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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Saghk Cahisanlarinda Déniisiimcii Liderligin Is Yasam Kalitesine Etkisinin
Degerlendirilmesi
Bedri ARAL
Yuksek Lisans Tezi
Saghk Yonetimi Anabilim Dali / Saghk Yonetimi Bilim Dah
Damsman: Dr. Ogr. Uyesi ilknur SAYAN
Agustos, 2024 — 127

Doniistimeii liderlik, giiniimiizde liderligin yeniden degerlendirilmesinde en yaygin
kullanilan yaklasimlardan biri olup, is yasam Kkalitesini artirmak i¢in gerekli olan degisim
taleplerine uygun bir liderlik modeli sunmaktadir. Bu aragtirmanin amaci, doniisiimcii liderlik
davraniginin is yasam kalitesi {izerindeki etkisini ortaya koymaktir. Arastirma, tanimlayici bir
yontemle planlanmig ve nicel arastirma metodolojisi kullamlarak yiiriitiilmiistiir. Veri toplama
araci olarak anket teknigi kullanilmis ve Beyoglu’nda bir kamu ve bir 6zel hastanede ¢alisan 140
saglik ¢alisani ile arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma verileri sosyo-demografik veri formu,
Déniisiimeii Liderlik Olgegi ve Is Yasam Kalitesi Olgegi kullanilarak toplanmustir. Elde edilen
veriler SPSS-23 ve AMOS-18 yazilimlar1 ile analiz edilmistir. Bulgulara gore, saglik
cahisanlarinin Déniisiimeii Liderlik Olgegi toplam puan ortalamasi 3,50+0,89, Is Yasam Kalitesi
Olgegi toplam puan ortalamasi ise 3,23+0,67 olarak tespit edilmistir. Giivenlik iklimi Olgegi
toplam puan ortalamasi 3,85+1,11 ile ortalamanin iizerinde bulunmustur. En yiiksek diizeyde
algilanan doniistimcii liderlik davranist “zihinsel tesvik™ (3,60+1,00) ve en yiiksek is yasam
kalitesi bileseni “is kariyer memnuniyeti” (3,46+0,77) olarak goriilmiistiir. Doniistimcii liderlik
algisinin i yasam Kkalitesi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Arastirma bulgulari, doniisiimcii liderlerin takipgilerinin kisisel gelisimlerini desteklemelerinin
ve ihtiyaclarina 6zel ilgi gostermelerinin, is yasam kalitesinin gelisimi agisindan 6nemli oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarmn is yasam kalitesini yiikseltmek icin liderlerin degisim
yaratmaya ve uygulamaya hazir olmalari, vizyon sahibi olmalari, gelecege ve uzun vadeli planlara

odaklanmalar1 biiylik 6nem tagimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Is Yasam Kalitesi, Liderlik Davranislar1, Saglik
Calisanlar1



ABSTRACT

Istanbul Kent University Graduate Education Institute
Evaluation Of The Effect Of Transformational Leadership On The Qualty Of
Work Life In Health Care Workers
Bedri ARAL
Master Thesis
Department of Health Management / Department of Health Management
Advisor: Dr. Lecturer Member ilknur SAYAN
December, 2024 — 127

Transformational leadership is one of the most widely used approaches in the re-
evaluation of leadership today and offers a leadership model that is appropriate for the change
demands necessary to improve the quality of work life. The purpose of this study is to reveal the
effect of transformational leadership behavior on the quality of work life. The research was
planned with a descriptive method and conducted using quantitative research methodology.
Questionnaire technique was used as a data collection tool and the research was carried out with
140 healthcare professionals working in a public and a private hospital in Beyoglu. The research
data were collected using socio-demographic data form, Transformational Leadership Scale, and
Quality of Work Life Scale. The data obtained were analyzed with SPSS-23 and AMOS-18
software. According to the findings, the mean total score of the Transformational Leadership
Scale was 3.50£0.89 and the mean total score of the Quality of Work Life Scale was 3.23+0.67.
The total mean score of the Safety Climate Scale was found to be above the average with
3,85+1,11. The highest perceived transformational leadership behavior was "mental
encouragement” (3,60+1,00) and the highest quality of work-life component was "work career
satisfaction™ (3,46x0,77). It was determined that transformational leadership perception has a
positive and significant effect on quality of work life. The findings of the study show that
transformational leaders' supporting the personal development of their followers and paying
special attention to their needs are important for the development of quality of work life.
Therefore, in order to improve the quality of work life of employees, it is of great importance that
leaders are ready to create and implement change, have a vision, and focus on the future and long-

term plans.

Keywords: Transformational Leadership, Quality of Work Life, Leadership Behaviours,

Healthcare Employee



GIRIS

Dontistimcti liderlik, liderlik literatiiriinde giderek daha fazla 6nem kazanan ve
ginlimiiziin degisen ve dinamik is diinyasinda etkinligi sik¢a vurgulanan bir liderlik
modelidir. Bu liderlik yaklagimi, liderlerin takipgilerini ilham verici vizyonlar ile motive
etmeleri, onlar1 bireysel olarak gelistirmeleri ve yenilik¢i diigiinme siireglerini tesvik
etmeleri iizerine odaklanir. Is yasam kalitesi ise calisanlarm islerinden duyduklari
memnuniyetin ve genel olarak is hayatinin bireylerin yasamlarina katkisinin bir
gOstergesidir. Yiiksek is yasam kalitesi hem c¢aligsanlarin verimliligini hem de is yerindeki

genel atmosferi olumlu yonde etkiler.

Saglik sektort, siirekli degisim ve gelisim i¢inde olan, toplumun temel ihtiyaglarmdan
birini karsilayan kritik bir alandwr. Bu alanda calisan saglik profesyonellerinin is
performanslar1 hem hizmet kalitesini hem de kurumsal itibar1 dogrudan etkileyen
faktorlerdendir. Son yillarda, saglik calisanlarinin bireysel yenilik¢i davranislarmin, is
performanslar1 iizerindeki etkisi ve bu davraniglari isten ayrilma niyetiyle olan iliskisi,

Oonemli bir aragtirma konusu haline gelmistir.

Bu arastrmanin amaci, doniisiimcli liderlik davranislarinin saghik sektoriinde
calisanlarin is yasam kalitesi lizerindeki etkisini degerlendirmektir. Arastirma, déniislimca
liderligin ¢alisanlarin motivasyonunu ve memnuniyetini nasil etkiledigini ortaya koymay1
hedeflemektedir. Bu baglamda, Istanbul'da bir kamu ve bir 6zel hastanede gérev yapan
saglik calisanlarinin katilimiyla yiiriitiilen bu ¢alismada, doniistimcii liderlik ve is yasam

kalitesi arasindaki iliskiler derinlemesine incelenmistir.

Bu arastirma, doniistimcii liderlik teorisinin pratikteki uygulamalarmi ve is yasam
kalitesi tizerindeki etkilerini ele alarak literatiire onemli katkilar sunmaktadir. Calismanin
bulgulari, liderlerin calisanlarinin kisisel ve profesyonel gelisimlerine nasil katkida
bulunabileceklerini ve bu sayede is yasam kalitesini nasil artirabileceklerini gostermektedir.
Ozellikle saglik sektoriinde calisanlarin is memnuniyetinin ve genel yasam kalitesinin
artirilmasi hem bireysel hem de kurumsal basar1 i¢in kritik 6neme sahiptir. Dolayisiyla, bu
aragtirmanin sonuglari, saglik kurumlarinda daha etkili liderlik stratejilerinin gelistirilmesine

ve uygulanmasina yonelik degerli bilgiler sunmaktadir.

Bu caligma ile doniisiimcii liderligin, i yasam kalitesini artirma potansiyeline sahip

etkili bir liderlik yaklasimi oldugu ve saglik sektoriinde bu tiir liderlik uygulamalarinin

1



yayginlagtirilmasinin 6nemi vurgulanmaktadir. Elde edilen bulgularin, liderlik ve is yasam

kalitesi alaninda yapilacak gelecekteki aragtirmalara da yol gosterici olmasi beklenmektedir.



BOLUM 1: LIDERLIK: TEMEL KAVRAMLAR

Diinya dizeninin degismesiyle birlikte bireylerin, kuruluslarin ve toplumlarin gelisim ve
degisimleri sonucunda liderlik algisi da degismistir. Liderlik, bireyler ve orglitler arasinda
hedeflere ulasmak icin gerekli etkilesimi saglayan, bireysel ve orgitsel performansin
gelistiriimesine 6nemli katki saglayan bir glictir. Liderlik, bireylerin motivasyonunu artiran,
grup hareketliligini ve orgitsel verimliligi glivence altina alan en 6nemli faktor olarak kabul
edilmektedir. Arastirmacilar tarafindan yapilan calismalarda liderlik, bireysel bakis acilari,
yasam donemleri ve liderin dikkatlerini ¢eken Ozelliklerin gérinurligla ele alinmigtir.
Liderligin yalnizca kisisel 6zellik ve yeteneklere degil, ayni zamanda kisinin icinde bulundugu
durum ve cevrenin ozelliklerine de bagh oldugu ileri sirilmektedir. Ayrica liderlik tanimlari,
liderin davranisi, kisilik 6zellikleri, kisilerarast iliskiler, glic kaynaklari ve baskalarini etkileme,

sorumluluk, niifuz, otorite, giiven gibi konulara odaklanmaktadir (Sayan, 2018).

1.1. Liderligin Tanimi ve Kavrami

Liderlik, icgudusel olarak anlasilan bir kavram olmasina ragmen hem akademisyenler
hem de uygulayicilar tarafindan zorlu bir caba oldugunu kanitlamistir. Liderlik, gecen bir
asirdan fazla bir sirede akademik bir i¢c gozlem konusu haline gelmistir ve tanimlar bu siire
zarfinda surekli olarak gelismistir. Liderlik tanimlarn diinya meseleleri, siyaset ve

Avrupa'daki gelismeler gibi bircok faktérden etkilenmistir (Northouse, 2021).

Liderlik, tanimlanmasi ¢ok zor olan kavramlardan biridir. Yizyillar boyunca liderlik
sadece kisisel bir nitelik olarak goruldi. Tarihi streg incelendiginde, toplumlara, kosullara
ve zamana gore kultlrel farkliliklardan etkilenen ve toplumlari yénlendiren liderlerin,
genellikle toplumlarin calkantili donemlerinde veya toplumsal degisimlerin sonucunda
ortaya ¢iktig1 gérilmustir. Liderligin ortaya ¢iktigi kosullar, degisim gostermektedir ancak
degisen sadece liderligin kapsami ve algilanma bicimi oldugu goértlmektedir. Clnki
toplumlar slregelen bir degisim ve gelisim icinde olmasi nedeni gecerli olan liderlik

tarzlarinin gecerliligini kaybederek yeni lider modelleri ortaya ¢cikmaktadir (Sayan 2018).

Rost'un analizine gore, liderlik icin 1990 yilina kadar yazilmis materyallerde iki ylizden
fazla farkli tanim bulunmaktadir. Analiz, liderligin nasil ortaya ciktigina dair bir kisa tarih

sunmaktadir. 1900-1929 déneminde ortaya ¢ikan liderlik tanimlarinda, kontrol ve giliclin



merkezilestirilmesi 6n planda olan ortak bir tema vurgulanmistir. Ornegin, 1927'deki liderlik
konferansinda liderlik, "baskalarini etkileme yetenegi" olarak tanimlanmis ve liderin iradesi
yonetilenler Uzerinde itaat, saygl ve sadakat saglamasi ve is birligi yapmasi gerektigi

belirtilmistir (Northouse, 2021).

Liderlik, bir grup insani yonlendirerek hedeflere ulasmalarini saglayan bir davranis ve
etki surecidir. Liderlik, kisisel ozellikler, yetenekler, davranislar ve etkileme teknikleri
kullanarak digerlerinin motivasyonunu arttiran, is birligi ve takim calismasini tesvik ederek,
catismalari ¢ozen ve hedefleri basarma yolunda yol gésterme ve yonlendirme saglayan
kisidir (GUndliz, 2020). Liderlik, bir grubu veya organizasyonu ydneten, yonlendiren ve

motive eden bir kiginin davranislari ve yetenekleridir (Gliney, 2021).

Liderlik tanimlari degisebilir, ancak hepsinin ortak bir yonini kapsayan tanimi sudur:
Topluma veya bir kurulusa fayda saglayan, degisimi yonlendiren, etrafindakileriideallere ve
hedeflere yonlendirebilen kisidir. Liderlik dogustan gelen bir yetenek degildir. Bu sonradan
ogrenilebilen becerilerden biridir. Elbette egitim ve yasam deneyimleri liderlik profilini
olumlu ya da olumsuz etkileyebilir. Bununla birlikte, iyi bir liderlik profili elde etmek icin,
liderligin veya rol modelin kalitesi, gliclii ve zayif yonleri belirlemek ve bunlari beslemek ve
gelistirmektir. Liderligin kavramsallastirildigi ¢ok sayida yol olmasina ragmen, asagidaki

bilesenler bu olgunun merkezi olarak tanimlanabilir (Northouse, 2021):

(a) Liderlik bir sarectir, (b) liderlik etkilemeyi igerir, (c) liderlik gruplar halinde
gerceklesir ve (d) liderlik ortak hedefleriigerir. Bunlara dayanarak; liderlik, lider ve takipgiler
arasinda gerceklesen bir etkilesimdir ve dogrusal bir stire¢ degildir. Liderlik etkilemeyi icerir
ve liderin grup Gzerindeki etkisi 6nemlidir. Liderlik gruplar halinde gergeklesir ve bireyleri
ortak hedeflere ulasmak icin etkiler. Liderlik, liderin takipgilerine karsi sorumluluklar
oldugu ve takipgilerin ihtiya¢ ve kaygilarini dikkate almasi gerektigi seklinde tartisilir.
Liderlik iliskisi, liderler ve takipgiler arasinda karsilikli bir bagimhlik ve is birligi icinde

gerceklesir (Northouse, 2021).

Liderlik, giinimiizde isletmelerin basarisi icin kritik bir faktérdir. isletmeler, liderlik
becerileri ylksek, vizyon sahibi, motive edici, etkili iletisim becerilerine sahip, takim

calismasini tesvik eden ve yenilikgi liderlere ihtiyac duyarlar (Bakan, Bliylkbese, Ersahan ve



Kefe, 2013). Bu nedenle, liderlik gelistirme programlari ve liderlik egitimleri, isletmelerin

¢ahisanlarinin liderlik becerilerini gelistirmelerine yardimci olmak igin tasarlanmistir.

Liderlik, bir grup insani yonlendirerek hedeflere ulasmalarini saglayan bir davranis
ve etki strecidir. Liderlik, tarihsel olarak cok eskilere dayanir ve glinimizde
isletmelerin basarisi igin kritik bir faktérdir. Liderlik teorileri, liderlerin kullanabilecegi
araglari ve stratejileri tanimlamaya ¢alisirken, liderlik gelistirme programlari ve liderlik
egitimleri, isletmelerin galisanlarinin liderlik becerilerini gelistirmelerine yardimci

olmak igin tasarlanmistir (Yilmaz, 2010).

1.2. Liderligin Tarihsel Geligimi

Liderleri, is, politika, askeriye, egitim, sosyal calisma ve diger bircok alanda gérmek
miumkindir (Glndiz, 2020). Liderlik tarihsel olarak cok eskilere dayanir. Antik ¢aglarda
liderler, savaslarda zafer kazanmak, kralliklari yonetmek ve toplumlari yonlendirmek igin
kullanilirdi. Antik Yunan'da, Sokrates ve Platon gibi filozoflar, liderlik Gizerine distncelerini
belirtmislerdir. Yoneticilerin 6zellikleri, davranislari ve yetenekleri lizerindeki ¢alismalar,

Orta Cagda da devam etmistir (Bozlagan, 2005).

1930'larda liderlik, bireyin kendine 6zgl kisiliginin etkilesimi olarak tanimlanirken,
1940'larda ise bir isi yonetirken sergilenen davranis olarak tanimlanmistir. 1950'lerde
liderlik, grup icinde yapilan davranislarla iliskilendirilirken, 1960'larda liderligin insanlari
ortak hedeflere etkileme oldugu vurgulanmistir. 1970'lerde liderlik, orgltsel davranis
yaklasimiyla iligskilendirilerek gruplari baslatma ve siirdiirme olarak tanimlanmistir.
1980'lerde liderlik tanimlari, liderin takipgileri kazanmasi ve etkilemesi Gizerine odaklanmis,
liderlik 6zellikleri ve dontisiim kavrami on plana gikmistir. 21. ylzyila gelindiginde ise liderlik
ve yoneticilik kavramlarinin iliskisi tartisilmaya devam ederken, liderligin bir bireyin bir
gruba etki etmesi olarak tanimlandigi ve ortak hedefe ulasmak igin yeni yollar gelistirme

gerekliligi vurgulanmaktadir (Northouse, 2021).

Yaklasik 2.500 yil 6nce yasamis olan biyik Cinli diistiniir Konfligyds, liderlerin erdemli
olmalari ve cevrelerindeki insanlara bakmalari gerektigi konusuna vurgu yapti. Ona gore,
bir liderin birincil amaci halka hizmet etmektir Platon'a gore lider bilge olmalidir
Machiavelli, liderin iyi erdemlere sahip olmasi ve halkin destegini almak icin zeki olmasi

gerektigini belirtmistir 19. ylzyilda Carlyle, "blylk adam" teorisine goére liderler,
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karizmalarini, zekalarini, bilgeliklerini ve politik becerilerini diger insanlar lzerinde glic ve
etki sahibi olmak igin kullanabilen istisnai kisiler veya kahramanlardi. (Silva, 2016). Thomas
Carlyle 1847'de "bliyik adam teorisinde liderlerin dogdugunu ve sadece kahramanlik
potansiyeli olan insanlarin lider olabilecegini iddia etti. Blylk adamlarin dogmadigini,
yaratildigini dislnlyordu. Ancak daha sonra yasanan olaylar, Hitler, Napolyon ve
benzerlerinde oldugu gibi, bu liderlik kavraminin ahlaki a¢idan kusurlu oldugunu ortaya
koymus ve boylece Blyilik Adam teorisinin glivenilirligine meydan okumustur (Nawaz ve

Khan, 2016).

Ozellik yaklasim, liderligi etkileyen &zellikleri belirlemek amaciyla liderleri inceleyen bir
yaklasimdir. Bu yaklasim, liderligi bliyik liderlerin dogustan gelen niteliklerine odaklanarak
aciklamaktadir. Ancak, ortaya cikan arastirmalar, liderlik o6zelliklerinin evrenselligini
sorgulamis ve liderligi bireylerin sahip oldugu bir nitelik olmaktan ziyade sosyal bir iliski
olarak yeniden kavramsallastirmistir. Lider olmak icin sadece belirli 6zelliklere sahip
olmanin yeterli olmadig, liderligin degisen durumlar ve gereksinimlerle iliskili oldugu ortaya
konmustur. Ozellik yaklasimi, 6zelliklerin liderligi nasil etkiledigini aciklayarak biyik ilgi
gormektedir. Son zamanlarda vizyoner ve karizmatik liderlik gibi liderlik yaklasimlarinin 6n
plana ¢ikmasinin da etkisiyle tekrar ilgi kazanmistir. Ozellik yaklasiminda yapilan
arastirmalar, bireylerin 6zelliklerinin liderlik sirecine katkida bulundugunu géstermektedir.
Liderlikte ozelliklerin kritik roliinii vurgulamak igin galismalara devam edilmektedir. Ancak
liderlik 6zelliklerinin tek basina liderlik basarisi saglamadigl, liderlik durumlari ve iliskilerin

de dikkate alinmasi gerektigi belirtilmektedir (Northouse, 2021).

Liderligin kisisel bir nitelik olarak tanimlanmaya devam etmesine ragmen, Il. Diinya

v

Savasi'ndan sonra yeni bir egilim basladi. Stogdill (1950) liderligi "organize bir grubun hedef
belirleme ve hedefe ulasma cabalarindaki faaliyetlerini etkileme sireci (eylemi)" olarak
tanimlamistir. Bu belki de liderligin sadece bireysel bir 6zellik degil, baskalari Gizerinde bir
etki slreci olduguna isaret eden ilk cabaydi. Bennis (1995) liderligin "zorlayici bir vizyon
yaratma ve vizyonu orgitsel gerceklere dontstirme kapasitesi" oldugunu vurguladi (Silva,

2016).

Zaleznik (1977) ayrica liderlikte etkinin yonini vurgulamistir: "Liderlik, diger insanlarin
disincelerini ve eylemlerini etkilemek icin glic kullanmayi gerektirir". Kotter (1988),

liderligi "bir grubu (veya gruplari) cogunlukla zorlayici olmayan yollarla bir yéne hareket
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ettirme sireci" olarak tanimladiginda yeni bir bakis agisi ekledi. 1990'l yillarda liderlik
disandarleri, liderlik stirecinde takipcilere 6nem vermeye basladilar. Bass (1990), liderligin
sadece liderin baskalari Gzerindeki bir etki siireci degil, ayni zamanda dahil olan herkes
tarafindan etkilenebilecek bir etkilesim sireci oldugunu belirterek bu alanda bir atilim
yapti. Bass'a gore, "liderlik, bir grubun iki veya daha fazla Uyesi arasinda, genellikle
durumun ve Uyelerin algi ve beklentilerinin yapilandirilmasini  veya yeniden
yapilandirilmasini iceren bir etkilesimdir. Handy (1992), liderin bir vizyon belirlemesinin ve
bu vizyonu baskalariyla paylasmasinin 6nemine vurgu yapti: "Bir lider, baskalarinin
calismalarina isaret eden bir vizyonu sekillendirir ve paylasir". Rost (1993) ayrica liderligin
bazi ortak hedeflere ulasmaya yonelik bir iliski stireci oldugunu vurgulamistir: "Liderlik,
ortak amaclarini yansitan gercek degisiklikler niyetinde olan liderler ve takipciler arasinda

bir etki iliskisidir"(Silva, 2016).

Durumsallik teorileri, kullanilan liderlik tarzinin kalite, takipgilerin durumu veya bir dizi
baska degisken gibi faktorlere bagli olmasi nedeniyle hicbir liderlik tarzinin tek basina kesin
olmadigini 6ne slrer. "Bu teoriye gore, liderlik etmenin tek bir dogru yolu yoktur ¢liinki
cevrenin i¢c ve dis boyutlari liderin bu 6zel duruma uyum saglamasini gerektirir". Bircok
durumda liderler yalnizca dinamikleri ve cevreyi degistirmekle kalmaz, ayni zamanda kurum
icindeki calisanlar da degisir. Durumsallik kuramcilari, lider-ast iliskisinin odak noktasinin
lider oldugunu varsaymislardir. ilk olarak 1969 yilinda ortaya atilan durumsal liderlik
modeli, liderlik etmenin tek bir yolu olmadigini ve liderlerin etkili olabilmek igin duruma
uyum saglayabilmeleri ve liderlik tarzlarini gorev odakli ve iliski odakli olarak

degistirebilmeleri gerektigini teorize etmistir (Nawaz, ve Khan, 2016).

Farkh arastirmacilar otokratik, demokratik ve laissez-faire liderlik yaklasimlari olmak
Uzere (g tip lider 6nermistir. Otokratik lider astlarini dahil etmeden karar verir, laissez-faire
lideri astlarinin karar vermesine izin verir ve bu nedenle pozisyonu Ustlenmek disinda
gercek bir liderlik roli tstlenmez ve demokratik lider astlarina erisir ve ardindan karari alir

(Nawaz ve Khan, 2016).

Greenleaf 1970'lerin basinda hizmetkar liderligi tanitmistir. 1990'larin  basinda,
hizmetkar liderlik tartismalarinda bir canlanma kaydedilmistir. Hizmetkar liderler,
takipcilerinin endiselerine odaklanmaya tesvik edilmis ve liderin takipgilerine sempati

duymasi, onlarla ilgilenmesi ve onlari beslemesi gerektigi vurgulanmistir. Hizmetkar lider,
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takipcilerinin ihtiyaclarina odaklanir ve onlarin daha oOzerk, daha 6zgir ve daha bilgili
olmalarina yardimci olur (Greenleaf, 1996). Lider kuruluslardaki liderler, kurulus icindeki
insanlarin hizmetkarlari degil, kurulusun vizyonunun hizmetkarlari olmalidir. Ogrenen
organizasyonlardaki liderler vizyonu netlestirir, besler ve onu kendilerinden daha biyuk
gorirler. Lider kendisini ya da vizyonunu kurulustaki diger kisilerle ya da genel olarak
toplumla uyumlu hale getirir. Bu sirec liderligi teorileri ve ortaya ¢ikan diger teoriler,
liderlerin gorevinin bir tlir sosyal sorumluluga odaklanarak baskalarinin refahina katkida

bulunmak oldugunu 6ne stirmektedir (Nawaz ve Khan, 2016).

Liderlik teorileri, 1970'lerin sonlarinda ve 1980Q'lerin baslarinda, liderin, liderlik
baglaminin ve takipginin belirli bakis agilarindan uzaklagsmak ve takipgiler ile liderler
arasindaki alisverislere daha fazla odaklanan uygulamalara dogru ilerlemek icin harekete
gecti. islemsel liderlik, lider-takipgi iliskilerinin takipgiler ve liderler arasindaki bir dizi

anlasmaya dayandigi bir yaklasim olarak tanimlanmistir (House ve Shamir, 1993).

islemsel liderlik teorisi "liderlerin yalnizca takipcileri etkilemekle kalmayip ayni
zamanda onlarin etkisi altinda oldugu karsiliklihga dayaniyordu". Dontsiimci liderlik,
takipcilerin organizasyona yonelik kisisel faktorle ilgili siireclere veya faaliyetlere katilimini
ve belirli bir Gstlin sosyal temettii saglayacak bir kursu gerektirdigi icin daha bliylk bir iyilige
uyum saglamasi temelinde kendisini onceki ve ¢agdas teorilerin geri kalanindan ayirir.
Donlsiimcu liderler hem takipginin hem de liderin motivasyonunu yukseltir Déntsimcu
liderlerin "takipgilerle ortak degerlere, inanglara ve hedeflere dayal etkilesimlerde
bulundugu" disinldlmektedir. Bu, hedefe ulasiimasina yol agan performansi etkiler.
Maslow'un (1954) Ust dlzey ihtiyaglar teorisine uygundur. Donlstumcu liderlik, liderlerin
uygulamalarini ve degisime onclilik etme kapasitesini aydinlatan inanglar, degerler ve
tutumlar lzerine degisen ve hedeflere yaklasan bir yaklasimdir. Literatir, takipgilerin ve
liderlerin grubun vyararina kisisel c¢ikarlari bir kenara biraktigini gostermektedir.
Tanimlanmis liderlik teorilerinden yola gikarak, liderligin etik boyutlari, dénisimci liderligi
daha da farkhlastirmaktadir. Dénistmci liderler, degisim ihtiyacini belirleme, baskalarinin
anlasmasini ve bagliligini kazanma, degisime rehberlik eden bir vizyon yaratma ve degisimi
yerlestirme yetenekleriyle dikkate alinir (Nawaz ve Khan, 2016). Donlsimcii liderlik modeli,
liderlerin takimlarini donistirmek icin kullanabilecekleri bir yaklasimdir. Bu modelde

liderler, takim Gyelerini motive etmek, vizyon olusturmak ve degisime oncllik etmek icin



kullanabilecekleri cesitli stratejileri kullanirlar. Hizmetkar liderlik yaklasimi, liderlerin takim
dyelerinin ihtiyaglarini karsilamak ve onlari gelistirmek igin kullanabilecekleri bir
yaklasimdir (Guzman, Muschard, Gerolamo ve Kolh 2020). Bu yaklasimda liderler, takim
Uyelerine destek saglar ve onlarin basarilarina odaklanir. Bu liderlik modelleri, liderlerin
yetkinliklerini gelistirmelerine yardimci olabilir ve liderlerin farkh durumlarda daha etkili

liderlik stratejileri kullanmalarina yardimci olabilir.

Genel olarak degerlendirdigimizde, modern liderlik teorileri, 20. yizyilin baslarinda
ortaya cikmistir. Bu donemde, enddstriyel devrim sonrasi isyerlerinde calisanlarin sayisi
hizla artmaya baglamistir ve bu durum, liderlik ve yonetici ihtiyacini artirmigtir. Bu dénemde
liderlik Gzerine yapilan ¢alsmalar, liderlik 6zellikleri, liderlik davranislari, liderlik gigleri,
liderlik stilleri gibi konulari kapsamaktaydi. 1940'i yillarda, Ohio State Universitesi'ndeki
arastirmacilar, liderlik Gzerine ilk kapsamli arastirmalari gerceklestirdiler ve liderlik
davranislarini 6lgmek icin bir Olcek gelistirdiler. Bu calismalar, liderlik davranislarinin,
isyerindeki performans ve memnuniyet diizeyleri (izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
gosterdi. 1960'larda, liderlik teorileri, liderlik stilleri ve liderlik davranislari tizerine daha
fazla yogunlasmistir. Bu donemde, Douglas McGregor ve Abraham Maslow gibi psikologlar,
liderlik Gzerine yeni diislinceler ortaya atmistir (Kirmaz, 2010). Ayrica, Warren Bennis, Peter
Drucker ve Max Weber gibi disindrler, liderlik konusundaki distincelerini paylasarak,
liderlik teorilerinin gelisimine katkida bulunmuslardir. Glinlimizde, liderlik Gzerine yapilan
¢alismalar, liderlik tarzlari, liderlik etkileri, liderlik becerileri ve liderlik ozellikleri gibi
konulari ele almaktadir (Northouse, 2019). Liderlik teorileri, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirmak, performansi iyilestirmek, is birligi ve takim ¢alismasini tesvik etmek, ¢catismalari
¢0zmek, isletmenin rekabet gliciinl artirmak ve isletmenin hedeflerini gerceklestirmek icin
liderlerin kullanabilecegi araclari ve stratejileri tanimlamaya calismaktadir (Bolat ve

Seymen, 2003).

1.3. Liderligin Yetkinlikleri ve Katkilari

Degisen diinya diizeni ile bireylerin, organizasyonlarin ve toplumlarin gelisimleri ve
degisimleri sonucunda liderlik anlayisi da degismistir. Liderlik, bireylerin ve orgtlerin
amaclarinin  gerceklestirilmesinde gerekli etkilesimi saglayan, bireysel ve Oorgilitsel

performansin iyilestirmesine Onemli katkilari olan bir glctlr. Liderlik, bireylerin



motivasyonunu ylikselten, grup hareketliligini ve organizasyonun verimliligini saglayan en
onemli faktor olarak disinilmektedir (Sayan, 2018). Liderlerin gorevleri, liderlik
pozisyonunda olduklari organizasyona, takima veya topluluga bagl olarak farklilk gosterir.
Liderlerin yetkinlikleri, liderlerin sahip olmasi gereken 6zellikleri, davranislari ve becerileri
ifade eder (Serinkan, 2012). Liderlerin yetkinlikleri, liderlikte etkinligi artirmak ve liderlerin
yonetim slireclerinde basarili olmalarini saglamak amaciyla tanimlanir. Liderlerin
yetkinlikleri, liderlik teorilerinde de onemli bir rol oynamaktadir. Liderlerin sahip olmasi

gereken bazi 6nemli yetkinlikler asagida sunulmustur:

e letisim becerileri: Liderlerin iyi bir iletisimci olmalari gerekir. lyi bir lider, acik ve

anlasilir bir sekilde konusur, dinler ve empati kurar.

e Vizyon sahibi olma: Liderlerin vizyon sahibi olmalari gerekir. lyi bir lider, gelecekteki

hedefleri ve hedefleri belirler ve bunlar takimina anlatir.

e Karar verme becerisi: Liderlerin karar verme becerisi yiksek olmahdir. lyi bir lider,
dogru kararlari alir ve takimina yol gosterir. Liderler, hizli karar verme becerilerine
sahip olmalidir. Karar verme, liderin organizasyonun basarisini belirleyen onemli bir

faktordir (Joseph, 2019).

e Problem ¢dzme becerisi: Liderlerin problem ¢ézme becerisi yiiksek olmalidir. iyi bir

lider, sorunlari tanimlar, analiz eder ve ¢éziimler Uretir.

e Delege etme becerisi: Liderlerin gérevleri delege etme becerisi yiiksek olmalidir. iyi bir
lider, takiminin yeteneklerine giivenir ve onlara sorumluluk verir. Liderlerin, islerin
belirli bir kismini ¢alisanlarina delegasyon etmeleri ve c¢alisanlarina givenmeleri
onemlidir. Delegasyon, liderin zamanini daha verimli kullanmasina ve ¢alisanlarinin

gelisimine yardimci olur. (John Maxwell, 2011).

e Motivasyon becerisi: Liderlerin motivasyon becerisi yiiksek olmalidir. iyi bir lider,

takimini motive eder ve hedeflere ulasmalari icin onlari tesvik eder.

e Takim calismasi becerisi: Liderlerin takim calismasi becerisi yiiksek olmalidir. iyi bir

lider, takim Uyeleri arasindaki is birligini tesvik eder ve takimin basarisi icin calisir.

e Yenilik¢i diisiinme becerisi: Liderlerin yenilik¢i diisinme becerisi yiiksek olmalidir. lyi
bir lider, yeni fikirleri ortaya cikarir ve takimini yenilik¢i dlisinmeye tesvik eder.

10



Degisim ydnetimi becerisi: Liderlerin degisim yénetimi becerisi yiiksek olmaldir. iyi bir

lider, degisime uyum saglar ve takimini degisime hazirlar.

