarak adlandirilmaktadir. Lider, i¢
gruptaki ¢calisanlarla daha fazla karsilikli destek, sik etkilesim, sadakat, baglilik, saygi, sevgi ve

giiven duygularin1 paylasir. Buradan hareketle, lider orgiitlerine ve islerine bagl, istekli ve
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ekstra gayret sarf etmeye hazir is gérenler kazanirken; astlar ise orgiit kaynaklarindan daha fazla
yararlanma, sorumluluk, yetki devri, kariyer olarak ilerleme gibi firsatlar elde ederek orgiit
icerisinde daha genis ve aktif bir rol alirlar (Dulebohn ve ark., 2012). Bu grubun disinda kalan
calisanlar ise “dis “grup” olarak adlandirilmaktadir. Lider bu grup calisanlarla daha resmi ve
bigcimsel iligkiler kurar. Bu iliski asag1 dogru ve tek yonlii olarak kurulmaktadir. Tanimlanmig
roller, diisiik gliven, sinirhi etkilesim, daha az destek ve 6diil s6z konusudur. Lider astlarin
kendilerine tanimlanmis gorevlerini yerine getirmesini bekler, astlar ise gerceklestirilen

gorevlerin sonucunda tanimlanmig olan haklarini alirlar (Bolat, 2011).

Saglik sektoriiniin sahip oldugu mevcut dinamigi géz dniine alindiginda, ¢alisilan ortamin rahat
ve giivende hissettirmesini disiindiirmektedir. Bu sebeple psikolojik giivenlik kavrami tizerinde
durulmas1 gereken bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Psikolojik giivenlik kavrami,
bireyin Orgiit igerisinde dile getirecegi fikirlerin, soracagi sorularin, yaptigi hatalarin kisacasi
gerceklestirecegi her faaliyetin sonucunda Orgiit icerisindeki diger bireyler tarafindan
utandirilmayacagi, alay edilmeyecegi, reddedilmeyecegi veya cezalandirilmayacagina dair bir

giiven duygusu icerisinde olmasi anlamina gelmektedir (Edmondson, 1999).

Psikolojik giivenligin yiliksek oldugu orgiitlerde calisanlar goriislerini 6zgiirce dile getirerek
proaktif davranislar sergilemekten kaginmazlar. Ancak, psikolojik gilivenligin diisiik oldugu
orgiitlerde ise calisanlarin daha iclerine kapanik ve cekimser davraniglar sergiledikleri
goriilmektedir (Yang ve ark., 2021). Yoneticilerin izledikleri politikalarin net ve anlasilir
olmasi, c¢alisanlara karsi destekleyici ve esnek yaklagimi bireylerin kendilerini gilivende
hissetmelerine ve boylelikle etkin rol oynamalarina imkan vermektedir. Yoneticilerin asirt
otoriter, baskici ve sert davraniglar1 calisanlarin hareket alanimi kisitlamakla birlikte

konusmalarii ve fikir beyan etmelerini engellemektedir (Kahn, 1990).

Yukaridaki bilgilerden hareketle bu arastirmanin amaci, hastane isletmelerinde lider-iiye
etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde psikolojik glivenligin roliiniin belirlenmesidir.
Yapilan yazin incelemesinde, saglik alaninda lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi iizerindeki
etkisini Olgen smirli sayida arastirmaya rastlanmistir. Ayrica, lider-iiye etkilesiminin is
becerikliligi iizerindeki etkisi bilinse bile bu iki degisken arasindaki iliskinin daha da
aciklanmas1 gerekmektedir. Buradan hareketle, iki degisken arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin hem araci1 hem de diizenleyici rolii aragtirmamizda ilk kez sinanacaktir. Dolayisiyla
elde edilen sonuglarin hem yazinin genislemesine katki saglamasi hem de kurum yoneticileri

ve politika yapicilara fikir olugturmas: hedeflenmektedir.



4.GENEL BILGILER

4.1.Saghk Hizmetleri ve Hastane Kavramlari

Saglik, tizerinde fikir birligine varilmasi uzun siliren bir kavram olmustur. Mevcut fikir
ayriliklart saglik kavraminin tanimlanmasini da bir hayli gili¢lestirmistir. Buradan hareketle
sagligin tanimi yapilirken kapsaminin belirlenmesine yonelik bir¢ok soru yoneltilmistir.

Bunlardan baslicalar1 sunlardir;

e Saglik, hastalik semptomlarinin olmamas1 midir?
e (alisabilme ve bireyin rollinii yerine getirebilme yetenegi midir? Saglik, duygusal ve
ruhsal bilesenleri igerir mi?

e Optimal saglik nedir? (Saylor, 2004).

Zaman igerisinde sagligin tanimina yénelik fikir ayriliklar1 ¢iksa da Diinya Saglik Orgiitii
(DSO)’niin 1948 yilinda yaptig1 tanim en kapsayict ve kabul géren tanim olmustur. Tanima
gore saglik, “sadece sakatlik ve hastalik halinin olmayisi1 degil; bedensel, ruhsal ve sosyal
yonden tam bir iyilik halidir” seklinde ifade edilmistir. Ayrica, saglik kavramini anlamak i¢in
yalnizca tanimlar yetersiz kalmaktadir. Sagligin anlasilmasini kolaylastiran baslica ¢ikarimlar

sunlardir;

» Saglik temel bir insanlik hakkidir.

» Saglik iiretken bir yagamin vazge¢ilmez kosuludur.

» Saglik tibbi hizmetlere yapilan ve giderek artan harcamalarin bir ¢iktist degildir.
* Saglik kalkinmanin ana bilesenlerinden (integrallerinden) biridir.

» Saglik bireysel, ulusal ve uluslararasi: sorumluluklari kapsar.

» Saglik ve bunun siirdiiriilmesi major bir yatirim alanidir.

* Saglik diinya ¢apinda bir amagtir (Sur, 2011).

Sagligin tanimindan hareketle saglik hizmetleri kavrami da su sekilde agiklanmaktadir; “Sagligi
korumak ve gelistirmek, hastaliklarin olusumunu 6nlemek, hastalara erken tani koyup tedavi
etmek, sakatliklar1 6nlemek, sakatlananlara hizmet sunmak ve insanlarin mutlu ve uzun bir
yasam siirmesi i¢in sunulan hizmetlerin tiimiidiir”. Bu amaglardan hareketle saglik hizmetleri;
koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici saglik hizmetleri, rehabilite edici saglik hizmetleri ve
sagligin gelistirilmesi hizmetleri olmak tizere dort grupta incelenmektedir. Bu hizmetler kamu

ya da 6zel kuruluslar tarafindan sunulabilmektedir (Tengilimoglu ve ark., 2017).



4.1.1.Saghk hizmetlerinin siniflandirilmasi
Saglik hizmetleri, sunulan hizmetin tiirii ve niteligine gore dort sinifta incelenmektedir. Bu

saglik hizmetleri ve sunuldugu yerler Sekil 1.’de belirtilmistir.

Saghk Hizmetleri

L

1 1 | |
Koruyucu Saghk Hizmetlen Tedavi Hizmetleri RL'hflh'I'm"-\.“n '\.ug.l'.gm .
) - Hizmetleri Gelistirilmesi
Kisiye | |_ Cevreye Ayaktan |_ Yatarak Rehabilitasvon Hastane
Yinelik Yinelik Tedavi Tedavi Merkezleri Hemgirelik
- - - Hemsirelik Bakim
Saghk Evi Cevre Saglik Ogzel Hastane Bakim Merkezleri
|)|:i|1;|_n.~urlcr Birimi Muayenehaneler Hemsirelik Merkezleri L Terminal
Aile Saghg Halk Saglig Hastane Bakim Evde Bakim Dinem
Merkezi Lab. {EUnLihl_rhk Merkezleri Hastans Bakim
Revir Kamu Saghk Cerrahi Terminal Merkezleri
KETEM Merkezi Merkezleri Dinem
Gezici Saghk Evde Bakim Bakim
Birimi Diyaliz Merkezlen
Merkezlen

Kaynak: Atasever ve Bagc1 (2020)
Sekil 1. Saglik hizmetlerinin siniflandirilmasi

4.1.1.1.Koruyucu saghk hizmetleri

Hastaliklar olusmadan bireyi ve toplumu korumaya yonelik verilen hizmetlerin tiimii koruyucu
saglik hizmetleri olarak adlandirilmaktadir. Toplumun saglik diizeyinin yiikseltilebilmesi i¢in
en hizli, ucuz ve etkili yontem koruyucu saglik hizmetleridir (Akdur, 2006). Getirisinin az
olmas1 nedeniyle 6zel saglik kuruluslar1 koruyucu saglik hizmetlerinden ziyade tedavi edici
saglik hizmetlerine yonelmektedir. Bu sebeple, koruyucu saglik hizmetleri sosyal devlet
anlayis1 cergevesinde tiim bireylere tlicretsiz bir sekilde devlet tarafindan sunulmaktadir

(Akman ve Kopuz, 2021).

Koruyucu saglik hizmetlerinin temel amaci; hastalikli ve bagkalarina bagimli gegirilen yasam
stiresinin kisaltilarak, saglikli gecirilen yasamin siiresini ve kalitesini arttirmaktir (Hayran,
2019). Boylelikle bireyin ve toplumun sagliginin korumasi ve yiikseltilmesi hedeflenmektedir.
Bu sebeple kisiye yonelik ve ¢evreye yonelik olmak {izere iki grupta incelenmektedir. Kisiye
yonelik koruyucu saglik hizmetleri, bireye yonelik sunulan koruyucu saglik hizmetlerini
icermektedir. Burada temel amag, bireyi koruyarak toplum sagligina dolayl etki yaratmaktir.
Erken tan1 ve uygun tedavi, asilama, ana-¢ocuk sagligi, saglikli beslenme, saglik egitimi, kisisel
hijyen ve akilc1 ila¢ kullanimi kisiye yonelik koruyucu saglik hizmetlerinin baglicalaridir

(Atasever ve Bagci, 2020).



Cevreye yonelik koruyucu saglik hizmetleri ise, saglikli yasamin devamliligini olumsuz yonde
etkileyebilecek fiziksel, kimyasal ve biyolojik unsurlarin etkisizlestirilmesi ve dogayla uyumlu
hale getirilmesine yonelik sunulan faaliyetleri kapsamaktadir. Fabrika bacalarinin filtrelenmesi,
batakliklarin kurutulmasi, radyasyonla miicadele, giiriiltii ile miicadele ve gida glivenligi gibi
unsurlar ¢evreye yonelik koruyucu saglik hizmetlerinin baslica o6rneklerini olusturmaktadir

(Celikay ve Glimiis, 2010).

4.1.1.2.Tedavi edici saghk hizmetleri

Tedavi edici saglik hizmetleri; engelleri iyilestirmek, saglik bozukluklarini ve hastaliklart
ortadan kaldirmak i¢in saglanan hizmetlerdir. Bu hizmetler, bireylerin mevcut rahatsizliklarinin
giderilebilmesi i¢in belirli tetkik, muayene ve tedavi siireglerini iceren hizmetlerin biitliniinii
kapsamaktadir (Atasever ve Bagci, 2020). Tedavi edici saglik hizmetleri; koruyucu saglik
hizmetlerine gore ¢cok daha maliyetli, uygulamasi zor, gorevli personelin niteliginin yiliksek
olmasimi gerektiren, fazla arag-gere¢ ve yiiksek teknolojiye ihtiya¢ duyulan hizmetlerdir
(Akman ve Kopuz, 2021). Bu hizmetler, birinci basamak, ikinci basamak ve liglincii basamak

saglik hizmetleri olmak iizere ii¢ grupta sunulmaktadir.

Birinci basamak saglik hizmetleri, evde ya da ayaktan sunulan saglik hizmetlerini
kapsamaktadir. Birinci basamak saglik hizmetlerinin temel saglayicilari aile hekimlikleridir.
Ayrica, yatarak tedavi hizmeti vermeyen muayenehanelerde birinci basamak saglik
hizmetlerine girmektedir (Akdur, 2006). Ikinci basamak saglik hizmetleri, birinci basamak
kuruluslarinda giderilemeyen saglik problemlerine yonelik hizmet sunan kuruluslardir. Bu
kuruluglar birinci basamak saglik hizmetlerine kiyasla; yatarak tedavi hizmeti veren, uzman
saglik personellerinin bulundugu, daha fazla teknoloji ve ekipmana sahip genel hastaneleri
(devlet ya da 6zel) igermektedir. Ugiincii basamak saglik hizmetleri ise, ikinci basamak saglik
hizmetlerinde giderilemeyen ve 0zel ihtisas gerektiren hastaliklara bakan kuruluslardir. Bu
kuruluslar, ileri diizey teknoloji ve bilgiye sahiptir. Universite hastaneleri, onkoloji hastaneleri
ve Ozel dal hastaneleri tiglincii basamak saglik hizmeti sunan temel kuruluglardir (Celikay ve

Gilimiis, 2010).

4.1.1.3.Rehabilite edici saghk hizmetleri

Bireylerin basindan gecgen hastalik, trafik kazasi, is kazas1 ya da dogal afetler (deprem, yangin
vs.) gibi ciddi durumlarin biinyede biraktiklar: fiziksel ya da psikolojik etkileri gidermek ve
bireyleri tekrardan eski hayatina dondiiriilebilmek icin sunulan hizmetlerin tiimiine rehabilite
edici saglik hizmetleri ad1 verilmektedir. Rehabilite edici saglik hizmetleri tibbi rehabilitasyon

ve sosyal rehabilitasyon olmak iizere iki grupta incelenmektedir (Celikay ve Gilimiis, 2010).



T1bbi rehabilitasyon; hastalik, kaza veya afet gibi durumlar sonucunda bireyde meydana gelen
fiziksel aksakliklari veya gli¢ kayiplarini fizik tedavi ve rehabilitasyon hizmetleriyle gidermeye
yonelik verilen hizmetlerin tiimiidiir (Akdur, 2006). Sosyal rehalibitasyon ise; bireylerde
meydana gelen psikolojik veya sosyal etkileri azaltmaya yonelik sunulan saglik hizmetlerini
kapsamaktadir. Bireylerin baskalarima bagimli olmadan yasayabilmeleri i¢in gerceklestirilen
sosyal 0gretme caligmalari, ise uyum saglama ve yeni is bulma gibi faaliyetleri igermektedir

(Atasever ve Bagci, 2020).

4.1.1.4.Saghgin gelistirilmesi hizmetleri

Bireylerin daha kaliteli bir yasam siirmeleri amaciyla mevcut sagliklarini gelistirmeye yonelik
sunulan hizmetlerdir. Buradaki temel amag, bireylerin kendi sagliklari iizerindeki kontrollerini
arttirmalarini saglayarak yasam kalitelerini daha iist diizeye ¢ikarmaktir. Bu hizmetler, fiziksel
ve zihinsel birgok faaliyeti igermektedir. Kotii aliskanliklardan uzaklasmalarini saglamak,
bedensel ve ruhsal gelisimleri i¢in spor yapmalarini tesvik etmek gibi davraniglar bu hizmetlere

ornek olarak verilebilir (Atasever ve Bagci, 2020).

4.1.2.Hastane kavram ve hastanelerin siniflandirilmasi

Saglik hizmeti saglayan kurumlarin basinda hastaneler gelmektedir ve hastanelerin ¢ok
fonksiyonlu yapilar olmasi hastanelere farkli bakis agilart kazandirmaktadir. Bu durum ise,
yazinda farkli hastane tanimlarinin olmasina sebebiyet vermektedir. Yatakli Tedavi Kurumlari
Isletme Yonetmeligi'nde Saglik Bakanlig1 hastaneleri; “hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe
edenlerin ve saglik durumlarin1 kontrol ettirmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak miisahede,
muayene, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri, ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlar” olarak
tanimlamustir. Ancak, hastanelerin gergeklestirdigi faaliyetlere ve sahip olduklari amaglara
bakildiginda bu tanim eksik kalmaktadir. Dolayisiyla hastaneleri; her tiirlii saglik hizmetinin
kesintisiz iiretildigi, bunun yani sira egitim, arastirma ve toplum sagligi hizmetlerinin de
yiriitildigl, karmasik, pahali ve kendine 6zgili 6zellikleri olan ve profesyonel bir yonetim

gerektiren sosyal kurumlar olarak tanimlamak ¢ok daha kapsamli olacaktir (Agirbas, 2019).

Hastaneler kendi iglerinde sekiz farkli grupta siniflandirilmaktadir (Yazic1 ve Cigen, 2021,

Tengilimoglu ve ark., 2017; Kavuncubasi, 2000). Bunlar;

a)Miilkiyet esasina gore hastaneler: Miilkiyetin hangi kurum ve kuruluglara ait olduguna gore
siiflandirilmaktadir. Bunlar, devlete dogrudan bagl hastaneler (Saglik Bakanligina bagh
hastaneler), devlete dolayli bagl hastaneler (kizilay, belediye, liniversite hastaneleri) ve 6zel

hastaneler olmak tizere ii¢ baslikta incelenmektedir.



b)Biiyiikliiklerine gore hastaneler: Hastanelerin biiyiikliikleri belirlenirken; yatak kapasitesi,
mevcut teknolojisi ve personel sayist gibi parametreler dikkate alinmaktadir. Bunlardan en
belirleyici olani ise yatak kapasitesidir. Hastanelerin yatak sayilar1 6zel hastanelerde 25, kamu
hastanelerinde ise minimum 50’nin altinda olamamaktadir. En fazla say1 ise giinlimiizde

binlerce yatak kapasiteleriyle sehir hastanelerine aittir.

c¢)Hastalarin kalis siiresine gore hastaneler: Bu hastaneler, kisa siireli hastaneler ve uzun
stireli hastaneler olmak {izere iki gruba ayrilmaktadir. Hastalarinin %50’°sinden fazlasinin otuz
giiniin altinda bir kalis siiresine sahip olan hastaneler kisa siireli hastaneler grubuna girmektedir.
Genel hastaneler kisa stireli hastanelere Ornek olarak verilebilir. Hastalarinin %50’sinden
fazlasinin otuz giinden fazla bir kalig siiresine sahip olan hastaneler ise uzun siireli hastaneler
olarak adlandirilmaktadir. Fizik tedavi ve rehabilitasyon hastaneleri ve psikiyatri hastaneleri

bunlara 6rnek olarak verilebilir.

d)Egitim statiisiine gore hastaneler: Egitim hastaneleri ve egitim amacli olmayan hastaneler
olmak {izere iki gruba ayrilmaktadir. Egitim hastanelerinin temel amaglarinin arasinda tani ve
tedavinin yan1 sira saglik personelinin egitim ve gelisim hizmetleri de yer almaktadir. Egitim
amagli olmayan hastanelerin ise, temel amaci saglik hizmeti sunmaktadir. Elbette ¢alisanlara
yonelik egitim faaliyetleri de yiiriitebilirler ancak bunlar temel amaglarinin arasinda yer

almamaktadir.

e)Akreditasyon durumuna gore hastaneler: Akreditasyon durumuna goére hastaneler,

akredite edilen ve akredite edilmeyen hastaneler olmak tizere iki gruba ayrilmaktadir.

f)Dikey entegrasyona gore hastaneler: Hastanelerin ne kadar kapsamli bir saglik hizmeti
verdigine gore birinci basamak, ikinci basamak ve ligiincii basamak olmak iizere ili¢ grupta
incelenmektedir. Birinci basamak hastaneler, poliklinik temelli saglik hizmeti sunmaktadir.
Ikinci basamak hastaneler, genel uzmanlik alanlarmi barindiran ve kisa siireli tedaviye ihtiyaci
olan hastalara hizmet veren hastanelerdir. Ugiincii basamak hastaneler ise gelismis teknoloji,
ileri diizey bilgi ve uzmanliga sahip olup diger basamaklarda verilemeyen saglik hizmetini

sunan hastanelerdir.

g)Verdikleri hizmet tiiriine gore hastaneler: Hastaneler verdikleri hizmet tiiriine gore genel
hastaneler ve dal hastaneleri olmak iizere iki grupta incelenmektedir. Genel hastaneler; yas,
cinsiyet ve vaka farki gézetmeksizin bilinyesindeki uzmanliklarla hizmet veren hastanelerdir.
Dal hastaneleri ise; onkoloji hastaneleri, goz hastaneleri, kadin ve ¢ocuk bakimevleri gibi belirli

bir yas, cinsiyet ve hastaliga sahip bireylere hizmet sunan hastanelerdir.



h)Halkin kullanimina a¢ik olma durumuna gore hastaneler: Hastaneler kullanim alanlarina
gore toplumun geneline acik hastaneler ve toplumun geneline agik olmayan hastaneler olmak
tizere iki gruba ayrilmaktadir. Toplumun geneline acik hastaneler; halka agik olup tiim kisa
siireli hizmetleri veren kamu ve 0zel hastaneleri kapsamaktadir. Toplumun geneline agik
olmayan hastaneler ise; sadece belirli hastaliga sahip bireylerin hizmet alabildigi, uzun siireli
hizmet verilen hastanelerdir. Ornek olarak; psikiyatri hastaneleri, tiiberkiiloz hastaneleri, alkol

ve kimyasal bagimlilara hizmet veren hastaneler verilebilir.

4.2 1s Becerikliligi Kavrami

Gliniimiiz is diinyasinda meydana gelen kiiresel kriz basta olmak iizere cesitli durumlar
orgiitlerin varliklarii siirdiirmek i¢in yogun rekabetle miicadele etmelerini gerektirmektedir.
Daha acik ifadeyle orgiitlerin bu kosullar altinda kendi bilgi ve becerilerini gelistirme
egiliminde olan, esnek calisma sartlarina uygun, yenilik¢i calisanlara sahip olmalari
gerekmektedir (Zito ve ark., 2019). Buna ¢k olarak, is ortaminda meydana gelen bu degisim ile
birlikte ¢alisanlar asir1 is yiikii, zaman baskisi, duygusal ve mental zorlayici faktorlerin etkisi
altinda daha fazla kalmakta, bu durumda calisanlar {izerinde isten ayrilma niyeti, motivasyon
diisiiklig, is tatmin ve doyumun azalmasi gibi olumsuz durumlara neden olmaktadir. Tiim bu
bilgiler 1s181inda isletme yazininda ortaya c¢ikan is becerikliligi kavrami, orgiitler tarafindan
benimsenen geleneksel yukaridan asagiya yetki, sevk ve idare yaklasimlarin aksine, ¢alisanlarin
gorevlerini kendi ihtiyag ve yeteneklerine gore sekillendirmelerine olanak taniyan, insiyatif

iceren asagidan yukariya dogru gerceklesen bir siiregtir (Li ve ark., 2023).

[s becerikliligi, kavrami yazinda ilk olarak Kulik ve ark. (1987) tarafindan bahsedilmis olsa da
Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan yapilan ¢alismalar kavramin igeriginin
zenginlesmesine ve yazinda daha fazla yer almasina neden olmustur. Kavram etimolojik olarak
ustalik, zanaat, maharet, beceri anlamlarina gelen “craft” kokiinden tiiremistir ve en genel
anlamiyla “Job crafters” olarak bilinen ¢alisanlar ise “isin ehli”, “isin ustas’” manasina
gelmektedir (Catal, 2021). Burada verilmek istenen anlam, ¢alisanlarin karsilastiklari zorluklar
ve yerine getirmeleri gereken gorevleri “ustalikla™ isleyerek kendilerine uygun bir bigcimde

sekillendirmeleridir.

Is becerikliligi kavrami, orgiitteki iiyelerin gorevlerini 6zerk ve proaktif bir sekilde
dontistiirerek iglerini daha anlamli bir hale getirme siireci olarak tanimlanmistir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). Bir diger ifadeyle galisanlar kendi islerini kisisel ilgi ve degerleriyle uyumlu
hale getirmeye calisirlar. Bu sebeple ¢alisanlar informal bir siireg igerisinde pasif halden aktif
hale gecerek islerini yeniden tasarlama yoluna giderler (Van Wingerden ve ark., 2017). Bu

durum ise klasik yukaridan asagiya is tasariminin aksine, asagidan yukariya dogru bir
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yaklasima isaret etmektedir. Burada belirtmek gerekir ki, is becerikliligi isi bir biitlin olarak
yeniden tasarlamakla ilgili degil, belirli is gorevlerinin sinirlart igerisinde isin belirli yonlerini

degistirmekle ilgilidir (Tims ve ark., 2012).

Is becerikliligi kavramina yonelik temel yaklasimlardan biri, calisanlarin islerini daha gekici bir
héle getirmek igin gorevlerin amacini ve isle ilgili kimliklerini yeniden tanimlama gayesidir
(Jutengren ve ark., 2020). Dolasiyla galisan; islerini yeniden bigimlendirir, orgiitler ve proatif
olarak isine liderlik eder. Is becerikliligi, proaktif davranis bicimlerini icermesine ragmen salt
proaktif davranig kavramindan farklidir. Cilinkii is baglaminin degisen taleplerine cevap vermek
adina ii¢ ana kategoride toplanan basa ¢ikma stratejileri icermektedir (Kim ve ark., 2019). Bu
stratejiler; is gorevlerinin miktarinda, kapsaminda veya tiiriinde (gorev becerikliligi) yapilan
degisiklikler, is yerindeki sosyal etkilesimlerin nitelik veya niceliginde yapilan degisiklikler
(iliskisel beceriklilik) ve kisinin isi algilama bigimindeki degisiklikler (biligsel beceriklilik)
olmak iizere karsimiza ¢ikmaktadir (Tims ve ark., 2022).

4.2.1.1s becerikliligi boyutlari

Is Becerikliligi kavrami1 Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan yazina kazandirilmis ancak
bir¢ok farkli yazar tarafindan incelenerek farkli diizeylerde arastirilmistir. Yapilan arastirmalar
sonucunda benzer boyutlarin yaninda farkli boyutlarla da siniflandirilmaya gidilerek yeni
Olciim araglart gelistirilmistir. Bu siniflandirmalar ve arastirmacilar1 Tablo 1’de

gruplandirilarak gosterilmistir.

Tablo 1. One ¢ikan yazarlarin is becerikliligi boyutlart

YAZARLAR iS BECERIKLILiGi BOYUTLARI
Wrzesniewski ve Dutton (2001) Gérev Becerikliligi
Slemp ve Vellabrodrick (2013) liskisel Beceriklilik
Niessen ve ark., (2016) Biligsel Beceriklilik
Ghitulescu (2006)
Leana ve ark., (2009) Kisisel Beceriklilik

Isbirlik¢i Beceriklilik

Tims ve Bakker (2010) [s Taleplerini Arttirma

Is Taleplerini Azaltma

Is Kaynaklarii Arttirma

Berg ve ark., (2010) Is Esnasinda Beceriklilik
Is Dis1 Zamanlardaki Beceriklilik
Volman (2011) Gorev Becerikliligi

Iliskisel Beceriklilik
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Tablo 1 Devam

Tims ve ark., (2012) Yapisal Is Kaynaklarini Arttirma
Sosyal Is Kaynaklarini Arttirma
Zorlayici s Taleplerini Arttirma

Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

Nielsen ve Abildgaard (2012) Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak
Sosyal s Taleplerini Azaltmak
Sosyal Is Kaynaklarini Arttirmak
Nicel is Taleplerini Arttirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak
Petrou ve ark. (2012) Kaynak-Arayist

Zorlayic1-Gorev Arayist

Talepleri-Azaltmak
Lichtenthaler ve Fischbach (2016) Yiikselme-Odakli Beceriklilik
Onleme-Odakl1 Beceriklilik

Kaynak: (Rudolph ve ark., 2017)

Calismanin sonraki boliimiinde yazinda genel olarak kabul goren bazi yazarlarin is becerikliligi

kavramina olan yaklagimlar1 detayl bir sekilde incelenecektir.

4.2.1.1.Slemp ve Vella-brodrick’e gore is becerikliligi boyutlar:

Slemp ve Vella-Brodrick (2013) is becerikliligini gérev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve
bilissel beceriklilik olmak iizere {i¢ boyutta incelemis ve buna uygun Olgme araci
gelistirmiglerdir. Yazarlarin  gelistirdikleri 6l¢ek yazinda kabul gormekte ve sikca
kullanilmaktadir. Bunun en biiyiik sebebi ise, is becerikliligini kuramlastiran ve yazina
kazandiran Wrzesniewski ve Dutton (2001) un ¢alismalarinda kullandiklari sorularla biiyiik bir
oranda Ortligmesidir. Bu sebeple, bu ¢calisma kapsaminda da is becerikliligini 6l¢mek i¢in Slemp
ve Vella-Brodrick (2013)’in gelistirmis oldugu dl¢iim arac1 kullamilmistir. Olgegin boyutlari su
sekilde agiklanabilir;

4.2.1.1.1.Gorev becerikliligi (task crafting)

Is becerikliligi, ¢alisanlarin islerini kendi kisilik ozellikleri ve degerleriyle uyumlu hale
getirmeye calistiklar1 informal bir siirectir. Bu siire¢ igerisinde uygulanan stratejilerden biri, ise
yonelik gerceklestirilen gorev bazli degisikliklerdir. Gorev becerikliligi en genel ifadeyle,
bireyin is kapsaminda gergeklestirmek zorunda oldugu etkinliklerin sayisinda veya tiiriinde

degisiklik yapmasi seklinde tanimlanmaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Calisan kendi beceri ve ilgi alanlarina daha uygun olan gorevleri arttirma, uymayan gorevleri

azaltma veya degistirme egiliminde bulunur. Ilgisini ceken gdrevlere yeni projeler ekler, var
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olan enerjisini ve zamanini daha verimli kullanmak adina gorevlerini yeniden tasarlamaya
calisir (Romeo ve ark., 2023). Ayrica, resmi is tanimlarinda degisiklige giderek hatali olan is
prosediirlerini degistirir ve farkli ¢6ziim oOnerileri iiretir (Tims ve Bakker, 2010). Yapilan
arastirmalar gorev becerikliliginin calisanlarin yaraticiliklarin1 ve Orgiitsel vatandaglik

davraniglarini arttirdigini gostermektedir (Lin ve ark., 2017).

Gorev becerikliligine 6rnek olarak, bir veri giris elemaninin verimliligi arttirmak adina gorevde
degisiklige giderek yeni bir teknolojik unsuru veri giris siirecine entegre etmesi verilebilir
(Bruning ve Campion, 2022). Baska bir 6rnek de, bir hemsirenin diger arkadaslari gibi yalnizca
klinik gorevlerini yerine getirmenin aksine diger arkadaslarinin 6nemsiz gordiigii bilgileri de
hastaya aktararak bir nevi hasta savunucusu gibi ¢ok daha genis gorev setlerini yerine

getirmesidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

4.2.1.1.2.Bilissel beceriklilik (cognitive crafting)

Biligsel beceriklilik, calisanlarin islerini nasil algiladiklar1 ve biligsel sinirlarin1 yeniden
bi¢gimlendirmeleriyle ilgilidir (Niessen ve ark., 2016). Baska bir deyisle, bilissel beceriklilik
kisinin kendi isini nasil gordiigii, nasil anlamlandirdig1 ve zihninde nasil konumlandirdigiyla
ilgilenir. Bireyin isine yonelik mevcut bakis agisini degistirerek daha da anlamlandirilmasini

igerir (Walk ve Peterson, 2023).

Wrzesniewski ve Dutton (2001)’a gore is kimliginin bilyiik bir kismi biligseldir. Bireyler ¢alisan
olarak kim olduklarini, isin ne olup olmadigini ve isin ne derece 6nem arz ettigini is kimliginin
bilinmesiyle anlayabilirler. Dolayisiyla is kimliginin sekillenmesinde biiyilik etki olusturan
bilissel ¢erceve isin anlamlandirilmasi agisindan mithimdir. Buradan hareketle Slemp ve Vella-
Brodrick (2013) bilissel beceriklilige ayr1 bir 6zen gostermis ve 6nemli oldugunu belirtmistir.
Ciinki is becerikliligin gerceklesmesinde biligsel beceriklilik boyutunun goérev becerikliligi ve
iligkisel beceriklilik boyutlarina gore daha hizli ve daha az ¢abayla ger¢eklesme olasiliginin

oldugunu diistinmektedirler.

Biligsel beceriklilige 6rnek olarak hastane temizlik gorevlileri iizerinde yapilan arastirma
verilebilir. Aragtirma kapsaminda temizlik gorevlileri iki gruba ayrilmigtir. Birinci gruptaki
temizlik gorevlileri islerini sadece belirli bolgeyi temizlemek olarak goriirken, diger grup
islerini daha da anlamlandirarak hastalar iyilestirmede kritik bir 6neme sahip olduklarini
diisiinmiis ve proaktif davramslar sergilemislerdir (Wrzesniewski ve Dutton (2001). Ornekte
oldugu gibi biligsel beceriklilikte isin ne oldugundan ziyade birey icin ne ifade ettigi ve nasil

anlam yiiklendigi 6nem arz etmektedir.
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4.2.1.1.3.1liskisel beceriklilik (relational crafting)

lliskisel beceriklilik, bireyin is yerinde kiminle ne derecede etkilesime gireceginin Kkisi
tarafindan belirlenmesini igerir ve bireyin kuracagi iliskilerin niteliginin ve miktarinin
degismesini ifade eder (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; Niessen ve ark., 2016). Birey ¢alisirken
kisileraras1 etkilesimlerini tanimlar ve iligkisel smirlarim1 ¢izer. Boylece isyerindeki diger
calisanlarla nasil iliskiler kuracagini, bu iliskileri nasil siirdiirecegini, kimlerle daha fazla zaman

gecirecegini ve kimlerle temastan kaginacagini belirlemis olur (Wrzesniewski ve ark., 2013).

Calisanlarin  gostermis oldugu iliskisel beceriklilik, kendine yakin gordiigii calisma
arkadasindan destek alma veya onun problemini ¢ozme seklinde olabilecegi gibi is disindaki
sosyal paylasimlarla da olabilir. Bu iliskisel faaliyetler sadece bireye degil ayn1 zamanda 6rgiite
de katkida bulunmaktadir. Bu davraniglarla kurum igerisindeki 6rgiitsel vatandaslik, dayanigma

ve takim caligsmasi gibi pozitif ¢iktilar meydana gelmektedir (Dik ve ark., 2015).

4.2.1.2.Tims ve arkadaslarimin is becerikliligi boyutlari

Tims ve ark. (2012) is becerikliligi kavramin1 yapisal is kaynaklarini arttirma, sosyal is
kaynaklarini arttirma, zorlayici is taleplerini arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma
seklinde toplam dort boyutta incelemislerdir. Tims ve ark. (2012)’nin gelistirdigi is becerikliligi
boyutlar1 yazinda sik¢a kullanilan ve kabul goren bir diger bakis agisidir. Bu bakis agisina gore
is becerikliligi boyutlarinin temelini JD-R Model (Job Demands-Resources) olusturmaktadir.
Yazarlar bu model gergevesinde is becerikliligi kavramini yeniden bi¢imlendirerek farkli bir
sekilde ele almiglardir. Tims ve ark. (2012) 1s becerikliligi boyutlarini daha iyi kavramak adina
kisaca JD-R modelden bahsetmek fayda saglayacaktir.

JD-R model, Demerouti ve ark. (2001) tarafindan gelistirilmis ve yazina kazandirilmistir. Bu
model, farklt meslek gruplarina uygulanabilir genis c¢apli bir modeldir. Ciinkii modelin
temelinde her meslekte is stresinin sebep oldugu risk faktdrlerinin mevcudiyeti sz konusudur.
Bu faktorler “is talepleri” ve “is kaynaklar1” seklinde iki kategoride siniflandirilmistir (Bakker
ve Demerouti, 2007).

