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OZET

Déniisiimcii  Liderligin  I¢  Girisimcilik Uzerine Etkisinde Personel

Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii: Saghk Sektoriinde Bir Calisma

Gliniimiiziin rekabet¢i ve hizli degisen ¢evre kosullarinda piyasaya hizli reaksiyon
gosterebilmek ve rekabet giiclini koruyabilmek icin geleneksel yonetici
davraniglarindan ~ vazgecip modern  yoOnetici  davraniglarini  uygulamayi
gerektirmektedir. Modern yonetim davraniglar1 tekniklerini gergekletirmek ve
kurumun hedeflerine ulagmasi, basarili olabilmesi igin doniistimcii liderlerin personeli
daha proaktif, yenilikgi, risk almaya yoneltmesi yani i¢ girisimci olmaya tesvik etmesi
ve bunu yaparken de personelini giiclendirmesi, 6grenmesi ve gelismesi icin gerekli
kosullar1 hazirlamasi gerekmektedir. Bu arastirmada saglik calisanlarinin dontisiimcii
liderligin i¢ girisimcilige etkisinde personel giliglendirmenin aracilik rolii
incelenmistir. Arastirmada cinsiyet, meslek, egitim durumu, yas, kurumda ¢alisma yili,
meslekte calisma yili, medeniyet durumu, bagli olunan ydneticinin cinsiyeti
degiskenleri ele almmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul’da 6zel bir grup
hastanesindeki saglik calisanlart (hekim, hemsire) olusturmaktadir. 1793 kadrolu
saglik ¢alisanindan 451 goniilli saglik ¢alisani ankete katilim saglayarak arastirmanin
orneklemini olusturmustur. Tiim degiskenler arasinda pozitif ve anlamli korelasyonlar
bulunmustur. En yiiksek korelasyon, "Dontisiimeii liderlik toplam puanmi" ile
"Entelektiiel uyarim" arasinda gorilmiistir (r = 0.953, p < 0.01)."Personel
giiclendirme toplam puani" ile "Liderlik" arasinda giiclii bir korelasyon bulunmustur
(r = 0.890, p < 0.01)."I¢ girisimcilik toplam puani" ile "Yenilikgilik" arasinda da
yiiksek korelasyon bulunmustur (r = 0.851, p < 0.01). Buradan hareketle, hastanelerde
liderlik faktorlerinin i¢ girisimcilik ve personel gii¢clendirme {izerinde etkisinin oldugu

sOylenebilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Doniisiimcii liderlik, Girisimcilik, I¢ girisimcilik,

Personel giiclendirme



ABSTRACT

The Mediating Role of Employee Empowerment in the Effect of
Transformational Leadership on Intrapreneurship: A Study in the Healthcare

Sector

In today's competitive and rapidly changing environmental conditions, it is necessary
to abandon traditional managerial behaviors and adopt modern managerial behaviors
to respond quickly to the market and maintain competitive strength. To implement
modern management behavior techniques and achieve the institution's goals
successfully, transformational leaders need to encourage employees to be more
proactive, innovative, and willing to take risks—in other words, to become
intrapreneurs. While doing this, they also need to prepare the necessary conditions for
employees to be empowered, learn, and develop. This research examines the mediating
role of employee empowerment in the effect of transformational leadership on
intrapreneurship among healthcare workers. The study considers variables such as
gender, profession, education level, age, years of service in the institution, years of
professional experience, marital status, and the gender of the supervisor. The
population of the study consists of healthcare workers (doctors and nurses) in a private
group hospital in Istanbul. A sample of 451 volunteer healthcare workers out of 1793
permanent staff participated in the survey. Positive and significant correlations were
found among all variables. The highest correlation was observed between the "Total
Transformational Leadership Score” and "Intellectual Stimulation” (r = 0.953, p <
0.01). A strong correlation was found between the "Total Employee Empowerment
Score” and "Leadership™ (r = 0.890, p < 0.01). A high correlation was also found
between the "Total Intrapreneurship Score” and "Innovation” (r = 0.851, p < 0.01).
From this, it can be concluded that leadership factors in hospitals have an impact on

intrapreneurship and employee empowerment.

Keywords: Leadership,  Transformational  leadership,  Entrepreneurship,

Intrapreneurship, Employee empowerment



1 GIRIS VE AMAC

Giliniimiizde kurumlarin, degisime adapte olma ve degisimi yonetme kabiliyetleri
daha da 6nemli hale gelmistir. Bu kosullarda kurumlarin varligini1 devam ettirebilmesi

icin gerekli stratejik kararlar1 alabilecek doniisiimcii liderlere ihtiyag vardir.

Rekabet¢i ortamda ortaya ¢ikan degisimler doniisiimcii yonetim bakis agisiyla
stirekli olarak izlenmekte, ¢cevrede gergeklesen degisim bir tehdit olarak degil, bir firsat
olarak degerlendirilmekte ve Orgiitiin vizyonu bu dogrultuda sekillendirilmektedir.

Déniistimcii liderler orgiitiin bu degisim siirecine uyum saglamasina odaklanirlar.

Dontigiimeii liderligin kurum iizerinde onemli etkilere sahip oldugu ve saglik
kurumlarn i¢in uygun bir liderlik modeli olarak degerlendirildigi diisiiniilmektedir.
Bununla birlikte dontistimcii liderlik ve etkilerinin degerlendirilmesinde 6nemli

hususlardan i¢ girisimcilik ve personel gli¢clendirme arasindaki iliskidir.

Personelin yeniliklere agik olmasi, i¢ girisimciligin arttirilmasi, personelin
gliclendirilmesi tamamen doniisiimcii liderligin kurumlar tarafindan benimsenmesine

ve bunu benimserken de personel gii¢clendirmeye 6nem vermesi ile iligkilidir.

Bu calisma dontisiimcii liderligin i¢ girisimcilik {izerindeki etkisinde personel
giiclendirmenin aracilik roliinii belirlemek ve mevcut durumu ortaya koymak, elde

edilen bulgular dogrultusunda oneriler sunmay1 hedeflemektedir.

Dontistimeii liderlik uygulamalariin i¢ girisimcilik {izerine etkisinde personel
gliclendirmenin aracilik rolii oldugunu géstermektedir. Belirtilen amag dogrultusunda
0zel bir saglik grubunun 4 hastanesinde calismakta olan goniilllii saglik ¢alisanlarina

yapilan anket ¢aligsmasi ile veriler elde edilmistir.

Calismanin saglik kurumlarinda dontistimcii liderlik, i¢ girisimcilik ve personel

giiclendirmenin 6nemi hakkinda katki saglayacagi ongoriilmektedir. Bununla birlikte

calisma sonucunda elde edilen bulgularin 1s1ginda, dontisiimcii liderlikte personel



giiclendirmenin i¢ girisimcilige etkisinde 6nemli oldugu ve saglik kurumlara bu

anlamda yol gosterici olabilecegi diisiiniilmektedir.



2 GENEL BILGILER

2.1 Liderligin Tanim

Liderlik kavrami yillar 6ncesine dayanan bir gegmise sahiptir. Toplum igerisinde
bir arada yasayan bireylerin bazi gorev ve sorumluluklari yerine getirmesi ve
paylasimda bulunmasi geregi bazi kisilerin diger kisilerden farkini ortaya koyarak
kendilerini gostermeleri gerektirmistir. Bu farki ortaya koyan kisilere ise lider

denilmektedir (11).

Liderlik, orgiit igerisinde bulunduklar1 durumlarda 6rgiitii daha aktif hale getirmek
ve bunu vyaparken de c¢alisanlarinda Orgiitin - ilkelerini  benimseyerek
katilmimi saglamaktir (12). Liderlik, orgiitiin ihtiya¢ duydugu konularda orgiitii
hazirlamak ve ¢alisanlarin tesvik edilmesini ve onlarin uyumlu bir bigimde galismasini
saglamak ve problemleri ortadan kaldirmaktir (13). Lider; bireyleri etkileyebilen,
bireylere yol gosteren ve onlara amag¢ koyan, amaglar dogrultusunda onlara dénderlik

yapan kisidir.

2.1.1 Liderlik teorileri

Literatiirdeki calismalar incelendiginde, liderlik teorilerini dort ayr1 kategoride

toplandig1 goriilmektedir. Bunlar;

e Ogzellik ve nitelik teorileri dénemi (1940 6ncesi)
e  Davranis teorileri donemi (1940-1960 yillar1 arast)
e  Durumsallik teorileri donemi (1960-1980)

e Yeni liderlik yaklagimlar1 ve teorileri (1980'lerden giiniimiize kadar olan donem).

Bu ¢alismalar baz alindiginda, liderlikle ilgili yaklasimlari; 6zellikler yaklagimi,
davranigsal yaklagim, durumsal yaklagsim ve yeni yaklasimlar olmak tizere dort grupta

incelemek mimkiindiir.



2.1.1.1 Ozellikler teorisi

Liderlik konusunda ilk ortaya ¢ikan yaklasim, ozellikler yaklasimidir. Bu
yaklagimda; bazi kisilerin dogal lider olduklari ve onlar fiziksel ve Yetenek anlaminda
diger kisilerden ayiran Ozelliklere sahip oldugu diisiincesidir. Fakat bu yaklasim
istenildigi gibi basarili olmamasi sebebiyle, farkli degiskenlerle de degerlendirilmesi

gerektigi diislincesini ortaya koymustur (14).

2.1.1.2 Davramssal teoriler

Davranigsal yaklagim, liderin kisisel 6zellikleri yerine ekip iiyelerine sergilemis
oldugu davraniglari benimsemis ve is merkezlilik — iligski odaklilik benimsenmistir.
Liderin, ekip i¢i iletisimi, gorevlendirme ve gorevleri kontrol etme yoOntemleri
yaklagimin kriterlerinden olmustur. Bu sebeple bu yaklasimda liderin ekibe davranis

bigimi ele alinmistir (15, 16).

2.1.1.3 Durumsallik teorisi

Durumsallik yaklagimi liderligin olustugu kosullar1 inceler. Bu nedenle
durumsallik yaklasimima kosul-bagllik teorisi de denilmektedir (17). Orgiit amacinin
niteligi, grubun beklenti ve davranisi, meslektaslarin beklenti ve davranisi, Orgiit
ozellikleri, liderin kisiligi ve tecriibeleri, liderin beklenti ve davranisi bu teoriyi

etkileyen etmenlerdir (18).
2.1.1.4 Yeni liderlik yaklasimlari ve teorileri
2.1.1.4.1 Etkilesimci liderlik
Bu liderlik tiirtinde, ekibi amaglar dogrultusunda yonlendirme s6z konusudur,
ekip liderin yonlendirmelerine uyar sdz konusuihtiyaglarinin karsilanmasidir. Lider

amaglar dogrultusunda beklentiyi ve sonucunda elde edilecek ¢ikarimlart agiklar ve

boylelikle ekibin galisma arzusunu yaratir. Lider —ekip bir iliski icerisinde olurlar.



Etkilesimci liderlikte, lider kontrolii benimser, 6diil ve yasal giicii kullanarak

amaglarin gerceklesmesini ve ekibin performansini arttirmayi hedefler (19).

2.1.1.4.2 Karizmatik liderlik

Birgok ¢alismadan elde edilmis olan genel tamimlara gore, karizma," bir grubun
(izleyicilerin) algilarmin ve atiflarinin; liderin nitelik ve davraniglar tarafindan,
liderligin yer aldig1 durum ya da kosullar tarafindan ve izleyicilerin gereksinimleri
tarafindan etkilenmesinin sonucu olarak elde edilen ve izleyicileri, liderin kendisi i¢in

harekete gecirtebilen bir gii¢" olarak tanimlanmstir (20).

2.1.1.4.3 Hizmetkar liderlik

Ekip igerisindeki her bireyi oncelikle insan olarak goriir ve onlara saygi duyar
ekibe sahip olduklar1 ile neler yapabilecegini hissettirir. Basarinin birlikte elde
edilebilecegini diisiiniir ekip i¢indeki her bireyin gelisimine katki saglamay1 hedefler.

Hizmetkar liderlikte adalet ve erdemlilik esas alinmustir (21).

2.1.1.4.4 Doniisiimcii liderlik

Doniigiimeti Liderlik, ekibi ile duysal bag kurabile, isin yapilma siirecsnde hatalrt
bir deneyim ve 6grenme siireci olarak goren, ekibi i¢in rol model olabilen, ekipte
Ozgiven duygusunu olusturarak kendilkerinden beklenin daha fazlasina
yapabilecekleirne inandirabilen bir liderlik tiiriidiir. Doniistimcti liderler, vizyon
sahibidirler ve ekibi bu vizyon cercevesinde birlik beraberlik catisinda toplayip

yonlendirirler (22).

2.2 Doniisiimcii Liderlik

2.2.1 Doniisiimcii liderligin tanim

Liderlik tiirlerinden biri olan déntisiimcii liderlik ilk defa Burns (1978) tarafindan

yapilan ¢alisma ile literatiirde yer almistir. Tirk¢e de ise “donistiiriicti liderlik,



degisim odakli liderlik, dontisiimcii liderlik, vizyoner liderlik ” gibi kavramlarla ifade
edilmistir (23).

Doniigtimceii liderlerin, c¢alisanlarin performanslarini attirdigi ve onlart kaliteli
performans gostermek tizere motive ettigi ifade edilmistir (24). Dontisiimcii liderlikte,
calisanlarin olumlu performanslarinda 6diil, olumsuz performanslarinda ise ceza

verme sz konusudur.

Dontigiimeti liderlik, ¢alisanlarin daha iyi yapabilecegine inandirirken onlara
kurum misyon ve vizyonunu da kazandirmaktadir (25). Dondistiiriicii liderler,
calisanlarin kendilerini kosulsuz bir bigimde izlemeye zorlamaz, ¢alisanlarini dinler,
onlant gili¢lendirirler. Doniistiiriicti liderler, esnek diisiince ve davranisa sahiptirler,
elestirilere acik ama savunduklari diisiinceyi de gayretle savunmaya devam ederler
(26). Dontistimcii liderlikte; kurumun siirekli gelisim géstermesi, dis gevreye uyum
saglayabilmesi ve yeniliklere acik, degisebilen yapida olmasi kurumun ayakta kalmasi
icin 6nemli rol almaktadir (27). Doniisiimcii liderlik i¢in baska baska arastirmacilar

farkli tanimlamalar yapmislardir. Tanimlar Tablo 1’°de gosterilmistir(28).

Tablo 1. Doniisiimcii liderligin tanimlari

Tamimlamay1 Yapan Kisi Tanim

Doniistimeti liderlik, lider ve takipgilerin birbirlerini motive

Burns -
etmesidir.

Dontisiimeii liderin kisisel ¢ikarlarini goz ardi ederek karizma,
Bass ilham, entelektiiel tesvik ve bireye saygt yoluyla takipgileri
etkilemesidir

Doéntisimeii liderlik, hedeflerini gerceklestirmek igin takipgilerini
Bennis yetkilendiren ve gliglendiren kisidir. Dagittig1 gii¢ ve yetkinin
harekete doniistiirme yetenegidir.

Dontisiimeii liderlik; karmasa ve belirsizlikle ugrasma yetenegine

Ticcy ve Devana sahip, yenilige agik ileri gorislii kisilerle gerceklesebilir.

Déniistimeii liderlik, karizmatik yetenekleri, ilgi ve kisilikleriyle
Hellriegel, Slocum ve Woodman  takipgilerinin duygularmni yogunlagtiran ve en st diizeyde
giidiilenmeyi saglama stirecidir.




2.2.2 Doniisiimcii liderlerin ozellikleri

Dontistimeii  liderligi diger Liderlik Ozleliklerinden ayiran bazi oOzellikler
mevcuttur. Doniisimcii liderlikte bazi karakteristik 6zelliklerdir. Doniistimcii

liderligin 6zlelikleri asagidaki gibi siralanabilmektedir (22).

e Hitap ettigi grubu doniistiirebilir ve onlar1 degistirebilme yetenegine sahiptirler,

e Ekibini 6zggven asilayarak, motivasyonlarini artirarak onlara kendilerindne
beklenenden daha fazlasini1 yapma hissi uyandirirlar,

e Bireyler i¢in konulara biitlinciil bakma ve bireysel olmaktan dteye vizyon sahibi
olarak konulara bakmalarin1 saglarlar,

e EKibi i¢in rol model ve karizmatik liderlerdir,

e  Ekibinin basarili olabilmesi i¢in Bireysel egitim gelistime ve onlara yol gosterici
olma o6zleliklerine sahiptir,

e Ekibinin basarili olabilmesi i¢in onlarla duygusal baglar kurar,

e  Ekibini is birligi i¢ginde olmaya tesvik eder,

e EKip igerisignde siirekli egitim v egelisime 6nem ve katki saglarlar,

e Ekip tiyeleri ile kurumun hedefleri, calisma yontemi arasinda fikir ortaklig
ararlar,

e Ekip tiyerlerinin adalet, &zgiirlik ve hruzur degerlerine hitap ederek ekibin
vicdanini onemserler,

e  Ekibin yaraticilik yoniinii ortaya ¢ikmasi i¢in ¢aba gosterir,

e Hatalar1 en aza indirmeyi hedeflerken olusan hatalart bir sorun olarak degil

sorunlar1 §grenme ve deneyim olarak goriilmesini saglar.

2.2.3 Doniisiimcii liderligin boyutlar:

Is girisimciligin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bazi temel unsurlara deginilmistir.

Doniistimcii liderligin unsurlari;

e Iideallestirilmis etki (karizma),

e  Etkili iletisim ve yiiksek motivasyon becerisi,



e  Zihinsel uyarim ve yaraticilik,

e Bireysellestirilmis ilgi olmak tizere dort baslikta belirtilmistir.

2.2.3.1 Ideallestirilmis etki (karizma)

Vizyon, doniisiimcii liderligin en 6nemli 6zelligidir. Doniistimcii liderin istedigi
basar1y1 saglayabilmesi birlikte ¢calisacag kisilerin belirlenen vizyonu benimsemesine

baglidir. Belirlenen vizyonun faydalar1 su sekildedir (29);

e Degisimin yolunu belirlemek ve yapilan islerin bu yolda faydali olmasim
saglamak,

e Degisimi benimsemekte zorlanan ekibi tesvik etmek,

e Tim ekip iyelerini ayn1 amag¢ altinda toplayarak islerin daha etkin sekilde

ilerlemesini saglamak,

Vizyonun gii¢lii ve sonuglarinin da basarili olmasi vizyonun siirdiiriilebilirligini
saglar. Aksi durumda basar1 siirdiiriilenemeyecek ve vizyondan vazgecilmek

durumunda kalinacaktir (29).