Empati becerisi: Liderlerin, insanlarin ihtiyaglarini anlama ve onlarla empati kurma
becerilerine sahip ©6nemlidir. Empati, liderin ¢alisanlarinin ve mdusterilerinin

ihtiyaclarini anlamasina yardimci olur (Huppert, 2017).

iletisim becerisi: Liderler, acik ve etkili bir iletisim kurmalidir. iletisim, liderin vizyonunu

ve stratejisini ¢alisanlarina aktarmasina yardimci olur.

Motivasyon glici: Liderler, ¢alisanlarini motive etmek igin 6diillendirme, takdir etme,
ilham verme ve islerini anlamli hale getirme gibi ¢esitli yollar kullanmalidir (Kouzes ve

Posner'in 2012).

Degisim yoOnetim becerisi: Liderler, degisimin c¢ok hizh oldugu glinimizde,
organizasyonlarini basariya gotilirebilmek icin degisime ayak uydurma becerilerine
sahip olmalidirlar. Degisim yonetimi, liderin, organizasyonunuzun stratejik hedeflerine
uygun olarak degisimi yonetmesini ve calisanlarini degisime uyum saglamalarina

yardimci olmasi olarak ifade edilir (Amanchukwu ve ark., 2015).

Yenilikcilik: Liderler, organizasyonlarinda yenilikci fikirleri tesvik etmeli ve bunlari
hayata gecirme becerilerine sahip olmalidirlar. Yenilikgilik, organizasyonun rekabet

avantajini korumasina ve biyimesine yardimci olur (Pusch, 2009)

Etik liderlik: Liderler, dogru olani yapmalar gerektigi konusunda c¢alisanlarina érnek
teskil etmeli ve etik degerleri benimsemelidirler. Etik liderlik, ¢alisanlarinizin glivenini

kazanmaniza ve organizasyonunuzun itibarini korunmasina yardimci olur.

Stratejik diisinme becerisi: Liderler, organizasyonun hedeflerine ulasmak icin stratejik
planlama becerilerine sahip olmalidirlar. Stratejik distinme, liderin organizasyonun
gelecekteki biylme potansiyelini ve risklerini dGngérmesine yardimci olur. (Badea ve

Pana 2010)

Ekip calismasi becerisi: Liderler, ¢alisanlarinin bir arada c¢alisarak organizasyonun
hedeflerine ulasmalarini tesvik etmelidir. Ekip ¢alismasi, liderin ¢alisanlari arasinda

uyum saglamasina ve organizasyonun verimliligini arttirmasina yardimci olur.
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Bu yetkinlikler, liderlerin isletmelerin basarisini artirmalarina yardimci olur ve
liderlerin takimlarini yonetirken daha etkili bir sekilde davranmalarini saglar (Kartal, 2021;
Erenler ve Tekmen, 2022). Liderlerin gorevleri, liderlik pozisyonunda olduklar
organizasyona, takima veya topluluga gobre degisebilir, bu gorevler asagida

sunulmustur:(George ve Jones, 2005).

° Vizyon olusturma: Liderler, gelecekte nasil olmak istediklerine dair net bir
vizyon olusturmali ve bu vizyonu takip eden bir strateji belirlemelidir. Liderler,
organizasyonun veya takimin gelecekteki hedeflerine ve nereye gitmek istediklerine iliskin
bir vizyon olustururlar. Bu vizyon, takim Uyelerinin ortak bir amaca sahip olmalarini ve bu
amaca dogru hareket etmelerini saglar (Gunli, 2012).

° Strateji belirleme: Liderler, organizasyonun veya takimin vizyonunu
gerceklestirmek icin gerekli olan stratejileri belirlerler. Bu stratejiler, organizasyonun veya
takimin kaynaklarini etkili bir sekilde kullanarak hedeflerine ulasmalarini saglar.

° Performans yonetimi: Liderler, takimin performansini izler ve degerlendirirler.
Bu, takimin hedeflerine ne kadar yaklastigini veya bu hedefleri gerceklestirmek icin ne gibi
degisiklikler yapilmasi gerektigini belirlemelerine yardimci olur.

° Takim yoOnetimi: Liderler, takim Gyelerinin goérevlerini ve sorumluluklarini
belirler ve koordine ederler. Ayrica, takim Uyeleri arasindaki is birligini tesvik eder ve takim
Uyelerinin yeteneklerini gelistirmeleri igin firsatlar saglarlar.

° iletisim ve iliski yonetimi: Liderler, takim uyeleriyle etkili bir sekilde iletisim
kurarlar ve takim Qyeleri arasindaki iliskileri yonetirler. Bu, takim Uyeleri arasinda
birbirleriyle uyumlu bir ¢alisma ortami olusturarak takimin performansini artirir.

° Degisim y6netimi: Liderler, organizasyonun veya takimin degisim siireglerini
yonetirler. Bu, organizasyonun veya takimin degisen kosullara uyum saglamasini ve

hedeflerine ulagsmak igin gerektigi gibi uyum saglamasini saglar.

Liderlerin etkili problem ¢6zme ve performans liderligi yetkinliklerini sergilemeleri
sonucunda problem ¢6zme sanslarini ve performanslarini artirabilecekleri belirtilmektedir.
Etkili problem ¢6zme, orijinallik ve ¢6zim kalitesi gibi kriterleri icermektedir. Performans
ise liderin isini ne kadar iyi yaptigini yansitmaktadir ve bu performans degerlendirmeleri,
ylikselme ve taninma gibi sonuclari da beraberinde getirmektedir. Kariyer deneyimlerinin

liderlerin o6zellikleri ve yetkinlikleri UGzerinde etkisi oldugu vurgulanmaktadir. Kariyer
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deneyimleri, liderlerin karmasik sorunlan ¢dzmek igin gerekli bilgi ve becerilerini
etkileyebilir ve liderlerin zamanla yetkinliklerini gelistirmelerine yardimci olur. Mentorluk
ve kogluk da liderlerin bilgi ve becerilerini sekillendiren faktorler arasinda yer almaktadir.
Bu beceri modeli, liderlerin deneyimleri ve sirekli 6grenme yoluyla yetkinliklerini

gelistirebilir (Northouse, 2021).

1.4. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Liderlik ve yonetim arasindaki farklar, yonetim literatiriinde sik¢a incelenen bir
konudur. Wajdi'nin (2017) calismasi, liderligin ve yonetimin farkh 6zelliklerini ve rollerini
ortaya koyar. Yonetim genellikle planlama, biitceleme ve organizasyon gibi siireclerle
iliskilendirilirken, liderlik yon belirleme, ilham verme ve strateji gelistirme ile daha cok
baglantilidir. Her iki kavram da orglitsel hedeflere ulasmak icin insanlarla ¢alismayi icerir,
ancak yaklasimlari ve uygulamalari farklidir (Jibreal, 2021). Lider ve yonetici kavramlari
siklikla birbirleriyle karistirilir, ancak bu iki kavram arasinda bazi farkliliklar vardir. Zaleznik
(1977), liderlerin yoneticilerden nasil farklilastigi konusundaki tartismayr 30 yil 6nce
baslatmistir. "Yoneticiler ve Liderler: Farklilar mi?" bashkh klasik makalesinin Harvard
Business Review'da yayimlanmasindan otuz yil sonra, akademik cevrelerde ve popliler
basinda tartisma devam etmektedir. Liderlik ve yonetimle ilgili mevcut bilgi birikiminde
liderligin Uzerinde uzlasilmis bir tanimi bulunmazken, yonetim asagi yukari planlama,
orgltleme, liderlik etme ve orgitsel kaynaklar kontrol etmeyi iceren temel islevlerle
tanimlanmaktadir. Liderlik karar verebilme, baskalarini bu vizyonu takip etmeleri igin
motive edebilme ve her seyi mikro diizeyde yonetmeye calismak yerine diger insanlari
yapmalari gerekeni yapmalari igin yetkilendirebilme, ancak ne yaptiklarini goérebilme, yol
boyunca diizeltmeler yapabilme becerisidir. Ote yandan, ydnetim giinliik isleri yiriitmek,
rutin sorunlarla ilgilenmek ve sonug gizgisine ulastiginizdan emin olmaktir. Liderler esnek

ve degisime acikken, yoneticiler genellikle katidir ve statiikoyu korurlar (Toor,2011).

Liderlik daha ¢ok ilham vermek, yol géstermek, iletisim kurmak ve ekip arasinda
gliven tesis etmekle ilgilidir. Yonetim, islerinizin yonlerini gelistirmek ve organize etmek ve
bu isleri yirtutmekle ilgilidir. Liderlik ve yoneticilik arasinda ince bir ¢izgi vardir. Liderlik,
astlarin ya da takipgilerine rol model olur Bir lider ayni zamanda iyi de yonetebilir. Ancak

yoneticiler her zaman iyi liderler degildir Liderlik bir kiiltiir gelistirir. Ote yandan yénetim,
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islerin izlenmesi ve takip edilmesi gereken daha islevsel bir kiiltlire énem verir. Ancak
sadece yonetimle c¢alisma kiltirini elde edemezsiniz. Bunu liderlikle elde edersiniz.
Calisma kilttirt bir kez olustugunda, yonetmek daha kolay olur. Bu nedenle, isi yonetmek

ve kiltiri yonlendirmek igin daha fazla liderlige sahip olmaniz gerekir (Toor,2011).

Liderler, neye ulasilacagina dair net bir vizyona sahiptir. Yonetim ise daha ¢ok islevle
ilgilidir; kisa vadelidir ve bir hedef belirleyip ona ulasmay icerir. Liderler liderlik eder,
yoneticiler yonetir. Liderlik yon verir, strateji hakkinda distndr, insanlarin neye ihtiyaci
oldugunu disunidr ve calisanlarin performansini gelistirir. Yonetici bazen atanir, ancak
insanlar sizi bir lider olarak gérmeyebilir. Liderlik ¢ok fazla verilen ya da atanan bir sey

degildir (Toor,2011).

Genel olarak degerlendirdigimizde lider ve yonetici arasindaki farklilar asagida ifade

edilmektedir:

° Vizyon ve Planlama: Liderler, organizasyonun veya takimin gelecekteki
hedefleri ve nereye gitmek istedikleri konusunda bir vizyon olustururlar. Yoneticiler ise, bu
vizyonu gergeklestirmek icin gereken kaynaklari, stratejileri ve planlari belirler.

° ilham ve Kontrol: Liderler, takim tiyelerini ilham verici bir sekilde yénlendirir ve
onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini saglarlar. Yoneticiler ise, takim Gyelerinin
gorevlerini ve sorumluluklarini belirler ve performanslarini yonetir.

° Degisim ve Stabilite: Liderler, degisimlere 6ncliliik eder ve organizasyonun veya
takimin degisen kosullara uyum saglamasini saglar. Yoneticiler ise, organizasyonun veya
takimin mevcut isleyisini kontrol eder ve stabiliteyi korur.

° Risk Alma ve Risk Yonetimi: Liderler, yliksek riskli firsatlari degerlendirir ve
yenilikgi ¢cozimler sunarlar. Yoneticiler ise, riskleri yonetir ve organizasyonun veya takimin
risklere karsi hazirlikh olmasini saglar.

° Takim Baglhlgi ve Bireysel performans: Liderler, takim bagliligina 6énem verir ve
takim Uyelerinin arasinda is birligi saglarlar. Yoneticiler ise, bireysel performansa odaklanir

ve takim Uyelerinin gorevlerini yerine getirmelerini saglarlar.

Bu farkhliklar, liderlerin ve yoneticilerin rollerinde farkh sorumluluklar Gistlendiklerini

gosterir (Gucli ve Kosar, 2016). Ancak iyi bir lider ve yonetici olmak icin her ikisinin de sahip
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olmasi gereken belirli yetkinlikler vardir ve bu yetkinliklerin birlestirilmesi, organizasyonun

veya takimin basarisi igin 6nemlidir.

1.5. Liderlikte Yetki ve Gig

Liderlik, bir kisinin digerlerini etkileme sirecidir ve bu slirecgte liderin yetki ve glici
onemli bir rol oynar. Yetki, bir liderin sahip oldugu resmi pozisyon ve bu pozisyondan
kaynaklanan otoritedir. Glig ise, bir liderin sahip oldugu kaynaklar ve 6zellikler ile digerlerini
etkileme kapasitesidir. Bu noktada énemle lzerinde durulmasi gereken, gli¢ baskalarinin
tutum ve davranislarini etkileyerek degistirme eylemi degildir (McShane and Glinow, 2016,

Aslan, 2013).

Aslan (2013)"in ¢alismasinda; Toofler, giiclin, insanlar arasi iliskilerin oldugu her yerde
gorilebilecegini ve insanlarin umudundan, calisma hayatina kadar etkinligi olan bir kavram
oldugunu ifade etmektedir. Weber giicl, bir kisinin her tirli direnmeye karsi gelerek
istedigini yapabilme konumunda olma ihtimali olarak tanimlamistir. Yukl ise gilicl, bir

parcanin diger bir parcayi etkileyebilme kapasitesi olarak ifade etmistir (Aslan, 2013).

Liderlikte gug, liderin takim Gyelerini yonlendirmek, kararlar almak ve organizasyonun
hedeflerine ulasmak icin kullandigi bir aractir. Gig, liderin sahip oldugu kaynaklardan ve
liderin kisisel 6zelliklerinden kaynaklanabilir (Aysel, 2006). Liderlikte giig, liderin etkili bir
sekilde liderlik yapmasi icin 6nemlidir, ancak gig¢ kotliye kullanildiginda veya yanlis
kullanildiginda, liderligi ve organizasyonu olumsuz etkileyebilir. Gliciin pek ¢ok kaynagi
bulunmaktadir. Gli¢ kaynagi bireyin hangi kaynaklardan etkilendigini gostermektedir.
Gucun kaynaklari sosyal bilimcilerden tarafindan farkh sekillerde siniflandiriimistir.
Bunlardan liderin gli¢ kaynaklart ile ilgili en yaygin siniflandirmayi John French ve Bertrand

Raven yapmistir (Luneneburg, 2012).

Gug, kaynaklarina gére mesru gic (legitimate power), 6dillendirme gici (reward power),
zorlayici glc (coercive power), uzmanlik giicii (expert power) ve benzesim glicl (referent
power) olarak bes ayri grupta belirtiimektedir (French/Raven, 1959). Ayrica glig
kaynaklarini, orgitsel giic (yasal, odillendirme, zorlama) ve sahsi giic (uzmanlik ve
benzesim) olarak iki kategoride siniflandirmistir (Luneneburg, 2012). Bunlardan, yasal,
odullendirici ve zorlayici glg, glic sahibi olan kisinin resmi ya da resmi olmayan giciinden,

uzmanhk ve kisilik glicli ise kendi 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir
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Liderlikte kullanilan gic¢ kaynaklari, genellikle bes ana kategoriye ayrilabilir (McShane and

Glinow, 2016, Aslan, 2013):

e Yapisal Gug: Organizasyonun hiyerarsik yapisi ve liderin sahip oldugu resmi
pozisyondan kaynaklanan gugtir. Bu tir glg, liderin takim Gyelerini yonlendirmesi ve

organizasyonun hedeflerine ulagsmasi igin kullantlir.

e Kisisel Gug: Liderin sahip oldugu kisisel o6zelliklerden kaynaklanan glictiir. Bu tir giic,
liderin takim Uyelerine etki etmesi, onlari motive etmesi ve liderligi altindaki calisanlar

arasinda gliven olusturmasi igin kullanilir.

e Uzmanlik Glici: Liderin sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimden kaynaklanan glictir.
Bu tir gl, liderin takim Gyelerine rehberlik etmesi ve organizasyon icindeki sorunlara

¢O6zUm Uretmesi icin kullanilir.

e liski Gici: Liderin sahip oldugu sosyal baglardan kaynaklanan giictiir. Bu tir giic,
liderin takim Qyelerini etkilemesi ve organizasyon icindeki iliskileri yonetmesi icin

kullanilir.

e Yaptirim Gilcl: Liderin sahip oldugu cezalandirma ya da &dillendirme yetkisinden
kaynaklanan glictlir. Bu tiir gic, liderin takim Uyelerini motivasyonu artirmak ya da

belirli davranislari engellemek icin kullanihr.

Liderlerin sahip oldugu gig, liderin etkili bir sekilde liderlik yapmasi icin énemlidir.
Ancak, liderlerin guglerini kotiye kullanmalari ya da yanlis kullanmalari, organizasyon
icinde glivensizlik yaratabilir, takim lyeleri arasinda motivasyon kaybina neden olabilir ve
liderligi ve organizasyonu olumsuz etkileyebilir (Caliskur, 2015). Bu nedenle, liderlerin
glclerini etik bir sekilde kullanmalari ve takim UGyelerinin ihtiyaglarini ve beklentilerini
dikkate almalari 6nemlidir. Liderler, genellikle resmi bir pozisyonda olan ve belirli bir
takimin ya da organizasyonun yonetiminden sorumlu olan kisilerdir. Bu nedenle, liderlerin
resmi yetkileri vardir ve bu yetkileri kullanarak takim uyelerini yonlendirebilirler. Ancak
liderlerin, yetkilerinin yani sira, etkileme glici de vardir. Bu etkileme giicl, liderlerin

digerlerini nasil etkiledigine ve takim Gyelerini ne kadar etkiledigine bagldir (Gencg, 2007).

Liderlerin glicleri, liderin kisisel 6zelliklerine de baglidir. Ornegin, bir liderin karizmatik

glicl, liderin kisisel 6zelliklerine ve iletisim yeteneklerine baglidir. Karizmatik bir lider, takim
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dyelerini hedefleri igin motive edebilir ve liderliginde ¢alisanlarin kendilerini daha giivende
hissetmelerini saglayabilir. Sonuc¢ olarak, liderlerin yetki ve gilcleri, liderin resmi
pozisyonundan ve liderin sahip oldugu kaynaklardan ve kisisel 6zelliklerinden kaynaklanir.
lyi bir lider, bu yetki ve giiclerini dogru bir sekilde kullanarak takim tyelerini motive edebilir,

hedefleri gergeklestirebilir ve organizasyonun basarisini artirabilir.

Liderlikte yetki, bir liderin resmi pozisyonundan kaynaklanan otoritesidir ve bu
otoriteyi kullanarak takim Uyelerini yonlendirmek ve hedefleri gergeklestirmek igin
kullanilir. Yetki, liderin sahip oldugu gii¢c kaynaklarina dayanir ve bu glic kaynaklari liderin
pozisyonuna, kaynaklarina ve kisisel oOzelliklerine bagh olarak degisebilir (Conger ve

Kanungo, 1988).

Liderler, organizasyon icindeki belirli bir pozisyonda olduklari icin resmi yetkileri
vardir. Bu yetkiler, liderin sahip oldugu otoriteyi belirler ve bu otorite, liderin takim Gyelerini
yonlendirmesi, kararlar almasi ve hedeflere ulasmasi icin kullanilir. Bu nedenle, liderlikte
yetki, liderin sahip oldugu resmi pozisyonundan kaynaklanir ve liderin sahip oldugu bu

yetki, liderin takim Gyeleri (izerinde etkili olmasina yardimci olur.
Liderlikte yetki, genellikle ti¢ farkl tlirde olabilir:

° Yapisal Yetki: Liderin sahip oldugu resmi pozisyonunun getirdigi yetkidir. Bu tlr
yetki, liderin takim Uyelerini yonetmesi ve organizasyon igindeki hiyerarsiyi kullanarak
kararlar almasi igin kullanihr.

° Uzmanlik Yetkisi: Liderin sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimden kaynaklanan
yetkidir. Bu tlr yetki, liderin takim Uyelerine rehberlik etmesi ve organizasyon igindeki
sorunlara ¢ozim Uretmesi igin kullanilir.

° Kisisel Yetki: Liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan yetkidir.
Bu tlr yetki, liderin takim Uyelerini etkilemesi, onlari motive etmesi ve liderligi altindaki

calisanlar arasinda gliven olusturmasi igin kullanilir.

Liderlerin yetkileri, liderin pozisyonuna ve organizasyondaki roliine bagl olarak
degisebilir. Ancak, liderlerin sahip olduklari yetki, liderin etkili bir sekilde liderlik yapmasi
icin dnemlidir. Liderler, sahip olduklari yetkileri dogru bir sekilde kullanarak takim Gyelerini

motive edebilir, organizasyonun hedeflerini gerceklestirebilir ve basariya ulasabilirler.
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BOLUM 2: LIDERLIK TEORILERI

Pek ¢ok arastirmaci ve uygulayici, yillar iginde duslincenin ilerlemesinin, liderligin
esnek bir gelisim sireci oldugu inancini gelistirdigi, her yeni arastirma pargasinin
kendisinden 6nce tiretilenleri temel aldigl ve nadiren tamamen g6z ardi ettigi konusunda
bir fikir birligi gelistirmistir. 20. ylzyilda ortaya ¢ikan baslica teoriler sunlardir: Bliyik Adam
teorisi, Ozellik teorisi, Siire¢ liderligi teorisi, Stil ve Davranis teorisi, Déniisimsel, islemsel

ve Laissez Faire liderlik teorisidir (Nawaz ve Khan, 2016).

2.1. Biiylk Adam Teorisi

ilk teorisyenler, dogustan liderlerin, onlari lider olmayanlardan ayiran belirli fiziksel
ozelliklere ve kisilik 6zelliklerine sahip oldugunu distinmuslerdir. Cogu kiltir, basarilarini
tanimlamak ve basarisizliklarini hakli ¢ikarmak icin kahramanlara ihtiya¢c duydugundan,
liderligin ortak ozelliklerini kesfetmeye yonelik cabalar ylzyillar boyunca slirmdistdr.
Thomas Carlyle 1847'de kahramanlarin yararina olacak sekilde "evrensel tarihin, yani
insanin bu diinyada basardiklarinin tarihinin temelinde burada ¢alismis biiyik adamlarin
tarihi oldugunu" belirtmistir. Carlyle "blylik adam teorisinde" liderlerin dogdugunu ve
sadece kahramanlik potansiyeline sahip kisilerin lider olabilecegini iddia etmistir. Blylk

adamlarin dogdugunu, yaratiimadigini diisiiniiyordu (Nawaz ve Khan, 2016).

Amerikali bir filozof olan Sidney Hook, Carlyle'in bakis acisini daha da genisleterek
olay yaratan adama karsi olay yaratan adamin yaratabilecegi etkiyi vurgulamistir. Hook,
olay yaratan insanin tarihsel bir durum iginde karmasik kaldigini, ancak bu durumun
gidisatini gercekten belirlemedigini ®ne siirmistir. Ote yandan, olay yaratan adamin
eylemlerinin olaylarin gidisatini etkiledigini ve sirece dahil olmasaydi ¢ok daha farkh
olabilecegini savunmustur. Olay yaratan insanin rold, "farkhligin eylemlerinden ziyade zek3,
irade ve karakterin olaganisti kapasitelerinin sonuclarina” dayanmaktadir (Nawaz ve

Khan, 2016).

Ancak daha sonraki olaylar, Hitler, Napolyon ve benzerlerinde oldugu gibi, bu liderlik
kavraminin ahlaki ac¢idan kusurlu oldugunu ortaya koymus ve boylece Blyik Adam
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teorisinin inandiriciigina meydan okumustur. Bu blyilk adamlar énemsizlesti ve sonug
olarak orgutlerin bliyimesi engellendi. Gegen yillar bir baska gice, parlak zekasi ve ileri
gorusluluguyle buylyen bir orglitlin basi olarak diktatorlik yetkileriyle baskanlik edebilen
ancak bu silirecte demokratiklesmeyi geciktiren blylik adama darbe indird. Liderlik teorisi
daha sonra, liderlerin dogustan geldigi ya da dogalar geregi belirli bir zamanda bu roli
Ustlenmeye yazgih olduklari dogmasindan, liderlik potansiyelini dngoren belirli 6zelliklerin

bir yansimasina dogru ilerlemistir. (Nawaz ve Khan, 2016).

2.2. Ozellikler Teorisi

Ozellikler Teorisi, liderlik literatiiriinde énemli bir yere sahip olan ve liderlerin belirli
kisisel 6zelliklere sahip olduklari icin basarili olduklarini 6ne siren bir yaklasimdir. Bu teori,
liderlerin dogustan gelen veya sonradan kazanilan bazi 6zelliklerle donatilmis olduklarini ve

bu 6zelliklerin onlarin etkin liderler olmalarini sagladigini savunur.

Ozellikler Teorisi'nin temel varsayimlarindan biri, liderlerin diger insanlardan ayiran ve
onlari lider yapan belirli 6zelliklere sahip oldugudur. Bu 6zellikler arasinda zeka, kendine
gliven, kararliik, diristlik, sosyal beceriler ve empati gibi nitelikler bulunmaktadir

(Northouse, 2016).

Teorinin gliclt yonlerinden biri, liderlik arastirmalarinda objektif ve olcllebilir kriterler
sunmasidir. Bununla birlikte, Ozellikler Teorisi'nin elestirildigi noktalar da bulunmaktadir.
Ornegin, bu teori, liderlik dzelliklerinin her durumda ve her kiiltiirde ayni sekilde etkili olup
olmadigini agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Ayrica, sadece belirli 6zelliklere sahip olmanin
liderlik basarisini garanti etmedigi, liderin icinde bulundugu baglamin ve cevresel

faktorlerin de 6nemli oldugu belirtilmistir (Zaccaro, 2007).

Max Weber karizmay! "takipgiler araciligiyla tamamen yeni bir yonelim lretebilen ve
neredeyse sihirli dogadstd, insanilsti nitelikler ve gliclerle donatilmis olarak algiladiklari
liderlere tamamen kisisel baglilik duyabilen en blyik devrimci gli¢" olarak tanimlamistir.
Her bir etkili liderin sahip oldugu ortak 6zelliklerin tespit edilmesindeki basarisizlik, 6zellik
teorisinin erisilemez bir bilesen olarak gelismesine ve gozden diismesine neden olmustur.
1940'larin sonlarinda, akademisyenler sirasiyla askeri ve askeri olmayan liderlerin
ozelliklerini incelemis ve belirli zamanlarda gelisen belirli 6zelliklerin dnemini ortaya

koymuslardir (Nawaz ve Khan, 2016).
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Ozellikler yaklasimi, liderligi belirli 6zelliklere sahip kisilerin yapabilecegi bir davranis
bicimi olarak, liderlik 6zelliklerini belirleyip 6lcmeye calisir ve lider olmak icin gerekli olan
Ozellikleri tanimlar. Bu yaklasima gore, liderlerin belirli kisilik 6zellikleri, becerileri ve
degerleri vardir. Bu 6zellikler, liderlerin diger insanlardan ayirt edici 6zellikleridir ve liderligi
yapabilme potansiyellerini belirler. Ozellikler yaklasimi, liderlik 6zelliklerini belirlemeye ve

degerlendirmeye odaklanir.

Liderlik sadece dogustan gelen 6zelliklere dayanmaz ve liderlik becerileri 6grenilebilir
ve gelistirilebilir. Bu nedenle, ozellikler yaklasimi diger liderlik teorileriyle birlikte
kullanilmali ve liderlerin hem ozelliklerini hem de davranislarini gelistirmelerine
odaklaniimalidir. Ozellikler Teorisi, liderlerin sahip olduklari &zelliklerin, onlarin liderlik
kapasitelerini nasil etkiledigini anlamak icin dnemli bir cerceve sunar. Ancak, liderlik
slirecinin dinamik ve ¢ok boyutlu dogasini tam olarak kavrayabilmek icin bu teorinin diger

liderlik yaklasimlariyla birlikte ele alinmasi gerekmektedir.

2.3. Durumsal Liderlik Yaklagimi

Durumsal liderlik, liderlerin farkl durum ve kosullara gore liderlik stilini degistirmeleri
gerektigi fikrine dayanir. Bu yaklasim, liderligin sabit bir dizi 6zellik veya davranistan ziyade,

degisken kosullara uyum saglayabilen bir slire¢ oldugunu vurgular.

Durumsal liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyaglarina ve mevcut durumun gereksinimlerine
gore liderlik stilini uyarlamasidir. Bu yaklasim, liderin sadece bireysel 6zelliklerine degil, ayni

zamanda takipgilerinin olgunluk diizeyine ve verilen gérevin dogasina da odaklanir.
Durumsal Liderlik Modelleri

e Hersey ve Blanchard'in Durumsal Liderlik Teorisi: Liderlerin, takipgilerinin olgunluk
seviyesine bagh olarak dort farkli liderlik stilini (Emir Verme, Satis, Katilimci, Delege)
kullanmalarini énerir.

e Fiedler'in Durumsal Uygunluk Teorisi: Liderin etkinliginin, liderin kisilik 6zellikleri ile
belirli bir durumun 6zellikleri arasindaki uyuma bagli oldugunu savunur.

e Vroom ve Yetton'un Karar Modeli: Liderlerin farkli durumlarda nasil karar vermesi

gerektigini modelleyen bir yaklasim sunar.
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Durumsal liderlik, liderlerin esnek ve cevik olmalarini saglayarak, farkli durumlar ve
takim Gyelerinin ihtiyaglarina uygun sekilde liderlik yapmalarini miimkdn kilar. Bu yaklasim,
takim dinamiklerini ve bireysel takipgilerin motivasyonunu anlamak igin kritik éneme

sahiptir.
Durumsal Liderligin Uygulamali Yonleri

e Takim Uyelerinin Olgunluk Seviyesinin Belirlenmesi: Takipgilerin yetenek ve
motivasyon seviyelerini degerlendirmek.

e Liderlik Stilinin Uyarlama: Farkli durumlarda uygun liderlik stilini belirlemek ve
uygulamak.

o lletisim ve Geri Bildirim: Etkili iletisim kurarak ve siirekli geri bildirim saglayarak

takipcilerin gelisimini desteklemek.

Durumsal liderlik yaklasiminin etkinligi, lider ve takim Uyeleri arasindaki
etkilesimlerde ve gorev basarisinda net bir sekilde gorilebilir. Durumsal Liderlikte

etkinligin 6lctlmesi icin;

e Performans Degerlendirmeleri: Takim performansi ve bireysel katkilar, liderlik

stilinin etkinligini degerlendirmek icin kullanilir (Mazlum, 2017).
Davranigsal Liderlik Yaklagimi

Davranissal liderlik teorileri, belirli davranislarin liderleri takipgilerden ayirdigini 6ne
siirer. Buna gore, bir liderin davranisi gérev odaklidan insan odakliya kadar uzanir; ilk
yaklasimda lider, takipgilerinin isteki hedeflerine ulasmalarini saglamak icin gérevi organize
eder ve tanimlarken, ikinci yaklasimda lider, takipgileriyle karsilikli gliven ve saygi yaratir.
Sonraki vyillarda yeni ve cgesitli teorik cergeveler, ampirik bulgular ve arastirma
metodolojileri ile bilgilendirildiginde, her iki davranis kategorisinde de yiksek puan alan
liderlerin ¢alisan performansini ve memnuniyetini artirma olasiliginin daha yiksek oldugu

bulunmustur (Arar ve Oplatka, 2022).

Davranissal Liderlik Yaklasimi, liderin astlarina karsi gosterdigi davranislarin liderlik
etkinligini belirledigi bir yaklasimdir. Bu yaklasima gore, liderin diger insanlara deger verme,
onlarlaiyiiliskiler ve iletisim kurabilme, onlar lizerinde etki ve saygi uyandirabilme ve onlara

gliven verebilme gibi 6zellikleri vardir. Davranissal Liderlik Yaklasimi, 1950’lerde Ohio State
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Universitesi ve Michigan Universitesi'nde yapilan arastirmalarla ortaya ¢ikmistir. Bu
arastirmalarda, liderligin iki temel boyutu tanimlanmistir: giriskenlik (initiation) ve kisiye
deger verme (consideration) ya da ise yonelik davranis (task-oriented behaviour) ve insana

yonelik davranis (people-oriented behaviour)

Bu boyutlar, liderin hem is hem de insan iliskilerinde basarili olmasini saglamaktadir.
Davranigsal Liderlik Yaklagimi, daha sonra Blake ve Mouton’un grid modeli ve dénisimcu
liderlik gibi gelismis liderlik teorilerine temel olusturmustur. Davranissal liderlik yaklagimi,
liderlik davraniglarinin, liderlerin kisilik 6zelliklerinden daha énemli oldugunu savunur. Bu
yaklasim, liderlerin davraniglarini analiz ederek, etkili liderlik davraniglarini tanimlamaya ve

liderlik becerilerini gelistirmeye odaklanir (Kogel, 2007).

Davranissal liderlik yaklasimi, liderleri iki temel kategoriye ayirir: Gérev odakl liderler
ve insan odakli liderler. Gorev odakli liderler, gérevlerin tamamlanmasina ve hedeflere
ulasmaya odaklanir (Alkin, 2006). Bu liderler, takimin islerini yapmasina ve performanslarini
arttirmak icin gorevlerin nasil yerine getirilecegine dair acik yonergeler verirler. Gérev
odakh liderler, takim Gyelerinin becerileri, deneyimleri ve motivasyonu gibi faktorlerle
ilgilenmezler. insan odakli liderler ise, takim uyelerinin ihtiyaglarini ve memnuniyetini
gozetirler (Gough, 1984). Bu liderler, takim tyelerinin givenini kazanmak, takim ruhunu
olusturmak ve takim Uyelerinin potansiyellerini en (st diizeye ¢ikarmak icin ¢aba
gosterirler. insan odakli liderler, takim {iyelerinin kisisel ihtiyaclarini ve motivasyonlarini

anlamaya calisirlar (Zel, 2001).