Is talepleri; bir isin fiziksel, psikolojik (bilissel ve duygusal) ve sosyal olarak gaba, beceri
gerektiren ve bu sebeple belirli maliyetlerle iliskilendirilen yonleri ifade etmektedir. Bunlara
ornek olarak; asir1 is baskisi, elverisli olmayan ¢alisma ortam1 ve miisterilerle kurulan zorlu
diyaloglar verilebilir. Is talepleri her zaman olmasa da, ¢alisanin toparlanmasi ve taleplerin
karsilanmasi yiliksek ¢aba gerektirdigi igin is stresine yol acabilmektedir (Bakker ve Demerouti,
2007).
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Is kaynaklar1 ise; kisisel biiyiime, 6grenme ve gelismeye tesvik eden, is taleplerini ve ilgili
fizyolojik ve psikolojik maliyetlerini azaltan, is hedeflerine ulasmada katkida bulunan isin
fizyolojik, psikolojik ve sosyal yoniinii ifade etmektedir (Demerouti ve Bakker, 2011). Boylece
is kaynaklari, ¢alisanlara islerini tamamlamalar1 i¢in destek saglar ve yliksek diizeyde ise
bagliliklarini arttirir. Is kaynaklari, calisan iizerinde énemli bir motivasyon kaynagidir. Ucret,
kariyer firsati, is glivenligi (Orgiit diizeyinde), siipervizor ve galisma arkadasi destegi, ekip
iklimi (kisilerarasi ve sosyal iligkiler), gorev kimligi, 6zerklik, performans geri bildirimi (gérev
diizeyinde) gibi ornekler is kaynaklar1 igin verilebilir (Bakker ve Demerouti, 2007). Is

kaynaklar1 ve talepleri arasindaki iligki Sekil 2.’de verilmistir.

Zihinsel
Duygusal
. +
Ig
Fiziksel Talepleri .
!
' A A
vb.
- QOrganizasyonel
Destek Sonuglar
Otonomi L J
. +
Is
Geri Bildirim Kaynaklan .
T
| +
vb.

Sekil 2. Is kaynaklari-talepleri modeli
Kaynak: Bakker ve Demerouti, (2007)

Is kaynaklar1 ¢alisanlara motivasyon ve tesvik gibi olumlu ¢iktilar saglamaktadir. Ancak is
kaynaklarmin etkisi yalnizca bununla siirli degildir. Ayn1 zamanda is talepleri lizerinde
tlimlastirict bir etkiye sahiptir. Mevcut olumsuz durumlar is kaynaklariyla dengelenmediginde
tilkenmiglik, memnuniyetsizlik, isten ayrilma gibi sonuglar dogurmaktadir (Meng ve ark., 2023;
Cheung ve ark., 2021).

Yukarida bahsedilen JD-R model cercevesinde Tims ve ark. (2012)’nin gelistirdigi is

becerikliligi boyutlari ise su sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.
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4.2.1.2.1.Yapisal is kaynaklarim arttirma

Yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu is hedeflerine ulasmaya, benligini ve yeteneklerini
gelistirmeye yardimei olan is karakteristiklerini harekete gegirmeyi ifade etmektedir (Shi ve
ark., 2021). Bireyin yeteri kadar kaynaga sahip oldugu takdirde kendisinden istenilenlere cevap
verebilecegini ileri siirer. Dolayisiyla bireylerin sahip olduklar1 kaynaklar1 koruma ve bu
kaynaklar arttirma egiliminde oldugunu savunur (Tims ve ark., 2012). Yapisal is kaynaklarini
arttirma boyutuna 6rnek olarak, bir ¢aliganin igini daha etkili yapmasina yardimci1 olacak egitim,

arag-gereg, materyal gibi unsurlar1 orgiitiinden talep etmesi verilebilir.

4.2.1.2.2.Sosyal is kaynaklarim arttirma

Sosyal is kaynaklarini arttirma, bireyin orgiitteki diger tiyeler ve yoneticileri ile iyi iliskiler
kurmasi ve bu iligkileri gelistirmeye yonelik faaliyetlerde bulunmasini igermektedir. Bu konu
bakimindan Wrzesniewski ve Dutton (2001)’1n iligkisel beceriklilik boyutuna benzemektedir
(Tims ve ark., 2012). Isin sosyal kaynaklarin: arttirmaya érnek olarak, bireyin is arkadaslarina
danigarak bilgi edinmesi ya da yoneticisinden geri bildirim istemesi verilebilir (Mékikangas ve
Schaufeli, 2021).

4.2.1.2.3.Zorlayici is taleplerini arttirma

Zorlayici is taleplerini arttirma, bireyin kendi kapasitesini zorlayan ve daha fazla ¢aba
gerektiren isleri talep etmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu durum ilk bakista olumsuz gibi dursa
da aslinda isin anlamlandirilmasi agisindan 6nemlidir. Ciinkii birey igin basit olan ve bireyi
zorlayarak efor sarf ettirmeyen rutin isler sikici hale gelerek ¢alisan {izerinde motivasyon
diisiikliigii, tatminsizlik ve devamsizligin artmasi gibi olumsuz ¢iktilara neden olabilmektedir.
Bu sebeple calisan bilgi ve becerisini gelistirmeye firsat taniyan zorlu gorevleri talep etmek
isteyebilir (Tims ve ark., 2012). Zorlayici is taleplerini arttirmaya ornek olarak bireyin yeni

gorev ve projeler i¢in goniillii olmasi verilebilir (Slowiak ve DeLongchamp, 2022)

4.2.1.2.4.Engelleyici is taleplerini azaltma

Calisma ortaminda is yiikii, zaman baskisi, asir1 biirokrasi, stres ve is yerinde meydana gelen
catismalar birey lizerinde fiziksel, zihinsel ve duygusal yonden sikintiya yol acabilmektedir. Bu
sikintilar bireyin isten ayrilmasina kadar gidebilecek olumsuzluklari beraberinde getirmektedir.
Dolayisiyla bireyler bu problemleri azaltmaya yonelik proaktif davranislar sergilemektedir
(Tims ve ark., 2012). Engelleyici is taleplerini azaltmaya 6rnek olarak bireyin kendisine zarar
verecek islerden miimkiin oldugunca kaginip ailesine zaman ayirarak is-aile catismasini

azaltmasi verilebilir (Rudolph ve ark., 2017).
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4.2.1.3.Petrou ve arkadaslarinin is becerikliligi boyutlar

Petrou ve ark. (2012)’na gore is becerikliligi, giinliik bazda ele alinmalidir. Ciinkii yazarlar,
giinliik gelisen olaylarin bireyin davranislarini tetiklemede daha etkili oldugunu ileri
stirmektedir. Giinliik karsilasilan is Ozellikleri ve belirli is kaliplariin ¢alisanin ruh hali

tizerinde 6nemli rol oynamakta ve boylelikle daha giivenilir sonuglar vermektedir.

Buradan hareketle Petrou ve ark. (2012)’nin is becerikliligi boyutlari; kaynak arama, zorlayici

gorev arayisi ve talepleri azaltma seklinde {i¢ grupta incelenmektedir.

4.2.1.3.1.Kaynak arama

Kaynak arama arayisina ornek olarak ¢alisanin is arkadaslarindan ya da yoneticilerinden aldigi
bilgi ve geri bildirimler verilebilir. Bu tarz edinilen kaynaklar, calisanin gerceklestirdigi
proaktif davraniglarinin sonucudur (Petrou ve ark., 2012). Bu kaynaklar, calisanin hedeflerine
ulagsmasina aracilik eden unsurlardir. Dolayisiyla ¢alisan kaynak arayisina girerek kaynak
havuzunu genisletmeye caligir. Sahip olunan kaynaklar calisanin ise baghlhigin1 ve
performansini arttirmasina, motivasyonunun yiikselmesine, degisimlerle bas etmesine ve

mevcut belirsizliklerin azalmasina yardime1 olur (Petrou ve ark., 2018).

4.2.1.3.2.Zorlayic1 gorev arayisi

Is yerindeki stresorler daima olumsuz sonuglara sebebiyet vermez. Meydan okuma algist,
stresorlerin olumlu yorumlanmasiyla iliskilidir (Petrou ve ark., 2012). Bahsi gecen meydan
okuma algis1, mevcut isin bitiminde yeni gorevler arama, daha fazla sorumluluk alma ve zorlu
gorevlere yonelme gibi davraniglar igermektedir. Bu durumlar, baghilig: arttirma, ise uyum
stirecini  kolaylastirma, motivasyon ve performans artisina sebep olma gibi sonuglari

beraberinde getirmektedir (Petrou ve ark., 2018).

4.2.1.3.3.Talepleri azaltma

Talepleri azaltma boyutu; isin duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak zorlayici yonlerini en aza
indirerek kisinin 1s yiikiinii ve zaman baskisini azaltmaya yonelik davranislar1 kapsamaktadir.
Bu davranislara ornek olarak, istenmeyen bir gorevden gekilme veya kaginma verilebilir

(Petrou ve ark., 2012).

4.2.1.4.Lichtenthaler ve Fischbach’in is becerikliligi boyutlari

Lichtenthaler ve Fischbach (2016) is becerikliligi boyutlarini, JD-R modelden yola ¢ikarak is
becerikliligi boyutlarini olusturan Tims ve ark. (2012)’nin ¢alismasindan esinlenerek
olusturmustur. Tims ve ark. (2012)’nin dort boyutta inceledigi is becerikliligi boyutlarini
yiikselme odakli beceriklilik ve dnleme odakli beceriklilik seklinde iki boyuta indirgeyerek
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incelemislerdir. Yazarlar, emeklilik sonrasinda caligmaya devam eden yash bireylerde is

becerikliliginin ¢alisma motivasyonu iizerindeki etkisini aragtirmiglardir.

4.2.1.4.1.Yiikselme odakh beceriklilik boyutu

Yazarlar, Tims ve ark. (2012)’nin yapisal is kaynaklarmni arttirma, sosyal is kaynaklarini
arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlarini “yiikselme odakli beceriklilik” seklinde
ele almislardir. Bu boyuta gore, yiikselme odakli beceriklilik sayesinde yash calisanlarin is
tutarlilik seviyeleri artar, tlikenmislikleri azalir. Bu durum bireylere emeklilik sonrasinda

calismaya devam etmeleri i¢in motivasyon saglar (Lichtenthaler ve Fischbach, 2016).

4.2.1.4.2.0nleme odakh beceriklilik boyutu

Yazarlar burada Tims ve ark. (2012)’nin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunu “6nleme
odakli beceriklilik boyutu” seklinde ele almiglardir. Arastirma sonucuna gore, 6nleme odakl
beceriklilik ile emeklilik sonrasi ¢calismaya devam etme arasinda negatif bir iliski mevcuttur.
Bireyler, kendileri i¢in olumsuzluklar1 beraberinde getiren stres, is yiikii gibi unsurlari ne kadar
onleyebilirlerse emeklilik sonrasi ¢alismaya 0 kadar motive olabilmektedirler (Lichtenthaler ve
Fischbach, 2016).

4.2.1.5.Leana ve arkadaslarinin is becerikliligi boyutu
Leana ve ark. (2009)’na gore is becerikliligi kisisel beceriklilik ve isbirlik¢i beceriklilik olarak
iki boyutta incelenmektedir. Ciinkii ¢alisma ortaminin ve isin dogasinin is becerikliligi izerinde

etkili oldugunu ileri siirmektedirler.

4.2.1.5.1 Kisisel beceriklilik

Kisisel beceriklilik boyutu, Wrzesniewski ve Dutton (2001)’in is becerikliligi kavramiyla
aynidir. Bireyler siireci kendileri baglatirlar, proaktif davranislar icerir ve ¢ogunlukla gayri
resmi gergeklesir. Dolayisiyla galisanlar kisisel istek ve yeteneklerine gore isi sekillendirme

cabasina sahiptirler (Leana ve ark., 2009).

4.2.1.5.2.Isbirlikci beceriklilik

Leana ve ark. (2009)’na gore, is becerikliligi kavrami isin dogasina gore isbirlik¢i olarak da
gerceklesebilir. Ornegin, cogunlukla tek basina is goren ¢alisan ile bir ameliyat hemsiresi aym
degildir. Ameliyat hemsiresi operasyon aninda baska ¢alisanlara baglidir ve kolektif is gérmek
zorundadir. Bu tarz ekip halinde is goren c¢alisanlar benzer paylasimlara sahiptirler, ayni is
stireclerinden gegerler ve ayni amaci giiderler. Dolayisiyla bu tarz ¢alisanlar isbirlikei sekilde

gorev sinirlar1 ve i yapis usulleri iizerinde degisiklige gidebilirler.
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4.2.2 Is becerikliligine yakin ve benzer kavramlar

Is becerikliligi kavrami amildiginda akla baz1 kavramlar gelmektedir. Bu kavramlarin basinda
da “is tasarim” yer almaktadir. Is tasarimi; isin nasil planlandigi, organize edildigi,
gerceklestigi ve hayata gecirildigine dair siirecleri ve bunlarin ¢iktilarin1 kapsamaktadir
(Rasheed ve ark., 2020). Is tasarimi kavrami, en genel anlamiyla calisanlarin yapmis oldugu
islerin gergek yapisini ifade etmektedir. Dolayisiyla, direkt olarak isin kendisine yani bireylerin
giindelik gerceklestirdigi gorev ve uygulamalara odaklanmaktadir. Is tasarimindaki bilinen en
eski ¢alismalar Babbage (1835) ve Smith (1850)’in yaptig1 ¢calismalardir. Calismalarda islerin
ne kadar basitlestirilip ve 6zellestirilirse islerin de o derece gelistirilebilecegi vurgulanmaktadir

(Oldham ve Fried, 2016).

Is tasarimi, calisanlarin iizerindeki asir1 is yiikii, calisma saatlerindeki artis, is yapis
usullerindeki  belirsizlikler gibi sorunlarin ¢6ziimiinde etkili olabilir. Bdylelikle
memnuniyetsizliklerin azaltilmasinda ve calisan motivasyonunun saglanmasinda kullanilan
etkili bir yontemdir (Raharjo ve ark., 2018). Olumsuz is ¢iktilarinin 6niine gegme, calisan
motivasyonu, is tatmini, baglilik gibi olumlu sonuclar elde etme yoniinden is tasarimi ve is
becerikliligi kavramlari benzerlik gostermektedir. Ancak isleyis ve uygulama acisindan

birbirinden farkli yaklagimlardir.

Is tasarim1 kavraminda, yoneticilerin ¢alisanlar icin daha iyi bir calisma ortami hazirlamast,
calisanlarin motivasyonlarini arttirmaya yonelik uygulamalar bulmasi ve c¢alisanlari islerine
daha i1yi adapte edebilmek i¢in belirli yontemler gerceklestirmesi s6z konusudur. Dolayisiyla
calisanlar pasiftir ve yukaridan asagiya dogru bir isleyis bulunmaktadir. Bu sebeple ki is
tasarimi uygulamalar1 formal bir yapiya sahiptir. Ancak is becerikliligi, ¢alisanin proaktif
davraniglar sergileyerek kendi ilgi ve yeteneklerine gore islerini sekillendirmesi ve islerini daha
anlami hale getirmeye yonelik cabalarda bulunmasidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).
Tamamen calisan merkezli bir yaklasimdir ve diger uygulamalarin aksine asagidan yukariya
dogru bir isleyis mevcuttur. Dolayisiyla ¢alisanin kendi kendine liderlik ettigi informal yapidaki
uygulamalardir. Ayrica is tasarimi, daha genis perspektifte hayata gecirilen uygulamalar

igerirken, is becerikliligi kiigiik 6lgekli eylemleri de igerebilir (Tims ve ark., 2012).

Is becerikliligiyle karistirilan bir diger kavram kisiye 6zgii anlasmalardir (idiosyncratic deals/i-
deals). Kisiye 6zgii anlagsmalar Rousseau (2001) tarafindan, isgiler ve isverenler arasinda
miizakere edilen goniilliiliik esasina dayali, kisisellestirilmis ve standart olmayan diizenlemeler
seklinde yazina kazandirilmistir. Bir diger ifadeyle, karsilikli fayda saglayan istihdam kosullar
elde etmek icin is¢i ve igveren arasinda gergeklestirilen kisisellestirilmis is s6zlesmeleridir

(Rousseau, 2005). Kisiye 0zgii anlagsmalarin dort ana 6zelligi bulunmaktadir. Bunlardan
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birincisi, is¢i ve isveren arasinda birebir gerceklestirilen miizakerelerdir. ikincisi, her calisan
icin ozellestirilmis calisma diizenlemelerini icerir. Ugiinciisii, yapilan bu anlasmalar hem
calisanin hem de Orgiitiin ¢ikarlara hizmet ederek cift yonlii fayda saglar. Dordiincii ve son

olarak, kisiye 6zgli anlagsmalar ¢alisandan calisana degisen farkli uygulamalardir (Rousseau ve

ark., 2006).

Kisiye 6zgii anlagmalar; is rotasyonu, is basinda ve is disinda gergeklestirilen egitimler, seyahat
faaliyetleri gibi ¢alisanin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik uygulamalardir (Ng
ve ark., 2021). Yapilan ¢aligmalarda kisiye 6zgii anlagsmalarin is tatmini, baglilik, orgiitsel
vatandaslik gibi olumlu davranislari arttirdigi ve tiikenmislik, stres, isten ayrilma niyeti gibi

olumsuz ¢iktilari azalttigr vurgulanmaktadir (Kwok ve ark., 2023).

Kisiye 0zgii anlagsmalar her ne kadar is becerikliligi ile benzerlik gosterse de birbirinden farkli
kavramlardir. Tki kavram arasindaki en temel farklilik, uygulamayi baslatma ve fayda saglama
acisindan ortaya cikmaktadir. Kisiye 6zgili anlagmalar, isci ve igveren arasinda gerceklesen
miizakeredir ve bu miizakereyi her iki taraftan biri baglatabilir. Ancak is becerikliligi,
yonetimden bagimsiz bir sekilde ¢alisan tarafindan baslatilir. Bir diger unsur ise, kisiye 6zgi
anlagsmalarda hem ¢alisanin kisisel arzulart hem de orgiitiin ¢ikarlarinin karsilanmasi sz
konusudur. Is becerikliliginde ise, orgiitiin herhangi bir ¢ikar saglamasi gozetilmez. Ciinkii

calisan tarafindan baglatilir ve yalnizca calisanin ilgi ve isteklerinin karsilanmasi durumu vardir

(Sun ve ark., 2021).

Kisisel inisiyatif, is becerikliligi ile karigtirilan bir diger kavramdir. Kisisel inisiyatif, kendi
kedine baglayan, proaktif ve kalic1 davranislari ifade etmektedir (Zhao ve ark., 2021). Kisisel
inistyatif yonii yliksek olan calisanlar geri bildirim ararlar, sorunlar olugsmadan tahminde
bulunurlar ve bu sorunlar1 engellemeye yonelik ¢oziim Onerileri sunarlar. Diger ¢alisanlarin
aksine kisisel inisiyatif alabilen ¢alisanlar 6nceden belirlenmis is rollerine bagl kalarak pasif
bir davranis sergilemezler. Aksine mevcut sinirlarin Gtesine gecebilecek cesareti gosterirler
(Fay ve Frese, 2001). Bu sebeple, gerceklestirilen eylemler igerisinde risk barindirir. Yanlis
zamanda, yanlis yerde ve yanlis bir sekilde planlanmis eylemler orgiit i¢in beklenmedik

problemler olusturabilir (Sok ve ark., 2021).

Proaktif davranislar igermesi, ¢alisanin aktif bir sekilde siirece dahil olmasi, mevcut sinirlarin
Otesine gecilmesi ve gayri resmi bir siire¢ olmasi yoniinden kisisel inisiyatif is becerikliligi ile
benzerlik gosterse de iki kavram birbirinden farklidir. Temel olarak kisisel inisiyatif kavrama,
orgiitlin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmeyi amaglar; yapilan her tiirlii eylem Orgiitiin

misyonuyla tutarli bir sekilde gerceklesir (Glaser ve ark., 2016). Ancak, 6rgiitiin lehine ¢iktilar
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olsa da is becerikliliginin Oncelikli amaci orgilit menfaati degildir. Calisanin ihtiyaglarinin
giderilmesi, calisanin isini daha ilgi ¢ekici hale getirmesi ve kendisi i¢in isini daha anlamli

kilmasi sebebiyle bireysel menfaatler s6z konusudur (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

4.2.3.1s becerikliliginin énciilleri

Is becerikliligi, bireyin proaktif davramislar sergileyerek islerini kendi kisisel ilgi ve
degerleriyle uyumlu hale getirmeye calistig1 bir siirectir. Temel amag, belirli diizenlemelere
giderek calisanin isini daha da anlamlandirmasidir. Ancak c¢alisanin bu diizenlemeleri
gerceklestirebilmesi i¢in uygun sartlarin bulunmasi gerekmektedir. Asagida is becerikliliginin

onctilleri olarak adlandirilan bu sartlarin baslicalar1 agiklanacaktir.

4.2.3.1 Kisilik

Kisiligin davraniglar tizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Dolayistyla bireyin sahip oldugu
kisilik ozellikleri; eylemlerini, kararlarini, is yapis sekillerini hatta takim dengelerini bile
degistirebilecek giictedir. Kisilik 6zellikleriyle ilgili en temel siniflandirma bes faktor kisilik
modeli ya da bir diger ismiyle bes biiyiik kisilik 6zelligidir. Modelde kisilik 6zellikleri; disa
doniikliik, nevrotiklik, uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agiklik seklinde gruplandirilmigtir
(Dennis ve ark., 2022).

Disa doniikliik; samimi ve arkadas canlist olan sosyal bireyleri ifade etmektedir. Bu kisilik
ozelligi yiiksek olan bireyler genel olarak hayata olumlu yonde bakabilen pozitif kisilerdir.
Iletisim becerileri kuvvetlidir ve sosyal yonleri giicliidiir (Politis ve Politis, 2012). Gerektiginde
liderlik yapabilecek atilgan kisilerdir. Disa dontikliigii diisiik olan bireyler ise genellikle soguk,

mesafeli ve isteksiz kisilerdir (McCrae ve Costa, 1991).

Nevrotiklik; umutsuz, endiseli, gergin ve huysuz bireyleri ifade etmektedir. Bu tarz kisilik
ozelligine sahip bireyler kiiciik sorunlari gereksiz yere biiyiitebilmektedir. Dolayisiyla
kendilerine stres yapip ve bunaltici bir sekilde bunlarla vakit harcadiklari igin genellikle is

performanslar disiiktiir (Widiger ve Oltmanns, 2017).

Uyumluluk; insan iligkileri iyi, kibar, giivenilir ve bariggil bireyleri ifade etmektedir.
Uyumluluk o6zelligi yliksek olan bireyler toplum tarafindan kolaylikla kabul edilir ve
benimsenir. Genel olarak sapkin davramiglardan kacimirlar ve is performanslart yiiksektir
(Barrick ve Mount, 1991). Orgiit icerisinde ek gorev iistlenmeye istekli olduklari igin kurumlar
tarafindan aranan kisilik 6zelligine sahip bireylerdir. Uyumluluk diizeyi diisiik olan bireyler ise

genellikle kaba, anlayigsiz ve isbirligi yapamayan kisilerdir (Mushonga ve Torrance, 2008).
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Sorumluluk; 6zgiiveni yiiksek, becerikli, planli ve organize olabilen kisileri ifade etmektedir. Is
performanslar1 ve verimlilikleri yiiksek olan bireylerdir. Dolayisiyla orgiitler tarafindan aranan
kisilik 6zelligine sahiptirler. Sorumluluk diizeyi disiik olan bireyler ise diizensiz, odaklanma

problemi olan ve giiven vermeyen kisi olarak tanimlanmaktadir (Barrick ve Mount, 1991).

Deneyime agiklik; hayal giicli yliksek, maceraci, iyimser, idealist ve merakli kisileri ifade
etmektedir. Bu tarz kisiler 6grenmeye ve degisime agik bir profile sahiptir (Mushonga ve
Torrance, 2008). Hedef koymayir ve bu hedefler dogrultusunda ilerlemeyi seven, ekip
calismasina uyumlu, baskalarin1 da desteklemekten keyif alan kigilerdir. Ayrica bu bireylerin
risk almaktan ve giriskenlikten kaginmayan bir yapisi bulunmaktadir (Politis ve Politis, 2012).

4.2.3.2.0z yeterlik

Yapilan aragtirmalara gore 6z yeterlik, bireylerin (¢alisan, 6grenci vs.) kendi goérevlerini
yonetebilmelerine olanak saglamaktadir. Oz yeterligi yiiksek olan bireyler, kendilerini islerine
daha fazla dahil olabilmek adina motive edebilme yetenegine sahiptir (Salanova ve ark., 2022).
Oz yeterlik; bireylerin eylemlerini, davranislarini, kaliteli karar vermelerini ve performanslarini
etkilemektedir. Yazina gore, 6zellikle saglik ¢alisanlari igin dnemli bir kavram olarak kargimiza
cikmaktadir (Dellafiore ve ark., 2022). Buradan hareketle 6z yeterlik, ¢alisanlarin proaktif
davraniglar sergileyerek gorevlerini anlamlandirmalarina yonelik yaptigi is becerikliligini

tetikleyen 6nemli bir unsurdur.

Tanim olarak 6z yeterlik, bireyin bir gorevi basariyla yerine getirebilecegine ve istenilen hedefe
ulasabilecegine dair olan giiveni ve inancidir (McElfish ve ark., 2022). Tanimdan hareketle,
sadece goreve 0zgii bir kavram olarak ifade edilse de birgok bilim insanina gore, bireyin ¢ok
daha genis bir yelpazedeki zorlu taleplerle basa ¢ikma becerilerine yonelik algilarini temsil

etmektedir (Manolika ve ark., 2022).

Oz yeterlik, Albert Bandura (1997)’nin sosyo-bilissel teorisinden tiiretilmis bir kavramdir.
Bandura (1997)’ya gore, 6z yeterlik bilgi ve davranis arasindaki iligkiye aracilik ederek,
bireylerin eylemleri ve diisiinceleri iizerinde fark yaratabilmektedir (Dellafiore ve ark., 2021).
Diger bir deyisle, bireylerin kendi kapasiteleri ve yetenekleri hakkindaki inanglari,
gerceklestirilecek belirli bir davranis, is veya gérevin sonucunu etkileyebilmektedir. Ornegin
diisiik 0z yeterlige sahip bireyler, zorlu gorevlerle karsilastiklarinda basarili olamayacaklarina
inandiklar1 i¢in motivasyonlar1 diisecek, endise ve korkuya kapilarak goérevden kacinmaya
calisacaklardir. Bunun aksine, yliksek 6z yeterlige sahip bireyler gorevi bagarabileceklerine
inandiklar1 i¢in daha da motive olarak hedefe ulasmak icin caba sarf edecek ve korkusuzca yeni

alternatif yollar bulmaya ¢alisacaktir (Granat ve ark., 2022)
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4.2.3.3.Diizenleyici odak

Diizenleyici odak teorisi, insan davraniglarindaki farkliliklart anlamaya imkan veren bilissel bir
teoridir. Teoriye gore insanlarin performanslari, duygulari, davraniglart ve karar
mekanizmalarindaki farklilik ve benzerlikler diizenleyici odagin bir islevidir (Slavec Gomezel
ve Stritar, 2023). Diizenleyici odagin, yonelimci diizenleyici odak (promotion regulatory focus)
ve kaginmact diizenleyici odak (prevention regulatory focus) olmak {izere iki temel boyutu
bulunmaktadir. Bu iki boyutun insan davraniglarini belirleyen temel motivasyon kaynagi

oldugu belirtilmektedir (Shimul ve ark., 2021).

Yonelimci diizenleyici odak, olumlu sonuclar elde etmek icin belirli stratejiler benimseme
motivasyonunu ifade etmektedir. Bu motivasyona sahip bireyler faaliyetleri gergeklestirme
sirasinda yontemleri ve siiregleri kendileri diizenlerler (O’Connor ve ark., 2021); gelismeye,
ilerlemeye, kazanimlara, basarilara odaklanirlar ve bu sonuglar icin firsatlar arama egilimi
gosterirler (Hodis ve Hodis, 2021). Kaginmaci diizenleyici odak; zarar verebilecek tehditleri
Onlemeye yonelik stratejiler gelistirmeyi benimseyen motivasyonu ifade etmektedir. Bu
motivasyona sahip bireyler ise; yalmizca sorumluluklarim1 yerine getirme ve kendileri i¢in

giivenli bir ortam olusturma egilimi gostermektedirler (Chen ve ark., 2022).

Yonelimci diizenleyici odaga sahip bireyler basarilardan ilham alip onlarin pesinden giderken,
kacinmaci diizenleyici odaga sahip bireyler i¢in basarisiz olmamak bir kazang sayilir.
Dolayisiyla, yonelimcei bireyler i¢in risk almak olagan bir durum iken, kaginmaci bireyler i¢in

endise vericidir (Wang ve ark., 2022).

Yonelimci ve kacinmaci diizenleyici odak arasindaki fark su sekilde agiklanabilir. Yonelimci
diizenleyici odaga sahip bireyler “0” ile “+1” arasindaki farka duyarlidirlar. Bu bireyler i¢in
“0” basarisizlik, “+1” ise basar1 olarak algilanir. Dolayisiyla bu bireylerin temel motivasyonu
“+1” e gegmektir (Toyama, 2022). Bunun igin biiyiik bir hevesle hareket ederler; farkli
alternatif yollar bularak risk alirlar. Gelismis yaraticilik sergileyerek deneyime ve degisime agik
bir tavir sergilerler (Ross, 2021). Kaginmaci diizenleyici odaga sahip bireyler ise “-1” ile “0”
arasindaki farka duyarlidirlar. Bu bireyler i¢in 6nemli olan tek sey kotii seylerin olmasin
onlemektir. Dolayisiyla asil amacin olumsuz sonuglarin yoklugunu saglamak olduguna
inanirlar. Kagimmaci diizenleyici odaga sahip bireyler igin “-1” basarisizlik iken, “0” basar1
olarak algilanir (Toyama, 2022). Bu sebeple; risk almaktan kaginirlar, herhangi bir eylemde
bulunmadan 6nce her seyi dikkatlice incelerler ve degisime kars1 direng gosterirler (ROSS,

2021).
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Sonug olarak, ka¢inmaci diizenleyici odaga sahip bireyler temkinli ve korumaci tavirlar
sergilerken; yonelimci diizenleyici odaga sahip bireyler hata yapmaktan ¢ekinmeyen, kendi
stirecini yonetebilen, gelisime agik ve aktif bireylerdir. Dolayisiyla is becerikliliginin
gerceklesebilmesi icin ¢alisanlarin kaginmacidan ziyade yonelimci diizenleyici odaga sahip

olmas1 gerekmektedir.

4.2.3.4.Liderlik

Liderlik; bir orgiitiin amaclar1 dogrultusunda faaliyet gosterirken baskalarinin hareketlerini
diizenleme ve yonetme ayricaligidir. Bir sorumluluk ifade eden liderlik, farkli yetki
diizeylerinde meydana gelebilmektedir (Sarialp, 1991). Dolayisiyla liderin bireylere yaklasim

ve onlar1 yonlendirme tarzi ¢alisanlarin davranislar tizerinde 6nemli rol oynamaktadir.

Liderlik, ¢alisanlarin is becerikliligi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Liderin koydugu 6diil
ve tesvikler, bireyleri islerindeki iligkisel ve gorev sinirlarini degistirmeye yoneltebilir ya da
caydirabilir. Ayrica liderin Orgiitii nasil organize ettigi de énemlidir. Mevcut 6rgiit bigimi
calisanlarin proaktif davraniglar sergilemesine izin verebilir, is becerikliligine yonelik
isteklerini ve yeteneklerini arttirabilir ya da tam aksine ¢alisanin bu faaliyetlerini engelleyecek
tarzda kurgulanmis olabilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Buradan hareketle, farkli liderlik
tarzlarinin is becerikliligi tizerindeki etkisini dlgmeye yonelik bircok calisma yazinda yer

almaktadir.

Yapilan aragtirmalar; entelektiiel tesvik ve bireysel diisiince yoluyla c¢alisanlara stirekli ilham
ve motivasyon veren donisiimcii liderligin (Hetland ve ark., 2018; Naeem ve ark., 2021),
caliganlar1 etkilemek ve onlarin siirekli olarak gelismesi igin ¢aligan hizmetkar liderligin (Khan
ve ark., 2022), ¢alisanlar1 karar verme, problem ¢6zme gibi siireglere dahil ederek onlara yetki
devretme ve uygun caligma ortami hazirlamay1 amaglayan giiclendirici liderligin (Ghadi ve
Almanaga’h, 2020), ¢alisanlarin benliklerini daha da anlamlandirmaya g¢alisan ve mevcut
degerlerini orgiitsel faydalarla biitiinlestirmeye motive eden manevi liderligin (Chang ve ark.,
2021), calisganlarin mevcut kaynaklarmi koruma ve bu kaynaklari arttirmaya yonelik
faaliyetlerde bulunan otantik liderligin (Luu, 2020) is becerikliligi {izerindeki etkisini ortaya
koymaktadir. Burada bahsi gecen liderlik tarzlari, is becerikliligi ile en fazla ¢aligilanlardir.
Yazinda farkl liderlik tarzlariyla yapilmis ¢aligmalar da mevcuttur ve kavramlar arasi iliskiyi

daha da iyi anlamak adina yapilmaya devam etmektedir.
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4.2.4.1s becerikliliginin érgiitsel sonuclari
Is becerikliligi ¢alisma hayatinda birgok olumlu etki yaratmaktadir. Ancak, yalnizca olumlu
ciktilarla kalmayip bazi olumsuzluklar1 da beraberinde getirdigi durumlar bulunmaktadir.

Asagida is becerikliliginin getirdigi basglica olumlu ve olumsuz sonuglar agiklanacaktir.

4.2.4.1 s tatmini

Is tatmini, istihdam ile birlikte en c¢ok aratilan konudur. Bireyin ise yonelik duydugu
memnuniyeti ifade etmektedir (Francis, 2022). Genel olarak, bireyin isini veya iste
gergeklestirdigi deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda elde ettigi zevkli ve olumlu duygusal
durum seklinde tanimlanmaktadir. Dolayisiyla is tatmini; verimlilik, motivasyon, performans

ve orgiitsel baglilik gibi bir¢ok sonugla iligkilidir (Nguyen ve Tuan, 2022).

Is tatmini, elde edilen sonuglarm bireyin isine yonelik beklentilerini ne kadar
karsilayabildigiyle alakali bir kavramdir. Sonuglar beklentilerin altinda kaldiginda tatminsizlik
ortaya ¢ikacak ve beraberinde birgok olumsuz durum meydana gelecektir. Genellikle; ihmal,
stres, tiikkenmislik, devamsizlik ve isten ayrilma gibi orgiit agisindan istenmeyen davranislarla

sonug¢lanmaktadir (Sandroto ve Fransiska, 2021; Li ve ark., 2022).

Yapilan arastirmalar sonucunda is becerikliliginin is tatminini olumlu yonden etkiledigi
saptanmustir. Is becerikliligi ile birlikte ¢alisanlarin islerine yonelik olumlu duygular edindigi,
beklentilerinin karsilandig1 ve memnuniyet diizeylerinin arttig1 belirlenmistir (Li ve ark., 2022;

Chen ve ark., 2022; Cheng ve O-Yang, 2018).

4.2.4.2.1s performansi

Orgiitii sekillendirmek ve orgiitiin hedeflerine ulasmak igin calisanlardan en iyi sekilde
performans sergilemeleri beklenmektedir. Ciinkii rolleri ne olursa olsun ¢alisanlarin sergiledigi
bireysel is performansi biitiinciil olarak 6rgiit performansini olusturmaktadir (Chuah ve ark.,
2021) Orgiitsel psikoloji ve yonetim bilimlerinde kritik bir dneme sahip olan is performanst,
belirli bir zaman diliminde 6rgiit i¢erisindeki bireysel ve toplu olarak insanlarin ¢aligmalarindan
elde ettikleri sonug olarak tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle, isin yapisina uygun bir sekilde
bireyin isi gerceklestirme derecesini gdsterir (Bhatti ve Alyahya, 2021). s performansi; grup
ya da bireyin istenilen beklentileri ne kadar yerine getirdigi hakkinda bilgi veren; tamlik,
dogruluk, hiz ve maliyet acisindan 6lgiilebilen bir degerdir (Abukhalifa ve Kamil, 2022). Is
performansi, calisanlarin Orgiit hedeflerine nasil katkida bulundugunu o6zetleyen bireysel
performans ve davramis teorisidir. Is performansmi etkileyen birgok etken bulunmaktadir.
Ancak bunlardan en 6nemlisi kisinin igine iyi bir uyum saglamasidir (Chou ve ark., 2022).

