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Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Tarzlarimm Isten Ayrilma Niyeti ve Is Performans
Uzerinde Etkisi

The Impact of Transactional Leadership and Transformational Leadership Styles on Intent to Leave and Job
Performance.

Ferda ALPER AY?, Koray KELES?

OZET

Gliniimiizde orgiitlerin rekabet edebilmeleri ve
bagar1 elde edebilmeleri igin etkin ve basarili liderlere
ihtiyag duyulmaktadir. Ozellikle saglik personelinin
isyerinde etkin ve verimli ¢alismasi gerektigi
diistintildiigiinde, saglik yoneticilerinin liderlik tarzlari
isten ayrilma niyeti ve i performansina nasil etki
yaptigi aragtirmanin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
calismanin amaci, saglik yoneticilerinin (yonetim
gorevi olan ¢alisanlarin) etkilesimci ve doniisiimcii
liderlik tarzlari ile is performansi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkileri belirleyebilmektir.

Cumhuriyet  Universitesi ~ Sagik  Hizmetleri
Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde tiim yonetim
kademelerinde calisan yoneticiler (alt kademe, orta
kademe, st kademe) arastirmanin  evrenini
olusturmaktadir. 139 saglik yoneticisi arasindan 122
kisiye anket yontemi kullanilarak veriler elde
edilmistir. Veriler SPSS 22.0 programu ile korelasyon
ve regresyona analizi ile degerlendirilmistir.
Arastirma bulgularma gore doniisimci liderlik ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli iligki
belirlenmistir.  Ilaveten doniisimcii  liderlik  is
performansim olumlu yonde etkilemektedir. Calisma
dogrultusunda doniisiimcli liderligin isten ayrilma
niyetini azalttigr ve i performansimt artirdigi
saptanmuigtir.

Anahtar  Kelimeler:  Etkilesimci  Liderlik,
Déniisiimeii Liderlik, Is Performansi, Isten Ayrilma
Niyeti.

ABSTRACT

Today, effective and successful leaders are needed
for organizations to compete and achieve success.
Especially when it is thought that health personnel
should work effectively and efficiently in the
workplace, health managers' leadership styles reveal
the importance of researching intention to leave work
and how it affects job performance. The aim of this
study is to determine the relationship between of
healthcare managers (employees who are management
employees), transactional and transformational
leadership styles, and the relationship between
intention to leave work and job performance.

Cumhuriyet University Health  Services
Application and Research Hospital the managers
working at all levels of management, (lower level,
middle level, upper level) constitute the universe of
research. Data were collected by using questionnaire
method, 122 from139 health managers. Data were
analyzed by correlation and regression analysis with
SPSS 22.0 program. According to research findings,
there is a negative relationship  between
transformational leadership with the intention to leave.
In addition, the transformational leader affects job
performance positively. As a result of the study, it
was found that the transformationist leadership
reduced the intention to leave the work and increased
the job performance.

Keywords: Transactional Leadership,
Transformational Leadership, Job  performance,
Turnover Intention.
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GIRIS VE AMAC

Gilinlimiizde orglitlerin rekabet
edebilmeleri ve basar1 elde edebilmeleri igin
etkin ve basarili liderlere ihtiya¢ duyuldugu
bilinen bir gercektir. Klasik liderlik
bilgilerinin 6nemli bir bolimii, gilinlimiizde
elestirilmektedir. Ciinkii hem lider, hem de
takipgilerin nitelikleri, ¢evreleri ve imkanlari
baskalasmls‘ur.1 Ozellikle giiniimiizde otorite,
giic ve emir verme ile basar1 yakalanamaz
olmustur. Liderlerin astlarin1 etkilemesi ve
belirlenen amaclar dogrultusunda harekete
gecirmesi  ancak  astlartyla  etkilesimle
miimkiin olmaktadir. Bu nedenle etkilesimci
ve déniisiimeii liderlik 5nem kazanmugtir.?

Liderlikle 1ilgili yapilan arastirmalara
bakildiginda son 30 yilda bir¢ok tanim ve
yaklagimlarin ortaya c¢iktig géirl'jlmektedir.3
Ancak son yillarda arastirmacilar tarafindan
degisik bakis acilar1 ve diger liderlik tiirlerine
nazaran biraz daha farkli liderlik modelleri
olarak etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
davranisi  giderek ©6n plana ¢ikmaya
baglamistir.  Giiniimiiziin  yogun rekabet
kosullarinda orgiitler acisindan en Onemli
basar1  faktorlerinden  biri  c¢alisanlarin
performanslaridir. Calisanlarin memnuniyeti
ve yonetilme sekilleri ne kadar iyi olursa,
Orgiitlin basaris1 da o denli iyi olacaktir.
Orgiite baglilik gdsteren calisanlar, ¢alistiklari
orgiit i¢in yiiksek performans sergileyerek
kaliteli {iriin ve/veya hizmet {retilmesine
katkida bulunacaklardir.*

Isletmelerin basaris1 ancak calisanlarm
gosterdikleri performans ve ise karsi olan
olumlu tutumlarina baghdir. Bu nedenle

isletmeler  c¢alisanlarin  performanslarini
arttirmak adina cesitli stratejiler
benimsemektedirler. Calisanlarin

performanslarinda etkili olan en 6nemli faktor
ise yoneticilerin tutum ve davraniglaridir.
Yoneticilerin sergilemis olduklar1 tutum ve
davraniglar ¢alisanlarin  performanslart  ve
isletmenin  gelecegi  acisindan  Onemli
olmaktadir.’ Iyi bir lider calisanlar1 iizerinde
olumlu etkiler yaratirken, kotii bir lider
calisanlarin performanslarini diisiirerek isten
ayrilma niyetlerini arttirabilir.