2.2.3.2 Zihinsel uyarim ve yaraticiik

Dontigiimeii liderler, kendilerini, ortaya koyacaklari isleri siirekli gelistirmeye
caligsan ve astlarmi bu sekilde yonlendiren bireylerdir. Yeniliklere ve her tiirlii yetkinlik
kazandiracak deneyime agiktirlar. Siirekli sorgulama yaparlar ve yeni yollar

gelistirmeye cabalarlar (30).
Dontigiimeti lider, ekip tyelerini siirekli sorgulamaya, yaraticilia, yenilik¢i
olmaya tesvik eder. Ekip iiyelerini yeni bakis acilar1 i¢in 6zgliven duymalari igin

gerekli ortami hazirlar (31).

Zihinsel uyarim boyutunda liderin zeka ve akileiligt 6n planda tutmasi,

problemleri dikkatli bir sekilde ¢c6zmesi esas alinmaktadir (32).
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2.2.3.3 Etkili iletisim ve yiiksek motivasyon becerisi

Liderlerin giiven, iyimserlik ve enerji yoluyla ekiple iletisim kurma ve onlara

ilham verme yetenegini ifade eder (33).

Dontigiimcii liderler, orgiit igerisinde ekip bilincini yaratarak, gelecege odaklanir

ve vizyon odaklilik saglar (34).

Liderin, ekibinde gliven, motivasyon ve ama¢ duygusu yaratma yetenegini ifade
eder. Doniisiimcii lider, oOrgiitiin vizyonunu net ifade etmeli ve hedeflere olan

bagliligini ekibine gostermelidir.

Dontistimcii liderligin yiiksek motivasyon becerisi yetenegi, ¢ok basarili iletisim
becerileri gerektirmektedir. Lider giiclli, otoriter ancak bir o kadar da hassas bir

iletisim ile; heyecanini, inancini, enerjisini takipgilerine hissettirmelidir (35).

2.2.3.4 Bireysellestirilmis ilgi

Dontigiimeii lider ekibindeki her kisiyi bireysel olarak destekler ve onun

ithtiyaclaria saygt duymaktadir (36).

Ekip iiyelerinin ihtiyaclarini takip eder, ihtiyaglarmi karsilar ve ekibin nasil

motive edilmesi gerektigi konusunu ele almaktadir.

Bireysel olarak destek veren lider ekip iiyelerinin gelisimini destekler, onlari
gelistiribilmek adina onlarin yeteneklerine gore gorev dagilimi yapmaktadir. Ttim ekip
tiyesine esit derece de ilgi gostermeyi onemsemektedir. Kurumu aile ekip tiyelerinin

her birini de aileden biri olarak gérmektedir (37).

Bireysellestirilmis ilgi icin lider, 0gretmek ve kogluk yapmak icin zaman

harcamaktadir (34).
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2.3 I¢ Girisimcilik

2.3.1 Ic girisimciligin tanim

Giliniimiizde rekabetin hakim oldugu, belirsiz ve karmasik pazar kosullarinin
gegcerli oldugu bir ortamda, yenilik yapmak ve yapilan yenilikleri siirdiiriilebilir kilmak
i¢ girisimciliktir. Bir kurumu yada orgiitii yenilik yapmaya isteklendiren gii¢ ise is
girigimciliktir. Degisen kosullarda, belirsizligin hakim pazar ortaminda rekabet

avantaj1 yakalamanin yolu i¢ girisimcilikten gegmektedir (38).

I¢ girisimcilik, kurumun kendini yenilemesi, kendini gelistirmesi ve basari

saglayabilmesi i¢in isteklendirmektedir ve harekete gegirmektedir.

I¢ girisimcilik, kendini gelistirme, yeniliklere acik olma, girisimci diisiinebilme
ve istediklerini elde ederek kapasitesini arttirmaya odaklanmaktadir. Bunlar
sonucunda elde ettikleri ile rakiplerinden bir adim daha 6nde olma sansini
yakalayabilmektedir (38).

I¢ girisimcilik, yeniliklere agik ve uyum saglayabilen, kendini gelistirmeye agik
modern kurumlara ait bir kavramdir. Bu yapida ekipici iligkiler klasik hiyerarsi

anlayisindan uzak ve takimlardan olusan yap1 s6z konusudur.

I¢ girisimciligin istenilen boyuta erisebilmesi, yeniliklerin uygulanabilmesi igin
ekip ici iletisimin ¢ok iyi olmasi, ekibin Orgiitiin amaglarin1 ¢ok iyi benimsemesine

baglhdir (39).

I¢ girisimcilik, yenilenmek, kendini gelistimek, rekabete karsi siirdiiriilebilirlik

saglamak i¢in ortaya konulan faaliyetleri icermektedir (40).
¢ girisimcilik anlayis1 bireylerin ve orgiitlerin hedeflerine ulasmasi igin

uygulayabilecegi bir anlayistir. Bu anlayisla kurumun kendi gelecegini siirdiiriilebilir

hale getirmesi saglanmaktadir. Degisen rekabet kosullar1 ortaminda isletmelerin yeni
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fikirleri ortaya koyma ve uygulamasini kendilerine hedef edinmeleri zorunlu
olmaktadir. Aksi takdirde degisen rekabet kosullarina ayak uyduramaz ve gelisim
saglayamaz noktasinda olacaktir. i¢ girisimcilik anlayis1, kurumun mevcut degerlerini
arttirmaya, yeni siirecler elde etmeye, yeni hizmetler olusturmaya olanak
saglamaktadir. s girisimclik anlayis ile kurum, farkli firsatlar1 degerlendirmeye, yeni

yatirnmlar yapmaya ve hizmet gelistirme eyleminde bulunma firsati yakalayacaktir
(41).

I¢ girisimcilik, bir kurumun yeni fikirler iireten, bu fikirleri basarili eylemlere

dontistiirecek kisilerin fikirlerini kullanmak anlamina gelmektedir (42).
I¢ girisimcilik, kurumun verimini arttirarak basarili isler elde etme, personelin is
tatmin diizeyini arttirmak, personel devir hizimin diisiiriilmesi demektir (43). Ig¢

girisimcilige ait bazi tanimlar Tablo-2 de verilmistir(44).

Tablo 2. i¢ girisimciligin tanimlar

Tema Teorik Altyap:

Schollhammer (1981)

Hisrich ve Peters (1984)
MacMillan et al. (1984)

Vesper (1984)

Rules ve Irvin (1988)

kanter ve Richardson (1991)
Zahra (1991)

Stopford ve Baden-Fuller (1994)
Sharmve ve Chrisman (1999)

Schollhammer (1982)

Covinve Slevin (1991)

Zahra (1993)

Damanpour (1996)

Burgelman ve Rosenblom (1997)
Knight (1997)

Tushman ve Anderson (1997)

Schollhammer (1982)

Covin ve Slevin (1991)

Zahra (1993)

Damanpour (1996)

Burgelman ve Rosenbiom (1997)

Knight (1997) Tushman ve Anderson (1997)

Mevcut o6rgiitlerde yeni tiriinler, yeni isler ve yeni
Ozerk ya da yar1 6zerk firmalar olugturma

Yeni tirtinler, hizmetler, siiregler, teknolojiler ve
metotlar yaratma stireci

Uretim prosediir ve tekniklerinde yenilikler
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Tablo 2. i¢ girisimciligin tanimlar1 (devam)

Tema

Teorik Altyapi

Is kavraminin yeniden tanimlanmast, stratejik

Vesper (1984)

Yenilenme ve re-organizasyon, orgiitsel degisim

Guth ve Ginsberg (1990)

Zahra (1991, 1993)

Stopford ve Baden-Fuller (1994)
Muzyka et al. (1995)

Sharma ve Chrisman (1999)

Kaybetme olasiligina ragmen yeni firsatlari
degerlendirmek i¢in belirsizlik ortaminda yatirim
kararlar1 alma ve stratejik faaliyetlerde bulunma

Mintzberg (1973)

Khandwalla (1977)

Miles ve Snow (1978)

Covin ve Slevin (1986, 1989, 1991)
Stopford ve Baden-Fuller (1994)
Dess et. al. (1996)

Lumpkin ve Dess (1996, 1997)

Orgiitiin 6ncii davranma ve ilk girisimi baslatma
egilimi

Covin ve Slevin (1986, 1991)
Venkatraman (1989a)

Stopford ve Baden-Fuller (1994)
Lumpkin ve Dess (1996, 1997)
Dess et al. (1997)

Lumkin (1998)

Rakiplere yonelik saldirgan pozisyon alma veya

pazarda dogrudan ve yogun bigimde rakiplere meydan

Covin ve Slevin (1986, 1991)
Miller (1987)

Covin ve Covin (1990)
Lumpkin ve Dess (1996, 1997)

okuma
Knight (1997)
Lumpkin (1998)
Bir fikri va da vi K q Zajacvd (1991)
ir fikri ya da vizyonu ortaya koymada ve onu Lumpkin ve Dess (1996)

basarmada sergilenen bagimsizlik

Culhane (2003)

Giliniimiizde artik pek cok oOrgiit cesitli nedenlerden dolay:r 6rgiit yapilarinda, i¢

girisimcilik  gereksinimin farkina varmaya baglamiglardir. Bu giinlerde bu

gereksinimin  bir dizi sorunun sikistirmasiyla iyice artmaya bagladigi ileri

sturiilmektedir. Bu sorunlar:

e Pazarda yeni ve sofistike rakiplerin sayisindaki hizli arts,

e  Geleneksel orgiit yonetim metotlarina yonelik algilanan giivensizlik ve zayiflik

duygusunun giderek artmasi,
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e Piyasalardaki durgunluk ve diislisii engellemeye yonelik degisim, yenilik ve
tyilestirme gereksinimleri,

e Artan kiiresel rekabet,

e Orgiitlerin daha fazla etkinlik ve verimlilik igin kiigiilme stratejilerindeki
stireklilik,

e Kendi kiiciik orgiitlerinin girisimcileri olmak icin en iyi ve en parlak fikirli
calisanlarin kurumlarindan ayrilmalari,

e Yenilik odakli diisiinen calisanlarin kati biirokratik yapilar nedeniyle hayal
kirikligina ugrayarak kurumlarindan ayrilma oranlarindaki artiglar olarak ortaya

konmustur (45).

2.3.2 ¢ girisimcilik kavraminin boyutlar

I¢c girisimci davraniglarim ele alan arastirmalarin odaklandigi boyutlar her
kaynakta farkli sekildedir.Bu calismada Lumpkin ve Dess tarafindan 1996 yilinda
gelistirilen ve Tiirkgeye uyarlamasi 2010 yilinda Sesen tarafindan gerceklestirilen i¢
Girisimcilik Olgeginde yer alan 5 boyut ele alinacaktir.

2.3.2.1 Yenilikgilik (innovativeness)

Yenilik, kurumlarin/isletmelerin kendini gelistirme, yeni fikirler {iretmesine,
yaraticilik fikirlerine destek olma ve buna cesaret ederek uygulama istegini ortaya

koyar. Bu sekilde yenilikler iiretilmis olur (46).

Glinlimiizde hizli degisen rekabet ortaminda yenilikgilige fazlaca ihtiyag
duyulmaktadir, ¢iinkii sorunlara farkli ¢6ziimler bulmak gerekmektedir. Yenilikgilik
aslinda kurumun mevcut durumunda yer alan organizasyondan ayri yeni fikirlere, yeni
girisimlere, yeni uygulamalara a¢ik olmayr hedeflemektedir (47). Bu hedeflerin
gerceklestirilmesiyle birlikte kurum yeni rekabet ortaminda bir adim ileride olacaktir.
Yenilik¢ilik, kurumun yeni uygulamalari, yeni fikirleri benimseyerek mevcut

durumunun ileriye taginmasini ifade etmektedir (48).
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2.3.2.2 Ozerklik (autonomy)

Ozerklik, isin planlanmasinda, isin devamliliginda, kullanilacak prosediirlerin
belirlenmesinde, kimsenin etkisinde kalmadan kisi yada ekip tarafindan yapilan
bagimsiz faaliyetleri igermektedir (49). Bir kurumda, yeni fikirlerin, yeni
uygulamalarin faaliyete gecirebilmesi icin kisiye yada ekibe Ozerklik verilmesi

gerekmektedir (48).

Ozerlik; is girisimciligin dnemli boyutlarindan olup, kurum igerisinde kisi yada
ekiplerin 6zgiirce fikirlerini ifade etmesini ve fikirleri igin hiyerarsiye bagli kalmadan
hareket edebilmesini ifade etmektedir (50).

Degisen rekabet kosullar1 ortaminda kurumlarin i¢ girsimciligi arttirabilmek igin
kisi yada ekip liyelerine hiyerarsiye bagli kalmadan, kisilere daha fazla yetki ve
ozerklik vererek ekip iiyelerininin yaratict olmalarint ve onlar1 tesvik etmeye
calistiklar1 goriilmektedir. Boylelikle kurum galisanlarinin daha bagimsiz diistinme ve
kendi ozerkliklerini arttirmaya doniik eylemlerde bulunmaya calistiklar

goriilmektedir (5).

Kurumlarda ekip tiyelerinin, yaratict ve yenilik¢i diisiincelerinin ortaya
cikabilmesi ve kurum baskisi olmadan uygulayabilmeleri icin 6zerklik verilmesi

gerekmektedir.

Ozerklik, kisinin ya da ekibin bir fikir yada bir vizyon ortaya koymas1 ve onu
bagimsiz bir sekilde uygulamaya koymasi anlamini tasimaktadir. Ozerklik ilkesi,
kisinin kendi kendini yonlendirme, firsat bulmasi ve bunu istemesi anlamina

gelmektedir.

Kurumlar i¢ gisirimciligi desteklemek ve uygulamaya koyabilmek ig¢in kurum igi

hiyerarsiyi azaltmal1 ve ekip tiyelerinin katilimini yetkisini daha aktif hale getirmelidir.
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Ekip iiyelerinin, isi ortaya koyarken kendi diisiince ve yontemlerini, kendilerini

degerlendirme krtiterlerini bulma gibi konularda 6zerk hissetmeleri saglanmalidir.

2.3.2.3 Risk alma (risk taking)

Risk alma, kurumun getirisinin belirsiz oldugu yeni atilimlara yatirim yapma,
istekli olma ve firsatlar1 degerlendirme basarisini ifade etmektedir. Ciinkii bir kurum
mevcut durumundan farkl: bir hizmet sunmak ve bu hizmet sonucunda basarili olmak

istiyorsa risk almak da kaginilmaz olacaktir (51).

2.3.2.4 Proaktiflik (proactiveness)

Proaktiflik, rekabet ortaminda rakiplerinden daha erken yenilik yapmayi ve

istiinliik saglamasi i¢in lider olmay1 ve piyasada oncii olmayla iligkili stratejilerdir

(52).

Proaktiflik baska bir ifade ile, durumlari Onceden Ongerebilme, rekabet

ortamindaki eksiklikleri onceden fark edip firsatlar1 yakalama becerisidir (5).

Proaktiflik boyutunda degisen rekabet ortaminda gergeklestirilen yenilikleri,
ortaya konulan isleri takip etmek yerine yeniliklere liderlik etme girisimini

kapsamaktadir (53).

Proaktif davranislar, piyasadaki acikligi fark ederek, yeniliklere liderlik ederek,
kurumunun etki alanin1 genisletmekte ve kurumun biiyiimesini gelismesini ve rekabet

ortaminda {istiinliik saglamasini saglayacaktir (54).

Proaktif davraniglara sahip bir kurum, pazar diizenini sekillendirmek, yenilenme
siirecinde dogabilecek talepleri karsilamak amaciyla dogru stratejileri bulma, bu
degisim siirecinde aktif rol oynabilme ve yenilikleri rekabet ortamina ilk sunabilmeyi
ifade etmektedir. Proaktiflik, risk ve yenilik boyutlari ile etkilesim halindedir ve bunun

sonucunda da kurumun performansi olumlu etkilenmektedir. Proaktif davranislar, risk
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almanin sonucu olumlu gitmesi durumunda, rekabet ortaminda kurumuna bir lider

olma firsat1 saglamaktadir (55).

2.3.2.5 Rekabetci giriskenlik

Rekabetci giriskenlik, kurumun rekabet ortamindaki diger rakiplerine karsi

gostermis oldugu iistiinliik ve onlar1 etkileme siirecini ifade etmektedir (53).

Kurumun rekabetci giriskenligi gelistikge rekabet ortamindaki kurumlara karsi
farkindalig1 ve olusabilecek tehditlerin tespit edilme yetenegi, tespit etme siirecinin

kisalmasini saglayabilmektedir (56).

Rekabetei giriskenlik baska bir ifade ile, rekabet ortamindaki rekabetcilere
iistiinliik kurma ve onlarin rekabet ortamindaki gayretlerini kontrol altinda tutma

olarak tanimlanabilmektedir.

Rekabetei giriskenlik, rekabet ortamindaki rakiplerine karsi duyarli olma ve
ortamdaki rakip firmalarin bulundugu ise ya da hizmete girismesi durumunda aksiyon
olarak miicadele etmeye calismasi olarak ifade edilmektedir. Boylelikle rekabetci
giriskenlik, rakiplerinden farkli olan1 yapma, sartlar1 degistirerek girdigi pazarda lider

olmaya ¢alismaktir (48).

Covin ve Covin, rekabetci giriskenligi proaktif, yenilik¢i yapi ile rakiplerini ele
gecirmeye Ve onlari gegmesine yonelik gostermis oldugu istege yansiyan egilim olarak
ifade etmektedir (57).

2.3.3 Ic girisimcilik 6zellikleri
I¢ girisimciler konulara biitiincel bakan bir¢ok durumu &nemli hale getiren

kisilerdir. Gelecege doniik misyon ve vizyon edinerek yenilik¢i ve farkli diistinceler

ortaya koymakta ve problem ¢ozmede basarili kisilerdir (58).
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Pinchot (1985)’a gore i¢ girisimcinin genel Ozellikleri asagidaki gibi

siralanmaktadir (59);

e  Kurumun kaynaklarina 6zgiirce kullanmak ve motive edilmek ister,
e Kendi giinliik akisin1 kendisi belirler,

e Yapugi isler karsisinda maddi manevi destek bekler,

e Ozgiivenlidir,

e Rekabet ortamini kendisi arastirir ve degerlendirmesini kendisi yapar,
e Statiiden ¢ok 6zgiirliik onlar i¢in 6nemlidir,

e Kontrol yetenekleri vardir,

e Krizler karsisinda problemleri ¢ozebilirler,

e  Yenilikci 6zellikleri vardir,

e Sorgulamay, arastirmay Severler,

e  Aldiklari riskler orta derecededir,

e Isini kaybetme endisesi tasimaz,
2.3.4 ¢ girisimcilik tiirleri
2.3.4.1 Siirdiiriilebilir yenilenme

Kurumun kendini siirekli yenilemesi, yeni hizmetler gelistirmesi ve rekabet
kosullarinda kendine yer edinmesi yetenegini anlatmaktadir (60). Kurumun basarisi
her tiirlii yeniligi desteklemesi ve her tiirlii degisime ayak uydurarak ayakta kalmasiyla
Olgtilmektedir (61).
2.3.4.2 Orgiitsel iyilestirme

Orgiitsel iyilestirme, 6rgiitiin degisen rekabetci cevre kosullarina karsi, girisecegi
iste lider durumuna gelebilmesi igin firsat ve tehditlerin iyi degerlendirmesi anlamina

gelmektedir. Orgiitiin yapisinin dis ¢evre sartlarina uygun hale getirilmesi igin yapilan

tyilestirme eylemleridir (62).
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2.3.4.3 Stratejik yenileme

Stratejik yenilenme, kurumun dis gevre analizi sonrasi mevcut sartlarin degismesi
sonucu belirlemis oldugu stratejileri terar gozden gegirir ve yeni stratejiler gelistirir.