Buradan hareketle, isini kisisel ilgi ve becerileriyle uyumlu hale getirerek daha da anlamli
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kilmay1 hedefleyen is becerikliliginin 6nemli sonuglarindan biri olarak is performansi karsimiza

¢ikmaktadir (Wang ve Chen, 2022; Liu ve ark., 2021).

4.2.4.3.0rgiitsel baghhk

Orgiitsel baghlik, ¢alisanin drgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi sonucu ortaya ¢ikan
olumlu bir duygusal tepkidir. Calisan 6rgiitiin degerlerine inanir ve kendini 6rgiitle 6zdeslestirir
(Chandrahaas ve Narasimhan, 2022). Bir baska tanima gore, ¢alisanin is degistirme firsati
buldugu takdirde bile orgiitiin bir pargasi olmaya devam etme hususundaki giiglii arzusudur
(Eliyahu ve ark., 2021). Orgiitsel baghligin ii¢ temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar; &rgiite
yonelik duyulan psikolojik baglanti olan duygusal baglilik, maddi gerekgeler ile galigmay1
stirdiirme istegi olan devam baglhiligi ve son olarak orgiite hizmet verme yiikimliligi

hissetmeden dogan normatif bagliliktir (Pasha, 2022).

Orgiitsel bagliligin en temel ¢iktisi sadakattir. Ancak, yalnizca bununla sinirl degildir. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan bireyler, o rgiitte calismaktan keyif alir, 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda
calisir, Orgiittin kural ve normlarina tam anlamiyla uyum gosterir. Ayrica, orgiit i¢in emek
harcamaktan ve kisisel ¢aba sarf etmekten ¢ekinmez (Al Khrabsheh ve ark., 2021). Orgiitsel
baglhiligin sonuglar1 oldugu gibi 6nciilleri de bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik ile sonuglanan
kavramlardan biri de is becerikliligidir. Yapilan arastirmalar, is becerikliligi ile orgiitsel baglilik

arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Igbal, 2016; Qi ve ark., 2014).

4.2.4.4.1se tutkunluk

Ise tutkunluk kavrami; dinglik, adanma ve yogunlasma ile karakterize edilen isle ilgili olumlu
bir zihinsel tutum olarak tanimlanmaktadir (Komase ve ark., 2021). Bahsedilen bu kavramlar
ise tutkunlugun ii¢ temel boyutunu olusturmaktadir. Dinglik, calisirken yiiksek diizeyde enerji
ve psikolojik esnekligi icerir. Adanma, ise fazlaca dahil olmay1 ve cosku, ilham, gurur gibi
duygular1 deneyimlemeyi icerir. Yogunlasma ise, ise cok yiiksek bir sekilde odaklanarak
dalma/kendini kaybetme durumunu ifade etmektedir (Sun ve ark., 2022; Yulita ve ark., 2022).

Tiikenmislik ve ise tutkunluk kavramlar1 birbiriyle zit iki durumu temsil etmektedir. Ise
tutkunluk; ¢alisanlarin misyonlarini ve rollerini agik¢a anlamalarina, is arkadaslariyla olumlu
paylasimlarda bulunmalarina, gorevlerini yerine getirirken fiziksel ve zihinsel enerjilerini
korumalarina yardimer olmaktadir (Lyu ve Fan, 2022). Ise tutkunlugu yiiksek olan bireyler,
islerinde olumlu duygu ve mutluluk deneyimlerler. Bu durum, iyi bir psikoloji ve bol enerji
gerektirmektedir (Wang ve Shi, 2022). Yapilan arastirmalar, is becerikliliginin ¢aliganlar
tizerinde pozitif bir psikolojik etki yarattigini ve olumlu duygular edinmesini sagladigim

belirtmektedir (Wardani ve ark., 2021; Guo ve Hou, 2022).
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4.2.4.5. Tiikenmislik

Tiikenmislik, kronik duygusal ve kisilerarasi stresten kaynaklanan (a) duygusal tiikenme, (b)
duyarsizlasma ve () kisisel basarisizlik hissi olusturan; olumsuz psikolojik ve fiziksel ¢iktilart
bulunan bir durumdur (Ogunkua ve ark., 2022). Bu tanim, Maslach’in tiikkenmislik
sendromunun {i¢ boyutunu ileri siirmektedir. Bunlar; (a) Duygusal kaynaklarin kaybini, (b)
hizmet talep edenlere karsi duyarsizlasma sonucu gelisen olumsuz tutum ve sinizmi, son olarak
(c) yetersiz profesyonel benlik saygisi ve kisisel farkindalik eksikligini igermektedir (Maslach
ve Jackson, 1981).

Tiikenmislik, 6zellikle saglik ¢alisanlarinda sikc¢a goriilen bir sendromdur. Bireyin kendi baga
cikma becerilerindeki eksiklikten ziyade, bireyin is-yasam sisteminde meydana gelen
faktorlerin bir sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir (Kratzke ve ark., 2022). Tikenmislik
sendromunun is devir hizinin artmasi, devamsizlik, verimsizlik, is kalitesinin diismesi, koti
hizmet sunma ve isten ayrilma niyeti gibi birgok olumsuz ¢iktis1 bulunmaktadir (Alakhras ve
ark., 2022). Dolayisiyla, is yerlerinde tiikkenmisligi onleyici faaliyetlerin gergeklestirilmesi
gerekmektedir. Bu onleyici unsurlardan biri de is becerikliligidir. Yapilan arastirmalar, is
becerikliligi ile tiikkenmislik arasinda negatif bir iliski oldugunu vurgulamaktadir (Roczniewska
ve Bakker, 2021; Roskova ve Faragova, 2020).

4.2.4.6. is becerikliliginin olumsuz sonuclar

Is becerikliligi, calisanlarin islerini kendileri ile uyumlu hale getirebilmek igin isin iliskisel,
bilissel ve gorev smirlarinda degisikliklerde bulunmasini, ise yeni anlam ve kimlik
kazandirmak i¢in proaktif davraniglar sergilemesini igermektedir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001). Yukarida bahsedildigi tizere is becerikliligi, hem birey hem de 6rgiit adina birgok olumlu

sonu¢ dogurmaktadir.

Olumlu sonuglarla birlikte bazen beraberinde istenmeyen olumsuz sonuglari getirdigi durumlar
da olabilmektedir. Bunun nedeni ise, ¢alisanin isin anlamli buldugu yonlerine asir1 derecede
odaklanmas1 (Walk ve Peterson, 2023) veya isin iliskisel ve gorev sinirlarinda yaptigi
degisikliklerin orgiitiin hedefleriyle c¢elisir vaziyette olmasidir. Bu gibi durumlarda is
becerikliligi orgiite fayda saglamanin aksine zarar verebilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001).

4.3.Psikolojik Giivenlik Kavram
Psikolojik glivenlik kavraminin temellerine bakildiginda, Schein ve Bennis (1965)’in 6rgiitsel

degisim {lizerine yaptig1 calismaya dayanmaktadir. Kavramin isletme yazininda tekrar ele
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alinmasi ve ayrintili incelenmeye baglanmasi ise Khan (1990) ve Edmondson (1999)’un

calismalari sonucu gerceklesmistir (Chandrahaas ve Niranjan, 2022).

Khan (1990), psikolojik giivenligi kisinin kendi imajina, kariyerine veya statiisiine yonelik
herhangi bir olumsuz sonu¢tan korkmadan kendini gdsterebilmesi olarak tanimlamistir. Bu
sebeple psikolojik giivenligin, bireyin isyerindeki kisileraras1 risklerle iligkili oldugunu
savunmus ve kisisel katilimi arttirma yollarina odaklanmistir. Edmondson (1999) ise psikolojik
giivenligi; iiyelerin korkmadan, ¢ekinmeden 6zgiir bir sekilde paylasimlarda bulunabildigi ve
risk almalarina olanak taniyan bir ekip ortami seklinde tanimlamistir. Bu tanimdan hareketle,
daha cok kisisellikten ziyade ekip diizeyine odaklanmistir. Ayrica, gelistirdigi 6lcek ile bir¢ok
arastirmacinin ¢aligsmasina 151k tutmus ve psikolojik gilivenlik yazininin genislemesine biiytik

katkida bulunmustur (Dusenberry ve Robinson, 2020).

Psikolojik giivenlik kavrami en genis ifadeyle, bireyin orgiit icerisinde dile getirecegi fikirlerin,
soracagl sorularin, yaptig1 hatalarin kisacas1 gerceklestirecegi her faaliyetin sonucunda 6rgiit
icerisindeki diger bireyler tarafindan utandirilmayacagi, alay edilmeyecegi, reddedilmeyecegi
veya cezalandirilmayacagina dair bir giiven duygusu igerisinde olmasi anlamina gelmektedir
(Edmondson, 1999). Dolayisiyla psikolojik giivenligin yiiksek oldugu orgiitlerde calisanlar
goriislerini 6zgiirce dile getirebilirler, risk almaktan korkmazlar, yaratici ve proaktif davranislar
sergilerler. Psikolojik giivenligin diisiik oldugu orgiitlerde ise, ¢alisanlarin daha ¢ok savunmaci
davraniglar sergiledikleri goriiliir. Sirf ¢ekindikleri ve korktuklari i¢in mevut hatalari saklamay1
tercih ederler. Bu durum ise, ¢ok daha biiylik sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet verir.
Ayrica, problemlere yonelik ¢oziim arayisina girmekten uzak dururlar. Bir sorunu ¢ézmek igin

yeni bir yol bulsalar bile, bunu ifade etme noktasinda ¢ekimser davranirlar (Yang ve ark., 2021).

Calisanlarin orgiitler icin fayda saglayacak faaliyetlerde bulunmasi, liretmesi ve sorumluluk
almas1 o oOrgiitte kendini ne kadar rahat hissettigiyle yakindan iligkilidir. Bu rahathik
duygusunun altindaki temel faktor ise psikolojik giivenlik algisidir. Psikolojik olarak kendini
giivende hisseden calisanlar; degisime karsi direng gostermezler. Islerine daha ¢ok baglilik
duygusu besleyerek orgiit i¢in iyilestirme yapmak adina konusur ve Oneriler gelistirirler
(Anyaegbunam ve ark., 2021). Bunlara ek olarak, yapilan arastirmalar psikolojik glivenligin
meydan okuma, inisiyatif alma ve proaktif davraniglar sergilemelerine katkida bulundugunu ve
boylelikle yaratici ve yenilik¢i yonlerini 6ne ¢ikardigini ortaya koymaktadir (Mukerjee ve
Metiu, 2022).

Psikolojik giivenligin yliksek oldugu orgiitlerde, ekip tyeleriyle gii¢lii bir iletisim ag1

kurulabilmektedir. Bu durum, ekip tiyelerinin birbirlerinin bakis agilarini anlamalarina ve
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birbirleriyle empati yapabilmelerine olanak saglamaktadir (Cho, 2022). Dolayisiyla bireyler
arasinda gergeklesen bu olumlu olay; takim ruhu, birlik ve beraberlik duygusu gibi ekip ve
orgiitlin performansini arttirict bir motivasyon kaynagma doniismektedir (Geller, 2022).
Ayrica, ekip igerisinde yapilan hatalar liyeler tarafindan riskli bir durum olarak algilanmadigi
icin bilgi aligverisi ve 6grenme siireclerinin gergeklesmesi miimkiin olmaktadir (Qian ve ark.,
2022). Edmondson (1999) tarafindan takim 6grenme modeli olarak adlandirilan bu durum sekil

3.’te gosterilmistir.

Onceki Kosullar Takim inanglan Takim Davramislar Sonuclar
EKIP YAPILARI TAKIM OGRENME
DAVRANISI TAKIM

Baglam Destegi - . e PERFORMANSI
TAKIM GUVENLIG Geri bildirim isteme,
Takim lideri . - Hatalar tartizma, - Musteri ihtiyag ve
koglugu TAKIM ETRINLIGI J Musterilerden ve beklentilerini
digerlerinden bilgi karsilanmas
ve geri bildirim
istermek

Sekil 3. Calisma-takim 6grenme modeli

4.3.1.Giiven ve psikolojik giivenlik kavramlari

Giiven ve psikolojik giivenlik, sik¢a karistirilan ve birbirinin yerine kullanilan iki kavram olarak
karsimza ¢ikmaktadir. Iki kavraminda ilgilendigi durumlar, odak noktalari ve amagclari
acisindan ortak 6zelliklere sahip olsalar da aslinda tamamuyla farkli orgiitsel dinamiklerdir. Bu

sebeple, bu iki kavram arasindaki benzerlik ve farkliliklar1 ortaya koymakta fayda vardir.

Giiven kavrami, Mayer ve ark. (1995) tarafindan kendisi i¢in 6nem arz eden bir eylemi
gerceklestirecek olan bireyin, karsi tarafin eylemlerine kars1 savunmasiz olma istekliligi olarak
tanimlanmistir. Bir diger deyisle, maddi ve manevi herhangi bir aligverig/paylasim sirasinda
bireylerin birbirlerinin zayifliklarindan faydalanmayacagina dair duyulan inangtir (Jones ve

George, 1998).

Psikolojik glivenlik kavrami ise, bireylerin ¢alisma ortamlarindaki risklerin sonuglarina yonelik
algilarini ifade etmektedir. Bireyler soru sorduklarinda, fikir beyan ettiklerinde ya da herhangi
bir hata yaptiklarinda diger calisanlar ve yoneticileri tarafindan utandirilmayacagina, alay
edilmeyecegine ve cezalandirilmayacagina karsi duydugu inanctir (Edmondson, 1999). Bu
sebeple genel olarak baktigimizda giiven ve psikolojik glivenlik kavramlart birbirinin yerine

kullanilan ayn1 kavramlar gibi goriinse de igerisinde bir¢ok farklilik barindirmaktadir.
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Temel olarak giiven kavrami, bireyin baskasinin davranigini nasil algiladigiyla ilgilenirken,
psikolojik giivenlik bireyin ekip icerisindeki rahatlik seviyesiyle ilgilenir. Dolayisiyla, giiven
kavrami iki kisi arasindaki iliski g¢ergevesinde gergeklesirken psikolojik giivenlik ekip
diizeyinde calisir ve prensipleri ekip tizerine kuruludur (Dusenberry ve Robinson, 2020).
Buradan hareketle, gliven ve psikolojik giivenlik arasinda muhataplari, etkili oldugu alan ve

analiz seviyelerinde farklilik bulunmaktadir.

Bir diger farklilik ise, zaman boyutu agisindan meydana gelmektedir. Giiven boyutu genis bir
zamanda beklenen sonuglarla ilgilenirken, psikolojik giivenlik daha dar zamanda gergeklesen
sonuglarla ilgilenmektedir (Edmondson, 2003). Ornegin, hastaya uygulanacak ilacin dozundan
sliphe eden bir hemsire ilgili doktora sormak noktasinda acaba azar isitir miyim ya da asagilanir
miymm? Sorulariyla ¢ekingeye kapilabilir ve hastaya yanlis uygulamanin zararlarin1 géz ardi

ederek uzun vadeli sonuglar1 diisiinemeyebilir (Edmondson, 2002).

Giiven ve psikolojik gilivenlik arasinda dikkat ¢eken bir diger fark ise odaklanilan hedef
noktasinda ortaya c¢ikmaktadir. Giiven kavrami, kisinin bagskalariin davranislarini
degerlendirmesi sonucu olustugu i¢in buradaki hedef kendisi iken; psikolojik giivenlik kavrami
bireyin hata yapmasi sonucu bagkalarinin bireyin eylemlerine yonelik tutum ve davraniglariyla

ortaya ¢iktig1 i¢in hedefi diger insanlardir (Edmondson, 2002; Edmondson, 2003).

Bahsedildigi iizere giiven ve psikolojik giivenlik kavramlarinin farkliliklarinin yani sira pek ¢ok
ortak noktas1 da bulunmaktadir. Her iki kavramda hassasiyet gerektirir; icerisinde riskler ve
kirilganlik duygusu barmndirir. iki kavramda bireyler, gruplar ve orgiitler agisindan birgok
pozitif durumu beraberinde getirmektedir (Edmondson, 2003). Elbette bu pozitif ¢iktilarin
gerceklesmesi icin birgok etmen gerekmektedir. Oncelikle bireyler ve ekip arasinda iyi bir
iletisim, formal ve informal gerceklesen yiiksek seviyede bilgi aligverisi, orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin fazla olmasi ve iyi bir lider yaklagimi bunlarin 6nciilleri arasinda sayilabilir

(Sumathipala, 2020).

4.3.2.Psikolojik giivenligi etkileyen faktorler

Son yapilan arastirmalara gore psikolojik giivenligin ortaya c¢ikmasinda birgok Onciil
bulunmasina ragmen, Sekil 4’te belirtildigi gibi psikolojik giivenligi etkileyen dort temel faktor
bulunmaktadir (Dusenberry ve Robinson, 2020).
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Orgiitsel

Normlar

Sekil 4. Psikolojik giivenligi etkileyen faktorler
Bu faktorler Khan (1990) tarafindan ortaya konulmus ve su sekilde agiklanmuistir;

4.3.2.1 Kisilerarasi iliskiler

Orgiitlerde calisanlar arasinda psikolojik giivenlik algisinin olusmasinda etkili olan en dnemli
faktorlerden biri kisilerarasi iliskilerdir. Bireylerin ¢alisma arkadaslariyla olan iliskileri ne
kadar iyi olursa algiladiklar1 psikolojik gilivenlik diizeyi de bir o kadar yiiksek olacaktir.
Kisileraras1 iligkilerin 1yi olmasi, ¢alisanlarin birbirlerini desteklemesi ve gilivende
hissetmelerine sebebiyet verecektir. Calisanlar, olumsuz durumlar karsisinda birbirlerine kars1
yikic1 degil yapici bir tavir sergileyecektir. Dolayisiyla, bireyler yapacaklari eylemlerin hatayla
sonuclanmast durumunda ¢alisma arkadaslar tarafindan utandirilmayacak, alay edilmeyecek

ve kiiclimsenmeyeceklerini bilerek daha aktif, atilgan ve yenilik¢i bir rol alacaklardir.

4.3.2.2.Grup ici ve gruplar arasi dinamikler

Grup igindeki dinamikler, bireylerin davranis ve tutumlarini 6nemli derecede etkilemektedir.
Ozellikle grup igerisinde yer alan mevcut belirsizlikler psikolojik giivenlik ortamu igin biiyiik
tehdit olusturmaktadir. Dolayisiyla, bu belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi ve grup ici ve
gruplar arasindaki rollerin netlestirilmesi psikolojik giivenlik ortami i¢cin 6nem arz etmektedir.
Gorevlerin 6nem derecesi, hiyerarsi, is tecriibesi, mevcut orgiitteki calisma siiresi, otorite ve

giic dengeleri bu rollere 6rnek olarak verilebilir.

4.3.2.3.Yonetim stili ve siireci
Kisilerarasi iligkilerde ¢alisma arkadaglarinin yaklasimi bireyin psikolojik giivenlik algisini
etkiledigi gibi yoneticilerin yaklasimi da benzer sekilde etkilemektedir. Y 6neticilerin izledikleri

politikalarin net ve anlasilir olmasi, ¢calisanlara kars1 destekleyici ve esnek yaklagimi bireylerin
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kendilerini glivende hissetmelerine ve bdylelikle etkin rol oynamalarina imkan vermektedir.
Diger taraftan yonetim siireglerindeki belirsizlik ve yoneticilerin asir1 otoriter, baskici ve sert
davraniglar1 calisanlarin hareket alanimi kisitlamakla birlikte konusmalarim1 ve fikir beyan
etmelerini engellemektedir. Dolayisiyla, yoneticiler tarafindan uygulanan liderlik tarzi

calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 iizerinde belirleyici bir etki olusturmaktadir.

4.3.2.4.0rgiitsel normlar

Orgiitsel normlar, orgiit iiyelerinin genel davranislarina yonelik olusan ortak beklentileridir.
Tiim c¢alisanlar tarafindan kabul goriilen bu sinirlarin disina ¢ikma egilimi/istegi sapma olarak
adlandirilmaktadir. Dolayisiyla, mevcut kurallarin disina ¢ikan calisanlar kendilerini daha
giivensiz ve tedirgin hissetmektedir. Ancak, bu sinirlarin igerisinde kalarak orgiitsel normlara
uyum gdsteren bireyler, diger calisanlar tarafindan diglanmayacak/yadirganmayacak ve ytiksek

bir psikolojik giivenlik algisina sahip olacaktir.

4.3.3.Psikolojik giivenligin onciilleri

Yazina gore psikolojik giivenligi etkileyen temel faktdrler Khan (1990) tarafindan ileri siiriilen
ve yukarida aciklanan faktorlerdir. Ancak, sonraki yillarda yapilan aragtirmalar sonucunda
farkli durumlarin da psikolojik giivenligin olusmasinda rol oynadigi belirlenmistir. Bu béliimde

ise, psikolojik giivenlik iizerinde etkili olan baz1 diger faktorler ele alinacaktir.

4.3.3.1.0rgiitsel destek

Orgiitsel destek, c¢alisanlarin performansiyla dogrudan iliskili bir kavramdir. Orgiitiin
calisanlara deger katmak i¢in gerceklestirdigi faaliyetler ve onlar1 6nemsedigini hissettirmesi
calisanlar {izerinde bir¢ok olumlu sonucu beraberinde getirmektedir (Tian ve ark., 2023).
Bireylerin psikolojik giivenlik algilarin1 dogrudan etkileyen orgiitsel destek, calisanlarin rahat
ve giivenli bir ortam hissetmelerine sebebiyet vermektedir. Boylelikle, katilimi1 tesvik etmekte
ve risk almalarina yonelik cesaretlendirmektedir. Risk almaktan c¢ekinmeyen calisanlar,
proaktif davraniglar sergileyebilmekte, 6zgiirce fikir beyan edebilmekte ve yaraticiliklarini

gelistirebilmektedir (Opoku ve ark., 2022).

4.3.3.2.Sosyal sermaye

Sosyal sermaye, isbirlik¢i ve paylasilan eylemleri miimkiin kilan sosyal agdaki normlar,
degerler ve giiven olarak tanimlanmaktadir. Sosyal sermaye igerisine; ¢alisanlar arasindaki
kisisel iliskiler, miisteriler ile olan iliskiler ve orgiit igerisindeki yerlesmis prosediirlere kadar
birgok unsur girmektedir. Isbirlik¢i davranislart uygulanabilir kilan bu unsurlar bireysel ve
firsatg1 olan davraniglar ise sinirlandirmaktadir (Li ve ark., 2022). Son zamanlarda ekip ve

orglit diizeyinde yapilan aragtirmalar psikolojik giivenligin dogasinda sosyal sermayenin var
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oldugunu belirtmektedir. iliski aglar iizerinde énemli etkisi olan sosyal sermaye; psikolojik

giivenlik araciligiyla katilimi, 6grenmeyi ve yeniligi arttirmaktadir (Newman ve ark., 2017).

4.3.3.3.0rgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii kavrami, bireyler ve gruplarm var olmalarina yénelik biitiinlesik degerler
biitiiniidiir. Orgiit {iyeleri tarafindan paylasilan felsefeler, ideolojiler, degerler, inanglar,
varsayimlar, beklentiler, tutumlar ve normlar1 kapsar. Bir orgiitii digerlerinden ayiran temel
isleyis bi¢imidir ve Orgiitiin iklimini olusturmaktadir (Igor, 2022). Buradan harcketle 6rgiit
kiiltiirli; calisanlarin ve yoneticilerin birbirlerine olan yaklagimi, emir-komuta zinciri, ¢aligma
ortaminin yapisi ve ig yapis usullerinin belirlenmesini dogrudan etkilemektedir. Bu sebeple
orgiitiin dokusunu olusturan orgiit kiiltiirti psikolojik giivenlik ile yakindan iliskilidir (Shahid
ve Din, 2021).

4.3.3.4.Yetkilendirme

Yetkilendirme, en genel tanimiyla liderin giiciinii ¢alisanlariyla paylasmasi anlamina
gelmektedir. Liderin giiclinii ¢alisanlariyla paylagsmasi onlara karar verme 6zerkligi tanimakta
ve katilimer davranislar sergilemesini saglamaktadir. Bu durum liderin ¢alisanlara giivendiginin

bir gostergesidir. Dolayisiyla ¢aliganlarin psikolojik giivenlik algilarini arttirmalarina yardimei

olmaktadir (Jada ve Mukhopadhyay, 2018).

4.3.3.5.1s tasarim ozellikleri

Is tasarmmi; islerin planlanmasi, organizasyonu ve hayata gecirilmesine iliskin siirecleri
kapsamaktadir. Bu kavramda belirsizliklerin giderilmesi esastir. Yoneticiler, ¢alisanlarin en
verimli ve motive bir sekilde islerini ger¢eklestirmesi i¢cin uygun ortami hazirlamak adina caba
sarf ederler (Rasheed ve ark., 2020). Dolayisiyla ¢alisanlarin rolleri ve gorevleri netlestirilir.
Bu durum calisanlarin 6zerkligine isaret ederek daha rahat kararlar almalarina yol agmaktadir.
Ayrica, herkes kendi gorevini agik bir sekilde bildigi i¢in yerine getirme noktasinda elinden
gelenin en iyisini yapmaya gayret eder. Boylelikle karsilikli bagimli c¢alisma anlayisi
birbirlerine olan giiveni ve bununla iligkili olarak psikolojik giivenlik algis1 arttirir (Frazier ve

ark., 2017).

4.3.3.6.Saygih iliskiler

Yapilan cogu arastirma kisileraras1 glivenin psikolojik giivenlik tizerindeki roliinii incelemistir.
Varilan sonuglar, is arkadaslarinin destekleyici ve giiven verici tavirlarinin psikolojik giivenlik
algisini arttirdigini vurgulamaktadir. Ayrica bu galismalar, ¢aliganlarin birbirlerine kars1 yikici
degil yapici olduklarinda ¢ok daha rahat ve 6zgiir hissederek fikir ve goriis paylagsmaktan

cekinmediklerini belirtmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus, ¢alisanlarin birbirlerine
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olan giivenlerinin altinda saygi ve hosgoriilii iliskilerin yatmasidir. Giiven ve saygi birlikte

karakterize edildigi takdirde psikolojik giivenlik algisi ortaya ¢ikmaktadir (Edmondson, 2003).

4.3.4.Psikolojik giivenligin sonuglari

Psikolojik giivenlik, orgiitlerde birgok olumlu durumu beraberinde getirmektedir. Bu olumlu
ciktilar, gerek birey agisindan gerekse ekip acisindan ortaya ¢ikmakta ve genel olarak orgiite
bliyiik katkilar saglamaktadir. Bu boliimde, yapilan ¢aligmalar dogrultusunda yazinda en sik

karsilasilan psikolojik giivenlik sonuglari ele alinacaktir.

4.3.4.1 Tletisim ve sesli davranis/konusma

Psikolojik  giivenligin  6nemli sonucglarindan biri ¢alisanlar arasindaki iletisimin
kuvvetlenmesidir. Yiiksek psikolojik gilivenlik ortaminda calisanlar bagkalariyla olan
iligkilerinde kendilerini giivende hissederler. Dolayisiyla gerek kendi aralarinda gerekse
amirlerine karsi anlagsmazliklari, hatalar1 ve hissettiklerini dile getirmekte ¢ekinmezler. Bu

durum ise ses/konusma (voice) davranisina yol agmaktadir (Newman ve ark., 2017).

Konusma, Hirschman (1970)’nin EVLN kuramina dayanan bir davranis tiiriidiir. Bireyler,
hissettiklerini a¢iga vurarak dile getirirler. Bu konusma, bazen protesto seklinde yikici bir hal
alirken, bazen de olaylarin farkina varma ve iyilestirmeler gergeklestirerek problemlere ¢éziim
onerisinde bulunma seklinde yapict da olabilir. Yapilan aragtirmalar, psikolojik giivenligin
calisanlar1 konusma davranisina sevk ettigini ve bu durumun o6rgiit agisindan olumlu sonuglar

dogurdugunu ortaya koymaktadir (Ming ve ark., 2015).

Orgiitlerde konusma davramsi, takimin karsilikli  destek ve yardimlasma siirecini
etkilemektedir. Ekip icerisindeki iyilestirme miidahaleleri, ekip hedeflerini belirleme,
kisileraras1 iligkileri gelistirme, ekip rollerini netlestirme, hatalar1 dile getirme ve problem

¢ozme gibi bircok Onemli davranisa tesvik ederek sinerji olusturmaktadir (O’Donovan ve
McAuliffe, 2020).

4.3.4.2.08renme davramsi

Bilgi paylasimi, orgiitlerde degisim ve 6grenmenin gergeklestigi temel siire¢lerdendir. Ancak,
bilgi paylasimi ve 6grenmenin gerceklesebilmesi i¢in, calisanlar arasindaki isbirligi ve geri
bildirim aligkanliginin kabul edildigi ve tesvik edildigi giivenli bir ortamin saglanmasi
gerekmektedir (Frazier ve ark., 2017). Yapilan aragtirmalara gore, psikolojik giivenlik ile
ogrenme davranisi arasinda pozitif iligkiler bulunmustur. Bu iligkiler hem bireysel hem de ekip

diizeyinde gergeklesmektedir (Newman ve ark., 2017).
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Ogrenme davranisi, takim etkinligini etkileyen énemli bir degiskendir. Ekip iiyeleri 6grenme
davranisi sayesinde islerin yapilmasinda gerekli olan bilgi ve becerileri edinir, edindigi bilgileri
problem ¢6zme, gelisme ve performans liretmek i¢in paylasirlar. Boylelikle rekabetgi bir 6rgiit

olusturabilirler (Kim ve ark., 2020).

4.3.4.3.Performans

Psikolojik giivenligin sonuglarindan biri de performanstir. Yazinda yer alan bir¢ok arastirma
psikolojik giivenlik ve performans arasindaki iliskiyi dogrular niteliktedir. Psikolojik giivenlik,
inisiyatif almanimn ve hata yapmanin olas1 olumsuz sonuglarini en aza indirmektedir. Ciinkii
bireyler aldiklar1 kararlar, gerceklestirdikleri eylemler ve ileri siirdiikleri fikirler sonucunda
calisma arkadaslari tarafindan yadirganmayacagini bilerek faaliyet gostermekten ¢ekinmezler

(Frazier ve ark., 2017).

Psikolojik giivenlik, ¢alisanlara rahat bir ¢calisma ortami sunar ve ¢alisanlarin ise katilimini
iyilestirir. Bu tarz ortamlarda ¢aliganlarin islerine ydnelik ¢aba ve gayreti artar. Ogrenme
davranisiyla birlikte bireysel ve orgiitsel performansta gozle goriliir pozitif farkliliklar

meydana gelir (Ming ve ark., 2015).

4.3.4.4.Yenilik¢ilik ve yaraticihik

Orgiitlerde yaratic1 fikirlerin sunulmasi ve yenilikgi {iriinlerin ortaya konulmasi son derece
risklidir. Ciinkii yenilikler genellikle siiphecilik ve direngle karsilanir. Bu sebepten dolayi
bireyler genellikle daha savunmaci bir hal alarak yeni fikirleri one siirmekten cekinirler ve

mevcut sinirlarindan ¢ikmamaya galisirlar (Mukerjee ve Metiu, 2022).

Yapilan arastirmalar psikolojik giivenlik ile ¢alisan yaraticiligi arasinda pozitif iligki oldugunu
saptamistir. Psikolojik giivenlik, c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar sergilemesini  ve
yaraticiligini olumlu yonde etkilemektedir. Ciinkdi kendini psikolojik olarak giivende hisseden
calisanlar risk almaktan kaginmazlar. Dolayisiyla yeni ve yaratici fikirler sunma, inisiyatif alma
ve proaktif davraniglar sergileme konusunda kendilerini 6zgiir hissederler (Newman ve ark.,

2017).

4.3.4.5.Cahsan baghhg

Psikolojik giivenligin énemli sonuglarindan biri de ¢alisan bagliligidir. Yapilan arastirmalar,
psikolojik giivenligin ve gilivenilir liderligin calisanin isine ve oOrglitiine olan bagliligim
arttirdigim1  vurgulamaktadir. Hatta Kahn (1990), psikolojik giivenligin c¢alisan bagliligini
gelistirmek icin gerekli olan ii¢ psikolojik kosuldan biri oldugunu ileri siirmektedir (diger ikisi
psikolojik anlam ve psikolojik gegerliliktir) (Ming ve ark., 2015).
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Kendini psikolojik olarak giivende hisseden calisanlar, mevcut islerine mevcut calisma
arkadaslariyla birlikte devam etme istegi gelistirmektedir. Bu durum, c¢alisanin uzun vadede
oOrgiitlin bir parcas1 olarak kalmak istemesine ve duygusal olarak baglilik giitmesine sebebiyet
vermektedir. Dolayisiyla ¢ok daha pozitif, kaygisiz ve memnun olarak ¢alismasimna imkan

saglamaktadir (Frazier ve ark., 2017).

4.4.Lider-Uye Etkilesimi Kavram

4.4.1.Liderlik kavramm

Liderlik kavrami, insanlik tarihi boyunca topluluklarin temel unsurlarindan biri olmustur.
Hayatin her alaninda topluluklari organize eden, yonlendiren, biliylimesine ve gelismesine
katkida bulunan liderlerin izlerine rastlanmaktadir. Dolayisiyla, en az iki kiginin bulundugu bir
yerde bile liderin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Buradan hareketle toplumun yasamina
katkida bulunan, kompleks, belirli bir plan ve program dahilinde ilerlenmesi gereken 6rgiitlerde

de belirlenen hedeflere ulasilmasi i¢in liderlik kavrami tartisilmaz bir 6neme sahiptir.

Liderlik yazini incelendiginde ortak bir tanimlamanin bulunmadigi, hatta kavrami tanimlamaya
calisan aragtirmact sayist kadar liderlik tanimmin oldugu sonucuna varilmistir. Bu
tanimlamalarin ¢cogunlukla bireysel 6zellikler, rol iliskileri, orgiit kiiltiirii, takipg¢i algilart ve
takipgiler ilizerindeki etkiler cevresinde gelistigi belirlenmistir. Cogu liderlik taniminin
birbirinden farkli oldugu bilinmekle birlikte ortak olan tek yanlarmin liderligin bir etkileme
stireci oldugudur (Yukl, 1989).

Liderlik en temelde, bir kisinin yasal yetkisinden ziyade sahip oldugu yeteneklerle astlarini
etkileyebilme giiciinii ifade etmektedir (Leiding, 2004). Lider, bunu yaparken hi¢bir sekilde bir
tehdit ve zorlayict gii¢ kullanmadan astlarin1 o6rgiitiin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
yonlendirir (Kirimi, 2007). Dolayisiyla, lider ve onu takip edenler arasinda sosyal bir bag ve
etki bulunmaktadir. Lider ayn1 zamanda calisanlarin bireysel gelismesi icin caba sarf eder.
Onlarin kariyer planlamasini yaparak bir {ist noktaya c¢ikmalart i¢in ¢alismalar yiiriitiir

(Drucker, 2007).