Davranissal liderlik yaklasiminin éne ¢ikan liderlik tarzlari arasinda, Degiskenlik Teorisi,
Sirali Liderlik ve Katilimci Liderlik yer alir. Degiskenlik Teorisi, liderligin farkli durumlarda
farkli davraniglar gerektirdigini savunur. Bu teoriye gore, liderler, takim UGyelerinin
yetenekleri, deneyimleri ve motivasyonlari gibi faktorlere baglh olarak, farkl liderlik tarzlari
kullanmahdir (Dikmen, 2012). Sirali Liderlik, belirli bir liderlik tarzinin her zaman en iyi
sonucu vermeyecegini savunur. Bu teoriye gore, liderler, farkli liderlik tarzlarini kullanarak,
farkh durumlara uyum saglamaldirlar (Kogel, 2007). Katihmci Liderlik, liderlerin takim
Uyeleriyle is birligi yaparak karar vermelerini ve sorunlari ¢c6zmelerini tesvik ettigi bir liderlik
tarzidir. Bu liderlik tarzi, takim {yelerinin katihmini arttirarak, takim Gyelerinin

motivasyonunu ve performansini arttirir.
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Davranissal liderlik yaklasimi, liderlerin davranislarinin etkisini vurgulayarak liderligi
ongorilebilir bir sekilde 6grenilebilir hale getirir. Ancak, bu yaklasimin elestirileri arasinda
liderlerin kisilik 6zelliklerinin etkisini azaltmasi, liderlik davranislarinin degisen kosullara
uyum saglayamamasi, liderlerin daha ¢ok yonetici olarak gorilmesi ve takim Uyelerinin
bireysel farkhliklarinin goéz ardi edilmesi yer almaktadir. Ayrica, davranissal liderlik
yaklasimi, liderlik davranislarinin tek bir dogru yanitiolmadigini ve liderlerin, farkli durumlar
icin farkh liderlik tarzlari kullanmasi gerektigini vurguladigi igin elestirilir (Hunsaker ve Cook,

1987).

Davranigsal liderlik yaklasimi, liderlerin davranislarinin 6nemini vurgulayan bir
yaklasimdir ve liderlerin, takim Uyelerinin kisisel ihtiyaglarini ve motivasyonlarinianlamalari
gerektigini savunur. Ancak, liderlik davranislarinin 6ngorilebilir ve tekrar edilebilir olmasi

nedeniyle elestiriler almaktadir.

2.3.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari, liderlik alaninda éncii bir arastirma
merkezidir. Bu merkez, liderlik konusunda uluslararasi diizeyde arastirmalar yapmakta ve
liderligin nasil daha etkili hale getirilebilecegi konusunda oneriler sunmaktadir. Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalari, 1940'li yillarda baslamistir ve liderlik arastirmalarinda ¢ok
sayida onemli kesifler yapmistir. Bu kesifler arasinda, liderlik davranislarinin iki temel
boyutu olan "yapilandirma" ve "insan yonelimi" kavramlarinin ortaya c¢ikarilmasi yer

almaktadir (Bakan, 2008).

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari, liderlik davranislarini 6lcmek icin bir dizi
arag gelistirmistir. Bu araglar, liderlerin yapisalci ya da insan odakli liderlik davranislarini ne
Olglde sergilediklerini belirlemeye yardimci olur. Bu araglarin arasinda en bilinenlerinden
biri, Liderlik Davranisi islem Olgegi (Leadership Behavior Description Questionnaire, LBDQ)
adh aractir (Kiral, 2020).

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari, liderlik arastirmalarinda bircok farkli
yontem kullanmaktadir. Bu yontemler arasinda anket calismalari, saha arastirmalari,
laboratuvar deneyleri ve vaka calismalari yer almaktadir. Bu arastirmalar, liderlerin etkili
liderlik davranislarina sahip olmalarini saglamak icin kullanilabilir (Tunger, 2012). Ohio State

Universitesi Liderlik Calismalari, liderligin nasil daha etkili hale getirilebilecegi konusunda
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onemli katkilar saglamistir. Bu calismalar, liderlerin yapisalci ya da insan odakli liderlik
davranislarini ne olctide sergilediklerini belirleyerek, liderlerin liderlik becerilerini

gelistirmelerine yardimci olmaktadir (Kiral, 2020).

2.3.2. Michigan Universitesi Liderlik Yaklagimlari

Michigan Universitesi, liderlik konusunda énemli arastirmalar yapmis ve liderlik
yaklasimlari gelistirmistir. Bu yaklasimlar, liderlik davranislarinin farkli boyutlarini ve

liderlerin bu davranislari nasil kullanabileceklerini agiklar.

Michigan Universitesi Liderlik Yaklasimlari, liderlik davranislarini iki ana boyuta ayirir: gérev
odakli ve insan odakli liderlik. Gorev odakli liderlik, liderlerin takim tyelerine belirli gbrevler
ve hedefler belirleyerek, bu hedeflere ulasmak icin disiplinli bir yaklasim benimsemelerini
saglar. insan odakli liderlik ise, liderlerin takim {yeleriyle iliskilerini gliclendirmek ve onlarin
motivasyonunu artirmak icin daha kisisel bir yaklasim benimsemelerini onerir (Stoner ve

Freeman, 1992).

Michigan Universitesi Liderlik Yaklasimlari, liderlerin her iki yaklasimi da kullanmalari
gerektigini savunur. Liderlerin gorev odakl liderlik davranislarini kullanarak, takim
Uyelerine hedefler belirleyerek ve takim liyelerinin gorevlerini yerine getirmeleriicin destek
saglayarak islerin ylriimesini saglamalari gerekir (Klglikdzkan, 2015). Ancak ayni zamanda,
liderlerin insan odakh liderlik davranislarini kullanarak takim UGyeleriyle iliskilerini
glclendirmeleri, onlarin motivasyonunu artirmalari ve takim iginde birlikte ¢alismanin

onemini vurgulamalari da 6nemlidir.

Michigan Universitesi Liderlik Yaklasimlari, liderlerin gérev odakli ve insan odakli
liderlik davranislarini ne zaman ve nasil kullanacaklarini belirlemelerine yardimci olur. Bu
yaklasim, liderlerin etkili liderlik davranislarini sergilemelerine yardimci olurken, takim

Uyelerinin performansini artirmak icin 6nemli bir aractir (Danisman, 2013).

Michigan Universitesi Liderlik Yaklasimlari, liderlerin gérev odakli ve insan odakli
liderlik davranislarini dengeli bir sekilde kullanmalarini 6nerir. Bu yaklasim, liderlerin
takimlarini daha etkili bir sekilde yonetmelerine ve takim Uyelerinin performansini

artirmalarina yardimci olur.
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2.3.3. R. Blake ve J. Mouton’ un Yonetim Tarzi Matriksi

R. Blake ve J. Mouton tarafindan gelistirilen “Yonetim Tarzi Matriksi”, liderlerin liderlik
tarzlarini ve organizasyonun performansini degerlendirmek igin bir aragtir. Bu matriks,
liderlerin bes farkli yonetim tarzi kullanarak organizasyonlari yonetebileceklerini ve her

tarzin farkl sonuglar iretebilecegini gosterir.

Yonetim Tarzi Matriksi, liderlerin liderlik davranislarina gére bes farkh kategoriye

ayrilir: (Gliney, 2001, Kihg, 2019).

ilgili (1,1) Tarzi: Bu tarzda liderler, takim Uyeleriyle yakin bir iliski kurarlar ve onlarin
ihtiyaglarini karsilamaya odaklanirlar. Bu yaklasimla, takim Uyelerinin motivasyonunu

artirabilir, ancak organizasyonun hedeflerine ulasmakta etkili olmayabilir.

Gorev Odakli (9,1) Tarzi: Bu tarzda liderler, organizasyonun hedeflerine ulasmak icin
yogun bir sekilde calisirlar ve takim liyelerinin performansini artirmak icin siki bir kontrol ve
disiplin uygularlar. Bu tarz, hedeflere ulasmak icin etkili olabilir, ancak takim Gyelerinin

motivasyonunu azaltabilir.

Cikarci (1,9) Tarzi: Bu tarzda liderler, kendi cikarlarini 6n planda tutarlar ve takim
dyelerinin ihtiyaclarina ¢cok az 6nem verirler. Bu tarz, takim Gyelerinin motivasyonunu

azaltabilir ve organizasyonun uzun vadeli basarisini olumsuz etkileyebilir.

Katihmci (5,5) Tarzi: Bu tarzda liderler, takim Uyeleriyle etkilesime girer ve
organizasyonun hedeflerine ulasmak icin takim g¢alismasina 6nem verirler. Bu tarz, takim
Uyelerinin motivasyonunu artirabilir ve organizasyonun hedeflerine ulagsmakta etkili olabilir

(Cekmecelioglu, 2014).

Ekip Uyesi (9,9) Tarzi: Bu tarzda liderler, takim Gyeleriyle yakin bir is birligi icinde calisir ve
organizasyonun hedeflerine ulagsmak i¢in takim g¢alismasina bliyik dnem verirler. Bu tarz,
takim Uyelerinin motivasyonunu artirabilir ve organizasyonun uzun vadeli basarisini

destekleyebilir.

Yonetim Tarzi Matriksi, liderlerin liderlik tarzlarini degerlendirmek ve organizasyonun
performansini artirmak icin bir aractir. Liderler, matrisi kullanarak kendi liderlik tarzlarini
degerlendirebilir ve daha etkili bir lider olmak icin gerekli adimlari atabilirler. Ayrica,

organizasyonun ihtiyaclarina gore farkh tarzlari kullanarak liderlik stratejilerini
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ayarlayabilirler. Ornegin, hedeflere ulasmak icin gérev odakli bir yaklagim benimseyebilirler

veya takim lyelerinin motivasyonunu artirmak icin daha katilimci bir tarz kullanabilirler.

YOonetim Tarzi Matriksi, liderlerin kendi liderlik tarzlarini degerlendirmeleri ve
performanslarini artirmalari icin faydali bir ara¢ olmasina ragmen, elestirilere de maruz
kalmistir (Cekmecelioglu, 2014). Ornegin, matrisin liderlerin liderlik tarzlarini yalnizca iki
boyutta 6lgmesi elestirilmistir. Ayrica, matrisin liderlik tarzlarini idealize etmesi ve tek bir
dogru liderlik tarzi olmadigini géz ardi etmesi elestirilmistir. Bu nedenle, liderlerin liderlik
tarzlarini degerlendirmek icin birden fazla ara¢ kullanmalari ve farkli liderlik tarzlarini
deneyimlemeleri onerilir. Liderlerin organizasyonlarin hedeflerine ula Hipotez 1: Orgiitsel

etik iklim, kriz yonetimi performansi lizerinde dogrudan ve pozitif bir etkiye sahiptir.
e H1a: Orgiitsel etik iklim, kriz ydnetimi stratejilerini dogrudan etkiler.
e Hib: Orgiitsel etik iklimin kriz ydnetimi performansi Gizerindeki etkisi pozitiftir.

Hipotez 2: Orgiitsel etik iklim, catisma ¢6ziim stratejileri araciligiyla kriz yonetimi

performansini dolayh olarak etkiler.
o H2a: Orgiitsel etik iklim, catisma ¢dziim stratejilerini pozitif yonde etkiler.
e H2b: Catisma ¢ozim stratejileri, kriz yonetimi performansini pozitif yonde etkiler.

e H2c: Orgiitsel etik iklim, catisma ¢dziim stratejileri araciligiyla kriz yonetimi

performansini dolayl olarak etkiler.

Hipotez 3: Orgiitsel etik iklim, calisanlarin kriz yénetimi algisini olumlu yénde etkiler ve

bu algi kriz yonetimi performansini artirir.
o H3a: Orgiitsel etik iklim, calisanlarin kriz ydnetimi algisini pozitif ydnde etkiler.
e H3b: Calisanlarin kriz yonetimi algisi, kriz yonetimi performansini pozitif yonde etkiler.

e H3c: Orgiitsel etik iklim, calisanlarin kriz yonetimi algisi araciligiyla kriz yonetimi

performansini dolayl olarak etkiler.

Hipotez 4: Orgiitsel etik iklim, saglik kuruluslarindaki catisma ¢dziim stratejilerinin

etkinligini artirir ve bu da kriz yonetimi performansina katki saglar.
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En etkili liderlik tarzlarini kullanarak takim Uyelerinin motivasyonunu artirmalari ve

uzun vadeli basariyl desteklemeleri 6nemlidir.

2.3.4. D. McGregor’ un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor, insanlarin is yerindeki davraniglarina iliskin farkli gorusleri temsil
eden X ve Y teorileri ile taninan bir sosyal psikolog ve yonetim teorisyenidir. Bu teoriler,
insanlarin islerine nasil yaklastiklarina ve is verimliliklerine nasil etki ettiklerine iliskin iki

farkli varsayima dayanir (McGregor, 2016).

X Teorisi, insanlarin islerini sevmedikleri ve isten kaginmak igin dogal bir egilime sahip
olduklarini varsayar (Schermerhorn, 2011). Bu varsayima gore, insanlar islerini sadece para
kazanmak icin yaparlar ve sorumluluk almaktan kacinirlar. X teorisi, is yerinde otoriter bir
yonetim tarzini tesvik eder ve ¢alisanlarin islerini yapmalariicin zorlayici tedbirler alinmasini

gerektirir (Birdal ve Aydemir, 1992).

Ote yandan, Y Teorisi, insanlarin islerini sevdiklerini ve isleri icin sorumluluk almak
istediklerini varsayar (Asunakutlu, 2001). Bu varsayima gore, insanlar yaratici, Uretken ve
yenilikci olma potansiyeline sahiptirler. Y teorisi, is yerinde katihmci bir yonetim tarzini

tesvik eder ve calisanlarin islerine karsi daha fazla motivasyon kazanmalarini saglar.

McGregor, X ve Y teorilerinin her ikisinin de birbirine karsit oldugunu ve hangi teorinin
dogru oldugunu belirlemek icin herhangi bir kanit olmadigini belirtmistir. Ancak, Y teorisi,
is yerinde daha demokratik bir yonetim tarzini tesvik ederek, calisanlarin is verimliligini
artirmak ve is tatmini dizeylerini ylkseltmek icin daha etkili bir yaklasim olarak
gorilmustir (Demirel ve Kisman, 2014). McGregor'un X ve Y teorileri, insanlarin is yerindeki
davranislarina iliskin farkli gorisleri temsil eder ve is yerinde otoriter veya katilimci bir

yonetim tarzinin tercih edilmesi konusunda yoneticilere yol gosterir.

2.3.5. Rennis Likert’ in Sistem 4 Modeli

Renis Likert'in Sistem 4 Modeli, organizasyonlarin performansini artirmak icin
kullanilan bir yénetim teorisi olarak gelistirilmistir. Bu model, isletmelerin performanslarini
artirmak i¢in calisanlarini nasil yénetmeleri gerektigi konusunda tavsiyelerde bulunur Eren,

2004).
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Sistem 4 Modeli, organizasyonlari dort asamali bir gelisim sirecine tabi tutar. Bu

asamalar sunlardir:

Otoriter YOnetim: Bu asamada, yOneticiler karar verme siirecinde tek taraflidir ve

¢alisanlar sadece talimatlari uygulamakla gérevlidir.

Bilgilendirici Yonetim: Bu asamada, yoOneticiler karar verme siirecinde ¢alisanlardan
gelen geri bildirimleri de dikkate alirlar ve ¢alisanlarin da biraz s6z sahibi olmasina izin

verirler (Dindar, 2001).

Katilimci Yonetim: Bu asamada, yOneticiler calisanlarin katihmini tesvik eder ve

calisanlar, organizasyonun hedeflerine ulasmak icin ortak caba gosterirler.

Entegre Yonetim: Bu asamada, organizasyon tiim birimleriyle bir biitlin olarak hareket
eder. Yoneticiler, calisanlar ve diger paydaslar arasinda etkili bir iletisim saglanarak,
organizasyonun hedeflerine ulasmak icin herkesin caba gostermesi tesvik edilir (Dindar,

2001).

Sistem 4 Modeli, yoneticilerin, organizasyonlarin basarisi icin calisanlarin katilimini
tesvik etmeleri gerektigi konusunda israr eder. Bu model, isletmelerin performansini
artirmak icin demokratik bir yonetim tarzini tesvik eder (Eren, 2001). Ancak, elestirilere
maruz kalmistir. Ozellikle, modelin her organizasyona uygulanabilir olmadigi ve uygulama
surecinin zorluklari oldugu belirtiimektedir. Sosyal psikolog Rensis Likert, (nli yonetim
sistemini ilk olarak 1960'larda orgitsel ortamlarda calisan-yonetici iliskilerine iliskin
gozlemlerine dayanarak tanimladi. Dort sistemi, bireyler arasindaki etkilesimler etrafinda
insa edilen c¢esitli kurumsal dinamikleri ve ozellikleri vurgulamak igin tasarlanmistir.
Ozellikle, giiven insa etmek gibi cesitli yumusak yénetim becerileri ve bunlarin kurulusun

daha genis dinamikleri Gzerindeki etkileri sistematik olarak arastirilir (Kogel, 2018).

2.4. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Durumsal liderlik, liderligin her duruma goére degisebilecegini savunan bir liderlik
yaklasimidir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010). Durumsal liderlik yaklasimi, liderin
davranisini ve liderlik tarzini belirleyen faktoérlerin, liderin kisisel 6zelliklerinden ziyade,

liderin kargi karsiya oldugu durum ve kosullardan kaynaklandigini 6ne siirer.
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Durumsal liderlik yaklagimi, Fiedler'in Durumsal Baglamsal Liderlik Modeli, Hersey ve
Blanchard'in Durumsal Liderlik Modeli ve Vroom ve Yetton'un Liderlik Kararlari Modeli gibi

farkh modeller igerir.

Fiedler'in Durumsal Baglamsal Liderlik Modeli: Bu modele gore, bir liderin etkinligi,
liderin liderlik tarzi ile yonetilen grubun durumu arasindaki uyuma baghdir. Fiedler, liderlik
tarzlarini, liderin yaklasimina uygun olarak belirli durumlarda degistirebilecegini savunur.
Modelde, liderlik tarzi, bir liderin gérev odakli, iliski odakli veya degisken odakl ti¢c boyutlu

liderlik tarzina gore belirlenir.

Hersey ve Blanchard'in Durumsal Liderlik Modeli: Bu modele gore, liderlik,
calisanlarin yetkinlik diizeyine ve motivasyonuna baglidir. Model, liderlerin yonetilen
kisilerin gelisim duzeyini belirlemeleri ve liderlik tarzlarini buna gore ayarlamalar

gerektigini savunur. Model, yonlendirme, kogluk, destek ve katihm tarzini icerir.

Vroom ve Yetton'un Liderlik Kararlari Modeli: Bu modele gore, bir lider, liderlik
kararlari alirken, karar alma sirecindeki alti faktorii goz 6niinde bulundurmalidir. Durumsal
liderlik yaklasimi, liderligin bircok faktorin birlesiminden olustugunu kabul eder. Bu
yaklasim, liderlerin, liderlik tarzlarini degistirerek farkli durumlar ve kosullarla basa
cikmalarina yardimci olabilir (Tengilimoglu, 2005). Ancak, elestirmenler, durumsal liderlik
yaklasiminin pratikte uygulanmasi zor oldugunu, liderlerin her zaman uygun liderlik
tarzlarini secemedigini ve liderligin kisisel 6zelliklerin etkisinin de géz ardi edilemeyecegini

belirtirler.

2.4.1. Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fiedler'in Etkin Liderlik Modeli, liderlik etkinliginin, liderin Kkisiligi veya
ozellikleriyle degil, liderin liderlik tarzi ile yonettigi grup arasindaki uyumla belirlendigini
one siren bir liderlik yaklasimidir (Baytok, 2008). Fiedler, liderlik tarzini belirleyen faktorleri
incelerken, liderin gérev odakl, iliski odakli ve degisken odakl olmak lizere li¢ boyutlu
liderlik tarzini gz 6nlinde bulundurur. Bu modele gore, liderin liderlik etkinligi, liderin
liderlik tarzinin, yonetilen grubun durumu ile uyumlu olmasina baglidir. Yani, liderin liderlik

tarzi ve yonetilen grubun durumu arasindaki uyum arttikga, liderlik etkinligi de artar.
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Fiedler, liderlik tarzini belirleyen faktorleri de incelemistir. Bu faktorler, liderin yetkisi,
liderin iliskileri, grubun yapisi ve isin dogasidir. Bu faktorler, liderin liderlik tarzini belirleyen
liderin iliskisel/makinelesmis bagimhhgi, gérev yapisi ve liderlik pozisyonunun glicti olmak
Uzere Uc¢ faktére dayanmaktadir. Fiedler ayrica, liderlik tarzini degistirerek farkli durumlar
ve kosullarla basa ¢ikmanin miimkiin oldugunu da savunur (Luthans, 2011). Ornegin, eger
bir liderin gérev odakli liderlik tarzi yonetilen grubun durumuna uygun degilse, lider, iliski

odakli liderlik tarzina gegerek liderlik etkinligini artirabilir.

Fiedler'in Etkin Liderlik Modeli, liderlik konusunda 6nemli bir teori olarak kabul edilir.
Ancak, elestirmenler, liderlik tarzinin her zaman degistirilemeyecegini ve liderin kisilik

ozelliklerinin liderlik etkinligi Gzerindeki etkisini gdz ard ettigini belirtirler (Yukl, 2010).

2.4.2. R. House ve M. Evans’ in Amacg — Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans'un Amac-Yol Teorisi, liderin etkinliginin, liderin
takipcilere ulasilacak hedefleri belirleme ve onlara yonelik bir yol haritasi sunma
yetenegiyle belirlendigi bir liderlik yaklasimidir. Bu teori, liderin takipcilerini amag ve yol
teorisi faktoriine gbére motive etmesi gerektigini savunur: Amag, liderin takipcilerine
ulasmak istedigi hedefi ifade ederken, yol, hedefe ulasmak icin izlenecek yolu ifade eder.
Lider, takipgilerinin motivasyonunu artirmak icin, onlarin hedefe ulasmak icin izleyecekleri

yolu anlamalarina yardimci olmahdir (Uzun, 2019).

Amac-Yol Teorisi, liderlik etkinliginin, liderin takipgilerine uygun hedefler belirlemesi
ve onlara dogru yolu gostermesiyle belirlendigini savunur (Uzun, 2019). Bu teoriye gore,
liderin etkinligi, takipgilerinin basarisini artirmak icin hedefleri agik¢a belirlemesi,
takipgilerinin yeteneklerini ve deneyimlerini degerlendirmesi ve onlara dogru yolu
gostermesiyle artar. Ayrica, Amag-Yol Teorisi, liderin takipgilerin motivasyonunu artirmak
icin de birtakim oneriler sunar. Bu O6neriler arasinda takipgilerin o6dillendiriimesi,
takipgilerin basarisizliklariyla basa cikarken desteklenmesi ve takipgilerin kendilerine

glvenmeleri icin glvenli bir ortamin yaratilmasi yer almaktadir (Uzun, 2019).

Amac-Yol Teorisi, liderlik teorileri arasinda oldukga etkili bir teori olarak kabul edilir
ve liderlerin hedefleri belirlemesi ve takipgilerine dogru yolu gostermesi gerektigi

konusunda 6nemli bir vurgu yapar. Ancak, elestirmenler, teorinin liderligin diger 6nemli
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faktorlerini goz ardi ettigini ve liderin kisilik 6zelliklerinin liderlik etkinligi Gzerindeki etkisini

g0z ardi ettigini belirtmektedirler.

2.4.3. Reddin’ in Ug Boyutlu Liderlik Davranisi Yaklagimi

Reddin’ in Ug¢ Boyutlu Liderlik Davranisi Yaklasimi, liderlerin etkinligini artirmak igin
belirli davranislarin 6grenilebilecegi ve uygulanabilecegi bir liderlik yaklagimidir. Bu
yaklasim, liderlerin gorev odakhlik, insan odaklilik ve adil olmak lzere (i¢ temel liderlik

boyutuna odaklanmalarini 6nermektedir:

Gorev odaklilik, liderin isle ilgili hedeflere odaklanmasi ve takipgilerin gorevlerini
tamamlamalarini saglamasidir. Lider, takipgilerine acik talimatlar verir ve is hedeflerine

ulasmak icin uygun kaynaklari saglar (Bay ve Akpinar 2017).

insan odaklilik, liderin takipgileriyle kisisel olarak ilgilenmesi ve onlari desteklemesi
anlamina gelir. Lider, takipgilerin duygusal ihtiyaclarini anlar ve takipcilerle birlikte ¢alisarak

is hedeflerine ulasmak i¢in uygun bir ortam yaratir.

Adil olmak, liderin takipciler arasinda esit davranmasi ve adaletli kararlar vermesi
anlamina gelir. Lider, takipciler arasindaki farkhliklari anlar ve tiim takipgilerine esit davranir

(Bay ve Akpinar 2017).

Reddin'in yaklasimi, liderlerin her (i¢ boyuta da esit derecede 6nem vermeleri
gerektigini savunur. Bu yaklasimin amaci, liderlerin her bir boyutta uygun davranislari

gostermesiyle liderlik etkinligini artirmaktir.

Reddin'in U¢ Boyutlu Liderlik Davranisi Yaklasimi, liderlerin davranislarini fark
etmelerine ve degistirmelerine yardimci olur. Ancak, elestirmenler, yaklasimin liderlerin
kisilik 6zelliklerini ve liderlik tarzlarini goz ardi ettigini ve liderlerin farkli durumlara farkh

liderlik yaklasimlari benimsemeleri gerektigini belirtmektedirler.

2.4.4.Vroom ve Yetton’ un Karar Agaci Modeli

Vroom ve Yetton'un Karar Agaci Modeli, liderlerin, takim Uyeleriyle birlikte karar

verirken hangi liderlik tarzlarinin en etkili oldugunu belirlemelerine yardimci olmak igin
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tasarlanmis bir liderlik yaklasimidir (Eren, 2001). Bu model, liderlerin hangi durumlarda
otoriter liderlik, demokratik liderlik ve danisman liderlik tarzlarinin uygun oldugunu

belirlemelerine yardimci olur (Tevriiz, 1999).

Model, liderlerin alti farkli soruya yanit vermelerini gerektirir. Bu sorular, karar
vermeden once takim Uyelerine danismanin ne kadar gerekli oldugunu belirler ve hangi

liderlik tarzinin kullanilmasi gerektigini belirler. Sorular sunlardir:

e Kararin 6nemi nedir?

e Takim lyelerinin karar alma konusunda tutumu nedir?

e Kararla ilgili bilgiler ne kadar agik ve net?

e Kararin uygulanmasi ile ilgili takim tyeleri ne kadar baglidir?
e Kararin uygulanmasi ile ilgili zorluklar nelerdir?

e Kararin etkileri nelerdir?

Her soruya cevap verildikten sonra, model, hangi liderlik tarzinin kullaniimasi
gerektigini belirler. Ornegin, bir kararin dnemli oldugu durumlarda otoriter liderlik, takim
Uyelerinin karar alma konusunda tutumlarinin pozitif oldugu durumlarda demokratik

liderlik, kararin acik ve net olmadigi durumlarda danisman liderlik daha uygun olabilir.

Vroom ve Yetton'un Karar Agaci Modeli, liderlerin karar verme sirecindeki faktorleri
goz onlinde bulundurmalarina ve liderlik tarzlarini secerken takim Uyelerinin katilim
seviyelerini de dikkate almalarina yardimci olur (Kirel, 2004). Ancak, elestirmenler, modelin
liderlerin kisisel ozelliklerini ve liderlik tarzlarini dikkate almadigini ve bazi durumlarda

modelin uygulanmasinin zor olabilecegini belirtmektedirler.

2.4.5. Hersey —Blanchard’ in Durumsallik Yaklagimi

Hersey-Blanchard'in Durumsallik Yaklasimi, liderligin, liderin takim Uyelerinin
yetenekleri, motivasyon dlizeyleri ve deneyimlerine bagh olarak degisebilecegini 6ne siirer.
Bu yaklasim, liderlerin farkli durumlarda farkl liderlik tarzlari kullanmalari gerektigini

belirtir (Ozmen, 2009).

Yaklasim, liderlik davranislarini gérev yonelimli liderlik ve iliski yonelimli liderlik olmak
Uzere iki ana kategoriye ayirir. Gorev yonelimli liderlik, liderlerin takim lyelerine isleri nasil

yapacaklarina dair acik talimatlar vererek, goérevlerin tamamlanmasina odaklanmalarini
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saglar (Hersey, vd., 2001). iliski yonelimli liderlik ise, liderlerin takim tyelerinin duygusal ve

sosyal ihtiyaglarina Gnem vermesi ve takim Gyeleriyle iyi bir iligki kurmasi anlamina gelir.

Hersey-Blanchard Yaklasimi, liderligin dort farkh seviyesini belirler ve liderlerin farkli

durumlarda farkli seviyelerde liderlik tarzlar kullanmalarini énerir. Bu seviyeler sunlardir:

Dusuk Yetkinlik/Yiksek Baglilik: Bu seviyede, takim Uyeleri, isi yapmak igin yeterli
deneyime sahip olmayabilirler, ancak gorevlerini yerine getirmeye isteklidirler. Bu

durumda, liderlerin iliski yonelimli liderlik tarzini kullanmalari énerilir (Tofur, 2018).

Dusuk Yetkinlik/Orta Baglilk: Bu seviyede, takim Uyeleri, isin nasil yapilacagi
konusunda belirsizlik yasayabilirler ve gorevleriyle ilgili endiseleri olabilir. Bu durumda,

liderlerin gérev yonelimli liderlik tarzini kullanmalari 6nerilir.

Yiksek Yetkinlik/Dustuk Baglilik: Bu seviyede, takim uyeleri, islerini iyi yapabilecek
deneyime sahiptirler, ancak islerinde motivasyon eksikligi yasayabilirler. Bu durumda,
liderlerin takim Uyelerini motive etmek icin iliski yonelimli liderlik tarzini kullanmalari

onerilir.

Yuksek Yetkinlik/Yuksek Baglilik: Bu seviyede, takim uyeleri, islerini yapmak icin
gerekli deneyim ve motivasyona sahiptirler. Bu durumda, liderlerin takim {yelerine

ozgurluk vererek danisman liderlik tarzini kullanmalari énerilir.

Hersey-Blanchard'in Durumsallik Yaklasimi, liderin davranislarinin o6zelliklerini
durumsal faktorlere gore belirleyen bir liderlik yaklasimidir (Baytok, 2006). Bu yaklasimda,
liderin davranisi, takimin yetenekleri ve motivasyon diizeyi gibi durumsal faktorlere baghdir
(Tofur, 2018). Bu yaklasimda, liderin takiminin durumunu degerlendirmesi ve ardindan
uygun liderlik tarzini segmesi gerektigi vurgulanir. Hersey-Blanchard, dort farkli liderlik tarzi

tanimlar:

1. Delege Eden Liderlik: Takim dUyeleri yiiksek yetenek ve motivasyona sahipse ve
gorevleri yerine getirme konusunda glvenilirlerse, lider gérevleri tamamen onlara

devredebilir.

2. Yonlendirici Liderlik: Takim Uyeleri gérevlerin nasil yerine getirilecegi konusunda
yeterince deneyimli degilse veya belirli bir gorevi yerine getirmek icin talimat

gerekiyorsa, lider yonlendirici olmahdir.
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3. Destekleyici Liderlik: Takim Uyeleri yilksek motivasyona sahip ancak dusik

yetenekliyse, lider onlari desteklemelidir.

4. Katihmci Liderlik: Takim Gyeleri hem disiik yetenekli hem de disiik motivasyona

sahipse, lider takim Uyelerini ise dahil etmeli ve karar alma sirecine katilmahdir.

Hersey-Blanchard vyaklasimi, liderin davranisinin  takimin  durumuna gore
belirlendigini vurguladigi icin durumsal liderlik yaklagimiin bir tirl olarak kabul edilir.
Ancak, bu yaklagimin elestirileri arasinda liderin davraniginin yalnizca takimin durumuna
gore belirlenmesinin yetersiz olabilecegi ve liderin kisiligi gibi diger faktoérlerin de 6nemli

oldugu yer almaktadir (Ozalp, Eren ve Ocal, 1992).

2.5. Liderlikte Glincel Yaklagimlar

Liderlik, bircok farkh tanima sahip olan ve bircok farkli yaklasimi olan bir kavramdir.
Gunlmuzde, liderlik kavrami, 6zellikle isletme yonetimi alaninda, oldukca populerdir.
Liderlikte glincel yaklasimlar, son vyillarda liderlik arastirmalarindaki gelismeler ve is
dinyasindaki degisimlerle birlikte ortaya cikan yaklasimlardir (Yasemin, 2015). Bu
yaklasimlar, liderligi sadece bireysel 6zellikler ya da davranislarla sinirlayan geleneksel

yaklasimlardan farkhdir. Bu nedenle, liderlikte giincel yaklasimlarin incelenmesi 6nemlidir.

2.5.1. Geleneksel Liderlik Tarzlari

Geleneksel liderlik tarzlari, genellikle otoriter bir yaklasim sergileyen ve baskin kisilik
ozellikleriyle belirlenen liderlik yaklasimlarini ifade eder. Bu liderler, emir vermek ve kontrol
altinda tutmak gibi yontemler kullanarak, takim UGyelerini yonlendirmeye calisirlar. Bu
yaklasimin en yaygin ornekleri arasinda "komuta ve kontrol" liderligi ve "babacan" liderligi

yer almaktadir (Bakan ve Blyikbese, 2010).