Stratejik yenileme siireci kurum igerisinde degisim yapmay1 kapsar (63).

2.3.4.4 Yeni alan tanimlama

Kurumun, degisen rekabet kosullarinda rakiplerinin gérmedigi firsatlar1 goriip
atillm yapma sansim1 yakalama ve bu alanda rekabetin lideri olmasi anlamina
gelmektedir. Burada 6nemli olan piyasada var olami degil farkedilmemis olani

ongdrmek ve proaktif bir sekilde piyasaya girmek, basarili olmaktir (64).

2.4  Personel Gii¢lendirme

2.4.1 Personel giiclendirmenin tanim

Giiglendirme kavrami, personeli gelistirme, personel ile bilgi paylasiminda
bulunma, personeli yetistirme ve personeli karar verme yetkilerini arttirma stireci
olarak tanmimlanmaktadir(15). Giiclendirme, kurumun personeli yetistirmesi,

gliclenmesi, kararlar1 verebilmesi ve kendini gelistirmesi i¢in neler yapmasi gerektigi

ile ilgilidir (15).

Modern yonetimin pargasi olan personel giiclendirme, kurum adina kararlar
verebilmesi, kurumun c¢ikarlar1 dogrultusunda oncelikli yaklasmasi ve kararlar

uygulayabilmesi gereken personele olan ihtiyagtan ortaya ¢ikmistir (65).

Giiglendirme, personelin islerinde kendilerini yetkin hissettikleri, kendilerine olan
giivenin arttig1, verdikleri kararlardan sorumlu olduklari, karar verici ve kontrol edici
olduklarimi bildikleri uygulamalar1 ve kosullari ifade etmektedir (66). Gili¢lendirme,
personelin kurum igerisinde aldiklar1 kararlarda kimseden onay beklememe giiciinii

ifade etmektedir. Acikcasi, giiclendirme personelin karar ve kontrol mekanizma
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gliclerinin arttirildigi, onlarm yetkilerinin arttirildigi, gelistirildigi, yetistirildigi
caligsmalar1 6n plana ¢ikartmaktadir (67).

Modern yonetim tazinda yoneticiler, ekip liyeleri kendilerini ne zaman giiclii
hisseder, ne kadar istekli olurlar ise 0 zaman islerine daha hassasiyetle yaklasacaklarini

bilmektedirler. Giiniimiizde, kurumun basarili olmasi, personelin basar1 ve giice ne

kadar ortak olmasi ile iligkilidir (68).

Personel giiclendirme, personele yaptigi is ile ilgili yetki ve kontrol

mekanizmasinin verilmesiyle tanimlanmaktadir. Personel, yaptigi isin sozciisiidiir

(69).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore degerlendirildiginde, giliclendirme
kurumun ekip tiyesine kendini ispatlama ve beklentileri karsilama imkani tanimaktadir
(65).

Personel giiclendirme ile personel kendini kurma ait hissedecek motivasyonu ve
ise istekliligi artacak bunun sonucu olarak da kurumun performansi gelisme katedecek,

verimliligini arttirmis olacaktir (70).

Personel giiglendirme, giiciin, yetkinin ve sorumlulugun paylasilmasi ve kurumun

etkinligini arttirmak olarak da tanimlanmaktadir (71).
Personel giiglendirme kavrami, personele gerekli egitim ve gelisimleri saglayarak,
isleri hakkinda yetkinlesmelerini, onlara karar verme yetkilerinin verilmesi ve

sorumluluk duygusunun ytliklenmesi sonucu gerceklesecektir (72).

Literatiir = tamimlamalarinda  personel  giiclendirme  degisik  sekillerde

tanimlanmaktadir. Bunlarin ortak olanlar1 soyle ifade edilmektedir (73);

e Enalt ekip iiyesine dahi yetki ve sorumlugun verilmesi,

e Bireylerin gelisimine katki saglanmasi,
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e Bilgi ve birimkimlerin en alt ekip tiyeleri ile paylasilmas,

e EKip tiyesinin karar verici ve ¢iktilarin sonuglarini iistlenmesini saglama,

e Problem ¢6zme yeteneklerinin gelismesini saglama,

e Potansiyel gii¢lerinin farkina varilmasini saglama ve 6zgiiven duygusu yaratma,

Tablo 3. Personel giiclendirmeden ne anlasiimali?

Personel Gii¢lendirme

Nedir?

Ne Degildir?

Net bir vizyon ile davranislar1 bi¢imlendirmeye
rehberlik etmektedir. Net bir sekilde belirlenmis
olan sinirlar1 vardir.

Biitiin kararlar ve davranislara yonelik olarak tiim
personellerin ileri diizeyde katiliminin saglanmasi
ve bu personellerin desteklerinin alinmasiyla ortaya
¢ikan bir uzlagsmay1 verir

Personelin performansina ve bu performansin
neticelerine dnem ve deger verilmektedir.

Verilen gorevi verimli olarak yapmak igin ihtiyaci
olan egitim, maddiyat ve zaman konusunda net
olmak ve beraber hareket ederek problemleri
yaratici olarak ¢6ziime kavusturmaktir.

Personellerin basarili olmast igin biitiin personelin
kararlara etkin bir sekilde katilimini saglayarak
sonug ne olursa olsun personellerin davraniglarina
sahip ¢ikilmalidir

Biitiin personelin rahat olarak hareket
edebilecegi, istedikleri her seyi yapabilecekleri ve
kendi sinirlarini kendilerinin belirleyecegi bir

yerdir.

Biitiin kararlarda ve davraniglarda personellerin
oy vererek katildiklari demokratik bir isleyis
degildir.

Neticelere deger verilmeyen, personelin iyiligi
icin performans probleminin geri plana atildig:
bir yerdir.

Gerekli goriilen arag ve geregler olmadan
yonlendirme yapilmaksizin gérevlerin yerine
getirilmesi igin personelin 6zgiir birakilmasidir.

Isler olumsuz yonde gitmediginde suglamaya ya
da savunmaya gegme, lizerine hig bir sorumluluk
almadan karar verebilme yetkisine sahip oldugu
diistincesine kapilmasidir.

Yukaridaki tablodaki agiklamalardan da yola c¢ikarak personel giiclendirme,

personele gerekli kosullart sagladiktan sonra yetki ve sorumlulugun verilmesi onlara

karar verme siirecinde 6zerklik taninmasi, sonuglarin olumsuz olmasi durumunda dahi

bunu bir gelistirme olarak diistinmek anlamlarini tagimaktadir(74).

2.4.2 Personel giiclendirme ile ilgili kavramlar

Personel giliclendirme ile karistiralan bazi kavramlar mevcuttur. Yetki devri, is

zenginlestirme, motivasyon, yonetime

katilma kavramlari alsinda personel
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giiclendirme ile ayn1 gibi goriinse de aslinda personel giliglendirme onlardan daha zor

ve daha genis kapsmali bir anlam ifade etmektedir (4).

Asagida, personel giiclendirme ile iliskili fakat farkli anlamlara gelen bu

kavramlar anlatilmistir.

2.4.2.1 Yetki devri ve personel giiclendirme

Yetki devri, tistlerin astlarina gegici bir siire kendi adina kullanmalar1 igin vermis
oldugu yetkilerinin son karar sorumlulugun iist yonetici kalmasi anlamina gelmektedir
(75).

Yetki devrinde, iist yonetici bazi yetkilerini astlarina vermekte ve bu yetkilerden
vazgectigi anlama gelmemek ile birlirkte son yetki ve kararin iist yoneticide oldugu
anlamima gelmektedir. Bu sebeple astlar sadece kendilerine verilen belirli yetkiler

cergevesinde Ozgiirdiir (76).

Gli¢lendirme kavraminda ise, ast aslinda verilen is de zaten isi yapan kisi oldugu
icin isin sahibi ve firsatlar1 géren karar veren ve insiyatif alan kisidir. Yetki ve karar
zaten isi yapan kisidedir anlayisina sahiptir (77). Yetki, tistiin kisa siireli kendi kontrolii
altinda yetkiyi altina devretmesi anlamina gelirken, personel giliclendirme ise;
personelin kendisine duyulan giiveni hissetmesi, kendini gelistirmesi, yeteneklerini
kesfetmesi, gerekli kararlari vermesi i¢in isin sahibi oldugu diisiincesine gelmesini
saglamaktir (78). Personel giiclendirmede, birey isi yapan kisi yani igin sahibi oldugu
igin ortaya ¢ikan sorumluluk ve giktilarda yetki devrinde oldugu gibi iist bu durumdan

sorumlu olmayacaktir.
2.4.2.2 Yonetime katilma ve personel giiclendirme
Kurumlarda katilimc1 yonetim, ast-iist iligkisinde daha etkili iletisimin kurulmasi

ile astin gelisimini ve insiyatiflerini artirarak yonetime katilmasini ve boylelikle astin

is tatminini arttirmaya yonelik olan bir anlayisa sahiptir (79). Personelin yonetime
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katilhmi ile, ast-iist gatigmasinin engellenmesi, personel devir hizinin azalmasi,

kurumun amaglarinin verimliliginin artmasi saglanmasi hedeflenmektedir (80).

Personel giiclendirme ise, ekip ve ekip liyelerinin karar vericilerin kendileri
olmas1 s6z konusudur. Personel gii¢clendirme de ekip tiyelerinin giinliik is siireclerini
iyislestirmesi ve gelistirmesini istedikleri diisiiniilmektedir. Bu durumda da
giiclendirilmis personel isi yapanin da kendisinin olmasi sebebiyle yapilacak isin amag

ve amaglarin1 da kendisi belirlemektedir (81).

2.4.2.3 Motivasyon ve personel gii¢lendirme

Motivasyon, birey yada bir toplulugu bir amaca yonelik siirekli bir bigimde

isteklendirme ve glidiileme ¢abalar1 olarak ifade edilmektedir (82).

Motivasyon kurumlarda, ¢alisanlarin istekli, verimli calismasini saglarken iistlere
yarar saglar, isini severek, sahiplenerek en iyi sekilde yapilmasini saglarken ise astlara
yarar saglamaktadir. Ortak amag, altlarin islerini yaparken isine severek,mutlu ve en
iyi sekilde yapmasini saglamaktir (83). Motivasyonda amag, kontrol ve yonlendirme
tistlerde iken personelin isini ne yaparak en iyi sekilde ve verimli bir sekilde yapmasini
saglamak olur esas alinir ve bu dogrultuda motivasyon araclari kullanilir. Fakat
personel gliclendirme de ise; isin sahibi personelin kendisi oldugu i¢in kendini nasil
gelistirecegi, daha basarili nasil olacagi ve dogru kararlari varmesi i¢in kurumun

kendisine neler yapacagi ile ilgilidir (65).

Motivasyon da, personelin isi yapma durumu karsisinda nasil yonlendirilecegi,
ise karst nasil istekli olmasi gerektigi lizerinde durulurken, personel giiclendirme de
is1 yaparken personelin kendini nasil gelistirecegi, nasil basarili olabilecegi ve isin
sorumluluklarini nasil alacagi ve bunun karsisinda kurumun nasil yontemler izleyecegi
tizerinde durulmaktadir (81). Personel giiglendirme, personelin kendisini gelistirmesi,
yetkinliklerini arttirmasi, sorumluluk almasi, 6zgiiven duygusunun gelismesi ile isin
sahibi olmas1 anlamina gelirken, motivasyon ise, personelin kapasitesinden en iyi

sekilde yararlanmak i¢in kullanilan bir yontemdir.
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2.4.2.4 1s zenginlestirme ve personel giiclendirme

Is zenginlestirme, personele is ile ilgili karar verme, sorumluluk verme yetkileri
ile yapacagi isi daha anlamli hale getirmektir (84). Is zenginlestirmede isin 6zellikleri
esas alinirken, personel giiclendirmede bireysel gelisim ve katilim esas alinmaktadir.
Is zenginlestirme de personele belirli sinirli gergeveler igerisinde organizasyon yetkisi
ve karar verme yetkisi verilirken isin yada sartlarin degistirilmesi yetKisi
verilmemektedir. Personel gii¢clendirme de ise, personelin kosullar1 degistirme yetkisi,

karar verme yetkisi verilmekte olup sonuglari etkileme giicii mevcuttur (84).

2.4.3 Personel giiclendirmenin boyutlar

2.4.3.1 Anlamhhk

Anlamlilik, personelin yapacagi ise duydugu inan¢ ve degerleriyle sonuglarin
uyumlu olmast anlamini tagimaktadir. Personelin yapacagi ise inanci ne kadar giiglii
ise ortaya ¢ikacak sonucta o derece gii¢lii olacaktir. Personelin ise duydugu inang ve
isi anlamasi ve sahiplenmesi basarili oldukga ortaya ¢ikacak krizlerle basa ¢ikmasi ve
kurumun verimliligi artacaktir. Kurumun verecegi isleri secerken personelin

degerlerini de goz onilinde bulundurmasi gerekmektedir (85).

2.4.3.2 Yeterlilik

Yeterlilik, bireyin bireysel yeteneklerini kullanarak, liderlik etme, krizler
karsisinda ¢6ziim odakli olma 6zelliklerini kullanarak kurum igerisindeki gorev
sorumluluklarin1 yerine getirilmesi anlamima gelmektedir. Verilen isin, personel
tarafindan yerine getirebilecegine inanmasi ve kendini bu konuda yeterli hissetmesidir.
Kendisine giiven duyan, isi konusunda yeterli oldugunu diisiinen personel, motive

olacak daha verimli ¢alisacak ve kurumuna fayda saglayacaktir (86).

25



2.4.3.3 Ozerklik

Ozerklik, personelin isin sahibi olmas1 yani izleyecegi yolu kendi belirlemesi, ast-
iist iligkisine bagli kalmadan kendi kararlarimi alabilecegi, verdigi kararlarin
sonuclarini sahiplenecegi anlamma gelmektedir. Ozerklik sayesinde kurum iginde
kararlar daha hizli alinacak ve ortaya ¢ikan sonuglar miisteriye daha hizli ulasacaktir.
Ozerklik ile birlikte personel yaptig islerin sonuglarini gérdiikge daha motive olacak

ve kuruma kars1 baglilig: artacaktir (61).
2.4.3.4 Etki

Etki, personelin yaptiklari islerin olumlu sonuglar getirmesi sonucunda kendi
fikirlerinin, kendi yeteneklerinin, kendi etkilerinin bu ise katki sagladigini gormeleri
onlar giiclendirilmis hissettirir. Bunun sonucu olarak, personel islerini daha istekli,

daha dikkatli ve daha motive yapmis olur bunun sonucunda da kurumun verimliligine

katki saglamis olacaklardir (87).

2.4.4 Personel giiclendirmenin unsurlari

2.4.4.1 Personelin katilim

Personel gii¢clendirmenin etkisiyle, personelin yaptigi iste soz hakki sahibi

olmasina personel katilim1 denilmektedir (88).
Katilimer yap1 sayesinde personel daha yaratici ve daha yenilik¢i olma imkani
bulacaktir. Bu sayede personel verimli ve etkin olabilecek, kurumu i¢in de fayda

saglamis olacaktir (89).

2.4.4.2 Yenilikgilik anlayisi

Yenilik¢ilik anlayist calismalari personel giiclendirme anlayis1 ile birlikte

yiriitilmektedir. Bu anlayigta personel yeni fikirler gelistirmeye ve bunlari ortya
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koymaktan kaginmayacak ve o yetki kendisne verilecektir.Ustler yeni fkirleri
konusunda personeli destekleyecek ve hatalar olmast durumunda dahi bunun bir

Ogretici siire¢ oldugunu diisiinecektir (90).

2.4.4.3 Bilgiye zamaninda erisim

Personel giiclendirme de bilgiyi ulasim 6nemlidir, astlar ve {stler arasinda bilgi
paylasimi ne kadar dogru, agik ve zmaaninda olur ise personel giiglendirme de o kadar
giiclii olur. Bilgi paylasiminin esnek olmasi personelin performansini arttiracak bu da

kurumun basarisin1 getirecektir (91).

2.4.4.4 Performans degerlendirme ve ddiillendirme

Personelin yaptig1 isin sonucunda sergilemis oldugu performansi hakkinda bilgi
sahibi olmak istemesi motivasyon anlaminda 6nemlidir. Olumlu ya da olumsuz da olsa
performansinin {ist yonetim tarafindan degerlendirilmesini ister, kendini daha ¢ok
gelistirmesi yada basarili ise bunun sonucunda etkin bir 6diillendirme sistemi ile
odiillendirmek ister. Bunun sonucunda da kendine duydugu giiven duygusu gelisir ve

kuruma baglilig1 artacaktir daha motive bir sekilde verimli olacaktir.

2.4.45 Orgiitsel kaynaklarin saglanmasi

Personelin, islerini yapabilmesi i¢in kurumun elinde bulunan her tiirlii arag-gereci,
maddi kaynaklari, manevi kaynaklar1 kullanabilmesi gerekmektedir. Personel, isini

yapmakta kurum igerisinde kaynak sikintis1 yagamamalidir (92).

2.4.4.6 Yetkive sorumluluk verilmesi

Giiclendirilmis personele isi yapma stirecinde, isin sahibi oldugunu hissettirmek,
kararlari ast-iist iligkisine bagli kalmadan kendisi verebilmesi ve sonuglarininda kendi

sorumlulugunda oldugunu bilmesi anlamina gelmektedir (93).
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2.4.4.7 Egitim ve gelistirme

Personel giiclendirmenin 6nemli unsurlarindan olan egitim ve gelistirme
personelin karsilasilan zorluklarda gerekli bilgi ve donanima sahip olmasini
grektirmektedir. Aksi takdirde basar1 saglanmasi miimkiin olmayacaktir. Personele
gerekli egitimin verilmemesi, kendini gelistirme imkani taninmamasi durumunda
kendisine verilen sorumluluk agir gelecek ve olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina

sebep olacaktir (94).