Bu sebepledir ki liderligin nitelikleri ile ilgili yapilan ¢aligmalar temelde ii¢ goriis etrafinda
toplanmistir. Bunlardan ilki liderligin sonradan edinilemedigi ve kisinin dogustan sahip oldugu
bir yetenek oldugu yoniindedir. Ikincisi ise, yonetimin hem insan hem de gérev odakli
faaliyetler icermesi sebebiyle etkili liderlik yontemlerinin kisilere dgretilebilecegi yoniindedir.
Dolayisiyla, iyi bir liderligin dogustan gelen bir 0Ozellik olmadigt ve sonradan
kazandirilabilecegi One siiriilmiistiir. Uglincii goriise gore ise, liderlikle alakali &nceki

goriislerin birbirinden iistiinliigliniin olmadig1 bilakis birbirlerinin iizerinde etkileri bulundugu
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yoniindedir. Igerisinde bulunulan etkinligin durumsalliga gore degisebileceginin daha gercekci

bir yaklasim olacagi kabul edilmistir (Horner, 1997).

En genel ifadeyle lider, ¢alisanlar1 yapmakla ytikiimlii oldugu gorevleri yerine getirmeleri i¢in
onlari ikna etme ve ydnlendirme becerisine sahip kisidir. Orgiitiin hedefleri dogrultusunda is
goriir ve gordiiriir. Bu sebeple liderin orgiitiin ¢evresini ve ¢alisma kosullarini etkiledigi
bilinmektedir. Liderin sergiledigi yaklasim, c¢alisanlarin davraniglar iizerinde biiyiik 6neme
sahiptir. Gosterilen liderlik tarzi, ¢alisanlar1 bazi eylemler igin motive ederken bazi eylemler
icin de engellemektedir (Hamour, 2023). Liderlik tarzi, bir liderin ¢alisanlarini yonlendirirken
sergiledigi temel ve ayirt edici davraniglar olarak tanimlanmaktadir. En iyi ve her zaman gegerli

bir liderlik tarzi miimkiin degildir (Bolarinwa ve ark., 2023).

4.4.1.1.Bashca liderlik yaklasimlar:

Yazinda liderlikle ilgili yapilan birgok arastirma bulunmaktadir. Yapilan bu arastirmalar,
liderligi farkli acilardan ele almis ve farkli noktalarina deginmislerdir. S6z konusu bu
arastirmalar dogrultusunda liderlik yaklagimlarini; 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklagim,
durumsallik yaklagimi ve modern (¢agdas) liderlik yaklagimlari olmak tizere dort kategoride

incelemek mimkiindiir.

4.4.1.1.1.0zellikler yaklagim

Liderlik 6zellikleri alaninda yapilan calismalar incelendiginde bu konunun tartismali bir
gecmise sahip oldugu goriilmektedir. Bu alanda yapilan ilk arastirmalar sonucu teorisyenler,
liderleri diger insanlardan ayiran ve dogustan geldigine inanilan bazi fiziksel ve kisilik
ozelliklerinin oldugunu ileri sirmiislerdir (Khan ve ark., 2016). Bu disiinceler ise biiyiik adam
(great man) teorisini ortaya ¢ikarmistir. Bu teoride; lider olunmaz, dogulur anlayisi hakimdir.
Liderlerin sahip olduklari istiin 6zelliklerin miras olarak alindigi ve genetik olarak aktarildigina
inanilmaktadir (Russell, 2011).

20. yiizyilin baglarma gelindiginde biiylik adam teorisi artik yerini 6zellikler teorisine
birakmistir. Bu donemde liderin sahip oldugu 6zelliklerin dogustan m1 geldigi yoksa sonradan
mi edinilmis oldugu konusuyla ilgilenilmemistir. Sadece liderin &zelliklerinin lider
olmayanlardan farkli oldugu goriisii iizerinde durulmustur (Malos, 2011). Bu dénemdeki
arastirmacilar, liderin 6zelliklerini tanimlayarak etkin bir liderligin ayirt edici 6zelliklerini
bulmaya calismislardir. Potansiyel liderlerin 6zelliklerini gézlemlemisler ve bu gbzlemlerden

hareketle liderlerin sahip olmas1 gerektigi belli bash 6zellikleri belirlemislerdir (Goff, 2003).
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Tablo 2. Liderde olmasi gereken 6zellikler

Yas Giizel Konugsma Yetenegi Kararlilik
Boy Zeka Acik Sozliilik
Cinsiyet Bilgi Dogruluk
Irk Kisileraras: {letisim Samimiyet
Y akisiklilik/Giizellik Hissel Olgunluk Diirtistlik
Baskalarma Giiven Verme Insiyatif Sahibi Olma
Kendine Giiven Duyma Is Basarma Yetenegi

Kaynak: Kogel (2011)

Ozellikler teorisi, 20. yiizyiln sonlarma dogru sorgulanmaya baslamistir. Bu sorgulamanin
temellerini Ralph Stogdill'in yaptigi aragtirmalar olusturmaktadir. Stogdill (1948), hicbir
ozelligin evrensel olarak liderlik 6zellikleriyle iliskilendirilemeyecegini; durumsal faktorlerin
de etkili olacagm ileri siirmiistiir. Ornegin askeri liderlerin is hayatindaki liderlerle ayni
ozelliklere sahip olmadigini belirtmistir. Dolayisiyla, basarili bir liderlik i¢in belirli 6zelliklerin
yeterli olmayacagini, bunlarin yalnizca bir 6n kosul olabilecegini vurgulamistir (Malos, 2011).
Ilerleyen dénemlerde yapilan arastirmalar Stogdill’in diisiincelerini destekler nitelikte devam
etmistir. Conger ve Kanungo (1998) ozellikler yaklasimini “fazla basit” olarak tanimlarken;
House ve Aditya (1997) evrensel o6zellikler arayisinin bosuna bir ¢aba oldugunu ortaya
koymustur (Judge ve ark., 2002).

4.4.1.1.2.Davramssal liderlik yaklasimi

Ralph Stogdill ile baslayan ve diger arastirmacilarca devam eden 6zellikler teorisine yonelik
elestiriler, liderlik yaklagimina farkli bir bakis agis1 kazandirdi. Artik arastirmacilar, liderlerin
ozelliklerinden ziyade davramislarinin etkililigine odaklanmaya basladilar. Bu durum liderlik
teorilerine yeni bir soluk getirerek davranissal liderlik yaklagiminin ortaya ¢ikmasina neden
oldu (Derue ve ark., 2011).

Ozellikler teorisinin temellerini olusturan biiyiik adam teorisinin varsayimi “lider olunmaz,
dogulur” iken, davranissal teorinin temel varsayimi “liderlerin belirli davranislar1 6grenme ve
deneyim yoluyla elde edebilecegi” yoniindedir. Dolayisiyla davranigsal liderlik yaklagimi,
ozellikler teorisinin aksine liderin ne oldugundan ¢ok ne yaptigina odaklanmistir (Poornima,
2017). Davranigsal liderlik teorisi, liderleri diger insanlardan ayiran seyin belirli davraniglar
oldugunu savunur. Yani, etkili bir liderin grup tiretkenligine ve grubun psikososyal gelisimine

en uygun davraniglari sergileyen kisi oldugunu kabul eder (Deshwal ve Ashraf, 2020).

38



Davranigsal liderlik teorisi iki temel davranis tizerine kurulmustur. Bunlar, insanlar i¢in gergek
ilgi (calisan merkezli) ve gorevi tamamlamaya yonelik giiclii istektir (is merkezli). Calisan
merkezli liderlik davranislar1 lider ve calisanlar arasindaki giiven, duyarlilik ve uyuma
odaklanirken; is merkezli liderlik davranislart denetim, ddiiller, zorlama ve biirokratik yap1

tizerine odaklanmaktadir (Goft, 2003).

BF Skinner, John Watson ve Kurt Lewin gibi teorisyenler davranigsal liderlik yaklasimiyla
iliskilendirilmistir. Lewin (1935) otokratik, demokratik ve serbest birakici (laissez-faire) olmak
tizere U tiir lider davranisindan bahsetmektedir. Otokratik lider, astlarini stirece dahil etmezken
demokratik lider astlarinin fikirlerini alarak karar vermektedir. Serbest birakici lider ise gercek
bir liderlik rolii iistlenmeyerek astlarinin karar asamalarina karismamaktadir. Lewin, tiim
liderlerin bu davranig siniflandirmalarindan birine dahil oldugunu savunmaktadir (Russell,
2011). Ayrica Iowa Universitesi ¢alismalari, Ohio State Universitesi ¢alismalari, Michigan
Universitesi ¢alismalar;, McGregor’un X ve Y Teorisi, Blake ve Mouton’un Y&netim Tarzi
Matrisi ve Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli davranissal liderlik teorileriyle ilgili yapilan

Oonemli calismalardandir.

4.4.1.1.3.Durumsal liderlik yaklasim

Yonetim alaninda yapilan arastirmalar arttikca insanlar “en iyi” liderlik tarzi arayigina
girmislerdir. Ancak, zaman ilerledikce aragtirma sonuclar1 gostermektedir ki tek ve her zaman
gecerli bir liderlik tarzinin olmasi miimkiin degildir. Asil olan, basarili liderlerin iginde
bulunduklar1 durumlarin taleplerini karsilamak adina davranislarini o anin sartlarina gore
uyarlayabilen kisiler oldugudur. Bu anlayis durumsal liderlik yaklagimimin gelismesine

sebebiyet vermistir (Schermerhorn, 1997).

Durumsal liderlik yaklasiminin temellerine bakildiginda, Reddin (1967) tarafindan yazina
kazandirilan {i¢ boyutlu liderlik cercevesine dayanarak gelistirilen Hersey ve Blanchard
(1969)’1n durumsal liderlik teorisi olarak yeniden adlandirdiklart yasam dongiisii teorisi
bulunmaktadir (Graeff, 1983). Teoriye gore durumsal liderlik; gérev davranisi, iliski davranisi
ve hazir olma unsurlariin etkilesimiyle iligkilidir. Gorev davranisi, liderin astlarina yaptigi
rehberlik ve yonlendirme miktarini ifade ederken; iliski davranisi, liderin astlarina sagladigi
sosyo-duygusal destegi ifade etmektedir. Hazir olma ise, astlarin belirli bir gérevi bagsarma
becerisine ve istegine sahip olma derecesini ifade etmektedir (Goodson ve ark., 1989). Burada
etkili bir lidere diisen astlarini hazir bir duruma getirebilmek icin uygun gorev ve iliski
davraniglarin1 kurgulayabilmektir. Lider, hangi eylem tiiriiniin gerekli oldugunu tespit edip o
duruma gore faaliyette bulunabilmelidir. Bu donemde durumsal liderlik yaklasimini daha net

aciklayabilmek adina bir¢ok arastirma yiiriitiilmiistiir. Bu aragtirmalardan baslicalari; Fiedler’in
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Etkin Liderlik Modeli, Yol Amag Teorisi, Liderlik Ikamesi Teorisi ve Vroom’un Normatif
Durumsallik Modelidir (McCleskey, 2014).

4.4.1.1.4.Modern liderlik yaklasim

Yonetim alaninda gergeklesen ilerlemeler ve kiiresellesmenin etkisiyle artik liderlik tarzlari
ihtiyaclar1 karsilama noktasinda yetersiz kalmakta idi. Takipgilerin (astlarin) iizerinde yapilan
arastirmalar bunun en biiyiikk dayanaklarin1 olusturuyordu. Ciinkii arastirma sonuglari
gostermektedir ki yonetim siirecinde yalnizca liderin astlarina degil, astlarin liderlerine olan
etkisi de soz konusudur. Bu sebeple, geleneksel liderlik yaklasimlarinin eksik kalmasi sebebiyle
cagin gerekliliklerine uygun bazi yeni modern liderlik tarzlari gelistirilmistir (Bhattacharyya ve
Jha, 2018). Etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, etik liderlik ve otantik

liderlik modern liderlik yaklagimlarinin baglicalaridir.

4.4.1.1.4.1 Etkilesimci liderlik

Etkilesimci liderlikte, lider ve takipgileri (astlar1) arasinda bir aligveris s6z konusudur.
Dolayisiyla sonuca dayali bir liderlik tiirii olarak tanimlanmaktadir. Lider ve takipg¢i arasinda
kalic1 bir iligkinin olmas1 gerekmez. Esas olan menfaatler ¢er¢evesinde degis dokus yapmaktir
(Thapa ve Parimoo, 2022). Takipgiler, liderleriyle yaptiklar1 6diil aligverisine gore is goriirler.
Dolayisiyla, liderler de bu alisverise dayanarak takipgilerin uyum sekline gore onlardan nasil
yararlanabileceginin pesindedirler. Ancak bu durum kisa vadeli hedeflere ulagsmada etkili olsa
da yeniligin 6niinde bir engel olusturabilir ve orgiitsel 6grenmeye katkida bulunmaz (Costa ve
ark., 2023). Bunun o6nemli sebeplerinden biri, liderin gorev odakli ¢alismasindan dolay1
yenilikleri goz ardi etmesidir. Bir diger sebep ise, Liderin takipgileri digsal olarak motive
etmesinden kaynaklanmaktadir. Bu durum calisanin yaraticiliginin ve yenilik¢iliginin asgari

diizeyde kalmasina yol agabilir (Martins ve ark., 2023).

4.4.1.1.4.2.Doniisiimcii liderlik

Dontigiimeti  liderligin temel amaci, gruplarin ve Oorgiitlerin gelisimini tesvik ederken
takipgilerin (astlarin) basar1 ve kisisel gelisim isteklerini yiikseltmektir. Dolayisiyla, bir
menfaat dogrultusunda takipgilerin ¢ikarlarin1 karsilamak yerine onlarda bir farkindalik
uyandirarak basari, bliylime ve gelismelerine odaklanir (Bass ve Avolio, 1990). Doniisiimcii
liderlik yaklasgiminin temel felsefesi, ¢alisanlarin ilgi alanlarinin genisletilip yiikseltilmesidir.
Bunu yaparken de calisanlarin kendi cikarlarindan ziyade orgiitsel hedeflere yonelik is
gormelerini tesvik eder. Boylelikle, artan calisan kapasitesiyle birlikte daha fazla iiretkenlige
ulagilmis olunur. Lider ile calisan arasinda ise; giiven, hayranlik, sadakat ve saygi unsurlari
bulunmaktadir. Bu durum salt lider-¢alisan iliskisinin &tesinde bir bag kurulmasini saglar (Hay,

2006). Doniistimeii liderligin davranislar 6zetlendiginde yedi 6zellik karsimiza ¢ikmaktadir.
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Bu 6zelliklere gore doniisiimcii bir lider; (1) bir vizyon iletir, (2) personeli gelistirir, (3) destek
saglar, (4) personeli giiclendirir, (5) yenilik¢idir, (6) yol gostericidir ve (7) karizmatiktir
(Carless ve ark., 2000).

4.4.1.1.4.3.Karizmatik liderlik

“Karizmatik™ terimi ilk kez Alman sosyolog Max Weber’in toplumdaki ii¢ otorite bigimine
(geleneksel, yasal ve karizmatik) iliskin tipolojisinde yer almaktadir. Burada bahsi gecen
karizmatikligin gecerliligi diger otoritelerden ayri tutulmustur. Ciinkii karizmatik liderlerin
olaganiistii giiglere sahip bir kahramanmig gibi gorildigi savunulur. Bu durum, liderin
sergiledigi davranislarla takipgilerin goéziinde nasil konumlandirildigiyla ilgili bir kavramdir
(Conger, 2015). Lider bu kahramanca bakis agisini; istikrarli vizyon, tutkulu inang, sinirsiz
enerji, yaratic1 fikirler ve takipcileri yiiksek standartlara ulastirmaya dair verdigi giivenle
kazanir (Howell ve Avolio, 1992). Takipgilerin goziinde karizmatik bir konuma yerlesebilen
lider, onlar1 kolaylikla tesvik ederek motivasyonlarinin ve performanslarinin artmasini
saglayabilir. Clinkii karizmatik lider ile takipgiler arasinda rasyonel bir bagdan ziyade duygusal
bir bag bulunmaktadir. Bu durum takipgilerin liderlerine sorgusuz sualsiz itaat ve sadakat

duymasina sebebiyet vermektedir (Howell ve Frost, 1989).

4.4.1.1.4 4 Etik liderlik

Etik liderlik, liderin sahip oldugu gii¢lerini karar ve eylemlerine yansitirken takipgilerin hak ve
Ozgiirliiklerine uygun olarak kullanmasi seklinde tanimlanabilir. Etik lider davraniglarim
belirlerken takipgilerin ¢ikarlarini da gozeterek hareket eder (Stouten ve ark., 2012). Ayrica etik
liderlik yalnizca takipgiler i¢in degil oOrgiitlin dis gOrliniirligli i¢in de biiyiik 6nem arz
etmektedir. Aldig1 kararlarda 1yi-kotii, dogru-yanlis gibi ayrimlari etik ¢ergcevede alan bir lider,
takipgilerin takdirini ve saygisini kazanmanin yaninda oOrgiitiin itibarmi da yiikselterek

rakipleriyle olan kiyaslamada kilit rol oynamaktadir (Mihelic, 2010).

4.4.1.1.4.5.0tantik liderlik

Otantik liderlik bagkalarinin diisiincelerini dikkate alarak kendi fikirleri dogrultusunda ilerleyen
bir yaklasimdir. Otantik liderler; yiiksek diizeyde 6z ¢oziimleme, netlik, hedefleri kendi i¢inde
tutarl ve davranislartyla kendini ifade eden kisilik 6zelliklerine sahiptirler (Walumbwa ve ark.,
2008). Otantik liderlik “kendin ol”, “yaratildigin kisi ol” felsefesi {izerine kurulmustur.
Dolayistyla, otantik liderler kim olduklarini ve neye inandiklarini kendinden emin bir sekilde
ortaya koyan kisilerdir. Yaptiklar: her eylem seffaf ve agik bir sekilde izlenebilir haldedir. Bu
durum, takipgilerin lidere inanmalari, glivenmeleri ve onu desteklemelerine sebebiyet

vermektedir (Sparrowe, 2005).

41



4.4.2.Lider-iiye etkilesimi kavram

Lider-iiye etkilesiminin ¢ikis noktasina bakildiginda bir¢ok arastirma sonucuyla iliskili oldugu
goriilmektedir. Donemin liderlik yaziminda yapilan arastirmalar isten ayrilma niyeti,
memnuniyet ve performans gibi oOrgiitsel sonuglara odaklanmistir. Ancak, bu Orgiitsel
sonuglarin kaynagi lider ve takipgilerin davranislariyla tam olarak bagdastirilamamistir (Bauer
ve Green, 1996). Bunun en biiyiikk sebeplerinden biri, yapilan arastirma sonuglarinin hala
geleneksel liderlik yaklagimlari ile degerlendirilme cabasidir. Arastirmacilar elde ettikleri
bulgulara gore lider veya takip¢iyi mevcut kategorilerden birine (6zellikler yaklagima,
davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklasimi) yerlestirmeye ¢alismislardir. Ancak bu durum
aragtirmacilart bir hayli zorlamis ve ¢ok saglikli sonuglar vermemistir (Graen ve Uhl-Bien,

1995).

Liderlik alaninda yapilan calismalar arttik¢a arastirmacilarin dikkatini ¢eken bazi unsurlar
olmustur. Bunlarin en gbze ¢arpani, bazi arastirmalarda bazi liderlerin astlarina farkli yaklastigi
durumudur. Liderlerin kimi astlarina yakin kimi astlarina ise daha formal tutum sergiledikleri
tespit edilmistir (Scandura, 1999). Bu tespit arastirmacilarin bakis acilarini degistirmistir.
Ciinkii bundan onceki siireclerde arastirmacilar elde ettikleri sonuglari liderin veya takipgilerin
ozellik, davranig ve tutumlarindan kaynaklandigini varsayarak ona gore bir degerlendirme ve
simiflandirmaya c¢alismiglardir. Son calismalarda tespit edilen durumlar, arastirmacilarin
odagini lider ve takipgilerden ziyade iki taraf arasindaki iliskiye cekmistir. Bu durum, sekil 5°te

liderlik alanlari ile gosterilmistir (Bauer ve Green, 1996).

Kaynak: Bauer ve Green (1996)
Sekil 5. Liderlik alanlar1

Lider ve takipg¢i arasindaki kesfedilen bu iligki liderlik alanina yeni bir soluk getirerek lider-iiye

etkilesimi teorisinin dogmasina sebep olmustur. Arastirmacilar, yalnizca lider ve takipgi
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tizerinden varsayimlar iiretmek yerine, iki taraf arasindaki iligki ve bu iligkilerin ortaya ¢ikardigi
etkileri de gbz Oniine almaya baslamiglardir. Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, lider ve astlari
arasinda standart bir iligkinin oldugu sdylenemez. Lider her astiyla farkli iligkiler kurabilir. Bu
farkl iliskiler sonucunda da farkli aligverisler meydana gelebilir. Dolayisiyla, bu farkli iletisim
ve etkilesim birgok orgiitsel sonucu da beraberinde getirebilir (Liden ve ark., 1993). Lider-iiye
arasindaki bu farkli etkilesim, Dikey Ikili Baglanti Modeli béliimde daha detayli olarak ele

alinacaktir.

4.4.2.1.Lider-iiye etkilesiminin teorik temelleri
Lider-iiye etkilesiminin olugsmasinda bir¢ok farkli teorinin etkisi goriilmektedir. Bu boliimde
lider ile takipci arasindaki iliskilerin seyrini belirlemede kilit rol oynayan Sosyal Degisim

Teorisi, Rol Teorisi, Esitlik Teorisi ve Dikey Ikili Baglant1 Modeli agiklanacaktir.

4.4.2.1.1.Sosyal degisim teorisi

Sosyal degisim teorisi, iceriginde degis-tokusun olmasi sebebiyle sosyal miibadele teorisi
olarak da anilir. Insanlarm birbirlerine karsiliksiz yaptiklari fedakar davramislarin aksine
benmerkezci ve faydaci bir yaklasimi benimser (Michalova ve Marsikova, 2023). Teoriye gore,
sosyal miibadele anlayis1 insan iliskilerinin temelini olusturmaktadir. Bu iliskiler genellikle
karsilikl1 fayda esasina gore kurulmaktadir. Yapilan arastirmalar insan iliskilerinde iki temel
faydanin giidiildiigiinii ortaya koymustur. Bunlardan ilki, ekonomik cikarlar gibi somut
unsurlardir. Ikincisi ise; itibar ve kabul gérme gibi soyut unsurlar1 igermektedir (Romani-Dias
ve ark., 2022).

Orgiitsel davranis arastirmalari, isveren veya liderlerin ¢alisanlariyla yaptiklari miidabele
iliskisini ortaya koyan birgok sonug elde etmistir. Yonetici veya liderlerin ¢alisanlari tesvik ve
motive etmek amaciyla onlarin ¢ikarlarimi (somut ya da soyut faydalar) yerine getirdiginde;
buna karsilik olarak ¢alisanlarin da ytliksek performans ve ¢aba gdsterdigi tespit edilmistir.
Boylelikle taraflarin  degis-tokusa girmekten kagimmmadigi bilakis mutluluk duydugu
saptanmistir. Buradan hareketle, sosyal miibadele teorisinin hem bireysel hem de orgiitsel
¢iktilarmin oldugu belirlenmistir (Lin ve Lu, 2023). Sosyal miibadele teorisi yazinda
“karsilikli” ve “miizakere edilmis” olmak iizere iki ana gruba ayrilmistir. Karsilikli miibadelede
acikca yapilmis bir pazarlik s6z konusu degildir. Yani taraflar bulunduklar1 eylemler sonucunda
ne elde edecegini bilmeden faydali davranislar sergilerler. Ancak, bireyler bu davraniglarin bir
karsiliginin olmasi gerektigi beklentisi i¢erisindedir. Diger taraf ise elde ettigi ¢ikarlarin bir
karsiliginin olmas1 gerektiginin farkinda olarak degis-tokus siirecini devam ettirebilir.
Miizakere edilmis miibadelede takasin sartlar1 bellidir. Taraflar eylemleri sonucunda ne gibi

kazanglar elde edecegini 6ngorebilir (McLeod ve ark., 2021).
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4.4.2.1.2.Rol teorisi

Rol teorisinin kokenleri incelendiginde, isminden de anlasilacagi {izere teatral bir metafor
bulunmaktadir. Tiyatrodaki oyuncularin senaryoda yazilan rolleri oynadig: gibi bireylerin de
sosyal ve mesleki alanlarinda kendilerinden istenen rolleri canlandirmasi beklenmektedir
(Biddle, 1986). Kisilerin oynadiklar1 her rol dgrenilir bigimdedir. Ogrenilen rolii isteyerek ve
severek yapan bireyler, canlandirdiklar performanstan memnuniyet duyarlar ve kendiyle ayni

rolii paylasan bireylerle basarili iliskiler kurarlar (Solomon ve ark., 1985).

Rol teorisi; kisinin veya kisinin bulundugu pozisyona o0zgii davranislarin, o6zelliklerin,
normlarin ve degerlerin nasil olmasi gerektigiyle alakali tanimlar1 igermektedir. Ornegin, bir
hemsireden hastalara yonelik klinik hizmetler, diger meslek gruplariyla iyi iletisim ve yerine
geldiginde idari baz1 gorevler beklenmektedir (Brookes ve ark., 2007). Buradan hareketle rol
teorisi lider ve galisan arasindaki iliskide 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Lider,
calisanlarina bazi roller tanimlar ve bu rollerin yerine getirilmesini bekler. Caligsanlarin bu
rolleri kabul edip yerine getirmesi ise liderle olan iletisimine baglidir. Liderle iyi bir etkilesim
halinde olan calisan rolleri kabul ederek layikiyla yerine getirecektir. Ancak, kot bir lider-
calisan iligkisi s6z konusu oldugunda calisan kendine tanimlanan rolleri reddetme ya da yeniden

gbzden gegirme yoluna gidebilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

4.4.2.1.3.Esitlik teorisi

Adams (1963) tarafindan yazina kazandirilan esitlik teorisi, is yerindeki veya toplumdaki adalet
algilarma farkli ve faydali bir bakis agis1 getirmistir. Teori, insan motivasyonu tizerine
kurulmustur. Motivasyonu saglamadaki temel referans degeri ise bireylerin girdi ve ¢ikt
oranlarin1 nasil algiladiklaridir. Girdiler, bireyin sahip olduklari tiim faktorler olabilir.
Cogunlukla harcanan emek, sahip olunan egitim diizeyi ve nitelik gibi unsurlardir. Cikt1 olarak

da ticret, izin ve diger soyut ddiiller ele alinabilir (Hook ve Cook, 1979).

Bireyler girdi ve ¢iktilar1 oranlarlar; daha sonrasinda bu oranlar1 kendiyle es deger kisilerle
kiyaslarlar. Kiyaslama sonucunda eger oranlar arasinda bir denge s6z konusuysa bu esitligin
oldugunun gostergesidir. Ancak, oranlama sonucu bir dengesizlik mevcutsa bu esitsizligin var
oldugunu gostermektedir (Ryan, 2016). Bireyin algiladigi esitsizlik ne kadar biiyiikse hissettigi
sikintt da o denli biiylik olacaktir. Buradan hareketle, hissedilen biiyiik sikint1 sonrasi birey
esitligi saglamak ve sikintiy1 gidermek i¢in daha fazla aksiyon alacaktir. Birey eger esitligi
saglayamayacagini diistiniiyor ise isten ayrilmayi bile diistinebilir (Huseman ve ark., 1987). Bu
sebeple orgiitlerde esitlik teorisi dnemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle lider ile ¢alisan iliskisi
acisindan kilit role sahiptir. Ciinkii bireyin sahip oldugu esitlik algis1 lider ile ¢calisan arasindaki

iliskiye duyulan giiven ve bu iligkinin devamlilig1 agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.
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4.4.2.1.4. Dikey ikili baglanti modeli

Lider-iiye etkilesimi kuraminin temelini olusturan esas teori dikey ikili baglanti modelidir
(VDL-Vertical Dyad Linkage Model). Hatta yazindaki ¢ogu kaynakta lider-iiye etkilesiminin
onceleri dikey ikili baglanti modeli olarak adlandirildig1 yer almaktadir. Modelin ¢ikis noktasi,
liderlik yazininda liderin sabit bir liderlik tarzina sahip oldugu varsaymmidir. Bu varsayima gore,
liderin astlara yaklasimi ve astlarin lidere olan algilari ortalama olarak aynidir. Dansereau ve

ark. (1975) dikey ikili baglantt modelinde bunun tam aksine bir goriisii savunmaktadir.

Dikey ikili baglanti modelinin temel savi, liderin astlariyla olan davraniglarinin birbirinden
farklilastigi yoniindedir. Lider, astlarin sahip oldugu ii¢ 6zellik nedeniyle onlari birbirinden
ayristirir. Bunlar; a) yeterlilik ve beceri, b) kendilerine ne kadar giivenilebilecegi ve c¢) birim
icinde daha fazla sorumluluk iistlenme motivasyonudur. Lider bu 6zelliklere sahip oldugunu
diistindiigii astlarina karsi daha ayricalikli yaklasir. Bu ayricalikli astlar “i¢ grup” olarak
isimlendirilmektedir. Bu ozelliklere sahip olmadigi varsayilan astlar ise “dis grup” olarak

adlandirilan smifta yer almaktadir (Baker ve Ganster, 1985).

Kisisel uyumluluk, Gye

yeterliigi ve/veya disa doniik | «— LIDER

Kisilik

F
Resmi [hiskiler
Giiven Yiiksek Etkilesim
UYE UYE UYE UYE UYE UYE

A B C D F E

GRUP iCi GRUP DISI

Kaynak: Robbins ve Judge (2015)
Sekil 6. Grup i¢i ve grup dist iligkiler

Dikey ikili baglanti modeline gore, lider i¢ grup ve dis grup olarak siniflandirdig: astlarina karsi
farkli iliskiler gelistirmektedir. I¢ gruptaki astlar, lidere yakin ve liderin gdzdesi olan
bireylerdir. Lider bu bireylere kars1 ortaklik algisindan kaynaklanan bir degis tokus iliskisi
kurar (Mikus, 2014). Bu iligkiye gore, i¢ gruptaki astlar tanimlanmis gérev sinirlarinin Stesine
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gecgerek daha fazla sorumluluk alirlar. Liderin verdigi isleri biiyiik bir hassasiyetle yaparlar;
lider ve oOrgiit igin ekstra rol davramiglarindan c¢ekinmezler. Daha fazla enerji ve zaman
harcamaktan kaginmayarak iistiin performans gostermek icin ¢aba sarf ederler. Buna karsilik
olarak da liderlerinden daha fazla ilgi, destek, duyarlilik, tolerans ve 6diil goriirler. Dolayisiyla
lider ve bu gruptaki bireyler arasinda karsilikli giiven, agik iletisim, memnuniyet ve sadakat

yiiksek seviyede goriilmektedir (Rosse ve Kraut, 1983).

Dis grupta bulunan astlar ile lider arasinda ise otoriteye dayanan bir denetim aligverisi iligkisi
bulunmaktadir. Bu gruptaki bireyler ile lider arasinda tamamen formal bir iliski mevcuttur
(Mikus, 2014). Liderin dis grupta yer alan astlardan beklentileri tamamiyla resmi sinirlar
dahilindedir. Kendilerine tanimlanan rutin ve siradan gorevleri yerine getirmeleri beklenir. Bu
bireylerden ekstra bir rol davranislar1 istenmez. Buna karsilik, bu gruptaki bireylere liderin
verdigi destek, takdir, tolerans ve 6diil gibi unsurlar sadece resmi sartlar ile sinirlidir (Liden ve

Graen, 1980).

4.4.2.2.Lider-iiye etkilesiminin gelisimi

Lider iiye etkilesiminin gelisimi dort evrede incelenmektedir. Teorinin ¢ikis noktasini bireyler
arasinda yer alan ikili iliskiler olusturmaktadir. Dolayisiyla, gelisimin birinci evresinde
Dansereau ve ark. (1975)’nin yazina kazandirdigi dikey ikili baglantt modeli bulunmaktadir.
Ikinci evre, lider-iiye etkilesiminin dogdugu evredir. Bu evrede salt liderlik yaklasimlarindan
ziyade liderin biitiin astlarina aynmi Olciide yaklagmadigi; farkl astlar ile farkli iliskiler
kurabilecegi durumundan hareketle lider ve liye arasindaki ikili iliskiler iizerine odaklanilmistir.
Lider-iiye arasindaki iligkilerin 6zellikleri ve bu iliskilerin potansiyel 6rgiitsel sonuglart {izerine
aragtirmalar yapilmistir. Ugiincii evre, lider ile iiye arasinda ikili ortaklik evresidir. Bu evrede
yiiksek kaliteli iligkilerin faydasi tamamen kabul edilmistir. Buradan hareketle, faydayi
arttirmak adina ikili ortaklik kurma caligsmalar1 arttirilmistir. Son olarak dordiincii evre ise,
iligkilerin kiimelenmis topluluklar arasinda nasil etkili olacag: iizerine odaklanilmistir. Tiim bu

stireclerin gelisim agsamalar1 Sekil 7°de belirtilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
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Is birimlerindeki farklilasmanin dogrulanmasi

1. Evre: Dikey Ikili Baglantilar
(Analiz Seviyesi: Is birimlerindeki ikili iliskiler)

Orgiitsel ¢iktilar icin farklilastirilmis sonuclarin dogrulanmasi

2. Evre: Lider-Uye Etkilesimi
(Analiz Seviyesi: ikili iliskiler)

Ikili iligki gelisiminin teorisi ve kesfi

3. Evre: Liderlik Olusturma
(Analiz seviyesi: Ikili iliskiler)

Ikili iligkileri daha biiyiik topluluklarda bir araya getirmeye ydnelik aragtirmalar

4. Evre: Takim Olusturma Yetkinlik Ag1
(Analiz Seviyesi: Ikili iliskilerin bir araya getirilmesi sonucu olusan topluluklar)

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien (1995)
Sekil 7. Lider-iiye etkilesiminin gelisim agamalari

4.4.2.3.Lider-iiye etkilesimi siireci

Lider-iiye etkilesiminin ger¢eklesebilmesi i¢in belirli asamalarin saglanmasi gerekmektedir. Bu
asamalardan hareketle lider ile iiye ikili bir iliski kurarak etkilesime gegebilir. Aksi halde liderin
tiyeyle dogrudan etkilesime ge¢mesi ve i¢ grup/dis grup ayiriminin olugsmast miimkiin degildir.

Bu etkilesim siireci Dienesch ve Liden (1986) tarafindan agiklanarak Sekil 8.’de belirtilmistir.
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Sekil 8. Lider-iiye etkilesiminin gelisim siireci

Yukaridaki sekilde belirtildigi tizere ilk etkilesim asamasinda liderin ve iiyenin sahip olduklari
bireysel ozellikler 6nemlidir. Ornegin; fiziksel &zellikler, tutumlar, goriiniim, yetenekler,
kisilik, yas ve deneyimler ilk etkilesimin olusmasinda 6ne ¢ikan 6zelliklerdir. Ayrica sekilde
ilk etkilesim anindan direkt olarak etkilesimin dogasina gecilebildigi de goriilmektedir. Bu tarz
durumlar genellikle liderin iliyede farkli bir potansiyel/0zellik gordiigii anlarda karsimiza
cikmaktadir. Lider ve iiyelerin 6zelliklerinden hareketle ortaya ¢ikabilecek ilk etkilesim aninda
dikkat edilmesi gereken nokta, iiyenin yeni katilip katilmadigidir. Yeni katilan iyelerin
sosyallesme ve adaptasyon durumlarindan otiirii tepkileri de digerlerinden farkli olabilir.
Dolayisiyla, liderin bu tarz iiyelere karsi destekleyici bir tavir sergilemesi gerekmektedir

(Dienesch ve Liden, 1986).