Komuta ve kontrol liderligi, liderin Tam Kontrole Sahip Oldugu ve Takim Uyelerinin
Liderin Emirlerine Tam Olarak Uymasi Gerektigi Bir Liderlik Tarzini ifade Eder (Sabuncuoglu
ve Tlz, 2001). Bu liderler, takim Uyelerini siki bir disiplin altinda tutarlar ve karar alma

slrecinde genellikle tek tarafli bir yaklasim sergilerler.

Babacan liderligi ise, liderin takim Uyelerine sicak, ilgili ve anlayish bir sekilde

yaklasarak, onlarin kisisel ihtiyaglarina 6nem vermesi ile karakterize edilir. Bu liderler, takim
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Uyelerini kucaklayici bir yaklasimla yonlendirmeye calisirlar ve karar alma slirecinde daha

cok takim Gyelerinin gorislerini alirlar (Bakan ve Blyikbese, 2010).

Geleneksel liderlik tarzlari, bazi durumlarda etkili olabilirken, modern liderlik
yaklasimlarinda daha az tercih edilen bir yaklagimdir. Bu tarz liderler, genellikle takim
dyelerini dinlemekte zorlanabilir ve takim Uyelerinin yaraticiigi ve inisiyatifi

engelleyebilirler.

2.5.2. Cagdas Liderlik Tarzlari

Geleneksel liderlik tarzlari disinda yeni degisimler ve gelismelerin etkisiyle cagdas bazi
liderlik tarzlarinin ortaya ciktigi goérilmdistir. Bu liderlik tarzlarinin giiniin gereksinim ve
taleplerine daha fazla cevap verdigi distinilmektedir. Cagdas liderlik tarzlari icerisinde en
cok dikkati cekenler donustlirlici (transformasyonel), etkilesimci (transaksiyonel) ve

karizmatik liderlik tarzlaridir.

2.5.2.1. Etkilesimci (transaksiyonel) Liderlik

1970'lerin sonlarinda ve 1980'lerin baslarinda, liderin, liderlik baglaminin ve takipginin
belirli bakis acilarindan uzaklasmak ve takipciler ile liderler arasindaki alisverislere daha
fazla odaklanan uygulamalara dogru ilerlemek icin harekete gecti. islemsel liderlik, lider-
takipci iliskilerinin takipgiler ve liderler arasindaki bir dizi anlasmaya dayandigi bir sey olarak
tanimlanmistir (House ve Shamir, 1993). Etkilesimci teori "liderlerin yalnizca takipgileri
etkilemekle kalmayip ayni zamanda onlarin etkisi altinda oldugu karsilikhihga dayaniyordu".
Bazi ¢alismalar, etkilesimci liderligin, liderlerin eylem diizeyi ve takipgilerle iliskilerin dogasi
acisindan bir tutarsizlik gosterdigini ortaya koymustur. Bass ve Avolio (1994), etkilesimci
liderligi "liderler ve takipgiler arasinda aktif ve olumlu alisverisin oldugu, takipgilerin
Uzerinde anlasmaya varilan hedeflere ulasmak icin 6dillendirildigi veya tanindig bir tir
kosullu o6dal liderligi" olarak gozlemlemistir. Liderden, bu oduller liyakat artislari,
ikramiyeler ve is basarisi icin minnettarlik anlamina gelebilir. iyi bir is icin, olumlu destek
alisverisi, terfiler icin liyakat Ucreti, artan performans ve meslektaslik igin is birligi yapilabilir.
Liderler bunun vyerine hatalara odaklanabilir, yanitlardan kaginabilir ve kararlari
erteleyebilir. Bu tutum "istisna yoluyla yonetim" olarak belirtilir ve pasif veya aktif islemler

olarak kategorize edilebilir. Bu iki islem tlri arasindaki fark, liderlerin katiliminin
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zamanlamasina baglidir. Aktif formda, lider siirekli olarak performansi izler ve proaktif

olarak miidahale etmeye galisir (Nawaz ve Khan, 2016:3).

Etkilesimci liderlik izleyenlerin liderlerin beklentilerini karsilamasi sonucunda prestij ve
Ucret elde ettikleri, lider ve izleyen arasindaki karsilikhi gikarlara dayanan bir slire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Akbolat, 2013). Etkilesimci liderler, donlisimci liderlerin aksine,
gelecegi degistirmek yerine, var olan diizeni korumaya caba gosterirler. Bu liderlik tird, hizh
bir sekilde karar alip hizli bir sekilde uygulanmasi gereken kriz ya da acil durumlarda basari
saglayabilmektedir (Odumeru ve Ifeanyi 20213). Buna gore, yonetici hemsirelerin
etkilesimci liderligi, hastanelerde yogun bakimlarda, acil servislerde ve akut gelisen hemsire
krizlerinin yonetiminde basari saglayabilir. Yonetici hemgirelerin etkilesimci liderlik
ozelliklerine sahip olmasi ile, hastanelerde mevcut isleyisin devami saglanmis olacaktir
(Wong, Cummings ve Ducharme 2013). Ancak, hastanelerin siirekli degisen, dinamik ve
gelisim gosteren organizasyon olmalari nedeniyle, bu kurumlarda mevcut isleyis
sirdirilerek yeniliklerin izlenmesi miimkiin degildir. Bu nedenle, hastanelerde
yoneticilerin etkilesimci liderlik ozellikleri sergilemesi, belirli birimlerde ve kriz
durumlarinda mevcut islerin yiritilmesi konusunda fayda saglarken, degisim baslatilarak
saglik hizmetlerinin kalitesinin arttirilmasinda fayda saglamamaktadir (Lavoie-Tremblay,

Fernet, Lavigne ve Austin, 2016).

2.5.2.2. Doénusimcu (transformasyonel) Liderlik

Donlsumcu liderlik, liderlerin takipgilerini ilham kaynagl olmaya ve mevcut durumun
Otesine gegcmeye tesvik etmesine odaklanir. Bu liderlik tarzi, yenilik ve degisim gerektiren

durumlarda etkilidir (Bass, ve Riggio, 2006).

Dontsiimcu liderlik, bireysel ve orgiitsel diizeylerde olumlu sonuglarla baglantilidir.
Donlsimcu liderler, takipgilerini kendini gerceklestirme, benlik saygisi gibi st dizey
ihtiyaclara ulagmalari icin cesaretlendirir ve takipgilerin motivasyonunu "kisisel c¢ikarlar
yerine kendini feda etme ve orgitsel hedeflere ulasma" yoniinde artirmada etkilidir
idealize Edilmis Etkiye Sahip Liderler, artan endiseler ve takipcilerin ihtiyaglarinin farkinda

olduklarini gosterir ve ortak bir risk alma duygusu yaratir (Nawaz ve Khan, 2016).

Dontstimcu liderlik, calisanlarin kendi gereksinim ve beklentilerini karsilama ve onlari

motive etme islevlerini 6rglitiin amaclarn dogrultusunda gerceklestiren bir slire¢ olarak
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tanimlanmaktadir (Arzi ve Farahbod, 2014). Donusiimci liderler, takipgileriyle olan
iliskilerini cok yuksek oncelikli olarak derecelendirir ve gliclendirme, basari, gelismis 0z
yeterlilik ve kigisel gelisim ihtiyaglarini karsilamada bireysellestirilmis bir degerlendirme
gosterir. Bununla birlikte, liderlik tarzlari, yeniligi etkileyen tim faktérleri kapsamaz.

(Nawaz ve Khan, 2016).

Donastirici liderlik, liderin vizyonunu etkili bir sekilde iletmek, takipgilere ilham
vermek ve onlari ortak hedeflere yonlendirmek lizerine odaklanir. Bu liderlik tarzi,
takipgilerin kendilerini daha ylksek bir amaca adama, inanglarini gelistirme ve kendi

potansiyellerini gerceklestirme motivasyonunu artirmayi hedefler (Avolio ve Bass, 2004).

Surekli degisim ve gelisim gosteren dis cevre faktorleri donistimci liderligin temelini
olusturmaktadir. Donlsimci liderlerin kurumun degisen dis cevre sartlarina karsi basari ile
faaliyetlerini sirdiirebilmesi icin kurum icerisinde de degisim gorevini Ustlenmeleri

beklenmektedir (Smith, Montagno ve Kuzmenko, 2004).

Dontstimci liderler, kurumlarinin gelecekte olmak istedikleri duruma gelmesi icin
olusturduklari yeni vizyon ile gerekli kurumsal kosullari da hazirlayarak, cevresel degisimleri
firsatlara donUstirebilmektedirler (Aksarayli, 2015). Degisim odakli olmalari, grup
icerisinde yliksek derecede etkilesim saglarken, probleme odaklanmayi arttirarak ¢6ziim
projesi olusturmay! saglamaktadir (Kaya, 2015). Ayni zamanda, dontsimcl liderler
kurumlarda katilimcr bir kiltir olusturarak, calsanlarin kendilerini rahatga ifade
edebilmelerine de yardimci olmaktadirlar (Attari, 2013). Dolayisiyla, saglik kurumlarinda
¢alisan bir hemsirenin dénlisimcu liderlik 6zelliklerine sahip olmasi, degisim ajani rollni
daha fazla benimsemesine ve etkili bir sekilde bu rolliini yerine getirmesine yardimci
olmaktadir. Ozellikle kalite calismalari kapsaminda, yonetici hemsirelerin déniisimcii
liderlik 6zelikleri sergilemesi, izleyen rollindeki klinik hemsirelerle olan etkilesimine olumlu
katki saglamakta ve yeni olusturulan sistemlerin uygulanmasi ve kalicihgini arttirmaktadir
(Derin ve Demirel 2011). Bununla birlikte, saglik kurumlarinda kalite ve degisim hasta
glivenligi uygulamalarini dogrudan etkilediginden, déntisiimcu liderligin kalite ve degisim
uygulamalari Uzerindeki faydalari hasta gilvenligi uygulamalarini da olumlu yonde

etkilemektedir (Merrill, 2015).
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Donustirici liderler, takipgilerini destekler, onlara giiven duyar ve onlari tegvik eder.
Onlar ayni zamanda bireylerin ihtiyaglarini anlar ve takipgileriyle empati kurarlar.
Donustlirtict liderler, takipcilerinin yeteneklerini fark eder, onlari tesvik eder ve giicli
yonlerini kullanarak performanslarini artirmalarini saglar. Bu liderlik tarzinin bir sonucu
olarak, donusturicu liderler organizasyonlarda yenilikgilik, yaraticilik ve degisim kilttrina

tesvik eder. Takipgilerine rol model olurlar ve etkileyici liderlik davranislari sergilerler.

Donastiriclt liderlik, takipgilerin  performansini artirir, baghhgr gugclendirir ve
organizasyonel etkinligi gelistirir. Ayrica, bireylerin kisisel gelisimini tesvik eder ve onlara
kendilerini gergeklestirme firsatlari sunar. Donustiricu liderlik ¢agdas liderlik tarzlar
arasinda 6nemli bir yer tutar. Bu liderlik tarzi, liderlerin takipgilerini motive etmesi,
gelisimlerine rehberlik etmesi ve degisimi tesvik etmesi yoluyla organizasyonlarda olumlu

etkiler yaratmayi amaclar.

Donustlrtct liderlik, bircok o6zelligi iceren kapsamh bir liderlik yaklasimidir.

Donustlirtict liderligin bazi temel 6zellikleri asagida sunulmustur (Nawaz ve Khan, 2016):

o idealize Edilmis Etki: Donustirici liderler, vizyonlari ve degerleriyle takipgilerine
ilham verir. Karizmatik bir etkiye sahiptirler ve tutkularini, enerjilerini ve
motivasyonlarini takipgilerine aktarirlar. Bu sekilde, takipgileri ortak hedeflere
yonlendirir ve onlara ilham verir. Karizma, idealize edilmis etkinin yerini alan
alternatif bir terimdir. idealize edilmis etki, insanlar arasinda ilham veren, anlam
olusturan ve bir amag duygusu uyandiran degerler yaratir. idealize edilmis etki,
dogasi geregi ilham vericidir. Hayatta neyin 6nemli olduguna dair tutumlar
olusturur. idealize edilmis etki, karizmatik liderlikle iliskilidir Karizmatik liderler
baskalarina 6zgliven asilar (Attari, 2013). Bu, bir takipginin kendini feda etmeye
hazir olduguna ve idealize edilmis etki ve rol modelleme davranisinin etkili bir
uyandirici glcl olan istisnai hedefler lGstlenme yetenegine olan glivenlerini
gostermeleridir. Calisanlarina glivenen liderler blyik basarilar elde edebilir.
idealize edilmis etkiye sahip liderler, yapici bir kendi kaderini tayin etme
duygusuna sahiptir. Bu liderlerin inanci yliksektir, takipgilerini dizenli iletisim
yoluyla donusturirler, kendilerini rol model olarak sunarlar ve onlari "sirketin

misyon ve hedeflerine ulasmaya" tesvik ederler
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Ilham Verici Motivasyon: Takipcilerin bilincini gelistirmek, onlari érgiitsel misyon
ve vizyona uygun hale getirmek ve baskalarini vizyonu anlama ve taahhit etme
konusunda motive etmek, ilham verici motivasyonun déntsiimci liderlik tarzinin
dnemli bir boyutudur. "ilham verici motivasyon, liderin kisiliginden ziyade
orglitsel varolus ilkesini hedefler" Calisanlari bogmak yerine, bu stile sahip bir
lider, calisanlar 6rgltsel arayista onlardan en iyi sekilde yararlanmaya tesvik
eder. "Deney yapmanin ve vyaraticihgl engellemenin” oOnlenmesi, yalnizca
organizasyona olumlu ve Uretken bir sekilde katkida bulunmak isteyen ¢alisanlar
hayal kirikhgina ugratir. Bu tarzla donatilmis liderler, calisanlari tesvik eder,
onlara denetim olmadan karar vermeleri icin daha fazla 6zerklik verir ve onlara
bu kararlari vermeleri icin araclar saglar. Bu davranisi kullanan liderler,
vizyonlarini acik bir sekilde iletmenin yani sira takipgileri icin yiksek standartlar
belirler ve onlari kendi ve 6rgiitsel biiyimeleri icin normal durumlarin 6tesinde
gelismeye tesvik eder. Basarili yoneticiler, calisanlarina ilham vererek, onlar
odullendirerek ve diizelterek ve basarisiz olurlarsa onlari degistirerek, boylece

baskalari icin firsatlar yaratarak her zaman aktiftirler.

Entelektiiel Stimilasyon: Entelektiiel uyarim oOzelliklerine sahip liderler,
"takipgileri entelektliel olarak tesvik eden, yaraticiigl ortaya cikaran ve
zorluklariniislerinin bir pargasi olarak kabul eden" kisilerdir. Duygusal dengelerini
korurlar ve karmasik problemlerle rasyonel bir sekilde ilgilenirler. Calisanlarinda
da benzer becerileri gelistirirler. Liderler ve ¢alisanlar arasindaki karsilikli fikir
birligini yansitan, karmasik kararlar almak icin takipcilerde problem ¢6zme
teknikleri gelistirirler (Aksarayli, 2015). "Entelektiel uyarici liderlik yaklasimi,
bireysellestirilmis distincenin mentorluk, kogluk, moral olusturma guglerini
blyuk o6lctide yansitir". Her iki liderlik yaklasimi da kogluk yapan ve meydan
okuyan sefkatli liderlik davranislarina benzer sekilde, karakterin yani sira 6rgtitsel
becerileri de gelistirir. "Baska bir deyisle, bu liderlik yaklagimina sahip liderlerin,
calisanlarin muicadeleye katilimini tesvik etmeden o6nce, oncelikle zorlugun
karmasikhgini cozmeleri, kendileri ve ¢alisanlari icin ne anlama geldigine yonelik
yon duygusu gelistirmeleri gerekir". Aktif olarak c¢alismak icin farkh zeka

seviyeleri ve tesvikler vardir.
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e Bireysellestiriimis Degerlendirme. Bireysellestirilmis degerlendirme, bireyleri is
yerine temel katkida bulunanlar olarak gérmenin temel dontsiimci liderlik
davranislariyla ilgilidir. Bu tir liderler, galisanlarinin ihtiyaglari igin endise
gosterirler ve istenen isyeri davranisinin gelisimini desteklemek ve kocluk
yapmak icin donanimlidirlar. Rolleri katiimcidan otokratik tarza kadar degisiyor
(Avolio ve Bass, 2004). Kisacasl, "bireysellestirilmis distncenin temel unsurlari,
bireylere glivence verme, 6zen gosterme ve kocluk yapma ile acik ve istisari bir

yaklasimdan olusur".

Donustlirtict liderler, takipcilerini diisinmeye tesvik eder ve onlari mevcut dislince
kaliplarinin Otesine ge¢meye yonlendirir. Yaratici ve yenilikgi ¢6ziimler bulmalari igin
zorlayici sorular sorar ve alternatif perspektifleri tesvik eder. Bu sekilde, takipcilerin bilissel

yeteneklerini gelistirir ve potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini saglar.

Doniistirici liderler, organizasyonlarda degisimi tesvik eder ve yénetir. inovasyona ve
esneklige odaklanir, takipcilerini degisime hazirlar ve onlari degisim siirecinde destekler. Bu

liderler, takipcilerine degisimin 6nemini anlatir ve onlari degisim konusunda cesaretlendirir.

2.6. Durumsal Liderlik

Durumsal liderlik, bir liderin belirli bir durumda ne tir bir liderlik tarzi uygulayacagina
karar vermesine yardimci olan bir liderlik yaklasimidir. Bu yaklasim, farkli durumlar igin
farkh liderlik stilleri uygulamanin gerekliligine dayanir (Yolag, 2011). Durumsal liderlik,
liderin yonetim seklini, takim Uyelerinin yetenekleri, motivasyonlari ve is gereksinimleri gibi

faktorlere gére ayarlamasini gerektirir.

Liderlik ile ilgili son teori durumsal liderlik teorileridir. Adindan anlasilacagi lizere bu
teoriler ile ilgili arastirmalarda lider davranislarini agiklamada iginde bulunulan durum ve
kosullar temel alinmistir. Arastirmacilar degisik 6rgit yapilarinda liderlik anlayisini ortaya
cikarmak amaciyla calismalarina devam ettikce ¢ok farkli sonuglarla karsi karsiya
kalmislardir. Bazi durumlarda kisiye yonelik liderlik davranislari ¢ok etkin sonuclar
dogururken, bazi durumlarda ise ise/lretime yonelik liderligin daha etkin oldugu ortaya
cikmistir. Bu durum, liderlerin liderlik teorilerini kosullara bagh olarak esnek tutmalari

gerektigi anlayisini gelistirmistir. "En iyi" olarak tanimlanacak tek bir liderlik tlrinin
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mevcut olmadigl, en etkili liderlerin liderlik yaklagimlarini duruma gore uyarlayabilen lider

oldugu anlayisi durumsal teorilerin temel séylevidir (Bakan, 2004).

e Durumsalliderlik, Gg farkh liderlik tarzini igerir: direktif, destekleyici ve katilimci liderlik.
Bu liderlik tarzlan, takim Gyelerinin motivasyonunu, becerilerini ve is gereksinimlerini
dikkate alarak uygulanabilir.

e Direktif liderlik: Bu liderlik tarzi, takim Uyelerinin islerini nasil yapacaklarini agikga
belirtir ve yonlendirir. Bu liderlik tarzi, yeni veya deneyimsiz takim tGyeleri icin uygun olabilir.
e Destekleyiciliderlik: Bu liderlik tarzi, takim Gyelerinin duygusal ihtiyaclarini karsilamaya
odaklanir. Bu liderlik tarzi, takim Uyelerinin motivasyonunu artirmak ve is ortamini
iyilestirmek igin kullanilabilir.

e Katilimci liderlik: Bu liderlik tarzi, takim Gyelerini karar verme siirecine dahil eder. Bu
liderlik tarzi, takim Gyelerinin katiimini artirarak is kalitesini ve takim calismasini artirmaya

yardimci olabilir.

Durumsal liderlik yaklasimi, liderin uygun liderlik tarzini secerek takim Uyelerinin is
performansini artirmasina yardimci olabilir. Bu yaklasim, liderin takim Gyelerinin farkh

ihtiyaclarini dikkate alarak esnek bir liderlik tarzi uygulamasina olanak tanir.

2.7. Etik Liderlik

Etik liderlik, 6zellikle isletmelerde sosyal sorumluluk ve seffaflik konularinin 6nem
kazandigi bir donemde dikkat ¢ceken bir konudur. Etik liderler, dogruluk, adil davranis ve
dirlstlik gibi degerlere odaklanir ve bu degerleri takipgilerine ve organizasyona yansitir.
Esmers'in (2011, 2016) calismalari, etik liderligin kurumsal baglilik ve organizasyonel

performans lGzerindeki etkilerini vurgulamaktadir (Esmer ve Day1,2017:121).

Bu liderlik yaklasimlari, glinimuzdeki liderlerin ve yoneticilerin karsilastigi zorluklarla
basa ¢itkmalarina yardimci olabilecek cesitli araglar ve stratejiler sunar. Her bir yaklasim,
liderlik pratiginin farkh yonlerine odaklanir ve liderlerin etkili ve uyumlu bir sekilde

calismalarini saglamak i¢in gereken becerileri ve bilgileri saglar
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BOLUM 3: IS YASAM KALITESI VE FONKSIYONLARI
3.1. is Yasam Kalitesi Kavrami ve Tanimi

Modern ¢cagda, stres yonetiminin profesyonel ortamdaki en 6nemli kavramlardan biri
haline geldigi gozlemlenmistir. Ayrica, profesyonellerin kisisel ve profesyonel yasamlari
arasinda bir denge kuramamalari nedeniyle ¢alisma verimliliginin bir dereceye kadar
distigl de gorilmektedir. Bu farkhlik, kuruluslari daha iyi is performansina yol acan ve is
tatmininin yani sira ¢alisan memnuniyetiyle sonucglanan bu tir politikalar olusturmaya
itmistir. Bu memnuniyet derecesi is yasam kalitesi olarak adlandiriimaktadir. is yasami
kalitesi, bir kurulusta her diizeydeki tyelerin kurulus ortamini, yontemlerini ve sonuglarini
sekillendirmeye aktif ve etkili bir sekilde katilmalarini saglayan bir sirectir. Bu calisma, is
yasam kalitesinin 6znel konusuna, yani is glivenligi, is performansi, calisan memnuniyeti vb.

gibi temel unsurlarina odaklanmaktadir (Srivastava ve Kanpur, 2014).

is yasam kalitesi kavrami ile ilgili Fransizlar “calisma kosullarinin iyilestirilmesi”,
Almanlar “isin insancillastiriimasi”, Dogu Avrupalilar ise “calisanin korunmasi” ifadeleri ile
Ozdeslestirmislerdir. Bazi arastirmacilar ise is yasam kalitesinin is performansi ile iliskisine
yonelirken, bazi calismalarda ise fiziksel ve ruhsal iyilik hali, is hayati ve topluma

yabancilasmaya olan etkisi ve is gbrenlerin gelisimine olan katkisi agisindan incelemislerdir.

is yasam kalitesi, calisanlarin isyerindeki etkinligine ve verimliligine dogrudan etki
eden bir yénetim sirecidir. is yasam kalitesi siirecinin yénetilmesinde; ticretlendirme ve
odul sistemi, is guvenligi ve saghkh ¢calisma ortami, calisanlarin kendini gelistirmesi igin
sunulan imkanlar, isletmenin saglkh bir sekilde bliyime olanaklari, ¢alisanlar arasinda
iletisim ve saglikl iliskiler, yéneticiler ve ¢alisanlar arasindaki is birliginin saglanmasi,
kararlar alinirken galisanlara danisilmasi ve kararlara dahil edilmesi, is icinde ve disinda

sunulan sosyal imkanlar 6nemli rol oynamaktadir (Yilmaz, 2016).

is yasam kalitesi, bireylerin calistiklari is ortaminda deneyimledikleri genel memnuniyet,
refah diizeyi ve psikolojik tatminin bir 6lgtstdir. is yasam kalitesinin amaci, ise

yabancilasma siirecini Oonleyen kosullar yaratmak, is yasam kiltirinin bitinlGgin
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yeniden saglamak ve bir calisani bagimsiz yaratici bireye donistiiren evrensel bir harekettir.

Kalitesini artirmaya odaklanmaktadir (Celebi ve Uysal, 2019).

is yasam kalitesi, bireylerin calistiklari is ortaminda deneyimledikleri genel
memnuniyet, refah ve tatmin diizeyini ifade eder. is yasam kalitesi, sadece maddi kosullar
degil, ayni zamanda psikolojik, sosyal ve fiziksel faktorlerin birlesimi olarak ortaya cikar. is
yasam Kkalitesi kavrami, galisanlarin islerini sadece bir gelir kaynagi olarak degil, ayni
zamanda kisisel gelisim, is tatmini ve yasam dengesi agisindan degerli bir deneyim olarak

gormelerini saglar (Celebi ve Uysal, 2019).

Is yasam kalitesi, isverenlerin ve ydneticilerin ¢alisanlarin refahini ve is tatminini
artirmak icin cesitli unsurlar géz éniinde bulundurmasi gereken énemli bir konsepttir. is
yasam kalitesi, toplumun ekonomik gelismisligini, kisinin maddi, tibbi, cevresel ve manevi
iyilik dizeyini kapsamaktadir. Bu yaklasim, calisma ortaminin verimliligini dogrudan
belirleyen ve calisanin is potansiyelini tam olarak kullanmasini saglayan faktorleri bir araya
getirerek, c¢alisanlarin  memnuniyetini ve is verimliligini nasil artirabilecegine
odaklamamaktadir. is yasam kalitesi cesitli kiiltiirel ve demografik ozellikleri tasiyan
calisanlara saygl gostermeyi icerir ve kapsayici bir is ortaminin olusturulmasini saglar
(Kurtulus, 2003). Cesitliligin degerlendirildigi bir calisma ortami, farkh bakis acilarinin
birlesmesine ve yenilik¢i ¢dziimlerin ortaya cikmasina olanak tanir. isverenlerin ve
yoneticilerin, bu boyutlan dikkate alarak ¢alisanlarin ihtiyaglarina uygun bir is ortami
olusturmalari hem c¢alisanlarin refahini artirir hem de isyeri performansini yikseltir. is
yasam Kkalitesi, isin organizasyonu ve igerigini, 6dilind, tesviklerini ve motivasyonunu, is
ortaminin yaratilmasini dogrudan etkiler. Ayrica, ise uygun g¢alisanlarin saglanmasi, glivenli
calisma kosullari, calisan ekibin olumlu psikolojik atmosferinin saglanmasi, galisan is
doyumunun ve yapilan ise duyulan toplumsal sayginin ve itibarin saglanmasi, ¢alisanin
zaman kalitesinin saglanmasi ve buna bagh olarak kisinin daha fazla kendini gelistirmesini

saglamaktadir.
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3.2. is Yasam Kalitesinin Tarihgesi

is yasami kalitesinin gelisiminin Max Weber’e (1947) ait olan protestan calisma
ahlakinin gelisimi ile baglantili olduguna dair gorisler bulunmaktadir. Protestan ahlakina
gore is, temel yasam degeri olarak goriilmektedir ve kisinin manevi diinyasinin dnemli bir
parcasidir (Weber, 1947). Max Weber, kendi sosyolojilerini sunarken modern toplumdaki
yeniliklere dair kapsamli bir analiz ortaya koymustur ve modern toplumun degisim ve
dénidsimint anlamaya cahsmislardir. Bu anlamda Weber'in modernitenin temel
tanimlayicisi olarak gordigi rasyonalite; ekonomi, sanat, hukuk ve din dahil hayatin her
alanina nasil yayildigini ortaya koymustur. Weber'in modern toplumunda rasyonalitenin
temsilcisi ve yuzi olan birokrasi; kati kurallar ve hiyerarsi diizeni 6zelliklerine gore
aciklanmaktadir. Weber'e gore modern toplumun bu tanimlayici 6zelliklerinin insanlarin bir
makinenin dislilerine gevirdigi, hayal kirikligina yol actigi ve insan 6zgirligini yok ettigidir

(Gedikli, 2022).

Marx'a gore, en yiksek kari amaclayan sermayenin mantigi, var olmasi gereken dini
baskidan, akildan, bireyden, oznellikten, 6zgirlikten, piyasa yasalarindan (ekonomik
ozgirluk) vb. bagimsiz olmaktir. Boyle kosullar yaratilarak modernitenin olusmasina zemin
hazirladi. Marx'a gore sermayenin baslattigi yeni toplumsal diizen, daha 6nceki Gretim
tarzlarindan farkli bir toplumsal yapiyi ve iliski bicimini ortaya ¢ikardi. Eski toplumsal iligki
bicimlerinde tlccarlarin ve tefeci sermayenin varligini hatirlatan Marx'a gére, modern
kapitalizmin mantigi hicbir zaman salt dolasim, para ve mallarla sinirlandirilamaz (Gedikli,

2022).

Bu yaklasim, calisma hayatindaki ana egilimlerin yerlestigi ingiltere, Hollanda,
Almanya ve isvigre'de genis capta yayildi. 1890'larda Bilimsel Calisma Orgiitiiniin kurucusu
F. Taylor Midvale Stil Company, Amerikan sirketlerinde kati bir ¢alisma diizenleme sistemi
kurdu. Bu durumda isten ¢ikarmalar ve calisma hayatinin diger olumsuz yoénlerinden
kacinilmasi gerektigi dislintldi ve bu nedenle insan lcret 6demeye odakli rasyonel bir
varlk olarak goruldi. Ancak, ¢calisma grubu iliskileri, sosyal degerler ve kendini ifade etme
ihtiyaci dikkate alinmadi. Siki bir isglicli y6netim sistemi, gelisme ve kendi kendine 6§renme

icin cabalayan calisanlarin yeteneklerinin ve bagimsiz kararlarinin gerceklestirilmesini
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engelledi. Boyle bir durum kisa siirede is doyumsuzlugunun artmasina neden olmus ve

emege yabancilasma siirecinin gelismesine katki saglamistir (Weber, 1947).

Bu kosullarin sagladigi sorunlari ¢ozmek icin himanist bir yaklasimin temelini
olusturan "insan iliskileri" teorisi dogdu ve gelistirildi. Bu teorinin kurucusu Amerikal
sosyolog Elton Mayo idi. Bu yaklasimin énemi, sosyo-psikolojik faktorlerin ¢alisanlarin
isglcu verimliliginin artmasi Uzerinde belirleyici bir etkiye sahip olmasiydi. Bu yaklagimi
savunanlar, insanlarin ¢alisma hayatlarinin sosyal ve psikolojik yonlerini dikkate alan yeni
orgltsel iliskilerin olusturulmasi ve orgitin daha insan merkezli olmasi gerektigini
savundular. Ginimiuzde saghkli yasam faaliyetlerinin isverenlerin sorumluluguna entegre
edilmesi lizerinde 6nemle durulmaktadir. Asiri talepler ve is yikd, kontrol eksikligi ve is
arkadaslari veya yoneticilerle zayif iliskiler gibi isyerinde strese neden olan faktoérlerin
bircogu tespit edilmistir. Stres hem bireyler hem de kuruluslar icin bir dizi semptom ve
olumsuz sonug Uretir. Bireyin semptomlari arasinda koroner kalp hastaligi, akil hastaligi,
icme ve sigara icme gibi kotl saglik davranislari ve egzersiz eksikligi, kazalar ve isyerinde
dikkatsiz veya giivensiz davranislar bulunur Orgiitsel semptomlar arasinda yiiksek isgiicii
devir hizi, endustriyel iliskiler zorluklar, disik kalite kontrolii ve yiksek devamsizlik
oranlar bulunmaktadir. Ornegin, ingiliz Endistrisi Konfederasyonu (CBI), "isyeri stresinin"
ingiltere isgiiciinde ikinci en biiyiik devamsizlik nedeni oldugunu bulmustur (CBI, 2001a,
2001b). Artik sosyal faktorlerin yasam kalitesini anlamak igin kritik Gneme sahip oldugu
kabul edilmektedir (Putnam, 2000; Wilkinson, 2001). Ekonomik ve sosyal strdurilebilirlik
sadece teknoloji ve bilim ile saglanamaz. insan ihtiyaclarina ve farkhliklarina dikkat
edilmelidir. ingiltere diizeyinde, yasam kalitesi siirdiiriilebilir kalkinma giindeminde kilit bir
unsur olarak kabul edilmistir Denetim Komisyonu ve Kirsal Ajans, yasam kalitesi
gostergelerinin gelistiriimesine ve yasam kalitesinin iyilestiriimesine odaklanan galismalara
dahil olmustur. Daha spesifik olarak, saghkli isyerleri kurmak icin yapilan ¢esitli hareketlerde
ilgili stirticler tanimlanabilir. isyeri, saghg ivilestirmek ve saglik esitsizliklerini azaltmak icin

kilit bir ortamdir (Saghk Bakanligi, 1999).