2448 Giiven

Giiven, kuruma baghiligt ve personelin performansini etkileyen Onemli
faktorlerdendir. Ustler astlara verdikleri yetki ve sorumluluk ile personele giivendigini
gosterecek ve bunun sonucunda personel kendisine duyulan giiveni hissedecek ve igini

daha da iyi bir sekilde yapmaya calisacaktir (95).

2.4.4.9 Ortak hedeflere yonelme

Giiglendirilmis personelin, ortak hedefler iizerine biraraya gelmesi onlara bir ekip
bilinci olusturacaktir. Personel kurumun hedefleri dogrultusunda ortak noktada

bulusabilmeli ki basar1 saglanmali ve stireklilik devaminda gelmelidir (96).

Personel gii¢lendirmede kurumun ve personelin talepleri ortak noktada
bulusturulmali ve ortak amagclar olusturulmalidir. Personel performanslari, ortak
hedefe yonlendirilmedigi takdirde kurumun igerisinde sorunlar dogacaktir devaminda

da basarisizliklar ortaya ¢ikacaktir (97).
2.4.4.10 Takim calismasi
Takim, ayni1 amag¢ cercevesinde bir araya gelen az sayida insan topluluguna

denilmektedir. Takim caligmasi, personelin kendilerine gelistirerek kendi kurduklar

takim igerisinde kararlarin1 alabilmeleri esasina dayanmaktadir. Takim galismast ile
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birlikte, list yoneticiler kontrol mekanizmasi olmaktan ¢ikar, sadece kogluk ettikleri

bir siire¢ haline gelmektedir (98).

2.4.4.11 Esnek ¢alisma ortamm

Esnek calisma ortami, personele isini yaparken belirlenen ¢ergeve disinda da ek
yontemler gelistirme ve uygulamasina firsat vermektir. Esneklik ile birlikte personel
karar alma Ozgiirliigiine sahip olacaktir. Esnek calisma ortaminda personel kendi

rutinini kendisi belirleyebilir (99).

2.4.4.12 Doniisiimcii liderlik

Donitistimcii liderler, personelin kisisel hedefleri ile birlikte kurumun hedeflerini
ortak bir ¢at1 altinda toplayan personel iizerinde etkileyici bir etkisi olan lider olarak
tamimlanmaktadir. Doniistimcii liderler, personel ile bire bir ilgilenir ve onlarin ileriye
doniik hedeflerinde olumlu katki saglarlar (100).

Doniistimeti lider, yetki ve karar merciinin kendisi olmas1 yerine kurum igerisinde
tim yetki ve sorumluluklarini personel ile paylasir ve bdylelikle personel

giiclendirmeye katki saglamis olurlar (101).

2.4.5 Personel giiclendirmenin faydalar

Personel giiglendirmenin hem personele hem de kurumlara bir ¢ok fayda sagladig:
goriilmektedir. Giliglendirilmis personel 6zgiiven duygusuyla kuruma daha faydal
olacaktir. Giiglendirilmis personel igin sahibi oldugu i¢in yeteneklerini gelistirecek,
yeni fikirler liretecek, sorumluluk kendisinde oldugu icin daha kontrollii ilerleyecek,
boylelikle ortaya ¢ikan isten kurum kazang saglayacak , siireglerde gelisim saglayarak

da personel kazangli ¢ikacaktir (77).

Karsilikli iletisim ve etkilesim gilizel sonuglar ortaya koyacaktir. Kurum agisindan

ise, personel isi yapan kisi kendisi de oldugu i¢in bir hiyerarsiye bagli olmamasindan
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kaynakl1 kararlar hizli alinip uygulanacak, rekabet giicii artacak, iist yonetim kendisine
daha farkli konularla ilgilenme firsati yakalayacak alternatif isler ortaya cikacaktir.
Ast-list arasinda bilgi daha agik ve detayli hale gelecektir. Sonug olarak giiglendirilmis
orgilitlerde, hem orgiit kazanacak, hem personel kazanacak hem de hizmetten

yararlanan kazanacaktir (77).

Personel gili¢lendirme siireci uzun bir siirectir. Gli¢lendirilmis personel kuruma
kendisini ait hissedecek, daha motive calisacak ve yeni fikirler ortaya koyacaktir. Yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasi, motive olmus bir sekilde ¢alisanlarin olmast kurumun daha
verimli isler ortaya cikarmasina fayda saglayacaktir. Ustler astlarma sorumluluk
verdiginde, onlar1 igin sahibi yaptifinda personel daha sorumluluk sahibi olacaktir.
Aksi durumda personel isin sahibi olmaz ise, farkli kurumlarda is arama g¢abalarina

gireceklerdir (87).

Personel giiglendirme yapildiginda, astlar daha fazla sorumluluk alacak, iistler ise,
daha fazla baska siireglerle ilgilenme firsati yakalayacaktir. Sorumluluk alan personel
isini daha iyi bir sekilde yapmaya calisacak ve bunun sonucunda daha istekli ¢alisacak

kurum da verimli isler ortaya ¢ikarmis olacaktir (99).

Personel gii¢clendirmenin yararlar1 6zetle asagidaki gibi siralanabilir (102);

e Isin kalitesinde artis,

e  Astlarn isin sahibi olmasi yani sorumluluk almast,

e  Yenilik¢i ve yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmast,

e Takim ¢alismasinin artmasi ve verimli olmasi,

e  Personelin motivasyonunun ve kuruma bagliliginin artmast,

o  Ust yoneticilere farkl1 konular iizerine yogunlasma firsat1 saglama,
o Maliyetlerde azalss,

e Rekabet firsatinin daha ¢ok artmasi,

® Astin isin Sahibi olmasi sonucunda, isin daha kisa siirede ve daha kaliteli olmasini
saglama.
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3 GEREC VE YONTEM

3.1 Arastirmanin Amaci ve Tipi

Calisma; saglik calisanlarinda doniisiimcii liderligin i¢ girisimcilige etkisinde
personel gii¢clendirmenin aracilik roliinii belirlemek ve mevcut durumu ortaya koymak
ve elde edilen bulgular dogrultusunda oneriler sunmay1 hedeflemektedir. Arastirma

tanimlayici ve kesitsel (cross-sectional) tipte gergeklestirildi.
3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul ilinde faaliyet gdstermekte olan 6zel bir saglik
grubunun 4 hastanesinde gorev yapan 1793 saglik calisanindan olusmaktadir. Bu
calisanlardan arastirmaya katilmay1 kabul eden ve anketleri gecerli olarak belirlenen

332 hemsire ve 119 hekim arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.
3.3 Veri Toplama Yontemi

(Calismada veri toplama yontemi olarak dort béliimden olusan anket uygulamasi

yapilmustir.

Anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik bilgilerinin yer aldigi

Kisisel Bilgi Formu kullanilmistir.

Ikinci boliimde Dénmez ve Toker tarafindan 2017 yilinda gelistirilen ve saglik
calisanlar1 {izerinde gegerliligi 2021 yilinda Tiirk Kilig ve Kumru tarafindan
gerceklestirilen Doniisiimeii Liderlik Olgegi kullamilmustir. Olgek 19 maddeden
olusmakta ve 5°1i Likert formatinda kullanilmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayis
(Cronbach’s Alpha degeri) ise 0.84 olarak bulunmustur. Ugiincii boliimiinde
calisanlarin i¢ girisimcilik davraniglarinin derecesini belirleyebilmek i¢in Lumpkin ve
Dess tarafindan 1996 yilinda gelistirilen ve Tiirk¢eye uyarlamasi 2010 yilinda Sesen
tarafindan gerceklestirilen I¢ Girisimcilik Olgegi kullanilmistir. I¢ girisimcilik
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oleeginde 5 boyut ve 22 ifade bulunmaktadir. Olgek 5°li Likert formatinda
kullanilmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha degeri) ise 0.85

olarak bulunmustur.

Son bolimiinde ise Lin tarafindan 2002 yilinda gelistirilen ve 2019 yilinda Altay
ve Ates tarafindan Tiirkceye uyarlanan Personel Gii¢lendirme Olgegi kullanilmistir.
Olgek 19 ifade ve 5 boyuttan olusmaktadir. Olgek 5°1i Likert formatinda
kullanilmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,94 olarak

bulunmustur.

Anket uygulamasi, arastirmaci tarafindan, kapali zarf igerisinde elden teslim
edilerek uygulanmis olup, geri toplama yontemi olarak her hastanede “Teslim noktas1”
olusturulmustur. Toplanan veriler, SPSS 26.0 istatistik paket programi kullanilarak

analiz edilmistir.

3.4 Verilerin Analizi

Calismada yer alan tiim verilerin tiirlerine gore uygun tanimlayict istatistikler
hesaplanmistir (ortalama, standart sapma, minimum, maksimum, ortanca, frekeans,
yiizde degerler). Nicel degiskenlerin normal dagilima uygunlugu Shapiro Wilk testi ile
incelenmistir. Normal dagilima uygunluk géstermeyen nicel degiskenlerin ikiden fazla
gruplar arasi karsilastirmalarinda Kruskal Wallis (post-hoc test Mann-Whitney U test)
ve iki grup karsilastirmasinda Mann-Whitney U testleri kullanilmistir. Normal
dagilima uygunluk gosteren nicel degiskenlerin ikiden fazla gruplar arasi
karsilagtirmalarinda One-Way ANOVA (post-hoc test Tukey test) ve iki grup
karsilastirmasinda Student-t testleri kullanilmistir. Kategorik degiskenler arasindaki
iliskiler Pearson Chi-Square ve Fisher Exact testleri ile incelenmistir. Olgeklerin i¢
tutarliligini belirlemek i¢in Cronbach Alpha Katsayisi kullanilmigtir. Normal dagilima
uymayan nicel degiskenler arasindaki iliskiler Spearman Korelasyon analizi ile normal
dagilima uyan nicel degiskenler arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon analizi ile

incelenmistir. Istatistiksel degerlendirmelerde SPSS 26 (IBM Corp. Released 2019.
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IBM SPSS Statistics for Windows, Version 26.0. Armonk, NY: IBM Corp) programi

kullanilmustr.

3.5 Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirma, Acibadem Mehmet Ali Aydinlar Universitesi Tibbi Arastirmalar
Degerlendirme Kurulu’nun (ATADEK) 18.04.2024 tarih ve 2024-06/257 sayil1 karar1
ile tibbi etik yoniinden uygun bulunmustur (EK 4). Etik kurul onay1 alindiktan sonra
arastirmanin gerceklestirilecegi hastanenin yoOnetiminden kurum izni alinmustir.
Arastirmada veriler toplanirken katilimcilarin ad-soyad bilgileri alinmamistir ve

veriler aragtirmanin amaci diginda kullanilmamastir.

3.6 Arastirmanin Siirhhklan

Arastirma, sadece Ozel bir saglik grubu hastanesinde calisan ve arastirmaya
katilmaya goniilli saglik calisanlan ile gergeklestirilmistir. Bu sebeple elde edilen
bulgular tim saglik calisanlarini genellememektedir. Ayrica g¢alismanin verileri,
aragtirmacinin 6z bildirimleri dogrultusunda elde edilmis olup, verilen cevaplarin

gercegi yansittigi varsayilmaktadir.
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4 BULGULAR

4.1 Saghk Cahsanlarim Sosyodemografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 4. Katilimcilar ile ilgili sosyodemografik veriler

Ort.+SS Med. (Min.-Maks.)
Yas (Y1l) 32,57+11,09 27-(21-74)
Meslekte ¢alisma yili 10,69+9,88 7-(1-51)
Kurumda ¢aligsma yili 4,61+5,38 2- (0-33)
N %

Kadin 303 67,2
Cinsiyet

Erkek 148 32,8

Evli 179 39,7
Medeni Durum

Bekar 272 60,3

Lise 67 14,9

On Lisans 145 32,2
Egitim Diizeyi Lisans 114 253

Yiiksek Lisans 51 11,3

Doktora 74 16,4

Hekim 119 26,4
Mesleginiz

Hemsire 332 73,6
Bagli Oldugu Yonetici Kadm 311 69,0
Cinsiyeti Erkek 140 31,0

Katilimeilarin yas ortalamasi 32.57 yil olup, yas araligi 21 ile 74 arasinda

degismektedir. Katilimeilarin %67.2'si kadin, %32.8'1 erkektir. Egitim diizeyi olarak

en yiiksek oranda %32.2 ile 6n lisans mezunlar1 yer almaktadir. Katilimcilarin

%73.6's1 hemsire, %26.4'0 hekim olarak galismaktadir.
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4.2 Déniisiimeii Liderlik Olcegi

Tablo 5. Doniistimcti liderlik sorularinin merkezi ve yayginlik 6lgiitleri

Ort.4+SS

Med (Min.-Maks)

1. Yoneticim beni bir gorev i¢in motive etmeye ¢aligirken,
gorevle ilgili igsel motivasyonumu yiikseltmeye cabalar.

2. Yoneticim benim ve takim arkadaglarimin yetkinliklerini,
isle ilgili kisisel ilgi ve ihtiyaglarini ve her birimizi nasil
motive edecegini bilir.

3. Yoneticim igleri planlar ve yiiriitiirken bizi de fikir
iiretmemiz i¢in tesvik eder ve 6nerilerimizi dinler

4. Yoneticim is yerinde kendimi aile ortaminda gibi
hissettirir.

5. Yoneticim yaptiklarimin kisa veya uzun vadede
kuruma saglayacag katkilar konusunda beni
bilgilendirir

6. Yoneticim begendigi fikirlerimi takdir etmekle
kalmaz, onlar1 uygulamaya gegirmemi de tesvik eder
7. Yoneticim diisiincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem
icin beni tesvik eder

8. Yoneticim beni varsayilani sorgulamaya, yeni
¢ozlim yollar1 tiretmeye tesvik eder; yaraticiligimi
destekler

9. Yoneticim alandaki yenilikleri takip etmemiz i¢in
tesvik eder.

10. Yoneticim bana ve takim arkadaslarima olumlu
Ozelliklerimizi ve yeteneklerimizi hatirlatarak
yapabileceklerimiz ve basarabileceklerimiz konusunda
bizi heyecanlandirir

11. Yoneticim is siiregleriyle ilgili tiim bildiklerini
bana aktarmaya ¢abalar

12. Yoneticim eksik veya gelisime agik yonlerim igin
egitimler planlar

13. Yoneticim bana onun da benden 6grenebilecekleri
oldugunu hissettirir.

14. Yoneticim beni bir calisan olmanin disinda bir
insan olarak da onemser.

15. Yoneticim gérev dagilimi yaparken, kisisel
ilgilerimizi ve yeteneklerimizi de géz 6niinde
bulundurur

16. Yoneticim bize performans hedefleri koyar ve bizi
basarili oldugumuz 6lgiide odiillendirir.

17. Yoneticim mesai saatlerimin bir bolimind,
aklimdaki yeni projeler iizerinde ¢alismam igin
kullanmama miisaade eder

18. Yoneticim istersem is disi konularda da benimle
konusur.

19. Yoneticim bana saygili davranir.

4,0240,97
4- (1-5)

3,96+1,04
4- (1-5)

3,98£1,03
4- (1-5)

3,87+1,08
4- (1-5)

420,98
4- (1-5)

3,9741,02
4- (1-5)

4,041
4- (1-5)

3,94+1,02
4- (1-5)

4,07+0,98
4- (1-5)

3,9+1,02
4- (1-5)

4,011
4- (1-5)

3,89+1,07
4- (1-5)

3,86+1,07
4- (1-5)

4,13+0,99
4- (1-5)

3,99+1,02
4- (1-5)

3,76+1,15
4- (1-5)

3,72+1,17
4- (1-5)

4,08£0,99
4- (1-5)

4,25+0,95
4- (1-5)
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Dontigiimeii liderlik sorularina verilen yanitlarin ortalamalari 3.96 ile 4.02
arasinda degigmektedir. Buna gore en yiiksek puanlar , “Yoneticim bana saygili
davranir “ maddesi 4,25+0,95,“Y 0neticim beni bir ¢alisan olmanin disinda bir insan
olarak da 6nemser.” maddesi 4.13+0,99, “ Yoneticim istersem is dis1 konularda da

benimle konusur.”maddesi 4,08+0,99 puan almistir.

4.3 ¢ Girisimcilik Olcegi

Tablo 6. i¢ girisimcilik sorularmin merkezi ve yayginlik 6lgiitleri

Ort.+SS
Med (Min.-Maks)

1. Isimle ilqili yeni bir sevler yapmak icin cabalarim 4’4;2_75(_)56
2. Yeni fikirlere acik biri oldugumu diisiiniiyorum 45’?5_05’)8
3. Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek i¢in 4,124+0,9
bireysel sosyal aglara ihtiya¢ vardir. 4- (1-5)
4. Sosyal agimdaki kisilerle temasi devam ettirebilmek 4,07+0,94
i¢in iletisimi canli tutarim 4- (1-5)
5. Uzerinde ¢ok calistigim bir planda gerekirse biiyiik 3,94+0,95
degisiklikler yapmaktan ¢ekinmem. 4- (1-5)
6. Is gevresindeki faaliyetleri degerlendirmek igin

. s - - 3,6+1,13
gelismeleri takip etmek yerine, onlarin 6niinde olmaya 4- (1°5)
calisirim.
7. Firsatlar1 degerlendirmek i¢in gerekirse mali 3,55+1,18
sinirlar1 veya standart prosediirleri asabilirim. 4- (1-5)
8. Is hayatinda, digerlerinin diisiincelerinin ne oldugu 3,58+1,19
konusunda kaygi duymadan, kendi yolumda giderim 4-(1-5)
9. Herhangi bir gorevde tek bagima ¢aligmay tercih 3,53+1,14
ederim 4- (1-5)
10. Yenilikleri digerlerine kabul ettirebilmek i¢in, 3,75+1,03
kisisel sosyal agimi gelistirmeye ¢aligirim. 4- (1-5)
11. Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya 4,01+0,96
¢ikmasina yardimci oldugu kanaatlindeyim. 4-(1-5)
12. Gelismelerin beni yonlendirmesine izin veremeyip, 3,45+1,2
gelismeleri yonlendirmeye ¢aligirim. 4-(1-5)
13. Calisanlarimi venilikci olmalari hususunda motive 4,15+0,88
ederim 4- (1-5)
14. Yeni bir proje tizerinde galigirken gidecegim yon 3,81+1,01
konusunda her tiirlii 6zgiirliige sahibim 4- (1-5)
15. Yeni hizmet gelistirme faaliyetleri iizerine zaman 3,88+0,93
ve kaynak harcamaktan kaginmam 4- (1-5)
16. Gorevin basarisina inanirsam her tiirlii riski 4,02+0,95
iistlenebilirim 4- (1-5)
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Tablo 6. I¢ girisimcilik sorularinin merkezi ve yayginlik dlgiitleri (devam)

Ort.+SS
Med (Min.-Maks)

17. Belirsizlik durumunun ataga ge¢mek i¢in bir firsat 3,68+1,04
olduguna inaninim 4- (1-5)
18. Kurum iginde yeni uygulama, iiriin, teknik veya

o o 3,78+1,03
teknoloji gelistirme konusunda en dnde olmaya 4- (1-5)
calisirim
19. Her yeniligin bir risk getirdigini kabul ederek, 3,78+0,95
yenilik adina riski iistlenebilirim 4- (1-5)
20. Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayini 3,24+1,3
beklemem 3-(1-5)
21. Yeni fikirleri iist yonetime kabul ettirebilmek i¢in 3,5+1,2
tiim kisisel sosyal agimi kullanirim. 4-(1-5)
22. Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas 3,79+1,04
noktalart ile iletisime gegmekten kagcinmam 4-(1-5)

¢ Girisimcilik 6lgegi sorularmin ortalama puanlart 3.24 ile 4.41 arasinda
degismektedir. Buna gore en yliksek puanlar “Yeni fikirlere agik biri oldugumu
diisiiniiyorum.” maddesi 4,41+0,8, “Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak igin

cabalarim” maddesi 4,27+0,86, “Calisanlarimi yenilik¢i olmalar1 hususunda motive

ederim” maddesi 4,15+0,88 puan almistir.