Bu calismada, liderlerin  gosterdigi
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar ile
is performanst ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiler arastirilmistir. Ozellikle
saglik personelinin igyerinde etkin ve verimli
caligmast gerektigi diisiiniildiiglinde, saglik
yoneticilerinin liderlik tarzlari isten ayrilma
niyetine ve is performansina nasil etki yaptigi
arastirmanin Onemini ortaya c¢ikarmaktadir.
Arastirmada  Oncelikle  etkilesimci  ve
doniisiimcii liderlik, isten ayrilma niyeti ve is
performans: konularinda bilgiler verilecek,
daha sonra bu konularla ilgili yapilan
aragtirma  bulgulart ve sonuglarina yer
verilecektir.

Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik

1978 yilinda James McGregor Burns,
“Liderlik” adli ¢alismasinda doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik modelini One slirmiistiir.
Burns doniisiimecii liderin Orglitiin  amacina
hizmet etmesi gerektigini vurgulamis ve bu
iki liderligi iki ayri ug¢ olarak ifade etmistir.
Ona gore lider ya etkilesimeci olmayr ya da
déniisiimeii olmayi tercih edecektir.”

Lider ile grup tyeleri arasindaki kosullu
odil ve takas iligkisi temeline dayanan
etkilesimci liderlik, isgorenlerden istedigi
performansi ve bu performansi
gergeklestirmesi durumunda iggdrenin neler
elde edebilecegini aciklar.®  Etkilesimci
liderlik modelini benimseyen ve uygulayan
yoneticiler  yetkilerini  Orgilit  {yelerini
odiillendirmeyi, daha fazla gayret harcamalar
adina stati ya da maddi o&dillendirme
seklinde kullanirlar. Bu liderlik tiirtinde
isgorenler  yetkileri, liderin  onlardan
bekledikleri, isgdrenlerin yapmak zorunda
olduklar1 isler, lidere baglilik ve yapilacak
isler karsiliginda verilecek odiiller net bir
ifadeyle Dbelirlenir. Lider ve takipgileriyle
degisime dayal1 bir sistem vardir.”? Etkilesimci
liderler, orgiit kiiltliriinii degistirmeden bu
faaliyetleri gecmisi ve gelecegi 6n planda
tutarak devam ettirir. Orgiitiin ge¢misten
giinlimiize kadar devam eden dogal seyrine
6nem verir.'® Etkilesimei lider, tipik bir "iyi
yonetici" algis1 vermektedir. Isler yolunda
gittigi siirece geri planda kalarak herhangi bir
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miidahalede bulunmaz. Sorumluluk almaktan
ve karar vermekten uzak durmaya galisirlar.
Standartlarin  ve kurallarin  uygulanmasi
hususunda ¢ok hassas davranir ve aykiri
davrananlara ceza verirler."*

Bass, etkilesimci  liderligi  kosullu
odillendirme, aktif ve pasif istisna ile
yonetim ve tam serbesti taniyan liderlik
olarak adlandirarak ii¢ boyutta incelemistir."?
Kosullu  6diillendirme  boyutunda lider,
hedeflenen sonuglara ulasmak ve gayret
gostermeleri i¢in  motivasyon aract olarak
takipgilerin para yada mevkilendirme gibi
ddiilleri vaat etme ydntemini uygular.” Ikinci
boyut olan aktif-pasif istisnalarla yoOnetim
boyutunda liderler, isler kdtiiye gitmeye
basladiginda olaya miidahale etmektedirler.
Liderler, isin basinda Once standartlar
belirlerler, bir sorun ya da problem olugmadan
miidahalede  bulunmazlar.® istisnalarla
yonetim boyutunda, standart yontemlerden
sapilmis  ve  dilizensizlikler  baslamissa
istisnalarla yonetimin aktif kismi faaliyete
ge¢mektedir. Buna karsin  sapmalar ve
diizensizlikler =~ ortaya  ¢iktiktan  sonra
istisnanin  pasif kismu faaliyete gecer.
Aralarindaki fark ise istisnanin aktif tarafinda
duran lider sapma olup olmadigim
arasgtirirken, istisnanin pasif tarafindaki lider
sorunlarin harekete gegmesini bekler.’

Ugiincii boyut olan tam serbestlik taniyan
yonetim boyutunda liderler ¢alisanlarini
hicbir konuda bilgilendirmezler,
yonlendirmezler. Izleyicilerinin performansini
gbzlemlemezler, sonugclari lizerinde
odaklanmazlar. Problemler ortaya ¢iktiginda
harekete gecmezler veya Onlem almazlar.
Ozellikle kendi kendini ydnetebilen orgiit
yapilarinin olmasi1 ve astlarin karar verme
mekanizmalarmin bulunmasi, bu yaklasimi
gecerli kilmaktadir.™®

Diger bir liderlik tarzi olan doniistimcii
liderlik kavrami Ingilizcede “transformational
leadership” seklinde ifade edilmektedir.
Doniistimeii  liderlik,  yazarlar tarafindan
“vizyoner liderlik”, “karizmatik liderlik” ve
“yeni  liderlik”  gibi  farkli  sekillerde
kavramlastlrllmlstlr.14
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Doniistimcii liderlik Bennis’e gore (1985),
vizyonu faaliyete gecirmek adina takipgileri
giiclendirme, yetki verme ve verdigi bu
yetkiyi, glicii eylem Dbirligine ¢evirme
becerisidir. Doniistimcii liderligin unsurlari;
iletisim, vizyon, baglilik, kararlilik,
yetkilendirme, yogunlagma, orgiitsel
O0grenme, giic saglama imkanlari
saglamadir.™ Tichy ve Devana (1986)
dontisimcii  liderligin,  belirsizlik  ve
karmasiklikla basa ¢ikma becerisine hakim,
degisimi temsil eden bir birey olarak,
kendileriyle 6zdeslesen, ileri goriislii liderlerle
hayata gegirilecegini ifade etmislerdir.™®