3.3. is yasam Kalitesinin Onemi ve Hedefler

Son on yillardan beri, is-Yasam Dengesi kavrami hem organizasyonlar hem de insanlar

icin cok onemli olarak gorilmistir ve gercekten de calisanlarin  verimliliginin
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iyilestirilmesine buylk Olclide katkida bulundugu ve bunun da organizasyonlarin
performansini olumlu yénde etkiledigi bulunmustur. Adnan Bataineh, K. (2019) is yasam
kalitesi, ¢alisanlarin potansiyellerini en Ust dizeye gikarir, strese bagl hastaliklarla iste
gegirilen zamani azaltir ve galisanlar kendi organizasyonlari tarafindan 'degerli' hissettikleri

icin daha fazla is tatmini ile istihdam alanlarinda daha uzun sire kalirlar (Hillier et.al. 2005).

is-yasam dengesi, calisanlarin aile veya kisisel yasamlari ile is yasamlari arasinda bir
dengenin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. is-yasam dengesi calisan performansini
hem olumlu hem de olumsuz etkileyebilir. is ve kisisel yasam arasindaki dengesizlik, bir
kisinin bir organizasyon igin disik Uretkenligine ve performansinin diismesine neden
olabilir. Birey hem is hem de aile rollerini yerine getirmek igin gerekli kaynaklara sahip

olmadiginda stresli hissedecektir (Irawanto, et, al., 2021).

Stres hem bireyler hem de kuruluslar i¢in bir dizi semptom ve olumsuz sonug Uretir.
Bireyin semptomlari arasinda koroner kalp hastaligi, akil hastaligi, icme ve sigara icme gibi
kot saghk davranislari ve egzersiz eksikligi, kazalar ve isyerinde dikkatsiz veya givensiz
davranislar da bulunurlar Orgiitsel semptomlar arasinda yiksek isgiicii devir hiz,
endustriyel iliskiler zorluklari, disik kalite kontroli ve yiksek devamsizlik oranlari
bulunmaktadir. isyeri, saghg: iyilestirmek ve saglhk esitsizliklerini azaltmak icin kilit bir

ortamdir (Bataineh, 2019).

Orgiit tarafindan benimsenen etkili is-yasam dengesi politikasi, calisanlarin toplumla
sosyallesmesini saglarken, maliyet ve cironun kontrol altinda olmasini ve verimliligin
artmasini saglar. Calisanlarin mutlulugu ile isyerindeki tretkenlik arasinda ortak fikir birligi,
mutlu bir ¢alisanin Gretken bir ¢alisan olacagl yonindedir. Hem fiziksel hem de zihinsel
olarak ¢alisanin refahi cok énemlidir ve calismalarda vurgulandigi gibi, calisanlarin refahi
organizasyonun basarisini etkiler. Ornegin, kendini iyi hisseden ve iste ve evde daha az
stresle ugrasan calisanlarin islerine karsi memnuniyet duyma olasiliklarinin daha yuksek
oldugu ve bunun refahlarini ve organizasyonlarini dnemli 6lclide etkileyebilecegi
bildirilmistir. Bu, bagli ¢alisanlarin daha yiksek motivasyon seviyesine sahip gorlinmelerine
ve islerine ve organizasyonlarina daha fazla katilim géstermelerine borg¢ludur. Uzun vadede
saglikh, iyi egitimli ve yetenekli calisanlara ulasmada ve bunlari stirdiirmede 6énemli bir rol
oynamak kurulusun yakimlilagudur. Amerikan Psikoloji Dernegi (2014) tarafindan

bildirildigi gibi, isverenler ¢alisanlari mutlu etmenin dnemini savunmaktadir ve aslinda bu
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isverenler galisanlarinin mutlulugu ugruna ¢abalarini yogunlastirmaktadir. Birgok g¢alisma
tarafindan bildirildigi gibi, mutlu calisanlar daha yiksek diizeyde liretkenlik gostermeye,
yeni fikirler Giretmeye ve benzer isi basarmaya calismaya, etkinligi artirmak ve harcanan
zamani azaltmak igin farkli ¢igir agan yontemler kullanmaya egilimlidir. Ayrica, mevcut
literatlrin gozden gecirilmesi, organizasyona karsi gliclii bir duygusal baghliga sahip
olmanin, galisanlarin islerinde daha fazla ¢alismasini ve daha az duygusal baghliga sahip

olanlarin aksine daha iyi performans gostermesini sagladigini géstermektedir.

isglicii piyasasi gelistikce orgiitiin dnemli bir gérevi de ¢alisma yasaminin kalitesini
artirmaktir. is yasam Kkalitesi, calisanin isin kosullarindan ve iceriginden duydugu
memnuniyeti iceren bir kavramdir. Ayni zamanda is yasaminin kalitesinin distik olmasinin,
calisanlarin faaliyetlerinin slire¢ ve sonuclarindan uzaklasmalarinin, Griin ve hizmetlerin
nitelik ve niceliklerinin diismesine yol acar. Bu nedenle is yasaminin kalitesini ist diizeyde
tutabilmek icin orgitler mali yonden is yasam kalitesini destekleyecek biitce ayirmali ve
ilgili faaliyetlere yoneticiler ve calisanlar dahil etmelidir. is yasaminin kalitesini, calisanlarin
kisisel ihtiyaclarini belirlemek ve yerine getirmek icin kurulustaki calisma siirecinde
calisanlara sunulan firsat ve kosullarin bir gdstergesi olarak nitelendirmektedir. is Yasami

Kalitesinin Hedefleri:
e Bireysel Uretkenligi, hesap verebilirligi ve baghhg artirmak.
* Daha iyi ekip ¢alismasi ve iletisim
e Calisanlarin moralini ylikseltmek
e Organizasyonel stresi azaltmak
* Hem is icinde hem de is disinda iliskileri gelistirmek.
e Guvenli calisma kosullarini iyilestirmek.
* Yeterli insan Kaynaklari Gelistirme Programlari saglamak.
e Calisan memnuniyetini artirmak.
e isyerinde 6grenmeyi giiclendirmek.

e Devam eden degisim ve gecisi daha iyi yonetmek icin.
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¢ Organizasyonun sekillendiriimesinde her diizeyde yonetime katilmak. Srivastava ve

Kanpur, 2014).

Cahsma yasami kalitesi kavraminin 6z, belirli bir 6rgltiin galisanlarinin ihtiyaglarinin
karsilanmasi, kisinin mesleki faaliyetlerinde kendini gergeklestirme diizeyi ve is verimliligi
arasinda dogrudan bir iliski vardir. Calisma yasami kalitesinin amaci, isin igerigini
zenginlestirmek ve cesitlendirmek, is glicliniin motivasyonunu artirmak ve calisanlarin
yaratici, entelektiiel ve ahlaki potansiyellerini tam olarak kullanmaktir. Sonug olarak, tim
ekibin ve her calisanin hayatini etkileyen parametreler daha iyi yonde degistirilerek calisma
yasam kalitesinin iyilestirilebilecegi, bu da is potansiyelinin bliyiimesini tesvik eder (Erdem,
2010). Boylece uygun sosyal kosullarin yaratilmasi, calisanlarin acimasiz calisma
tutumundan kaynaklanan zararlari azaltmakta ve emek verimliligini artirmaktadir (Uysal,

2002

Calisanlarin yetenekleri performanslarina yansir. Performans genel olarak bir
calisanin kendisine verilen sorumluluklar dogrultusunda gorevlerini yerine getirirken elde
ettigi nitelik ve nicelikteki calismalarin sonucu olarak tanimlanmaktadir (Hariani ve
Retnowati, 2021). Calisanlar yiksek performansa sahiplerse iyi calisabilirler, boylece iyiisler
de Uretebilirler. Performans, bir kurulusun hedeflerine ulasmanin temelidir. Calisanlar
sirketin sahip oldugu degerli bir varliktir, piyasadaki bir Grinin basarisi sirketin kalitesi ile
degerlendirilebilir. Calisan performansi, yenilikgi stratejilere ve Uriinlere ek olarak sirketin
ilerlemesi icin cok 6nemlidir. iyi performans, sirkette elde edilen is tatmininden etkilenir
(Darmawan, 2022). Yani kaliteli bir firma, kaliteli bir is hayatina sahip, nitelikli ve yetkin
calisanlar Uretecek sekilde c¢alisanlari zenginlestirebilen bir firmadir. Kurulusun
performansini iyilestirmedeki basarisi, organizasyondayken c¢alisirken ilgili insan
kaynaklarinin kalitesine ¢ok baglidir (Putra ve ark., 2017). insan kaynaklarinin érgiitsel
performans Gzerindeki rolii cok 6nemlidir, insan kaynaklari kararlari verimliligi artirabilmeli
ve hatta artan orgltsel sonuglar saglayabilmeli ve ayni zamanda artan memnuniyet
tizerinde etkili olmalidir (Mardikaningsih ve Putra, 2021). is hayati kalitesi ve liderlik de dahil
olmak Uzere bircok faktodr calisan performansini etkileyebilir. insan kaynaklari cok degerli
bir faktordiir, bu nedenle sirket, is yasaminin kalitesini korumaktan ve isgliclini tesvik
etmekten sorumludur, boylece sirket hedeflerine ulasmak icin en iyi sekilde katkida

bulunmaya isteklidirler (Sinambela ve Ernawati, 2021). Cascio'ya (2006) gore, is yasaminin
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kalitesi, sirket hedeflerine ulasma gorevini yerine getirmede morali ylikseltebilecek bir
calisma hayati kosulunu iyilestirmeye yonelik sirket icinde var olan faaliyetleri icerir. Bu
durumda, Calisma Yasami Kalitesi (QWL) teorisinin uygulanmasi, bir isin baglamini
degistirmekle sinirl kalmayip, ayni zamanda iscilerin onurunu ve benlik saygisini artirmak
icin calisma ortamini insancillastirmak da dahil olmak (zere, iscilerin yasam kalitesini
artirmak icin uygulanabilir. is yasaminin kalitesi, kurulusun dikkatini hak eden énemli bir
konudur. Bu, is yasaminin kalitesinin, calisanlarin oérgite katilimini artirabilecek kapasitede
gorildugi fikrini ifade eder. Performansla ilgili bir diger dnemli faktér de liderliktir. lyi
liderlik, her politikada hedefler saglayacak, calisanlar icin mimkin olan en genis kariyer
gelisimini saglayacak, boylece calisanlar tarafindan yapilan her zor is her zaman dikkate
alinacak, ayrica galisanlarin galisirken rahat kalmalari igin iyi ve elverigli bir galisma ortami
saglayacaktir (Bowen, 2021). Bunlarla dengelenirse ulasiimasi gereken hedeflerin sayisi,
¢alisan performansini geri kazanabilir. Caroline (2014), kurulusunda maksimum
performansa ulasmayi uman bir liderin, calisanin performansini etkileyen faktorlere dikkat
etmesi gerektigini belirtmektedir Riedel ve digerleri (2001) performans kaybini tahmin
etmek icin kullanilabilecek bir cerceve (Sekil 1) gelistirmistir. Performans kaybinin altinda
yatan kavram, ¢alisanin tcretli zamaninin bir kisminin baska bir yere odaklanmis enerjiyle
harcanmasidir. Bu nedenle, kurulus, asagidakilere gore lretken galisan enerjisini kaybeder.
Azalmis is kapasitesinin derecesi (bilingli veya kasitsiz devamsiz veya verimsiz); optimum
performansi disirdr, iletisim kopar, personel daha az motive olur, daha az yetkilendirilir,

daha az odaklanir ve hedefleri belirsizlesir.

Sekil 1: Performans Kayb1 Cercevesi
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Sonug olarak is yasam kalitesinin hem ydnetim hem de calisanlar icin faydalari
sunlardir: insanlarin gelistirilmesi yoluyla organizasyon performansinin artiriimasi, yénetim
veya sendika ortakligina dogru hareket de dahil olmak lizere, kurulusun tim seviyeleri
icinde ve genelinde artan is birligi ve ekip ¢alismasi, iyi bir is yapmada artan gevre,
gelistirilmis kalite performansi, kurumun degerlerine ve hedeflerine baglihgin artmasidir.

(Srivastava ve Kanpur, 2014).

3.4. is Yasam Kalitesini Olusturan Temel Unsurlar

lyi bir is Yasami Kalitesi saglandiginda, calisanlar hem bireysel hem de grup gelisimine
daha fazla odaklanir ve bu da genel gelisime yol acar. Walton'a (1975) gore sekiz kavramsal

kategori 6nerilmistir. Bunlar asagidaki gibidir:

e Yeterli ve adil tazminat

e Gulvenlive saglkli cahisma kosullari

e insan kapasitelerini kullanmak ve gelistirmek icin aninda firsat
e Siirekli biylime ve givenlik firsati

e s organizasyonunda sosyal entegrasyon

e s organizasyonunda anayasallasma

e isve toplam yasam siiresi

e Calisma hayatinin sosyal 6nemi

Basarili organizasyonlar, rekabet avantajini korumak icin blnyelerinde c¢alisan
insanlara is Yasami Kalitesi stratejisini tanitarak déniismektedir (Srivastava ve Kanpur,

2014).

is yasam kalitesinin calisanlara, isletmeye ve topluma sagladigi bircok fayda
bulunmaktadir. Bu faydalar géz 6niine alindiginda is yasam kalitesini olusturan temel
unsurlari incelemek gerekir (Turung, Tabak, Sesen ve Tiirkyilmaz, 2010). is yasam kalitesini

olusturan temel unsurlar asagida sunulmustur:

Calisma Saatleri ve Esneklik: Uygun calisma saatleri ve esneklik, calisanlarin is ve 6zel
hayat dengesini stirdiirmelerine yardimci olur. Esnek ¢alisma modelleri ve uzaktan ¢alisma

imkanlari is yasam kalitesini artirabilir.
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Ucret ve Yan Haklar: Adil bir iicretlendirme sistemi, maas artislari, primler ve diger
yan haklar calisanlarin maddi memnuniyetini artirir. is yerinde minimum stres ve
¢alisanlarin pozitif motivasyonu, ekip liderinin gorevi, planlama sirasinda ¢alisanlarin
bireysel oOzelliklerini dikkate almak, dogru is motivasyonunu ve olumlu bir psikolojik
atmosferi saglar. Bu durum hem galisanlarin motivasyonu artirir hem de is yasam kalitesini

yukseltir.

is Ortaminda Cesitlilik ve Kapsayicilik: Farkli gecmislere ve goriislere sahip olanlarin
esit sekilde degerlendirildigi bir is ortami, is yasam kalitesini artirir.  Kuruluglar, farkh
insanlari ise almali ve sirketin basarisina katkida bulunmalari igin onlara esit firsatlar
vermelidir (Ozyer, Irk ve Anac, 2015). Cesitlilik bircok yoéndi ilgilendirir: Bunlar yas, cinsiyet,
etnik koken, cinsel yonelim, fiziksel ve zihinsel ozellikler, ikamet yeri, egitim, kisisel ve

mesleki gecmis ve benzerleridir.

Kapsayicilik, her calisanin ozelliklerini dikkate alarak calisanlarin etkin ve rahat
calisabilmesi icin calisma kosullarinin olusturulmasini ve 6rgitin kaltirinin olusmasini
kapsar. Cesitlilik ve kapsayicilik, calisanlarin gesitliligi nedeniyle, is gorevlerini ve sorunlarini
¢ozmede daha etkili olmasini, isletmenin is siireclerine ve Urinlerine farkl acilardan

yaklasmasini ve standart disi fikirler Gretme becerisine dayanmaktadir.
Is Degerleri ve Aidiyet

Cahsanlarin is yerinin degerlerini benimsemesi ve ise ait hissetmeleri, ¢alisma
memnuniyetini artirir. isverenler, is kiiltiiriini olustururken ve is degerlerini tanimlarken

¢alisanlarin bu nedenle gorislerini dikkate almalidir (Kilig ve Avcikurt, 2020).
Ozerklik ve Katilim

Calisanlara belli bir 6zerklik ve karar alma yetkisi vermek, onlarin ise olan baghhgini
artirir. Ayni zamanda calisanlarin fikirlerine saygl gostermek ve onlari is siireclerine dabhil
etmek, is yasam kalitesini olumlu yonde etkiler. Calisanlarin fikirlerini ifade edebilmesi ve is

kararlarina katilabilmesi, is yasam kalitesini olumlu yénde etkiler (Ozyer, Irk ve Anag, 2015).

Kariyer Gelisimi ve ilerleme Olanaklari isverenlerin kariyer gelisimi firsatlari sunmasi,
calisanlarin kisisel ve profesyonel olarak blylmelerini destekler. Kariyer gelisimi ¢alisanin

kariyerini, inisiyatif almasini ve kendini ifade etme yetenegini belirler. Bu sonuglar kisinin
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galisma yasam kalitesini de etkiler (Yildirm,2009). Calisanlarin  kariyerlerini
gelistirebilecekleri ve ilerleme firsatlarinin oldugu bir is ortami, motivasyonu yliksek tutar.
Yeterli egitim ve gelisim olanaklar saglayarak, ¢alisanlarin yeteneklerini genisletmelerine

ve kariyer hedeflerine ulasmalarina destek olur.
Egitim ve Gelisim Olanaklari

Calisanlar, becerilerini gelistirme ve yeni yetenekler kazanma firsatlarina sahip
olduklarinda daha motive olurlar. isverenler, siirekli egitim ve gelisim programlariyla

¢alisanlarin yeteneklerini artirabilirler (Kilig ve Avcikurt, 2020).
Galisma iliskileri

Destekleyici is arkadaslariyla olumlu iletisim icerisinde calismak, is yasam kalitesini
artirir. isyerinde yasanan stres ve titkkenmislik calisanlarin isten ayrilma niyetinin olusmasina
sebep olurken, yonetici ve is arkadasi ile kurulan dogru ve etkili iletisim isten ayrilmaya
engel olabilir. Olumlu ¢alisma iliskileri, calisanlar arasinda pozitif bir iletisimin gelismesine
ve is birliginin olusmasina tesvik eder. Ekip Gyeleri arasinda acik iletisim, empati ve saygi, is
yasam Kkalitesini artirir (Bhatnagar ve Soni 2015). lyi bir takim ruhu, is birligi ve bilgi

paylasimi, isin daha verimli bir sekilde yurutilmesine katki saglar.
Calisma Ortami ve Giivenlik

Cahsma ortami, c¢ahlisanlarin verimli bir sekilde c¢alismasini saglayan temel
faktorlerden biridir. Glvenli, saglikli ve ergonomik bir ¢calisma ortami, ¢alisanlarin fiziksel ve
zihinsel saghgini korumasina yardimci olur. Etkin kurumsal yénetim baglaminda, kurumsal
riskin yonetilmesi tim yoneticiler ve st dlizey yoneticiler igin kilit bir konudur, ancak
"Turnbull Raporu'nun (1999) acik¢a ortaya koydugu gibi, bu tir riskler bircok bicimde
olmaktadir. Onemli bir risk alani, bir kurulusun calisanlarinin ve faaliyetlerinden
etkilenebilecek diger kisilerin (halkin Gyeleri dahil) saghgi ve glvenligidir. Saghk ve glivenlik
risklerinin etkili bir sekilde yonetilmesi su konularda yardimci olacaktir: Bir kurulus igin
calisan tim insanlarin refahini ve verimliligini en (st dlizeye c¢ikarmak; insanlarin is
faaliyetleri yoluyla yaralanmalarini, hastalanmalarini veya o6ldirilmelerini durdurmak,
kurulusun itibarini musterilerin, rakiplerin, tedarikgilerin, diger paydaslarin ve daha genis

toplumun goziinde gelistirmektir (Hillier, 2005).
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Calisma Yiikii ve Denge

Asiri is yuki ve surekli bir zaman baskisi, ¢alisanlarin motivasyonunu disurebilir ve ig
yasam kalitesini olumsuz etkileyebilir. is ve 6zel yasam dengesini saglamak, calisanlarin

stresini azaltir ve genel yasam memnuniyetini artirir.

Is Yiikii ve Stres Diizeyi: Asiri is yiikii ve suirekli stres, calisanlarin saghgi ve is tatmini
lizerinde olumsuz etkilere neden olabilir. Is yikiinin yénetilmesi ve stresle basa ¢ikma
stratejileri is yasam kalitesini etkiler (Tasdan ve Erdem 2010). Calisanlarin is yiki ve stres
diizeyini azaltmak icin ise alimlarda gostergeler sistemi kullanilmasi 6nerilmektedir. Bu
gostergeler, isglici verimliligi, Gcret yonetimi, uygun calisma saatleri, isyerinin istikrar ve
glivenligi, is glvenligi, sosyal givenlik durumu, is ve kisisel yasam kosullarinin uyumlu
kombinasyonu ve diger sosyo-ekonomik unsurlardan olusur. Uluslararasi Calisma Orgiiti,
insana yakisir isi degerlendirmek icin ana kriterler olarak sunlari tanimlamistir: insana
yakisir Ucret, isleyen istihdam, etkili isglicii piyasasi ortakhg ve calisanlar icin sosyal

giivenlik haklarinin saglanmasi (irge, 2021).

Liderlik ve Yonetim: Etkili liderlik ve yonetim, calisanlarin yonlendirilmesi, motive
edilmesi ve desteklenmesi acgisindan 6nemlidir. Liderlik ve yonetimin esanlamli olarak kabul
edildigi ginim{izde ilging bir egilim gozlemlenebilir. Liderlik, organizasyondaki bir makam
pozisyon, gbrev veya makam adina baskalarini etkileme yetenegidir. Pozisyon resmi olarak
yoneticinin takimin lideri olmasi igin kosullari yaratir, ancak onu otomatik olarak lider
yapmaz. Lider, baskalarinin ¢alismalarini yoneten ve sonuglarindan kisisel olarak sorumlu
olan kisidir. Astlariyla iletisimi daha cok gercekler lzerine ve belirlenen hedefler
cercevesinde kurar. Bir lider hem lider hem de yonetici olabilir. Hem yonetici hem de lider
baskalarini etkiler, etkilerindeki fark, hedeflerde (kisisel hedefler veya organizasyonel

hedefler) ve etkinin odak noktasindadir.

Toplumsal Sorumluluk ve Siirdiiriilebilirlik: isverenlerin toplumsal sorumluluk
projeleri ve sirdirilebilirlik cabalari, calisanlarin ise olan bagliligini artirabilir. s
diinyasinda, kurumsal strdurulebilirlik ve sosyal sorumluluk, isletmenin sosyal sermayesini
korumak ve artirmak icin gerekli olan énemli 6zellikler haline gelir. Strdirilebilir ve sosyal
yonelimli kalkinma kavrami, glivenilir bir ortak imajini korumanin yani sira mevcut sorunlari

¢6zmek ve toplumla iletisim kurmak icin sorumlu bir yaklasim gerektirir (Bartolome ve
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Evans 2001). Buglinlin trendleri, yatirmcilarin daha fazla kurumsal sorumluluk almaya
istekli olduklarini ve aktif olarak ylksek dizeyde sosyal sorumluluk sergilediklerini
gosteriyor. Hizla artan kamu ilgisi ve gelisen rekabet karsisinda bu egilimleri gérmezden
gelen isletmeler, imajlarini  sirekli olarak gelistirmelerine, potansiyellerini
gerceklestirmelerine ve is degerlerini sirekli olarak artirmalarina olanak taniyan bu

unsurlari gézden kaciriyorlar (Ath ve Tulunay Ates, 2023).

Fiziksel Cevre: Calisanlarin givenli ve saglikh bir is ortaminda ¢alismalari 6nemlidir.
Fiziksel tehlikelerin en aza indirilmesi, ergonomiye dikkat edilmesi ve temiz bir ¢alisma

ortami is yasam kalitesini artirir.

3.5. is Yasam Kalitesine Etkileyen Faktérler

is yasami kalitesinin ¢alisanlarin genel yasam doyumlarina, fiziksel ve ruhsal saghgina
onemli etkileri bulunmaktadir. Temel insan haklarindan biri olan saghkli ve glivenli bir
calisma ortami ¢alisanlarin sagliklarini korumanin yani sira is yasami kalitesini artirmasi ve
buna bagh olarak da sunulan hizmetin kalitesinin artmasi acisindan son derece énemlidir
(Catak ve Bahgecik, 2015). Ancak calisma ortamlarinin degerlendiriimesinin ve pozitif
calisma ortamlarinin giinimizde hala yetersiz oldugu gériilmektedir. is yasami kalitesi,
¢alisan ile is ortami ve ¢alisma kosullari arasindaki iliskinin kalitesi ve uyumudur. Amerikan
Calisma Enstitlsd, is yasami kalitesini belirleyen bazi temel 6zellikleri, ise duyulan ilgi,
kariyerdeki hedeflere ulasabilme olanaklari, is ile ilgili kararlara katilabilme, basariya gore
terfi olanaklari, yonetime duyulan gliven, kisiye gosterilen saygi, yogun is stresinin
bulunmamasi, maddi agidan rahatlik, uygun fiziksel ¢alisma ortami, yonetici ile uyumlu
iliskiler, isin kisisel yasam Uzerindeki olumlu etkisi ve ¢alisan- yonetici iliskilerinde uyum
seklinde siralamistir. is yasamlarinin kalitesi ile ilgili yapilan calismalarda belirlenen
faktorler genelde calisan icin yapilan analizlerle benzerlik géstermekle birlikte bazi
farkliliklarin da oldugu belirtilmistir. Benzerlikler yonetimsel, isletimsel, fiziksel/ cevresel ve
calisan kaynakl olarak siniflandirilabiliniz (irge, 2021). Calisma ortaminin fiziksel yapisi,
bolimler arasi iletisim sekli, meslektaslar- arasi iletisim, calisma arkadaslarinin yeterliligi ve
is yuki fiziksel/ cevresel kaynakli belirleyicilerdir. isletimsel belirleyiciler is akisi, hizmet igi
egitim, calisanin gelisimi, Gcretlendirme, yan olanaklar, fazla mesai, gérev tanimlari ve

oryantasyon programlari olarak siralanabilir. Yonetimsel belirleyiciler olarak politika ve
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islemler, yoOnetici ve liderlerin vyeterliligi, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi adaletli
davranislari, yonetim stili ve kararlara katilim ele alinabilir. Calisanin 6zerkligi, Gstlerinden
aldigi destek, calisanin bireysel yeterliligi, aile ve is disi yasantisindan getirdigi stres
kaynaklari, is yerinde yiikselme beklentisi gibi ¢alisan kaynakli bireysel belirleyicilerden de
soz edilmektedir. Calisma hayatinin bireyler lzerinde ve bireylerin de ¢alisma hayati
Uzerinde etkileri oldugu yadsinamaz bir gercektir. Calisilan isin bireyler icin ne anlama
geldigi, birey- is iliskisinin temelinde ortaya ¢ikan pozitif ya da negatif tutum ve duygular
calisanlarin islerinden alacaklari doyumlari da dogal olarak etkilemektedir (Catak ve

Bahcecik, 2015).

Dolayisiyla is yasam kalitesini etkileyen temel faktorler asagida detayli olarak

sunulmustur:

Calisma Ortami: Givenli, saglkli ve destekleyici bir calisma ortami is yasam kalitesini
artinir. Calisanlarin fiziksel ve duygusal olarak rahat hissetmelerini saglar. Calisma ortami,
calisanlarin is yerindeki gorevlerini yerine getirdikleri ortamdir. Hem i¢ faktorlerden (calisan
ozellikleri) hem de dis faktorlerden isletme faaliyetleri etkilenir. Calisma ortami, ayni
zamanda bir organizasyondaki insanlarin is sonuglarini dogrudan etkileyen duygusal
durumlarini da ifade eder. Calisma ortami, yoneticilerin en ¢ok dikkat etmesi gereken soyut

faktorlerden biridir.

Is Arama: Calisanlarin uygun bir calisma ortaminin parcasi olarak deger verdigi iki sey,
ivi finansal faydalar ve is ile ev hayatini dengeleme becerisidir. lyi bir calisma ortaminin
onemi olumlu bir ¢alisma ortamini sirdirmenin ve gelistirmenin bir¢ok faydasi vardir.
Guclu ve glivene dayali iliskiler kurmaya yardimci olan personel-yonetici iliskileri dne ¢ikan
ozelliklerden bazilaridir. Ayni zamanda, calisanlar 6rgitle 6zdeslesebildiginde, orgiite
baglihk duygusu yasarlar. Ote yandan olumlu bir ortami ¢calisanlarin yaraticiligini artirirken,
catismalar azaltir (Kurt, 2007). Calisanlarin beklentileri karsilanmadiginda calisanlar
genellikle isten ayrilirlar. Bu nedenle, ¢alisanlari elde tutmak ve ¢alisanlari motive etmek
icin asagidaki hedeflere ulasmak 6nemlidir. Diyalog, saygl ve pozitif calisma ortami is
yerindeki iletisimi kolaylastirir. Motive olmalarini saglamak icin ¢alisma ekipleri arasinda
giiven olusturur. Orgiit ici iletisimi, calisan memnuniyetini artirir. Calisanlarin mesleki ve

kisisel gelisimini saglar.
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Is Yiikii ve Denge: Asiri is yiikii, stres ve tiikenmislik hissi yaratabilir. is ve 6zel hayat
arasinda denge saglanabilmesi de is yasam kalitesini etkiler. is yasam dengesi, mesleki ve
kisisel alanlarin birbirlerini tamamlayacak sekilde ayrilmasidir. Her sey dengedeyse, aktif
ve ¢cok yonli bir hayat yasamak icin zamaniniz olurken, verimli bir sekilde ¢alisir ve bundan
keyif alirsiniz (Gal, 2020). Ginde ka¢ saat calismaya, kag¢ saati ailenize ve kag¢ saati
kendinize ayirmaniz gerektigine dair evrensel bir tarif yoktur. Herkesin is ve 6zel yasam
arasinda kendi dengesi vardir. Denge arayisina oncelikler agisindan yaklasiimalidir. Bir
kisiye memnuniyet getiren sey, bir baskasi icin anlamli olmayabilir. Calisanlarin bir dizi
degeri vardir ve sizi duygusal olarak neyin harekete gecirdigini, size enerji verdigini ve

hayattan zevk almanizi saglayan seyleri anlamak 6nemlidir.

ise Saygl ve Deger Verme: Calisanlarin islerinin degerli oldugunu hissetmeleri,
motivasyonlarini artirir. isverenlerin ve yéneticilerin calisanlarina saygi gdstermesi ve
onemlidir isinizin degerli oldugunu anlamak 6nemlidir. Yeteneklerinize deger vermezseniz,

digerleri de deger vermez.

Is imkanlari ve Gelisim: Calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekleyen
egitim, yikselme ve kariyer firsatlari is yasam kalitesini artirir. istihdam edilebilirligi
artirmak ve ekonomik biylimeyi yonlendirmek icin becerilerin gelistirilmesi siyasi bir
onceliktir. Pek ¢ok llke, egitim ve 6gretim firsatlarini biylimeye, ekonomik ¢esitlenmeye,
teknolojik ilerlemeye ve daha fazla ve daha iyi islerin yaratiimasina donistirmeyi
amaglayan modern beceri gelistirme programlarini uygulamak igin micadele ediyor
(Uzunkaya, 2010). Mevcut zorluklarin nasil Gstesinden gelinecegine dair tavsiye, teknik
yardim ve bilgi yoluyla ¢ok cesitli isglicli gelistirme sorunlarinin ele alinmasina katkida
bulunur. Mevcut isglici piyasasi ihtiyaglarini karsilamak ve gelecekteki isglicii piyasasi
ihtiyaglarina hazirlanmak igin beceri gelistirme konularini ulusal ve sektorel kalkinma
stratejilerine entegre edilmeli. Beceri kazanmak ve Uretken istihdama katilmak icin gengler
ve engelli kisiler dahil olmak Uizere savunmasiz kisilerin mesleki egitime erisimini

genisletilmelidir (Ozgél ve Kazak, 2024).

Is Kontrolii: Calisanlarin islerinde ne kadar kontrole sahip olduklari, karar alma
slreclerine katilimlari is yasam kalitesini etkiler. Calisanlari calisma saatlerinde Uretken
tutmayi amaclayan bir dizi 6nlemler insan kaynaklari yonetimi tarafindan alinmalidir. Bu

slireg, yapilan isin kalitesini, tGretkenligi, gbrevler icin harcanan zamani ve is icin 6nemli
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olabilecek diger olcltleri degerlendirmeyi icerir. Ulusal performans izleme yontemleri ve
araglari, her seviyedeki yoneticilerin, astlarinin gereksiz konularla degil, resmi gorevleri
yerine getirmeleriyle mesgul olmalarini saglar. isletmenin gelismesi ve biyiimesi
¢alisanlari motive eder, istikrarli Ucretler, net gereksinimler ve kurallar galisanlarin
verimliligini artinir. Calisanlar, net kaliplara ve seffaf uygulamalara sahip olduklari igin
ongorilebilir sonuglar sunar (Erat, Korkmaz, Cimen ve Yahyaoglu, 2011). Denetim, ortak
¢ikarlar dogrultusunda ve taraflarin karsilikh mutabakati ile gerceklestirilir. Hicbir sirket
diriist olmayan ¢alisanlardan muaf degildir. Talimatlarin yardimiyla sirket igin olumsuz
sonuclardan kagina bilinir. is kontrolleri sunucunda c¢alisanlarin motivasyon diisiiklGgiini
ve nedenlerini ortaya ¢ikarmak; is slreglerinin tasarimindaki zayifliklari bulmak
mimkiindir (Bostan ve Kése 2011). is kontrol eksikligi, yalnizca bireysel calisanlar icin degil
ayni zamanda yoéneticileri icin de kétii sonuclara yol acar. Calisanlar ¢alismayi birakir. isi en
az kaynakla hizli bir sekilde bitirmeye cahsirlar (Enginer, 2001). is kontrolleri calisanlari
disipline eder, bu sonuclar ¢alisanlarin performansina yansitilirsa onlarin motivasyonunu

artirir.

Ucret ve Odenekler: Adil bir iicretlendirme sistemi ve ekstra avantajlar, calisanlarin

maddi memnuniyetini saglar.