4.4  Personel Giiclendirme Olgegi

Tablo 7. Personel giiglendirme 6lgegi sorularinin merkezi ve yayginlik dlgiitleri

Ort.+SS

Med (Min.-Maks)

1. Benim gistiim | amirim (sef/miidiir) siirekli islerin
mitkemmel yapilmasini ister.

2. Benim dstiim, iste ornek alinacak bir kisidir.

3. Benim distiim, kaliteli calisma performansina énem
verir,

4. Calistigim departmanda, her bir kisi biitiiniin bir
pargasidir.

5. Calistigim hastanede, yonetim komuta zinciri ¢ok
karmagiktir

6. Calistigim hastanede, yetki adaletli bir sekilde
dagitilmigtir. En alt kademede caligan bile belirli
seviyede dzerklige sahiptir.

4234252
4- (1-54)

4,172,11
4- (1-44)

4,24+0,86
4- (1-5)

4,1241,02
4- (1-5)

3,32+1,85
3- (1-33)

3,49+1,16
4- (1-6)
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Tablo 7. Personel giiclendirme 6l¢egi sorularinin merkezi ve yaygimlik 6lgiitleri
(devam)

Ort.4+SS
Med (Min.-Maks)

7. Calistigim departmanda her bir kisi ve herkes kendi 3,67+2,64
problemlerini ¢6zme yetenegine sahiptir. 4- (1-55)
8. Calistigim hastanede, sorunlari ¢6zmede kendini 3,624+0,98
yoneten ¢aligma takimlar1 olusturulur. 4- (1-5)
9. Calistigim hastanede calisanlar getirdikleri

. e 3,48+1,14
yenilikler ve iistiin performanslarindan dolay1
% e 4- (1-5)
odiillendirilirler.
10. Calistigim hastanede, departmanlar belirli 3.79+1.68
araliklarla kurumun amaglarinda fikir birligine A:- (1_3’3)
varildigini kontrol ederler.
11. Caligtigim departman takim ruhuna sahiptir. 347?f15)1
12. Calistigim departmanda calisanlar bu hastanede 3,57£1,07
caligtiklar1 i¢in gurur duymaktadirlar. 4- (1-5)
13. Calistigim departmanda c¢alisanlarin her biri siirekli 3,77£1,01
ogrenmeye egilimlidir. 4-(1-5)
14. Calistigim hastanede, iistler astlarina 3,85+0,94
(calisanlarina) giivenir. 4- (1-5)
15. Calistigim hastanede, tstler ¢aliganlara igle ilgili 3,9+0,91
destek saglarlar. 4- (1-5)
16. Calistigim hastanede, her bir departman kendi 3,86:+0,94
islerinden sorumludur. 4- (1-5)

Personel Giiclendirme 6l¢egi sorularinin ortalama puanlari 3.32 ile 4.24 arasinda
degismektedir. Buna goére en yiiksek puanlar;” Benim {stiim, kaliteli ¢alisma
performansina 6nem verir.” maddesi 4,24+0,86, “Benim iistiim / amirim (sef/miidiir)
stirekli islerin mitkkemmel yapilmasini ister.” maddesi 4,23+2,52, “Benim {istiim, iste

ornek alinacak bir kisidir.” maddesi 4,17+2,11 puan almistir.

45  Olgeklerin i¢ Tutarlihk Analizi

Cronbach Alpha Katsayisi i¢ tutarliligi degerlendirmek i¢in kullanildi. Toplam
sorularin giivenilirligi incelendiginde Cronbach Alpha Katsayis1 plam sorular i¢in

>0,65 oldugundan 6l¢eklerin orta -iyi diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Tablo 8. Olgeklerin ig tutarlilik analizi

Cronbach’s Alpha

Doniistimeti Liderlik 0,979
I¢ Girisimcilik 0,946
Personel Giiglendirme 0,835
46 Olceklerin Dagihmlan
Tablo 9. Olgeklerin toplam ve boyut puan ortalamalar
Ort.+SS
Med (Min.-Maks)
. .. . 3,99+0,97
[lham verici motivasyon 4- (1-5)
Katilimer yaklagim 31‘?_65(_);_)9)3
Entelektiiel uyarim 32‘?_9(?(_)59
Babacanlik giiclendirme 32‘?_6(?(_)’59)4
Bireysellestirilmis ilgi 34???_05’)9
Doniigsiimcii liderlik toplam puant 32?_85(_)’55;8
Yenilikgilik 4;?_2(?(_)%7)1
Bireysel aglari genisletme 3ﬁ4é?irgl
. 3,65+0,88
Risk alma 3,75- (1-5)
- 3,64+0,85
Proaktiflik 3,75- (1-5)
Ozerklik 3 fé(_)é;“
, +
I¢ girisimcilik toplam puan: ; ’g_ 8’_75])
o 4,18+1,16
Ust yonetim tutumu 4,25- (1-16,25)
. 3,53+1,06
Otonomi 3,5- (1-16,75)
i birligi ve takim ruhu > 15(_);38)9
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Tablo 9. Olgeklerin toplam ve boyut puan ortalamalar: (devam)

Ort.4+SS
Med (Min.-Maks)
3,74+0,84
4- (1-5)
3,78+0,88
3,75- (1-11)

3,8140,75
3,85- (1-7,35)

Giiven

Liderlik

Personel gii¢lendirme toplam puani

Tiim alt 6lgeklerin ortalama puanlart 3.96 ile 3.99 arasinda degismektedir. Bu
sonuclar, katilimcilarin dontisiimcti  liderlik 6zelliklerini genel olarak olumlu

degerlendirdigini gostermektedir.

En yiiksek ortalama puan 3.99 ile "llham verici motivasyon" ve "Entelektiiel

uyarim" alt 6l¢eklerinde gozlenmistir.

I¢ girisimcilik dlgeginin alt boyutlar: arasinda en yiiksek ortalama puan 4.02 ile
"Yenilik¢ilik" alt 6l¢eginde gozlenmistir. Bu, katilimcilarin yenilik¢ilik konusunda
olumlu degerlendirmeler yaptigin1 géstermektedir. En diisiik ortalama puan ise 3.64

ile "Proaktiflik" alt boyutundadir.

Personel giiclendirme dlgeginde en yiiksek ortalama puan 4.18 ile "Ust yonetim
tutumu™ alt boyutunda gézlenmistir. Bu, katilimcilarin tist yonetimin tutumunu olumlu
degerlendirdigini gostermektedir. En diisiik ortalama puan ise 3.53 ile "Otonomi" alt

boyutundadir.
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Tablo 10. Olgeklerin toplam ve boyut puan korelasyon analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
ilham verici 1.000 ,872%%  842%*  791%*  8O2%* QI3%*  ABQ*R*  A17** 353k 3QQRK  AD7F*  ABGRE 74 3Q7F*  BDQRF  GADRK GIEHEK GOGRK
H 1
motivasyon 0.000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0000 0000 0000 0.00 0.000 0.000
Katthmot 872%% 1000 ,903**  B11** 830%* Q44** ABO** 423** 33** A16**  A55F*  AT0**  6O2**  A413%*  BETF*  578%* B57F* G30**
2
yaklasim 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0000 0000 0.000 0000 0000 0.000 0000 0.000 0000 0.000 0.000 0.000
Entelektiiel 842°%%  903**  1.000 ,873** ,890%* 953** AQL**  421%* | 326%*  A24%%  A43F*  ABB**  BT4**  A12%%  BAG**  582%* B70** §32%x
3
uyartm 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0000 0000 0.000 0.000 0.000 0.00 0.000 0.000 0.000
Babacanlik 7917 811%*  873%* 1000 ,920%% Q27** ABO** AQ7** 318%*F 388%*  430%*  448%*  B37**  304%%  BAGF*  GAGR* 5I8F* GOLF*
, i
gliglendirme 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0000 0.00 0.000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000
Bireysellestirilmis 802 830%*  890**  920%* 1.000 ,943** A84** | 421%* 33LXK  A24%*  AATF* ATA*E BT 305%%  BEQWk  GEARk GLgwkk G1gkk
HIRTE
ilgi 0.000 0000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0000 0.000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Déniisiimeii 913*%*  044%*  Q53**  QD7**  943%*x 1000 ,516%* ,A444%* 357X AA4R* AT3FF AQQxk  T1B*k  A3T**  BgTHF  §OQRk 587k GEQRK
onusumcu
H H 6
liderlik toplaml 0.000 0000 0000 0000 0.000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000
ABQ**  A8O**  AQIF*  ABQR*  A84%*  B16** 1000 ,694%* 696%* 708** 713**  8B1%*  AGS**  378%%  A21*%F  A1G** A40** 491**
Yenilikeilik’
0.000 0000 0.000 0.000 0.00 0.000 0.000 0.000 0000 0000 0000 0.000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000
Bireysel aglari ALT** 423%%  A21%*  AQ7** A21%*  AA4** 694** 1000 ,701%* 698**  673**  8Bl**  418**  391**  303%* 39Qkx 308k A5GEx
: 8
genisletme 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
353%*  33g%%  30G**  31gRx  331%F  357F%  GOG**  701%*  1.000 736%% 668** 878%F 318*%*  378%%  346%* 320%* 344** 386**
Risk alma®
0.000 0000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0000 0.000 0000 0.00 0.000 0.000 0.000




ey

Tablo 10. Olgeklerin toplam ve boyut puan korelasyon analizi

1 5 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18
_ r,309%%  416%*  424**  38GF*  AD4**  A44x T08**  698** 736** 1000 ,690** ,890%* 350**  4BL**  406** 428** 410** 468**
Prosik p 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000
o rA2T*F ABSRX 443% A3QRK 44T AT3RE 713 G73%%  668** 600**  1.000 ,833%% AB0** A426%% 420%% A46** A3TF* 492%
Orerklik p 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0000 0000 0000 0.000 0.000  0.000  0.000  0.000 0.000 0.000 0.000
Jevirisimeilik | 465 ATOTE 4GB 44T A4 490** 51N BOL** 878 BO0** 833 1000 443" 466™F 444 443** 445%* 50T
toplam[™ p 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000
Ut ydnetim rBTARE BO2%X B74%*  B37F*  B67F* | TI5**  468** 418** 318** 350%%  460** 443%* 1000 40L** 5QO** 578%* G04** 724%
tutumu® p 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0000 0000 0000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000
3 r307%%  413%%  412%%  304%x  3Q5Rx 437w 7@k ZgIwk BTGk AIwk  4DGRF  4BEFF 401** 1000 ,630%% 654%* 626** 762*
cronom p 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
isbiligive akam [ 929" 867 546**  546%* 552 58T A21%% 303 346** 0B 420%%  444%* 5O0** 630 1000 739%* TA7** 852+
ruhu™® p 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000
- I B42** B78%*  5@%k  BAgkx  BGARx  5OQFx  A1G%*  300%%  320%%  428%*  AAG**  A443**  578**  G5A**  7309%* 1000 ,811** 879**
cven p 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000 0.000
. r536** BE7**  B70%*  B2gex  BEGRr  GETRE A40%F  398%% B4Rk A10%*  437*%  A4BFF B04** 626*% | T47** 811** 1000 ,890**
Hidertk p 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000
Personel roB05** B30%*  632%%  BOL** 618** B5Q** AQL*F  4BEFF 3E*F  ABG*F A92%F  BIO%F  724%%  762*%  852%% 870%* 890** 1000
giiclendirme
toplam®® p 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000 0.000

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Spearman korelasyon testi), ** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (Spearman korelasyon testi)



Tiim boyutlar arasinda pozitif ve anlamli korelasyonlar bulunmustur.

Dontigiimeii liderlik toplam puani ile i¢ girsimcilik toplam puan arasinda pozitif

yonde orta diizeyde anlamli iliski saptanmistir ( r = 0,999; p<0,05).

Dontigtiimcti liderlik toplam puani ile personel giiclendirme toplam puani arasinda

pozitif yonde kuvvetli,anlamli iliski saptanmistir (r = 0,659 ; p<0,05).

I¢ girisimcilik toplam puam ile personel giiclendirme toplam puani arasinda

pozitif yonde ,orta diizeyde, anlaml iliski ortaya ¢ikmistir (r = 0,510 ; p<0,05).
Bu sonuglar, boyutlarin birbirleriyle iliskili oldugunu ve bu iliskilerin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Korelasyon katsayilar1 arasindaki anlaml

iligkiler, dlgeklerin gecerli ve giivenilir oldugunu gosterir.

Tablo 11. Demografiklere gore doniistimcii liderlik korelasyon analizi

ilham verici Kattima Entelektiiel Babacanhk Bireysellestirilmis  Doniisiimcii

motivasyon yaklasim  uyarim  giiclendirme ilgi liderlik total

ro-121%% 125%F - 146% - 129%* -,098* - 131%*
Yas (Y1)

p 0010 0.008 0.002 0.006 0.038 0.006
Meslekte ro-103%  -104% - 130% - 095* -0.072 -, 108*

1 1

caismaytt g 0.028 0.028 0.006 0.044 0.129 0.023
— P -1B1F - 164%F - 172% - 111% -, 109* - 158%*
gabsmayth 4001 0.000 0.000 0.019 0.021 0.001

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Spearman korelasyon testi), ** Korelasyon 0,01 diizeyinde
anlamhdwr (Spearman korelasyon testi)

Yas: Yas ile doniistimcii liderlik alt boyutlar1 arasinda negatif ¢ok zayif

istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur (p < 0.01 ve p < 0.05). Bu, yas arttikca

doniistimcii liderlik algisinin azaldigini gostermektedir.
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Meslekte Calisma Yili: Meslekte calisma yili ile bireysellestirilmis ilgi boyutu
harig diger boyutlarla negatif yonde ¢ok zayif anlamli iliski saptanmistir(p < 0.01 ve p
<0.05). Meslekte daha fazla y1l ¢alismis olan bireylerin doniisiimcii liderlik algilarinin

daha diistik oldugu goriilmiistiir.
Kurumda Calisma Y1ili: Kurumda ¢alisma yili ile doniisiimcii liderlik alt boyutlar

arasinda da negatif ¢cok zayif istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur (p < 0.01

ve p < 0.05). Kurumda ¢alisma yili arttikga doniisiimcii liderlik algis1 azalmaktadir.
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Tablo 12. Demografiklere gore doniisiimcti liderlik karsilastirmasi

Ort.+SS ilham verici Katihmal Entelektiiel Babacanhk Bireysellestirilmis Doniisiimcii
Med. (Min.-Maks.) motivasyon yaklasim uyarim giiclendirme ilgi liderlik total
Kad 3,98+0,96 3,94+0,91 3,99+0,86 3,96+0,91 3,97+0,88 3,97+0,86
adin 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5)
Cinsiyet?
Erkek 4,02+1 4+0,97 3,99+0,96 3,97+1 4,03+0,96 4+0,93
4-(1-5) 4,13- (1-5) 4-(1-5) 4-(1-5) 4,14- (1-5) 4,1-(1-5)
p 0.473 0.273 0.525 0.576 0.196 0.409
Euli 3.94+1,01 3,94+0,97 3,92+0,95 3,92+0,98 3,98+0,93 3,94+0,92
4- (1-5) 4-(1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4,01- (1-5)
Medeni Durum?
Bekar 4,02+0,94 3,97+0,91 4,04+0,85 3,99+0,91 4+0,89 4,01+0,86
4- (1-5) 4-(1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4-(1-5)
p 0.556 0.875 0.315 0.670 0.995 0.649
Lise 3,91+1,18 3,944+1,08 3,99+1,01 3,99+1,06 3,95+1,06 3,95+1,03
4- (1-5) 4,25- (1-5) 4,2- (1-5) 4,17- (1-5) 4-(1-5) 4,15- (1-5)
On Lisans 4,17+0,88 4,12+0,84 4,17+0,77 4,1+0,85 4,11+0,84 4,14+0,8
n 4- (1-5) 4-(1-5) 4-(1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4,13- (1-5)
Egitim Diizeyi'
Lisans 3,99+0,89 3,97+0,83 4,01+0,79 4,01+0,83 3,99+0,81 440,78
4- (1-5) 4-(1,5-5) 4-(1,2-5) 4-(1,33-5) 4-(1,14-5) 4-(1,29-5)
Yiiksek Lisans 3,69+1,05 3,63+1,01 3,63+£1,02 3,59+1,02 3,754+0,94 3,66+0,96
4- (1-5) 3,75- (1-5) 3,8- (1-5) 3,67- (1-5) 4-(1-5) 3,85- (1-5)
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Tablo 12. Demografiklere gore doniisiimcii liderlik karsilastirmasi (devam)

Ort.+SS ilham verici Katihmel Entelektiiel Babacanhk Bireysellestirilmis Doéniisiimcii
Med. (Min.-Maks.) motivasyon yaklasim uyarim giiclendirme ilgi liderlik total
Doktora 3,93+0,94 3,87+1,01 3,87+0,99 3,85+1,03 3,95+0,97 3,89+0,93
4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4,14- (1-5) 4- (1-5)
p 0.036 0.023 0.012 0.024 0.154 0.024
Hekim 3,89+0,97 3,83+0,99 3,81+£0,97 3,79+1 3,91+0,94 3,84+0,92
4-(1-5) 4-(1-5) 4- (1-5) 4-(1-5) 4-(1-5) 4-(1-5)
Mesleginiz?
Hemsire 4,03+0,97 440,91 4,06+0,86 4,03+0,91 4,02+0,89 4,03+0,86
g 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4,02- (1-5)
p 0.147 0.085 0.017 0.022 0.291 0.066
Kadin 3.98+1,02 3,93+0,99 3,99+0,95 3,98+1 3.96£0,98 3,97+0,94
Bagli Oldugu 4-(1-5) 4-(1-5) 4- (1-5) 4-(1-5) 4-(1-5) 4-(1-5)
Yonetici “Cinsiyet Erek 4,02+0,84 4,02+0,78 440,77 3.930,79 4,05£0,71 4,010,73
4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5)
p 0.661 0.825 0.541 0.108 0.926 0.629

Kruskal Wallis test!, Mann-Whitney U test?