Dontisiimceti liderlikte liderler beklentileri
netlestirerek, ihtiyaglarin nasil karsilanacagin
aciklayarak, kriterleri belirleyerek, doniit ve
odiiller  vererek  takipgilerine  katkida
bulunabilirler.’” Rekabetin ciddi anlamda
arttig1 ¢evrelerde doniisiimcii liderlik modeli
bliyik  6nem  tagimaktadir.  Genellikle
gelecekle ilgili planlar1 doéniisiimeii liderler
yapar. Degisime ve gelisime agiktirlar. Bu
tarz liderler takipcilerine esin kaynagi
olmakta, takipgilerinin davranmis sekline etki
etmekte ve motivasyon seviyelerinin bir iist
diizeye ¢ikmasini saglamaktadir.'’
Dontistimcii liderlikte, isgdrenlere bir amag
kazandirmak ve bir degisimin, yeniligin
olmas1 gerektigini inandirmasini saglamak ve
bu durumun ilham kaynag1 olmasini saglamak
onemlidir. Bdylece takipgilerin cabalari,
caligma arzularn artirilarak, kendilerine ait
disiincelerin  ve caligmalarin glin  yiizline
¢ikmasi saglanmaktadir.'®

Doniistimei lider izleyicinin yonelimlerini,
gereksinimlerini, istegini anlar ve bu
gereksinimlerini  ¢alisanini  motive etmek
amaciyla  kullanir.  Giindelik  Orgiitsel
faaliyetlerin disinda entelektiiel uyarim,
telkinle giidiileme, ideallestirilmis etki ve
bireysel destek saglama gibi ozellikleri bir
biitin  olarak  kendisinde  barmndirir.”
Doénitistimceii lider, adaleti ve hakkaniyeti 6n
planda tutan bir davranis sergileyerek her bir
calisanin ihtiyaclarina gore farkli bir bireysel
ilgi olusturur. Sonug olarak; liderin bu tutum
ve davramiglar1  sebebiyle  isgorenlerde
kendilerini 6zel, motive olmus ve tesvik
edilmis hissi uyandirir. Bu da calisanlarin
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basarili olmasina katkida bulunacag: bir etki
ortaya koyar.?®® Ayrica doniisiimcii liderler;
ortak vizyon yaratma, etkili iletisim becerisi,
motivasyon ve ilham verme becerisi,
destekleyici  orgiit  kiltirii  gelistirme,
giclendirme,  degisim  temsilcileri  ve
yaraticilik, olumlu kisilik 6zellikleri sergileme
gibi dzellikler sergiler.! Déniisiimeii liderler,
telkin edicilik, karizma, entelektiiel tesvik ya
da bireysel ilgi aracilifiyla takipgisini kisisel
c¢ikarlarin Otesine tasimaktadir. Bu,
takipeisinin basar1 kaygisini, dzyeterliligini,
toplumun ve digerlerinin refahini artirdigi
kadar takipg¢isinin olgunluk seviyesini de
artirir.”>  Burnss’un tanimlayip hayatimiza
kattigr etkilesimci ve doniistimcii liderlik
kavramindan sonra, bu hususta Burns’tan
sonra en cok Bass ve Avolio calisarak,
dontigimcii liderligi 4 sekilde
boyutlandirmistir. Bunlar, karizma, ilham
verme, bireysel ilgi ve entelektiiel tesviktir.?®

Karizma, doniisimcii liderlik kavraminin
en Onemli unsurudur. Doniistimeii liderin,
astlarina onur, gliven ve saygi asilamasini
ifade eden boyutudur. Lider ile takipgileri
arasindaki yogun duygusal bagin olusumunu
saglar.”  Liderler karizmatik yapilariyla
izleyicilerini daha gabuk etkilerler. Bu liderler
sayglt duyulan ve takip edilen liderlerdir.?®
Karizma sahibi olan lider, izleyenlerin
fikirlerini canlandirmakta ve onlara ilham
vermektedir.?* Déniigiimcii lider ¢alisanlaria
bireysel ilgi gosterir. Buradaki asil hedef
calisanlarin kendilerini gelistirmelerini tesvik
ederek gelecek konusunda vizyon olusmasina
onciiliik eder.® Telkin etme (ilham verme),
izleyenlere ilham vermek orgiite olan aidiyet
duygusunu olusturmak i¢in motivasyonla
beraber beklentilerin ifade edildigi, ayni
zamanda paylasilan vizyonun bir pargasi olan
bir liderlik boyutu olarak tammlanr.?®
Entelektiiel  uyarim(tesvik), izleyicilerin,
katkilarin1 ve yaraticiliklarin ser%ilemelerine
destek olan dinamik bir siireg:tir.2 Cift yonli
entellektiel  uyarim  sayesinde  lider,
calisanlarin1 bir taraftan tesvik ederken bir
taraftan da c¢alisanlarin yeni diisiincelerinden
yararlanmaktadlr.21
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Isten Ayrilma Niyeti ve Is Performansi
Kavramlan

Isten ayrilma niyeti genel olarak calisanin
mevcut Orgiitiinden bilingli ve kasith olarak
ayrilmayr istemesini kapsar. Calisanlarin
orgilitten ayrilmak istemelerindeki nedenler
goniilli  ya da gonilsiiz etmenlerden
kaynaklanabilmektedir. Isten ayrilma niyeti,
caligsanlarin ig tatmini ve moral diizeyleriyle
dogrudan iliskilidir.?" Isten ayrilma niyeti isi
birakmanin en 6nemli habercisi oldugundan
yapilan arastirmalar isten ayrilma niyetini
“gercek personel devrinin Oncili” seklinde
kabul edilmektedir. Birgok orgiit, personelin
yiiksek devir oraninin maliyetinden dolay1
kendi arzusuyla Orgiitten ayrilan calisan
sayisini azaltmaya calismaktadir.?®

Isten ayrilma, 6nemli oldugu kadar riskli
de bir kavramdir. Bu riskler is hayatinda
maddi ve manevi birtakim kayiplara neden
olmaktadir. Isten ayrilma niyetini dile
getirmede belirli bir maliyet olmadigindan
isten ayrilmayr dile getirmekten daha
kolaydir. Diusiik seviyeli is tatmini ve
alternatif is firsatlar1 gibi durumlar bazi
zamanlar ¢alisanlarin islerinden ayrilmalarina
neden olabilmektedir. Fakat bunun yani sira
cesitli  olumsuzluklara ragmen c¢alismaya
devam da edebilirler. Ustelik ¢alisanlarin
birgogu isten ayrilma niyetine sahip olsa bile
bunu fiili olarak davranisa
gecirememektedirler.”

