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Abstract

This study aims to determine the leader-member exchange levels of health professions and
reveal whether or not the evaluations related to these levels vary by personal, organizational, and
leader’s characteristics. To this end, the data obtained from 423 health professions have been
evaluated. The results indicate that employees have a medium leader-member exchange level and there
are statistically significant differences between employees’ evaluations related to leader-member
exchange level and its sub-dimensions by age, education, position, status of holding a managerial
position, working period in industry, leadership training, hospital type, leader’s age, and status of
meeting the leader outside the work.
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Bu aragtirmanin amact; saglik ¢alisanlarmin lider-iiye etkilesim diizeylerini belirleyerek
bu diizeylere iligkin degerlendirmelerinin bireysel, orgiitsel ve lidere iliskin 6zellikler agisindan
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymaktir. Bu kapsamda, 423 saglik ¢alisanindan toplanan
veriler degerlendirilmistir. Yapilan analizler neticesinde; ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyinin
orta seviyede oldugu ve calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlan ile ilgili
degerlendirmelerinin yas, egitim, gorev, yonetsel pozisyonun olup olmamasi, sektdrde ¢alisma siiresi,

liderlik egitimi alip almama, hastane tiirii, liderin yas1 ve liderle is diginda bir araya gelip gelmeme
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi saptanmustir.

Anahtar Sézciikler . Lider-Uye Etkilesimi, Saglik Calisanlari, Hastane.
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1. Giris

Kiiresellesme faaliyetleri nedeniyle giiniimiizde biitiin kurum ve kuruluslar i¢in
rekabetin cok yogun; ekonomik, sosyal, politik, teknolojik ve uluslararasi ¢evre unsurlarinin
da olduk¢a hareketli ve belirsiz oldugu bir is ortami mevcuttur. Bu durum, saglik
kurumlarinin da kendilerini siirekli olarak degistirmesini ve gelistirmesini kaginilmaz bir
hale getirmektedir. Bulunduklar1 gevre igerisinde siirdiirdiikleri faaliyetlerin 6zelliginden
dolay1, ¢ok sayida farkli kisi ve kurulusla etkilesim igerisinde olan saglik kurumlarinin
siirekli olarak degisen ve gelisen saglik sektoriinde ayakta kalabilmesi i¢in; etkili ve kaliteli
hizmet sunmasi, teknolojiyi ve insan kaynaklarini bagarili bir sekilde yonetmesi, biinyesinde
yasanan sorunlara hizli ve kalici ¢dziimler liretmesi ve kurumun siirekli olarak gelisimini
saglamasi gerekmektedir. Tim bunlarin gergeklestirilebilmesi i¢in saglik kurumlarinda
giiclii 6zelliklere sahip liderlerin varlig1 olduk¢a dnemlidir.

Saglik kurumlari liderlerinin tasimasi gereken ozelliklerin yani sira, astlariyla
kurduklar etkilegsimlerin diizeyi de dikkatle incelenmesi gereken bir diger konudur. Lider
ile ast arasinda kurulan ve zaman i¢inde gelisen bu benzersiz etkilesim iliskisi literatiirde
“lider-tiye etkilegimi” olarak adlandirilmaktadir (Harris vd., 2007: 92; Yukl, 2010: 146).
Liderligin en ¢ok arastirilan teorilerinden birisi olan (Goertzen & Fritz, 2004: 3) Lider-Uye
Etkilesim Teorisi, liderlerin tiyeleriyle gelistirdikleri iligki tiirlerinde farklilagmalarindan
dolay1 diger liderlik teorilerinden ayrilmaktadir. Bu yiizden de; belirli bir lider ve iye
arasindaki benzersiz iliski, teorinin ilgi odagini olusturmaktadir (Gerstner & Day, 1997: 827;
Harris vd., 2007: 92; Burton vd., 2008: 52).

Liderler ve astlar arasinda kurulan etkilesim iliskisi; kurumdaki atmosferi
etkileyerek pek ¢ok bireysel ve orgiitsel ¢ikt1 degiskeni tizerinde etki gostermektedir (Kang
& Stewart, 2007: 533; Dulebohn vd., 2012: 1717). Bu nedenle oncelikle, etkilesim iligkisini
etkileyen faktorleri belirlemenin faydali olacag: diisiiniilmektedir. Bu baglamda s6z konusu
aragtirma; saglik calisanlarinin liderleriyle olan etkilesim diizeyini belirlemek ve bu diizeye
iliskin degerlendirmelerinin bireysel, orgiitsel ve lidere iligskin 6zellikler agisindan farklilik
gosterip gostermedigini ortaya koymak i¢in gergeklestirilmis olup, arastirma sonuglarinin
kurum  yoneticilerine astlartyla etkilesim  gergeklestirirken katki  saglayacagi
disiiniilmektedir.

2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Liderlik, uzun yillardir hem yonetim hem de orgiitsel davranis literatiiriinde yer
edinmis énemli bir konu alanidir. Arastirmacilar ve uygulayicilar i¢in ilgi odag: haline gelen
bu 6nemli kavram, orgiitlerin etkinligini ve verimliligini artirmada biiylik bir role sahiptir.
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Literatiirde liderlik hakkinda ileri siiriilmiis cesitli yaklasimlarin yani sira farkli
arastirmacilar tarafindan yapilmis farkli liderlik tanimlart da bulunmaktadir.

Cagdas liderlik yazininda; liderlerin tutarli tek bir liderlik tarzi ortaya koydugu
varsayimi, séz konusu yazinin en énemli dzelliklerinden birisini olusturmaktadir. Ozellikler
teorisi, davranigsal yaklagim, durumsallik modelleri ve amag-yol teorisi; bir liderlik tarzi
simiflamast yapildiginda liderin biitiin astlariyla ilgili olarak ortalama bir algiya sahip
oldugunu kabul etmektedir (Liden & Graen, 1980: 451). Ote yandan yazinda; liderlerin
birimlerindeki biitiin astlarina tek bir liderlik tarz1 sergiledigi varsayimina katilmayan bir
liderlik teorisi de bulunmaktadir. Bu teori; Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad
Linkage Model) olarak isimlendirilmektedir. Danserau ve digerleri (1975) tarafindan
gelistirilen model, biitiin liderlik ¢caligmalarina alternatif bir bakis agis1 sunmaktadir. Modele
gore; orgiitteki her birimde gerceklesen dikey iliskilerin gergek dagilimi sadece bu ikili
iligkilerin her birine odaklanarak kesfedilebilir. Bu yaklasimla birlikte; dikey ikilinin biitiin
iiyeleri, liderlik stirecindeki arastirmalarin odagi olmustur. Kisaca; dikey ikili, lider ve asti
birbirine baglayan siiregleri ifade ettigi i¢in liderlik siireclerinin incelenmesindeki en uygun
analiz birimi olarak kabul edilmektedir (Danserau vd., 1975: 47).

Dikey Ikili Baglant1 Modeli, lider ve astlar arasindaki is iliskilerini dikey ikili bir
perspektif cercevesinde ele alarak gelistirilmistir. Ingilizce literatiirde “Leader-Member
Exchange Theory ” olarak yeniden adlandirilmis ve Tiirkge yazinda “Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi ” olarak yerini almigtir. Teori, lider ve tiye arasindaki dinamik iligkiyi agiklamak i¢in
gelistirilmis olup arastirmacilar tarafindan lider-iiye iliskilerinin iiyenin davramgsal ve
duygusal tepkileri tizerindeki etkisini incelemek i¢in kullanilmigtir (Varma vd., 2005: 84).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’yle; miibadele iliskisine bagli olarak neden bir
kisim lider ile iiyeler arasinda daha yakin ve yiiksek kaliteli bir lider-iiye iliskisi kurulurken,
diger bir iiye grubu ile bigcimsel, resmi ve diisiik kaliteli bir lider-iiye iligkisinin kuruldugu
acikliga kavusturulmaktadir (Bolat, 2011: 67). Yapilan ¢alismalar 6rgiitsel birimin, lider-
iiye ikilisine bagl olarak; yiiksek kaliteli etkilesim iliskilerinin oldugu ikililer ve diisiik
kaliteli etkilesim iligkilerinin oldugu ikililer olarak farklilastigini gostermektedir. Bu iki
genel iligki tiiriinden ilki, genisletilmis ve miizakere edilmis rol sorumluluklarina sahip olan
yelerin oldugu “i¢ grup (giivenilir ¢ekirdek kadro-trusted cadre) ”; digeri ise sadece resmi
is sozlesmesine bagl olan tiyelerin oldugu “dis grup (kiralik el-hired hand) ” tur (Danserau
vd., 1975: 70; Varma vd., 2005: 85; Northouse, 2013: 161-3).