[lham verici motivasyon: p = 0.036, 6n lisans mezunlar1 (4.17+0.88) ile yiiksek

lisans mezunlar1 (3.69+1.05) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Katilimci yaklagim: p = 0.023, 6n lisans mezunlar1 (4.12+0.84) ile yiiksek lisans

mezunlar1 (3.63+1.01) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Entelektiiel uyarim: p = 0.012, 6n lisans mezunlar1 (4.17+0.77) ile yiiksek lisans

mezunlari (3.6341.02) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Babacanlik giiclendirme: p = 0.024, 6n lisans mezunlar1 (4.10+0.85) ile yiiksek

lisans mezunlari (3.59+1.02) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Dontistimcii liderlik total: p = 0.024, 6n lisans mezunlar1 (4.14+0.80) ile ytiksek

lisans mezunlari (3.66+0.96) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Egitim diizeyleri arasinda 6zellikle 6n lisans mezunlari ile yiiksek lisans mezunlari
arasinda déniisiimeii liderlik algilar1 agisindan anlamli farklar bulunmaktadir. On
lisans mezunlari, dontisiimcti liderlik alt 6l¢eklerinde daha yiiksek puanlar almiglardir,
bu da onlarin doniisiimcii liderligi daha olumlu algiladiklarini goéstermektedir.
Entelektiiel uyarim: p = 0.017, hemsireler (4.06+0.86) hekimlere (3.81+0.97) gore
anlamli derecede daha yiiksek puan almiglardir. Babacanlik gii¢clendirme: p = 0.022,
hemsireler (4.03+0.91) hekimlere (3.794+1.00) gore anlamli derecede daha yiiksek

puan almiglardir.

Tablo 13. Post-hoc ikili karsilastirmalar

Hhi!n.] Katihmc1 Entelektiie Babacanhk Dépﬁsﬁ.mCﬁ
verici klasim 1 uyarim uiclendirme liderlik
motivasyon yaklas y su¢ total
Lise-On Lisans p 0.294 0.589 0.403 0.810 0.355
Lise-Lisans p 0.795 0.522 0.646 0.580 0.698
Lise-Yiiksek Lisans p 0.110 0.037 0.042 0.013 0.055
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Tablo 13. Post-hoc ikili karsilastirmalar (devam)

{/l;llf‘lgl Katihmc1  Entelektiie Babacanhk Doﬁlgsx:ﬁcu

motivasyon yaklasim luyarim giiclendirme total
Lise_Doktora p 0.628 0.470 0.387 0.336 0.605
On Lisans-Lisans p 0.079 0.112 0.095 0.343 0.143
On Lisans-Yiiksek Lisans  p 0.002 0.001 0.001 0.002 0.001
On Lisans-Doktora p 0.070 0.101 0.046 0.131 0.087
Lisans-Yiiksek Lisans p 0.091 0.037 0.025 0.013 0.028
Lisans-Doktora p 0.807 0.686 0.532 0.476 0.633
Yiiksek Lisans-Doktora p 0.170 0.133 0.164 0.126 0.130

Mann-Whitney U test
Post-hoc Ikili Karsilastirmalar (Bonferroni diizeltmesi <0.005)

On Lisans ve Yiiksek Lisans mezunlari arasindaki farklar:

[Tham verici motivasyon: p = 0.002, 6n lisans mezunlari (4.17+0.88) ile yiiksek

lisans mezunlar1 (3.69+1.05) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Katilimer yaklagim: p = 0.001, 6n lisans mezunlari (4.12+0.84) ile yiiksek lisans

mezunlari (3.63+1.01) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Entelektiiel uyarim: p = 0.001, 6n lisans mezunlar1 (4.17£0.77) ile yiiksek lisans

mezunlari (3.63+1.02) arasinda anlaml fark bulunmustur.

Babacanlik giiclendirme: p = 0.002, 6n lisans mezunlar1 (4.10+0.85) ile yiliksek

lisans mezunlar1 (3.59+1.02) arasinda anlamli fark bulunmustur.

Doniigtimcii liderlik total: p = 0.001, 6n lisans mezunlar1 (4.14+0.80) ile ytiksek

lisans mezunlar (3.66+0.96) arasinda anlamli fark bulunmustur.
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Tablo 14. Demografiklere gore i¢ girisimcilik korelasyon analizi

Bireysel i ic
Yenilikgilik aglann  Riskalma Proaktiflik Ozerklik girisimcilik
genisletme total

r -,129** -,156** -0.081 -,168** -,114* -,152**
Yas (Y1)

p 0.006 0.001 0.084 0.000 0.015 0.001
Meslekte r -0.073 -,126** -0.054 -,138** -,106* -,120*
calisma
yili p 0.123 0.007 0.252 0.003 0.025 0.011
Kurumda r -0.046 -0.040 0.011 -0.050 -0.007 -0.023
calisma
yili p 0.326 0.395 0.822 0.292 0.878 0.623

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidwr (Spearman korelasyon testi), ** Korelasyon 0,01 diizeyinde

anlamlidir (Spearman korelasyon testi)

Yas ile yenilik¢ilik, bireysel aglari genisletme, proaktiflik,6zerklik ve ig

girisimcilik toplam puani negatif yonde ¢ok zayif anlamli iliski géstermektedir.

Meslekte calisma yili , bireysel aglar1 genisletme, proaktiflik ,6zerklik ve ig

girisimcilik toplam puani negatif yonde ¢ok zayif iligki gostermektedir.

Kurumda c¢alisma yili ile yenilikgilik, bireysel aglart genisletme, risk alma,

proaktiflik, 6zerklik, i¢ girisimcilik toplam puani arasinda iligki saptanmamustir.
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Tablo 15. Demografiklere gore i¢ girisimcilik karsilastirmasi

Ort.+SS i 5 ) .
=22 Yenilikeilik B'rey?el' aglari Risk alma Proaktiflik Ozerklik ¢ girisimilik total
Med. (Min.-Maks.) genisletme
4 3,99+0,71 3,82+0,81 3,56+0,89 3,55+0,84 3,82+0,74 3,75+0,72
adin 4- (1-5) 3,8- (1-5) 3,5- (1-5) 3,5- (1-5) 4- (1-5) 3,77- (1-5)
Cinsiyet?
Erkek 4,08+0,71 3,89+0,8 3,830,82 3,8140,84 3,97+0,73 3,9240,69
4,2- (1,4-5) 4-(1,6-5) 4- (1-5) 3,88- (1,25-5) 4- (1,5-5) 3,97- (1,35-5)
p 0.135 0.311 0.002 0.004 0.040 0.016
Euii 3,98+0,71 3,73+0,86 3,59+0,82 3,54+0,86 3,87+0,72 3,75+0,69
4- (1-5) 3,8- (1-5) 3,5- (1-5) 3,5- (1-5) 4- (1-5) 3,72- (1-5)
Medeni Durum?
Bekar 4,04+0,71 3,92+0,77 3,69+0,91 3,7+0,84 3,87+0,75 3,84+0,72
4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-5) 3,75- (1-5) 4- (1-5) 3,92- (1-5)
p 0.289 0.035 0.079 0.031 0.897 0.053
Lise 4,07+0,82 3,85+0,91 3,72+0,92 3,610,908 3,9120,86 3,83+0,83
4,2- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-5) 3,75- (1-5) 4- (1-5) 3,9- (1-5)
O Lisans 4,07+0,73 3,92+0,84 3,6241 3,73+0,9 3,93+0,77 3,85+0,77
n 4,2- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-5) 3,75- (1-5) 4- (1-5) 3,94- (1-5)
Egitim Diizeyi'
Lisans 4+0,62 3,80+0,7 3,68+0,79 3,7+0,76 3,92+0,64 3,85+0,62
4- (1-5) 4- (1-5) 3,5- (1,5-5) 3,75- (1,5-5) 4- (1,25-5) 3,79- (1,25-5)
Yiiksek Lisans 3,88£0,63 3,73+0,67 3,52+0,76 3,43+0,72 3,74+0,66 3.6740.57
ukse 4- (2,4-5) 3,8- (2,2-5) 3,5- (1,25-5) 3,5- (1,25-5) 4- (2-5) 3,74- (1,98-4,96)
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Tablo 15. Demografiklere gore i¢ girisimcilik karsilastirmasi (devam)

Ort.+SS - 5 ) .
=22 Yenilikeilik B'rey?el' aglari Risk alma Proaktiflik Ozerklik ¢ girisimeilik total
Med. (Min.-Maks.) genisletme
Doktora 3,99+0,73 3,69:0,89 3,68+0,78 3,540,83 3,7120,71 3,7140,68
4- (1,4-5) 3,8- (1,6-5) 3,75- (1-5) 3,5- (1,25-5) 3,75- (1,5-5) 3,7- (1,35-5)
p 0.156 0.278 0.760 0.084 0.046 0.210
Hekim 3,91+0,72 3,65+0,83 3,58+0,78 3,46+0,79 3,68+0,69 3,66+0,65
4- (1,4-5) 3,8- (1,6-5) 3,5- (1-5) 3,5- (1,25-5) 3,75- (1,5-5) 3,7- (1,35-5)
Mesleginiz?
Hemsire 4,06+0,7 3,91+0,79 3,67+0,91 3,7+0,86 3,94+0,74 3,86+0,72
3 4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-5) 3,75- (1-5) 4- (1-5) 3,91- (1-5)
p 0.035 0.004 0.272 0.003 <0.001 0.003
Kadmn 440,75 3,82+0,84 3,59+0,93 3,61+0,9 3,86+0,79 3,78+0,76
Bagh Oldugu 4- (1-5) 3,8- (1-5) 3,5- (1-5) 3,75- (1-5) 4- (1-5) 3,78- (1-5)
Yonetici “Cinsiyeti Ercek 4,06+0,61 3,89+0,75 3,78+0,73 3,69+0,74 3,89+0,6 3,86+0,58
€ 4- (2,2-5) 4- (1,8-5) 3,75- (1,25-5) 3,75- (1,25-5) 4- (2-5) 3,88- (1,98-5)
p 0.510 0.437 0.048 0.360 0.817 0.355

Kruskal Wallis test', Mann-Whitney U test®



Yas arttik¢a yenilikcilik, bireysel aglar1 genisletme, proaktiflik, 6zerklik ve i¢
girigsimcilik toplam puanlar1 azalmaktadir. Bu bulgular, yasin i¢ girisimcilik algisini

olumsuz etkiledigini gostermektedir.

Meslekte calisma yili arttik¢a bireysel aglar1 genisletme, proaktiflik, 6zerklik ve
i¢ girisimcilik toplam puanlar1 azalmaktadir. Bu bulgular, meslekte gecirilen siirenin

i¢ girisimcilik algisini olumsuz etkiledigini géstermektedir.

Cinsiyet

Risk alma: Kadinlarin (3.56+0.89) ve erkeklerin (3.83+0.82) risk alma diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.002). Erkekler, kadinlara gore daha

yiiksek risk alma egilimindedir.

Proaktiflik: Kadmlarin (3.55+0.84) ve erkeklerin (3.81+0.84) proaktiflik
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.004). Erkekler, kadinlara gore

daha proaktif davranis sergilemektedir.

Ozerklik: Kadinlarin (3.82+0.74) ve erkeklerin (3.97+0.73) &dzerklik diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.040). Erkekler, kadinlara gére daha fazla

ozerklik algisina sahiptir.

I¢c girisimcilik total: Kadmlarmn (3.75+0.72) ve erkeklerin (3.92+0.69) ic
girisimcilik toplam puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.016).

Erkekler, kadinlara gore daha yiiksek i¢ girisimcilik algisina sahiptir.
Medeni Durum
Bireysel aglar1 genisletme: Evli bireylerin (3.73+0.86) ve bekar bireylerin

(3.92+0.77) bireysel aglar1 genisletme diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur

(p = 0.035). Bekar bireyler, evli bireylere gore daha genis bireysel aglara sahiptir.
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Proaktiflik: Evli bireylerin (3.54+0.86) ve bekar bireylerin (3.70+0.84) proaktiflik
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.031). Bekar bireyler, evli

bireylere gore daha proaktif davranis sergilemektedir.

Egitim Diizeyi

Ozerklik: Egitim diizeyleri arasinda o&zerklik diizeyinde anlamli farklar

bulunmustur:

Lise mezunlar ile doktora mezunlar1 arasinda (p = 0.038), doktora mezunlari

(3.50+0.83) lise mezunlarina (3.61+£0.98) gore daha diisiik 6zerklik algisina sahiptir.

On lisans mezunlari ile doktora mezunlari arasinda (p = 0.012), doktora mezunlari
(3.50+0.83) on lisans mezunlarina (3.73+0.90) gore daha diisiik 6zerklik algisina
sahiptir.

Lisans mezunlar1 ile doktora mezunlart arasinda (p = 0.032), doktora mezunlari

(3.50+0.83) lisans mezunlarina (3.70+0.76) gore daha diisiik 6zerklik algisina sahiptir.

Doktora mezunlari, daha diisiik 6zerklik algisina sahipken, lisans ve on lisans
mezunlar1 daha yiiksek oOzerklik algisina sahiptir. Bu bulgular, egitim diizeyinin

ozerklik algisi lizerinde etkili oldugunu gostermektedir.

Meslek

Yenilik¢ilik: Hekimlerin (3.91+0.72) ve hemsirelerin (4.06+0.70) yenilik¢ilik
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.035). Hemsireler, hekimlere

gore daha yenilik¢i oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bireysel aglar1 genisletme: Hekimlerin (3.6540.83) ve hemsirelerin (3.91+0.79)
bireysel aglari genisletme diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.004).

Hemsireler, hekimlere gore daha genis bireysel aglara sahiptir.
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Proaktiflik: Hekimlerin (3.46+0.79) ve hemsirelerin (3.70+0.86) proaktiflik
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.003). Calisma sonucuna gore

hemsireler, hekimlere gore daha proaktif davranis sergilemektedir.

Ozerklik: Hekimlerin (3.68+0.69) ve hemsirelerin (3.94+0.74) 6zerklik diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p < 0.001). Hemsirelerin, hekimlere gore daha

yiiksek 6zerklik algisina sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

I¢ girisimcilik total: Hekimlerin (3.66+0.65) ve hemsirelerin (3.86+0.72) i¢
girisimcilik toplam puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.003).

Hemsireler, hekimlere gére daha yiiksek i¢ girisimcilik algisina sahiptir.

Hemgireler, hekimlere gore yenilikgilik, bireysel aglar1 genisletme, proaktiflik,
ozerklik ve i¢ girisimcilik algilarinda daha yiliksek puanlar almiglardir. Bu bulgular,
meslek gruplarn arasinda i¢ girisimcilik algilarinda anlamli farkliliklar oldugunu

gostermektedir.

Bagh Oldugu Yonetici Cinsiyeti

Risk alma: Kadin ydneticiye bagl ¢alisanlarin (3.59+0.93) ve erkek yoneticiye
bagli c¢alisanlarin (3.78+0.73) risk alma diizeyleri arasinda anlamli bir fark
bulunmustur (p = 0.048). Erkek yoneticiye baglh c¢alisanlar, kadin yoneticiye baglh
calisanlara gore daha yiiksek risk alma egilimindedir. YOnetici cinsiyeti, ¢alisanlarin
risk alma davraniglarini etkilemektedir. Erkek yoneticiye bagl calisanlar, kadin

yoneticiye bagli calisanlara gére daha fazla risk alma egilimindedir.

Tablo 16. Post-hoc ikili karsilastirmalar

Ozerklik
Lise-On Lisans P 0.901
Lise-Lisans p 0.565
Lise-Yuksek Lisans p 0.088
Lise_Doktora p 0.038

54



Tablo 16. Post-hoc ikili karsilastirmalar (devam)

Ozerklik
On Lisans-Lisans p 0.608
On Lisans-Yiiksek Lisans p 0.065
On Lisans-Doktora p 0.012
Lisans-Yiiksek Lisans p 0.148
Lisans-Doktora p 0.032
Yiiksek Lisans-Doktora p 0.639

Mann-Whitney U test

Tablo 17. Demografiklere gore personel giiglendirme korelasyon analizi

Ust Is birligi Personel
yonetim Otonomi vetakim Giiven Liderlik  gii¢clendirme
tutumu ruhu total

r S124%%  _188** 0025  -0.075 -0.052 -121%
Yas (Y1)

P 0.008 0000 0603  0.114 0.268 0.010
Meslekte r -097*  -177** 0035  -0.088 -0.054 - 117*
calymayilt 0.039 0000 0456  0.063 0.255 0.013
Kurumda r S124%% 188 0025  -0.075 -0.052 -121%
calymayilt 0.008 0000 0603  0.114 0.268 0.010

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Spearman korelasyon testi), ** Korelasyon 0,01 diizeyinde
anlamlidir (Spearman korelasyon testi)

Yas arttikca list yonetim tutumu, otonomi ve personel giiclendirme toplam
puanlar1 azalmaktadir. Bu bulgular, yasin personel giiglendirme algisim1 olumsuz

etkiledigini gostermektedir.

Meslekte c¢alisma yili arttikca iist yOnetim tutumu, otonomi ve personel
giiclendirme toplam puanlar1 azalmaktadir. Bu bulgular, meslekte gegirilen siirenin

personel giiclendirme algisini olumsuz etkiledigini gostermektedir.