Isten ayrilma niyetinde olan calisan,
verimli ve etkin calisma yapamayarak is
tanimlarini istenilen sekilde yerine
getiremeyecektir.®® Genel olarak isten ayrilma
niyetinin olumsuz etkileri isletmeye maliyeti,
stirecin sekteye ugramasi ve diger calisanlarin
moralinin  bozulmasidir.* Orgiitler, isten
ayrilan isgorenlerinin maliyetlerinden
kurtulmak  i¢in, mevcut ¢alisanlarinin
ellerinde tutmaya ve dogru adayr se¢cmeye
caligmaktadirlar. Bunun igin isgdrenlerine
orgiit igerisinde terfi olanagi, yurtdisinda
kariyer yapma firsatlar1 vererek, birgok
alternatif saglam\'clktadlrlar.32

Orgiitlerde en énemli sorunlardan birisi de
calisanlara verilen sorumluluklarin ne 6lciide
yerine getirildiginin saptanmasidir. Orgiitler
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belli amaglar dogrultusunda is yaparlar ve
basarili olmak isterler. Bununla beraber orgiit
basarisinda  c¢alisan  performansi  Onem
kazanmaktadir. Yiiksek calisan performansi
basariy1 getirecektir.33 Is  performansi,
calisanin verilen isi yapmak i¢in gosterdigi
biitiin ¢abalar1 dogrultusunda ortaya koydugu
basar1 seviyesidir. Calisan 1is hedefine
ulastiginda ddiillendirilirse is tatmin seviyesi
artar ve daha sonra calisana verilecek islerde
gosterecegi cabayr ve basari seviyesini
etkiler3*  Isgorenlerin  performanslarini
belirleyen ii¢ unsurdan bahsedebiliriz. Bunlar
calisanin bilgi ve yetenegine dayali olgunluk,
isine adapte olmasini ifade eden odaklanma
ve organizasyonun hedefleri ile isgdrenlerin
amaclarinin diizenini ifade eden adanmadir.*

Is performansi, “gérev performansi” Ve
“baglamsal performans” olarak iki boyutta ele
alinmaktadir. Gorev performanst boyutu,
calisanlarin belirlenmis bir gérevi ne kadar iyi
yaparak tamamladigini ifade eder.®® Gorev
performansinda, ¢alisanlarin  stlendikleri
gorevleri basarabilme performanslart 6n plana
¢ikmaktadir. Calisanlarin liderleri tarafindan
verilen gorevleri ne sekilde
gerceklestirebildikleri  performanslart  ile
iliskilidir.*” Baglamsal performans boyutu ise
“gorevin digindaki goniilli  katilim, ortak
calisma, kurallara ve prosediirlere uyma,
orgiitin ~ amaglarin1 ~ benimseme  gibi
davraniglara sahip olma”y1 ifade etmektedir.*®
Baglamsal performans c¢alisanin  gdrev
tanimlar1 icinde yer almamakla beraber bu
gorevlerin yerine getirilmesi siirecini daha
kolay hale getirmek maksadiyla gorev
performansina destek veren ve bunlarin ortaya
cikarilmasinda bireysel nitelikleri ile 1yi
niyetin etkili sekilde anlasildigi davraniglar
kaliplari olarak goriilmektedir.®®

Etkilesimci ve Déniisiimcii Liderlik, Is
Performans1 ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Tliskiler

Isletmelerin basaris1 ancak calisanlarm
gosterdikleri performans ve ise karsi olan
olumlu tutumlarina baghdir. Bu nedenle

isletmeler  c¢alisanlarin  performanslarini
arttirmak admna cesitli stratejiler
benimsemektedirler. Calisanlarin

performanslarinda etkili olan en 6nemli faktor
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ise yoneticilerin tutum ve davranislaridir.
Yoneticilerin sergilemis olduklar1 tutum ve
davraniglar calisanlarin  performanslart  ve
isletmenin  gelecegi  agisindan  Onemli
olmaktadir. Iyi bir lider ¢alisanlar1 iizerinde
olumlu etkiler yaratirken, kotii bir lider
caligsanlarin performanslarini diigiirerek isten
ayrilma niyetlerini arttirabilir.®

Arastirmalara  gore  etkilesimci  ve
dontisimcii liderlik  ozelligi  tastyan
yoneticilerin  ¢alisanlarin  performanslarini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Cekmecelioglu (2014) caligmasinda
doniisiimcii liderlerin isgdrenlerini adalet ve
esitlik gibi yliksek motivasyon diizeylerine
ulagmalarini saglayarak onlarin
performanslarint  arttirdigini saptamls‘ur.39
Griffith, aragtirmasinda doniisiimceii liderligin,
is doyumu araciligiyla okul personelinin isten
ayrilma niyeti lizerinde (negatif) dolayli bir
etki gosterdigini saptamistir.

Eren ve Titizoglu, doniisiimcii liderlerin
gosterdigi tutum ve davramislar nedeniyle,
isgorenler de kendilerini 6zel, motive olmus
ve tesvik edilmis hissi uyandirdigini ve bu
durumun  performanst  olumlu  yonde
etkiledigini tespit etmislerdir.” Vigoda-Gadot
calismalarinda modern  liderlik  tarzimi
benimseyen yoneticilerin otorite ya da gii¢
durumundan ziyade ikna etme tekniklerini
kullanarak  insanlar1  belirli ~ amaglan
gerceklestirmek yoniinde etkileme siirecinde
basarili olduklarin1 belirterek, bu durumun
calisanlarin is performanslari lizerinde olumlu
etkiler yarattig1 saptanrnls‘ur.2 Buradan
hareketle bu g¢alismada, liderlerin gosterdigi
etkilesimci ve dontisiimcii liderlik tarzlarinin
is performansin1 ve isten ayrilma niyetini
nasil etkiledigi ve bu degiskenler arasindaki
iliskiler aragtirilmistir. Buna gore arastirmanin
hipotezleri agagidaki gibi belirlenmistir.