Rofcanin ve Mehtap (2010: 86-7)’a gore; liderlerin her bir tiyeyle esit ve kaliteli
iligkiye sahip olmasi i¢in sinirli zaman ve enerjisi vardir. Bu yiizden lider {iyelerinden
gelecek sadakat, giiven, destek ve benzer davraniglar karsiliginda bu kaynaklarimi “i¢
grup ta yer alan sadece belirli bazi iiyeler i¢in kullanmaktadir. Diger liyelerle arasinda ise
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daha fazla sosyal uzaklik vardir ve bu nedenle bu liyeler “dis grup” sosyal statiisiindedir.
Lideri tarafindan ayricalikli muamele goren i¢ gruptaki {iyeler; sahip olduklar yeterlilik ve
beceriye, ne 6l¢iide giivenilir olduklarina (6zellikle liderleri tarafindan izlenmediklerinde)
ve birim i¢inde daha fazla sorumluluk alma istekliliklerine goére secilmektedirler. Graen ve
Cashman’in 1975 yilinda yaptig1 calismalarda bu iki ug arasinda kalan yeni bir grup oldugu
ve bu grubun da “orta grup” olarak adlandirildigi ortaya ¢ikmustir. Ancak daha sonra
yapilan arastirmalar sonucunda; Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ndeki i¢c grup ve dis grup
kavrammin yerine artik, iligki kalitesi ifadesi (yliksek-diisiik kaliteli) kullanilmaya
baglanmistir. Bu gelisim, her iliskinin benzersiz olmasi temel felsefesiyle de tutarlidir (Liden
& Graen, 1980: 451-2; Brower vd., 2000: 229).

Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesim iligkisinde, liderler {iiyelerini genellikle
beklenenin oGtesinde desteklemekte; tiyeler de, daha 6zerk ve sorumluluk isteyen is
faaliyetlerini yerine getirmektedir. Tam tersine, diisiik kaliteli lider-iiye etkilesim
iligkilerinde ise; taraflar arasinda nispeten daha diisiik bir karsilikli etki vardir. Liderler
iiyelere sadece galigmalart i¢in ihtiya¢ duyduklari seyleri saglamakta, {iyeler de sadece isle
ilgili olarak belirlenmis gorevler, kurallar, standart prosediirler, liderden gelen resmi
talimatlar gibi bicimsel rol gerekliliklerini yerine getirmektedir. Bdyle bir uyum
gerceklestigi siirece, iye isiyle ilgili olarak sadece maas gibi standart faydalar
saglayabilmektedir (Yukl, 2010: 123; Rowe & Guerrero, 2011: 239).

Lider ve iiye arasindaki bu ikili iligki gelisimi teorik olarak; Blau (1964) nun
gelistirdigi Sosyal Etkilesim Teorisi ile Katz ve Kahn (1978) tarafindan gelistirilen Rol
Teorisi temeline dayanmaktadir. Lider ve tiyelerin rollerini anlamada 6nemli katkilar
saglayan Rol Teorisi’ne gore; lider; etkilesim siirecinde farkli roller benimseyecegi igin,
tiyeleriyle de farkli davranig bigimleri igerisinde olabilir ve dolayisiyla da farkl iligkiler
gelistirebilir. Ornegin, Mintzberg (1973: 21-2)’e gore bir lider orgiitte; akil danismani,
miizakereci, girisimci, sozcii, kriz ¢dzliimleyicisi veya kaynak dagiticist gibi farkli roller
iistlenebilmektedir. Bu yiizden de; orgiitte farkli rollerin, farkli lider-iiye etkilesimleri ortaya
cikarmasi kaginilmaz olmaktadir. Sosyal Etkilesim Teorisi ise, lider ve iiyelerin rollerine
odaklanmak yerine bu ikili arasindaki etkilesime odaklanmakta; lider ile iiyeler arasindaki
gii¢ ve etkinin, lider ve iiyelerin degerli kaynaklar elde ettigi alternatif etkilesim ortaklarinin
varhigma nasil bagh oldugunu agiklamaktadir (Sparrowe & Liden, 1997: 523; Kang &
Stewart, 2007: 535). Teoriye gore; sosyal etkilesim siireci i¢erisinde yer alan lider ve tiyeleri
arasinda farkh etkilesim boyutlar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Ornegin; bir lider-iiye etkilesim
iligkisi taraflarin projeleri bitirmek icin daha fazla calismaya istekli olmalar1 esasina
dayanirken, bir diger iliski ise iki tarafin da is arkadaslariyla giizel vakit gegirmesi esasina
dayanabilir (Greguras & Ford, 2006: 435).
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2.1. Lider-Uye Etkilesim Kalitesine Etki Eden Unsurlar

Lider ve iiye arasinda olusacak iliskinin gelisimi ve kalitesi karmasik olmakla
birlikte pek cok faktdre baglidir. Bu faktorler arasinda, iiyenin performans: ve lider-iiye
uyumu en dnemli unsurlar olarak goriilmektedir. Ciinkii iye, becerikli ve giivenilir olarak
algilandiginda ve tiyenin degerleriyle tutumlari liderinkilerle benzer oldugunda iliskinin
olumlu olmasi yiiksek bir ihtimaldir (Varma vd., 2005: 86; Yukl, 2010: 125).

Dienesch ve Liden (1986: 626); lider ve iiyenin ilk etkilesime girdiklerinde sahip
olduklan fiziksel 6zellikler, tutumlar, dis goriiniis, yetenekler, kisilik, deneyim ve yas gibi
unsurlarin tiim lider-liye etkilesim siirecini etkiledigini belirtmektedir. Sparrowe ve Liden
(1997: 539-43) ise, etkilesim kalitesinin; iiyenin yetenedi ve performansi, begenme,
algilanan benzerlik ve liderlerin iiyeleriyle ilgili beklentilerinden etkilendigini 6ne
stirmektedir. Ayrica liderin sahip oldugu iiye sayisi, orgiitsel biiyiikliik, cografik dagilim,
gorev yoniinden karsilikli baghilik gibi orgiitsel faktorlerin de lider-liye etkilesimini
etkiledigini belirtmektedirler.

Ote yandan Jones (2009: 4), lider-iiye etkilesiminde iiye sadakati, lider ve iiye
arasinda karsilikli giiven, saygi ve zorunluluk, iletisim sikligy, iletisim tarzi, destekleyici
iletisim ve ikili tiyelerin yas, 1k, egitim, gorev siiresi ve cinsiyet benzerligi gibi etki ve
etkilesim kaliplarinin 6nemli oldugunu tespit etmistir. Kang ve Stewart (2007: 532) ise,
lider-iiye etkilegsimini etkileyen unsurlart; ¢ogunlukla etkilesimden once ortaya ¢ikan lider
ve iiye ozellikleri ya da lider-iiye etkilesimi esnasinda olusan lider ve {iyelerin davranislari
ile ilgili oldugunu ileri slirmektedir. Bunlara ek olarak Northouse (2013: 163) ise; liyenin i¢
grupta yer almak adina grup igin neler yapabilecegi lizerine lideriyle gériismeler yapmaya
ve liyenin bigimsel rol sorumluluklarinin Gtesine gegerek yeni ve farkli gorevler iistlenmeye
istekli olmasinin da bu siiregte 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.

2.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin Boyutlar:

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin ¢ok boyutlu olup olmadigi tartismali bir
konudur. Ancak literatiirde, lider-iiye etkilesimine ¢ok boyutlu yaklagsmanin; lider-iiye
iligkisini daha dogru betimledigine ve bu iliskilerin 6nemli bireysel ve orgiitsel ¢iktilarla
olan iligkisi hakkinda daha biitiinciil agiklamalar getirdigine dair genel bir kam
bulunmaktadir (Liden & Maslyn, 1998: 44-5; Greguras & Ford, 2006: 433-4). Bunun nedeni,
teorinin temelde Rol ve Sosyal Etkilesim Kurami’na dayanmasidir (Dienesch & Liden,
1986: 624; Liden & Maslyn, 1998: 44). Buna gore; etkilesim siirecinde lider ile tiyenin farkli
roller benimsemesi, ikili arasinda farkl etkilesim boyutlarinin gergeklesmesi ve bu siiregte
pek cok faktoriin etkili olmasi nedeniyle lider-iiye etkilesimleri cok boyutlulugu beraberinde
getirmektedir.
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Teorinin ¢ok boyutlu oldugunu giindeme getiren ilk arastirmacilar Dienesch ve
Liden (1986: 624-5); lider ve iiye arasinda gergeklesecek olan etkilesimlerin katk:, sadakat
ve duygusal etkilesim olmak iizere {i¢ boyutta incelenebilecegini 6ne siirmiislerdir. Bu {i¢lii
boyutlandirmadan hareketle, Liden ve Maslyn (1998: 49-50); giiven ve mesleki/profesyonel
saygiy1 da boyutlandirmaya ekleyerek lider-iiye etkilesimini bes boyutta incelemislerdir.
Ancak giivenin sadakat ile iligkisinden dolayi, giiveni sadakat boyutu altinda incelemislerdir.