Siirecin ikinci asamasinda liderin yetkilendirmesi kismi yer almaktadir. Burada lider iiyelere
rol/is tamimlarina gore bazi gorevler vermektedir. Bu gorevlerin asil amaci iiyeyi test etmektir.
Siirecin iigiincii asamasinda iiyenin teste yonelik algilar1 degerlendirilmektedir. Uye kendisine
verilen gorevleri “kullaniliyorum” ya da “lider, profesyonel olarak gelismeme yardim etmeye
calisiyor” seklinde algilayabilir. Dolayisiyla burada 6nemli olan, iiyenin gorevleri nasil
yorumladigi ve buna karsilik nasil davramslar sergiledigi hususudur. Uyenin bu tutum ve
davraniglar1 lider-liye etkilesimi siirecinin 6nemli girdilerini olusturmaktadir. Ciinkii sonraki

asamalar i¢in bu girdiler 6nemli referanslar olacaktir. Lider, liyenin bu tutum ve davranislarini
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yorumlayarak iiye hakkinda fikir yiiriitmektedir. Liderin {iyeye nasil bir karsilik verecegi ve

nasil bir iliski kurmak istedigi bu asamada ger¢eklesmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).

4.4.2.4.Lider-iiye etkilesiminin boyutlari
Lider-iiye etkilesiminin gergeklesebilmesinde dort faktor rol oynamaktadir. Lider-iiye
etkilesiminin boyutlar1 olarak adlandirilan bu faktorler; katki, sadakat, etki ve profesyonel

saygidir. Bahsi gegen boyutlar asagida agiklanmustir.

4.4.2.4.1.Katki

Dienesch ve Liden (1986) algilanan katkiyi; tiyenin lider ile karsilikli ortak amaglarina yonelik
gergeklestirdigi eylemlerin miktari, yonii ve kalitesi olarak tanimlamistir. Lider astlarina belli
gorevler verir ve bu gorevler karsilifinda astlardan bazi rolleri iistlenmelerini bekler. Bunun
sonucunda iiyenin gerceklestirdigi performansi degerlendirir. Bu degerlendirmeyle birlikte
lider, performansini begendigi astlar1 digerlerinden ayirir. Boylelikle lider ile iiye arasinda
karsilikl1 olarak kaliteli bir aligverisin zemini hazirlanmis olur (Liden ve Maslyn, 1998). Uye,
yiiksek bir performans gostererek ve yer yer is tanimlarinin 6tesine gegerek liderin islerini
kolaylastirmis olur. Bunun karsilig1 olarak ise, lider iiyeye gerek maddi gerek manevi bazi

kaynaklar verir (Robert ve Vandenberghe, 2020).

4.4.2.4.2 Sadakat (Vefakarhk)

Sadakat boyutu, isminden de anlasilacagi lizere lider ve iliyenin birbirlerine ne kadar bagli ve
sadik olduklarini ifade etmektedir. Dolayisiyla, lider ve iiyenin birbirlerinin eylemlerini,
kisiligini ve aldiklar1 kararlar1 acik bir sekilde destekleme siddeti olarak tanimlanmaktadir
(Liden ve Maslyn, 1998). Ornek vermek gerekirse, lider ve iiye arasinda sadikatin oldugu
varsayildiginda tyeler, “bir hata yaparsam amirim beni organizasyondaki digerlerine kars1
savunur” seklinde diisiinmektedir. Bu durum karsilikli giiven duygusuna isaret etmektedir
(Robert ve Vandenberghe, 2020). Sadakat boyutu, is yerindeki gorev dagilimma da etki
etmektedir. Bagimsiz bir sorumluluk gerektiren islerde liderin sadik gordiigii iiyelerden se¢me
egiliminde oldugu; tiyelerin ise bu tarz gorevleri alma isteklerinin digerlerine nazaran daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Puspitasari ve Mangundjaya, 2020).

4.4.2.4.3.Etki

Dienesch ve Liden (1986), lider ve iiyenin is veya profesyonel degerlerden ziyade oncelikli
olarak bireysel cekicilige dayal1 birbirlerine duyduklari sevginin 6neminden bahsetmislerdir.
Lider ve iiye arasindaki bu sevgi kisilerarast ¢cekim tarafindan yonlendirilmektedir. Lider ve
tiyenin dostane ve sosyal iligkiler kurmasi anlamina gelmektedir (Robert ve Vandenberghe,

2020). Bu arkadaslik iliskisi lider ve liyenin sik sik etkilesime girmelerine sebep olmaktadir.
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Ayrica, aradaki sevgi ve arkadaglik iliskisinden dolayr calisirken zevk alarak ¢alismalarina

imkan vermektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

4.4.2.4.4.Profesyonel saygi
Profesyonel saygi, mesleki yeterlilikle alakali bir durumdur. Lider ve liyenin (6zellikle liderin)

kendi alaniyla alakali sahip oldugu bilgi ve becerilerin karsi tarafta olusturdugu olumlu bir
algiy1 ifade etmektedir (Puspitasari ve Mangundjaya, 2020). Bireyin isinde iyi olmas1 karsi
tarafin goziindeki itibarimi arttirmaktadir. Ozellikle liderin bilgili, becerikli ve yetkin olmasi
tiyenin onu gii¢lii biri olarak konumlandirmasina imkan vermektedir. Bu durum, tiyelerin gii¢li
liderlerle etkilesim kurma isteklerini arttirmaktadir (Robert ve VVandenberghe, 2020). Bu itibar
algisinin birgok kaynagi olabilir. Bunlarin baglicalar1 arasinda kisisel tecriibe, i¢ ve dis
paydaslardan gelen takdir yorumlari, bireyin elde etmis oldugu ddiiller ve mesleki camiada

taninirlik gibi unsurlar sayilabilir (Liden ve Maslyn, 1998).

4.4.2.5.Lider-iiye etkilesiminin onciilleri ve sonuclari
Lider-tiye etkilesiminin Onciilleri ve sonuglarina yonelik yapilan yazin arastirmalarinda
goriilmektedir ki lider-iiye etkilesiminin sonuglarina yonelik arastirmalar daha fazladir. Bunun

onemli sebeplerinden birinin orgiitsel ¢iktilara dogrudan etki ediyor olmasi olabilir.

Lider-tiye etkilesiminin gergeklesebilmesi igin belirli onciiller gerekmektedir. Aslinda bu
onciillerin biiyiik bir kisminm1 lider-liye etkilesiminin boyutlari olusturmaktadir. Karsilikli
hoslanma dereceleri, sinirlarin 6tesinde ¢caba gosterme, sadakat, profesyonelligini kabul etme
ve itibar duyma gibi sartlar etkilesim Oncesi aranan temel unsurlardir (Wayne ve ark., 1997).
Onun diginda, lider-iiye etkilesiminin gerceklesebilmesi i¢in gerekli olan onciiller Dulebohn ve
arkadaglar tarafindan belirlenerek yazina kazandirilmistir. Bu onciiller iiyenin 6zellikleri,
liderin 6zellikleri ve kisilerarasi iliskiler olmak iizere ti¢ kategoride incelenmektedir. Dulebohn
ve ark., (2012)’na gore lider-iiye etkilesimi oncelikle lider ve tiyenin kisisel 6zelliklerine bagli
olarak gelismektedir. Sonraki siiregte zaman igerisinde gerceklesen davranislar iligkilerin

seyrini etkilemektedir.

Lider-iiye etkilesimi orgiitsel davranis ¢alismalarinin 6nemli degiskenlerinden biridir. Lider ve
tiye arasindaki yiiksek etkilesim Orgiit icerisindeki isten ayrilma niyeti, devir hiz1 ve rol
catismasi gibi negatif durumlari baskilarken olumlu bir¢ok sonucu da arttirmaktadir. Calisan
bagliliginin artmasi, memnuniyet, performans, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik bunlarin
baslicalaridir (Kang ve Stewart, 2007). Lider-iiye etkilesiminin onciilleri ve sonuglar1 daha

detayl1 olarak Sekil 9.’da belirtilmistir.
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Uyenin Ozellikleri

Yeterlilik
Uyumluluk
Diirdstltk
Disadoniklik
MNevrotizm

Acikhls

Pozitif Duygulanim
Megatif Duygulanim
Kontrol Odag

Liderin Ozellikleri

Liderin Uyelerden
Beklentileri

Kosullu Sdiil Davramis
Dandsimci Liderlik
Disadoniklik
Uhyumluluk

Kisilerarasi iliskiler

SE—— LUE

Baglamsal Defiskenler
Kullamlan LUE Slgisi
is Ayan

Katihmaoillann Konumu

Sonuclar

isten Ayrilma Niyeti
isgiicii Devir Oram
Orgiitsel Vatandaslk
Performans

Orgiitsel Bagllik

is Tatmini

Liderden Memnuniyet
Ucretten Memnuniyet
islemnsel Adalet
Dagitilan Adalet
Glclendirme

Rol Belirsizligi

Rol Catizmas

Kiltiirel Boyut

Algilanan Benzerlik
Etki/Begenme

Cikar 5aglama

Kendi Reklarmim Yapma
Kendine GUvenme
Liderin Glveni

Kaynak: Dulebohn ve ark., (2012)
Sekil 9. Lider-iiye etkilesimi Onciilleri ve sonuglari

Yukaridaki tabloda gerekli onciiller saglandigi takdirde yiiksek lider-iiye etkilesimin
beraberinde getirdigi olumlu sonuglar gosterilmistir. Benzer sekilde diisiik diizeyde lider-iiye
etkilesiminin oldugu durumlar da bazi1 sonuglara yol agmaktadir. Diisiik diizeyde liderle
etkilesime gecen tiye, liderin daha az dikkatini ¢ekmektedir. Bu durum daha az destek
gormesine ve daha fazla problem yasamasina sebep olmaktadir. Bu tarz iiyelerin kariyer
ilerlemesi de bir hayli yavastir. Dolayisiyla bu tiyelerin digerlerine nazaran daha az terfi aldigi
bilinmektedir. Bu durumu iiyeler bir adaletsizlik olarak algilayabilirler. Akabinde orgiitsel
misilleme davranislari sergileyebilirler. Orgiitsel misilleme davramislari, bir 6desme olarak
tanimlanabilir. Uzun ve hak edilmeyen molalar vermek, saglikliyken hasta oldugunu bildirmek,
ekipmanlara ve is siirecine bilerek zarar vermek orgiitsel misilleme davranislarina 6rnek olarak

verilebilir (Townsend ve ark., 2000).
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5.GEREC VE YONTEM

5.1.Arastirmanin Amaci
Arastirmanin amaci, hastane isletmelerinde lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi iizerindeki
etkisinin belirlenmesi ve bu iligkide psikolojik gilivenligin roliiniin ortaya koyulmasidir.

Aragtirma, amag agisindan tanimlayici, zaman boyutu agisindan ise kesitsel tiirde tasarlanmustir.

5.2.Arastirma Sorulari, Arastirma Modeli ve Hipotezler

5.2.1.Arastirmanin sorulari

1. Lider-iiye etkilesimi is becerikliligini etkilemekte midir?

2. Lider-iiye etkilesimi ile is becerikliligi arasindaki iliskide psikolojik giivenligin araci rolii var
midir?

3. Lider-iiye etkilesimi ile is becerikliligi arasindaki iliskide psikolojik giivenligin diizenleyici

roli var midir?

5.2.2.Arastirma modeli

Arastirma sorularindan hareketle olusturulan arastirma modeli Sekil 10.’da belirtilmistir.

PSIKOLOJIK
GUVENLIK

A \

LIDER-UYE

S IS BECERIKLILIGI
ETKILESIMI

¥

Sekil 10. Arastirma Modeli

5.2.3.Arastirma hipotezleri
Hipotez 1. Lider-iiye etkilesimi is becerikliligini etkilemektedir.

Hla: Etki boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

H1b: Vefakarlik boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

Hlc: Katki boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

H1d: Profesyonel saygi boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.
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Hle: Etki boyutu bilissel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

HI1f: Vefakarlik boyutu bilissel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
Hl1g: Katki boyutu biligsel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
HT1h: Profesyonel saygi boyutu biligsel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
H11: Etki boyutu iliskisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

H1i: Vefakarlik boyutu iliskisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
H1j: Katki boyutu iligkisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
Hl1k: Profesyonel saygi boyutu iligkisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
Hipotez 2. Lider-iiye etkilesimi psikolojik giivenligi etkilemektedir.
H2a: Etki boyutu hosgorii boyutunu etkilemektedir.

H2b: Vefakarlik boyutu hosgorii boyutunu etkilemektedir.

H2c: Katki boyutu hosgdrii boyutunu etkilemektedir.

H2d: Profesyonel saygi boyutu hosgorii boyutunu etkilemektedir.
H2e: Etki boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.

H2f: Vefakarlik boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.

H2g: Katki boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.

H2h: Profesyonel saygi boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.
Hipotez 3. Psikolojik giivenlik is becerikliligini etkilemektedir.

H3a: Hogsgorii boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.
H3b: Inisiyatif boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.
H3c: Hosgori boyutu biligsel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
H3d: Inisiyatif boyutu bilissel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
H3e: Hosgorii boyutu iliskisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

H3f: Inisiyatif boyutu iligkisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

53



Hipotez 4. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

araci rold vardir.

H4a: Etki boyutunun goérev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun araci

roli vardir.

H4b: Vefakarlik boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

araci rolu vardir.

H4c: Katki boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun aract

roli vardir.

H4d: Profesyonel saygi boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun araci rolii vardir.

H4e: Etki boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun araci

roli vardir.

H4{: Vefakarlik boyutunun gorev becerikliligi boyutu lizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

araci rold vardir.

H4g: Katki boyutunun gorev becerikliligi boyutu {izerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

arac1 rolu vardir.

H4h: Profesyonel saygi boyutunun gérev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.

H41: Etki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun araci

roli vardir.

H4i: Vefakarlik boyutunun biligsel beceriklilik boyutu lizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

araci rola vardir.

H4j: Katki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun aract

roli vardir.

H4k: Profesyonel saygi boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun araci rolii vardir.

H4l: Etki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun araci

roli vardir.
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H4m: Vefakarlik boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.

H4n: Katki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

araci rolu vardir.

H40: Profesyonel saygi boyutunun bilissel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.

H46: Etki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun araci

roli vardir.

H4p: Vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu {iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun araci rolii vardir.

H4r: Katki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgérii boyutunun

araci rold vardir.

H4s: Profesyonel saygi boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun araci rolii vardir.

H4s: Etki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun araci

roli vardir.

H4t: Vefakarlik boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.

H4u: Katki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

araci rolu vardir.

H4ii: Profesyonel saygi boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.

Hipotez 5. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi {izerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

diizenleyici rolii vardir.

H5a: Etki boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5b: Vefakarlik boyutunun goérev becerikliligi boyutu lizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.
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H5c: Katkir boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5d: Profesyonel saygi boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici roli vardir.

HS5e: Etki boyutunun gorev becerikliligi boyutu lizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5f: Vefakarlik boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5g: Katki boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5h: Profesyonel saygi boyutunun gorev becerikliligi boyutu tlizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H51: Etki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H51: Vefakarlik boyutunun bilissel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5j: Katki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

HS5k: Profesyonel saygi boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H5I: Etki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5m: Vefakarlik boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H5n: Katki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H50: Profesyonel saygi boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.
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H56: Etki boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5p: Vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici roli vardir.

H5r: Katki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5s: Profesyonel saygi boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H5s: Etki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5t: Vefakarlik boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu {iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H5u: Katki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H51ii: Profesyonel saygi boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

5.3.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gdostermekte olan ve aragtirmanin yapildig
donemde Yatakli Tedavi Kurumlari Istatistik Yilligi'nda faaliyet verisi bulunan &zel
hastanelerde gorev yapan hemsireler olusturmaktadir. Evrende yer alan hastaneler insan
kaynagi say1 ve niteligi, teknolojik imkanlar, faaliyet sunulan alanlar, yatak sayis1 gibi 6zellikler
acisindan homojen 6zellige sahip degildir. Bu tiir durumda en dogru 6rneklem yontemi olan
tabakal1 6rneklem yontemi arastirmada tercih edilmis, hastane tabakalari arasinda genel durumu
gostermek i¢in ise orantisiz tabakalama yontemi arastirmada kullanilmistir. Ayrica, saglik
sektoriinde istihdam edilen en biiyiik meslek grubunun hemsireler olmasi ve model
caligmalarinin tek meslek grubunda yapilmasmin daha acgiklayict olmasi sebebiyle bu

arastirmada meslek grubu olarak hemsireler tercih edilmistir.

Saglik Bakanligi hastane simiflandirma kriterleri 1s13inda Istanbul 11 Saglik Miidiirliigii web
sayfasinda yer alan Yatakli Tedavi Kurumlari Istatistik Yilligi’ndaki 6zel hastaneler A, B ve C

olmak tizere 3 tabakaya ayrilmistir. Tabakalara ait bilgiler asagida yer almaktadir.
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A tabakasindaki hastaneler: 100’den fazla yatak sayisina ve yogun teknolojik donanima sahip

hastanelerdir. Liiks seviyede otelcilik hizmeti ve ileri diizeyde tibbi bakim hizmeti sunabilen

kurumlardir.

B tabakasindaki hastaneler: 50 ile 100 arasinda yatak sayisina ve A tabakasindaki hastanelerden

nispeten daha diisiik teknolojik donanima sahip hastanelerdir. ileri diizey tibbi bakim hizmet

disinda her tiirlii tibbi hizmeti sunabilen kurumlardir.

C tabakasindaki hastaneler: 50°den az yatak sayisina sahip hastanelerdir. Personel hacmi ve

teknolojik imkanlar agisindan sinirlidir. Temel tibbi bakim hizmeti sunan kurumlardir.

Aragtirmada Orneklem biyiikliigli hesab1 i¢in evren sayisina ulasilmaya c¢alisilmis, ancak
Istanbul ilinde faaliyet gdstermekte olan dzel hastanelerdeki 2021 yili igin gegerli kadrolu
hemsire sayis1 ile ilgili I Saglik Miidiirliigii ve OHSAD’dan farkli degerler elde edilmistir. Bu
durumda 6rneklem sayisinda herhangi bir hata olmamasi i¢in arastirmada evrenin bilinmedigi

durumlar i¢in gegerli olan 6rneklem biiyiikligii formiilii olan;

Orneklem biiyiikliigii=(Z-degeri)? * p*(1-p) / (hata pay1)? formiilii uygulanmistir.

Buna gore;

Z degeri: 1,96, p=0,50, q (1-p)=0,50, hata pay1=%S5 olarak alinip formiilde degerlendirilmis,
Orneklem biiyiikliigii = (1.96)> * 0.5*(1-0.5) / (0.05)?

=3.8416 * 0,25/ 0.0025= 384,16 sayisina ulasilmistir. Buna %10 fire pay1 da (38) eklenerek
422 sayisinin orneklem biiytikliigii icin yeterli olacag: tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda her tabakaya 300 anket olmak tlizere toplam 900 kisiye anket
dagitilmistir. Dagitilan anketlerde bos, eksik ve gegersiz durumlarin olmasi nedeniyle 118 anket
arastirma disinda tutulmustur. Sonug olarak, %87 geri doniis oraniyla arastirma 6rneklemine

782 katilimci dahil edilmistir.

5.4.Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Veri toplamaya baslamadan 6nce Marmara Universitesi etik kurulu tarafindan 2021/114 sayili
kararla etik kurul onay1 alinmistir. Arastirma verileri; A tabakasinda bir, B tabakasinda dort ve
C tabakasinda yedi hastane olmak {izere toplam on iki hastaneden Haziran-Agustos 2022
tarihleri arasinda yliz ylize anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Arastirmada veri toplama
araci olarak dort boliimden olusan bir anket formu kullanilmistir. Formun ilk bdliimiinde “Is

Becerikliligi Olgegi”, ikinci béliimiinde “Psikolojik Giivenlik Olgegi”, {igiincii boliimde “Lider-
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Uye Etkilesimi Olgegi” ve son béliimde ise katilimcilarin tanimlayici bilgilerini almaya ydnelik

olarak “Kisisel Bilgi Formu” yer almaktadir.

5.4.1.1s becerikliligi olcegi

Is Becerikliligi (Job Crafting) dlgegi, Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan yazina
kazandirlmistir.  Olgegin Tiirkge uyarlamas1 Kerse (2017) tarafindan yapilmistir. Bu
arastirmada da Kerse (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan sekli kullanilacaktir. Olgek 5°li
Likert tipinde (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanmistir. Elde
edilen puanlarin yiiksek olmasi, is becerikliligi diizeyinin de yiiksek oldugunu ifade etmektedir.
Olgek toplam 19 sorudan olusmaktadir. Olgegin cronbach alpha katsayisinin dlgek biitiinii igin
,918; “gorev becerikliligi” boyutu i¢in , 757, “bilissel beceriklilik” boyutu i¢in ,860 ve “iligkisel
beceriklilik” boyutu igin ,844 olmasi giivenilirliginin bulundugu anlamina gelmektedir. Olgek
uyarlamasindaki tiim bulgular iilkemizdeki is yasaminda calisanlarin is becerikliligi diizeyini
belirlemede, 6lcegin gecerli ve giivenilir oldugunu gostermektedir. Olgek kullanimi ile ilgili

gerekli izin alinmis ve Ek 3’te yer verilmistir.

5.4.2.Psikolojik giivenlik dlcegi

Psikolojik Giivenlik (Psychological Safety) 6l¢egi, Edmondson (1999) tarafindan yazina
kazandirlmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi Yener (2015) tarafindan yapilmustir. Bu
arastirmada da Yener (2015) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan sekli kullanilacaktir. Olgek, 5°1i
likert tipinde (1 Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanmistir. Elde edilen
puanlarin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilarinin da yiiksek oldugunu ifade
etmektedir. Olgek toplam 7 sorudan olusmaktadir. Orijinalinde tek boyutlu olan 6lcek,
uyarlama asamasinda yapilan analizler sonucu 2 boyutta toplanmis ve bu boyutlar “hosgorii”
ve “insiyatif’ olarak adlandirilmistir. Olgeginin cronbach alpha katsayisi dlgek biitiinii igin
,810, alt faktorlerin cronbach alpha giivenirlik katsayilar1 ise sirasiyla ,865 ve ,769 ¢ikmistir.
Uyarlama c¢alismasinda yapilan analizlerin sonucu oOlgegin Tiirkge alan yazinda
kullanilabilecegini gdstermektedir. Olgek kullanimu ile ilgili gerekli izin alinmus ve Ek 4’te yer

verilmistir.

5.4.3.Lider-iiye etkilesimi dlcegi

Lider-iiye etkilesimi (Leader - Member Exchange) 6lgegi, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
yazina kazandirilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi Bas ve ark., (2010) tarafindan yapilmustir.
Bu arastirmada da Bas ve ark. (2010) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan sekli kullanilacaktir. S6z
konusu dl¢ek 5°1i Likert (1 Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle Katiliyorum) tipindedir. Elde
edilen puanlarin yiiksek olmasi, lider-liye etkilesimi diizeyinin de yiiksek oldugunu ifade

etmektedir. Olgek toplam 12 sorudan olusmaktadir. Yapilan faktdr analizi sonucu dlgek 4
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boyutta incelenmektedir. Olgegin Cronbach alpha degerleri ise etki faktorii igin ,920, vefakarlik
faktorii ig¢in ,864, katki faktorii igin ,700, profesyonel saygi faktorii icin ,903 olarak
bulunmustur. Elde edilen bulgular 6l¢egin giivenilir ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir.

Olgek kullanimu ile ilgili gerekli izin alinmis ve Ek 5’te yer verilmistir.

5.4.4 Kisisel bilgi formu

Kisisel bilgi formunda katilimcilarin demografik bilgilerini elde etmeye yonelik olarak yas,
cinsiyet gibi sorular ve katilimcilarin ¢alisma profillerini 6grenmeye yonelik olarak da meslekte
calisma siiresi, bulunulan hastanede calisma siiresi gibi sorular bulunmaktadir. Kisisel bilgi
formu toplam yedi sorudan olusmaktadir. Dolayisiyla anket formu toplam 38 ifade ve 7 sorudan
olusmaktadir. Anket formu Ek 6’da belirtilmistir.

5.5.Arastirmada Kullanilan istatistiksel Analizler

Arastirmada elde edilen veriler, AMOS (Analysis of Moment Structures) 23.0 ve SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 25.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla “Giivenilirlik Analizi”, yapi
gecerliligi test etmek icin Amos programi kullanilarak “Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA)”
yapilmistir. Kurulan model dogrultusunda aracilik rolii yol analizi ile test edilirken, diizenleyici
etki Process Macro ile analiz edilmistir. Normal dagilima sahip verilerde niceliksel verilerin
karsilastirilmasinda iki bagimsiz grup arasindaki fark i¢in bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz
grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Fark bulundugu durumda
ise Post Hoc ikili karsilastirma yontemlerinden Bonferroni diizeltmesi yontemi uygulanmistir.
Olgekler arasindaki iliskiyi test etmek icin ise Pearson korelasyonu uygulanmustir. Istatistiksel

anlamlilik diizeyi 0,05 olarak alinmistir.
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6.BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik bulgulari, arastirmada kullanilan
Olceklerin gecerlik ve giivenilirlik analizi bulgulari, verilerin normallik analizleri, dlgekler
arasindaki iligki analizleri, fark analizleri, arastirma hipotezlerini test etmek icin yapisal esitlik

modeliyle yapilan yol analizleri ve process makro analizi bulgularina yer verilmistir.

6.1. Tamimlayic1 Istatistikler
Arastirmaya katilanlar1 tanimlayan demografik bilgiler Tablo 3’te belirtilmistir.

Tablo 3. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi

Degiskenler n %
Cinsivet Erkek 166 21.2
y Kadin 616 78.8
22 yag ve alt1 157 20.1
Yas 23-24 284 36.3
(X4SS, 25.40+4.92) 25-26 152 19.4
27 yas ve iizeri 189 24.1
. Evli 203 26.0
Medeni durum Bekar 579 74.0
Lise 268 34.3
Osrenim durum On lisans 361 46.2
& 4 Lisans 136 174
Yiiksek Lisans 11 1.4
Bu meslekte ¢alisma siiresi ; Zﬂ ve daha az ;;g g?g
(XSS, 4.39£4.60) 5 yil ve tizeri 266 34.0
Bu hastanede ¢alisma siiresi ; iﬂ ve daha az 232 g;‘g
(X£88,2.71+2.71) 5 yil ve lizeri 141 18.0
idari gérev varligi Evet 76 9.7
£ & Hayir 706 90.3
Toplam 782 100.0

Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi tablo 3°de
verilmistir. Bu verilere gore, katilimcilarin %78,8’1 kadin, %75,8°1 27 yasindan kiiciik, %74’
bekar, %46,2°si 6n lisans mezunudur. Katilimcilarin %37,5°1 meslekte ve bulunduklari
hastanede 2-4 yillik bir ¢alisma siiresine sahiptir. Katilimeilarin biiyiik bir ¢gogunlugunun

(%90,3) idari gorevi bulunmamaktadir.

6.2.0lceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri
Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla ig tutarlilik analizi yapilmis ve Cronbach's alpha
degerleri hesaplanmistir. Yapi gegerliligini test etmek i¢in ise Amos programi kullanilarak

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) gergeklestirilmistir.
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6.2.1.1s becerikliligi 6lcegi
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Sekil 11. Is becerikliligi dl¢eginin birinci diizey ¢ok faktérlii dogrulayic: faktdr analizine

iligkin model

Tablo 4. Is becerikliligi dl¢eginin dl¢iim modeline iliskin sonuclar

Faktorler ifadeler Faktor Yiikleri | Standart Hata - t . < P .
Degerleri Degerleri

IB1 0.712 - - -
iB2 0.442 0.088 10.700 ok
F1: Gorev B3 0.648 0.074 15.406 floal
Becerikliligi | B4 0.528 0.081 12.853 el
0=0.770 IB5 0.583 0.067 14.072 flokal
iB6 0.511 0.074 12.423 ok
iB7 0.453 0.081 11.067 ek

B8 0.624 - - -
F2: Bilissel | IB9 0.748 0.076 15.859 ol
Beceriklilik IB10 0.718 0.075 15.460 flolal
0=0.794 iB11 0.645 0.083 14.324 ekl
iB12 0.520 0.081 12.000 ek

IB13 0.569 - - -
iB14 0.673 0.061 18.860 ekl
F3: iliskisel | IB15 0.560 0.091 12.189 *kk
Beceriklilik iB16 0.613 0.088 12.998 ol
0=0.845 iB17 0.696 0.075 14.142 ek
IB18 0.679 0.075 13.929 flolal
iB19 0.721 0.075 14.426 flolal

Toplam Giivenirlik 0=0.893
***n<0.001
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Degiskenler aras1 korelasyonlar incelendiginde maddelerin faktor yiiklerinin 0.40’1n iizerinde

oldugu ve tiim korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu gériilmektedir.

Olgegin geneli igin giivenirlik katsayis1 0.893 olarak bulunmus ve iyi derecede giivenilirlige
sahip oldugu tespit edilmistir. Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.70’ten biiyiik olmasi, kullanilan
Olceklerin giivenilir oldugunu gdstermektedir. Bu da c¢alismada kullanilan Olgegin igsel

tutarliliklarinin iyi oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Is Becerikliligi Olgeginin Yapisal Modelin Uyum lyiligi Degerleri

Yapisal Modeli Degerleri Tavsiye Edilen Degerler

CMIN/DF 4.562 <5

RMSEA 0.068 <0.08
GFlI 0.915 >0.80
AGFI 0.887 >0.80
CFI 0.905 >0.80
TLI 0.888 >0.80
IFI 0.906 >0.80
SRMR 0.055 <0.10

Dogrulayict faktor analizine gore, 19 madde 3 boyutlu 6lcek yapisiyla iliskili oldugu
belirlenmistir (Tablo 4). Modelde iyilestirme yapilmaktadir. lyilestirme yapilirken uyumu
azaltan degiskenler belirlenmis, artik degerler arasinda kovaryansi yiiksek olanlar i¢in yeni
kovaryansi olusturulmustur. Sonrasinda yenilenen uyum indeksleri hesaplamalarinda, elde

edilen degerlerin yazinda kabul edilen aralikta oldugu tespit edilmistir (Simon ve ark., 2010).

6.2.2.Lider-iiye etkilesimi ol¢cegi

a7

i

o

LUE4

i
=l

LUES

T
=]

LUEG
75 g LUET

LUES

.'-l
o

LUES

.84

Profesyonel) 37
Sayql

fre)
o

= = [

= I —
= (= (= c c cf
m m i & m f
5l 12 2 & i

ololoRo

Sekil 12. Lider-iiye etkilesimi 6lgeginin birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayict faktor
analizine iliskin model
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Tablo 6. Lider-iiye etkilesimi 6lgeginin 6l¢lim modeline iligkin sonuglar

. . Faktor Standart t p
Faktorler Ifadeler Yiikleri Hata Degerleri | Degerleri

o LUE1 0.875 - - -
e LUE2 0911 0.027 36.064 *
=0 LUE3 0.880 0.029 33.862 R

) LUE4 0.726 : : :
Fa: Veakarl LUEs 0.870 0.045 22.805 *o
=0 LUE6 0.829 0.045 21,945 *

| LUE7 0.749 : : :
POl [LOES 0.766 0.062 19.930 o
' LUE9 0.762 0.064 19.825 *

F4: Profesyonel | LUE10 0.843 - - -
Sayg LUEII 0.869 0.031 30.270 o
0=0.902 LUEI2 | 0.899 0.032 31.783 *x

Toplam Giivenirlik ¢=0.933
***p<0.001

Degiskenler aras1 korelasyonlar incelendiginde maddelerin faktdr yiiklerinin 0.40’1n {izerinde

oldugu ve tiim korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Olgegin geneli icin Cronbach’s Alpha katsayist 0.933 olarak bulunmus ve iyi derecede
giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7. Lider tiye etkilesimi 6lgeginin yapisal modelin uyum iyiligi degerleri

Yapisal Modeli Degerleri Tavsiye Edilen Degerler

CMIN/DF 3.986 <5

RMSEA 0.062 <0.08
GFlI 0.959 >0.80
AGFI 0.933 >0.80
CFI 0.979 >0.80
TLI 0.971 >0.80
IFI 0.979 >0.80
SRMR 0.034 <0.10

Dogrulayict faktdr analizine gore, 12 madde 4 boyutlu 6l¢ek yapisiyla iligkili oldugu
belirlenmistir (Tablo 6). Uyum indeksi hesaplamalarinda elde edilen degerlerin yazinda kabul
edilen aralikta oldugu tespit edilmistir (Simon ve ark., 2010).
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6.2.3.Psikolojik giivenlik ol¢egi

Sekil 13. Psikolojik giivenlik 6lgeginin birinci diizey ¢ok faktorli dogrulayici faktor analizine

iliskin model

Tablo 8. Psikolojik giivenlik 6lgeginin 6l¢iim modeline iliskin sonuglar

. . Faktor Standart t
Faktorler Itadch Yiikleri Hata Degerleri Degsrleri

. . .. |PG1 0.755 L - -
Fl(;g)‘.’zﬁgr“ PG3 0.604 0.052 12.969 e
PG5 0.589 0.053 12.772 Fkk

PG2 0.803 - - -
F2: inisiyatif PG4 0.649 0.048 17.242 Fkk
a=0.809 PG6 0.682 0.047 18.147 Fkk
PG7 0.740 0.047 19.602 Fkk

Toplam Giivenirlik 0=0.812
***p<0.001

Degiskenler aras1 korelasyonlar incelendiginde maddelerin faktor yiiklerinin 0.40’1n iizerinde

oldugu ve tiim korelasyon iliskilerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Olgegin geneli i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0.812 olarak bulunmustur. Bu durum &lgegin

1yi derecede giivenilirlige sahip oldugu gostermektedir.

Tablo 9. Psikolojik giivenlik 6lgeginin yapisal modelin uyum iyiligi degerleri

Yapisal Modeli Degerleri

Tavsiye Edilen Degerler

CMIN/DF 4.716 <5

RMSEA 0.069 <0.08
GFlI 0.977 >0.80
AGFI 0.952 >0.80
CFI 0.971 >0.80
TLI 0.953 >0.80
IFI 0.971 >0.80
SRMR 0.032 <0.10
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Dogrulayicit faktor analizine gore, 7 madde 2 boyutlu 6l¢ek yapisiyla iliskili oldugu
belirlenmistir (Tablo 8). Uyum indeksi hesaplamalarinda elde edilen degerlerin yazinda kabul
edilen aralikta oldugu tespit edilmistir (Simon ve ark., 2010).

6.3.Dagilimlarin Normallik Analizleri
Shao (2002)’ya gore, carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda olmasi kullanilan verilerin
normal dagildigina isaret etmektedir. Buradan hareketle, arastirma kapsaminda carpiklik ve

basiklik degerleri incelenerek Tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 10. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin normallik analizi sonuglari

Olcek ve Boyutlan Carpikhik Basiklik Durum

Gorev Becerikliligi -0.651 0.723 Normal
Biligsel Beceriklilik -1.088 1.651 Normal
Iliskisel Beceriklilik -1.114 1.932 Normal
Is Becerikliligi -1.073 2.032 Normal

Etki -1.338 1.941 Normal
Vefakarlik -0.881 0.545 Normal
Katki -1.003 0.753 Normal
Profesyonel Saygi -1.524 1.785 Normal
Lider-Uye Etkilesimi -1.205 1.773 Normal
Hosgori -0.849 0.633 Normal
Inisiyatif -0.838 0.695 Normal
Psikolojik Giivenlik -0.620 0.329 Normal

Yukaridaki tabloda aragtirmada kullanilan degiskenlerin normallik sonuglar1 verilmistir.
Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin 3 arasinda olmasi normal dagilimin varligina isaret

etmektedir.