Hi: Doniisiimeii liderlik isten ayrilma niyeti
lizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

H,: Etkilesimci liderlik isten ayrilma niyeti
lizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

Hs: Doniisiimcti  liderlik is  performansi
tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

H,: Etkilesimci liderlik is  performansi
tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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MATERYAL VE METOT

Amac ve Katki

Bu c¢alismanin amaci, etkilesimci ve
dontistimcii liderligin is performansi ve isten
ayrilma niyeti algis1 iizerindeki etkisinin
belirleyebilmektir. Bu ¢alisma ile isletmelere
ve saglik kurumlarma bu konuda bilgi
sunulmas1 ve literatliire katki saglayacagi
distiniilmektedir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Cumbhuriyet
Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve
Arastirma  Hastanesi’nde tiim  yOnetim
kademelerinde ¢alisan  yoneticiler  (alt
kademe, orta kademe, st kademe)
olusturmaktadir. 2016 yili Nisan, Mayis ve
Haziran Ay1 mevcut yonetici pozisyonundaki
calisan (baghekim ve yardimecilari,
bashemsire ve yardimcilari, bagsmiidir ve
yardimcilari, diger yoneticilik  gorevi
olanlarin) 139 yoneticiden 122 ydneticiye
anket uygulanmistir. Bu oran evrenin %
88’ini olusturmaktadir. Asagida tablo 1’de
arastirmanin evreni ve Orneklemine iliskin
sayilar gosterilmigtir.

Tablo 1. Evren ve Orneklem

Yoneticiler Evren Orneklem
Bashekim ve Yardimcisi 5 5
Bashemsire ve Yardimcisi 5 4
Doktor (Mevcut Boliim Baskani 41 35
Sayisi)

Basmiidiir ve Yrd. 9 8
Idari personel (Sorumlu ve 14

Miidiirler) 10
Sorumlu Hemysire sayisi 59 56
Kalite Direktorii 2 2
Sirket Miidiirii 4 2

_ Veri Toplama, Analiz Yontemi ve
Olgekler

Aragtirma, tanimlayicit tipte arastirma
ozelligindedir. Calismada sosyo-demografik
Ozelliklerle ilgili 7 soru sorulmustur. Ayrica
calismada Bass tarafindan gelistiren ve
Tirkge gecerliligi Demir ve Okan tarafindan
yapilan c¢ok faktorli liderlik oOlgegi (22
madde); Bluedorn ve Netemeyer ve ark.
tarafindan gelistirilen tek boyuttan olusan
isten ayrilma niyeti 6lcegi; 6nce Kirkman ve
Rosen, daha sonra ise, Sigler ve Pearson
tarafindan kullanilan is performansi 6l¢egi (4
madde) kullanilmistir*-2342434445  Anketler
uygulanmadan énce Cumhuriyet Universitesi
Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma

Hastanesi’nden (21.04.2016 tarihli,
93596471/1801 sayil1)) ve “Cumhuriyet
Universitesi  Girisimsel Olmayan Klinik

aragtirmalar Etik Kurulu”ndan izin alinmistir.

SPSS programi ile arastirma verileri
degerlendirilmistir. Katilimcilarin verdikleri
cevaplarin  demografik  ozelliklere gore
degisip degismedigini test etmek amaciyla
iki degiskenlerde bagimsiz 6rneklem t testi,
ikiden fazla degiskenlerde ise f (Anova) testi
uygulanmis ve anlamli farkliligin nedeni
(Post hoc testi) Tukey testi ile incelenmistir.
Ayrica korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi
yapilmugtir.
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BULGULAR VE TARTISMA

Tablo 2. Katilimeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi
Yas Say1 % Egitim Durumu Say1 %
18-27 6 4,9 Lise ve On Lisans 8 6,6
28-37 32 26,2 Lisans 59 48,4
38-47 54 44,3 Yiiksek Lisans 28 23,0
48-ve lizeri 30 24,6 Doktora 27 22,2
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 77 63,1 Evli 102 83,6
Erkek 45 36,9 Bekar 20 16,4
Deneyim istihdam Sekli
1-5 yil 6 4,9 Kadrolu 115 94,3
6-10 yil 15 12,3 Diger 7 5,7
11-15 yil 26 21,3
16-20 yil 35 28,7
21 yil ve {izeri 40 32,8
Unvan
Baghekim Yrd. 5 4,1
Baghemsire Yrd. 4 3,3
Miidiir ve Yrd. 8 6,6
Idari Personel 10 8,2
Doktor 35 28,7
Hemgire 56 45,9
Diger(Yrd.Sag.El) 4 3,3
Toplam 122 100

Calismada  hastanedeki  yoneticilerin
%63,1°1 kadin, %44,3 ile 38-47 yas arasinda
oldugu, %83,6’s1 evli, %48,4’niin lisans
mezunu, %32,8’inin 21 yil ve {izerinde

deneyime sahip oldugu, %45,9’unun
hemsire yoneticiler oldugu ve %94,3 {iniin
kadrolu calisanlar oldugu belirlenmistir
(Tablo 2).