Sosyal iliskiler: iyi is arkadaslariyla ve destekleyici bir takim ortamiyla ¢alismak, is
yasam kalitesini artirir. Sosyal iliskiler, ekonomik, politik, sosyal, manevi faaliyetler sirasinda
ve ayrica sosyal gruplar icinde insanlar ve sosyal gruplar arasinda ortaya cikan gesitli
baglantilardir. Sosyal iliskiler, toplumun yeniden Uretimini tesvik eder, yapisini, degerlerini

ve norm sistemini destekler ve sosyal kontrol mekanizmalari tarafindan destekler.

Esneklik ve is Diizenlemeleri: Esnek calisma saatleri, uzaktan calisma gibi imkanlar,

calisanlarin is ve 6zel yasamlarini dengelemelerine yardimci olur.

Saglik ve Refah Programlari: isverenlerin saglik, spor veya rahatlama gibi programlari
desteklemesi ¢alisanlarin saglik ve refahini artirabilir. Calisanlarin refahi ne kadar yliksekse,
o kadar iyi performans gosterirler. Bir kisinin iste ve is disinda bir¢cok sorunu oldugunda,
gorevlere konsantre olmasi zordur. Saglikli yasam programi isyerinde fiziksel, duygusal,
zihinsel ve ruhsal enerji dengesini saglar (Aytag, 2005). Saglik ve refah programlari, her

calisanin isletmenin yararina gerceklestirebilecegi ve kendini gerceklestirebilecegi bir
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¢alisma ortami yaratmak igin gerekli tim yonleri igerir. Calisanlar igin temel saghk
programlari Ergoterapinin galisanlarin 6zglrce gelismesine ve ayni zamanda fiziksel ve

zihinsel saglhigi korumasina yardimci olmaktadir.

Yénetim ve Liderlik: lyi bir ydnetim ve liderlik, acik iletisim, destek ve rehberlik ile is
yasam Kkalitesini artirir.  Yonetim ayni zamanda kurum kiltlriinin gelistirilmesi "risk
yonetimi", "cesitlilik yonetimi", "sirketin dis gevresinin arastirilmasi ve haritalanmasi"
konularini da icerir. Bu baglamda yonetim, “delege etme", "musteri hizmetleri sorunlarini
¢6zme" veya "sanal bir ekibi calisir durumda tutma" gibi diger yonetsel yeterliliklere sahip
olmalidir. Problem ¢6zme, dogru kararlar alma, ekip calismasini organize etme, 6grenme
ve gelisim slreclerini destekleme, catismalari yonetme gibi faaliyetler 6rnek olarak
verilebilir. Liderlik ile yoneticilik arasindaki temel fark, siradan zeka yerine duygusal zekanin
kullanilmasidir. Denetim otoritesi, durumu incelemek ve analiz etmek, firsatlari ve riskleri
degerlendirmek ve mevcut tim ¢ozimler arasindan en iyi ¢dzimii se¢mek icin daha uygun
olan geleneksel zekayi daha sik kullanir. Bir liderin birinci 6nceligi yalnizca en 6nemlisi degil,
ayni zamanda en 6nemli duygusal gorevidir. Yonetici bir organizasyon hiyerarsisi olusturur,
is rollerini resmilestirir, nitelikli calisanlari seger, planin ayrintilarini inceler, sorumluluklari
atar ve is performansini izlemek icin bir sistem olusturur. Uygulama asamasinin yoneticisi
icin, basariya inanan, planlan uygulamak ve sonuglara ulasmak igin gereken her seyi
yapmaya hazir, yetkin ve hazir insanlardan olusan bir grup olusturmak ¢ok daha énemlidir
(Catalca, 1992). Liderlik asamasinda, bir yonetici icin en dnemli sey, ekip Uyelerini hedefe
giden yolda motive etmektir. Motive olmus ekip Uyelerinin iddiali bir vizyona ulasma
olasiligi daha yuksektir. Ayni zamanda yoOnetici, insanlari yalnizca kendi payini korumak igin
degil, isini daha etkili hale getirmekle ilgilenmek icin de motive edebilmelidir. Agiklik
atmosferi, ekip Uyelerinin endiselerini agik¢a ifade etmelerine, siphelerini paylasmalarina
ve kendi ¢éziimlerini énermelerine olanak tanir (Ozgél ve Kazak, 2024). Yénetici,
calisanlarin endiseleri hakkinda agik¢a konusabilecekleri ve sorunlari birlikte ¢6zebilecekleri

bir iletisim kalttrd olusturmahdir.

iletisim ve Geribildirim: Acik iletisim ve diizenli geribildirim siregleri, calisanlarin
performanslarini ve gelisimlerini anlamalarina yardimci olur. Geri bildirim, konusmaciyi
dinledikten sonra eylem seklini alabilir. Geribildirim, bir kisinin baska bir kisinin mesajina

yanit olarak kasith veya kasitsiz olarak gonderdigi s6zIU ve so6zsliz mesajlardir. Baskalarina
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yaptigimiz veya yapmadigimiz veya baskalariyla etkilesime girdigimiz her sey geri bildirim
olarak gorilebilir (Perim, 2007). Olumlu degerlendirme geri bildirimi, partnerimizin "benlik
kavramini" ve bununla birlikte gelen iligkileri destekler. Olumsuz degerlendirici geri bildirim,
istenmeyen davranislari ortadan kaldirmayi, iliskilerimizi degistirmeyi veya modifiye etmeyi
amaglayan duzeltici bir isleve hizmet eder. Bu nedenle geri bildirim, etkili iletisimin gerekli

bir parcasidir.

3.6. is Yasam Kalitesini lyilestirmeye Yénelik Faaliyetler

Yiksek performans, saghk ve karli sonuglar yaratan tutarl bir iyi davranis diizeyini
tesvik eden is yerinde Ust diizey ekipleri stres, zorbalik, ayrimcilik, bagimlilik, istismar,
sahtekarlk ve devamsizlik seklinde kendini gosteren iyi olmayan davranislarin giinlik
etkileriyle miicadele etmeye calisirken, kuruluslar farkinda olmadan her giin saglikl yasam
konulariyla ilgili kararlarla karsi karsiya kalmaktadir. isletmelerin is yasam kalitesini

iyilestirmeye yonelik faaliyetleri asagida sunulmustur (Aydin, 2008):

Miikemmeliyet ve inovasyon: Calisanlara inovasyon ve yaraticilik icin firsatlar

sunmak, is yasaminda heyecan ve tatmin duygusunu artirabilir.

Mentorluk ve Kogluk: Deneyimli calisanlarin yeni gelenlere mentorluk veya kocgluk
yapmasi, kariyer gelisimi ve is yasam kalitesini destekler. Bir kisinin hedef belirlemesine ve
bu hedeflere ulasmasina yardimci olarak, kisisel ve profesyonel gelisiminde yavas yavas

olumlu degisiklikler meydana getirir.

Egitim -Ogrenme, bir kisinin bilgi edindigi veya yeni beceriler 6grendigi gelisimsel bir
slrectir. Bunlara genellikle egitim oturumlari denir ve ayni zamanda gincel bilgiler

saglamaya ve belirli gbrevleri ve alistirmalari belirlemeye odaklanir.

Cesitlilik ve Kapsayicilik: Cesitli bir is glicl olusturmak ve herkesin dahil edildigi bir

calisma ortamisaglamak, is yasam kalitesini artirir.

is Degerleri ve Misyon: Calisanlarin is yerindeki degerleri ve misyonu benimsemeleri,

isleriyle daha anlamli bir bag kurmalarini saglar

Stres Yonetimi: Stresi yonetmek igin destek programlari, yoga veya meditasyon gibi

aktiviteler sunmak calisanlarin is yasam dengesini korumalarina yardimci olur.
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Is Saghgi ve Giivenligi: Calisanlarin fiziksel ve psikolojik giivenligini saglamak, is yasam
kalitesinin temel bir unsuru olarak kabul edilir. is saghgi ve giivenligi, calisma sirasinda
iscilerin yasamini ve saghigini korumak icin bir mekanizma olusturan yasal, sosyo-ekonomik,
organizasyonel, teknik, saglk ve hijyen, tibbi ve dnleyici, rehabilitasyon ve diger 6nlemleri
iceren bir sistemdir. (Aba, 2009) isveren ve calisan arasindaki hemen hemen her iliskiyi
kapsar. is saghgl ve giivenligi mevzuatinin amaci, calisanlarin islerinde yasamlarini ve

sagliklarini koruma gerekliliklerini karsilayan ¢alisma kosullari olusturmaktir.

Toplumsal Sorumluluk: isverenlerin cevresel ve toplumsal sorumluluklarina
odaklanmasi, ¢alisanlarin gurur duymalarini saglayabilir. Sosyal sorumluluk, bir kisinin
secim yapabilecegi anlamina gelmez: sadece roliine verilen gorevleri yerine getirir.
Sorumluluk, baskalarina bir sey verme veya onlari bir seyden kurtarma zorunlulugu

anlamina gelir.

Performans Degerlendirmeleri: Adil ve objektif performans degerlendirmeleri,
calisanlarin hedeflerine ulasma konusundaki motivasyonunu artirabilir. Performans
degerlendirme, yalnizca mesleki becerileri ve o6lcilebilir basarilari degil, ayni zamanda
profesyonellerin motivasyonu ve ekip Uyeleri arasindaki iliskiler gibi 6znel faktorleri de
inceleyen bir calisan analizidir (Aktas, 2014). Performans degerlendirme nasil ¢alisir? Bu tiir
bir degerlendirme genellikle bir projenin sonunda, U¢ ayda bir veya mesleki gelisimin genel
olarak izlenmesi icin yapilir. islem sadece iic adimdan olusmaktadir. Calisanlar isteki
basarilarini listelemeli ve gorevlerde birlikte ¢alistiklari meslektaslarindan bahsetmelidir.
Ekip Uyeleri de birbirlerinin sonuglarini derecelendirir: Geri bildirim hem kisisel hem de
isimsiz olarak verilebilir. Yoneticinin gorevi tim yorumlari toplamak, analiz etmek ve puan

vermektir.

Is Giicii Esnekligi: Degisen piyasa kosullarina uyum saglayabilmek icin is giiciiniin

esnek ve uyumlu olmasi, is yasam kalitesini etkileyen bir faktordr.

Ekip Is birligi: iyi bir ekip calismasi kiiltlirii olusturmak, calisanlarin is yasam kalitesini
artirabilir ve is sonuglarini olumlu yénde etkileyebilir. Calisanlarin fiziksel ve zihinsel
sagliklarini, islerine olan baglliklarini ve genel mutluluk dizeylerini etkileyen ¢ok boyutlu
bir kavramdir. isverenlerin ve ¢alisanlarin birlikte caba sarf etmesi, bu faktdrleri g6z éniinde

bulunduran, destekleyici ve saglikl bir is ortaminin olusturulmasina yardimci olabilir.
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3.7.is Yasaminda Stres

is yasaminda stres, yogun is yiki, baski, zaman kisitlamalari, rekabet, is degisiklikleri
gibi faktorlerden kaynaklanan fiziksel, duygusal ve zihinsel bir tepkidir. Stres, bireylerin is
performansini olumsuz etkileyebilir, fiziksel ve psikolojik saglik sorunlarina yol agabilir ve
genel yasam memnuniyetini azaltabilir. Murphy (1996), seminerler ve atolyeler de dahil
olmak (izere uygun maliyetli is yeri programlarinin calisanlarin stresini azaltmada rol
oynadigini ve bunun da stresle iliskili hastaliklari ve ise devamsizhigl azaltabilecegini tespit
etmistir. Jacobson (1995), hem A hem de B tipi calisanlarin isyerinde saghk programini
tamamladiklarinda saglik hizmetlerini %50 oraninda daha az kullandiklarini ve stres

belirtilerinin %45 oraninda azaldigini 6ne siirmustir (Hillier, 2005).
Is yasaminda stresin etkileri ve bu stresle basa ¢cikma yéntemleri asagida aciklanmustir:

Zaman Yonetimi: Gorevleri ve gorevleri onceliklendirerek zamani etkili bir sekilde

yonetmek stresi azaltabilir.

iletisim ve Destek: Sorunlari acikca ifade ederek veya bir arkadas, aile Uyesi veya

profesyonel destek alarak duygusal yiki paylasmak onemlidir.

Diizenli Egzersiz: Dizenli fiziksel aktivite, stresi azaltabilir, enerjiyi artirabilir ve ruh

halini dlzeltebilir.

Dinlenme ve Uyku: Yeterli uyku almak ve dizenli olarak dinlenmek, stresi azaltmada

etkili olabilir.

Gevseme Teknikleri: Yoga, meditasyon, derin nefes alma gibi gevseme teknikleri stresi

azaltabilir.

Sosyal Aktiviteler: Arkadaslarla vakit gegirmek, sosyal etkinliklere katilmak stresi

hafifletebilir.

Sinirlari Belirlemek: is ve 6zel yasam arasinda sinirlar koymak, asir ¢alismadan

kaginmak i¢cin 6nemlidir.

is YUkini Paylasmak: Gerektiginde gorevleri veya sorumluluklari paylasmak stresi

azaltabilir.

61



Stresin is yasaminda olumsuz etkilerini en aza indirmek ve calisanlarin refahini artirmak
icin isverenlerin ve yoneticilerin de roli blylktir. Esnek ¢alisma saatleri, stres yonetimi
programlari, danismanlik hizmetleri gibi 6nlemler, is yerindeki stresi azaltmada etkili

olabilir.

3.8. Calisma Kosullari

Gahsma kosullari, bir isyerinde ¢alisanlarin faaliyetlerini stirdirdGg fiziksel, psikolojik
ve organizasyonel ortami ifade eder. Bu kosullar, ¢alisanlarin genel is deneyimini ve
memnuniyetini etkiler. lyi dizenlenmis ve saghkli calisma kosullari, calisanlarin
motivasyonunu artirabilir, verimliligi yikseltebilir ve isyerinde genel bir iyi hissetme
durumu olusturabilir (Demirok, 2018). Calisma kosullarini olusturan faktorler asagida

verilmistir:

Fiziksel Calisma Ortami: Calisanlarin fiziksel olarak calistigi alanin dizeni, temizligi,
aydinlatmasi, havalandirmasi ve ergonomisi dnemlidir. Rahat ve giivenli bir fiziksel ortam,

calisanlarin performansini olumlu yonde etkiler.

is Ekipmanlari ve Araclari: is yerinde kullanilan ekipmanlar, araglar ve teknolojik
altyapi, islerin verimli bir sekilde yapilmasini saglar. Ekipmanlarin giincel, iyi bakimli ve

kullanimi kolay olmasi 6nemlidir.

is Guvenligi ve Saghgi: is yerindeki giivenlik énlemleri, ¢alisanlarin fiziksel saghgini
korumak icin énemlidir. is kazalarini 6nlemek ve isyeri sagligina dikkat etmek calisanlarin is

verimliligini artirir.

Guralta Seviyesi ve Rahatsiz Edici Unsurlar: Fazla girilti, rahatsiz edici isik veya diger
unsurlar c¢alisanlarin konsantrasyonunu bozabilir. Bu tiir unsurlarin minimum seviyede

tutulmasi is verimliligi icin gereklidir.

Esnek Calisma Kosullari: Esnek calisma saatleri, uzaktan g¢alisma gibi secenekler

calisanlarin is ve 6zel yasam dengesini saglamalarina yardimci olabilir.

Sosyal ve iletisim Ortamu: lyi bir isyeri iletisimi, calisanlarin takim icinde daha iyi is
birligi yapmalarini saglar. Sosyal etkinlikler ve is arkadaslariyla iletisim, isyerinde olumlu bir

atmosfer yaratir.
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Kariyer Gelisimi ve ilerleme Olanaklari: Calisanlarin kariyerlerini gelistirebilecekleri ve

ilerleme firsatlarinin oldugu bir is ortami, is yasam kalitesini artirir.

Yénetim Yaklasimi: lyi liderlik ve yénetim yaklasimi, calisanlarin motivasyonunu ve

baghhigini artirir.

Cesitlilik ve Kapsayicilik: Cesitli kiiltlirlerden ve gecmislerden gelen calisanlari iceren

bir isyeri, galisanlarin farkhliklarini saygiyla karsilayan bir ortami ifade eder.

Tatil ve izin Politikalari: Calisanlara tatil ve izin imkanlari saglamak, dinlenmelerini ve

yeniden enerji toplamalarini saglar.

lyi calisma kosullari, is verimliligini artirmanin yani sira ¢calisanlarin is yerine baghhgini
artirir, isyeri kiltirini olumlu bir sekilde etkiler ve is tatminini artirir. isverenlerin ve
yoneticilerin calisma kosullarina 6nem vermesi hem calisanlarin hem de is yerinin

performansini olumlu yonde etkiler (Tor ve Esenglin, 2011).

3.9. Aile is Yasam Dengesi

Aile ve is yasam dengesi, bireylerin hem is hayatindaki sorumluluklarini yerine
getirirken hem de aileleriyle ilgilenme ve 0zel yasamlarini siirdirme ihtiyaclarini
dengelemelerini ifade eder. Bu dengeyi saglamak hem calisanlarin hem de isverenlerin ve
toplumun genel refahini artiran 6nemli bir konudur. Aile is yasam dengesi, bireylerin stres

diizeyini azaltabilir, motivasyonu artirabilir ve is verimliligini destekleyebilir (Aba, 2009).

Aile is yasam dengesi, cesitli faktorleri icerir ve bu faktorler hem bireylerin hem de

isverenlerin dikkate almasi gereken énemli unsurlardir:

Esnek Calisma Saatleri: isverenlerin esnek calisma saatleri sunmasi, calisanlarin is ve
aile yasamlarini daha iyi dengelemelerine yardimci olabilir. Uygun bir esneklik, aileye daha

fazla zaman ayirmayi ve kisisel ihtiyaclari karsilamayi kolaylastirabilir.

Uzaktan Calisma imkani: Uzaktan calisma veya evden calisma, calisanlarin trafik ve

yolculuk siirelerini azaltarak aileleriyle daha fazla vakit gegirmelerine olanak tanir.

Kres ve Cocuk Bakim Hizmetleri: isverenlerin kres veya cocuk bakim hizmetleri
sunmasi, ebeveynlerin cocuklarina daha iyi bakmalarini saglar. Bu hizmetler, 6zellikle kiglk

cocuklari olan ebeveynler icin dnemlidir.
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Aile izinleri: Dogum izni, ebeveyn izni gibi ailelere yénelik izinler, ebeveynlerin

¢ocuklariyla daha fazla zaman gegirebilmelerini saglar.

Saglk ve Bakim imkanlar: Egitim ve saghk hizmetleri gibi destekler, ailelerin

ihtiyaclarini daha iyi karsilayabilmelerine yardimci olabilir.

iyi iletisim: isverenlerin, calisanlarin aile yasamlariyla ilgili ihtiyaclarini ve

beklentilerini anlamalari, daha uygun destekler sunmalarini saglar.

Stres Yonetimive Rehberlik: isverenler, calisanlara stres ydnetimi, zaman yénetimi ve
is-aile dengesi konusunda rehberlik sunarak onlarin daha iyi bir denge saglamalarina

yardimci olabilir.

Ornek Liderlik: iyi liderlik, yoneticilerin kendi is-aile dengesini saglama konusundaki

ornek davranislariyla calisanlara ilham verebilir.

Aile is yasam dengesi, bireylerin is ve aile hayatlarini uyumlu bir sekilde
yonetmelerine olanak tanirken, isverenlerin de calisan memnuniyetini ve verimliligi
artirmalarina yardimci olabilir (Tor ve Esengiin, 2011). Ayni zamanda, toplumsal bir mesele
olarak da ele alinmalidir ¢linki iyi denge saglamak, bireylerin saghgi, mutlulugu ve genel

refahi icin kritik 5neme sahiptir (Ozgél ve Kazak, 2024).

3.10. is Yerinde Saglikli Yasam

isyerinde saglkli yasam programlarinin saglkla ilgili maliyetleri ve calisanlarin ise
devamsizhgini azalttigi, ayrica verimliligi artirdig1 gosterilmistir. Bu kanitlar, is yerinde
saglikl yasamin her stratejik planin bir parcasi olmasi gerektigini gostermektedir. Murphy
(1996), seminerler ve atolyeler de dahil olmak tzere uygun maliyetli is yeri programlarinin
¢alisanlarin stresini azaltmada rol oynadigini ve bunun da stresle iliskili hastaliklari ve ise
devamsizhgl azaltabilecegini tespit etmistir Jacobson (1995), hem A hem de B tipi
¢alisanlarin isyerinde saglik programini tamamladiklarinda saglk hizmetlerini %50 oraninda

daha az kullandiklarini ve stres belirtilerinin %45 oraninda azaldigini 6ne stirmustdr.

Sosyal aglar, grup Uyeligi ve buna bagh sosyal katilim normlari toplum Uretkenligi ve
refahi, given, karsilikhlik ve isyerine baglihg arttirmistir. Saghkli bireylerin mutlu bireyler

olma olasihgl daha ylksektir ve saglkli topluluklar da mutlu topluluklar olma egilimindedir
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is yerinde iyilik halinin yaratiimasi ve gelistirilmesi, saghkli performans, amag duygusu, etkili

ve kapsayici iletisim ve is-yasam dengesi arasinda bir denge kurulmasini gerektirir.

Katihm, sosyal sermayenin 6nemli bir 6zelligidir. Sosyal sermaye, bireylerin, ailelerin,
mahallelerin ve topluluklarin erisebildigi sosyal bir kaynaktir. Sosyal aglar is yapma
maliyetlerini azaltarak verimliligi artirabilir. Sosyal sermaye koordinasyon ve is birligini
kolaylastirir (Gil, 2020). Ekonomik biylime, sosyal icerme, egitime katihm, suc¢ diizeyleri,
saghgin iyilestirilmesi ve daha etkili hiikimet gibi gesitli politika ilgi alanlariyla iyi kurulmus
bir iliskisi vardir. Sosyal sermayenin temel gostergeleri arasinda sosyal iliskiler, resmi ve
gayri resmi sosyal aglar yer almaktadir. Saghkh yasam kiltirinin olusturulmasi ve
sekillendirilmesi insanlarin g¢alstiklari ortamlarin saghk ve esenligi tesvik etmesini

saglamaya baslamistir.

Saglikh yasam kiltrinin olusturulmasi ve sekillendirilmesi artik insanlarin cahstiklari

ortamlarin saglik ve esenligi tesvik etmesini saglamaya baslamistir.

Sekil 2: Organizasyonel Planlama ve Is Yerinde Saghkli Yasam

Vizyo
n
Hedefler Degerl
Planlama er
Organizasy Teknoiolt ) Kurumsal
saghkh
on Kontrol / - yasam
! l stratejileri
\ Yetkinlikler (Hillier vd.)
Organizasyo iklim
n
Sonugl

ar & 3
Evans'tan Sonra

(2002)

Calisanlarin elde tutulmasi ve calisanlar ile liderleri arasindaki gliven gibi temel
'Olclilebilir degerler' bu sorunlarin derinligini tanimlamak icin bir kistas saglamakta ve
calisanlarin refahina sézde hizmetten daha fazlasinin verilmesi gerektigini acikca ortaya
koymaktadir. Uygun egitim ve destekle bu beceri eksikliginin tistesinden gelemediklerinde,

sonug stresli, ise gelmeyen, optimumun altinda performans gosteren, korkan ve isyerinde
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bulunduklarinda bile isverenlerine glivenmeyen ve genellikle ise bagli olmayan bir isgiici
olabilir. Bu tiir dengesiz is yasamlari mutsuzluga, strese, fiziksel ve zihinsel hastaliklara yol
acabilir. Sonug olarak, Ust yonetimin destegini almak, saglkli yasam programlarinin
gelistiriimesi ve slirdirilmesi strecinde hayati bir adimdir. Bu konuda asagidaki (i¢ soruya

cevap aranmalidir.
A. Kurumun kisa ve uzun vadeli stratejik dncelikleri nelerdir?

B. Saglikh vyasam girisiminizden ne gibi faydalar beklenebilir ve saghgin

gelistirilmesinin kurum icin potansiyel degeri nedir?
C. Ust diizey yoneticilerinizin liderlik tarzlari, baskilari, giiclii ve zayif yonleri nelerdir?
Diger 6nemli unsurlar sunlardir:
e Uyumlu saglikl yasam ekipleri olusturma
e Saglik calismalarini yénlendirmek icin veri toplama
e Bir isletme plani hazirlanmasi
e Uygun miidahalelerin secilmesi
® Destekleyici ortamlar yaratmak

e Sonuglarin tutarli bir sekilde degerlendirilmesi.

Kurulusun genel saghk durumunu goézden gecirmeli; bireyleri ve yoneticileri saglik
konusunda daha sorumlu bir tutum benimsemeye tesvik etmek igin gli¢clendirmelidir. Bu,
yoneticilerin saglikli yasam kdiltlrini desteklemeye ve gelistirmeye hazir olmalarini da
icerir. Calisanlara saglanan bilgilerin dogru kalmasini ve saghkli yasamla ilgili kurumsal
politikanin etkili olmasini saglamak icin ¢alisanlar ve kurum arasinda saglikli yasamin sosyal
ve saglik Uzerindeki etkilerini arastirmaya yonelik hibeler dagitmak Uizere fonlar
olusturulmalidir. Saghkli yasam anlayisinin ¢ok daha erken bir asamada baslamasi
gerekmektedir, bu nedenle okullarda saglkh yasam egitimine c¢ok daha fazla

odaklanilmahdir (Hillier ve ark.,2005).
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BOLUM 4: ARASTIRMA

Bu bolimde arastirmanin amaci ve onemi, kapsami, sinirliliklari, modeli, evreni,
orneklemi, hipotezleri, hangi analizlerin yapildigi, 6lgeklerin faktor analizi, gegerlilik ve

glvenilirlik galismalari ydontem ve bulgularina yer almigstir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, dontisimcu liderlik davranisinin is yasam kalitesi diizeyine
etkisini belirlemektir. Dontisimcd liderlik galismalari incelenerek, is yasam kalitesiyle iliskisi
ve donlisimci liderlik davraniginin alti boyutu ile is yasam dengesi boyutlarina etkisinin

arastirilmasi amaclanmaktadir.

Dontsliimsel liderlik tarzinin, saglk sektoriinde degisimin gerektirdigi zorluklarina
cevap vermek icin uygun bir liderlik yaklasimi oldugu disiniilmektedir. Hastanelerde de
calisanlarin performansini artirmak icin ihtiyac duyulan degisim taleplerine uygun bir
liderlik tarzidir. Orgiitsel degisim sirasinda doniisimci liderlik, yalnizca performansi
kolaylastirmak icin degil, ayni zamanda c¢alisanlarin gerilimlerini azaltmak icin de yonetsel
etkililikle iliskilendirilmistir. Bununla birlikte, donlsiimcu liderligin olumlu o6zelliklerinin

calisanlarin yasam kalitesi algilari (izerinde etkisinin olmasi beklenmektedir.

4.2. Arastirmanin Sinirliliklari

Bu arastirma istanbul ilindeki kamu ve 6zel saglik calisanlarinin katimlyla
gerceklestirilmistir. Ancak tim 06zel ve kamu hastanelerindeki saghk calisanlarini

kapsamadigi icin arastirma bu kapsamda genellenemez.

4.3. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismada, algilanan doénidsimci liderlik yaklasiminin ¢alisanlarin is yasam kalitesi
Uzerinde etkisi olup olmadigi arastiriimistir. Dolayisiyla bu ¢alisma, aciklayici arastirma
niteligi tagimaktadir. Anket yoluyla yapilan arastirmamizin evrenini, istanbul ilinde bulunan
dzel ve kamu hastaneleri olusturmaktadir. Arastirma &rneklemini ise, istanbul ilinde
bulunan hastanelerde calisan saglik calisanlari olusturmaktadir. Anketler calisanlara anket
seklinde dagitilmis ve toplanmistir. Dolayisiyla kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

Bu arastirma tanimlayici tiirde yapilmistir.
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Bu arastirma tanimlayici tirde yapilmistir. Arastirmanin evrenini hastanelerde ¢alisan
gorev yapan saglik calisanlar olusturmaktadir. Arastirma verileri anket ile toplanmistir.
Arastirma kapsaminda 170 calisan ankete katilmis, ancak 158 anket gecerli kabul edilmistir.
Dolayisiyla arastirmanin érneklemini 158 saghk calisani olusturmaktadir. Orneklem

blyUklGguni belirlemek igin asagidaki formul kullaniimigtir.

Orneklem sayilari asagidaki formiil ile hesaplanmistir

_t?pgq
-z

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

t: Belirli bir anlam seviyesinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger
p: incelenen olayin goriinis siklig

q: incelenen olayin goriilmeyis sikhg

d: Olayin gorilus sikhgina gore kabul edilen 6rnekleme hatasi

Toplam Evren igin hesaplanan érneklem sayisi;

_ 1,96%#(0,5+0,5)
0087 =158

T degeri %95 gliven araligi igin t; 1,96
incelenen olayin gériis sikligi p; 0,5

Kabul edilen 6rnekleme hatasi d: 0.08 olarak alindiginda hesaplanan érneklem sayisi
140 olarak bulunmustur. Bu durumda orneklemin evreni temsil etme glcline sahip oldugu

gorulmustir.
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4.4, Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda olusturan model Sekil 1’de asagida verilmistir.

Sekil 3: Arastirma Modeli

Is Yasam Kalitesi
Is Kariyer
Memnuniyeti
Doniisiimcii emnuniyet
Liderlik Genel Iyi Olma
Ideal Etki
Isi Kontrol Edebilme
Zihinsel Tesvik

Is Yasaminda Stres

[Tham Verici

Motivasyon Calisma Kosullar1

Bireysel Ilgi

Aile is Yasim

Denges

Modelde de (Sekil:3) goriildiigli gibi calismada,
dontistimcii liderlik tarzi bagimsiz degisken, is yasam kalitesi bagimli degisken olarak ele
alimmistir. Dolayisiyla algilanan doniistimcii liderlik tarzinin is yasam kalitesi lizerindeki

etkisi arastirilacaktir.

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Calisanlarin donlisimcu liderlik algilarinin is yasam kalitesi diizeyine anlamli ve

pozitif yonde etkisi vardir.

H1.1: D6nlsumci liderligin is kariyer memnuniyeti (izerinde anlamli ve pozitif yonli bir

etkisi vardir.
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H1.2: Donlsumcd liderligin isi kontrol edebilme Uzerinde anlamli ve pozitif yonlu bir

etkisi vardir.

H1.3: Donlsumcu liderligin is yasaminda stres Uzerinde anlamli ve pozitif yonlu bir

etkisi vardir.

H1.4: Donlsimcii liderligin aile-is yagami dengesi lizerinde anlamli ve pozitif yonli bir

etkisi vardir.

H1.5: Dontsimci liderligin galisma kosullari Gzerindeki izerinde anlamli ve pozitif

yonli bir iliski vardir.

H1.6: Donlsumci liderligin genel iyi olma hali Gzerinde anlamli ve pozitif yonla bir iliski

vardir.

4.6. Arastirmanin Yéntemi ve Veri Toplama Araglari

Anket calismasi sonucunda toplanan veriler SPSS (Statistical Package Program for
Social Science) 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Olcek puanlarinin normallik
sinamasinda carpiklik (skewness) ve basiklk (kurtosis) katsayilari kullanilmistir. Stirekli bir
degiskenden elde edilen puanlarin normal dagilim 6zelliginde kullanilan ¢arpiklik ve basikhk
katsayilarinin £1 sinirlari igcinde kalmasi puanlarin normal dagilimdan énemli bir sapma
gostermedigi seklinde yorumlanabilir. Normal dagilim gostermeyen puanlar karekok,
logaritmik veya ters donlisimle normal dagilm saglanarak parametrik testler yapilabilir
(Buyukoztirk, 2011). Normal dagilim gostermeyen puanlarin karekdk dontsimleri
yapilarak puanlarin cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine goére karsilastirilmasinda
bagimsiz iki orneklem t testinden; yas gruplar, 6grenim durumu, meslek, kurumdaki
calisma siresi ve toplam calisma siresi degiskenlerine gore karsilastiriimasinda ANOVA
testinden yararlaniimistir. ANOVA testinde anlaml farklihk goruldigiinde farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testinden yararlaniimistir.
Donlsiimcu liderlik ile is yasam kalitesi arasindaki iliskinin analizinde Pearson korelasyon
testinden yararlanilmistir. DonlsUmci liderligin is yasam kalitesi Uzerindeki etkisini
belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmistir. Analizlerde gliven araligi

%95 (p<0,05) olarak belirlenmistir.
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Arastirmada U¢ boliimden olusan veri toplama araci kullaniimistir. Demografik sorular,
doéntstimcl liderlik yaklasimi ve is yasam kalitesini 6lgmeye yonelik sorulardan
olusmaktadir. Veri toplama aracinin birinci bolimiinde katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni
durum, 6grenim durumu, meslek, kurumdaki siire ve toplam ¢alisma stiresi bilgilerinden

olusan demografik bilgi formu yer almaktadir.

Veri toplama aracinin ikinci boliminde yoneticilerin dontsimci liderlik davranislarini
degerlendirmek amaciyla Bass ve Avalio (1985) tarafindan gelistirilen, Unsal (2019)
tarafindan Tirkce’ye uyarlanarak givenirlik ve gecerlik calismalari yapilan Donlisimci
Liderlik Olcegi yer almaktadir. Olgekte besli likert tipinde (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5:
Kesinlikle katiliyorum) 20 madde ve 4 boyut (ideal etki, zihinsel tesvik, ilham verici
motivasyon, bireysel ilgi) bulunmaktadir. Olgcek ve boyutlarda yiiksek puan dénisimcii
liderlik davranislarinin yiiksek dizeyde oldugunu ifade etmektedir. Bu calismada 6lcegin
Cronbach Alpha katsayis1 0,97; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilari sirasiyla 0,93 /0,93
/ 0,84 ve 0,87 olarak tespit edilmistir.