6.4.Hipotez Testleri

Iliski Analizi

Verilerin normal dagilim gostermesinden dolay: olgekler arasindaki iliskiyi test etmek igin
pearson korelasyonu uygulanmistir. Korelasyon analizine iligkin degerler Tablo 11°de

belirtilmistir.
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Tablo 11. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler arasindaki iliski

Olcek ve Boyutlar1 | X | SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1- Gorev oy 1.000 | 0.509 | 0.540 | 0.825 | 0.320 | 0.284 | 0.294 | 0.296 | 0.348 | 0.131 | 0.179 | 0.183
Becerikliligi " A . 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
2- Bilissel 430 | 58 1.000 | 0.598 | 0.799 | 0.338 | 0.288 | 0.293 | 0.356 | 0.371 | 0.198 | 0.244 | 0.259
Beceriklilik | - 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
3- lliskisel 378 | 79 1.000 | 0.878 | 0.367 | 0.367 | 0.347 | 0.332 | 0.414 | 0.283 | 0.316 | 0.349
Beceriklilik R - 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

1.000 | 0.409 | 0.379 | 0.375 | 0.388 | 0.453 | 0.248 | 0.297 | 0.319

4-Is Becerikliligi | 3,65 ,79 ~ 10.000 | 0.000 | 0.000 | 0,000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

1.000 | 0.678 | 0.617 | 0.721 | 0.880 | 0.236 | 0.314 | 0.324

5- Etki 4,211 .85 = 1 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

) 1.000 | 0.605 | 0.599 | 0.850 | 0.232 | 0.315 | 0.323
6- Vefakirhk 393,92 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
T Ktk 106 | 85 1.000 | 0.642 | 0.836 | 0.148 | 0.254 | 0.241

- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

8- Profesyonel Sayer | 4,29 | ,80 1.000 | 0.857 | 0.201 | 0.277 | 0.283

- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

- O |- |- |- |- O |- O |=CI=C|=OC|—=
1

9- Ifide‘r de 412 | 73 1.000 | 0.239 | 0.340 | 0.343
Etkilesimi ’ ’ - 0.000 | 0.000 | 0.000
o-togorn | 378 79 1000 | 045 | 0817
11- Inisiyatif 3,65 |,79 1'(300 8883
TR a0 |

*p<0.05, X: Ortalama, SS: Standart Sapma
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Arastirmada kullanilan Olgekler arasindaki iligskiyi test etmek ig¢in pearson korelasyonu
uygulanmistir. Bunun sonucunda, gorev becerikliligi ile etki arasinda zayif (r=0.320, p<0.05),
vefakarlik arasinda zayif (r=0.284, p<0.05), katki arasinda zayif (r=0.294, p<0.05), profesyonel
saygi arasinda zayif (r=0.296, p<0.05), lider iiye etkilesimi arasinda zayif (r=0.348, p<0.05),
hosgorii arasinda ¢ok zayif (r=0.131, p<0.05), inisiyatif arasinda ¢ok zayif (r=0.179, p<0.05)
ve psikolojik giivenlik arasinda ¢ok zayif (r=0.183, p<0.05) diizeyde istatistiksel olarak anlamli

ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Biligsel beceriklilik ile etki arasinda zayif (r=0.338, p<0.05), vefakarlik arasinda zay1f (r=0.288,
p<0.05), katki arasinda zayif (r=0.293, p<0.05), profesyonel saygi arasinda zayif (r=0.356,
p<0.05), lider iiye etkilesimi arasinda zayif (r=0.371, p<0.05), hosgorii arasinda ¢ok zayif
(r=0.198, p<0.05), inisiyatif arasinda zayif (=0.244, p<0.05) ve psikolojik giivenlik arasinda
zayif (r=0.259, p<0.05) diizeyde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu

goriilmektedir.

Iliskisel beceriklilik ile etki arasinda zayif (r=0.367, p<0.05), vefakarlik arasinda zayif
(r=0.367, p<0.05), katk1 arasinda zayif (r=0.347, p<0.05), profesyonel saygi arasinda zayif
(r=0.332, p<0.05), lider tliye etkilesimi arasinda orta (r=0.414, p<0.05), hosgori arasinda zay1f
(r=0.283, p<0.05), inisiyatif arasinda zayif (=0.316, p<0.05) ve psikolojik giivenlik arasinda
zayif (r=0.349, p<0.05) diizeyde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu

goriilmektedir.

Is becerikliligi ile etki arasinda orta (r=0.409, p<0.05), vefakarlik arasinda zayif (r=0.379,
p<0.05), katki arasinda zayif (r=0.375, p<0.05), profesyonel saygi arasinda zayif (r=0.388,
p<0.05), lider tiye etkilesimi arasinda orta (r=0.453, p<0.05), hosgorii arasinda zayif (r=0.248,
p<0.05), inisiyatif arasinda zayif (r=0.297, p<0.05) ve psikolojik giivenlik arasinda zayif
(r=0.319, p<0.05) diizeyde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu

goriilmektedir.

Etki ile hosgorii arasinda zayif (r=0.236, p<0.05), inisiyatif arasinda zayif (r=0.314, p<0.05) ve
psikolojik giivenlik arasinda zayif (r=0.324, p<0.05) diizeyde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Vefakarlik ile hosgorii arasinda zayif (r=0.232, p<0.05), inisiyatif arasinda zayif (r=0.315,
p<0.05) ve psikolojik gilivenlik arasinda zayif (r=0.323, p<0.05) diizeyde istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Katk1 ile hosgorii arasinda ¢ok zayif (r=0.148, p<0.05), inisiyatif arasinda zayif (r=0.254,
p<0.05) ve psikolojik gilivenlik arasinda zayif (r=0.241, p<0.05) diizeyde istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Profesyonel saygi ile hosgorii arasinda zayif (r=0.201, p<0.05), inisiyatif arasinda zayif
(r=0.277, p<0.05) ve psikolojik giivenlik arasinda zayif (r=0.283, p<0.05) diizeyde istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif yonde bir iligski oldugu goériilmektedir.

Lider tiye etkilesimi ile hosgorii arasinda zayif (r=0.239, p<0.05), inisiyatif arasinda zayif
(r=0.340, p<0.05) ve psikolojik giivenlik arasinda zayif (r=0.343, p<0.05) diizeyde istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif yonde bir iligski oldugu goériilmektedir.

Fark Testleri

Arastirmaya dahil olan katilimeilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin 6lgekler ve boyutlarina
gore farklilik gosterip gostermedigini sinamak igin iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda
bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilagtirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi

uygulanmistir. Analiz sonuglar1 agagidaki tablolarda belirtilmistir.
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Tablo 12. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore is becerikliligi 6lgegi ve boyutlarnin karsilastirilmasi

Degiskenler Giiiev Becerikliligi Bili_ssel Beceriklilik ilisliisel Beceriklilik ig Becerikliligi
X SS X SS X SS X SS
Cinsiyet Erkek 4.10 0.60 4.27 0.57 4.17 0.67 4.17 0.53
Kadin 4.03 0.56 431 0.59 4.15 0.64 4.15 0.50
Test degeri 1.352** -0.637** 0.364** 0.536**
p 0.177 0.524 0.716 0.592
22 yas ve alti 4.06 0.63 4.33 0.57 4.16 0.64 4.17 0.51
Yas 23-24 4.01 0.56 4.28 0.62 4.16 0.66 4.13 0.52
25-26 4.05 0.56 431 0.59 411 0.66 4.14 0.51
27 yas ve {izeri 4.10 0.53 4.30 0.55 4.17 0.61 4.18 0.47
Test degeri 0.885*** 0.330*** 0.327*** 0.335%**
p 0.448 0.804 0.806 0.800
Medeni durum Evli 4.06 0.52 431 0.57 4.15 0.58 4.16 0.46
Bekar 4.04 0.59 4.30 0.60 4.15 0.67 4.15 0.52
Test degeri 0.429** 0.277** -0.153** 0.191**
p 0.668 0.782 0.879 0.849
Lise 4.04 0.57 4.28 0.54 4.14 0.62 4.14 0.48
Ogrenim durumu On lisans 4.03 0.56 431 0.61 4.16 0.63 4.15 0.50
Lisans ve istii 411 0.58 431 0.62 4.14 0.72 4.17 0.57
Test degeri 0.959*** 0.186*** 0.100*** 0.182***
p 0.384 0.830 0.905 0.883
1 y1l ve daha az 4.03 0.56 4.35 0.54 4.20 0.57 4.18 0.44
Bu meslekte ¢alisma siiresi 2-4 4.04 0.62 4.27 0.61 411 0.73 4.12 0.57
5 yil ve lizeri 4.07 0.52 4.30 0.60 4.16 0.60 4.16 0.48
Test degeri 0.332*** 1.302*** 1.357*** 0.810***
p 0.718 0.273 0.258 0.445
1 yil ve daha az 4.06 0.55 4.35 0.55 4.20 0.57 4.19 0.45
Bu hastanede ¢alisma siiresi 2-4 4.02 0.61 4.25 0.63 4.11 0.74 4.11 0.57
5 yil ve lizeri 4.06 0.51 4.29 0.58 4.12 0.61 4.14 0.49
Test degeri 0.477*** 2.453*** 1.972%** 1.908***
p 0.621 0.087 0.140 0.149
idari gorev varlig Evet 4.12 0.53 4.38 0.62 4.25 0.53 4.23 0.46
Hayir 4.04 0.57 4.29 0.58 4.14 0.66 4.14 0.51
Test degeri 1.096** 1.225** 1.373** 1.476**
p 0.273 0.221 0.170 0.140

*p<0.05, **Bagimsiz t testi, ***Tek yonlil varyans analizi




Tablo 13. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore lider tiye etkilesimi 6l¢egi ve boyutlarinin karsilastiriimasi

Degiskenler Etki Vefakarhk Katki Profesyonel Saygi Ei(lifll(;;ljl)l’l(:
X SS X SS X SS X SS X SS
Cinsiyet Erkek 4,17 0.93 3.98 0.95 4.14 0.85 4.28 0.87 4.14 0.79
Kadin 4.22 0.84 3.93 0.92 4.04 0.86 4.30 0.79 412 0.72
Test degeri -0.657** 0.656** 1.312** -0.292** 0.317**
p 0.511 0.512 0.190 0.771 0.752
22 yas ve alt1 4.23 0.92 3.96 0.98 4.05 0.85 4.46 0.76 4.17 0.75
Yas 23-24 4.20 0.88 3.93 0.90 4.00 0.91 4.27 0.83 4.10 0.75
25-26 4.26 0.82 3.87 0.95 4.10 0.89 4.29 0.78 4.13 0.73
27 yas ve lizeri 4.19 0.81 3.98 0.90 4.14 0.75 4.19 0.81 4.13 0.71
Test degeri 0.232*** 0.423*** 1.171%** 3.377*** 0.354***
p 0.874 0.736 0.320 0.018* 0.786
Bonferroni 1>4
Medeni durum Evli 4.27 0.78 3.96 0.86 4.15 0.77 4.33 0.75 4,18 0.65
Bekar 4.19 0.88 3.93 0.95 4.03 0.89 4.28 0.82 411 0.77
Test degeri 1.107** 0.431** 1.707** 0.825** 1.180**
p 0.268 0.667 0.088 0.410 0.238
Lise (1) 4.15 0.88 3.95 0.89 4.15 0.72 4.32 0.72 4.14 0.68
Ogrenim durumu On lisans (2) 4.23 0.85 3.92 0.96 4,01 0.94 4.29 0.88 411 0.78
Lisans ve tstii (3) 4.27 0.85 3.98 0.91 4.02 0.86 4.26 0.78 4.13 0.74
Test degeri 1.218*** 0.243*** 2.105%** 0.229*** 0.111***
p 0.296 0.784 0.123 0.795 0.895
Bu meslekte caligma 1 yil ve daha az 4.26 0.80 3.99 0.88 3.99 0.82 4.37 0.74 4.15 0.68
siiresi 2-4 4.16 0.93 3.90 0.94 4.09 0.91 4.28 0.82 411 0.78
5 yil ve lizeri 4.23 0.82 3.94 0.94 4.09 0.83 4.25 0.83 4.13 0.73
Test degeri 0.871*** 0.483*** 1.218*** 1.593*** 0.200***
p 0.419 0.617 0.296 0.204 0.818
Bu hastanede calisma 1 yil ve daha az (1) 4.31 0.75 3.99 0.84 4.04 0.79 4.39 0.70 4.18 0.63
siiresi 2-4 (2) 4,12 0.97 3.88 0.99 4.08 0.95 4.23 0.88 4.08 0.83
5 yil ve iizeri (3) 417 0.84 3.92 0.96 4.08 0.82 4.19 0.85 4.09 0.75
Test degeri 4,458*** 1.258*** 0.236*** 5.052*** 1.975%**
p 0.012* 0.285 0.790 0.007* 0.139
Bonferroni 1>2 1>2,1>3
idari gorev varhi Evet 4.36 0.73 4.04 1.00 4.26 0.67 4.34 0.74 4.25 0.67
Hayir 4.20 0.87 3.93 0.91 4.04 0.87 4.29 0.81 411 0.74
Test degeri 1.563** 0.963** 2.117** 0.507** 1.512**
p 0.118 0.336 0.035* 0.612 0.131
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Tablo 14. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore psikolojik giivenlik 6l¢egi ve boyutlarinin karsilastiriimasi

Degiskenler __ Hosgorii __ lInisiyatif Psikolojik Giivenlik
X SS X SS X SS
Cinsiyet Erkek 3.78 0.84 3.63 0.80 3.69 0.67
Kadin 3.79 0.79 3.66 0.80 3.71 0.70
Test degeri -0.097** -0.093** -0.308**
p 0.923 0.694 0.758
22 yas ve alt1 3.78 0.87 3.70 0.79 3.73 0.70
Yas 23-24 3.77 0.75 3.65 0.75 3.70 0.66
25-26 3.77 0.80 3.61 0.89 3.68 0.74
27 yas ve lizeri 3.83 0.80 3.65 0.81 3.72 0.69
Test degeri 0.198*** 0.370*** 0.198***
p 0.897 0.775 0.897
Medeni durum Evli 3.80 0.83 3.61 0.80 3.69 0.71
Bekar 3.78 0.79 3.66 0.80 3.71 0.69
Test degeri 0.308** -0.810** -0.383**
p 0.758 0.418 0.702
Lise 3.76 0.77 3.63 0.78 3.69 0.67
Ogrenim durumu On lisans 3.79 0.81 3.70 0.77 3.74 0.69
Lisans ve iisti 3.83 0.83 3.58 0.89 3.68 0.73
Test degeri 0.368*** 1.274*** 0.536***
p 0.692 0.280 0.585
1 yil ve daha az 3.82 0.83 3.70 0.77 3.75 0.69
Bu meslekte ¢alisma siiresi 2-4 3.76 0.79 3.63 0.82 3.69 0.70
5 yil ve lizeri 3.78 0.78 3.63 0.80 3.70 0.69
Test degeri 0.371*** 0.596*** 0.633***
p 0.690 0.551 0.531
1 yil ve daha az 3.84 0.79 3.69 0.78 3.75 0.68
Bu hastanede ¢alisma siiresi 2-4 3.76 0.80 3.64 0.84 3.69 0.71
5 yil ve lizeri 3.72 0.80 3.59 0.75 3.64 0.68
Test degeri 1.308*** 0.928*** 1.436***
p 0.271 0.396 0.239
idari gorev varh Evet 3.87 0.81 3.68 0.69 3.76 0.63
Hayir 3.78 0.80 3.65 0.81 3.70 0.70
Test degeri 0.942** 0.341** 0.691**
p 0.346 0.733 0.490

*p<0.05, **Bagimsiz t testi, ***Tek yonlil varyans analizi
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore is becerikliligi 6lgegi ve
boyutlarini karsilastirmak i¢in iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden
fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi uygulanmigtir (Tablo 12).
Bunun sonucunda, katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore is becerikliligi dlgegi ve

boyutlar1 puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir (p>0.05).

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore lider liye etkilesimi 6l¢egi ve boyutlarini
karsilastirmak icin iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz
grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi uygulanmistir (Tablo 13). Bunun
sonucunda, katilimcilarin yaslarina gore profesyonel saygi boyutu puanlart arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in
Bonferroni uygulanmistir. Yas1 22 yas ve alt1 olan katilimcilarin profesyonel saygi boyutu

puanlariin, 27 yas ve iizeri olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin bu hastanede caligma siirelerine gore etki ve profesyonel saygi boyutu puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<<0.05). Fark yaratan grubu
bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Bu hastanede ¢alisma siiresi 1 yil ve daha az olan
katilimcilarin etki boyutu puanlarinin, 2-4 yil arasi olan katilimcilara gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. Bu hastanede ¢aligma siiresi 1 yil ve daha az olan katilimcilarin profesyonel
saygt boyutu puanlarinin, 2-4 y1l aras1 ve 5 yil ve iizeri olan katilimcilara gore daha fazla oldugu

gorilmektedir.

Katilimeilarin idari gérev varligina gore katki boyutu puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Idari gérevi olan katilimeilarin profesyonel

sayg1 boyutu puanlarinin, olmayan katilimcilara gére daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore psikolojik gilivenlik
6l¢egi ve boyutlarini karsilastirmak i¢in iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi,
ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirlmasinda ise tek yonlii varyans analizi uygulanmistir
(Tablo 14). Bunun sonucunda, katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore psikolojik
giivenlik Olcegi ve boyutlar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi

goriilmektedir (p>0.05).
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Hipotez Analizleri

Bu boliimde aragtirma sorularindan hareketle olusturulan hipotezlerin analizlerine yer
verilmistir. Kurulan model dogrultusunda, degiskenlerin birbirine olan etkisi ve aracilik rolii
yapisal esitlik modeli ile yol analizi yapilarak test edilirken; diizenleyici etki ise Process Macro

ile test edilmistir.

Hipotez 1: Lider-iiye etkilesimi is becerikliligini etkilemektedir.
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Sekil 14. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisi

Tablo 15. Lider-iiye etkilesiminin ig becerikliligi tizerindeki etkisi

Tahmin Standart t Sonu
B Hata P ¢
Lider Uye Etkilesimi~> I 0.541 0.025 10.834 xox Kabul
Becerikliligi
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.957
RMSEA 0.062
GFI 0.861
AGFI 0.838
CFI 0.900
TLI 0.891
IFI 0.901
SRMR 0.051
***p<0.001
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Lider iiye etkilesiminin is becerikliligi lizerindeki etkisi incelendiginde, istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir (f=0.541, p<0.001). Buradan
hareketle, hipotez 1 kabul edilmistir.

Hipotez 1’in alt hipotezleri olarak lider-iiye etkilesimi boyutlarinin is becerikliligi boyutlar

tizerindeki etkisi de test edilmistir. Bunlara iliskin analizler ve bulgular1 asagida belirtilmistir.
H1la: Etki boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

H1b: Vefakarlik boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

H1c: Katki boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

H1d: Profesyonel saygi boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.
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Sekil 15. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gorev becerikliligi tizerindeki etkisi
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Tablo 16. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gérev becerikliligi tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart t Sonu
®) Hata b ¢
Etki=> Gorev 0221 | 0049 | 2473 | 0.013* | Kabul
Becerikliligi
Vefakarlk > Gorev | 534 | 0045 | 0405 | 0686 | Red
Becerikliligi
Katki> Gorev 0.58 | 0047 | 1795 | 0073 | Red
Becerikliligi
Profesyonel Sayg1> | 559 | 0047 | 0348 | 0728 Red
Gorev Becerikliligi
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.888
RMSEA 0.061
GFI 0.927
AGFI 0.902
CFI 0.950
TLI 0.940
IFI 0.950
SRMR 0.048

*p<0.05

Lider-tiye etkilesimi boyutlarinin gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisi incelendiginde,
etki boyutunun gorev becerikliligi ilizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir
etkisi oldugu goriliirken (B=0.221, p<0.05); vefakarlik, katki ve profesyonel saygi boyutlarinin
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig tespit edilmistir (p>0.05). Buradan hareketle,
H1a kabul edilirken; H1b, Hlc ve H1d reddedilmistir.

H1le: Etki boyutu bilissel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
H1f: Vefakarlik boyutu biligsel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
H1g: Katki boyutu biligsel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

H1h: Profesyonel saygi boyutu biligsel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
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Sekil 16. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin biligsel beceriklilik tizerindeki etkisi

Tablo 17. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin biligsel beceriklilik tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart t Sonu
®) Hata P ¢
Etki-> Bilissel 0138 | 0049 | 1588 | 0.112 Red
Beceriklilik
Vefakarlik 5 Biligsel | oe | 0046 | 0662 | 0508 Red
Beceriklilik
Katki> Biligsel 0053 | 0047 | 0612 | 0541 Red
Beceriklilik
Profesyonel Saygi—> %
Bilisen) Bocertbilie 0226 | 0048 | 2742 | 0.006 Kabul
Uyum Degerleri
CMIN/DF 4.355
RMSEA 0.066
GFI 0.929
AGFI 0.900
CFI 0.955
TLI 0.944
IFI 0.955
SRMR 0.040
*n<0.05
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Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin bilissel beceriklilik tizerindeki etkisi incelendiginde,
profesyonel saygi boyutunun bilissel beceriklilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde bir etkisi oldugu goriiliirken (B=0.226, p<0.05); etki, vefakarlik ve katki boyutlarinin
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig tespit edilmistir (p>0.05). Buradan hareketle,

H1h kabul edilirken; Hle, H1f ve H1g reddedilmistir.

H11: Etki boyutu iliskisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

H1i: Vefakarlik boyutu iligkisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
H1j: Katki boyutu iligkisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

H1k: Profesyonel saygi boyutu iliskisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
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Sekil 17. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin iliskisel beceriklilik tizerindeki etkisi
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Tablo 18. Lider-iiye etkilesimi boyutlariin iliskisel beceriklilik {izerindeki etkisi

Tahmin | Standart t Sonu
_ ) Hata P ¢
Etki=> lliskisel 0147 | 0064 | 1769 | 0077 Red
Beceriklilik
Vefakarlk = lliskisel | 197 | 001 | 2474 | 0013* | Kabul
Beceriklilik
Katki=> Iliskisel 0.182 0.063 2206 | 0027 | Kabul
Beceriklilik
Profesyonel Saygi—> ) )
fiskioot Bocorit bl 0014 | 0.062 0182 | 0.853 Red
Uyum Degerleri
CMIN/DE 4341
RMSEA 0.065
GEI 0.017
AGFI 0.889
CFI 0.947
TLI 0.937
IFI 0.948
SRMR 0.042

*p<0.05
Lider-tiye etkilesimi boyutlarmin iligskisel beceriklilik tizerindeki etkisi incelendiginde,
vefakarlik boyutunun (Bf=0.197, p<0.05) ve katki boyutunun ($=0.182, p<0.05) iligkisel
beceriklilik lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu gortiliirken;
etki ve profesyonel saygi boyutlarinin istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit

edilmistir (p>0.05). Buradan hareketle, H1i ve H1j kabul edilirken; H11 ve H1k reddedilmistir.
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Hipotez 2. Lider-iiye etkilesimi psikolojik giivenligi etkilemektedir.
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Sekil 18. Lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik iizerindeki etkisi

Tablo 19. Lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart t Sonu
®) Hata P ¢
Lider Uye Etkilesimi=>
Psikolojik Giivenlik 0.430 0.052 6.592 bkl Kabul
Uyum Degerleri
CMIN/DF 2.932
RMSEA 0.050
GFlI 0.942
AGFI 0.924
CFlI 0.967
TLI 0.962
IFI 0.968
SRMR 0.038
***p<0.001

Lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik iizerindeki etkisi incelendiginde, istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir ($=0.430, p<0.001). Buradan

hareketle, hipotez 2 kabul edilmistir.

Hipotez 2’in alt hipotezleri olarak lider-iiye etkilesimi boyutlarinin psikolojik giivenligin

boyutlar {izerindeki etkisi de test edilmistir. Bunlara iligkin analizler ve bulgular asagida

belirtilmistir.
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H2a: Etki boyutu hosgorii boyutunu etkilemektedir.
H2b: Vefakarlik boyutu hosgorii boyutunu etkilemektedir.
H2c: Katki boyutu hosgorii boyutunu etkilemektedir.

H2d: Profesyonel saygi boyutu hosgorii boyutunu etkilemektedir.
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)

Sekil 19. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin hosgorii tizerindeki etkisi

Tablo 20. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin hosgorii tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart t D Sonug
()] Hata
Etki—> Hosgorii 0.162 0.091 1.649 0.099 Red
Vefakarlik - Hosgorii 0.265 0.086 2.793 0.005* Kabul
Katk1—> Hosgori -0.155 0.088 -1.593 0.111 Red
;f;ggﬁ’nel Saygi~> 0052 | 0087 | 0561 | 0575 Red
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.073
RMSEA 0.052
GFI 0.957
AGFI 0.936
CFlI 0.977
TLI 0.970
IFI 0.977
SRMR 0.032
*p<0.05
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Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin hosgorii tizerindeki etkisi incelendiginde, vefakarlik
boyutunun hosgorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu
goriiliirken ($=0.265, p<0.05); etki, katki ve profesyonel saygi boyutlarinin istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir (p>0.05). Buradan hareketle, H2b kabul
edilirken; H2a, H2¢ ve H2d reddedilmistir.

H2e: Etki boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.
H2f: Vefakarlik boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.
H2g: Katk1 boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.

H2h: Profesyonel saygi boyutu inisiyatif boyutunu etkilemektedir.
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Sekil 20. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin inisiyatif {izerindeki etkisi
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Tablo 21. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin inisiyatif tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart t Sonu
B) Hata b ¢
Etki-> Inisiyatif 0.165 0.083 1.897 0.058 Red
Vefakarlik = Inisiyatif 0.214 0.078 2.552 0.011* Kabul
Katk1=> Inisiyatif 0.009 0.080 0.103 0.918 Red
Profesyonel Sayg1> 0048 | 0080 | 0590 | 0555 Red
Inisiyatif
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.022
RMSEA 0.051
GFlI 0.954
AGFI 0.934
CFl 0.976
TLI 0.969
IFI 0.976
SRMR 0.034
*p<0.05

Lider-tiye etkilesimi boyutlarinin inisiyatif {izerindeki etkisi incelendiginde, vefakarlik
boyutunun inisiyatif {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu
goriiliirken (B=0.214, p<0.05); etki, katki ve profesyonel saygi boyutlarinin istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir (p>0.05). Buradan hareketle, H2f kabul

edilirken; H2e, H2g ve H2h reddedilmistir.
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Hipotez 3. Psikolojik giivenlik is becerikliligini etkilemektedir.
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Sekil 21. Psikolojik giivenligin is becerikliligi tizerindeki etkisi

Tablo 22. Psikolojik giivenligin is becerikliligi izerindeki etkisi

Tahmin | Standart i Son
®) Hata i e
Psikolojik Gitvenlik= | g 455 | 0050 | 7457 | ** | Kabul
Is Becerikliligi
Uyum Degerleri
CMIN/DF 4.523
RMSEA 0.067
GFI 0.870
AGFI 0.844
CFl 0.858
TLI 0.843
IFI 0.859
SRMR 0.054
***n<0.001

Psikolojik giivenligin is becerikliligi tizerindeki etkisi incelendiginde, istatistiksel olarak
anlaml1 ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir ($=0.453, p<0.001). Buradan hareketle
hipotez 3 kabul edilmistir.
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Hipotez 3’iin alt hipotezleri olarak psikolojik giivenligin boyutlarinin is becerikliligi boyutlar

tizerindeki etkisi de test edilmistir. Bunlara iliskin analizler ve bulgular1 asagida belirtilmistir.
H3a: Hosgorii boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

H3b: Inisiyatif boyutu gorev becerikliligi boyutunu etkilemektedir.

Tre

Ak k1

Sekil 22. Psikolojik giivenlik boyutlarinin gérev becerikliligi tizerindeki etkisi

Tablo 23. Psikolojik giivenlik boyutlarinin gérev becerikliligi tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart i Son
B) Hata P u¢
Hoggbrii> Gorev 0023 | 0055 | 0316 | 0.752 Red
Becerikliligi
Inisiyatif = Gorev | 515 | 0044 | 3011 | 0.003* | Kabul
Becerikliligi
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.418
RMSEA 0.056
GFI 0.955
AGFI 0.936
CFl 0.938
TLI 0.924
IFI 0.938
SRMR 0.038
*p<0.05

Psikolojik giivenlik boyutlariin gérev becerikliligi lizerindeki etkisi incelendiginde, inisiyatif
boyutunun gorev becerikliligi iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi
oldugu goriiliirken (B=0.212, p<0.05); hosgorii boyutunun istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin olmadig tespit edilmistir (p>0.05). Buradan hareketle, H3a reddedilirken; H3b kabul

edilmistir.
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H3c: Hosgorii boyutu bilissel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

H3d: Inisiyatif boyutu bilissel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.
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Sekil 23. Psikolojik giivenlik boyutlarinin bilissel beceriklilik tizerindeki etkisi

Tablo 24. Psikolojik giivenlik boyutlarinin biligsel beceriklilik tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart t Sonu
B) Hata P ¢
Hosgorii> Bilissel | 057 | 0059 | 0373 | 0709 | Red
Beceriklilik
Inisiyatif > Biligsel | 79 | 0048 | 3960 | *** | Kabul
Beceriklilik ' ' .
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.696
RMSEA 0.059
GFI 0.961
AGFI 0.940
CFI 0.954
TLI 0.940
IFI 0.955
SRMR 0.043
**%0<0.001

Psikolojik giivenlik boyutlarnin biligsel beceriklilik iizerindeki etkisi incelendiginde, inisiyatif
boyutunun bilissel beceriklilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi
oldugu goriiliirken (B=0.279, p<0.001); hosgorii boyutunun istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin olmadig tespit edilmistir (p>0.05). Buradan hareketle, H3c reddedilirken; H3d kabul

edilmistir.
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H3e: Hosgorii boyutu iliskisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

H3f: Inisiyatif boyutu iliskisel beceriklilik boyutunu etkilemektedir.

6

PG1 vy’ a8
€2ym=] PG3 Jsw— Hosgor €38 iB13 e :
PGS =" IR
65 iligkisél J :z:z 4*@
, Becerikiilik 4~ " J2)
@_-. zzi e - eceriklili = |
@@ —2{_inisiyati 1813 tea-€3)
&) =i IB19_|--£3)

Sekil 24. Psikolojik giivenlik boyutlarinin iligkisel beceriklilik tizerindeki etkisi

Tablo 25. Psikolojik giivenlik boyutlarinin iliskisel beceriklilik tizerindeki etkisi

Tahmin | Standart t Sonu
) Hata P ¢
Hosgorii> lligkisel | 198 | 00p5 | 2836 | 0.005% | Kabul
Beceriklilik
Inisiyatif = Iliskisel | 6570 | 0053 | 4067 | ** | Kabul
Beceriklilik
Uyum Degerleri
CMIN/DF 4111
RMSEA 0.063
GFI 0.946
AGFI 0.922
CFI 0.940
TLI 0.926
IF] 0.941
SRMR 0.041

*p<0.05, ***p<0.001

Psikolojik giivenlik boyutlarinin iligkisel beceriklilik tizerindeki etkisi incelendiginde, hosgorii
boyutunun ($=0.198, p<0.05) ve inisiyatif boyutunun (=0.272, p<0.001) iliskisel beceriklilik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir. Buradan

hareketle H3e ve H3f kabul edilmistir.
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Hipotez 4. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

araci rold vardir.

&
IEREEEE S EE B EEE
74 61 &n an W4 6 75
B3 3
ed7? Hosgérii edd inisiyatif
T3 g1
Jda
AT
g32 Pzikolojik iB1 =
78 Giivenlik ed) &%) o A—
g a1 B2 €1}
(€3)r-mm] LUET Juge 7 o —
= A ; .:’ é I}
(€3] LUEZ Etki Gorey ST ==
LUE3 cerkiligii ool <D
a4 25 iBS m—@
£33 60 39 7 \ iB& .,g‘-@
=2 BT --ég-
(€8] LUE }g 7 T / ~ d
= R - e :
€= EEE: _ Vofakark N7 o\ ] T
@ UjfE ATy I g1 =
Etkilegimi Becenkdiligil o4 - .IE!Q _.m-—@
= . erikiilig AL 10 =2
57 . L iB11
(e9Hm] LUET Jugy. 75 - iB12
LUES Katki ) 8 e
@-‘ﬁ LUEg ) =38 “313.”-_@
235 o/ gl 814 JeE3)
7 L1 IB15 l-£2)
€T)mLUE 10}y = e Ll 1B16 Jea-£2)
1) LOE 11— TOTESYONE B 17 €2
; Sayq =
€1)m{LUE12 515 lea-£3)
B19_j=a€3)

Sekil 25. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi izerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

aracilik roliine iligkin model
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Tablo 26. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

araci roli
Tahmin | Standart t Son
] | ®) Hata P onug
Lider Uye Etkilesimi=> Iy 0541 | 0025 | 10834 | *** | Kabul
Becerikliligi
Lider Uye Dogrudan ek
Etkilesimi=> Eiki 0.430 0.025 8.378 Kabul
Psikolojik Giivenlik=> | Dolayli Giiven Araligi
is Becerikliligi Etki 0.110 (0.059, 0.172) Anlamlr
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.286
RMSEA 0.054
GFI 0.858
AGFI 0.839
CFI 0.898
TLI 0.890
IFI 0.898
SRMR 0.048
***p<0.001

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan 6nce bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tlizerinde etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Lider iiye etkilesiminin is becerikliligi
tizerindeki etkisi incelendiginde, istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu

goriilmektedir (B=0.541, p<0.001).

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken ilizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide araci rolii olup
olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gore %95 giiven araligindaki degerlerin
0’1 icermemesi modelde araci roliiniin oldugunu gostermektedir (0.059, 0.172). Araci rolii var
oldugu karar1 verildikten sonra bu araci roliiniin tiirline karar vermek i¢in dogrudan etkinin
anlamli olup olmadigina bakilmistir. Bunun sonucunda dogrudan etkinin anlamli oldugu, fakat
etki kat sayisinin degerinin diistiigii sonucuna varilmis (=0.430, p<0.001) ve aracinin kismi

araci oldugu karar1 verilmistir. Buradan hareketle, hipotez 4 kabul edilmistir.

Hipotez 4’iin alt hipotezleri olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarinin is becerikliligi boyutlar1
tizerindeki etkisinde psikolojik glivenligin boyutlarinin aracilik rollerine bakilmistir. Her bir
boyuta iliskin kurulan model dogrultusunda gergeklestirilen analizler ve bulgular1 asagida

belirtilmistir.
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H4a: Etki boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun araci
rolii vardir.

H4b: Vefakarlik boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun
araci rolii vardir.

H4c: Katki1 boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun araci
rolii vardir.

H4d: Profesyonel saygi boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun araci rolii vardir.
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Tablo 27. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gorev becerikliligi tlizerindeki etkisinde
hosgoriiniin araci rolil
Tahmin Standart t Sonu
®» Hata P ¢
Etki=> Gorev Becerikliligi 0.221 0.049 2.473 0.013* Kabul
Dogrudan -
Etki> Hoseorii Etki 0.212 0.049 2.364 0.018 Kabul
->Gorev Becerikliligi . Giiven Aralig1 Anlaml
Dolayl Etki 0.010 (-0.012, 0.039) degil
Vefakarlik 2> Gorev Becerikliligi 0.034 0.045 0.405 0.686 Red
Vefakarlik > ]E)tcl)(girudan 0.018 0.046 0.202 0.840 -
Hosgori—> Gorev Giiven Aralig
Becerikliligi Dolayl Etki 0.016 (-0.012, 0.060) -
Katki=> Gorev Becerikliligi 0.158 0.047 1.795 0.073 Red
Dogrudan
Katki-> Hosgirii=> Etki 0.168 0.047 0.309 0.757 -
Gorev Becerikliligi . Giiven Araligi
Dolayl Etki -0.009 (-0.044, 0.009) -
Profesygal Say 21 4@ie 0.029 0.047 0.348 0.728 Red
Becerikliligi
Profesyonel Saygi—> ]E)g(girudan 0.026 0.047 0.309 0.232 -
Hosgoril =>Gorev Giiven Araligi
Becerikliligi Dolayl Etki 0.003 (-0.013, 0.028) -
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.327
RMSEA 0.055
GFI 0.926
AGFI 0.903
CFI 0.948
TLI 0.938
IFI 0.948
SRMR 0.044
*p<0.05

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan dnce bagimsiz degiskenin bagimh

degisken ilizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Lider {liye etkilesimi boyutlarinin

gorev becerikliligi izerindeki etkisi incelendiginde, etki boyutunun gorev becerikliligi lizerinde

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir (f=0.221, p<0.05).