Tablo 3. Sosyo-Demografik Ozellikler ile Liderlik tarzlari, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Performans1 Arasindaki

Iliskilere Iliskin Bulgular

Yas Cinsiyet Egitim Medeni  Deneyim Unvan Istihdam
Diizeyi Durum Sekli
Etkilesimci Liderlik *
Doéniisiimcii Liderlik *
is Performansi * * * *
Isten Ayrilma Niyeti *

Sosyo-demografik ozellikler ile
degiskenler (liderlik tarzlari, is performansi
ve isten ayrilma niyeti) arasinda anlamli
farklilik olup olmadigi, bagimsiz 6rneklem
t-testi ve anova testi ile analiz edilmistir
(Tablo 3). Buna gore, cinsiyete gore
etkilesimci liderlik acisindan, kadinlarin
etkilesimci liderlik algilarinin erkeklerden
daha diisiik oldugu saptanmustir (P<0,05).
Diger bir ifadeyle kadin yoneticilerin

dontigiimcti  liderlik algilart daha yiiksek
bulunmustur.

Dontistimcii liderlik acisindan; yasa gore,
en yiksek donilisiimcii liderlik algis1 48-57
yas arasindaki yoneticilerde diger yas
kategorilerine gore istatistiki olarak daha
fazla oldugu saptanmustir (P<0,05).

Is performanst agisindan 18-27 yas
grubunun is performansi diger yas

~199 ~



GUSBD 2017; 6(4): 193-203
GUSBD 2017; 6(4): 193-203

gruplara gore daha diisiik oldugu; egitim
durumuna gore lise ve Onlisans grubunun is
performansi algis1 diger gruplara gore daha
diisiik oldugu; deneyimlerine gore 1-5 yillik
deneyime sahip olanlarin is performansi
algisinin  diger gruplara goére istatistiki
olarak daha diisiik oldugu; unvanlarina gére
doktorlarin ig performanst algisi, idari
personele gore istatistiki olarak oldukca
yiiksek oldugu saptanmistir. Ayrica istihdam
sekline gore kadrolu olarak c¢alisanlarin is
performansi algilarinin diger (s6zlesmeli ve
sirket) personele gore istatistiki olarak daha
yiiksek oldugu belirlenmistir (P<0,05).
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Isten ayrilma niyeti agisindan; deneyime
gore 16-20 yil aras1 calisan yOneticilerin
isten ayrilma niyetleri algilart diger gruplara
gore istatistiki olarak daha diisiik oldugu
saptanmustir (P<0,05).

Buna gore degiskenler arasinda en fazla
farklilik yas1 gen¢ olanlarin, egitim diizeyi
diisiik olanlarin ve deneyimi az olanlarin is
performansi algisi diisiikken, doktorlarin ve
kadrolu olanlarin is performansi algis1 daha
yiiksek oldugu soylenebilir.

Tablo 4: Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Performansi Arasindaki iliskiler

Degiskenler Ort. SS. 1 2 3 4
Doéniisiimcii liderlik 4,38 0,39 (0,768)

Etkilesimci liderlik 3,26 0,41 0,261" (0,642)

Isten ayrilma niyeti 4,29 0,79 -,366"" -0,161 (0,799)

is performansi 1,90 096 0208 0137 -0,304"  (0,878)

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). Parantez i¢indeki degerler Cronbach Alpha giivenilirlik degerlerine gostermektedir.

Degiskenler arasindaki iliskileri
incelemek amaciyla korelasyon analizi
yapilmustir (Tablo 4). Doniistimcii liderlik ve
isten ayrilma niyeti arasinda (r=-0,366)
anlamli ve negatif korelasyon bulunmustur.
Dontistimeti  liderlik ile 15 performansi
arasinda (r=0,208) pozitif ve anlaml
korelasyon bulunmustur. isten ayrilma niyeti
ile is performansi arasinda (r=-0,304) negatif
ve anlamli  korelasyon  bulunmustur.
Etkilesimci liderlikle isten ayrilma niyeti ile
i3 performansi arasindaki korelasyonlarin
anlamli olmadig1 goriilmektedir. Buna gore
dontistimcii liderligin artmasi isten ayrilma
niyetinin azalmasina ve is performansi

algisinin artmasina neden olabilmektedir.
Ayrica 1 performansinin artmasi isten
ayrilma  niyetinin  azalmasina  neden
olabilmektedir.

Tablo 4°de, katilimcilarin liderlik tarzlari,
13 performanst ve isten ayrilma niyeti
diizeylerine iliskin ortalamalar
incelendiginde sirasiyla, dontigiimcti liderlik
(4,8), etkilesimci liderlik  (3,26), is
performansi (4,29) ve isten ayrilma niyeti
(1,90) olarak saptanmigtir. Buna gore
katilimcilarin - doniisiimcii  liderlik  ve is
performans1 diizeylerinin daha yliksek
oldugu soylenebilir.

Tablo 5: Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

o Modelin Regresyon
gag}nll(mil . Bagimh Degisken ozeti ANOVA katsayilar Hipotez Sonug¢
egisiente R R’ F P Beta T p
Déndsimed . 0,000 -348 -3948 0,000 H1 Kabul
Liderlik Isten ayrilma
Etkilesimci niveti 0,373 0,139 0,588

prtiesimet y -0,070 -0,798 0,426 H2  Red
Liderlik
Tablo 5°den izlenecegi gibi, liderlik kurulan c¢oklu regresyon modeli Onemli

tarzlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda

bulunmustur (F=9,588, P=0.00). Bu model,
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isten ayrilma  niyeti  degiskenindeki
degisimin %]14’tinii (R?=0.139)
aciklamaktadir. Doniisiimcii liderlik isten
ayrilma niyetini etkilemektedir ve bu iki
degisken arasinda anlamli ve negatif bir
iligki bulunmaktadir (B=-0,348, t=-3,948,

Giimiishane Universitesi Saghk Bilimleri Dergisi
Giimiishane UniversityJournalOfHealthSciences

Arastirma Makalesi
OriginalArticle

P=0.01). Buna gore doniisiimcii liderligin
isten ayrilma niyeti {lizerinde negatif bir
etkisi vardir. Etkilesimci liderligin isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamistir. Dolayisiyla H1 hipotezi
kabul edilirken, H2 hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 6: Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Is Performansi Uzerine Etkisi