Veri toplama aracinin tg¢lnci boliminde is yasam kalitesini degerlendirmek amaciyla
Van Laar, Edwards ve Easton (2007) tarafindan gelistirilen, Akar ve Ustiiner (2017)
tarafindan Tirkce’ye uyarlanarak giivenirlik ve gecerlik calismalari yapilan is Yasam Kalitesi
Olgegi yer almaktadir. Olgekte besli likert tipinde (1: Kesinlikle katiimiyorum, 5: Kesinlikle
katilyorum) 23 madde ve 6 boyut (is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma, isi kontrol
edebilme, is yasaminda stres, ¢alisma kosullari, aile-is yasami dengesi) bulunmaktadir.
Olumsuz ifade tasiyan maddelerin (m6, m8, m16) ters kodlanmasiyla elde edilen yiksek
puan is yasam kalitesinin ylksek diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Bu calismada olgegin
Cronbach Alpha katsayisi 0,93; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilari sirasiyla 0,77 /0,71
/0,80/0,70 / 0,84 ve 0,78 olarak tespit edilmistir.

4.7. Analiz ve Bulgular
4.7.1. Tanimlayici Bulgular

Tablo 1’de arastrmaya katilan saglik ¢alisanlarmin tanimlayict 6zelliklerine gore

dagilimi gosterilmistir.
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Tablo 1: Katilimcilarm Tanmmlayict Ozelliklerine Gére Dagilimi

Tanimlayici Ozellikler Gruplar n %
96 8,
18-25 6
21,
Yas gruplari 26-34 0,
35-44 8 5,7
45-64 6 43
55
Kad 78 ’
adin .
Cinsiyet
44
Erkek 62 ’
3
55 17,
Evli 9
Medeni durum
11 82,
Bekar 5 1
22,
. 32
Lise 9
Ogrenim durumu 90 o4,
& Universite 3
18 12,
Lisansusti 9
)8 20,
Doktor 0
18 12,
Hemgire 9
Meslek
39 22,
Saglik teknikeri 9
62 44,
Diger 3
10 72,
1-5yil 2 9
10,
Kurumda galisma siiresi 6-10 yil 15 7
11-15 yil 13 9,3
16-20 yil 10 7,1
Toplam ¢alisma siiresi 92 65,
plam calls 1-5 il 7
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Arastirmaya katilan 140 saglik calisaninin %68,6’s1 18-25 yas grubunda, %21,4’G 26-34
yas, %5,7’si 35-44 yas, %4,3’i 45-64 yas grubundadir. Katihmcilarin %55,7’si kadin, %44,3’(
erektir. Katilimcilarin %17,9’u evli, %82,1’i bekardir. Katimcilarin %22,9’u lise, %64,3l
Universite, %12,9'u lisansilistli dlizeyde 6grenim goérmistir. Katiimcilarin %20’si doktor,
%12,9'u hemsire,
Katilimcilarin %72,9’unun kurumda c¢alisma siiresi 1-5 yil, %10,7’sinin 6-10 yil, %9,3’ln{in
11-15 yil, %7,1’inin kurumda ¢alisma siresi 16-20 yildir. Katilimcilarin %65,7’sinin toplam
calisma siresi 1-5 yil, %12,9’'unun 6-10 yil, %10,7’sinin 11-15 yil, %10,7’siinin toplam

6-10 yil

11-15yil

16-20 yil

18

15

15

12,

10,

10,

%22,9’u saghk teknikeri,

calisma siiresi 16-20 yildir.

4.8. Betimsel Bulgular

Tablo 2’de 6l¢ek puanlarina ait betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 2: Olgek Puanlarina Ait Betimsel Istatistikler

%44,3'( diger meslek gruplarindadir.

Maks Carpikh  Basiklik
Olgek ve Boyut N Min. X S5 k

Ideal Etki 1; 1,00 500 344 097 -0,98 0,73
Zihinsel Tesvik 1; 1,00 500 3,60 1,00 -0,94 0,81
ilham Verici Motivasyon 1(;1 1,00 500 346 091 -043 0,49
Bireysel ilgi 1; 1,00 500 3,49 0,98 -0,65 0,31
DONUSUMCU LIDERLIK 151 1,00 500 350 0,89 -044 0,51
is Kariyer Memnuniyeti 1(;1 1,00 500 346 077 -0,12 0,70
Genel lyi Olma 15‘ 1,33 500 329 073 -0,14 0,25
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isi Kontrol Edebilme 14

, 100 500 333 0% -071 0,42
Is Yasaminda Stres’ 15‘ 1,00 500 325 097 -024 -0,59
Caligma Kogullan 1(;‘ 1,00 500 326 099 -0,54 -0,04
Aile-is Yasami Dengesi 1(:‘ 1,00 500 331 096 -0,55 0,06
I$ YASAM KALITESI 1; 1,18 492 323 067 -037 0,99

% Olcek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.

Déniisimcli  liderlik ®lcek puani 3,50+0,89 olarak tespit edilmistir. Olgekten
alinabilecek en disiik (1) ve en yliksek (5) puanlar dikkate alindiginda arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin dontstimci liderlik algisinin “katiiyorum” araliginda (yiksek diizeyde)
oldugu tespit edilmistir. En yliksek dizeyde algilanan dénlistimci liderlik davranislarinin
sirastyla “zihinsel tesvik” (3,60+1,00), “bireysel ilgi” (3,49+0,98), “ilham verici motivasyon”
(3,46%0,91), “ideal etki” (3,44+0,97) oldugu tespit edilmistir.

is yasam kalitesi 6lcek puani 3,23+0,67 olarak tespit edilmistir. Olcekten alinabilecek
en disidk (1) ve en yiksek (5) puanlar dikkate alindiginda arastirmaya katilan saghk
¢alisanlarinin is yasam kalitesinin “kararsizim” araliginda (orta diizeyde) oldugu tespit
edilmistir. En ylksek is yasam kalitesinin sirasiyla “is kariyer memnuniyeti” (3,46+0,77), “isi

kontrol edebilme” (3,33+0,94), “aile-is yasami dengesi” (3,31£0,96) oldugu tespit edilmistir.

4.9. Dénusimcu Liderlik ile is Yasam Kalitesi Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

Tablo 3’te dontsimci liderlik puanlari ile is yasam kalitesi arasindaki puanlari arasindaki

Pearson korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3: Déniisiimeii Liderlik ile Is Yasam Kalitesi Arasindaki liski

Olgek ve Boyut 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
. 0,81 0,75 0,92 0,63 ) 0,59 0,50 0,65*
1-ideal Etki 0,86** .. . o we 051** 068** 01 7 .
0
L _ 081 080 093 069 " wx nn 063 048 067
2-Zihinsel Tesvik ok . . o 0,51 0,70 0,0 o o N

8
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) o 081 0,92 0,69 " .. 00 062 060 0,69
3-llham Verici Motivasyon o . . 0,61 0,65 0 . . «
] . 091 0,72 " .. 00 066 061 071
4-Bireysel llgi 1 . - 0,62 0,70 3 . . «
e 0,74 " wx o 068 059 0,74
5-DONUSUMCU LIDERLIK 1 L. 061* 073* 00 /7 "
3
. " 081 069 0,90
6-Is Kariyer Memnuniyeti 1 0,75** 0,82** 0,0 o o «
5
. 0,1 0,76 0,67 0,81*
7-Genel iyi Olma 1 0,72** 3 . . N
) ! 0,83 0,67 0,88*
8-Isi Kontrol Edebilme 1 0,0 ok . *
2
9-is Yasaminda Stres? 1 -0,04 0,00 0,24*
*
0,73 0,91*
10-Calisma Kosullari 1 . N
o " 0,82*
11-Aile-Is Yasami Dengesi 1 *
12-i$ YASAM KALITESI 1
L Olcek puani hesaplanirken ters kodlanmistir. *p<0,05 **p<0,01

Tablo 3’e gore dontistimci liderlik dlcegi ideal etki alt boyut puani ile is yasam kalitesi
Olcegi is yasaminda stres alt boyut puanlari arasinda anlamli iliski olmadigi (p>0,05) tespit
edilmisti. DonlGsumcu liderlik 6lgcegi ideal etki alt boyut puani ile is kariyer memnuniyeti
(r=0,63; p<0,05), genel iyi olma (r=0,51; p<0,05), isi kontrol edebilme (r=0,68; p<0,05),
¢alisma kosullari (r=0,59; p<0,05), aile-is yasami dengesi (r=0,50; p<0,05) alt boyut puanlari
arasinda ve donlsimcu liderlik 6lcegi ideal etki alt boyut puani ile is yasam kalitesi olgek

puani arasinda (r=0,65; p<0,05) pozitif yonli ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3’e gore donistimcu liderlik 6lcegi zihinsel tesvik alt boyut puani ile is yasam
kalitesi 6lcegi is yasaminda stres alt boyut puanlari arasinda anlamli iliski olmadigi (p>0,05)
tespit edilmisti. Donldsimcil liderlik olgegi zihinsel tesvik alt boyut puani ile is kariyer
memnuniyeti (r=0,69; p<0,05), genel iyi olma (r=0,51; p<0,05), isi kontrol edebilme (r=0,70;
p<0,05), calisma kosullari (r=0,63; p<0,05), aile-is yasami dengesi (r=0,48; p<0,05) alt boyut
puanlari arasinda ve donlisiimcu liderlik 6lcegi ideal etki alt boyut puani ile is yasam kalitesi

Olcek puani arasinda (r=0,67; p<0,05) pozitif yonli ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3’e gore dontisiimci liderlik 6lcegi ilham verici motivasyon alt boyut puani ile is
yasam kalitesi Olcegi is yasaminda stres alt boyut puanlari arasinda anlamli iliski olmadigi
(p>0,05) tespit edilmisti. Donldsimcii liderlik 6lcegi ilham verici motivasyon alt boyut puani
ile is kariyer memnuniyeti (r=0,69; p<0,05), genel iyi olma (r=0,61; p<0,05), isi kontrol
edebilme (r=0,65; p<0,05), calisma kosullari (r=0,62; p<0,05), aile-is yasami dengesi (r=0,60;
p<0,05) alt boyut puanlari arasinda ve donistimci liderlik olgegi ideal etki alt boyut puani
ile is yasam kalitesi olcek puani arasinda (r=0,69; p<0,05) pozitif yonli ve anlaml iliski

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3’e gore donlistimcu liderlik 6lcegi bireysel ilgi alt boyut puani ile is yasam kalitesi
Olcegi is yasaminda stres alt boyut puanlari arasinda anlamli iliski olmadigi (p>0,05) tespit
edilmisti. Dontistimc liderlik Olcegi bireysel ilgi alt boyut puani ile is kariyer memnuniyeti
(r=0,72; p<0,05), genel iyi olma (r=0,62; p<0,05), isi kontrol edebilme (r=0,70; p<0,05),
¢alisma kosullari (r=0,66; p<0,05), aile-is yasami dengesi (r=0,61; p<0,05) alt boyut puanlari
arasinda ve donlsimcu liderlik 6lcegi ideal etki alt boyut puani ile is yasam kalitesi olgek

puani arasinda (r=0,71; p<0,05) pozitif yonli ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3’e gore donustmcii liderlik dlcegi puani ile is yasam kalitesi olgegi is yasaminda
stres alt boyut puanlari arasinda anlamliiliski olmadigi (p>0,05) tespit edilmisti. Donlsimcii
liderlik 6lgegi 6lgek puaniile is kariyer memnuniyeti (r=0,74; p<0,05), genel iyi olma (r=0,61;
p<0,05), isi kontrol edebilme (r=0,73; p<0,05), ¢calisma kosullar (r=0,68; p<0,05), aile-is
yasami dengesi (r=0,59; p<0,05) alt boyut puanlari arasinda ve donistimcu liderlik dlgcegi
ideal etki alt boyut puani ile is yasam kalitesi 6lcek puani arasinda (r=0,74; p<0,05) pozitif

yonli ve anlamliiliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4’te donlstumcu liderligin is yasam kalitesi Gizerindeki etkisine ait coklu regresyon

analizi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 4: Déniisiimcii Liderligin Is Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkisi

Mod Bagimh Toleran
el Bagimsiz Degiskenler Degisken B SHs B t p s VIF
1 Sabit Is Karly.er - 0,56 0,08 7,05 0,00

Memnuniyeti 7 0 3 0
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ideal Etki

0,00 0':9 0,00 0,04 0'26 0,238 4’719
4 5 2
Zihinsel Tesvik 0,18 0,09 0,23 1,99 0,04 0223 4,47
1 1 6 1 9 ! 8
ilham Verici 0,19 0,09 0,22 2,04 0,04 0264 3,79
Motivasyon 4 5 3 4 3 ’ 3
Bireysel ilgi 0,28 0,08 0,36 3,49 0,00 0298 3,35
0 0 0 8 1 ! 5
R2=0,575 AR2=0,562 F(a;135=45,605  p=0,000
Sabit 59 0,28 21,1 0,00
1 2 67 0
Ideal Etki 0,20 0,33 0,08 0,60 0,54 0,238 4,19
0 2 0 3 8 7
Zihinsel Tesvik - - 0,31 - - 0,17 4,47
Genel lyi Olma 0,43 0,19 1,37 0,223
9 0 8
9 0 8
ilham Verici 093 1033 0,35 2,82 0,00 0264 3,79
Motivasyon 9 2 8 8 5 ’ 3
Bireysel ilgi 099 0,28 0,42 3,55 0,00 0298 3,35
9 1 4 9 1 ’ 5
R2=0,428 AR2=0,411 F(a;135=25,295  p=0,000
Sabit 7,19 0,32 22,1 0,00
! 6 5 74 0
Ideal Etki 0,77 0,38 0,24 2,02 0,04 0,238 4,19
5 2 1 9 4 7
Zihinsel Tesvik isi Kontrol 065 0,36 0,21 1,78 0,07 0223 4,47
Edebilme 5 7 9 4 7 ’ 8
ilham Verici 0,19 0,38 0,05 0,51 0,60 0264 3,79
Motivasyon 8 3 8 7 6 ! 3
Bireysel llgi 0,86 0,32 0,28 2,66 0,00 0,298 3,35
3 3 3 9 9 5
R2=0,548 AR2=0,534 Fu;135=40,840  p=0,000
Sabit 3,17 049 6,46 0,00
7 1 9 0
ideal Etki - -
0,53 0.57 0,16 0,92 0.35 0,238 419
3 8 0 2 8 /
is Yasaminda
_ . Stres
Zihinsel Tesvik - - -
0,64 0’655 0,20 1,15 0,35 0,223 4';7
2 7 6
ilham Verici 0,33 0,57 0,09 0,57 0,56 0264 3,79
Motivasyon 1 9 4 2 8 ! 3
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Bireysel ilgi 078 048 024 161 011 .. 335
8 9 9 0 0 ! 5
R2=0,035 AR2=0,007 Fa;135=1,242  p=0,296
Sabit 7,06 0,37 19,0 0,00
0 0 83 0
Ideal Etki 0,25 0,43 0,07 0,58 0,56 0,238 4,19
3 6 5 2 2 7
Zihinsel Tesvik Galisma 0,51 041 0,16 1,22 0,22 0223 4,47
Kosullari 5 9 3 9 1 ’ 8
ilham Verici 0,58 043 0,16 1,33 0,18 0264 3,79
Motivasyon 0 6 2 0 6 ’ 3
Bireysel ilgi 1,10 0,36 0,34 2,98 0,00 0298 3,35
0 9 2 4 3 ! 5
R2=0,471 AR2=0,456 F(4;135=30,103  p=0,000
Sabit 6,77 0,37 17,9 0,00
' 1 7 78 0
ideal Etki 0,23 044 0,07 0,52 0,59 0238 4,19
4 3 1 8 8 ! 7
Zihinsel Tesvik il - - -
A"‘:fnYa:S?m' 0,66 0’:2 021 1,56 0'112 0,223 4’;7
. 5 8 1
ilham Verici 1,34 044 0,38 3,03 0,00 0264 3,79
Motivasyon 7 4 9 3 3 ! 3
Bireysel ilgi 1,28 0,37 041 3,41 0,00 0298 3,35
1 5 2 3 1 ! 5
R2=0,414 AR2=0,397 F(a;135=23,845  p=0,000
Sabit 1,24 0':5 21,5 0'80
6 49
Ideal Etki 0,08 0,06 0,14 1,26 0,20 0,238 4,19
6 8 9 1 9 7
IS YASAM
Zihinsel Tesvik iALiiESi 0,05 0,06 0,09 0,75 0,44 0223 4,47
0 5 2 9 9 ! 8
ilham Verici 0,13 0,06 0,21 1,95 0,05 0264 3,79
Motivasyon 3 8 9 6 2 ’ 3
Bireysel ilgi 0,18 0,05 0,34 3,28 0,00 0298 3,35
9 8 6 4 1 ! 5
R2=0,554 AR2=0,541 Fu;135=41,898  p=0,000

Donlslimcu liderligin is kariyer

modelin uygun oldugu (F(4; 135)=45,60; p<0,05) ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu

baglanti sorunu olmadigi (VIF<10; Tolerans>0,20) tespit edilmistir. Donlisimci liderlik

memnuniyeti Uzerindeki etkisini gosteren birinci
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davraniglari, is kariyer memnuniyetindeki degisimin yaklasik %56’sini (AR2=0,562)
aciklamaktadir. Modeldeki standardize edilmis regresyon katsayilari (B) ve katsayilarin
anlamliligina iliskin t testi degerleri incelendiginde ideal etkinin is kariyer memnuniyeti
Uzerinde anlaml etkiye sahip olmadigi (p>0,05); 6nem sirasina gore bireysel ilgi (3=0,36;
t=3,50; p<0,05), zihinsel tesvik (B=0,24; t=1,99; p<0,05) ve ilham verici motivasyon (=0,22;
t=2,04; p<0,05) degiskenlerinin is kariyer memnuniyeti lGzerinde pozitif yonde ve anlamli

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Donlsumcu liderligin genel iyi olma Gizerindeki etkisini gdsteren ikinci modelin uygun
oldugu (F(4; 135)=25,29; p<0,05) ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu
olmadigi (VIF<10; Tolerans>0,20) tespit edilmistir. Donlistimcu liderlik davranislari, genel iyi
olmadaki degisimin yaklasik %41’ini (AR2=0,411) aciklamaktadir. Modeldeki standardize
edilmis regresyon katsayilari (B) ve katsayilarin anlamliligina iliskin t testi degerleri
incelendiginde ideal etki ve zihinsel tesvigin genel iyi olma lzerinde anlamli etkiye sahip
olmadig (p>0,05); 6nem sirasina gore bireysel ilgi (B=0,42; t=3,56; p<0,05) ve ilham verici
motivasyon (B=0,36; t=2,83; p<0,05) degiskenlerinin genel iyi olma lzerinde pozitif yonde

ve anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Dontsiimcd liderligin isi kontrol edebilme Gzerindeki etkisini gosteren li¢lincii modelin
uygun oldugu (F(4; 135)=40,84; p<0,05) ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti
sorunu olmadigi (VIF<10; Tolerans>0,20) tespit edilmistir. Donlstmcu liderlik davranislari,
isi kontrol edebilmedeki degisimin yaklasik %53’Unu (AR2=0,534) agiklamaktadir.
Modeldeki standardize edilmis regresyon katsayilari () ve katsayilarin anlamliligina iliskin
t testi degerleri incelendiginde zihinsel tesvik ve ilham verici motivasyonun isi kontrol
edebilme lzerinde anlaml etkiye sahip olmadigi (p>0,05); 6nem sirasina gore bireysel ilgi
(B=0,28; t=2,67; p<0,05) ve ideal etki ($=0,24; t=2,03; p<0,05) degiskenlerinin isi kontrol

edebilme Uzerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Dontstimc liderligin is yasaminda stres Gzerindeki etkisini gosteren dérdiincii modelin
uygun olmadigi (F(4; 135)=1,24; p>0,05) tespit edilmistir. DonlGstmcu liderlik davranislari,
is yasamindaki stresteki degisimi aciklayamamaktadir (AR2=0,007). Modeldeki standardize
edilmis regresyon katsayilari (B) ve katsayilarin anlamlihgina iliskin t testi degerleri
incelendiginde donlistimcu liderlik davranislarindan higbirinin is yasaminda stres lzerinde

anlamli etkiye sahip olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Donlslimci liderligin calisma kosullari Gzerindeki etkisini gosteren besinci modelin
uygun oldugu (F(4; 135)=30,10; p<0,05) ve bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu baglanti
sorunu olmadigi (VIF<10; Tolerans>0,20) tespit edilmistir. Donlstmci liderlik davranislari,
calisma kosullarindaki degisimin yaklasik %46’sin1 (AR2=0,456) aciklamaktadir. Modeldeki
standardize edilmis regresyon katsayilari (B) ve katsayilarin anlamhligina iliskin t testi
degerleri incelendiginde ideal etki, zihinsel tegvik ve ilham verici motivasyonun galisma
kosullari izerinde anlamli etkiye sahip olmadigi (p>0,05); calisma kosullari Gzerinde anlaml
etkiye sahip bagimsiz degiskenin yalnizca bireysel ilgi (8=0,34; t=2,98; p<0,05) oldugu tespit

edilmistir.

Donlsumcu liderligin aile-is yasami dengesi Gizerindeki etkisini gdsteren altinci modelin
uygun oldugu (F(4; 135)=23,84; p<0,05) ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti
sorunu olmadigi (VIF<10; Tolerans>0,20) tespit edilmistir. Donldstmci liderlik davranislari,
aile is yasami dengesindeki degisimin vyaklasik %4011 (AR2=0,397) aciklamaktadir.
Modeldeki standardize edilmis regresyon katsayilari (B) ve katsayilarin anlamliligina iliskin
t testi degerleri incelendiginde ideal etki ve zihinsel tesvigin aile-is yasami dengesi lizerinde
anlamli etkiye sahip olmadigi (p>0,05); 6nem sirasina gore bireysel ilgi (3=0,41; t=3,41;
p<0,05) ve ilham verici motivasyon ($=0,39; t=3,03; p<0,05) degiskenlerinin aile-is yasami

dengesi Gizerinde pozitif yonde ve anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Donlstmci liderligin is yasam kalitesi Uzerindeki etkisini gosteren yedinci modelin
uygun oldugu (F(4; 135)=41,90; p<0,05) ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti
sorunu olmadigi (VIF<10; Tolerans>0,20) tespit edilmistir. Donlstmcu liderlik davranislari,
is yasam kalitesindeki degisimin yaklasik %54’iini (AR2=0,541) agiklamaktadir. Modeldeki
standardize edilmis regresyon katsayilari (B) ve katsayilarin anlamlihigina iliskin t testi
degerleri incelendiginde ideal etki, zihinsel tesvik ve ilham verici motivasyonun is yasam
kalitesi Gizerinde anlamli etkiye sahip olmadigi (p>0,05); is yasam kalitesi tGizerinde yalnizca
bireysel ilginin pozitif yonde ve anlaml etkiye sahip oldugu ($=0,35; t=3,28; p<0,05) tespit

edilmistir.
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4.9.1. Dénlstmc Liderlik Puanlarinin Katihmeilarin Tanimlayici Ozelliklerine Gére

Karsilastiriimasi

Tablo 5’te doniistimcii liderlik puanlarinin yas gruplarina gore karsilastirilmasina ait ANOV A

testi sonuglarna yer verilmistir.

Tablo 5: Déniistimeii Liderlik Puanlarmin Yas Gruplarina Gore Karsilagtirmasi

Anlaml
Boyutlar Yas Gruplan n X SS F p Fark
A-18-25 yas 9% 3,65 0,80 A>B
. B-26-34 yas 30 2,85 1,14
Ideal Etki 6,06 0,001
C-35-44 yas 8 331 1,35
D-45-64 yas 6 319 0,77
A-18-25 yas 9% 3,78 0,87 A>B
B-26-34 yas 30 321 1,13
Zihinsel Tesvik 3,74 0,013
C-35-44 yas 8 322 1,43
D-45-64 yas 6 3,08 0,86
A-18-25 yas 96 3,61 0,76 A>B
i - B-26-34 yas 30 3,16 1,14
[lham V
M ar.n erd 2,89 0,038
otivasyon C-35-44 yas 8 309 1,30
D-45-64 yas 6 308 0,75
A-18-25 yas 96 3,70 0,83 A>B,D
) B-26-34 yas 30 3,08 1,06
Bireysel llgi 5,18 0,002
C-35-44 yas 8 303 1,56
D-45-64 yas 6 2,79 0,95
A-18-25 yas 96 3,68 0,73 A>B
DONUSUMCO B-26-34 yas 30 3,07 1,06
. - 4,96 0,003
LIDERLIK C-35-44 yas 8 316 1,37
D-45-64 yas 6 304 0,79

ideal etki (F=6,06; p<0,05), zihinsel tesvik (F=3,74; p<0,05), ilham verici motivasyon
(F=2,89; p<0,05), bireysel ilgi (F=5,18; p<0,05) alt boyut puanlari ve donlisimci liderlik

Olcek (F=4,96; p<0,05) puanlarinin yas gruplarina gore anlamli farklihk gosterdigi tespit
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edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc

testi sonuglarina gore;

- 18-25 yas grubu katilimcilarin ideal etki, zihinsel tesvik, ilham verici motivasyon ve
doénistmci liderlik puanlari, 26-34 yas grubu katilimcilarin puanina gore anlamli diizeyde

daha yiksektir.

- 18-25 yas grubu katilimcilarin bireysel ilgi puani, 26-34 ve 45-64 yas grubu

katilimcilarin puanina gére anlamh diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 6’da donidsumci liderlik puanlarinin cinsiyete gore karsilastirilmasina ait

bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 6: Doéniisiimeii Liderlik Puanlarmin Cinsiyete Gore Karsilagtirmasi

Boyutlar Cinsiyet n X SS t p

. Kadn 78 3,50 0,90
ideal Etki 0,88 0,380
Erkek 62 3,36 104

Kadin 78 3,62 0,99
Zihinsel Tesvik 0,25 0,802
Erkek 62 3,57 1,01

) Kadin 78 3,46 0,93
Ilham Verici Motivasyon 0,01 0,997
Erkek 62 3,47 0,88

. Kadin 78 3,40 1,01
Bireysel llgi -1,18 0,240
Erkek 62 3,60 0,93

e . Kadin 78 3,49 0,90
DONUSUMCU LIDERLIK -0,03 0,977
Erkek 62 3,50 0,89

Donlsumci liderlik olgek ve alt boyut puanlarinin cinsiyete gére anlaml farkhlik

gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 7’de dénlisimcu liderlik puanlarinin medeni duruma gore karsilastiriimasina ait

bagimsiz iki drneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 7: Déniisimeii Liderlik Puanlarmin Medeni Duruma Gore Karsilastirmasi

Boyutlar Medeni Durum n X SS t p
Evli 25 2,88 1,11
ideal Etki -3,30 0,001
Bekar 115 356 0,89
Evli 25 2,98 1,09
Zihinsel Tesvik -3,55 0,001
Bekar 115 3,73 0,93
Evli 25 2,94 1,11
ilham Verici Motivasyon -3,14 0,002
Bekar 115 3,58 0,82
. Evli 25 2,77 1,02
Bireysel llgi -4,30 0,000
Bekar 115 3,64 0,90
.. ) Evli 25 2,89 1,02
DONUSUMCU LIDERLIK -3,83 0,000
Bekar 115 3,63 0,81

ideal etki (t=-3,30; p<0,05), zihinsel tesvik (t=-3,55; p<0,05), ilham verici motivasyon
(t=-3,14; p<0,05), bireysel ilgi (t=-4,30; p<0,05) alt boyut puanlari ve dénistimci liderlik
oOlcek (t=-3,83; p<0,05) puanlarinin medeni duruma gore anlamli farklihk gosterdigi tespit
edilmistir. Bekar katilimcilarin ideal etki, zihinsel tesvik, ilham verici motivasyon ve
doénidstimci liderlik puanlari, evli katihmcilarin puanina gére anlamli dizeyde daha

yuksektir.

Tablo 8'de donilstimcu liderlik puanlarinin 6grenim durumuna gore karsilastirilmasina

ait ANOVA testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 8: Déniisiimcii Liderlik Puanlarmin Ogrenim Durumuna Gore Karsilastirmasi

Ogrenim Anlamli
Boyutlar Durumu n X SS F p Fark
A-Lise 32 3,79 0,70 A,B>C
ideal Etki B-Universite 90 3,42 0,99 5,22 0,007

C-Lisansustu 18 290 1,02

A-Lise 32 394 0,64 A,B>C
Zihinsel Tesvik B-Universite 90 3,61 1,04 6,15 0,003

C-Lisansdustu 18 294 1,03
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A-Lise 32 3,82 0,56 A>B,C
ilham Verici Motivasyon B-Universite 90 3,43 0,95 5,11 0,007

C-Lisansusti 18 2,99 1,01

A-Lise 32 3,73 0,70 A,B>C
Bireysel ilgi B-Universite 90 3,55 0,98 7,35 0,001

C-Lisansustu 18 2,72 1,07

A-Lise 32 3,8 058 A,B>C
DONUSUMCU LIDERLIK B-Universite 90 3,50 0,91 6,61 0,002

C-Lisansusti 18 2,89 0,97

ideal etki (F=5,22; p<0,05), zihinsel tesvik (F=6,15; p<0,05), ilham verici motivasyon
(F=5,11; p<0,05), bireysel ilgi (F=7,35; p<0,05) alt boyut puanlari ve donlisimci liderlik
Olcek (F=6,61; p<0,05) puanlarinin 6grenim durumuna gore anlamli farklilk gosterdigi tespit
edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc

testi sonuglarina gore;

- Lise ve Universite dizeyinde 6grenim goren katilimcilarin ideal etki, zihinsel tesvik,
bireysel ilgi ve dontstimci liderlik puanlari, lisanstistl diizeyde 6grenim goren katilimcilarin

puanina gore anlamli diizeyde daha yiksektir.

- Lise diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin ilham verici motivasyon puani, liniversite
ve lisansustl diizeyde 6grenim goren katilimcilarin puanina gére anlamli diizeyde daha

yuksektir.

Tablo 9’da donlisimci liderlik puanlarinin meslege gore karsilastirilmasina ait ANOVA

testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 9: Doniisiimcii Liderlik Puanlarmim Meslege Gore Karsilastirmasi

Anlaml
Boyutlar Meslek n X SS F p Fark
A-Doktor 28 3,44 1,00
B-Hemsire 18 3,11 0,97
ideal Etki 1,48 0,222
C-Saglik teknikeri 32 3,30 1,21
D-Diger 62 3,60 0,78
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A-Doktor 28 3,559 1,07

B-Hemsire 18 3,32 1,14
Zihinsel Tesvik 0,79 0,500
C-Saglik teknikeri 32 3,53 1,24
D-Diger 62 3,71 0,76
A-Doktor 28 343 0,89
ilham Verici B-Hemsire 18 3,25 1,09
. 0,37 0,772
Motivasyon C-Saglik teknikeri 32 346 1,18
D-Diger 62 354 0,68
A-Doktor 28 3,57 1,10
. B-Hemsire 18 3,28 1,07
Bireysel llgi 0,35 0,790
C-Saglik teknikeri 32 3,49 1,12
D-Diger 62 3,51 0,82
A-Doktor 28 3,51 0,92
DONUSUMCU B-Hemsire 18 3,24 1,00 N oo
LIDERLIK C-Saglik teknikeri 32 345 1,15
D-Diger 62 359 0,68

Donlsiimci liderlik 6lcek ve alt boyut puanlarinin meslege gore anlamli farklilik

gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 10’da donistimci liderlik puanlarinin kurumdaki ¢alisma siliresine goére

karsilastiriimasina ait ANOVA testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 10: Doniistiimcii Liderlik Puanlarinin Kurumdaki Calisma Siiresine Gore

Karsilastirmasi
Anlaml
Boyutlar Kurumdaki Siire n X SS F p Fark
A-1-5yil 102 3,54 0,87 A,C,D>B
) B-6-10 yil 15 2,63 1,39
Ideal Etki 4,46 0,005
C-11-15yil 13 3,38 0,73
D-16-20 yil 10 3,66 0,96
A-1-5yil 102 3,73 0,87 A,C,D>B
Zihinsel Tesvik 5,15 0,002
B-6-10 yil 15 2,73 1,51
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C-11-15 yil 13 3,79 0,69

D-16-20 yil 10 3,33 1,01
A-1-5 yIl 102 359 0,76 A,C,D>B
ilham Verici B-6-10 yil 15 2,63 1,42
Mot 3,98 0,009
otivasyon C-11-15 yil 13 346 0,79
D-16-20 yil 10 345 1,01
A-1-5 yil 102 3,63 0,86 A,C,D>B
. B-6-10 yil 15 2,62 1,30
Bireysel llgi 5,29 0,002
C-11-15 yil 13 356 0,82
D-16-20 yil 10 328 1,16
A-1-5 yIl 102 362 0,76 A,C,D>B
P B-6-10 yil 15 2,65 1,35
DONUSUMCU : .
ONUS 4,54 0,005
LIDERLIK C-11-15 yil 13 355 0,70
D-16-20 yil 10 3,43 0,99

ideal etki (F=4,46; p<0,05), zihinsel tesvik (F=5,15; p<0,05), ilham verici motivasyon
(F=3,98; p<0,05), bireysel ilgi (F=5,29; p<0,05) alt boyut puanlari ve dontsiimci liderlik
Olcek (F=4,54; p<0,05) puanlarinin kurumdaki calisma siresine goére anlamli farkhlik
gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
yapilan LSD post hoc testi sonuglarina gore kurumdaki ¢alisma saresi 1-5 yil, 11-15 yil ve 16-
20 yil olan katihmcilarin ideal etki, zihinsel tesvik, ilham verici motivasyon, bireysel ilgi ve
doénustmci liderlik puanlari, kurumdaki ¢alisma siiresi 6-10 yil olan katilimcilarin puanina

gore anlamli diizeyde daha yuksektir.