Kurumda ¢alisma yili arttikga {ist yonetim tutumu, otonomi ve personel
giiclendirme toplam puanlar1 azalmaktadir. Bu bulgular, kurumda gegirilen siirenin

personel giiclendirme algisini olumsuz etkiledigini gostermektedir.
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Tablo 18. Demografiklere gore personel gii¢clendirme karsilastirmasi

Ort.+SS Ust yonetim : s birligi ve ) - Personel
Med. (Min.-Maks.) tutumu Ot takim ruhu Giiven Liderlik giiclendirme total
Kad 421131 3,54+1,18 3,77+0,9 3,72+0,86 3,76+0,93 3,8+0,78
adin 4,25- (1-16,25) 3,5- (1-16,75) 4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-11) 3,85- (1-7,35)
Cinsiyet?
Erkek 4,14+0,76 3,5+0,74 3,89+0,87 3,8+0,78 3,8240,77 3,83+0,67
4,25- (1-5) 3,5- (1,25-5) 4- (1-5) 4- (1,33-5) 4- (1,5-5) 3,86- (1,75-5)
p 0.961 0.892 0.133 0.385 0.292 0.606
Evli 4,08+0,82 3,3940,77 3,83+0,89 3,760,381 3,7440,79 3,76:0,7
4- (1-5) 3,5- (1-5) 4- (1-5) 3,67- (1-5) 3,75- (1-5) 3,75- (1,1-5)
Medeni Durum?
Bekar 425+133 3,61+1,2 3,8+0,89 3,73+0,86 3,81+0,93 3,84+0,78
4,25- (1-16,25) 3,5- (1-16,75) 4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-11) 3,9- (1-7,35)
p 0.403 0.009 0.710 0.869 0.476 0.197
Lise 4,06+0,91 3,58+0,91 3,7+1,07 3,74+0,95 3,73+0,91 3,76+0,86
4,25- (1-5) 3,5- (1-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-5) 3,87- (1-5)
n Lisans 4,26+0,71 3,75+1,49 3,87+0,84 3,84+0,86 3,83+0,85 3,9+0,79
n 4,25- (1-5) 3,5- (1-16,75) 4- (1,5-5) 4- (1-5) 3,75- (1-5) 3,98- (1,1-7,35)
Egitim Diizeyi'
Lisans 4,29+1,64 3,5%0,74 3,85+0.85 3,7+0,82 3,83+1,01 3,8340,67
4- (1-16,25) 3,5- (1,5-5) 4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1,25-11) 3,83- (1,45-6,1)
Yiiksek 3,99+0,76 3,26+0,63 3,75+0,78 3,65+0,72 3,68+0,75 3,6620,62
Lisans 4- (1-5) 3,25- (1,75-5) 4- (1,25-5) 3,67- (2-5) 3,75- (1,75-5) 3,72- (1,95-5)




Tablo 18. Demografiklere gore personel giiglendirme karsilastirmas (devam)

Ort+SS Ust yonetim : s birligi ve ) I Personel
Med. (Min.-Maks.) tutumu Otonggy takim ruhu Giiven Liderlik giiclendirme total
Doktora 4,111,537 3,27+0,65 3,770,95 3,7£0,78 3,73+0,77 3,73+0,72
4- (1-13.25) 3,25- (1,75-5) 4- (1-5) 3,67- (1,33-5) 3,75- (1,5-5) 3,78- (1,72-5.75)
p 0.032 <0.001 0.806 0.411 0.824 0.184
Hekim 4,13+1,51 3,29+0,6 3,82+0,85 3,69+0,72 3,74+0,73 3,74+0,67
4- (1-14.25) 3,25- (1,75-5) 4- (1-5) 3,67- (1,33-5) 3,75- (1,5-5) 3,76- (1,72-6,1)
Mesleginiz?
Hemsire 4,2+1,01 3,61%1,17 3,81+0,9 3,76+0,87 3,8+0,93 3,83+0,77
§ 4,25-(1-1625) 3,5 (1-16,75) 4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-11) 3,9- (1-7,35)
p 0.030 <0.001 0.901 0.225 0.634 0.115
Kadm 4,18+1,2 3,5+1,12 3,76+0,95 3,72+0,91 3,76+0,96 3,79+0,81
Bagl Oldugu 4,25-(1-1625)  3,5- (1-16,75) 4- (1-5) 4- (1-5) 3,75- (1-11) 3,85- (1-7,35)
Yonetici
2Cinsiyeti Erkek 4,18+1,08 3,58+0,91 3,92+0,73 3,8+0,63 3,83+0,66 3,86+0,59
4-(1-14.25) 3,5- (1,25-11) 4- (1-5) 3,67- (1,33-5) 3,88- (1,5-5) 3,86- (1,72-6,1)
p 0.269 0.396 0.274 0.773 0411 0.599

LS

Kruskal Wallis test!, Mann-Whitney U test?



Tablo 19. Post-hoc ikili karsilastirmalar

Ust yonetim tutumu Otonomi
Lise-On Lisans p 0.185 0.868
Lise-Lisans p 0.823 0.370
Lise-Yiksek Lisans p 0.270 0.015
Lise_Doktora p 0.432 0.006
On Lisans-Lisans p 0.039 0.195
On Lisans-Yiiksek Lisans p 0.007 0.002
On Lisans-Doktora p 0.010 <0.001
Lisans-Yiiksek Lisans p 0.403 0.031
Lisans-Doktora p 0.552 0.011
Yiksek Lisans-Doktora p 0.782 0.845

Mann-Whitney U test

Medeni Durum

Otonomi: Evli bireylerin (3.39+0.77) ve bekar bireylerin (3.61£1.20) otonomi
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.009). Bekar bireyler, evli

bireylere gore daha yiiksek otonomi algisina sahiptir.

Egitim Diizeyi

Ust yonetim tutumu: Egitim diizeyleri arasinda iist ydnetim tutumu diizeyinde

anlamli farklar bulunmustur:

Otonomi: Egitim diizeyleri arasinda otonomi diizeyinde anlamli farklar

bulunmustur:

On lisans mezunlar1 (3.75+1.49) ile yiiksek lisans mezunlar1 (3.26+0.63) arasinda
anlaml fark bulunmustur (p = 0.002). On lisans mezunlar1 daha yiiksek otonomi

algisina sahiptir.
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On lisans mezunlar1 (3.75+1.49) ile doktora mezunlar1 (3.27+0.65) arasinda
anlamli fark bulunmustur (p < 0.001). On lisans mezunlar1 daha yiiksek otonomi

algisina sahiptir.

Meslek

Ust yonetim tutumu: Hekimlerin (4.13+1.51) ve hemsirelerin (4.20+1.01) iist
yonetim tutumu diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.030).
Hemgsireler, hekimlere gore daha yiiksek iist yonetim tutumu algisina sahiptir.
Otonomi: Hekimlerin (3.29+0.60) ve hemsirelerin (3.61+1.17) otonomi diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p < 0.001). Hemsireler, hekimlere gére daha

yiiksek otonomi algisina sahiptir.

Tablo 20. Déntisiimceii liderlik, i¢ girisimcilik iliskisinde personel giiglendirmenin
etkisi i¢in hiyerarsik regresyon analizi sonuglari

Model R R Diizeltilmis R? F p
1 ,5142 ,264 ,262 155,788 ,000P
2 ,584°P 341 ,338 112,026 ,000¢
Standardize Standardize
edilmemis katsayilar
katsayilar
Model B Std. Hata Beta t
1 Sabit 2,163 ,135 16,055
Doéniisiimcii 413 ,033 514 12,482
liderlik
2 Sabit 1,579 ,152 10,396
Doniisiimcii 213 ,042 ,266 5,070
liderlik
Personel ,362 ,051 372 7,106
giiclendirme

Déniistimceii liderlik i¢ girisimeilik iliskisine yonelik yapilan regresyon analizinde
aciklayicilik %25 olarak belirlenmistir. Model istatistiksel olarak anlamli olarak
saptanmis (F=155,788; p=0,001) ve y=2,163+0,413X olarak ortaya ¢ikmistir. Baska
bir deyisle;
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I¢ girisimcilik = 2,163+0,413 déniisiimcii liderlik tir.

Varyans artig faktorii (VIF) degeri ise 1,803 tiir. Dolayisila bagimli degiskene etki
eden faktdrler modeli etkileyecek derecede iliskili degildir. Modele (Model 2),
personel giliclendirme dahil edildiginde acgiklayicilik 0,514’ten, 0,584°t yiikselmis
AR?=0,07’dir. Hem model hem de modeldeki tiim degiskenler anlamli olarak

belirlennis olup model y=1,179+0,213x+0,362z’dir. Daha agik bir ifadeyle;

Ic girisimcilik =1,579+0,213 domiisiimcii  liderli k+0,362  personel
giiclendirmedir.

Analizdeki AR? degisiminden personel giiglendirmenin déniisiimcii liderlik ve ic

girigimeilik iligkisinde istatistiksel olarak anlamli roliiniin oldugu goriilmektedir.

Aracilik rolii i¢in yapilan diger bir hipotez testi olan SOBEL testi i¢in degerler
belirlenmistir. Bunun i¢in doniisiimcii liderlik ve personel gliglendirme arasinda basit
regresyon analizinde 0,560 katsayisina, 0,030 standart hatasma ulasilmistir. I¢
girisimcilik ile doniisiimcii liderlik, personel giiclendirme ¢oklu regresyon analizinde
ise 0,362 katsayisina, 0,051 standart hatasina ulasilmis ve SOBEL testi
gerceklestirilmistir. Asagidaki tabloda test sonuglart goriilmektedir.

Tablo 21. Dontisiimceii liderlik, i¢ girisimcilik iliskisinde personel giiglendirmenin
aracilik rolii icin SOBEL testi sonuglari

Input: Test statistic: Std. Error: o-value:
a |0.560 |  Sobel test: |6.63457497  ||0.03055508 |0 |
b |0.362 |  Aroian test: |6.62627296  |(0.03059337 |0 |
52/0.030 |Goodman test: |6.64290826  ||0.03051675 |0 |
Sp |D.C|51 || Resetall || Calculate |

Yapilan SOBEL testi sonucu 6,635°tir ve p degeri 0,05°den kiigiiktiir. Dolayisiyla
dontigiimcti liderlik, i¢ girisimeilik iligskisinde personel giiclendirmenin aracilik rolii

bulunmaktadir.

60



5 TARTISMA VE SONUC

Calisma, saglik calisanlarinda dontistimcii liderligin i¢ girisimcilige etkisinde
personel giiclendirmenin aracilik roliinii belirlemek, mevcut durumu ortaya koymak

ve elde edilen bulgular dogrultusunda 6neriler sunmay1 hedeflemektedir.

Arastirma grubundaki saglik calisanlarinin demografik 6zellikleri analiz
sonuclarina gore; Katilimcilarin yas ortalamasi 32.57 yil olup, yas aralig1 21 ile 74
arasinda degigsmektedir. Katilimcilarin %67.2'si kadin, %32.8'i erkektir. Egitim diizeyi
olarak en yiiksek oranda %32.2 ile 6n lisans mezunlar1 yer almaktadir. Katilimcilarin
%73.6's1 hemsire, %26.4'0 hekim olarak ¢alismaktadir. Ekiyor’un 2016’ da yaptig1 bir
aragtirmada arastirmaya katilanlarin %66,8'inin kadin, %33,2'inin de erkek, bunlarin
%44, 7’sinin evli, %55,3’tniin de bekar oldugu gorilmistiir. Yas dagiliminda
%36,3'"liniin 20-25 yas; %33,7'sinin 31-35 yas, %10,5'inin 26-30 yas, %10,5’inin 36-
40 yas ve %8,9’unun da 41yas ve tizerinde oldugu belirlenmistir. Calisanlarin %62,1'i
lise ve dengi okullardan mezun calisanlar olustururken %37,9'unu lisans diizeyine

sahip isgorenler olusturmaktadir (103).

Aragtirmada, dontisiimcii liderlikte tiim alt 6lgeklerin ortalama puanlar1 3.96 ile
3.99 arasinda degismektedir. Bu sonuglar, katilimcilarin doniistimcii liderlik
ozelliklerini genel olarak olumlu degerlendirdigini gostermektedir. En yliksek
ortalama puan 3.99 ile "llham verici motivasyon" ve "Entelektiiel uyarim" alt

Olceklerinde gozlenmistir.

I¢ girisimcilik dlgeginin alt boyutlar1 arasinda en yiiksek ortalama puan 4.02 ile
"Yenilik¢ilik" alt 6l¢eginde gozlenmistir. Bu, katilimcilarin yenilik¢ilik konusunda
olumlu degerlendirmeler yaptigini1 géstermektedir. En diisiik ortalama puan ise 3.64
ile "Proaktiflik" alt dlgegindedir. Erbir 2019, calismasinda I¢ girisimcilik dlgegine
yonelik boyutlar tek tek incelendiginde katilimcilarin verdigi yanitlara gore saglik
calisanlarinin en yiiksek puan ortalamasina sahip olan boyutu “Yenilik¢ilik”

boyutudur en diisiik diizeyde “Proaktiflik” boyutunun oldugu goriilmektedir (104).
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Personel gii¢lendirme &lgeginde en yiiksek ortalama puan 4.18 ile "Ust ydnetim
tutumu™ alt 6lgeginde gozlenmistir. Bu, katilimcilarin iist yonetimin tutumunu olumlu
degerlendirdigini gostermektedir. En diisiik ortalama puan ise 3.53 ile "Otonomi" alt

Olcegindedir.

Tim degiskenler arasinda pozitif ve anlamli korelasyonlar bulunmustur. En
yiiksek korelasyon, "Dontisiimceii liderlik total" ile "Entelektiiel uyarim" arasinda
goriilmiistiir (r = 0.953, p < 0.01). "Personel gii¢clendirme total” ile "Liderlik" arasinda
giiclii bir korelasyon bulunmustur (r = 0.890, p < 0.01)."I¢ girisimcilik total" ile
"Yenilik¢ilik" arasinda da ytiksek bir korelasyon bulunmustur (r = 0.851, p <0.01).Bu
sonuglar, 6lgeklerin birbirleriyle iligkili oldugunu ve bu iliskilerin istatistiksel olarak

anlamli oldugunu gostermektedir

Yas, meslekte ¢alisma yili, ayn1 kurumda c¢alisma yili ile doniisiimcii liderlik alt
boyutlari arasinda negatif ve istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulunmustur (p < 0.01
ve p <0.05). Bu, yas arttikca doniisiimcii liderlik algisinin azaldigin1 géstermektedir.
Arslantas vd. (2007) de g¢aligmalarinda, calisanlarin bulunduklar1 isletmede
gecirdikleri calisma siireleri acisindan yoneticilerinin sergiledigi doniisiimcii liderlik

davraniGina iligkin algilarinin farklilik gosterdigini tespit etmislerdir (105).

Egitim diizeyleri arasinda 6zellikle 6n lisans mezunlari ile yiiksek lisans mezunlar
arasinda déniisiimeii liderlik algilar1 acisindan anlamli farklar bulunmaktadir. On
lisans mezunlari, dontisiimcti liderlik alt 6l¢eklerinde daha yiiksek puanlar almislardir,
bu da onlarin doniistimcii liderligi daha olumlu algiladiklarini géstermektedir. Tiirk
Kili¢ 2021, yaptig1 aragtirmada lise mezunu hastane ¢alisanlarinin yoneticilerine dair
dontistimcii liderlik algilart lisansiistii derecede egitime sahip hastane ¢alisanlarindan

daha yiiksek diizeydedir (106).

Yas ve meslekte calisma yili arttikca yenilikcilik, bireysel aglar1 genisletme,
proaktiflik, 6zerklik ve i¢ girisimcilik toplam puanlari azalmaktadir. Bu bulgular, yasin
ve meslekte calisma yilinin i¢ girisimcilik algisint  olumsuz etkiledigini

gostermektedir. Ayhan 2015 tarafindan yapilan arastirmada hem dondistiirticii liderlik
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hem de I¢ Girisimcilik agisindan personelin meslekte calisma yili(kidem) degiskenine

gore ayirt edici bir farklilik tastyamamaistir (107).

Arastirmada, Kadmlarin (3.75+0.72) ve erkeklerin (3.92+0.69) i¢ girisimcilik
toplam puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.016). Erkekler, kadinlara
gore daha yiiksek i¢ girisimcilik algisina sahiptir. Erbir, 2019 da yaptigi calismada ise
saglik calisanlarinin i¢ girisimcilik 6zelliklerinin cinsiyet faktoriine bagl olmadigimni
kadinlarin erkeklerden, erkeklerin de kadinlardan daha yiliksek i¢ girisimcilik

egilimine sahip olmadiklarini géstermektedir (104).

Evli bireylerin (3.73+£0.86) ve bekar bireylerin (3.92+0.77) bireysel aglari
genigletme diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.035). Bekar bireyler,
evli bireylere gore daha genis bireysel aglara sahiptir. Evli bireylerin (3.54+0.86) ve
bekar bireylerin (3.70+0.84) proaktiflik diizeyleri arasinda anlamli bir fark
bulunmustur (p = 0.031). Bekar bireyler, evli bireylere gore daha proaktif davranis
sergilemektedir. Erbir, 2019 yaptig1 calismada i¢ girisimcilik alt faktorlerine iliskin
yenilikgilik (t=-1,682; p>0,05) ve proaktiflik (t=1,636; p>0,05) faktorlerinde evli ve
bekar bireylerden alinan cevaplarin ortalamalari arasinda istatistiki bakimdan anlamli

bir fark bulunamamuistir.

Egitim diizeyine gore i¢ girisimcilik alt boyutlar1 ele alindiginda Doktora
mezunlari, daha diislik 6zerklik algisina sahipken, lisans ve 6n lisans mezunlar1 daha
yiiksek Ozerklik algisina sahiptir. Bu bulgular, egitim diizeyinin 6zerklik algisi
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Hemsireler, hekimlere goére yenilikgilik,
bireysel aglar1 genisletme, proaktiflik, 6zerklik ve i¢ girisimcilik algilarinda daha
yiiksek puanlar almiglardir. Bu bulgular, meslek gruplar1 arasinda i¢ girisimcilik
algilarinda anlamli farkliliklar oldugunu gdstermektedir. Yonetici cinsiyeti,
calisanlarin risk alma davranislarini etkilemektedir. Erkek yoneticiye baglh c¢alisanlar,
kadin yoneticiye bagli calisanlara gore daha fazla risk alma egilimindedir. Calismada,
yas, kurumda ¢alisma yili, meslekte ¢calisma yili arttik¢a iist yonetim tutumu, otonomi
ve personel gliclendirme toplam puanlar1 azalmaktadir. Bu bulgular, yasin personel

giiclendirme algisin1 olumsuz etkiledigini gostermektedir.

63



Evli bireylerin (3.39+0.77) ve bekar bireylerin (3.61+1.20) otonomi diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.009). Bekar bireyler, evli bireylere gore

daha yiiksek otonomi algisina sahiptir.

Egitim diizeyleri arasinda otonomi diizeyinde anlamli farklar bulunmustur. On
lisans mezunlari (3.75+1.49) ile yiiksek lisans mezunlari (3.26+0.63) arasinda anlaml
fark bulunmustur (p = 0.002). On lisans mezunlar1 daha yiiksek otonomi algisina
sahiptir. On lisans mezunlar1 (3.75+1.49) ile doktora mezunlari (3.27+0.65) arasinda
anlamli fark bulunmustur (p < 0.001). On lisans mezunlar1 daha yiiksek otonomi

algisina sahiptir.

Ust yonetim tutumu: Hekimlerin (4.13+1.51) ve hemsirelerin (4.20+1.01) iist
yonetim tutumu diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p = 0.030).