Katki (Contribution): Tlk olarak Dienesch ve Liden (1986: 624) tarafindan ileri
siiriilen bu boyut; ikilinin kargilikli amaglari i¢in her bir tarafin sarf ettigi isle ilgili
aktivitelerin miktar, yon ve kalite algist olarak tanimlanmaktadir. sle ilgili aktivitelerin
degerlendirilmesinde 6nemli olan, s6z konusu ikili iligkide {iyenin i tanim1 ya da s6zlesmesi
icerisinde yer almayan sorumluluklar1 alma veya burada belirtilmeyen isleri yapma diizeyi

ve liderin ise bu eylemlerde bulunmasi igin liyeye gercken kaynak ve firsatlari saglama
derecesidir (Liden & Maslyn, 1998: 50).

Sadakat (Loyalty): Dienesch ve Liden (1986: 625)’in 6ne siirdiigii bir diger boyut
olan sadakat boyutu; lider-iiye ikilisinin diger tarafin amaglar1 ve kisisel 6zellikleri i¢in genel
destegini ifade etmektedir. Boyut, birey i¢in genellikle her durumda tutarlilik sergileyen bir
vefakarlik gostergesidir. Sadakat temel olarak, yakin ¢evredeki dig giiclerle ilgili olarak
ikilinin birbirini koruma seviyesiyle ilgilidir. Uyenin gostermis oldugu yiiksek sadakat
diizeyinin, liderin liyenin uzun vadedeki gelisimine yonelik girisimlerine de yansiyacagi
diistiniilmektedir; ¢linkii lider iliskinin devamliligindan artik emin olmustur (Liden &
Maslyn, 1998: 50).

Duygusal etkilesim (Affect): Bu boyut, Dienesch ve Liden (1986: 625) tarafindan
ileri siriilen tgiinci boyuttur. Bu boyutta; lider-iiye ikilisinin is veya profesyonel
degerlerden ziyade temel olarak birbirleri ile karsilikli ilgiye dayali etkilesimi soz
konusudur. Lider-iiye etkilesiminde duygusal etkilesim diger boyutlara gore, ikili arasinda
gerceklesecek etkilesimlerin sayisin1 ve tarzimt daha ciddi etkilemekte, sonucunda da
igyerinde daha sicak ve arkadasca bir atmosfer olugmaktadir.

Mesleki/Profesyonel sayg: (Professional respect): Liden ve Maslyn (1998: 50)
tarafindan eklenen ve son boyut olan profesyonel saygi boyutu ise; ikili iliskideki her bir
tarafin Orgiitiin icinde veya disinda, kendi isinde basarili olarak olusturdugu itibar
seviyesiyle ilgili algilan ifade etmektedir. S6z konusu bu algilar; bireyle ilgili kisisel
deneyim, kisi hakkinda orgiitiin i¢indeki ve disindaki bireylerden gelen yorumlar ve kisinin
kazanmis oldugu odiiller ya da diger mesleki basarilar gibi kisiyle ilgili tarihsel verilere
dayanabilir. Dolayisiyla, lider ve iiyenin mesleki saygiya dair algilari, birbirleri ile
caligmalarindan hatta birbirleri ile karsilagsmalarindan ¢ok daha dnce olusabilmektedir.
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2.3. Lider-Uye Etkilesiminin Saghk Kurumlari Acisindan Onemi

Giliniimiiz organizasyonlar1 arasinda takim tabanli yiiksek derecede interaktif
yapilara gecme yoniindeki egilime ragmen, orgiitlerin ¢ok azi var olan hiyerarsik yapiy1
elimine edebilmektedir. S6z konusu hiyerarsik yap1 aslinda, yoneticilere gorevlerini yerine
getirme konusunda pek c¢ok sinirlilik getirmektedir. Kisitli zaman, enerji ve kaynaklar ile
piramit oOrgiit yapisiyla sinirlandirilmis olan yoneticiler biitiin astlariyla esit iligkiler
gelistirememektedir. Bu anlamda Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, son yillarda liderlik
davraniglarini tanimlamak ve bu davranisin sonuglarint anlamak i¢in ortaya atilmis en yararlt
teorilerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Teoriye gore, liderlerin kendilerine yardim
edecek kiiciik ve giivenilir bir liye grubu olusturmalari; sahip olduklari kisitli zaman, enerji
ve kaynaklart daha etkili bir sekilde kullanmalarini saglayarak orgiitsel amaglart bagarmada
en etkili ve en verimli yol olarak kabul edilmektedir (Yu & Liang, 2004: 253-4; Hooper &
Martin, 2008: 21; Yukl, 2010: 123). Ayrica yapilan arastirmalarda; liderleriyle yiiksek
kaliteli etkilesime sahip iiyelerin diisiik kaliteli lider-iiye etkilesimine sahip iiyelere gore,
daha fazla pozitif is tutumlarma sahip olduklari ve pozitif davraniglarla daha fazla
ilgilendikleri saptanmistir (Harris vd., 2007: 96; Kang & Stewart, 2007: 532; Burton vd.,
2008: 52; Hooper & Martin, 2008: 20; Dulebohn vd., 2012: 1726).

Liderlik arastirmalarinin yapilmasinin ve liderligin tesvik edilmesinin oldukga
onemli oldugu bir sektor olan saglik sektorii agisindan bakildiginda da benzer sonuglarin
ortaya ¢iktigr gorilmektedir (Goksel & Aydintan, 2012: 247; Konja vd., 2012: 3802;
Ugurluoglu vd., 2013: 1). Birgok iilkede en biiyiik endistrilerden birini olusturmasi
nedeniyle; hem ¢ok sayida insani istihdam eden isveren niteligi tasiyan hem de iilke
ekonomilerindeki biiyiik bir pay1 kapsayan saglik kurumlarinin ve sunduklari hizmetlerin
performansi, toplumsal refah igin kritiktir. Cilinkii daha saglikli toplumlar, daha tretken
toplumlar anlamina gelmektedir (Gilmartin & D’Aunno, 2007: 388). Dolayisiyla saglik
sektori; etkili liderlik hakkinda bilgiye sahip olmanin gerekli oldugu, bu nedenle de lider ve
iiye arasinda gergeklesen etkilesim iligkilerinin derinlemesine arastirilmasinin biiyiik 6nem
tagidigi bir sektor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Saglik kurumlari; biinyesinde ¢ok sayida meslekten kisileri barindiran, tani,
teshis, tedavi ve rehabilitasyon hizmetlerinin kesintisiz olarak biiyiik ekipler halinde ve
isbirligi icerisinde sunuldugu ve giinliik faaliyetlerinin yani sira kendi sektdr ¢evresinde ve
dis cevrede meydana gelen degisimlere de basarili bir sekilde yanitlar vererek hem hayat
kurtarmaya hem de hayatta kalmaya caligan biiyiik karmasik yapilardir. Bu yapilar igerisinde
insan hayatinin s6z konusu oldugu karmasik siireclerin varlig1 ve bu siireclerin dogru bir
sekilde yonetilmesi gerekliligi, kurum genelinde etkin liderligin hayati bir anlam tasidiginin
bir gostergesidir. Personel ve kaynak yetersizligi, hasta beklentilerindeki degisim, yogun
rekabet, tip ve teknoloji diinyasinda meydana gelen hizli gelisme ve degisimler gibi
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durumlarla basa ¢ikmaya caligan saglik kurumlarinda giiclii ve etkin liderlerin varligs; lider
ve Uyelerin iyi iligkiler gelistirerek kurum genelinde takim halinde ¢alismanin ve isbirligi
i¢ginde olmanin dnemini pekistirmektedir.

3. Gerec ve Yontem

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arasgtirmanin amaci, saglik c¢aliganlarinin liderleriyle olan etkilesimlerinin
hangi diizeyde oldugunu tespit ederek calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt
boyutlar1 (katki, sadakat, duygusal etkilesim ve profesyonel saygi) ile ilgili
degerlendirmelerinin bireysel, orgiitsel ve lidere iligkin 6zellikler agisindan farklilik gésterip
gostermedigini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda olusturulan arastirma modeli asagidaki
gibidir (bkz. Sekil 1).

Sekil: 1
Arastirma Modeli

Lidere
Tliskin

Orgiitsel
Ozellikler

Bireysel
Ozellikler

Lider-Uye Etkilesim
Diizeyi ve Alt
Boyutlari

Sekil 1°de yer alan degiskenler ayrica arastirma hipotezlerinin ortaya
konulmasinda da bir temel olusturmaktadir. Bu baglamda arastirma kapsaminda ilgili
literatiir incelenerek olusturulan hipotezler asagidaki sekildedir:

Hi: Saghk ¢alisanlarimin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlar ile ilgili
degerlendirmeleri, bireysel ozelliklerine (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, hastanedeki gorev, yonetsel pozisyonun olup olmamasi durumu,
sektorde calisma siiresi ve liderlik egitimi alip almama durumu) goére
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermektedir.
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Hz: Saghk ¢alisanlarimin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlart ile ilgili
degerlendirmeleri, orgiitsel ozelliklerine (hastane tiirii) gore istatistiksel
olarak anlamli farkliiklar gostermektedir.