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide araci rolii olup

olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gére %95 giiven araligindaki degerlerin

0’1 igermesi modelde aract roliiniin olmadigmi gostermektedir (-0.012, 0.039). Buradan

hareketle; H4a, H4b, H4c ve H4d reddedilmistir.
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H4e: Etki boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun araci

roli vardir.

H4f: Vefakarlik boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

araci rolu vardir.

H4g: Katki boyutunun gorev becerikliligi boyutu tlizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

araci rolu vardir.

H4h: Profesyonel saygi boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.
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Tablo 28. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gorev becerikliligi tizerindeki etkisinde inisiyatifin

araci roli
Tahmin Standart t Sonu
i ®» Hata P ¢
Etki>Inisiyatif> Gorev 0.221 0.049 2473 0.013* Kabul
Becerikliligi
Dogrudan *
Etki> Gorev | Etki 0.207 0.049 2.317 0.020 Kabul
Becerikliligi . Gtiven Araligt Anlaml
Dolayl Etki 0.014 (-0,003, 0.042) degil
Vefakarlik = Inisiyatif> 0.034 0.045 0.405 0.686 Red
Gorev Becerikliligi
Vefakarlik > ]Ejt‘l’(f;’mdan 0.016 0.046 0.182 0.856 -
Gorev Giiven Aralig1
Becerikliligi Dolayl Etki 0.019 (0,002, 0.050) -
Katla> Inisiyatif> Gorev 0.158 0.047 1.795 0.073 Red
Becerikliligi
Dogrudan
Katki> Gorev | Etki 0.158 0.047 1.795 0.073 -
Becerikliligi . Giiven Araligi
Dolayl Etki 0.001 (-0,019, 0.020) -
Profesyonel Saygi—>
Inisiyatif-> Gérev 0.029 0.047 0.348 0.728 Red
Becerikliligi
Profesyonel Dogrudan i
Saye1> Etki 0.024 0.046 0.289 0.772
Gorev ; Gtiven Araligi
Beceriklilizi > EAR 0.00% (0,012, 0.024) -
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.123
RMSEA 0.052
GFI 0.927
AGFI 0.906
CFI 0.951
TLI 0.943
IFI 0.952
SRMR 0.043

*p<0.05

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan 6nce bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Lider liye etkilesimi boyutlarinin
gorev becerikliligi tizerindeki etkisi incelendiginde, etki boyutunun gorev becerikliligi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir (f=0.221, p<0.05).

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide araci rolii olup
olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gore %95 giiven araligindaki degerlerin
0’1 icermesi modelde araci roliiniin olmadigin1 gostermektedir (-0,003, 0.042). Buradan
hareketle; H4e, H4f, H4g ve H4h reddedilmistir.
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H4: Etki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgdrii boyutunun araci

roli vardir.

H4i: Vefakarlik boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

araci rolu vardir.

H4j: Katki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun araci

roli vardir.

H4k: Profesyonel saygi boyutunun bilissel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde hoggorii

boyutunun araci rolii vardir.
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Tablo 29. Lider-iiye etkilesimi boyutlarmin bilissel beceriklilik tizerindeki etkisinde
hosgdriiniin araci rolii

Tahmin Standart t Sonu
®) Hata P ¢
Etki-> Biligsel Beceriklilik 0.138 0.049 1.588 0.112 Red
Etki> Dogrudan 0.113 0.049 1.302 0.193 -
. . Etki
Hosgorii—> Bilissel Giiven Aralif
Beceriklilik Dolayl Etki 0.024 (-0.006, 0.076 -
Vefakarlik - Biligsel Beceriklilik 0.055 0.046 0.662 0.508 Red
Vefakarlik > ]E)tcf(girudan 0.018 0.046 0.216 0.829 -
Hosgorii—> Bilissel Giiven Aralif
Beceriklilik Dolayl Etki 0.039 (0.003, 0.095) -
Katki-> Bilissel Beceriklilik 0.053 0.047 0.612 0.541 Red
Katki> Bilissel E&%r“da“ 0.077 0.048 0.886 0.376 -
Hosgorii> Gtiven Araligi
Beceriklilik Dolayl Etki -0.023 (-0.072, 0.009 -
Profesyonel Saygi-> Bilissel 0.226 0.048 2742 | 0006* | Kabul
Beceriklilik
Profesyonel Saygi—> Et‘:(%mda“ 0.148 0.047 2.643 0.008* Kabul
Hosgori—> Biligsel - v
g . Giiven Araligi Anlaml
Beceriklilik Dolayl Etki 0.008 (-0.027, 0.050) degil
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.656
RMSEA 0.058
GFI 0.928
AGFI 0.902
CFlI 0.952
TLI 0.942
IFI 0.953
SRMR 0.038
*n<0.05

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan 6nce bagimsiz degiskenin bagiml
degisken iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Lider iliye etkilesimi boyutlarinin
biligsel beceriklilik tizerindeki etkisi incelendiginde, profesyonel saygi boyutunun biligsel
beceriklilik lizerinde istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir

(B=0.226, p<0.05).

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken ilizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide araci rolii olup
olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gére %95 giiven araligindaki degerlerin
0’1 icermesi modelde araci roliiniin olmadigini gostermektedir (-0.027, 0.050). Buradan
hareketle; H41, H4i, H4j ve H4k reddedilmistir.
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HA4l: Etki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun araci

roli vardir.

H4m: Vefakarlik boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.

H4n: Katki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

araci rolu vardir.

H40: Profesyonel saygi boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tlizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.
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Tablo 30. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin bilissel beceriklilik tizerindeki etkisinde inisiyatifin

araci rolii
Tahmin Standart t Sonu
®» Hata P §
Etki-> Biligsel Beceriklilik 0.138 0.049 1.588 0.112 Red
Etki-> inisiyatif g&gimdan 0.110 0.048 1.274 0.203 -
~Biligsel Giiven Aralig1
Beceriklilik Dolayli Etki 0.028 (-0.001, 0.069 -
Vefakarlik - Bilissel Beceriklilik 0.055 0.046 0.662 0.508 Red
Vefakarlik > g&gimdan 0.019 0.046 0.228 0.819 -
Inisiyatif > Bilissel Given Arali
Beceriklilik Dolayli Etki 0.037 (0.007, 0.077) -
Katki—> Biligsel Beceriklilik 0.053 0.047 0.612 0.541 Red
Katki> Biligsel | poc " 0.051 0.047 0.600 | 0.548 i
Inisiyatif > Giiven Aralig1
Beceriklilik Dolayli Etki 0.001 (-0.033, 0.034 -
P ionel ST3CAR Biligsel 0.226 0.048 2742 | 0006* | Kabul
Beceriklilik
Profesyonel Saygi> | poc " 0.171 0.047 2664 | 0008* | Kabul
Inisiyatif ->Bifigsel Giiven Aralig1 Anlaml
Beceriklilik Dolayl Etki 0.008 (-0.022, 0.040) degil
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.515
RMSEA 0.057
GFlI 0.925
AGFI 0.901
CFI 0.953
TLI 0.943
IFI 0.953
SRMR 0.039
*p<0.05

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan 6nce bagimsiz degiskenin bagimh
degisken iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Lider {iye etkilesimi boyutlarinin
bilissel beceriklilik iizerindeki etkisi incelendiginde, profesyonel saygi boyutunun bilissel
beceriklilik lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir

(B=0.226, p<0.05).

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide araci rolii olup
olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gore %95 giiven araligindaki degerlerin
0’1 icermesi modelde aract roliinin olmadigin1 géstermektedir (-0.022, 0.040). Buradan
hareketle; H4l, H4m, H4n ve H40 reddedilmistir.
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H46: Etki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde hosgorii boyutunun araci

roli vardir.

H4p: Vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun araci rolii vardir.

H4r: Katki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgoérii boyutunun

araci rolu vardir.

H4s: Profesyonel saygi boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun araci rolii vardir.
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Tablo 31. Lider-iiye etkilesimi boyutlarnin iliskisel beceriklilik tizerindeki etkisinde

hosgoriiniin araci rolii

Tahmin Standart t Sonu
®» Hata b ¢
Etki-> iliskisel Beceriklilik 0.147 0.064 1.769 0.077 Red
Dogrudan
Etki=> Hosgori> Etki 0.103 0.063 1.257 0.209
Mliskisel Beceriklilik | Dolayli 0.044 Giiven Aralig1 )
Etki ' (-0.014, 0.115)
Vefakarlik - Iligkisel 0.197 0.061 2.474 0.013* Kabul
Beceriklilik
Vefakarlik-> E&%mdan 0.125 0.061 1.566 0.117 Red
Hosgtrii> Iligkisel Dolayli Giiven Araligi
Beceriklilik Etki 0.073 (0.014, 0.148) Anlamh
Katki-> Iliskisel Beceriklilik 0.182 0.063 2.206 0.027* Kabul
Dogrudan -
Katki> Hosgori> Etki 0.224 0.062 2.717 0.007 Kabul
[liskisel Beceriklilik | Dolayli -0.042 Giiven Aralig1 Anlaml
Etki ' (-0.114, 0.018) degil
Profesyciigiayen> Higicel -0.014 0.062 0.182 0.853 Red
Beceriklilik
Profesyonel Saygi> | pos™ ™ | 0,027 0.061 0.354 0.723 .
Hosgorii=> Iliskisel - -
Beceriklilik Dolayli 0014 Giiven Araligi )
Etki : (-0.046, 0.084)
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.569
RMSEA 0.057
GFI 0.919
AGFI 0.895
CFI 0.948
TLI 0.938
IFI 0.948
SRMR 0.040
*p<0.05

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan once bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Lider liye etkilesimi boyutlarinin
iliskisel beceriklilik tizerindeki etkisi incelendiginde, vefakarlik boyutunun (f=0.197, p<0.05)
ve katki boyutunun ($=0.182, p<0.05) iliskisel beceriklilik iizerinde istatistiksel olarak anlaml

ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goériilmektedir.

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide araci rolii olup
olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gore %95 giiven araligindaki degerlerin

0’1 icermemesi modelde vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik tizerindeki etkisinde

hosgdriiniin araci roliiniin oldugunu gostermektedir (0.014, 0.148).

99




Aract rolii var oldugu karar1 verildikten sonra bu araci roliiniin tliriine karar vermek i¢in
dogrudan etkinin anlamli olup olmadigina bakilmistir. Bunun sonucunda dogrudan etkinin
anlamli olmadig1 sonucuna varilmig (f=0.125, p>0.05) ve aracinin tam araci oldugu karari

verilmistir. Buradan hareketle, H4p kabul edilirken; H46, H4r ve H4s reddedilmistir.

H4s: Etki boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu {izerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

arac1 rolu vardir.

H4t: Vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.

H4u: Katki boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

araci rold vardir.

H4ii: Profesyonel saygi boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun araci rolii vardir.
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Tablo 32. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin iliskisel beceriklilik {izerindeki etkisinde

inisiyatifin araci rolii

Tahmin Standart t Sonu
®» Hata b ¢
Etki-> iliskisel Beceriklilik 0.147 0.064 1.769 0.077 Red
Dogrudan
Etki-> Inisiyatif> Etki 0.105 0.063 1.287 0.198
Mliskisel Beceriklilik | Dolayli 0,042 Giiven Aralig1 )
Etki ' (-0.001, 0.093)
Vefakarlik -5 Iligkisel 0.197 0.061 2474 0.013* Kabul
Beceriklilik
Vefakarlik-> E&%mdan 0.144 0.60 1.831 0.067 Red
Inisiyatif = Tliskisel Dolayl: Giiven Aralig
Beceriklilik Etki 0.054 (0.012, 0.102) Anlamh
Katki-> Iliskisel Beceriklilik 0.182 0.063 2.206 0.027* Kabul
Dogrudan -
Katki=> inisiyatif > | Etki 0.179 0.061 2.222 0.026 Kabul
[liskisel Beceriklilik | Dolayli 0.002 Giiven Aralig1 Anlaml
Etki ' (-0.044, 0.049) desgil
Profesyciigiayen> Higicel -0.014 0.062 0.182 0.853 Red
Beceriklilik
Profesyonel Saygi> Et‘l’(girudan -0.026 0.060 -0.343 0.731 -
Inisiyatif = Iliskisel - ~
Beceriklilik Dolayli 0012 Giiven Araligi )
Etki : (-0.031, 0.056)
Uyum Degerleri
CMIN/DF 3.567
RMSEA 0.057
GFI 0.916
AGFI 0.892
CFI 0.946
TLI 0.936
IFI 0.946
SRMR 0.040
*p<0.05

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan 6nce bagimsiz degiskenin bagiml
degisken iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Lider {iye etkilesimi boyutlarinin
iligkisel beceriklilik tizerindeki etkisi incelendiginde, vefakarlik boyutunun ($=0.197, p<0.05)
ve katki boyutunun (=0.182, p<0.05) iliskisel beceriklilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken {lizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide araci rolii olup
olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gére %95 giiven araligindaki degerlerin
0’1 icermemesi modelde vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik iizerindeki etkisinde

inisiyatifin araci roliiniin oldugunu gostermektedir (0.012, 0.102).

Araci rolii var oldugu karar1 verildikten sonra bu araci roliiniin tiiriine karar vermek i¢in
dogrudan etkinin anlamli olup olmadigina bakilmistir. Bunun sonucunda dogrudan etkinin
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anlamli olmadigi sonucuna varilmis (B=0.144, p>0.05) ve aracinin tam araci oldugu karari

verilmistir. Buradan hareketle, H4t kabul edilirken; H4s, H4u ve H41i reddedilmistir.
DUZENLEYIiCi ANALIZLERI

Hipotez 5. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi {izerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

diizenleyici rolii vardir.

Tablo 33. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

diizenleyici rolii

Diizenleyici Standart

Model Rol Etki Tahmin Hata t p Durum
Lider Uye
Etkilesimi | 0.2799 | 0.0245 | 11.4126 | 0.0000* | Kabul
pdertve | psikolojik [ Psikolojik
. S "2 | Giivenlik Giivenlik 0.1402 0.0245 5.7131 | 0.0000* | Kabul
Is Becerikliligi (W)
Etkilesim Anlaml1
(X*W) 0.0383 | 0.0263 | 1.4585 | 0.1451 degil
*p<0.05

Arastirmanin modeli olan bagimsiz degisken (X), diizenleyici (W) ve etkilesimin (X*W) sonug
degiskeni olan bagimli degisken (Y) lizerindeki etkileri verilmistir. Bu etkilerin anlamli oldugu

tabloda yer alan p degerinin 0.05’ten kiigiik olmasindan anlayabiliyoruz.

Lider iiye etkilesiminin is becerikliligi lizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin diizenleyici
rolii incelendiginde, psikolojik giivenligin diizenleyici roliiniin anlamli olmadig1 goriilmektedir

(X*W = p>0.05). Buradan hareketle hipotez 5 reddedilmistir.

Hipotez 5’in alt hipotezleri olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarinin ig becerikliligi boyutlari
tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin boyutlarinin diizenleyici rollerine bakilmistir. Her
bir boyuta iligkin kurulan model dogrultusunda gerceklestirilen analizler ve bulgular1 asagida

belirtilmistir.

H5a: Etki boyutunun goérev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgdrii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5b: Vefakarlik boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

HS5c: Katki boyutunun gorev becerikliligi boyutu iizerindeki etkisinde hosgérii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.
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H5d: Profesyonel saygi boyutunun gérev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

Tablo 34. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gorev becerikliligi tlizerindeki etkisinde

hosgoriiniin diizenleyici rolii

Model Duzenleyici Etki Tahmin Standart t p Durum
Rol Hata
Etki (X) 0.2045 0.0238 8.5855 | 0.0000* | Kabul
Etki > Gorev - Hosgori (W) | 0.0426 0.0250 1.7025 | 0.0891 Red
Becerikliligi | O™ Egilesim Anlamlt
(W) 0.0070 0.0243 0.2885 | 0.7731 degil
Vefakarlk | 61653 | 0.0221 | 7.4621 | 0.0000% | Kabul
Vefakérlik> (X)
Gorev Hosgorii Hosgori (W) | 0.0492 0.0255 1.9287 | 0.0541 Red
Becerikliligi Etkilesim Anlaml1
(W) 0.0016 0.0220 0.0743 | 0.9408 degil
S Katk1 (X) 0.1811 0.0229 7.9162 | 0.0000* | Kabul
Katla . Hosgdrii (W) | 0.0552 | 0.0248 | 2.2289 | 0.0000* | Kabul
Gorev Hosgori Etkilesi
Becerikliligi (X ,}fo)lm -0.0651 | 0.0260 | -2.3653 | 0.0183* | Anlamli
Profesyone| Etki (X) 0.1992 0.0249 7.9922 | 0.0000* Kabul
Sayg > o Hosgorii (W) | 0.0528 | 0.0249 | 2.1172 | 0.0346* | Kabul
Gorev Hosgoru Etkilesim Anlaml
Becerikliligi (X*W) 0.0003 0.0265 0.0265 | 0.9920 degil
*p<0.05

Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gorev becerikliligi {izerindeki etkisinde hosgoriiniin
diizenleyici rolii incelendiginde, katki boyutunun goérev becerikliligi lizerindeki etkisinde
hosgoriiniin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu goriiliirken (X*W = p<0.05); diger boyutlarda
istatistiksel olarak bir anlamlilik tespit edilmemistir (p>0.05). Buradan hareketle, H5c kabul
edilirken; H5a, H5b ve H5d reddedilmistir.

Hb5e: Etki boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5f: Vefakarlik boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5g: Katki boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5h: Profesyonel saygi boyutunun gorev becerikliligi boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.
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Tablo 35. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gorev becerikliligi tizerindeki etkisinde inisiyatifin

diizenleyici rolii

Model Diizenleyici Etki Tahmin Standart t p Durum
Rol Hata
Etki (X) 0.1928 0.0254 7.5930 | 0.0000* | Kabul
Etki > Gorev | ; . . . Inisiyatif (W) | 0.0615 0.0255 2.4092 | 0.0162* | Kabul
Becerikliligi | SV Mgdiesim Anlaml1
(X<W) -0.0028 | 0.0222 | -0.1259 | 0.8999 degil
Vefakarhk *
Vet b 0.1534 | 0.0233 | 65770 |0.0000% | Kabul
Gorev Inisiyatif | Inisiyatif (W) | 0.0698 | 0.0258 | 2.7087 | 0.0069* | Kabul
Becerikliligi Etkilesim Anlamli
W) 0.0063 | 00221 | -0.287L | 07741 | "o
Katki > Katk1 (X) 0.1631 0.0240 6.7909 | 0.0000* | Kabul
atk . [inisiyatif (W) | 0.0727 | 0.0252 | 2.8872 | 0.0000* | Kabul
Gorev Inisiyatif Etlilesi
Becerikliligi (X;Vfglm -0.0477 | 0.0224 | -2.1236 | 0.0340* | Anlaml:
Profesyonel Etki (X) 0.1841 0.0268 6.8660 | 0.0000* | Kabul
Sayg > i oo | dnisiyatif (W) | 0.0735 | 0.0253 | 2.9055 | 0.0038* | Kabul
Gorev nistyatl Etkilesim Anlaml
Becerikliligi (OXW) -0.0128 | 0.0239 | -0.5375 | 0.5911 degil
*p<0.05

Lider-iye etkilesimi boyutlarmmin gorev becerikliligi tizerindeki etkisinde inisiyatifin
diizenleyici rolii incelendiginde, katki boyutunun gorev becerikliligi lizerindeki etkisinde
inisiyatifin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu gériiliirken (X*W = p<0.05); diger boyutlarda
istatistiksel olarak bir anlamlilik tespit edilmemistir (p>0.05). Buradan hareketle, H5g kabul
edilirken; H5¢, H5f ve H5h reddedilmistir.

H51: Etki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgdrii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5i: Vefakarlik boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5j: Katki boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde hosgérii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5k: Profesyonel saygi boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici rolii vardir.
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Tablo 36. Lider-iiye etkilesimi boyutlarmin bilissel beceriklilik tizerindeki etkisinde
hosgoriiniin diizenleyici roli

Diizenleyici Standart

Model Etki Tahmin t p Durum
Rol Hata
Eiki > Etki (X) 0.2230 0.0242 | 9.2061 | 0.0000* | Kabul
o - Hosgorii (W) | 0.0981 0.0255 3.8545 | 0.0000* | Kabul
Biligsel Hosgorii Etkilesi
Beceriklilik (X;fo)‘m 0.0485 | 0.0247 | 1.9665 | 0.0496* | Anlamli
Vefakarlik N
Vefakarlk> X) 0.1721 0.0226 7.6101 | 0.0000 Kabul
Biligsel Hosgori Hosgori (W) | 0.1117 | 0.0261 | 4.2877 | 0.0000* | Kabul
Beceriklilik (E;lf\llff)lm 0.0470 | 00224 | 2.0940 | 0.0366* | Anlamli
Katki > Katki (X) 0.1819 0.0235 7.7539 | 0.0000* | Kabul
atd . Hosgorii (W) | 0.1120 | 0.0254 | 4.4055 [ 0.0000* | Kabul
Biligsel Hosgord Etkilesim Anlamli
Beceriklilik (W) -0.0342 | 0.0267 | -1.2796 | 0.2011 degil
Profesyonel Etki (X) 0.2447 0.0250 | 9.7827 | 0.0000* | Kabul
Saygi > - Hosgérii (W) | 0.0993 | 0.0250 | 3.9661 | 0.0001* | Kabul
Biligsel Hosgord Etkilesim 0.0257 00266 | 0.9634 | 03356 Anlamh
Beceriklilik (X*W) ' ' ' ' degil
*p<0.05

Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin bilissel beceriklilik tizerindeki etkisinde hosgoriiniin
diizenleyici rolii incelendiginde, etki ve vefakarlik boyutunun biligsel beceriklilik tizerindeki
etkisinde hosgoriiniin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu goriilirken (X*W = p<0.05); katk1
ve profesyonel saygi boyutlarinda istatistiksel olarak anlamlilik tespit edilmemistir (p>0.05).
Buradan hareketle; H51 ve H51 kabul edilirken; HS5j ve H5k reddedilmistir.

H5I: Etki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

HSm: Vefakarlik boyutunun biligsel beceriklilik boyutu {tizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H5n: Katki boyutunun biligsel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H50: Profesyonel saygi boyutunun bilissel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.
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Tablo 37. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin bilissel beceriklilik tizerindeki etkisinde inisiyatifin

diizenleyici rolii

Model Diizenleyici Etki Tahmin Standart t p Durum
Rol Hata
Etki > Etki (X) 0.2172 0.0258 | 8.4271 | 0.0000* | Kabul
o C Inisiyatif (W) | 0.1175 | 0.0259 | 4.5348 | 0.0000* | Kabul
Bilissel Inisiyatif Etkilesim Anlamh
Beceriklilik (X*W) 0.0435 | 0.0226 | 1.9300 | 0.0540 degil
Vefakarlik N

Vefakarlik=> (X) 0.1568 0.0238 | 6.5780 | 0.0000 Kabul
Bilissel Inisiyatif | Inisiyatif (W) | 0.1274 | 0.0263 | 4.8388 | 0.0000* | Kabul
Beceriklilik Etkilesim Anlamli
(W) 0.0230 | 0.0226 | 1.0193 | 0.3084 degil

Katki > Katki (X) 0.1609 0.0246 | 6.5372 | 0.0000* | Kabul
an C Inisiyatif (W) | 0.1288 0.0258 | 4.9962 | 0.0000* | Kabul
Biligsel Inisiyatif Etkilesim Anlamli
Beceriklilik (W) -0.0310 | 0.0230 | -1.3483 | 0.1780 degil
Profesyonel Etki (X) 0.2395 | 0.0269 | 8.9088 | 0.0000* | Kabul
Saygi 2> inisivatif Inisiyatif (W) | 0.1175 | 0.0253 | 4.6364 | 0.0000* | Kabul
Biligsel nistyatl Etkilesim Anlaml
Beceriklilik (W) 0.0268 0.0239 | 1.1210 | 0.2626 degil

*p<0.05

Lider iiye etkilesimi boyutlarimin biligsel beceriklilik iizerindeki etkisinde inisiyatifin
diizenleyici rolii incelendiginde, inisiyatifin diizenleyici roliiniin anlamli olmadigi

goriilmektedir (X*W = p>0.05). Buradan hareketle; H51, HSm, H5n ve H50 reddedilmistir.

H56: Etki boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

HS5p: Vefakarlik boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu {iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H5r: Katki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu tlizerindeki etkisinde hosgdrii boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5s: Profesyonel saygi boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hosgorii

boyutunun diizenleyici rolii vardir.
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Tablo 38. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin iliskisel beceriklilik {izerindeki etkisinde
hosgoriiniin diizenleyici rolii
Model Diizenleyici Etki Tahmin Standart t p Durum
Rol Hata
Etki > Etki (X) 0.2496 0.0259 | 9.6366 | 0.0000* | Kabul
S - Hosgort (W) | 0.1733 0.0272 | 6.3672 | 0.0000* | Kabul
iskisel Hosgoril Etkilesim Anlaml
Beceriklilik (X*W) 0.0433 0.0264 1.6415 | 0.1011 deil
Vefakarlik N
Vefakarlik o 0.2337 | 0.0238 | 9.8371 | 0.0000* | Kabul
Mliskisel Hosgori Hosgorii (W) | 0.1803 0.0274 | 6.5870 | 0.0000* | Kabul
Beceriklilik ‘(E)t(lil\l/ff)lm 0.0560 | 0.0236 | 2.3758 | 0.0178* | Anlaml:
Katki > Katki (X) 0.2328 0.0248 | 9.3821 | 0.0000* | Kabul
atk .. | Hosgori (W) | 0.1883 | 0.0269 | 7.0062 | 0.0000* | Kabul
llikisel Hosgord Etkilesim Anlaml1
Beceriklilik (W) -0.0228 | 0.0282 | -0.8059 | 0.4206 degil
Profesyonel Etki (X) 0.2330 0.0272 | 8.5592 | 0.0000* | Kabul
Saygi > b, .. Hosgort (W) | 0.1841 0.0272 | 6.7591 | 0.0000* | Kabul
liskisel Hosgord i lesim 00231 | 00200 | 07950 | 04260 | Amlami
Beceriklilik (OX*W) ' ' ' ' degil
*p<0.05

Lider-tiye etkilesimi boyutlarmin iliskisel beceriklilik {izerindeki etkisinde hosgoriiniin
diizenleyici rolii incelendiginde, vefakarlik boyutunun iligkisel beceriklilik iizerindeki etkisinde
hosgoriiniin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu goriiliirken (X*W = p<0.05); diger boyutlarda
istatistiksel olarak bir anlamlilik tespit edilmemistir (p>0.05). Buradan hareketle, H5p kabul
edilirken; H56, H5r ve HS5s reddedilmistir.

H5s: Etki boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

H5t: Vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H5u: Katki boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu tizerindeki etkisinde inisiyatif boyutunun

diizenleyici rolii vardir.

HSii: Profesyonel saygi boyutunun iligkisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde inisiyatif

boyutunun diizenleyici rolii vardir.
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Tablo 39. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin iliskisel beceriklilik {izerindeki etkisinde
Inisiyatifin diizenleyici rolii

Model Diizenleyici Etki Tahmin Standart t p Durum

Rol Hata
Etki > Etki (X) 0.2346 0.0276 | 8.4933 | 0.0000* | Kabul
oo Lo Inisiyatif (W) | 0.1829 0.0278 | 6.5908 | 0.0000* | Kabul
iskisel Inisiyatif Etkilesim Anlamh
Beceriklilik (W) 0.0261 0.0242 1.0210 | 0.2800 deil
Vefakarlik N
Vefakarlik=> (X) 0.2116 0.0251 | 8.4209 | 0.0000 Kabul
Mliskisel Inisiyatif Inisiyatif (W) | 0.1808 0.0278 | 6.5153 | 0.0000* | Kabul
Beceriklilik Etkilesim Anlamli
(W) 0.0123 0.0238 | 0.5158 | 0.6062 degil

Katki > Katki (X) 0.2047 0.0261 | 7.8479 | 0.0000* | Kabul
at o inisiyatif (W) | 0.1916 | 0.0273 | 7.0118 | 0.0000* | Kabul
Mligkisel Inisiyatif Etkilesim Anlaml
Beceriklilik (X*W) -0.0365 | 0.0244 | -1.4954 | 0.1352 degil
Profesyonel Etki (X) 0.2153 0.0293 | 7.3543 | 0.0000* | Kabul
Saygi > i | Misiyatif (W) | 01965 | 00276 | 7.1177 | 0.0000% | Kabul
fligkisel mistyatit  Eiiesim Anlamli
Boceniklilik W) 0.0076 | 0.0261 | 02922 | 07702 | " )
*p<0.05

Lider iiye etkilesimi boyutlarinin iliskisel beceriklilik iizerindeki etkisinde inisiyatifin

diizenleyici

roli

incelendiginde,

inisiyatifin  diizenleyici

rolinin anlaml

olmadig1

goriilmektedir (X*W = p>0.05). Buradan hareketle, H5s, H5t, HSu ve H51 reddedilmistir.
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7.TARTISMA VE SONUC

Arastirmamizda, hastane isletmelerinde lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki
etkisinin belirlenmesi ve bu degiskenler arasindaki iliskide psikolojik giivenligin roliiniin ortaya
koyulmasi amaglanmistir. Buradan hareketle psikolojik giivenlik degiskeni, lider-iiye etkilesimi
ve ig becerikliligi degiskenleri arasinda hem aract degisken hem de diizenleyici degisken olarak
test edilmistir. Arastirma, Istanbul ilindeki 6zel hastanelerde gérev yapan hemsireler iizerinde
gerceklestirilmistir. Hemsirelerin hastanelerde gérev yapan meslek gruplari i¢erisinde en biiyiik
paya sahip olmasi, hasta bakimindan sorumlu birincil ¢alisan olmasi ve siirekli olarak
liderleriyle/yoneticileriyle iletisim halinde olmalarinin gerekliligi bu se¢imin temel

nedenlerindendir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Yapilan analizler sonucu, lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (=0.541,
p<0.001). Ayrica bu arastirmada, lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisi test
edildikten sonra alt hipotezler olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarinin is becerikliligi boyutlari
lizerindeki etkisi de degerlendirilmistir. ilk olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarinin gérev
becerikliligi lizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda, yalnizca etki boyutunun gérev
becerikliligi boyutu iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu
goriiliirken (B=0.221, p<0.05), diger boyutlarin anlamli bir etkisinin olmadig tespit edilmistir
(p>0.05). Ikinci olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarinin bilissel beceriklilik iizerindeki etkisi
test edilmistir. Bulgulara gore, yalnizca profesyonel saygi boyutunun bilissel beceriklilik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmistir ($=0.226,
p<0.05). Son olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarinin iliskisel beceriklilik tizerindeki etkisi
incelenmigstir. Vefakarlik (=0.197, p<0.05) ve katki (f=0.182, p<0.05) boyutunun iligkisel
beceriklilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi varken; etki ve profesyonel

sayg1 boyutlarinin anlamli bir etkisinin olmadig1 saptanmistir (p>0.05).

Lider-iiye etkilesimi ve is becerikliligi degiskenlerine iliskin su sonug ¢ikarilabilir. Birkag
boyut hari¢ degisken boyutlarinin birbiri iizerinde etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Ancak,
boyutlarin bir araya gelerek olusturdugu toplam puanlar dikkate alindiginda lider-iiye
etkilesiminin is becerikliligi izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bu durum, lider-iiye etkilesiminin arttikga hemsirelerin is becerikliligi
diizeylerinin de artmasi anlamina gelmektedir. Baska bir deyisle, liderleriyle olan iligkilerinde
kendilerini “i¢ grup” ta hisseden hemsireler islerine olan bakig acilarini degistirebilmektedir.
Bunun temel sebebi, liderin i¢ gruptaki ¢alisanlarla daha fazla karsilikli destek, sik etkilesim,
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sadakat, baghlik, saygi, sevgi ve giiven duygularini paylasmasidir. Dolayisiyla, liderleriyle iyi
iligkiler i¢inde olan hemsireler 6rgiitlerine ve iglerine bagl, istekli ve ekstra gayret sarf etmeye
hazir is gorenler haline gelirler. Bu tarz galisanlar, orgiitteki gorevlerini 6zerk ve proaktif bir
sekilde doniistiirerek islerini daha anlamli bir hale getirebilmek i¢in eylemlerde bulunabilirler.
Bir diger ifadeyle calisanlar kendi islerini kisisel ilgi ve degerleriyle uyumlu hale getirmeye
caligirlar. Bu durum, yer yer ¢alisanlarin gérevlerinin miktar ve tiirlinde degisiklikler; yer yer
calisma alanindaki sosyal etkilesimlerin icerigiyle ilgili degisiklikler ve yer yer ise bireyin ise

yonelik algisin1 degistirmesiyle ilgili degisiklikler seklinde olabilir.

Yazin incelendiginde yapilan calismalarin bizim arastirma bulgularimizi destekledigi
goriilmektedir. Lee (2020), Giiney Kore'de bulunan ii¢ gemi insa sirketinde toplam 336
calisanin katilimiyla is becerikliliginin sosyal yonlerini daha iyi anlamak i¢in lider-liye
etkilesiminin i becerikliligi iizerindeki etkilerini arastirmigtir. Lider-iiye etkilesiminin is
becerikliliginin gergeklesmesi icin 6nemli bir Onciil oldugunun vurgulandigi arastirmada,
liderleriyle yiiksek kaliteli iligkilere sahip bireylerin is becerikliligi diizeylerinin daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Qi ve ark. (2019), Cin’de 212 6zel sirket ¢alisaninin katilimiyla
gerceklestirdigi arastirmada, bireyleri kendi ¢alisma ortamini degistirmeye ve islerini daha da
gelistirmeye yonelik motive etmesinde iliskisel faktorlerin 6nemli oldugunu ancak, bu konuyla
ilgili genis bir arasgtirma alaninin olmadigini belirtmislerdir. Buradan hareketle tasarladiklari
arastirmada lider-iiye etkilesiminin is becerikliligiyle 6nemli 6l¢iide iliskili oldugu sonucuna
varmiglardir. Kisi-cevre uyumu perspektifi i¢in is becerikliliginin onem arz ettiini ve

yoneticilerin ortam olusturarak is becerikliligini tesvik etmeleri gerektigini ifade etmislerdir.