Tablo 11'de donidsimci liderlik puanlarinin toplam c¢alisma siresine gore

karsilastiriimasina ait ANOVA testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 11: Doniisiimeti Liderlik Puanlarinin Toplam Calisma Siiresine Gore

Karsilastirmasi
Anlaml
Boyutlar Toplam Caligma Siiresi n X SS F p Fark
A-1-5yil 92 3,57 0,84 A,C,D>B
ideal Etki 5,80 0,001
B-6-10 yil 18 2,60 1,28
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C-11-15 yil 15 3,48 0,89
D-16-20 il 15 3,58 0,89
A-1-5 yil 92 377 0,87 A,C,D>B
B-6-10 yil 18 2,78 1,32
Zihinsel Tesvik 6,10 0,001
C-11-15 yil 15 3,78 0,90
D-16-20 il 15 3,33 0,91
A-1-5 yil 92 360 0,77 A,C,D>B
ilham Verici B-6-10 yi 18 2,68 1,22
Mot 519 0,002
otivasyon C-11-15 yil 15 3,63 0,80
D-16-20 il 15 3,37 0,96
A-1-5 yil 92 368 0,85 A,C,D>B
. B-6-10 yil 18 2,68 1,10
Bireysel llgi 6,68 0,000
C-11-15 yil 15 3,62 0,95
D-16-20 il 15 3,15 1,10
A-1-5 yil 92 366 0,75 A,C,D>B
DONUSUMCD B-6-10 yil 18 2,68 1,15 o
LIDERLIK C-11-15 il 15 363 086
D-16-20 yil 15 3,36 0,92

ideal etki (F=5,80; p<0,05), zihinsel tesvik (F=6,10; p<0,05), ilham verici motivasyon
(F=5,19; p<0,05), bireysel ilgi (F=6,68; p<0,05) alt boyut puanlari ve donlisimci liderlik
Olcek (F=6,19; p<0,05) puanlarinin toplam ¢alisma siiresine gére anlamli farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD
post hoc testi sonuglarina gore toplam ¢alisma siresi 1-5 yil, 11-15 yil ve 16-20 yil olan
katihmcilarin ideal etki, zihinsel tesvik, ilham verici motivasyon, bireysel ilgi ve donlisimci

liderlik puanlari, toplam calisma siiresi 6-10 yil olan katilimcilarin puanina goére anlamli

diizeyde daha yuksektir.

4.9.2. is Yasam Kalitesi Puanlarinin Katiimcilarin Tanimlayici Ozelliklerine Gére Karsilastirilmasi

Tablo 12°de is yasam kalitesi puanlarinin yas gruplarina gore karsilagtirilmasimna ait ANOVA

testi sonuglarmna yer verilmistir.

87



Tablo 12: Is Yasam Kalitesi Puanlarmin Yas Gruplarma Gore Karsilastirmasi

Boyutlar Yas Gruplan n X SS F p Anlamh Fark
A-18-25yas 96 3,61 0,67 A>B,C

is ariver B-26-34yas 30 322 0,87 433 0006

Memnuniyeti C3544yas 8 2,93 1,13
D-45-64yas 6 3,03 0,65
A-18-25yas 96 3,42 0,70 A>B,C

. B-26-34 yas 30 3,08 0,64
Genel lyi Olma 3,97 0,010
C-35-44 yas 8 2,79 0,99

D-45-64yas 6 2,89 0,70

A-18-25yas 96 3,59 0,71 A>B,C,D
- B-26-34yas 30 2,89 1,12
isi Kontrol
Ei; ET o 10,63 0,000
ebiime C-35-44yas 8 2,46 1,30
D-45-64yas 6 2,44 0,89
A-18-25yas 96 3,21 0,95
is Yasaminda B-26-34yas 30 3,52 0,85
Sirect 1,59 0,195
res C-35-44 yas 8 3,13 1,51
D-45-64yas 6 2,67 1,03
A-18-25yas 96 3,53 0,82 A>B,C

B-26-34 yas 30 2,77 1,05
Calisma Kosullari 9,55 0,000
C-35-44 yas 8 2,25 1,33

D-45-64yas 6 2,78 0,89

A-18-25 yas 9% 3,43 0,89

B-26-34 yas 30 3,12 1,01

Aile-Is Yasami
5 , 2,37 0,074
enges C-35-44 yas 8 2,63 1,45
D-45-64yas 6 3,17 046
A-18-25yas 96 3,39 0,53 A>B,C
is YASAM B-26-34yas 30 2,93 0,73 T 0000
KALITESI ’ !

C-35-44yas 8 2,65 1,20

D-45-64yas 6 2,94 0,65

1. Olgek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.
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is yasaminda stres ve aile-is yasami dengesi puanlarinin yas gruplarina gére anlamli
farkhlik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. is kariyer memnuniyeti (F=4,33; p<0,05),
genel iyi olma (F=3,97; p<0,05), isi kontrol edebilme (F=10,63; p<0,05), calisma kosullari
(F=9,55; p<0,05) alt boyut puanlari ve is yasam kalitesi 6lcek puaninin (F=7,12; p<0,05) yas
gruplarina gore anlamh farklilik gésterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda

oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuclarina gore;

- 18-25yas grubu katiimcilarin is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma, ¢alisma kosullar
ve is yasam kalitesi puanlari, 26-34 yas grubu katimcilarin puanina gére anlamh diizeyde

daha yiksektir.

- 18-25 yas grubu katihmcilarin isi kontrol edebilme puani, 26-64 yas grubu

katiimcilarin puanina goére anlamli diizeyde daha yuksektir.

Tablo 13’te is yasam kalitesi puanlarinin cinsiyete gore karsilastirilmasina ait bagimsiz

iki orneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 13: Is Yasam Kalitesi Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilastirmasi

Boyutlar Cinsiyet n X SS t p

) Kadin 78 3,44 0,76
Is Kariyer Memnuniyeti -0,37 0,712
Erkek 62 3,49 0,78

. Kadin 78 3,26 0,73
Genel lyi Olma -0,56 0,579
Erkek 62 3,33 0,72

) Kadin 78 3,36 0,94
Isi Kontrol Edebilme 0,43 0,669
Erkek 62 3,29 0,94

Kadin 78 3,21 1,00
is Yasaminda Stres! -0,56 0,575
Erkek 62 3,30 0,94

Kadin 78 323 1,01
Calisma Kosullari -0,38 0,702
Erkek 62 3,30 097

) Kadin 78 3,20 0,96
Aile-Is Yasami Dengesi -1,48 0,142
Erkek 62 3,44 094

_ o Kadn 78 321 0,68
iS YASAM KALITESi -0,38 0,706
Erkek 62 3,26 0,67

1. Olgek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.
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is yasam Kkalitesi olcek ve alt boyut puanlarinin cinsiyete goére anlaml farklilk

gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 14’te is yasam kalitesi puanlarinin medeni duruma gore karsilastiriimasina ait

bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 14: Is Yasam Kalitesi Puanlarmimn Medeni Duruma Gére Karsilastirmasi

Boyutlar Medeni Durum n X SS t p
) Evli 25 2,94 0,81
Is Kariyer Memnuniyeti -3,95 0,000
Bekar 115 3,57 0,71
. Evli 25 295 0,64
Genel lyi Olma -2,64 0,009
Bekar 115 3,36 0,72
. Evli 25 244 1,01
Isi Kontrol Edebilme -5,80 0,000
Bekar 115 3,52 0,81
) Evli 25 3,22 1,06
is Yasaminda Stres? -0,15 0,882
Bekar 115 3,25 0,96
Evli 25 2,41 0,93
Calisma Kosullari -5,12 0,000
Bekar 115 3,44 0,91
) Evli 25 2,88 1,11
Aile-Is Yasami Dengesi -2,51 0,013
Bekar 115 3,40 0,90
_ o Evli 25 273 075
IS YASAM KALITESI -4,36 0,000
Bekar 115 3,34 0,61

L. Olcek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.

is yasaminda stres alt boyut puanlarinin medeni duruma goére anlamh farkhlik
géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. is kariyer memnuniyeti (t=-3,95; p<0,05), genel iyi
olma (t=-2,64; p<0,05), isi kontrol edebilme (t=-5,80; p<0,05), calisma kosullari (t=-5,12;
p<0,05), aile-is yasami dengesi (t=-2,51; p<0,05) alt boyut puanlari ve is yasam kalitesi olcek
(t=-4,36; p<0,05) puanlarinin medeni duruma gore anlamli farklihk gosterdigi tespit
edilmistir. Bekar katiimcilarin is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma, isi kontrol edebilme,
calisma kosullari, aile-is yasami dengesi ve is yasam kalitesi puanlari, evli katilimcilarin

puanina gore anlamli diizeyde daha yuksektir.
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Tablo 15’te is yasam kalitesi puanlarinin 6grenim durumuna gore karsilastirilmasina ait

ANOVA testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 15: Is Yasam Kalitesi Puanlarmin Ogrenim Durumuna Gére Karsilastirmasi

Ogrenim Anlamli
Boyutlar Durumu n X SS F p Fark
A-Lise 32 3,60 0,52 A,B>C
is Kariyer Memnuniyeti B-Universite 90 3,53 0,78 7,31 0,001

C-Lisansustu 18 2,84 0,83

A-Lise 32 3,44 0,68 A,B>C
Genel iyi Olma B-Universite 90 3,34 0,73 5,89 0,004

C-Lisansusti 18 2,77 0,60

A-Lise 32 3,64 0,65 A,B>C
isi Kontrol Edebilme B-Universite 90 3,39 0,92 10,02 0,000

C-Lisansustu 18 2,550 1,05

A-Lise 32 334 086
is Yasaminda Stres! B-Universite 90 3,19 1,01 0,36 0,701

C-Lisansustu 18 3,33 1,00

A-Lise 32 359 0,60 A,B>C
Calisma Kosullari B-Universite 90 3,34 1,00 13,82 0,000

C-Lisansustu 18 2,24 0,88

A-Lise 32 366 0,63 A,B>C
Aile-Is Yasami Dengesi B-Universite 90 3,34 0,97 9,26 0,000

C-Lisansustu 18 2,52 0,96

A-Lise 32 3,43 0,40 A,B>C
iS YASAM KALITESI B-Universite 90 3,29 0,66 11,44 0,000

C-Lisansustu 18 2,559 0,76

L. Olcek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.

is yasaminda stres alt boyut puanlarinin 8grenim durumuna gére anlamli farklilik
gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. is kariyer memnuniyeti (F=7,31; p<0,05), genel iyi olma
(F=5,89; p<0,05), isi kontrol edebilme (F=10,02; p<0,05), ¢calisma kosullari (F=13,82; p<0,05),

aile-is yasami dengesi (F=9,26; p<0,05) alt boyut puanlari ve is yasam kalitesi 6lcek (F=11,44;
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p<0,05) puanlarinin 6grenim durumuna gére anlamli farkhhk gosterdigi tespit edilmistir. Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarina
gore lise ve Universite diizeyinde 6grenim goren katiimcilarin is kariyer memnuniyeti, genel
iyi olma, isi kontrol edebilme, calisma kosullari, aile-is yasami dengesi ve is yasam kalitesi
puanlari, lisansiistl dizeyde 6grenim goren katilimcilarin puanina gére anlamh dizeyde daha

yuksektir.

Tablo 16’da is yasam kalitesi puanlarinin meslege gore karsilastirilmasina ait ANOVA testi

sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 16: Is Yasam Kalitesi Puanlarinin Meslege Gore Karsilastirmasi

Anlamh
Boyutlar Meslek n X SS F p Fark
A-Doktor 28 3,66 0,69
is Kariyer B-Hemsire 18 3,32 0,79
I 1,09 0,358
Memnuniyeti C-Saglik teknikeri 32 334 0,92
D-Diger 62 3,47 0,71
A-Doktor 28 3,35 0,75
. B-Hemsire 18 2,95 0,57
Genel lyi Olma 1,79 0,153
C-Saglik teknikeri 32 3,23 0,86
D-Diger 62 3,38 0,66
A-Doktor 28 3,44 0,91
isi Kontrol B-Hemsire 18 3,17 0,87
. 0,98 0,405
Edebilme C-Saglik teknikeri 32 314 1,07
D-Diger 62 3,42 0,90
A-Doktor 28 3,05 1,02
is Yasaminda B-Hemsire 18 3,39 1,14
1 0,53 0,665
Stres C-Saglik teknikeri 32 330 1,03
D-Diger 62 3,27 0,88
A-Doktor 28 3,44 1,00
B-Hemsire 18 2,98 0,75
Calisma Kosullari 1,13 0,339
C-Saglik teknikeri 32 3,11 1,11
D-Diger 62 3,33 0,98
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A-Doktor 28 3,33 1,02 A,C,D>B

Aile-is Yasami B-Hemsire 18 2,72 1,02 1 0047
Dengesi C-Saglik teknikeri 32 342 098

D-Diger 62 341 086

A-Doktor 28 336 0,68
iS YASAM B-Hemsire 18 2% 08 1,65 0,180
KALITESI C-Saglik teknikeri 32 316 0,72

D-Diger 62 3,29 063

% Olcek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.

is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma, isi kontrol edebilme, is yasaminda stres, calisma
kosullari ve is yasam kalitesi puanlarinin meslege gore anlamli farklihk gostermedigi (p>0,05)
tespit edilmistir. Aile-is yasami dengesi alt boyut puanlarinin meslege gore anlamh farkhlik
gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
yapilan LSD post hoc testi sonuglarina gore doktor, saghk teknikeri ve diger meslek
gruplarindaki katihmcilarin aile-is yasami dengesi puani, hemsire katilimcilarin puanina goére

anlamli diizeyde daha yliksektir.

Tablo 17'de is yasam kalitesi puanlarinin kurumdaki c¢alisma siresine gore

karsilastiriimasina ait ANOVA testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 17: Is Yasam Kalitesi Puanlarmm Kurumdaki Calisma Siiresine Gore

Karsilastirmasi
Kurumdaki
Boyutlar Sire n X SS F p Anlamh Fark
A-1-5yil 102 3,55 0,69 A,C,D>B
is Kariyer B-6-10yl 15 279 098
L 4,71 0,004
Memnuniyeti C-11-15 yil 13 346 0,71
D-16-20 yil 10 3,50 0,84
A-1-5yil 102 3,39 0,65 A,C,D>B
) B-6-10 yil 15 2,63 0,78
Genel lyi Olma 5,22 0,002

C-11-15 yil 13 3,28 0,65

D-16-20 yil 10 3,22 0,98

A-1-5 vl 102 3,47 0,77 4,96 0,003 A,C>B
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B-6-10 yil 15 253 1,33

isi Kontrol
C11-15yil 1 %6 1,12
Edebilme al 3 326 !
D-1620yil 10 3,13 1,12
Al5yl 102 3,14 0,93 B>A,C
~ B-6-10yil 15 403 0,79
is Y d g :
s Tasaminda 4,21 0,007
Stres C-11-15yil 13 3,04 1,16
D-16-20yil 10 3,40 0,99
Al5yl 102 3,43 0,83 A,D>B
B-6-10yil 15 2,38 1,20
Calisma Kosullari 5,86 0,001
C-11-15yil 13 297 1,724
D-1620yil 10 323 1,20
Al5yl 102 342 091 A>B
. B-6-10yil 15 2,64 1,08
Aile-Is Yasam ’ ,
D' 3 Tasaml 3,06 0,030
engesl C-11-15 il 13 3,18 1,09
D-1620yil 10 3,33 0,80
Al5yl 102 335 0,54 A,C,D>B
is YASAM B-6-10yil 15 2,49 0,82
Ay 8,42 0,000
KALITESI C-11-15yi 13 3,19 0,88

D-16-20 yil 10 3,17 0,75

L: Olcek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.

Is kariyer memnuniyeti (F=4,71; p<0,05), genel iyi olma (F=5,22; p<0,05), isi kontrol
edebilme (F=4,96; p<0,05), is yasaminda stres (F=4,21; p<0,05), calisma kosullari (F=5,86;
p<0,05), aile-is yasami dengesi (F=3,06; p<0,05) alt boyut puanlari ve is yasam kalitesi 6lgcek
puaninin (F=8,42; p<0,05) kurumdaki ¢alisma siresine gére anlamh farkhhk gosterdigi tespit
edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc

testi sonuglarina gore;

- Kurumdaki ¢alisma siresi 1-5 yil, 11-15 yil ve 16-20 yil olan katiimcilarin is kariyer
memnuniyeti, genel iyi olma ve is yasam kalitesi puanlari, kurumdaki ¢alisma siiresi 6-10 yil

olan katilimcilarin puanina gére anlaml diizeyde daha ylksektir.
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- Kurumdaki galigma siresi 1-5 yil ve 11-15 yil olan katiimcilarin isi kontrol edebilme
puani, kurumdaki calisma stiresi 6-10 yil olan katilimcilarin puanina gére anlamli diizeyde daha

yuksektir.

- Kurumdaki galisma sliresi 6-10 yil olan katilmcilarin is yasaminda stres puani,
kurumdaki ¢alisma siresi 1-5 yil ve 11-15 yil olan katiimcilarin puanina gére anlamli diizeyde

daha yiksektir.

- Kurumdaki ¢alisma siiresi 1-5 yil ve 6-10 yil olan katilimcilarin galisma kosullari puani,
kurumdaki ¢alisma siiresi 6-10 yil olan katilimcilarin puanina goére anlamh diizeyde daha

ylksektir.

- Kurumdaki calisma siresi 1-5 yil olan katihmcilarin aile-is yasami dengesi puani,
kurumdaki calisma siiresi 6-10 yil olan katiimcilarin puanina gére anlaml diizeyde daha

ylksektir.

Tablo 18de is yasam kalitesi puanlarinin toplam c¢alisma sliresine gore

karsilastiriimasina ait ANOVA testi sonugclarina yer verilmistir.

Tablo 18: Is yasam kalitesi puanlarinin toplam calisma siiresine gore karsilastirmasi

Boyutlar Toplam Siire n X SS F o] Anlamh Fark
A-1-5yil 92 3,59 0,66 A,C,D>B
is Kariyer B-6-10 yil 18 2,78 0,96
M L 6,27 0,001
emnuniyeti C-11-15 il 15 3,44 0,79

D-16-20 yil 15 3,49 0,78

A-1-5 yil 92 3,34 0,69
_ B-6-10 yil 18 3,00 084

Genel lyi Olma 1,10 0,351
C-11-15 yil 15 3,30 0,66

D-16-20 yil 15 330 085

A-1-5 yil 92 352 0,69 A,C>B
isi Kontrol B-6-10 yil 18 261 1,39
ebil 5,60 0,001
Edebilme C-11-15 il 15 3,27 0,97
D-16-20yil 15 3,09 1,20
is Yasaminda A-1-5 yil 92 317 0,95
Sirect 2,56 0,058
res B-6-10 yil 18 3,78 0,73
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C-11-15 yil 15 297 1,04

D-16-20 yil 15 337 1,13

A-1-5yil 92 3,45 0383 A,D>B
B-6-10 yil 18 2,48 1,22
Calisma Kosullari 5,55 0,001
C-11-15yil 15 3,09 1,03

D-16-20 yil 15 3,18 1,17

A-1-5yil 92 3,38 0,90
Aile-is Yasami B-6-10 yil 18 28 LU 203 0113
Dengesi C-11-15yil 15 3,49 0,95
D-16-20 yil 15 3,24 0,93
A-1-5 yil 92 335 0,54 A,C,D>B
is YASAM o' Y4 . M
KALITESI C-11-15yil 15 3,27 0,78

D-16-20yil 15 3,16 0,78

L Olcek puani hesaplanirken ters kodlanmistir.

Genel iyi olma, is yasaminda stres, calisma kosullari ve aile-is yasami dengesi
puanlarinin toplam calisma siiresine goére anlamli farkhlik gostermedigi (p>0,05) tespit
edilmistir. is kariyer memnuniyeti (F=6,27; p<0,05), isi kontrol edebilme (F=5,60; p<0,05),
¢alisma kosullari (F=5,55; p<0,05) alt boyut puanlari ve is yasam kalitesi 6lgek puaninin
(F=6,17; p<0,05) toplam calisma siiresine gore anlaml farklihk gosterdigi tespit edilmistir.
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi

sonuglarina gore;

- Toplam g¢alisma stiresi 1-5 yil, 11-15 yil ve 16-20 yil olan katiimcilarin is kariyer
memnuniyeti ve is yasam kalitesi puanlari, toplam ¢alisma stresi 6-10 yil olan katihmcilarin

puanina gore anlamli diizeyde daha yuksektir.

- Toplam galisma stiresi 1-5 yil ve 11-15 yil olan katilimcilarin isi kontrol edebilme puani,

toplam calisma siiresi 6-10 yil olan katilimcilarin puanina gére anlamli diizeyde daha ylksektir.

- Toplam ¢alisma siresi 1-5 yil ve 16-20 yil olan katilimcilarin ¢alisma kosullari puant,

toplam calisma siiresi 6-10 yil olan katilimcilarin puanina gére anlamli diizeyde daha yiksektir.
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4.10. Hipotez Testi Sonuglari

Hipotezler Sonug

H1: Cahsanlarin dontgsimci liderlik algilarinin is yasam kalitesi
diizeyine anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir.

Dogrulanmistir

H1.1: DOnustimcu liderligin is kariyer memnuniyeti Gzerinde
anlamli ve pozitif yonli bir etkisi vardir.

Kismen Dogrulandi

H1.2: Donusiimcu liderligin isi kontrol edebilme Uizerinde
anlamli ve pozitif yonli bir etkisi vardir.

Kismen Dogrulandi

H1.3: Donustimci liderligin is yasaminda stres Ulizerinde
anlamli ve pozitif yonlu bir etkisi vardir.

Dogrulanmamistir

H1.4: Déniasuimci liderligin aile-is yasami dengesi Uzerinde
anlamli ve pozitif yonliu bir etkisi vardir.

Kismen Dogrulanmistir

H1.5: Donustmci liderligin  calisma kosullari Gizerindeki
Uzerinde anlamli ve pozitif yonlu bir iliski vardir.

Kismen Dogrulanmistir

H1.6. Donuslimcl liderligin genel iyi olma hali Gzerindeki
Uzerinde anlamli ve pozitif yonlu bir iliski vardir.

Kismen Dogrulanmistir
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SONUC VE ONERILER

Donlsumcu liderlik, kurumsal itibarin artirlmasinda 6nemli bir rol oynar. Saglik
calisanlarinin, 0Ozellikle zorlu c¢alisma kosullarinda, doénlsimci liderler tarafindan
desteklenmesi, is stresini azaltip, is tatminini artirir (Klein VE Becker, 2023). Kurumsal itibar,
hastalarin saglik hizmetleri segimlerinde kritik bir faktorddr. Saglk kuruluslarinin itibari,
hizmet kalitesi, hasta memnuniyeti ve ¢alisanlarin is performansi ile yakindan iligkilidir
(Johnson, 2022). Saghk sektoriinde yiksek kurumsal itibar, daha iyi hasta sonuglarina ve daha
yiksek calisan baghhigina yol acar. Bu baglamda calismanin amaci, dontsiimci liderligin
kurumsal itibara etkisini incelemektir. Calismada 140 katilimcinin verileri degerlendirmeye
alinmistir. Arastirma analizleri sonucunda dontsimci liderlik algisinin is yasam kalitesi
Uzerinde yalnizca bireysel ilgi boyutunda pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit

edilmistir.

Turgut, Tokmak ve Gigel'in (2012) calismasi, donlisimcu liderligin, orgitsel kimlik ve
algilanan kurumsal itibar tGzerindeki etkilerini incelemistir. Bu ¢alisma, dénidsimci liderligin,
calisanlarin kuruma olan 6zdeslesmesini ve kurumun disaridan algilanan itibarini nasil
glclendirdigini gostermektedir. Bu bulgular, donlsimci liderligin, saglhk kurumlarinda

kurumsal itibar tizerinde pozitif bir etki yarattigini desteklemektedir.

Graves, Sarkis ve Zhu'nun (2013) calismasi, donlsimci liderligin ve calisan
motivasyonunun, calisanlarin pro-gevresel davranislari tzerindeki etkilerini incelemistir. Bu
arastirma, liderlik ve ¢alisan motivasyonunun birlesiminin, ¢alisanlarin ¢evreye karsi sorumlu
davranislarini nasil tesvik ettigini ortaya koymaktadir. Yazici Sorucuoglu ve Oztiirk (2021)
Ankara ilinde bir devlet hastanesinde yapilan bir arastirmada, hastane calisanlarinin
doéntstmcl liderlik algilarinin 6rgiitsel baghliklarina etkisini incelemislerdir. Elde edilen
sonugclara gore; déntsimci liderlik ile 6rgitsel baghlik arasinda pozitif yonli iliski oldugu; kurum
amirine yonelik algilanan dontsimci liderlik algisi arttikga, ilgili kurumda calisanlarin 6rgitsel
baghhginin da arttig tespit edilmistir. Tirk ve Kumru (2021)" nun dénisimci liderligin saghk
calisanlar izerindeki etkisi hakkinda yapilan arastirmasinda, déntsiimci liderligin saglik calisanlarinin
is tatmini, 6rglitsel baglilik ve performansi izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir
Bu arastirmada, saglik calisanlarinin dontisimci liderlik davranislarina maruz kalmalari, is
tatminlerini ve orgltsel baghliklarini artirdigi, dolayisiyla performanslarini da olumlu yonde

etkiledigi belirtiimektedir.
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Kiling (2019)'in calismasinda déniisimci liderligin saglik calisanlarinin is tatmini, érgitsel
baghhk ve performansi lzerindeki etkisini belirlemek igin bir model 6nerilmistir . Bu modelde,
doniisimci liderligin is tatmini, orgutsel baghlik ve performansi Gzerindeki etkisi, 6rgitsel
adaletin aracilik roli ile incelenmistir. Arastirma sonucunda, dontstimcu liderligin is tatmini,
orglitsel baghlk ve performansi tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu, 6rglitsel adaletin ise
bu etkiyi araciik ettigi sonucuna varilmistir. Donlsimcil liderlik, calisanlarin 6rgitsel
dzdeslesmesini ve kurumsal itibar olumlu yénde etkileyebilir. Ornegin, Bass ve Avolio'nun
¢alismalari, dontisimcd liderligin, ¢alisanlarin beklentilerini asan performanslar sergilemesine
yardimci oldugunu gostermektedir (Bass, B.M., 1985; Avolio, B. J., Bass, B. M., ve Jung, D. I,
1999). Ashforth ve Mael (1989) 6rglitsel kimlik teorisinin, bireylerin orgiitlerle olan iliskilerini
nasil algiladiklarini agikladigini belirtmislerdir. Bu baglamda, dénistmcii liderlik, calisanlarin
kuruma olan baglihgini ve 6zdeslesmesini artirarak kurumsal itibari olumlu yonde etkileyebilir.
Arslantas (2007) calismasinda donlsimci liderligin psikolojik giiclendirme ve orgitsel
vatandashk davranisi tizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Hawryszkiewycz ve Chandran (2019)
bilgi paylasiminin, calisanlarin yenilik¢ci davranislarina nasil katki sagladigini géstermistir.
Ayrica, Hu ve arkadaslar (2009) da bilgi paylasiminin ve sosyal degisimlerin, hizmet yeniligi
Uzerindeki etkilerini incelenmistir. Bu calismalar, donlsimci liderligin, bilgi paylasimini ve

yenilik¢i calisma davranislarini nasil tesvik ettigini ortaya koymaktadir

Gotsi ve Wilson (2001) kurumsal itibarin tanimini yaparken, liderligin bu siregteki
roliinii de gdz éniinde bulundurmuslardir. Ozellikle, déniisiimcii liderler, ¢alisanlarin kuruma
olan baglihgini ve dolayisiyla kurumsal itibar gliclendirdigi tespit edilmistir. Fener (2014) ozel
bir hastanede calisan saglk calisanlarinin kurumsal itibar algilarini 6lgmek igin bir arastirma
yapmistir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin kurumsal itibar algisinin olumlu yénde ve yiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu durum &zel hastaneler agisindan istenilen bir sonug olup; 6zel
hastanelerin varligini sirdirebilmesi ve rekabet avantaji elde edebilmesi icin kurumsal itibar algisini
saglamasi ve yuikseltmesi gerekmektedir . Liderlerin calisanlarla etkili iletisim kurma yetenekleri,
orgutsel baghlik ve kurumun disa donik imajini gliglendirir (Williams, 2021). Saghk sektorinde
liderlerin hastalar ve ¢alisanlarla kurdugu pozitif iliskiler, kurumun genel itibarini yiikseltir. Bu
arastirmalarin bulgulari, donlsimci liderligin saglik kurumlarindaki kurumsal itibar lizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu liderlik tarzi, calisanlarin islerine olan
baglihgini, 6rglitsel vatandaslik davranislarini ve islerini anlamli bulmalarini artirarak kurumun
genel itibarini gliclendirebilir. Liderlerin ¢alisanlarla kurdugu etkili iletisim, 6rglitsel baghlik ve
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kurumun digsa donuk imajini giglendirebilir. Saglik sektériinde dénlsiumcti liderlik, galisanlarin
motivasyonunu ve is tatminini artirarak, kurumsal itibari olumlu yonde etkilemektedir. Bu
liderlik tarzi, galisanlarin yenilikgi ve yaratici diglinmelerini tesvik ederken, ayni zamanda

kisisel ve mesleki gelisimlerine de katki saglar (Clarkson, 2022).

Liderlik Egitim Programlari: Saglik sektoriindeki yoneticiler igin donlsimcu liderlik
egitim programlarinin gelistiriimesi onerilir. Bu programlar, liderlik becerilerini gelistirerek,

¢alisan memnuniyetini ve kurumsal itibari artiracaktir.

Kurumsal itibar Yénetimi: Kurumlarin, itibar ydnetimi stratejilerini gelistirmeleri ve bu
stratejileri tUim organizasyonel seviyelerde uygulamalari 6nerilir. Kurumsal itibar, hasta

memnuniyeti ve ¢alisan baglihgini dogrudan etkileyebilecek bir unsur olarak gérilmelidir.

ic iletisim Stratejileri: Saghk kuruluslarinin, calisanlar arasi etkili iletisim kanallarini
gliclendirmeleri onerilir. Acik ve seffaf ic iletisim, calisanlarin kurumla olan baglihgini artirir ve

kurumsal itibarin gelismesine katki saglar.

Hasta Katilimive Geri Bildirim Mekanizmalari: Hastalarin geri bildirimlerinin aktif olarak
alinmasi ve bu geri bildirimlerin kurumsal iyilestirme siireclerine dahil edilmesi 6nerilir. Hasta
memnuniyeti, kurumsal itibarin 6nemli bir gostergesidir ve bu yonde alinacak tedbirler,

kurumun genel basarisini artiracaktir.

Cahisanlarin Kisisel ve Mesleki Gelisimine Yatirim: Saglik ¢calisanlarinin siirekli egitimi ve
mesleki gelisimi hem kurumun itibarini hem de ¢alisanlarin is tatminini artiracaktir. Bu,
ozellikle hizla degisen saglik sektoriinde yeniliklere ayak uydurabilmenin ve rekabet avantajini

korumanin bir yoludur.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Projeleri: Saglik kuruluslarinin, toplumla etkilesimini
artiracak sosyal sorumluluk projelerine yatirnrm yapmasi onerilir. Bu tir projeler, kurumun

toplumsal imajini gliglendirirken, ¢alisanlarin kuruma olan bagliligini da artirabilir.

Calisan Refah Programlari: Calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini destekleyen
programlarin gelistirilmesi, is tatminini ve dolayisiyla is performansini olumlu yonde

etkileyecektir. Saglikh ve mutlu ¢alisanlar, kurumun itibarini ve hasta memnuniyetini artirir.

Bu c¢alismanin sinirhliklarindan biri, kullanilan 6rneklem grubunun boyutu ve
cesitliligidir. Farkh saglk kuruluslarindan daha genis bir orneklem grubu, sonuglarin
genellenebilirligini artirabilir. Calisma sonuclarinin farkl kiltirel ve cografi bolgelere
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uygulanabilirligi sinirl olabilir. Farkli saghk sistemleri ve galigma kulturleri, liderlik ve kurumsal
itibar dinamiklerini farkh sekillerde etkileyebilir. Calismada kullanilan degiskenlerin 6lgiim

yontemleri ve araclari, sonuglari etkileyebilir.

Bu calisma, saglik sektoriinde dontsiimci liderlik ve kurumsal itibarin dnemini
vurgulamakta ve bu alanlarda yapilacak iyilestirmeler icin yol gosterici 6neriler sunmaktadir.
Ancak, bu oOnerilerin uygulanabilirligi, yukarida belirtilen sinirliliklar géz 6nlinde

bulundurularak degerlendirilmelidir.
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