Hs: Saglik calisanlarimin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlari ile ilgili
degerlendirmeleri, liderlere iligkin ozelliklere (liderin cinsiyeti, liderin yasi,
liderle ¢alisma siiresi ve liderle is dist zamanlarda bir araya gelme durumu)
gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermektedir.

3.2. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket formu kullanilmistir. S6z konusu
anket formunun ilk boliimiinde kisisel ve demografik bilgileri 6lgmeye yonelik sorular,
ikinci bolimiinde ise lider-liye etkilesimi Glgedi yer almaktadir. Anket formunun
uygulanmasinda yiiz yiize goriisme yolu tercih edilmis olup anketin doldurulmasi esnasinda
katilimcilardan, liderlerine iliskin sorulara bir iist yoneticilerini diigiinerek cevap vermeleri
istenmistir.

Kigsisel ve Demografik Bilgiler: Bu bolim, anket formunun ilk kismi olup
katilimeilarin kisisel ve demografik bilgilerini 6lgmek amaciyla aragtirmacilar tarafindan
hazirlanmistir. S6z konusu bolimde katilimemnin bireysel, orgiitsel ve liderine iliskin
ozellikler ile ilgili olarak toplamda 12 soru bulunmaktadir.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi (LUE-12): Bu boliim, anket formunun ikinci kismi
olup lider ve iiye arasinda gergeklesen etkilesim diizeyini 6lgmeyi amaglamaktadir. Cok
Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi Olgegi/LUE-12 (Multidimensionality of Leader-Member
Exchange/LMX-MDM-12) olarak adlandirilan bu 6lgek, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilmistir. Aragtirmada bu 6lgegin tercih edilmesinin nedeni; 6lgegin ilgili literatiirde
arastirmacilar tarafindan daha sik kullaniliyor olmasi ve lider ile iiyeler arasindaki is
iligkilerinin yani sira sosyal iligkilere de agiklik getirdigi icin diger dlgeklerden daha giiclii
olarak kabul edilmesidir. Lider ve iiye arasindaki etkilesime ¢ok boyutlu olarak yaklasan bu
Olcek; katki, sadakat, duygusal etkilesim ve profesyonel saygi olmak iizere 4 boyutu
degerlendirmekte ve her bir boyutta bulunan 3’er maddeyle birlikte toplamda 12 maddeden
olugmaktadir. S6z konusu formda, 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ve 5 (Kesinlikle
Katiliyorum) arasinda degerler alan 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullanilmigtir.

Toplam o6l¢ek giivenilirligi, Liden ve Maslyn (1998: 64) tarafindan .89 olarak
hesaplanmistir. Olgegin Tiirkce gecerlilik ve giivenilirligi ise Bas ve digerleri (2010)
tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada, aragtirma kapsamindaki 423 saglik caliganinin lider-
iiye etkilesimi alt boyutlarina verdikleri yanitlar iizerinden hesaplanan Cronbach alfa
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katsayilarinda; katki i¢in .81, sadakat i¢in .92, duygusal etkilesim i¢in .92, profesyonel saygi
icin .91 ve 12 sorunun tiimii i¢in ise .96 alfa degerlerine ulagilmistir. Bu sonuglara gore,
LUE-12 6nemli bir giivenirlik standardina sahiptir. Hesaplanan giivenilirlik degerlerinin .70
ve daha yiiksek olmasi giivenilirlik i¢in genel olarak yeterli goriilmektedir (Hair vd., 2010:
124).

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini; Ankara’da metropolitan alan icerisinde faaliyet gdsteren
kamu ve 6zel hastanelerden Segilen bir kamu hastanesi ve bir 6zel hastanede, 16.12.2013-
22.04.2014 tarihleri arasinda fiili olarak ¢alisan hekim, hemsire, diger saglik personeli ve
idari personel olusturmaktadir. S6z konusu hastanelerin yatak kapasiteleri, personel sayisi
ve dagiliminin birbirine yakin olmasina dikkat edilerek se¢im yapilmistir.

Aragtirmanin  yiriitildigii tarihlerde 6zel hastanede toplam 620, kamu
hastanesinde ise toplam 600 calisan fiili olarak gérev yapmaktadir. Arastirmada 6rneklem
secilmeyip evrenin tamamina ulagilmaya calisilmigtir. Arastirmanin yiiriitiildiigii esnada;
herhangi bir nedenden dolayi (hastalik, dogum, yillik izin vs.) izinli olma, vardiya degisimi,
aragtirmaya katilmayi istememe gibi sebeplerden Otiirli, 6zel hastaneden 212; kamu
hastanesinden ise 211 saglik c¢alisanindan cevap alinabilmistir. Toplanan anket formlari
arasinda eksik doldurulan herhangi bir form bulunmamakla birlikte toplamda 423 anket
formunun geri dontisii saglanmisgtir.

3.4. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirmada tiim istatistiksel analizler SPSS 21.0 kullanilarak gergeklestirilmistir.
Oncelikle; arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel, orgiitsel ve liderlerine iliskin
ozellikleriyle ilgili tanimlayicit bulgulart ortaya koymak igin frekans ve yiizdelerden,
arastirma degiskeni olan lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlar1 i¢in ise tanimlayict
istatistiksel yontemlerden faydalanilmistir.

Saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlartyla ilgili
degerlendirmelerinin bireysel, orgiitsel ve lidere iligskin 6zellikler agisindan farklilagip
farklilagmadigimi ortaya koymak amaciyla, iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ve
tek yonli varyans analizi kullanilmistir. Gruplar arasinda anlamli farkliliklar bulunmasi
durumunda ise; anlamlihigin hangi gruptan kaynaklandigini bulmak amaciyla, Scheffe
testinden faydalamilmustir. Yapilan tiim istatistiksel testlerde alfa diizeyi 0,05 ve 0,01 olarak
almmugtir.
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4. Bulgular

4.1. Tanimlayici1 Bulgular

Asagidaki tablolarda; aragtirma kapsamindaki 423 saglik ¢alisanina ve liderlerine
iligkin tanimlayici bulgular, arastirma degiskeni lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlarina
ait temel istatistikler ve boyutlarin birbirleriyle olan korelasyon degerleri yer almaktadir.

Tablo: 1’e gore; arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %71,9’u kadin,
%>51,37iniin yast 34 ve altinda, %69’u ise evlidir. Katilimcilarin %19,4iniin lisanstistii
egitim derecesi bulunurken, %50,1°i 6zel hastanede gorev yapmaktadir. Katilimcilarin
%41,8’inin kurumlarinda idari personel olarak calistigi, %56,3’{iniin sektérde ¢alisma
stiresinin 10 y1l ve altinda oldugu tespit edilmistir. Arastirma kapsamindaki ¢aligsanlarin
%83,7’si su an gorev yaptiklart kurumda herhangi bir ydnetsel pozisyonlarmin

bulunmadigini, %65,7’si liderlik hakkinda egitim aldiklarini belirtmiglerdir.

Tablo: 1
Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Tamimlayicr Ozellikleri

Degiskenler Say1 %
Cinsiyet Kadun 304 719
Y Erkek 119 281
Ya <34 217 51,3
§ >35 206 48,7
. Evli 292 69,0
Medeni Durum Bekar 131 31,0
lkogretim 5 1,2
Lise 131 31,0
Egitim Durumu On Lisans 102 24,1
Lisans 103 24,3
Lisansiistii 82 19,4
Hastane Tiirii g;f;u gﬁ ig’;
Hekim 69 16,3
e e Hemgire 111 26,2
Hastanedeld Gorev Diger Saglik Pers. 66 157
Idari Personel 177 41,8
. . Evet 69 16,3
Yonetsel Pozisyon Hayr 354 83.7
.. . <10yl 238 56,3
Sektorde Calisma Siiresi 11l 185 437
. Dopse o Evet 145 65,7
Liderlik Egitimi Alip Almama Hayir 278 343
TOPLAM 423 100
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Tablo: 2’de arastirmaya katilan saglik calisanlarmin liderlerine iligkin bazi
tanimlayict bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara gore; ¢alisanlarin %68,6’s1nin
lideri kadin, %53 tiniin liderinin yast 41 ve tizeridir. Katilimcilarin %63,8’1 liderleriyle 2 y1l
ve altinda bir siiredir birlikte ¢alistiklarini, %35°1 liderleriyle is dig1 zamanlarda da bir araya
geldiklerini ifade etmislerdir.