Modelin

Regresyon

Bagimsiz Bagimh ozeti ANOVA katsayilari Hipotez Sonuglar
Degiskenler Degisken R R? P Beta t p
Ei"d‘;‘;?i‘:(mc“ 0,185 0,001 0,048 3 Kabul
Etkilesimei is Performans1 0,225 0,051 3,183 0,045

esimet 0,089 0,961 0,338 4 Red

Liderlik

Tablo 6’dan izlenecegi gibi, liderlik
tarzlar1 ile is performansi arasinda kurulan
coklu regresyon modeli 6nemli bulunmustur
(F= 3,183, P=0.045). Bu model, is
performansi1 degiskenindeki degisimin % 5
ini (R*=0.051) agiklamaktadir. Déniisiimcii
liderlik is performansimi etkilemektedir ve
bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif

bir iligski bulunmaktadir (8=-0,185, t=2,001,
P=0.048). Buna gore doniisiimcii liderligin
is performansi iizerinde pozitif bir etkisi
vardir. Etkilesimci liderligin is performansi
lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir.
Dolayistyla H3 hipotezi kabul edilirken, H4
hipotezi reddedilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Bu calismada, 1lke ekonomilerinde
onemli bir konuma sahip olan saghk
sektoriiniin 6nemli unsurlar igerisinde yer
alan, saglik kurumlarinda faaliyet gdsteren
yoneticilerin sosyo-demografik 6zelliklerine
gore liderlik o6zellikleri ve bu 6zelliklerinin
isten ayrilma niyeti ve is performansina
etkisi incelenmistir. Buna gore bu ¢alismada
asagidaki sonuglar elde edilmistir

Cumhuriyet Universitesi Arastirma ve
Uygulama Hastanesinde caligsan
yoneticilerin  biiylik oranla donilistimcii
liderlik o&zelliklerine sahip oldugu, isten
ayrilma niyetlerinin  disiik oldugu, 1is
performansi1 diizeylerinin yiiksek oldugu
belirlenmistir.

48-57 yas aras1 yoneticilerin ve kadin
yoneticilerin doniisiimcii liderlik diizeyinin
yikksek oldugu, 16-20 yil iizeri ¢alisan
yoneticilerin en diisiik isten ayrilma niyetine
sahip oldugu, 18-27 yas grubu ile lise ve 6n
lisans mezunlarinin ve 1 ile 5 yil hastane

calisanlarin is performansinin daha diisiik
algilandig1, doktor yoneticilerin ve kadrolu
calisanlarin is performansi algilarinin en
yiiksek oldugu saptanmistir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore,
yoneticilerin ig performansi arttikga isten
ayrilma niyetlerinin de azaldig
gorilmektedir. Ayrica ¢agdas liderlik
modellerinden olan etkilesimci ve
dontistimcii liderlik algilar1 arttikga isten
ayrilma niyetleri azalmaktadir. Etkilesimci
ve doniisiimcii liderlige baglh olarak calisan
yoneticilerin isten is performanslarinin
arttigr  saptanmistir. Ancak  doniisiimci
liderligin  etkilesimci  liderlige  oranla

performansi daha fazla arttirdigi
belirlenmistir.
Regresyon analizi sonucunda,

doniistimcii liderlik isten ayrilma niyetine
negatif etkisi saptanmis iken etkilesimci
liderligin isten ayrilma niyeti {izerinde
anlaml bir etkisi bulunmamistir. Buna gore
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doniistimcti  liderlik algis1  yiiksek olan
yoneticilerde isten ayrilma niyeti
diismektedir. Etkilesimci liderligin ise isten
ayrilma niyeti tlizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamastir.

Diger bir sonug¢ olarak, doniisiimcii
liderligin is performansi lizerinde pozitif bir
etkisi oldugu saptanmistir. Diger bir ifadeyle
doniistimcti  liderlik algis1  yiiksek olan
yoneticilerin is performansi da yiiksektir.
Etkilesimci liderligin ise is performansi
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir.

Bu sonuglara benzer olarak Yilmaz ve
Karahan’in ~ yapmis oldugu arastirmada
vizyoner liderlik davraniginin isletmelerde
performansi artiran en 6nemli etken oldugu
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calisanlarin performans algisi lizerinde etkili
oldugunu saptamlstlr.47 Calisanlarin  orgiit
kararlarma  katilmalar1  ve  Orgiitliin
geleceginde rol oynadiklar1 hissetmeleri
orgiite olan tutumlarint olumlu yo6nde
etkilemekte ve isten ayrilma niyetlerini
azaltmaktadir. Ozdevecioglu ve Kamgiir,
iliski ve goreve yonelik liderlik tarzlarinin is
performansi {izerinde pozitif etkiye sahip
oldugunu saptamlstlr.48

Sonu¢ olarak ydneticilerin donilisimcii
liderlik tarzim1 se¢meleri is performansini
artirirken isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Orgiit verimliligini ve galisan
performansini arttirmak i¢in ve calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini O6nlemek i¢in

tespit edilmistir®. Uysal vd., liderlerin dontisimeli  liderlik  tarzinin  secilmesi
yenilik¢i  ve isbirlikgi  yaklagimlarinin onerilebilir.
KAYNAKLAR

1. Akad, i, Budak, G., Budak, G.(2002). Isletme Yonetimi.
Barig Yaywlart Izmir.

2. Vigoda-Gadot, E. (2006). Leadership style, organizational
politics, and employees’ performance: An empirical
examination of two competing models. Personnel Review, 36(5),
661-683.

3. Ertirk, A., ve Donmez, E. (2017). Ruhsal Liderlik ve
Egitimdeki Yansimalari, II. Uluslararas1 Felsefe Egitim Sanat
ve Bilim Tarihi Sempozyumu,11-19.

4, Seyhan, M. (2014). Isletmelerde Orgiitsel Baghlik Ve Orgiitsel
Baghhg Etkileyen Faktorler: Giimriik Memurlarn Uzerine Bir
Arastirma, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Dénem Projesi, Edirne.