Lider-iiye etkilesimi ve ig becerikliligi yazininda yapilan baska bir calismada, Babadag (2020)
Tiirkiye’de 225 Ogretmenin katilimiyla 15 becerikliliginin = Onciillerini  tanimlamay1
amaglamigtir. Arastirma bulgularina gore, lider-iiye etkilesiminin is becerikliligini olumlu ve
anlamli bir sekilde etkiledigini belirtirken; algilanan yonetici desteginin bu iki degisken
arasindaki onemini vurgulamigtir. Yasmeen (2020) ise, Pakistan’in {ilke ekonomisine bir hayli
katkis1 bulunan ve gelismekte olan turizm sektoriinde ¢alisanlarin is becerikliligi
kabiliyetlerinin 6nemli oldugu diisiincesiyle 306 kisinin katilimiyla arastirmasini
gerceklestirmistir. Arastirma sonuglarina gore, is becerikliligi i¢in bireyin gevresiyle olan
uyumunun ¢ok miithim oldugunu ifade ederek lider-iiye etkilesimi ve is becerikliliginin yiiksek

derecede iligkili oldugunu tespit etmistir.

Wang ve ark. (2020) is becerikliligi arastirmalarinda isin ozellikleri ve bireysel farkliliklar
tizerine yogun bir sekilde odaklanilmasina ragmen, sosyal faktorlerin is becerikliligi iizerindeki

etkisinin tam olarak arastirilmadigini belirtmislerdir. Bu sebeple, sosyal faktorlerin (6r. 6rgiit
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icindekiler ve disaridakiler) is becerikliligi {izerindeki etkilerini incelemek amaciyla, 51
arastirmanin dahil edildigi bir meta-analiz ¢alismasi1 ger¢eklestirmislerdir. Calisma bulgularina
gore; liderlik, is arkadas1 destegi ve lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi iizerinde 6nemli bir

sosyal faktor oldugu sonucuna varilmistir.

Yukarida belirtilen ¢alisma bulgularina benzer sekilde yazinda lider-iiye etkilesiminin is
becerikliligi iizerindeki etkisini inceleyen farkli sektorlerde yapilmis pek cok calisma
bulunmaktadir ve bunlar bizim arastirma bulgularimizi destekler niteliktedir. Ancak, saglik
alanina bakildiginda ise iki degisken arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sayist oldukca
kisithidir. Pan ve ark. (2021) Cin'in Zhejiang eyaletindeki hastanelerde ¢alisan 263 hemsirenin
katildig1 bir aragtirmada, lider-liye etkilesiminin i ve yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde
is becerikliliginin araci roliinii irdelemislerdir. Arastirma sonuglari, lider-iiye etkilesiminin is

becerikliligi ve is tatmini tizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Demiray ve irge (2022)'nin Istanbul’daki bir egitim arastirma hastanesinde yaptiklari
calismaya doktor, hemsire ve diger saglik calisanlarindan olusan toplam 700 kisi katilmistir.
Arastirma bulgularina gore, lider tiye etkilesiminin is becerikliligi ve orgiitsel sinerji ile pozitif
yonde ve anlamli bir iliskisinin oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle, 6zellikle Yogun ve
stresli mesai saatleri olan saglik c¢alisanlar1 igin lider-liye etkilesiminin ¢alisanlarin
motivasyonlarin1 giiclendirerek is becerikliligini iizerinde Onemli etkilerinin olacagini
belirtmislerdir. Saglik alaninda yapilan bir diger ¢alisma ise Ji ve ark. (2023)’nin Cin'in Anhui
Eyaletindeki lic kamu hastanesinde 424 doktor ve hemsirenin katilimiyla gerceklestirdikleri
arastirmadir. Arastirmada, Covid-19 déneminde lider-iiye etkilesiminin akig tizerindeki
etkisinde is becerikliliginin aract rolii incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, lider-liye

etkilesimi ile is becerikliligi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda ikinci olarak, lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik iizerindeki
etkisi incelenmistir. Yapilan analizler sonucu, lider-liye etkilesiminin psikolojik gilivenlik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir
(B=0.430, p<0.001). Ayrica bu arastirmada, lider-liye etkilesiminin psikolojik giivenlik
tizerindeki etkisi test edildikten sonra alt hipotezler olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarinin
psikolojik giivenlik boyutlari iizerindeki etkisine de bakilmistir. Oncelikle, lider-iiye etkilesimi
boyutlarinin hosgorii boyutu iizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda, yalnizca
vefakarlik boyutunun hosgorii boyutu iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir
etkisi oldugu goriiliirken ($=0.265, p<0.05); diger boyutlarin anlamli bir etkisinin olmadig1
tespit edilmistir (p>0.05). Ikinci olarak, lider-iiye etkilesimi boyutlarmin inisiyatif boyutu

tizerindeki etkisi test edilmistir. Bulgulara gore, yalnizca vefakarlik boyutunun inisiyatif boyutu
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tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmistir (f=0.214,

p<0.05). Diger boyutlarin ise istatistiksel olarak anlamli bir etkisi gériilmemistir (p>0.05).

Lider-iiye etkilesimi ve psikolojik giivenlik degiskenlerine iliskin su sonug¢ ¢ikarilabilir.
Boyutlarin tek tek birbiri iizerindeki etkisi incelendiginde ¢ogunlukla anlamli bir etkinin
olmadig1 belirlenirken; boyutlarin bir araya gelerek olusturdugu toplam puanlar dikkate
alindiginda lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu durum, lider-iiye etkilesiminin arttik¢a
hemsirelerin psikolojik gilivenlik algilarinin da artmasi anlamina gelmektedir. Psikolojik
giivenlik algisinin artmasi, bireylerin 6rgiit igerisinde gerceklestirecegi her faaliyetin
sonucunda diger kisiler tarafindan utandirilmayacagi, alay edilmeyecegi veya
cezalandirilmayacagma dair bir giiven duygusu igerisinde olmalarim1 saglayacaktir.
Yoneticilerin agir1 otoriter, formal, baskici ve sert davraniglar yerine ¢alisanlarina karsi agik,
ilgili, esnek ve miimkiin oldugunca destekleyen politikalar izlemesi bireyin kendini rahat ve

giivende hissetmesine imkan verecektir.

Yazinda yer alan ¢alismalar incelendiginde, ulagilan sonuglarin bizim arastirma bulgularimizi
destekledigi goriilmektedir. Sundu ve ark. (2022), Tirkiye’de 312 kisinin katihmiyla
gergeklestirdikleri aragtirmada isletmelerin verimliliginin artirilmasi i¢in yapilmasi gerekenleri
belirlemeye calismislardir. Verimliligin saglanmasi i¢in calisanlarin kendilerini rahat ve
giivende hissetmeleri gerektigini ileri siiren arastirmacilar, lider-liye etkilesiminin psikolojik
giivenlik tizerindeki etkisini test etmislerdir. Elde edilen sonuglara gore, lider-iiye etkilesiminin

psikolojik giivenlik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Lider-iiye etkilesimi ve psikolojik giivenlik ile ilgili yapilmis calismalara bakildiginda
cogunlukla psikolojik giivenligin lider-iiye etkilesimine aracilik ettigi goriilmektedir. Ornegin,
Van Der Berg (2020) ekip i¢indeki bilgi paylasimmin bireylerin ¢aligma ortamina yonelik
algilariyla nasil bir iliski i¢inde oldugunu anlamak i¢in Hollanda’da 159 kisinin katildig1 bir
calisma gerceklestirmistir. Calisma sonucunda, hata yonetimi ve lider-iiye etkilesiminin bilgi
paylagimiyla 6nemli 6l¢iide iligkili oldugunu ve bu iligkilere psikolojik giivenligin aracilik ettigi
tespit edilmistir. Bilgi paylasimini tesvik etmek icin yoneticilerin, astlar1 hata yaptiginda daha
hosgoriilii davranarak ve astlariyla glivene dayali iligkiler kurarak ekip i¢inde giivenlik duygusu
yaratmasi gerektigi sonucuna varilmistir. Nguyen ve ark. (2023)’nin yaptigi ¢alismada ise,
lider-iye etkilesiminin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi arastirllmistir. Calisma,
Vietnam’da yiiksekdgretim kurumunda gorev yapan 246 calisan iizerinde gergeklestirilmistir.

Arastirma bulgularina gore, lider-liye etkilesiminin psikolojik giivenlik ile iligkili oldugu ve
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psikolojik giivenligin lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetini olumsuz etkilemesinde

aracilik roliine sahip oldugu saptanmustir.

Bir diger ¢alisma, He ve ark. (2022)’nin Cin’de 223 hizmet sektorii ¢alisani tizerinde yaptiklari
arastirmadir. Arastirma kapsaminda, ¢alisanlarin kisilerarasi iliskiler baglaminda bilgi saklama
durumlari incelenmistir. Yapilan analizler sonucu, lider-iiye etkilesimiyle psikolojik giivenlik
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur ve psikolojik giivenlik araciligiyla lider-
iye etkilesiminin bilgi saklama davranisin1 olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yine
Cin’de yapilan bir bagka ¢alisma, 305 imalat sektorii calisaninin iizerinde gergeklestirilmistir.
Lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin ise bagliligi iizerindeki etkisinin incelendigi ¢aligmada
psikolojik giivenligin rolii irdelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, lider-iiye etkilesimi ve
psikolojik giivenligin pozitif yonde iliskili oldugu; lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik
tizerinden bir etki sagladigi belirtilmistir (Mao ve Tian, 2022).

Yazin incelendiginde, lider-iiye etkilesimi ve psikolojik giivenlik iliskisinin ¢ogunlukla
calisanlarin sesli davraniglari iizerinde incelendigi goriilmiistiir. Yapilan arastirmalar,
calisanlarin ekip tiyeleriyle konugsma, ekibe fikirlerini sunma, rahatsiz oldugu konular1 dile
getirme gibi davranislar1 sergilemesinde lider-iiye etkilesiminin etkili oldugunu ileri
siirmektedir. Bu iliskiyi daha detayli aciklamak adina psikolojik giivenligin araci roliinii
kullanmiglardir. Elde edilen sonuglar, galisanlarin sesli davranis sergilemesi icin liderin
yaklasiminin etkili oldugunu ancak, bu durumunun kendilerini rahat ve giivende hissetmelerini
saglayacak psikolojik bir ortamla saglanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Dolayisiyla, lider-
tiye etkilesiminin psikolojik giivenlik ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir

iliskisinin oldugu belirtilmistir (Opoku ve ark., 2019; Hu ve ark., 2018; Song ve ark., 2017).

Yukaridaki ¢aligmalar gostermektedir ki, lider-iye etkilesimi ve psikolojik giivenlik iliskisi
bir¢ok farkli sektérde sinanmis ve iki degisken arasindaki iligki ortaya koyulmustur. Ancak,
yapilan yazin taramasi sonucu lider-iiye etkilesimi ve psikolojik giivenlik iliskisinin saglik
alaninda kisith diizeyde arastirildigi sonucuna vartlmistir. Khalil ve ark. (2022)’nin COVID-
19 doneminde Avustralya'nin Victoria kentinde 65 eczaci ile c¢evrimigi anket yontemiyle
gerceklestirdikleri arastirma bu duruma Ornek gosterilebilir. Arastirmada COVID-19
doneminde saglik calisanlarinin is streslerinin ve duygusal emeklerinin bir hayli yiliksek
oldugunu ileri siiren bu arastirma, lider-iiye etkilesiminin is stresini azaltmada negatif bir etki
olusturdugunu tespit etmistir. Ayrica, ¢calismada lider-liye etkilesimi ve psikolojik gilivenligin
pozitif yonde anlamli bir iliski igerisinde oldugu belirtilerek; bu durumun kriz aninda énemli

bir pozitif etken oldugu vurgulanmstir.
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Aragtirma kapsaminda iigiincii olarak, psikolojik giivenligin is becerikliligi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Yapilan analizler sonucu, psikolojik giivenligin is becerikliligi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (=0.453,
p<0.001). Ayrica bu arastirmada, psikolojik giivenligin is becerikliligi tizerindeki etkisi test
edildikten sonra alt hipotezler olarak, psikolojik giivenlik boyutlarinin is becerikliligi boyutlari
lizerindeki etkisine de bakilmistir. Oncelikle, psikolojik giivenlik boyutlarmin gorev
becerikliligi boyutu {izerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda, inisiyatif boyutunun
gorev becerikliligi boyutu tlizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu
goriilirken (B=0.212, p<0.05); hosgdrii boyutunun anlamli bir etkisinin olmadigi tespit
edilmistir (p>0.05). Ikinci olarak, psikolojik giivenlik boyutlarinin biligsel beceriklilik boyutu
tizerindeki etkisi test edilmistir. Bulgulara gore, inisiyatif boyutunun bilissel beceriklilik boyutu
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriiliirken (=0.279,
p<0.001); hosgorii boyutunun anlamli bir etkisinin olmadigi belirlenmistir (p>0.05). Son
olarak, psikolojik giivenlik boyutlarinin iliskisel beceriklilik boyutu tizerindeki etKisi
incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, hem inisiyatif ($=0.272, p<0.001) hem de hosgorii
(B=0.198, p<0.05) boyutlarmin iliskisel beceriklilik boyutu lizerinde istatistiksel olarak anlamli

ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik giivenlik ve is becerikliligi degiskenlerine iliskin su sonug gikarilabilir. Olgek
boyutlarinin birbiri iizerindeki etkisi incelendiginde ¢ogunlukla anlamli bir etkinin oldugu
gorilmiistir. Ayrica, boyutlarin bir araya gelerek olusturdugu toplam puanlar dikkate
alindiginda da psikolojik giivenligin is becerikliligi iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu durum, hemsirelerin kendilerini
psikolojik olarak giivenli bir ortamda hissettiklerinde is becerikliligi diizeylerinin de artmast
anlamina gelmektedir. Baska bir deyisle psikolojik olarak giivenli bir ortam, hemsireleri
isleriyle ilgili inisiyatif alma konusunda cesaretlendirmektedir. Ciinkii bireyler yaptiklari bir
hata sonucunda alay edilip utandirilmayacagini, kiiclik distiriilmeyecegini  ve
cezalandirilmayacagini bilirler. Dolayisiyla, goriislerini 6zgiirce dile getirebilirler, risk
almaktan korkmazlar, yaratici ve proaktif davraniglar sergilerler. Bu durum ayni zamanda
calisanlarin yenilik¢i yonlerini de ortaya g¢ikararak orgiit adina konugmalarina ve Oneriler

gelistirmelerine imkan vermektedir.

Yazinda psikolojik gilivenlik ve is becerikliligi iligkisini inceleyen kisith sayida arastirma
bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar incelendiginde elde edilen sonuglarin bizim arastirma
sonuglarimizi  destekledigi goriilmektedir. Ornegin Lee (2022)’nin yaptig1 arastirmada,

psikolojik giivenlik ve is performansi arasindaki iliskide is becerikliliginin rolii incelenmistir.
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Aragtirma, Kore’de 320 ofis ¢alisaninin katilimiyla gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarina
gore, psikolojik giivenlik ile is becerikliligin anlamli ve pozitif yonde iliskili oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin proaktif davranislarini tesvik etmek icin psikolojik olarak giivenli bir
ortamin saglanmasi gerektigi belirtilmistir. Kizrak ve ark. (2023)’nin Tiirkiye’de farkli sektorde
calisan 218 katilimci itizerinde yaptigi ¢alismada ise, psikolojik gilivenligin isten ayrilma
tizerindeki etkisi arastirllmigtir. Arastirmada is becerikliliginin aract rolii test edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda, psikolojik giivenligin ig becerikliligi ile istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif yonde iliskili oldugu goriilmiistiir. Psikolojik giivenligin is becerikliligi lizerinden

isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Saglik alaninda da psikolojik giivenlik ve is becerikliligi iligkisini inceleyen caligmalar
bulunmaktadir. Plomp ve ark. (2019), Hollanda’da bir¢ok farkli sekt6rde ¢alisan katilimcilarla
gerceklestirdikleri arastirmanin Ornekleminde saglik c¢alisanlarina da yer vermistir. Bu
calismada, psikolojik giivenlik ortaminda calisanlarin is becerikliligine nasil giristigi ve is
becerikliliginin algilanan istihdam edilebilirlik ile nasil iliskili oldugu arastirilmistir. Elde
edilen sonuglara gore, psikolojik giivenlik ile is becerikliliginin istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde iliskili oldugu anlasilmistir. Psikolojik giivenligin is becerikliligini tesvik etmede
onemli bir 6nciil oldugu vurgulanmigtir. Bir diger ¢alismada ise Xu ve Niu (2022), COVID-
19°un calisanlar tlizerindeki yikici etkilerini azaltmak ve normale doniis i¢in caligsmalar
yapmanin gerektigini ileri stirmistiir. Bu sebeple, olaganiistii durumlarda artan belirsizliklerin
tistesinden gelmek icin is becerikliliginin faydali bir uygulama olduguna ve bunun i¢in ise

calisanlarin kendini psikolojik olarak giivende hissetmeleri gerektigine dikkat ¢cekmislerdir.

Arastirma kapsaminda incelenen bir diger durum, lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi
tizerindeki etkisinde psikolojik glivenligin roliidiir. Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligine
olan etkisi bilinmektedir. Ancak bu etkinin daha da aciklanmasi arastirmamizin temel
amaclarindandir. Dolayisiyla, iki degisken arasindaki iliskide psikolojik glivenligin araci ve
diizenleyici rolii test edilmistir. Bulgularimiz, lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki
etkisinde psikolojik giivenligin diizenleyici bir role sahip olmadigin1 gostermektedir (p>0.05).
Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin is becerikliligi boyutlar1 iizerindeki etkisinde psikolojik
giivenlik boyutlarinin diizenleyici rolleri incelendiginde ise, katki boyutunun gorev becerikliligi
tizerindeki etkisinde hem hosgorii hem de inisiyatif boyutunun diizenleyici bir rol oynadig:
gozlemlenmistir (p<0.05). Ayrica etki ve vefakarlik boyutlarinin biligsel beceriklilik tizerindeki
etkisinde hosgoriiniin diizenleyici bir role sahip oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Son olarak,
vefakarlik boyutunun iligkisel beceriklilik iizerindeki etkisinde hosgorii boyutunun diizenleyici
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etkisinin oldugu belirlenmistir (p<0.05). Diger yapilan tiim analizlerde ise istatistiksel olarak

anlamli bir sonuca ulagilamamstir (p>0.05).

Calismada elde edilen 6nemli bulgulardan biri, lider-liye etkilesiminin is becerikliligi
tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin araci bir role sahip olmasidir (GA=0.059, 0.172).
Ayrica, aragtirma kapsaminda lider-iiye etkilesiminin tiim boyutlarinin is becerikliligi boyutlar
tizerindeki etkisinde psikolojik giivenlik boyutlarinin aracilik rolii tek tek test edilmistir. Elde
edilen sonuglar, vefakarlik boyutunun iliskisel beceriklilik boyutu iizerindeki etkisinde hem
hosgorii boyutunun (GA=0.014, 0.148) hem de inisiyatif boyutunun (GA=0.012, 0.102) arac1
bir role sahip oldugunu gdstermektedir. Diger boyutlar 6zelinde istatistiksel olarak anlaml1 bir

sonu¢ gozlemlenmemistir.

Lider-tiye etkilesiminin is becerikliligi lizerindeki etkisinde psikolojik gilivenligin aracilik
roliine iligskin su sonug ¢ikarilabilir. Aracilik rolii boyutlar bazinda ele alindiginda ¢ogunlukla
anlamli bir sonu¢ goriilmezken; boyutlarin bir araya gelerek olusturdugu toplam puanlar
dikkate alindiginda ise lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde psikolojik

giivenlik araci bir rol oynamaktadir.

Bahsedilen aracilik etkisi su sekilde agiklanabilir; ¢alisanlarin pasif halden aktif hale gegerek
proaktif davraniglar sergilemesi, igini anlamlandirarak kendi degerleriyle uyumlu bir hale
dontistiirmesi i¢in kendilerini psikolojik olarak rahat ve giivende hissetmeleri onem arz
etmektedir. Calisanin  yapilan  hatalar sonucunda alay edilmeyecegine, kiigiik
diistiriilmeyecegine ve cezalandirilmayacagina dair duydugu inang ¢alisan1 proaktif davraniglar
sergilemek adma cesaretlendirecektir. Dolayisiyla is becerikliligi i¢in psikolojik giivenlik
onemli bir onciildiir. Calisanlarin kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmelerinde de
lider-iiye etkilesimi 6nemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii liderin (yoneticinin) ¢alisanlarina olan
destekleyici davranig ve tutumlar1 onlar1 giivende hissettirerek etkin rol oynamalarina imkan
vermektedir. Ancak aksi durumda liderin asir1 sert ve otoriter yaklasimlar ¢alisanlar tizerinde
bir baski olusturarak rahat hareket etmelerine ve kararlar almalarina engel olacaktir. Buradan
hareketle, psikolojik giivenlik igin lider-iiye etkilesiminin 6nemli bir 6nciil oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla bu durum, lider-iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik {izerinden is becerikliligini
etkiledigi anlamina gelmektedir.

Yazin incelendiginde lider-liye etkilesiminin is becerikliligi iizerindeki etkisinde psikolojik
giivenligin araci roliinii inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Ancak yapilan yazin

incelemesi sonucu bizim arastirma konumuza benzer bazi ¢alismalar dikkat ¢ekmektedir.

Ornegin, Sethi ve ark. (2023), giiniimiiz is hayatinda bireylerin calisma sekillerini siirekli olarak
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degistirmeye, ayarlamaya ve yeniden yapilandirmaya ihtiyag duyduklarini belirterek is
becerikliligi stirecine dahil olduklarini ifade etmislerdir. Dolayisiyla, orgiitlerin ¢alisanlar igin
uygun ortam hazirlamalar1 gerekliliginden yola c¢ikarak is beceriklilii motivasyonunu
destekleyen unsurlarin belirlenmesi gerektigini dile getirmislerdir. Bu sebeple, Hindistan’da
bankacilik, finans ve sigorta sektoriinde calisan 362 calisan ilizerinde gergeklestirdikleri
aragtirmada, lider-liye etkilesiminin is becerikliligi lizerindeki etkisinde orgiitsel destegin
aracilik roliinli incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore, ¢alisanlarin orgiitlerinin destegini
aldiklarini hissettiklerinde ve yiiksek kalitede lider-liye degisimi yasadiklarinda is becerikliligi

davraniglarina katilimlarinin arttig1 sonucuna varmislardir.

Bir benzer ¢alismada ise, Yalap ve ark. (2021) Tokat ilinde 205 kamu personeli iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmada lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde 6rgiit
temelli 6z sayginin aracilik roliinii incelemislerdir. Analizlere gore, orgiit temelli 6z sayginin
iki degisken arasinda araci role sahip oldugunu tespit etmislerdir. Sonug olarak, ¢alisanin
kendini yeterli ve ihtiyaclarinin giderilmis hissetmesinin bireyin giivenini arttiracagini ve
proaktif davraniglar sergilemesini saglayacagini belirtmislerdir. Bunun i¢in, liderin ¢alisanlari
destekleyici davraniglar sergilemesi ve is dizaynlartyla uygun bir ¢alisma ortami saglamasinin

gerekli oldugunu vurgulamislardir.

Bu arastirma kapsaminda ele alinan psikolojik giivenlik kavraminin yukaridaki caligsmalari
destekler nitelikte oldugu sdylenebilir. Yazin incelendiginde lider-iiye etkilesiminin is
becerikliligi tizerindeki etkisini agiklamaya yonelik yapilan arastirmalarin kisitli oldugu géz
oniinde bulundurularak, bu arastirmada ilk kez ele alinan psikolojik gilivenlik kavraminin araci
etkisinin lider-iiye etkilesimi ve is becerikliligi iliskisinde agiklayici bir mekanizma oldugu

sOylenebilir.

Sonu¢ olarak, yukarida bahsedilen calismalar dogrultusunda lider-iiye etkilesiminin is
becerikliligini ¢esitli diizey ve sekillerde etkiledigi goriilmektedir. Ancak, bu iki degisken
arasindaki iliskinin saglik alaninda incelenmesine yonelik yapilan arastirma sayisi oldukc¢a
kisithidir. Dolayisiyla hemsireler {izerinde yapilan bu calisma, lider-iiye etkilesimi ve is
becerikliligi yazininin genislemesine yardimci olmaktadir. Ayrica, lider-liye etkilesiminin is
becerikliligi iizerindeki etkisi bilinse bile bu iliskinin daha da agiklanmas1 gerekmektedir. Iki
degisken arasindaki iliskide genel cevre ve sosyal kosullarin etkili bir faktér oldugu
bilinmektedir. Bu sebeple, ¢alisanlarin giivenli ve rahat hissetmelerinde etkili olan psikolojik
giivenlik kavraminin rolii ilk kez bu arastirma kapsaminda test edilmistir. Lider-iiye
etkilesiminin psikolojik gilivenlik yoluyla is becerikliligi tizerindeki dolayli etkisi (aracilik)

istatistiksel olarak pozitif ve anlaml1 bulunmustur. ilk kez sinanan ve ortaya koyulan bu durum,
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lider-iiye etkilesimi ve is becerikliligi yazinina katki saglamaktadir. Ayrica, 6zellikle de insan
iligkileri yogun ve sosyal bir ortam olan hastanelerde elde edilen bu sonug, lider-iiye etkilesimi

ve i becerikliligine farkli bir bakis agis1 kazandirmaktadir.

7.1.0neriler ve Arastirmanin Kisithhklar:

Saglik calisanlarinin biiyiik bir cogunlugu tiikkenmiglik, isten ayrilma niyeti ve motivasyon
diistikliigii basta olmak iizere birgok olumsuz durumla karsilasmaktadir. Bu olumsuz durumlar
en ¢ok hemsireler tlizerinde ortaya ¢ikmaktadir. Saglik ¢alisanlari i¢erisindeki en biiyiik paya
sahip olmasi ve saglik bakim hizmetinden sorumlu birincil grubun hemsireler olmasi bunun
temel nedenlerindendir (Dubale ve ark., 2019). Olusabilecek bu olumsuz durumlar, sadece
hemsirelerin refahin1 degil ayni1 zamanda verilen saglik hizmetinin kalitesini de etkileyebilir

(Hert, 2020).

Yapilan aragtirmalar hemsirelerin fiziksel, biligsel ve algisal yiikler altinda calistigini ifade
etmektedir. Dolayisiyla gerek hemsirelerin gerekse hastalarin giivenligi i¢in c¢alisma
kosullarindaki bu problemlerin giderilmesi gerekmektedir. Ayrica saglik sektorii, igerisinde
bircok belirsizligi barindan her an her seyin olabilecegi ve kriz aninda hayati kararlarin
verilmesini gerektiren 6zellikli bir alandir. Bu durum ise hemsirelerin proaktif davraniglar
sergilemesini gerektirmektedir. Dolayisiyla, hastanelerde is becerikliligine uygun ortamin
saglanmasi hemsirelerin karsilastiklari olumsuz durumlari azaltabilir ve proaktif davraniglar
sergilemesine imkéan verebilir. Arastirma sonuclarindan hareketle, liderlerin/yoneticilerin
hemsirelerin ve diger saglik calisanlarinin kendilerini psikolojik olarak rahat ve giivende
hissetmelerine imkan saglayan politikalar gelistirerek is becerikliliginin gerceklesmesi i¢in

uygun ortami olusturmalar1 6nerilmektedir.

Aragtirmanin kesitsel tipte tasarlanmasindan dolay1 elde edilen bulgular, belirli bir zaman
dilimindeki durumu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla, bu modelin boylamsal tasarimla test
edilmesi aragtirma bulgularinin desteklenmesi acisindan fayda saglayacaktir. Ayrica, bu
arastirmanin Ornekleminde saglik meslek gruplarindan yalnizca hemsireler ele alinmistir.
Gelecek ¢alismalarda diger meslek gruplarinin da incelenmesi elde edilen bulgularin saglik

calisanlar1 i¢in genellenebilir olmasina katkida bulunacaktir.
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9.EKLER
Ek 1: Is becerikliligi lcegi kullanim izni

eren akman 14:56 (21 dakika 6nce) Ty
N Alici: gokhankerse ~

Gokhan Hocam Merhaba,

Marmara Universitesi Saglik Yonetimi Bolimii'nde doktora yapmaktayim. Doktora tezimde sizin Tiirkge uyarlamasini yaptiginiz is Becerikliligi (Job Crafting) olcegini kullanmak
istiyorum. Konu hakkinda izninizi talep eder, saygilanmia iyi gunler dilerim

Eren AKMAN

Gokhan KERSE 15:13 (4 dakika 6nce) Yy &
Alicr. ben ~

Tezinizde simdiden basanilar diliyorum. Olcegi kullanabilirsiniz. Konuyla ilgili sormak istediginiz herhangi bir soru oldugunda cekinmeden ulasabilirsiniz. lyi calismalar

Gokhan KERSE
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Ek 2: Psikolojik giivenlik dlcegi kullanim izni

m eren akman 2 Ajustos Pzt 14:47 (7 giinénce) Yy 4

Alici: serdaryener ~

Serdar Hocam Merhaba,
Marmara Universitesi Saglik Yonetimi Bélumi'nde doktora yapmaktayim. Doktora tezimde sizin Turkce uyarlamasini yaptiginiz Edmondson (1999)'un Psychological Safety
dlcegini kullanmak istiyorum. Konu hakkinda izninizi talep eder, saygilanimla iyi ganler dilerim

Eren AKMAN

Serdar YENER 2 Agustos Pzt 16:59 (7 gin 6nce) Yy
Alicr: ben «

Selamlar Eren Bey,
Psikolojik Rahatlik Algisi olcegini kullanabilirsiniz.

Serdar YENER
Dog.Dr., Sinop Universitesi
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Ek 3: Lider-iiye etkilesimi 6lcegi kullanim izni

> eren akman 18:47 (58 dakika once) Yy
. Alici: thas ~

Turker Hocam Merhaba

Marmara Universitesi Saglik Yonetimi Bolumi'nde doktora yapmaktayim. Doktora tezimde sizin Tirkce uyarlamasini yaptiginiz Lider-tiye etkilesimi olcegini kullanmak
istiyorum. Konu hakkinda izninizi talep eder, saygilanmia iyi ganler dilerim

Eren AKMAN

Turker BAS 19:41 (4 dakika 6nce) Yy 4
Alici:ben ~

Kullanabilirsiniz
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Ek 4: Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Marmara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Saghk Yonetimi Boliimii doktora programinda yiiriitiilmekte
olan doktora tezinin arastrmasinda tek elden toplanan verilerine kaynak olusturan bu ankete vereceginiz
yanitlar i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Arastirmadan elde edilen veriler genel icerisinde degerlendirilip, yalnizca bilimsel amacl kullanilacaktir.
Bu sebeple cevabunizi uygun gordiigiiniiz kutuya carpi(X) isareti koyarak belirtiniz ve Kimliginizi ortaya
koyacak herhangi bir isaretleme yapmayiniz.

Anketten alinacak sonuglarin, dogru ve giivenilir olmasi son derece dnem tasimaktadir. Liitfen tiim sorular
cevaplayiniz ve bos birakmayiniz. Zaman aywip aragtirmamiza katildiginiz ve destek verdiginiz i¢in tekrar
tesekkiirlerimizi sunariz.

Doktora Ogrencisi Tez Danismani

Eren AKMAN Dog. Dr. Emre ISCI

m

BOLUM 1

Kesinlikle

Kesinlikle
Lratilivariim

Lratilmivnriim

1. Isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/bakis acilari sunarim.

2. Isimde yaptigim gérevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm.

3. Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni ig gorevleri ortaya
¢ikaririm.

4. Yaptigim iste, ek gorevler listlenmeyi severim.

5. Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler listlenmeyi tercih ederim.

6. Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde bazi degisiklikler
yaparim.

N[N N | | Katilmiyoru
W | w|w| w |w|w| Kararsizim
&> | &> &> | > &> Katihyorum

N I I
g |a|lo| o |;a|:

7. Uretken olmadigini diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalar

ce e 1 2 3 4 5
degistiririm.
8. Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katk1 sagladigmi diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
9. Yaptigim isin Orgiitiin basarisindaki éneminin farkindayim. 1 2 3 4 5
10. Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli oldugunun 1 2 3 4 5
farkindayim.
11. Isimin yasamima sagladig1 olumlu yéndeki katkilar1 diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
12. Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig: rolii 1 2 3 4 5
diistintirim.
13. Hastanemde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirim. 1 ) 3 4 5
14. Hastanemde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 1 2 3 4 5
15. Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) organize

. . 1 2 3 4 5

ederim veya bu faaliyetlere katilirm.
16. Hastanede 6zel baz1 etkinlikler (arkadasimin dogum giinii kutlamast, 1 2 3 4 5

yil déniimii gibi) diizenlemeye caligirim.

17. Tanigmadigim is arkadaslari, hasta veya diger hizmet talep edenlere
kendimi tanitirim.

18. Yeni ise baslayan calisanlara isle ilgili veya is dis1 konularda
1 2 3 4 5
danigmanlik yapar onlara yardime1 olurum.

19. Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki diger
bireylerle arkadasliklar kurarim.
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4 =
g E| E =
BOLUM 2 SEER | =2 &2
(Not: Bir iist (en yakin) yoneticinizi diisiinerek cevaplayimz) v 3 E S E ~ 3
1.YOneticim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biri. 1 2 3 4 5
2. Yoneticimi is iliskisinin 6tesinde, insan olarak ¢ok begeniyorum. 1 2 3 4 5
3. Yoneticimle birlikte ¢calismaktan keyif altyorum. 1 | 2 3|41 5
4. Y dneticim tartigilan konunun detayini bilmedigi durumlarda dahi beni 1 2 3 4 5
iistlerine kars1 savunur.
5. Eger baskalar tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam ydneticim beni 1 2 3 4 5
savunur.
6. Istemeden hata yaptigim durumlarda, yoneticim beni kurumdaki diger 1 2 3 4 5
calisanlara kars1 savunur.
7. Yoneticimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in normalin iizerinde 1 2 3 4 5
bir gayret gostermeye istekliyimdir.
8. Yoneticim i¢in gorev tanimlarimda belirtilenlerin disindaki isleri de 1 2 3 4 5
yaparim.
9. Yoneticim i¢in normalin iistiinde ¢aligsmayi yiik olarak gérmem. 1 2 3 4 5
10. Yoneticimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiliyor. 1 2 3 4 5
11. Yoneticimin isindeki yeterliligine saygi duyuyorum. 1 2 3 4 5
12. Yéneticimin profesyonel yeteneklerini takdir ediyorum. 1] 2 31 41| 5
PR - RS-
g 2 |8 | 5|8
8 g9 £ = | €8
BOLUM 3 83 |52 83
XFE |2 | 2| XE
1. Bu hastanede bir hata yaparsaniz, bu genellikle tiim ¢alisanlar 1 5 3 4 |5

tarafindan aleyhinizde kullanilir.

2. Bu hastanede calisanlar karsilagtiklar1 problemleri ve ¢oziilmesi zor
sorunlar agikga dile getirebilirler.

3. Bu hastanede calisanlar, diger ¢alisanlarin fikirlerine sirf farkl (yas,
1k, dil, din) olduklar1 i¢in karsi ¢ikarlar.

4. Bu hastanede islerin yiirlimesi i¢in hesapli risk alinabilir. Sonug
olumsuz olsa da ¢alisan zarar gérmez.

5. Bu hastanede c¢alisanlardan kolay kolay yardim istenmez. 1 2 3 4 5

6. Bu hastanede hi¢ kimse benim c¢abalarimu kasitli olarak engelleyecek
sekilde davranmaz.

7. Bu hastanede insanlar ile ¢alisirken, bana 6zel beceri ve yeteneklerime
deger verilir ve bu yeteneklerim kullanilir.

1.Cinsiyetiniz: OErkek OKadin

2.Yasinz:

3.Medeni Durumunuz: OEvli [OBekar

4.0grenim Diizeyiniz: OLise [On Lisans [CLisans OYiiksek Lisans [Doktora

5.Bu meslekte kac yildir calismaktasimz?(1 yildan az ise ay olarak belirtiniz.Ornegin: 3 ay)........
6.Bu hastanede kac yildir cahsmaktasimz?(1 yildan az ise ay olarak belirtiniz.Ornegin: 3 ay)......

7.idari géreviniz var m? COEvet CHayir
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