Tablo: 2
Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Liderlerine iliskin Tamimlayic1 Ozellikler
Degiskenler Say1 %
Liderin Yas1 ij? %gi g;‘g
Liderin Cinsiyeti [E(flfelg igg g?i
Liderle Calisma Siiresi iZZJ; lll[ i;g gg’g
; . Evet 148 35,0
Is Dis1 Zamanlarda Bir Araya Gelme Hayir 275 65.0
TOPLAM 423 100

Tablo: 3
Lider-Uye Etkilesim Diizeyi ve Alt Boyutlarimin Ortalama, Standart Sapma ve
Korelasyon Degerleri

Ort. SS  Katla Sadakat Duygusal Etkilesim _Profesyonel Saygi Genel LUE
Katk 3,47 1,10 1

Sadakat 347 117 0,732" 1

Duygusal Etkilesim 3,61 117 0,759 0,852 1

Profesyonel Sayg1 3,61 111 0,744™ 0,804~ 0,849 1

Genel LUE 3,54 1,04 0879" 0,925" 0,944™ 0,924™ 1
"p<0,01

Tablo: 3’te arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin lider-liye etkilesim
diizeylerine iliskin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri bulunmaktadir. Buna
gore; saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesimi alt boyutlari igerisinde en yiiksek ortalamayi
profesyonel saygi (3,61£1,11) ve duygusal etkilesim (3,61£1,17) alt boyutlaria verdikleri
goriilmektedir. Katilimcilar en diigiikk ortalamayir ise sadakat (3,47+1,17) ve katki
(3,474£1,10) alt boyutlarina vermiglerdir. Calisanlarin genel lider-iiye etkilesimi diizeyine
verdikleri puan ortalamasi ise 3,54+1,04’tlir. Arastirmaya katilan saglik ¢calisanlarinin lider-
iiye etkilesim diizeyleri 5°1i Likert Olcegi ile degerlendirildiginden; ortalama puanlar “5”
degerine yaklastik¢a ilgili boyutun diizeyi en yiiksegi, “1” degerine yaklastik¢a ilgili
boyutun diizeyi en diisiigii gostermektedir. Buna gore, katilimcilarin genel lider-iiye
etkilesim diizeyi puan ortalamasinin orta seviyede oldugu sdylenebilir. Ayrica, lider-iiye
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etkilesiminin alt boyutlar1 arasinda ve bu boyutlar ile genel lider-iiye etkilesim diizeyi
arasinda (0,732< r <0,944) olumlu yonde ve gii¢lii diizeyde iliskiler oldugu saptanmuistir.

4.2. Hipotezlere iliskin Bulgular

Asagida; aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ve
alt boyutlartyla ilgili degerlendirmelerini bireysel (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, hastanedeki gorev, yonetsel pozisyon, sektorde calisma siiresi ve liderlik egitimi
alip almama), orgiitsel (hastane tiiri) ve lidere iliskin (liderin cinsiyeti ile yasi, liderle
calisma siiresi ve liderle is dig1 zamanlarda bir araya gelme) 6zelliklere gore karsilagtiran
test sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo: 4’te; katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlarini bireysel
Ozelliklere gore karsilastiran test sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore; saglik ¢aliganlarinin
katki boyutuna iliskin degerlendirmelerinin yas (t=2,883; p<0,05), egitim durumu (F=7,003;
p<0,05), hastanedeki gorev (F=9,214; p<0,05), yonetsel pozisyonun olup olmamasi
(t=2,054; p<0,05), sektdrde ¢aligma siiresi (t=3,833; p<0,05) ve liderlik egitimi alip almama
durumu agisindan (t=-2,104; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi tespit
edilmigtir.

Analiz sonuglarina gore; 34 yas ve altindaki katilimcilarin katk: boyutuna iligkin
ortalamalar1 (3,62+1,01) 35 yas ve lizerindeki katilimcilarin ortalamalarina (3,32+1,17)
gore, ilkogretim ve lise derecesinde egitime sahip olan katilimeilarin katki boyutuna iligkin
ortalamalar1 (3,74+1,06) lisansiistii derecesinde egitime sahip olan katilimcilarin
ortalamalarina (3,05+1,16) gore, yonetsel pozisyona sahip ¢aliganlarin katki boyutuna iligkin
ortalamalar1  (3,69+0,92) yonetsel pozisyonu olmayan c¢alisanlarin ortalamalarina
(3,43+1,13) gore, sektérde caligma tecriibesi 10 yil ve altinda olan calisanlarin katki
boyutuna iliskin ortalamalar1 (3,65+1,02) sektorde galisma tecriibesi 11 yil ve {izeri olan
calisanlarin ortalamalarina (3,24+1,16) gore ve liderlik egitimi almig olan ¢aliganlarin katki
boyutuna iligkin ortalamalart (3,63£1,07) liderlik egitimi almamis olan c¢alisanlarin
ortalamalarina (3,39+1,11) gore daha yiikksek bulunmustur. Ayrica hekimlerin katki
boyutuna iliskin ortalamalar1 (2,90£1,18) hemsirelerin (3,59+0,97), diger saglik
personelinin (3,80+0,83) ve idari personelin (3,50=1,16) ortalamalarina gore daha diigiik
bulunmustur.

Katilimcilarin sadakat boyutuna iliskin degerlendirmelerine bakildiginda; bu
degerlendirmelerin yas (t=2,062; p<0,05), egitim durumu (F=5,455; p<0,05) ve hastanedeki
goreve (F=9,837; p<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gdsterdigi
saptanmigtir. Buna gore; 34 yas ve altindaki katilimcilarin sadakat boyutuna iligkin
ortalamalar1 (3,58+1,18) 35 yas ve iizerindeki katilimcilarin ortalamalarina (3,35+1,16) gore
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ve ilkogretim ve lise derecesinde egitime sahip olan katilimcilarin sadakat boyutuna iliskin
ortalamalar1 (3,76+1,17) lisansiistii egitime sahip olan katilimcilarin ortalamalarina
(3,13+1,17) gore daha yiiksektir. Hekimlerin bu boyuta iligskin ortalamasi (3,07+1,19) ise;
hemgirelerin (3,83+0,81), diger saglik personelinin (3,79+0,94) ve idari personelin
(3,29+£1,34) ortalamalarina gore daha diisiiktiir.

Duygusal etkilesim boyutu agisindan bakildiginda; calisanlarin bu boyuta iliskin
degerlendirmelerinin egitim durumu (F=2,788; p<0,05) ve hastanedeki gorev (F=11,329;
p<0,05) acisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi belirlenmistir. Buna
gore; ilkdgretim ve lise derecesinde egitime sahip olan c¢alisanlarin duygusal etkilesim
boyutuna iligkin ortalamalart (3,82+1,15) lisansiistii egitime sahip olan ¢aliganlarin
ortalamalarina (3,36+1,19) gore daha yiiksektir. Hekimlerin duygusal etkilesim boyutuna
iliskin ortalamalar1 (3,29+1,23) ise; hemsirelerin (3,98+0,86), diger saglik personelinin
(3,98+0,91) ve idari personelin (3,35+1,30) ortalamalarina gore daha diisiik bulunmustur.

Profesyonel saygt boyutu acisindan bakildiginda; ¢aliganlarin bu boyuta iliskin
degerlendirmelerinin yas (t=2,502; p<0,05), egitim durumu (F=3,590; p<0,05), hastanedeki
gorev (F=8,143; p<0,05) ve sektorde caligma siiresi (t=2,079; p<0,05) acisindan istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore; 34 yas ve altindaki
katilimcilarin profesyonel saygi boyutuna iligkin ortalamalari (3,74+1,06) 35 yas ve
tizerindeki katilimcilarin ortalamalarina (3,48+1,14) gore, ilkogretim ve lise derecesinde
egitime sahip olan katilimcilarin profesyonel saygi boyutuna iliskin ortalamalari (3,82+1,09)
lisansiistii egitim derecesine sahip olan katilimcilarin ortalamalarina (3,32+1,16) gore ve
sektorde galigma tecriibesi 10 yil ve altinda olan ¢alisanlarin profesyonel saygi boyutuna
iligkin ortalamalar1 (3,71+1,07) sektorde ¢alisma tecriibesi 11 yil ve iizeri olan ¢alisanlarin
ortalamalarina (3,49+1,14) gore daha yiiksektir. Ayrica, diger boyutlarda oldugu gibi
hekimlerin bu boyuta iligskin ortalamalar1 (3,22+1,18) da; hemsirelerin (3,86+0,85), diger
saglik personelinin (3,96+0,91) ve idari personelin (3,48+1,22) ortalamalarina gore daha
diisiik bulunmustur.
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Tablo: 4
Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Bireysel Ozelliklerine Gore Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine Iliskin Skorlar1

t=2,883; p=0,004"

t=2,062; p=0,040"

t=1,731; p=0,084

t=2,502; p=0,013"

Degiskenler Lider-Uye Etkilesim Diizeyi ve Alt Boyutlar
Kathi Sadakat DA FBESOT] Genel LUE
Etkilegim Saygi

Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Cinsiyet
Kadin 3,47 1,07 3,48 1,14 3,64 1,12 3,66 1,05 3,56 1,00
Erkek 3,47 1,19 3,46 1,24 3,52 1,29 3,51 1,23 3,49 1,16

t=0,012; p=0,991 | t=0,161; p=0,872 | t=0,950; p=0,343 | t=1,253; p=0,211 | t=0,645; p=0,519