Hemsireler, hekimlere gore daha yiiksek iist yonetim tutumu algisina sahiptir

Hekimlerin (3.29+0.60) ve hemsirelerin (3.61+1.17) otonomi diizeyleri arasinda
anlaml bir fark bulunmustur (p < 0.001). Hemsireler, hekimlere gore daha yiiksek
otonomi algisina sahiptir. I¢ girisimcilik 6lcegine yonelik boyutlar tek tek
incelendiginde katilimcilarin verdigi yanitlara gore saglik calisanlarinin en yiiksek
puan ortalamasma sahip olan boyutu “Yenilik¢ilik” boyutudur (4.02).En diisiik
diizeyde ‘“Proaktiflik” boyutunun oldugu (3,64) goriilmektedir. Bu sonug, saglik
calisanlarinin potansiyel olarak yenilik¢i bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
Bunun yaninda Proaktiflik boyutunun en diisilk degerde oldugu goriilmektedir.
Proaktiflik boyutu bireyin yeni teknoloji ve teknikleri rakiplerinden daha erken fark
etmesi, gelecek Ongoriisine sahip olmasi bakimindan onemli bir faktordiir. Saglik
calisanlarina girisimcilik konusunda gerekli farkindalik olusturulmasi durumunda

girisimcilik 6zellikleri daha yiiksek diizeylere ¢ikacagi diistiniilmektedir.

I¢ Girisimcilik puan ortalamasinin cinsiyet durumuna gore farklilasmasi
incelendiginde; kadin ve erkek katilimcilardan alinan cevaplarin ortalamalari arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli bir fark bulunmustur. Kurumda calisan erkekler,

kadinlara gére daha yiiksek i¢ girisimcilik algisina sahiptir. Gupta vd., (2008), Singh
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(2014), Dikmen (2016) ve Kozak ve Yilmaz (2010)’da ¢alismalarinda ise, anlamli bir
fark olmadigmmi neredeyse esit diizeyde i¢ girisimcilik algisi oldugu sonucuna
ulagmistir. Buna karsin Sanchez (2011), Kickul vd., (2008) ve Durmaz (2011)
erkeklerin girisimcilik puanlarinin kadinlardan daha yiiksek oldugunu c¢aligmalarinda
tespit etmislerdir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuclar ile Sesen (2010) tarafindan
yapilan calismada kadinlarin i¢ girisimcilik puanlarinin proaktiflik ve risk alma
faktorlerinde erkeklerden daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Kuada (2009) ise,
calismasinda farki bir sonuca ulagsmis ve kadinlarin girisimcilik diizeyinin daha yiiksek
oldugu bulgusuna ulagsmistir. Sonuglarin birbirinden farkli ¢ikmasi; Orneklemin
biiyiikliigl, calismanin yapildigi donem veya sektor farkliligi vb. cesitli nedenlere
baglanabilir.

I¢ girisimcilik puan ortalamasinin medeni durum degiskenine gore farklilasma
durumu incelendiginde; evli ve bekar calisanlar arasinda i¢ girisimcilik boyutlarindan
olan risk alma ve 6zerklik konusunda bekar calisanlarin evli calisanlara oranla daha
yiiksek derecede bir 6zellige sahip oldugu goriilmektedir. Yani, bekar ¢alisanlar daha
fazla risk alabilen ve daha 6zerk yapidadirlar. Bu durum g¢alisanlarin evlendikten sonra
risk alma ve 6zerklik ile ilgili 6zelliklerini kaybettiklerini gostermektedir. Eyel (2019)
ve Kozak ve Yilmaz (2010) calismasinda bu g¢alismanin aksine medeni durum

degiskenine gore bir farklilik bulamamistir.

Bu calismada doniistiiriicti liderlik ile i¢ girisimcilik {izerine etkisinde personel
giiclendirmenin aracilik rolii arasindaki iliski incelenmistir. Caligmanin amaci,
doniistiiriicii liderlik uygulamalarmin i¢ girisimcilik davranigi {izerine etkisinde

personel giiclendirmenin aracilik roliinii belirleyebilmektir.
Calismada elde edilen sonuglar dogrultusunda;
e Doniistimcii liderlik tarzinin ¢alisanlarin moral ve motivasyonu iizerinde 6nemli

etkiye sahip oldugu ve bu konuda yoneticilerin galisanlara yaklasimlarinda olumlu

katki saglayacag degerlendirilmektedir.
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Ust ydnetimin tutumunun personel giiclendirme iizerindeki olumlu etkisi goz
oniine alindiginda; basta iist yonetim olmak {izere tiim yonetim kadamelerindeki
liderlerin konu ile ilgili duyarliliklarinin arttrilmasi amaciyla belirli donemlerde
hizmet i¢i egitim programlarinda liderlik konularimin da giindeme alinmasi ve
ortak yonetsel kiiltiir olusturulmasi ¢alismalarina yer verilmesi dnerilmektedir.
Yoneticinin ¢aliganlara yakin ilgi gostermesi (bireysellestirilmis ilgi), onlar
gelistirmek i¢in ¢aba sarf etmesi durumunda, ¢alisanlarin orgiite fayda saglamak
ve bliylitmek amaciyla risk alma konusunda daha da cesaretlendirecektir.
Yoneticinin yaraticiligt cesaretlendirmesi, bireysel hatalari uygun bir sekilde
geribildirimde bulunarak ¢oziime ulastirmasi, c¢alisanlarindan yeni fikirler
iiretmesini ve sorunlart yaratict sekilde ¢ozmesini beklemesi durumunda,
calisanlarin farkli bakis acilar1 gelistirerek orgiite yeni siiregler, iirlinler veya
hizmetler sunmasina katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Y oneticiler, ¢alisanlarinin yenilik¢i ve yaratici olma gabalarini tesvik ettiginde ve
yeni yaklasimlar denemelerine destek oldugunda, calisanlar daha fazla sorunlar
ortaya ¢ikmadan dnlemeye, zorluklar1 6nceden bilmeye ve firsatlar: tespit etmeye
yonelik davranislar sergileyeceklerdir.

Y oneticinin, ¢alisanlarin bagar1 ve bilylime ihtiyag¢larina 6zel ilgi gdstermesi,
onlara yardimci olarak potansiyellerinin tizerinde performans sergilemesi igin
gelistirmesi durumunda, ¢alisanlar daha fazla fikirlerini ve vizyonlarini ortaya
koyarak bagimsiz hareket etmekte ve karsilastiklart sorunlara yeni ¢éziimler
sunmak amaciyla sosyal baglar olusturacaklardir.

Bu ¢alismanin literatiire ve uygulamada yoneticilere verdigi katkilarin yani sira,
baz1 kisitlar1 da bulunmaktadir. Ik olarak, ¢alismanin belirli bir ildeki dort 6zel
hastaneye odaklanmas1 nedeniyle elde edilen bulgular yalnizca bu uygulamanin
gergeklestirildigi hastaneler ile sinirhidir.

Kamu ve 6zel sektordeki farkli hastanelerde gergeklestirilecek benzer ¢alismalar
kapsaminda farkli sonuclara ulasilabilecegini 6ngoriilmektedir.

Ayrica ¢alisma kapsaminda i¢ girisimcilik {izerinde yalnizca dondistiiriicii liderlik
tarzinin incelenmis olmasit da kisitlilik olarak gosterilebilir. Calisanlarin ig

girisimcilik davranigi izerinde etkisi olan diger liderlik tarzlarinin karsilastirilmali
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olarak incelenmesi, farkli bulgular ve sonuglar ortaya konulmasina katki
verecektir.

Donitistimcti liderlik ile i¢ girisimcilik iligkisine araci veya diizenleyici etkisi
oldugu diistiniilen farkli degiskenler ile kurulacak modeller, farkli bulgular ortaya
koyabilecek ve sonuglarin farkli agilardan ele alinarak yorumlanmasina imkan
saglayacaktir.

Personelin yeniliklere acik olmasi, i¢ girisimciligin arttirilmasi, personelin
giiclendirilmesi i¢in kurumlarin doniisiimcii liderligi benimsemesi ve personel

giiclendirmeye dnem vermesi Onerilmektedir.
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7 EKLER

EK 1. Anket Bilgi Formu

DONUSUMCU LIDERLIGIN iC GIRISIMCILIK UZERINE ETKISINDE PERSONEL
GUCLENDIRMENIN ARACILIK ROLU: SAGLIK SEKTORUNDE BiR CALISMA

Sayin Katilimei,

Sizi saghk ¢alisanlarinda “Déniisiimcii Liderligin I¢ Girigimeilik Uzerine Etkisinde Personel Giiglendirmenin
Aracilik Rolii” baglikli aragtirmaya davet ediyoruz.

Calismanin amaci, doniisiimcii liderligin i¢ girisimcilik iizerine etkisinde personel gii¢lendirmenin aracilik
roliinii  belirlemektir. Ankette ¢esitli ifadeler bulunmakta, bu ifadelere katiip katilmayacaginiz
sorgulanmaktadir. Kimlik belirtmenize gerck yoktur. Yamitlar sadece aragtirmacilar tarafindan ulasilabilecek,
veri tabaninda gizli tutulacak, bireysel olarak agiklanmayacaktir. Anketi yanitlamaniz, arastirmaya katihim igin
onam verdiginiz bi¢imde yorumlanacaktir. Calismaya katilmak tamamen géniilliiliik csasina dayanmaktadir.
Calismanin amacina ulagmasi icin sizden beklenen, biitiin sorulari eksiksiz, kimsenin baskisi veya telkini
altinda kalmadan size en uygun gelen ifadeyi i¢tenlikle cevaplamamzdir. Bu ¢aligmadan clde edilecek bilgiler
tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir.

Zaman ayirip katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Boliim 1: Kisisel Bilgi Formu

1. Yasimz T AR

2. Cinsiyetiniz Kadin Erkek

3. Medeni

Durumunuz Byl

Bekar

Y liksek

Lise On Lisans [ ] Lisans (| L i [ bpoktora

Diizeyiniz

o|o(oj|0

O
O
4. Egitim O
O

5. Mesleginiz Hekim Hemgire

6. Meslekte
Calhisma Yihiniz

7. Kurumda
(Calisma Yilhmz

5. Dogrudan Bagh Oldugunuz

Kad Erkek
Yéneticinizin Cinsiyeti [J Kadn O




EK 1. Anket Bilgi Formu (devam)

Boliim 2: Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Asagida bir Gst yoneticiniz ile ilgili ciimleler bulunmaktadir. Liitfen bu ifadelerin sizin igin =) S o = D
uygunlugunu “Kesinlikle Katilmivorum "-"'Katilmivorum - “Kararsizim - "“Kanlivorum - i g E ‘é’ E 5 E
“Kesinlikle Katilivorum ™ segeneklerini kullanarak her bir maddenin kargisina yamtimzi = E g S =4 =
osteren siitundaki kutuya “X” isareti koyunuz. £z = £ S |ES
¢ 85| 5| 8| 2|82
ILiitfen asagidaki ifadeleri bir iist yoneticinizi diisiinerek cevaplayimiz; 5 E 2 2 2
1 Y oneticim beni bir gorev igin motive etmeye ¢aligirken, gorevle ilgili igsel
motivasyonumu yiikseltmeye gabalar.
2 Y 6neticim benim ve takim arkadaglarimin yetkinliklerini, isle ilgili kigisel ilgi
ve ihtiyaglarimi ve her birimizi nasil motive edecegini bilir.
3 Y 6neticim isleri planlar ve yiirtitiirken bizi de fikir iretmemiz igin tesvik eder
ve onerilerimizi dinler.
4 | Yoneticim is yerinde kendimi aile ortaminda gibi hissettirir.
s Y éneticim yaptiklarimin kisa veya uzun vadede kuruma saglayacag katkilar
konusunda beni bilgilendirir.
6 Yoneticim begendigi fikirlerimi takdir etmekle kalmaz. onlar uygulamaya
gegirmemi de tesvik eder.
7 | Yoneticim diisiincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem igin beni tegvik eder.
8 Y éneticim beni varsayilani sorgulamaya, yeni ¢éziim yollan tretmeye tesvik
eder; yaraticihigim destekler.
9 | Yoneticim alandaki yenilikleri takip etmemiz i¢in tesvik eder.
Y 6éneticim bana ve takim arkadaslarima olumlu 6zelliklerimizi ve
10 | yeteneklerimizi hatirlatarak yapabileceklerimiz ve basarabileceklerimiz
konusunda bizi heyecanlandirir.
11 | Yéneticim is siiregleriyle ilgili tiim bildiklerini bana aktarmaya gabalar.
12 | Yéneticim cksik veya gelisime agik ydnlerim igin egitimler planlar.
13 | Yéneticim bana onun da benden 6grenebilecekleri oldugunu hissettirir.
14 | Yéneticim beni bir ¢alisan olmanin diginda bir insan olarak da dnemser.
15 Yéneticim gorev dagilum yaparken, kisisel ilgilerimizi ve yeteneklerimizi de
g6z 6niinde bulundurur.
16 Yéneticim bize performans hedefleri koyar ve bizi basarili oldugumuz 6l¢iide
odiillendirir.
17 Yoneticim mesai saatlerimin bir béliimiinii, aklimdaki yeni projeler tizerinde
calismam icin kullanmama miisaade eder.
18 | Yoneticim istersem is disi konularda da benimle konusur.
19 | Yoneticim bana saygih davramir.

75



EK 1. Anket Bilgi Formu (devam)

Biliim 3: i¢ Girisimecilik Olcegi

Asagida i
icin uygunlugunu “Hichir Zaman - “Nadiren - *'Bazen"-"Cogu Zaman - Her Zaman "
isegeneklerini kullanarak her bir maddenin kargisina yanitinizi gosteren siitundaki kutuya *X”
igareti koyunuz.

n ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelerin sizin

Higbir Zaman (1)

Nadiren (2)

Bazen (3)

Codu Zaman (4)

Her Zaman (5)

isimle ilgili yeni bir seyler yapmak igin ¢abalarim.

Yeni fikirlere agik biri oldugumu diigtiniiyorum.

Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek i¢in bireysel sosyal aglara
ihtiyag vardir.

Sosyal agimdaki kigilerle temasi devam ettirebilmek i¢in iletisimi canh
tutarim.

Uzerinde ¢ok galistigim bir planda gerekirse biiyiik degisiklikler yapmaktan
¢ekinmem.

is ¢evresindeki faaliyetleri degerlendirmek igin gelismeleri takip etmek
yerine, onlarin dniinde olmaya ¢aliginm.

Firsatlar degerlendirmek i¢in gerekirse mali sinirlan veya standart
prosediirleri agabilirim.

is hayatinda, digerlerinin diisiincelerinin ne oldugu konusunda kaygi
duymadan, kendi yolumda giderim.

Herhangi bir gorevde tek basuma ¢alismayi tercih ederim.

10

Yenilikleri digerlerine kabul ettirebilmek igin, kisisel sosyal agim
gelistirmeye ¢aliginim.

11

Astlara yetki vermenin yarauct fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardumcei oldugu
kanaatlindeyim.

12

Gelismelerin beni yonlendirmesine izin veremeyip, geligmeleri
yonlendirmeye ¢aligirim.

13

(aliganlarim yenilikg¢i olmalari hususunda motive ederim.

14

Yeni bir proje iizerinde galigirken gidecegim yon konusunda her tirld
ozgiirlige sahibim.

15

Yeni hizmet geligtirme faaliyetleri iizerine zaman ve kaynak harcamaktan
kaginmam.

16

Gorevin bagarisina inanirsam her tiirlii riski tistlenebilirim.

17

Belirsizlik durumunun ataga gegmek igin bir firsat olduguna inaninim.

18

Kurum iginde yeni uygulama, iiriin, teknik veya teknoloji gelistirme
konusunda en 6nde olmaya galigirim.

19

Her yeniligin bir risk getirdigini kabul ederek, yenilik adina riski
ustlencbilirim.

20

Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayim beklemem.

21

Yeni fikirleri iist yonetime kabul ettirebilmek igin tiim kisisel sosyal agim
kullamirim.

22

Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas noktalari ile iletisime
gegmekten kaginmam.
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EK 1. Anket Bilgi Formu (devam)

Boliim 4: Personel Giiclendirme (")lgeg'i

Asagida is ortammimizla ilgili algilarimzi 6lgen ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelerin
sizin igin uygunlugunu “Kesinlikle Katilmiyorum - Katilmivorum - “Kararsizim "-
“Katiltvorum - "Kesinlikle Katilivorum ™ segeneklerini kullanarak her bir maddenin kargisina
lyanitimizi gosteren siitundaki kutuya “X” isareti koyunuz.

isim ile ilgili olarak;

Kesinlikle
Katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Kararsizim (3)

Katihyorum (4)

Kesinlikle

Katihyorum (5)

Benim istiim / amirim (sef/miidiir) siirekli islerin milkemmel yapilmasini
ister.

Benim iistiim, iste érnek alinacak bir kigidir.

Benim iistiim, kaliteli ¢aligma performansina énem verir.

Caligtigim departmanda. her bir kisi biitiiniin bir pargasidir.

Caligtigim hastanede, yonetim komuta zincin ¢ok karmagiktir.

Calistigim hastanede, yetki adaletli bir sekilde dagitilmistir. En alt kademede
¢aligsan bile belirli seviyede 6zerklige sahiptir.

Calistigim departmanda her bir kisi ve herkes kendi problemlerini ¢zme
yetenegine sahiptir.

Caligtigim hastanede, sorunlari ¢ézmede kendini yoneten galigma takimlar:
olusturulur.

Calistigim hastanede ¢alisanlar getirdikleri yenilikler ve iistiin
performanslarindan dolay: édiillendirilirler.

10

Calistigim hastanede, departmanlar belirli araliklarla kurumun amaglarinda
fikir birligine varildigimi kontrol ederler.

11

Calistigim departman takim ruhuna sahiptir.

12

Cahgtigim departmanda ¢ahisanlar bu hastanede ¢alistiklar igin gurur
duymaktadirlar.

13

Calistigim departmanda galisanlarin her biri siirekli 6grenmeye egilimlidir.

14

Calistigim hastanede, iistler astlarina (¢alisanlarina) giivenir.

15

Caligtigim hastanede, iistler calisanlara isle ilgili destek saglarlar.

Cahistigim hastanede, her bir departman kendi islerinden sorumludur.

17

Calistigim hastanenin en énemli 6zelligi insan merkezli (insana deger
vermesi) olmasidir.

18

Hastanenin liderleri (iist diizey ydneticileri) agik bir vizyon planlamaktadirlar.

19

Ustiim, gahistigimiz departmanin yapmasi gerektigi isleri agik bir sekilde
belirtir.
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EK 2. Etik Kurul Onay Formu
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EK 2. Etik Kurul Onay Formu (devam)
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EK 3. Olgek izinleri

1. Doniisiimcii Liderlik Olcegi izni

2. I¢ Girisimcilik Olcegi:

3. Personel Giiclendirme Olcegi
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8 OZGECMIS
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