Yas
<34 3,62 1,01 3,58 1,18 3,70 1,16 3,74 1,06 3,66 1,01
>35 3,32 1,17 3,35 1,16 3,51 1,18 3,48 1,14 3,41 1,07

t=2,487; p=0,013"

Medeni Durum

Evli
Bekar

345 112
352 1,07
1=-0,622; p=0,534

3,48 1,12
3,46 1,27
t=0,155; p=0,877

3,63 1,13
3,55 1,27
t=0,650; p=0,516

3,57 1,11
3,70 1,10
t=-1,091; p=0,276

3,53 1,03
3,56 1,08
t=-0,226; p=0,821

Egitim Durumu

t=2,054; p=0,042"

t=0,316; p=0,752

t=0,869; p=0,385

t=0,625; p=0,533

Tlkgretim ve Lise 3,74 1,06 3,76 1,17 3,82 1,15 3,82 1,09 3,78 1,04
On Lisans 3,48 1,05 3,40 1,04 3,54 1,11 3,59 1,02 3,50 0,94
Lisans 3,46 1,06 3,43 1,22 3,59 1,21 3,60 1,13 3,52 1,06
Lisansiistii 3,05 1,16 3,13 1,17 3,36 1,19 3,32 1,16 3,22 1,08
. F=5,455; _ Lo * F=3,590; F=5,338;
F=7,003; p<0,001 p=0,001" F=2,788; p=0,040 p=0.014" p=0.001"
Hastanedeki Gorev
Hekim 2,90 1,18 3,07 1,19 3,29 1,23 3,22 1,18 3,12 1,11
Hemgire 3,59 0,97 3,83 0,81 3,98 0,86 3,86 0,85 3,82 0,78
Diger Saglik Pers. 3,80 0,83 3,79 0,94 3,98 0,91 3,96 0,91 3,88 0,80
Idari Personel 3,50 1,16 3,29 1,34 3,35 1,30 3,48 1,22 341 1,16
F=9,214; p<0,001 | F=9,837; p<0,001 | F=11,329; p<0,001 | F=8,143; p<0,001 F’;jg'ggi’
Yénetsel Pozisyon
Evet 3,69 0,92 3,51 1,04 3,72 1,02 3,69 1,08 3,65 0,92
Hayr 3,43 1,13 3,46 1,20 3,58 1,20 3,60 1,11 3,52 1,07

t=0,968; p=0,334

Sektirde Calisma
Siiresi

<10 3,65 1,02 3,56 1,21 3,65 1,20 3,71 1,07 3,64 1,03
>11 3,24 1,16 3,36 1,12 3,55 1,13 3,49 1,14 3,41 1,05
1=3,833; p<0,001 | t=1,692; p=0,091 | 1=0,925; p=0,356 | t=2,079; p=0,038" | t=2,286; p=0,023"
Liderlik Egitimi
Evet 3,63 1,07 3,56 1,18 3,65 1,22 3,73 1,10 3,64 1,05
Hayr 3,39 1,11 3,42 1,16 3,58 1,15 3,55 1,11 3,49 1,04
:;g'éggi t=-1,137; p=0,256 | t=-0,544; p=0,587 | t=-1,627; p=0,104 | t=-1,455; p=0,146
p<0,05

Genel lider-iiye etkilegimi agisindan bakildiginda ise; ¢alisanlarin genel lider-iiye
etkilesimine iliskin degerlendirmelerinin yas (t=2,487; p<0,05), egitim durumu (F=5,338,
p<0,05), hastanedeki gérev (F=10,331, p<0,05) ve sektorde caligma siiresi (t=2,286, p<0,05)
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acisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi saptanmistir. Analiz sonuglarina
gore; 34 yas ve altindaki katilimcilarin genel lider-iiye etkilesimine iligkin ortalamalari
(3,66+1,01) 35 yas ve tizerindeki katilimeilarin ortalamalarina (3,41+1,07) gore, ilkogretim
ve lise derecesinde egitime sahip olan katilimcilarin genel lider-iiye etkilesimine iliskin
ortalamalar1 (3,7841,04) lisansiisti egitim derecesine sahip olan katilimcilarin
ortalamalarina (3,22+1,08) gore ve sektdrde calisma tecriibesi 10 yil ve altinda olan
calisanlarin genel lider-iiye etkilesimine iligkin ortalamalar (3,64+1,03) sektorde galigma
tecriibesi 11 yil ve iizeri olan ¢alisanlarin ortalamalarina (3,41£1,05) gore daha yiiksektir.
Ayrica, hekimlerin genel lider-iiye etkilesimine iligkin ortalamalarn (3,124+1,11) da;
hemsirelerin (3,8240,78), diger saglik personelinin (3,88+0,80) ve idari personelin
(3,41£1,16) ortalamalarina gore daha diisiik bulunmustur. Elde edilen tim bu bulgular
dogrultusunda; kurulan H; hipotezi yas, egitim durumu, hastanedeki gorev, ydnetsel
pozisyonun olup olmamasi, sektdrde c¢aligma siiresi ve liderlik egitimi alip almama
degiskenleri agisindan kabul edilmistir.

Tablo: 5
Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Orgiitsel Ozelliklerine Gore Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine Iliskin Skorlar:

Degiskenler Lider-Uye Etkilesim Diizeyi ve Alt Boyutlari
Katha Sadakat R i) Genel LUE
Etkilegim Saygi
Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Hastane
Tiirii
Ozel 3,66 1,03 3,60 1,12 3,73 1,14 3,76 1,02 3,69 0,99
Kamu 3,28 1,14 3,34 121 3,48 1,20 3,46 1,17 3,39 1,08
t=3,586; t=2,345; _ e . t=2,838; t=2,967,
p<0,001 p=0020" | F2182 p=0030 p=0,005" p=0,003"
p<0, 05

Tablo: 5’e bakildiginda; saglk ¢alisanlarinin katki, sadakat, duygusal etkilesim,
profesyonel sayg: ve genel LUE’ye iliskin degerlendirmelerinin hastane tiirii acisindan
istatistiksel olarak farklilagtigi goriilmektedir. Buna gore; 6zel hastanede c¢alisan
katilimcilarin katki (3,66+1,03), sadakat (3,60+1,12), duygusal etkilesim (3,73%1,14),
profesyonel saygi (3,76+£1,02) ve genel lider-iiye etkilesimine (3,69+0,99) iliskin
ortalamalar1 kamu hastanesinde ¢alisan katilimcilarin ortalamalarina goére daha yiiksek
bulunmustur. Dolayisiyla, kurulan H» hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo: 6
Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Lidere Iliskin Ozelliklere Gore Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine Iliskin Skorlari

Degiskenler Lider-Uye Etkilesim Diizeyi ve Alt Boyutlari
Katha Sadakat DIz e i i
Etkilesim Saygi
Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Liderin Cinsiyeti
347 108 | 349 113 | 362 115 | 363 1,07 | 355 1,01
348 1,16 | 343 126 | 358 122 | 359 1,18 | 352 112
t=-0,023; t=0,507; t=0,310; t=0,323; t=0,308;
p=0,982 p=0,613 p=0,757 p=0,747 p=0,758
352 108 | 358 114 | 373 114 | 367 1,12 | 3,63 1,03
343 1,12 | 337 119 | 350 119 | 356 1,09 | 347 1,06
t=0,848; t=1,797; t=2,065; t=0,970; t=1,562;
p=0,397 p=0,073 p=0,040" p=0,333 p=0,119
Liderle Calisma Siiresi
343 1,10 | 343 1,18 | 360 1,17 | 358 1,12 | 351 1,05
355 1,10 | 354 115 | 362 117 | 367 1,07 | 3,60 1,03
t=-1,018; t=-0,941; t=-0,205; t=-0,819; t=-0,806;
p=0,309 p=0,347 p=0,838 p=0,413 p=0,421
Is Disi Zamanlarda Bir
394 090 | 402 093 | 415 09 | 409 092 | 405 0,83
322 1,12 | 318 1,18 | 332 117 | 336 1,11 | 3,27 1,05
t=6,791; t=7,487; t=7,390; 1=6,896; t=7,872;
p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001

p<0,05

Tablo: 6°da, saglik ¢alisanlarinin lider-tiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlarim
lidere iliskin ozelliklere gére karsilastiran test sonuglart goriilmektedir. Analiz sonuglart;
katilimcilarin ~ katki, sadakat, profesyonel saygi ve genel LUE’ye iliskin
degerlendirmelerinin lidere iligskin &zelliklerden sadece liderle is disi zamanlarda da bir
araya gelme durumuna (tkas=6,791, p<0,05; tsagaka=7,487, p<0,05; tpsay=6,869, p<0,05;
taeneliic=7,872, p<0,05) gore istatistiksel olarak farklilastigini gostermektedir. Buna gore;
liderleriyle is diginda bir araya gelen calisanlarin katki boyutuna iliskin ortalamalari
(3,94+0,90), sadakat boyutuna iligkin ortalamalar1 (4,02+0,93), profesyonel saygi boyutuna
iliskin ortalamalar1 (4,09+0,92) ve genel LUE’ye iliskin ortalamalari (4,05+0,83);
liderleriyle is disinda bir araya gelmeyen c¢alisanlarin ortalamalarma gore daha yiiksek
bulunmustur.

Duygusal etkilegsim boyutuna iligkin degerlendirmelere bakildiginda ise; bu
boyutun liderin yas1 (t=2,065; p<0,05) ve liderle is dis1 zamanlarda da bir araya gelme
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durumu (t=7,390; p<0,05) acisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi tespit
edilmistir. Buna gore; liderinin yas1 40 ve altinda olan calisanlarin duygusal etkilesim
boyutuna ait ortalamalar1 (3,73+1,14) liderinin yas1 41 ve {lizeri olan ¢aliganlarin
ortalamalarina (3,50£1,19) gore daha yiiksektir. Ayrica; lideriyle is dis1 zamanlarda da bir
araya gelen c¢alisanlarin duygusal etkilesim boyutuna iliskin ortalamalar1 (4,15+0,96)
liderleriyle is diginda bir araya gelmeyen ¢alisanlarin ortalamalarina (3,32+1,17) gore daha
yiiksek bulunmustur. Elde edilen bu bulgular dogrultusunda; kurulan Hs hipotezi liderin yas1
ve liderle is dis1 zamanlarda da bir araya gelme degiskenleri agisindan kabul edilmistir.

5. Tartiyma ve Sonu¢

Bu ¢alismada elde edilen sonuglar; arastirmaya katilan saglik ¢aliganlarinin lider-
tiye etkilesim diizeyi alt boyutlar1 icerisinde en yiiksek puani verdikleri boyutlarin
profesyonel saygi ve duygusal etkilesim, en diisiik puan1 verdikleri boyutlarin ise sadakat ve
katki boyutu oldugunu gostermektedir. Profesyonel saygi boyutunun yiiksek olmasi; saglik
calisanlarinin liderlerinin mesleki becerilerine, ise yonelik bilgi ve uzmanliklarina saygi ve
hayranlik duyduklar1 anlamina gelmektedir. Duygusal etkilesim boyutunun yiiksek olmasi
ise; saglik caliganlarin liderlerini birey ve arkadas olarak sevdikleri ve liderleriyle
calismaktan zevk aldiklarini gostermektedir. Genel olarak bakildiginda; saglik calisanlarinin
liderleriyle arasinda ortaya c¢ikan ve zaman iginde gelisen etkilesim diizeyi ise orta
seviyededir. Benzer sekilde; Sivas ilinde bulunan bir devlet hastanesi ile bir iiniversite
hastanesinde gbrev yapan 164 hemsirenin katilimiyla gergeklestirilmis bir ¢alismada da;
hemsirelerin en yiiksek puan verdikleri boyutun profesyonel saygi, en diisiik puan verdikleri
boyutun ise sadakat oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin genel lider-iiye etkilesim
diizeyleri ise yiiksek olarak bulunmustur (Ugurluoglu vd., 2013: 11).

Aragtirmada; saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlarina
iliskin degerlendirmeleri bireysel 6zelliklerine gore karsilastirilmigtir. Buna gore yas
acisindan bakildiginda; 34 yas ve altindaki ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin 35
yas ve iizerindeki calisanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ankara Gazi Universitesi
Hastanesi’nde ¢alisan 57 bagshemsire ve sorumlu hemsirenin katildig1 bir ¢aligmada; yas1 30-
40 arasinda olan hemsirelerin lider-iiye etkilesimlerinin en yiiksek diizeyde oldugu, ancak
hemsirelerin yaslari ilerledikge lider-iiye etkilesim diizeylerinin diistiigii gézlemlenmistir
(Goksel & Aydintan, 2012: 258). Benzer sekilde; Ugurluoglu ve digerlerinin (2013: 12)
hemsireler lizerinde yapmis olduklar1 ¢alismada da, 34 yas ve altindaki hemsirelerin sadakat
boyutu ortalamalar1 daha yiiksek bulunmustur. Konja ve digerlerinin (2012: 3808)
gergeklestirmis olduklar caligmada da; yasca biiyiik olan hastane ¢alisanlarinin, daha geng
caligsanlara gore liderleriyle olan etkilesim diizeylerini daha diisiik olarak degerlendirdikleri
ortaya konulmustur. Dolayisiyla, daha gen¢ olan ve meslek hayatinin basinda olan
calisanlarin lideriyle aralarindaki etkilesim diizeyinin daha yiiksek olmasi; sdz konusu
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calisanlarin liderleriyle daha iyi anlastiklarini, liderlerine daha ¢ok bagli ve sadik olduklarini
gostermektedir. Daha yagh olan calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin diigiik olmast
ise; bu calisanlarin kurumda ve sektdrde gegcirdikleri siire ile sahip olduklar1 tecriibelerin
daha fazla oldugu disiiniilirse, liderlerini birer rakip olarak gordiikleri, liderlerini
kabullenme konusunda sorun yasadiklar1 ve liderleriyle daha iyi ge¢inmek i¢in ¢aba sarf
etmek istememeleriyle agiklanabilir.

Saglik calisanlari egitim durumlari acisindan karsilagtirildiginda ise elde edilen
sonuglar; ilkdgretim ve lise derecesinde egitime sahip olan calisanlarin liderleriyle
aralarinda yiiksek diizeyde, lisansiistii egitim derecesine sahip ¢alisanlarin ise liderleriyle
aralarinda diisiik diizeyde bir etkilesim iligkisi oldugunu goéstermektedir. Benzer sekilde;
Konja ve digerlerinin (2012: 3809) yapmis olduklar1 ¢alismada da, ilkogretim diizeyinde
egitime sahip olan saglik ¢aliganlarinin liderleriyle olan etkilesimlerini daha olumlu olarak
degerlendirdikleri belirlenmistir. Bir baska calismada da; lise mezunu olan hemsirelerin
liderleriyle aralarinda yiiksek diizeyde, lisans ve on lisans mezunu hemgirelerin ise
liderleriyle aralarinda diisiik diizeyde etkilesim oldugu; ancak bu farkliligin istatistiksel
olarak anlamli olmadig1 saptanmistir (Kuzucu, 2013: 46). Bu durumun; ilkgretim ve lise
derecesinde egitime sahip c¢alisanlarin egitim seviyelerindeki yetersizlikten dolay,
kendilerini giivende hissedemeyip islerini kaybetme korkusu yastyor olabilecekleri
distintildiigiinde, liderleriyle iyi gecinmeye calismalarindan kaynaklandigi soylenebilir.
Lisansiistii egitim derecesine sahip ¢alisanlar acisindan bakildiginda ise; s6z konusu
calisanlarin egitim seviyeleri yiiksek oldugu i¢in 6zgiivenlerinin arttigi, calisabilecekleri is
imkanlarinin fazlalagtigi diistiniliirse; liderleriyle iyi geg¢inmek i¢in c¢ok caba sarf
etmedikleri sylenebilir.

Saglik calisanlar1 hastanedeki gorevlerine gore karsilastirildiginda; hekimlerin
lider-iiye etkilesim diizeyleri hemsire, diger saglik personeli ve idari personele gore oldukca
diistik bulunmustur. Hekimlerin liderleriyle etkilesim diizeylerinin daha diisiik bulunmast;
mesleklerinin tasidigr giiclii 6zellikler nedeniyle yiiksek otonomiye sahip olduklari igin
hareket alanlarinin kisitlanmasindan hoglanmamalari, karar alip verirken daha serbest olmak
istemeleri ve dolayisiyla da hastanedeki diger meslek gruplarina gore liderleriyle yiiksek
seviyede etkilesimler kurmak igin gaba sarf etmemeleriyle agiklanabilir.

Yonetsel pozisyon acisindan bakildiginda; yonetsel pozisyona sahip saglik
calisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeyinin daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur.
Yonetsel pozisyona sahip ¢alisanlarin mevcut pozisyonlarini korumak isteyecekleri ya da
daha yiiksek pozisyonlara gegme gibi hedeflerinin olabilecegi diisiiniiliirse, bu ¢alisanlarin
liderleriyle daha iyi iliskiler gelistirmeye ¢aligmalari normal karsilanabilir.
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Aragtirmaya katilan saglik c¢aliganlari sektordeki c¢aligma siirelerine gore
karsilagtirildiginda; sektérde 10 yil ve altinda galisma tecriibesi bulunan c¢alisanlarin 11 yil
ve lizerinde ¢aligma tecriibesi bulunan calisanlara gore liderleriyle olan etkilesim diizeylerini
daha yiiksek olarak degerlendirdikleri belirlenmistir. Benzer sekilde; hastane caliganlari
iizerinde yapilan bir ¢caligmada da, toplam c¢alisma siiresi uzun olan ¢aliganlarin liderleriyle
olan etkilesim diizeylerini daha diisiik olarak degerlendirdikleri tespit edilmistir (Konja vd.,
2012: 3808). Caliganlarin yaglar1 ve sektordeki ¢alisma siirelerinin artmasiyla birlikte; is ve
6zel hayatlarinda sahip olduklar1 sorumluluklar artmakta, bu sorumluluklardan o&tiirii
kendilerini daha yorgun ve tilkenmis hissetmekte, sonug olarak da bu durum liderleriyle olan
etkilesim diizeylerine yansiyabilmektedir.

Liderlik egitimi alma durumu agisindan bakildiginda; liderlik egitimi alan
katilimeilarin lider-iiye etkilesimi diizeyinin katki boyutuna iligkin ortalamalarinin daha
yiiksek oldugu saptanmistir. Hemsireler lizerinde gergeklestirilen bir ¢alismada da, liderlik
hakkinda egitim alan hemsirelerin lider-iiye etkilesiminin duygusal etkilesim ve profesyonel
saygl boyutuna iligkin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Ugurluoglu vd.,
2013: 13). Dolayistyla; calisanlarin liderlik hakkinda egitim almis olmalarinin ¢alisanlarda
liderlik ve lider-iiye etkilesiminin énemi hakkinda bir farkindalik yaratmis olabilecegi
diistintiliirse, lider-iiye etkilesimine iligkin ortalamalarinin daha yiiksek ¢ikmasi beklenen bir
durumdur.

Aragtirmada saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeyi ve alt boyutlarina
iliskin degerlendirmeleri hastane tiiriine gére de karsilagtirilmis olup 6zel hastanede gorev
yapan saglik calisanlarmin lider-iiye etkilesim diizeylerinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Benzer sekilde; Avustralya’da 6zel ve kamu hastanelerinde goérev yapan 1283
hemsire lizerinde yiiriitiilen bir arastirmada, 6zel hastanede calisan hemsirelerin kamu
hastanesinde ¢aligan hemsirelere gore liderleriyle olan etkilesimlerinden daha ¢ok memnun
olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Brunetto vd., 2012: 2249). Bu nedenle; 6zel hastanede ¢alisan
saglik personelinin liderleriyle daha iyi anlastiklari, liderlerine daha ¢ok bagli olduklar1 ve
liderleriyle olan iligkilerinden daha ¢ok memnun olduklari1 sdylenebilir. Bu durumun bir
nedeni olarak; 6zel sektdrde ¢aligmanin beraberinde getirebilecegi diistiniilen isi kaybetme
korkusu gbsterilebilir. Ozel sektdérde calisan kisilerin kamu sektdriinde calisanlara gore
kalict kadrolarinin olmamasi nedeniyle, is giivencelerinin olmadig1 ve dolayisiyla da islerini
korumak icin liderleriyle daha iyi ve saglam etkilesimler kurmaya ¢alistiklar1 soylenebilir.
Ote yandan; kamu sektédriinde liderin rollerinin yasalarla ¢izilen bir ¢ergevede olmasi, liderin
rollerini daha sinirli hale getirmekte ve bu da kamuda lider ve calisanlar arasinda kurulan
etkilesimin smirli ve diisiik diizeyde olmasina neden olabilmektedir. Ancak liderin daha
genis yetkilere sahip oldugu 6zel sektorde ise, lider ¢alisanlartyla daha farkl: seviyelerde ve
tarzlarda etkilesimler gergeklestirebilmektedir. Bu durumun bir diger nedeni olarak da,
kamu hastanesi ile 6zel hastanenin sahip oldugu yonetim dinamikleri, kurum kiiltiirii ve
organizasyon yapisindaki farkliliklar gosterilebilir. S6z konusu iki sektorde var olan bu
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kurumsal farklilagmalar da, lider ve c¢alisanlar arasinda farkli seviyelerde farkli
etkilesimlerin ortaya ¢ikmasinda rol oynayabilmektedir.

Arastirmada, saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeyi ve alt boyutlartyla
ilgili degerlendirmeleri liderlere iliskin 6zelliklere gore de incelenmis olup liderin yas1 ve
liderle is disi zamanlarda da bir araya gelme durumunun istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar gosterdigi saptanmistir. Yapilan analizler neticesinde, liderinin yas1 40 ve altinda
olan saglik calisanlarinin duygusal etkilesim diizeyleri daha yiiksek bulunmustur. Buna gore;
lideri geng olan ¢alisanlar, liderlerini birey ve arkadas olarak daha ¢ok sevmekte ve onlarla
¢alismaktan da daha ¢ok zevk almaktadirlar. Bununla birlikte, liderleriyle is dis1 zamanlarda
bir araya gelen saglik c¢alisanlarinin lider-liye etkilesim diizeylerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Buna gore; liderle is disinda goriismenin, ¢alisan ve lider arasindaki baglari
giiclendirdigi sdylenebilir.

Tim bu bulgulardan yola ¢ikarak aragtirmaya katilan kamu ve 6zel hastane
calisanlari, Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin temelinde yer alan i¢ ve dis grup
smiflandirmasi agisindan degerlendirildiginde; yaslar1 34 ve alti, egitim durumu ilkdgretim
ve lise, sektorde caligma siiresi 10 y1l ve altinda olan, hastanede diger saglik personeli ve
hemsire olarak gorev yapan ve liderleriyle is disinda da bir araya gelen galisanlarin
liderlerine daha yakin olan i¢ grupta yer aldigt; yasi 35 ve iizeri, egitim durumu lisansiistii,
sektorde caligma siiresi 11 y1l ve iizeri olan, hastanede hekim olarak gérev yapan ve lideriyle
is disinda bir araya gelmeyen ¢alisanlarin ise liderlerine daha uzak olan dis grupta yer aldig1
sOylenebilir.

Literatiirde de belirtildigi tizere; diger sektorlerdeki kurumlara oranla daha farkls,
hassas ve karmagik bir hizmet sunumu gerceklestiren saglik kurumlarinda lider ile astlar
arasinda kurulan ve zaman iginde gelisen etkilesim daha da ¢ok 6nem tasimaktadir. Cilinkii
lider ve astlar arasinda yasanacak herhangi bir iliski veya iletisim bozuklugu ya da bunlarin
sebep olacagi catismalar saglik hizmetinin kalitesini etkileyerek hizmeti kullanacak kisinin
saglik durumuna yansiyabilmektedir. Bu nedenle; lider ile astlar arasindaki etkilesim diizeyi
ve alt boyutlarinin hangi 6zellikler (bireysel, orgiitsel ve lidere iliskin) agisindan farklilik
gosterip gostermediginin ortaya konmasi saglik kurumlari agisindan 6nem tagimaktadir.

Elde edilen sonuglara bakildiginda Oncelikle, kurumlarda yonetici
pozisyonundaki kisilerin; astlarinin duygu, diisiince, ihtiyac ve beklentilerine deger veren,
astlariyla yiiksek kalitede iligkiler gelistirmeye 6zen gosteren, astlarmin geleceklerini
anlaml kilacak kariyer planlarina 6énem veren, astlar1 arasinda adaleti gdzeten, astlarina
saygl gosteren ve astlari i¢in huzurlu ve tatmin edici is ortamm yaratmaya c¢alisan kisiler
olmasi gerektigi sOylenebilir. Yapilan arastirmalar (Kang & Stewart, 2007: 532; Dulebohn
vd., 2012: 1726); lideriyle yiiksek kalitede etkilesim diizeyine sahip ¢aliganlarin daha fazla
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pozitif is tutumlarina sahip olduklar1 ve pozitif davranislarla daha fazla ilgilendiklerini
ortaya koymaktadir ki, bu kapsamda liderlere diisen gorevler; ¢aligma ortami ve sartlarini
iyilestirmek, calisanlar1 arasinda gorev ve 6diil dagitiminda adaletli davranmak, calisanlarla
aralarinda karsilikli destek, giiven, sayg1 ve anlayisa dayali iliskiler gelistirmek, geleneksel
yontemlerin aksine ¢aliganlari daha fazla memnun edip motive edecek modern liderlik
tarzlar sergilemektir.

Liderlik egitimi almis c¢alisanlarin liderleriyle olan etkilesimlerinin yiiksek
diizeyde oldugu g6z oniine alindiginda, kurumlarda liderlik egitimlerine daha fazla 6nem
verilmesi gerektigi sOylenebilir. Ayrica arastirmada, liderleriyle is dis1 zamanlarda da bir
araya gelen ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmuistir.
Bu sonug dogrultusunda, yoneticilerle ¢alisanlari is disinda bir araya getirecek ve birbirlerini
daha iyi tanimalarina firsat verecek yilbasi, bayram gibi 6zel giin kutlamalari, yemek, piknik,
parti, kermes gibi sosyal etkinliklerin diizenlenmesi kurum yoneticilerine sunulabilecek bir
diger Oneridir.
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