5. Sahin, F., Saridemir, T. (2016). Okul Midiirlerinin
Liderlik Stillerine Gore Ogretmenlerin Yasam Doyumlariin ve
Evlilik Doyumlarinin Incelenmesi. Gazi Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 37(1): 391-426, Ankara.

6. Karahan, A. (2008). Hastanelerde Liderlik Ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iligkinin incelenmesi. Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt
10(1), 145-162..

7. Aslan, S. (2013). Gegmisten Giiniimiize Liderlik Kuramlar
(Saglik Yonetimi Bakis Acistyla). Egitim Yayinevi,Konya.

8. Cetin, S. Korkmaz, M. ve Cakmakg1, C. (2012), Doniisimsel ve
Etkilesimsel — Liderlik ile  Lider-Uye  Etkilesiminin
Ogretmenlerin  Orgiitsel Vatandaslik Davramst Uzerindeki
Etkisi. Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi, 18(1): 7- 36.7.

9. Eren, M. ve Titizoglu, O. (2014). Déniisiimcii Ve Etkilesimci
Liderlik Tarzlarmin Orgiitsel Ozdeslesme Ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkileri. Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Faliiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi,
(27),275-303..

10. Ceylan, A. Keskin, H., Eren, $. (2005). Doéniisimcii ve
Etkilesimci Liderlik ile Orgiitsel Baglihk Arasindaki iliskilere
Yonelik Bir Arastirma. Yonetim Dergisi, 16(51):32-42.

11. Seyfikli, C. (2007). Hastane Yoneticilerinin Liderlik
Davramslarimn Personel Is Doyumuna Etkisi. Yiiksek Lisans
Tezi. Saghk Bilimleri Enstitiisii Gaziosmanpasa Universitesi,
Eskisehir.

12. Avolio, B. J.,Bass, B. M. ve Jung, D. I. (1999). Re Examining
the Components of Transformational and Transactional
Leadership Using the Multifactor Leadership Questionnaire.
Journal of Occupational & Organizational Psychology, 72(4):
441-462.

13. Erdal, M. (2007). isletmelerde Déniistiiriicii  Liderlik
Davramglarmin ~ Analizi. Kahramanmarag ~ Siitgli  Imam

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaynlanmis Yiiksek
Lisans Tezi, Kahramanmaras.

14. Bolat, Tamer ve A. Seymen, Oya (2003). Orgiitlerde Is Etiginin
Yerlestirilmesinde Doniigimeti  Liderlik Tarzinin  Etkileri
Uzerine Bir Degerlendirme. Balikesir Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt:6, Sayi:9, 59-85.

15. Ergetin, $. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon. Nobel Yayin
Dagitim, Ankara.

16. Kececioglu, T. (2003). Lider-Liderlik: Degisim Yolunda Iyi Bir
Ogrenci ve Iyi Bir Ogretmen. Okumus Adam Yaymncilik
Istanbul.

17. .Dibley, J.E. (2009). The Relationship Between The
Transformational Leadership Style Of Officers And The Levels
Of Their Followers’ Work Engagemen In The South Afiican
Army.  Master Of Arts In The Subject Industrial And
Organisational Psychology At The University Of South Africa.

18. Eren, E. (2004). Orgiitsel Davranis ve Y&netim Psikolojisi,
Beta Yaynlart Istanbul.

19. Karip, E. (1998). Doniistimeii Liderlik. Kuram Ve Uygulamada
Egitim. Yonetim Dergisi, 4(4) 443-465..

20. Gokkaya, O. (2003). Bilgi Caginda Organizasyon ve
Donistiriicti Liderlik. /1. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetimi
Kongresi Bildiriler Kitabi, Lzmit.

21. Murat, G. ve Acikgdz, B. (2007). Yoneticilerin Orgiit Kiiltiirii
Algilamalarma {liskin Bir Analizz Zonguldak Karaelmas
Universitesi Oregi. Zonguldak Karaelmas Universitresi Sosyal
Bilimler Dergisi, 3 (5): 1-20.

22. Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1990). Transformational
leadership development: Manual for the multifactor leadership
questionnaire. Consulting Psychologists Press.

23. Demir, H., ve Okan, T. (2008), Etkilesimsel ve Doniisiimsel
Liderlik: Bir Olgek Gelistirme Denemesi. Yonetim ve Yil
Dergisi,19(61):72-90.

24. Eraslan, L. (2004). Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi,
Tarihsel Kavramlar ve Yeni liderlik Paradigmasinin Analizi.
Milli Egitim Dergisi, Say1 162, 162,(3).

25. Bakan, 1., Ersahan, B., Biiyiikbese, T., Dogan, i, Kefe, I
(2015). Déniisiimeii Ve Etkilesimci Liderlik Ile Ogretmenlerin
Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki iliski. Uluslararasi Iktisadi
ve Idari Incelemeler Dergisi, 7(14): 201-222.

26. Demirtas, E ve Sama, E., (2016). Okullarda Dontistimcii
Liderlik ve Orgiitsel Baglilik iliskisi. Igdir Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Say1 10, 275-298.

27. Cho, Seonghee, Misty M. Johanson, and Priyanko Guchait.
(2009) "Employees Intent to Leave: A Comparison of

~202 ~



GUSBD 2017; 6(4): 193-203
GUSBD 2017; 6(4): 193-203

28.

29.

30.

3L

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Determinants of Intent to Leave Versus Intent To
Stay."International Journal of Hospitality Management, 28(3):
374-381.

Giirkan, G., Demiralay. C. (2013) Gorev Catismasi ile isten
Ayrilma Niyeti Tliskisinin Arastirilmasi: Konaklama Isletmeleri
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma. Eskisehir Osmangazi

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi Cilt: 14 Sayi.2, 59-T9.
Unler, E., Kilig, B., Ciray, J.C. (2014).0letisim Ikliminin s
Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisine Etkisi. Marmara
Universitesi Oneri Dergisi, 11(41), 237-250.

Tlisu, 1. (2012), Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandaslik
Davramisi Ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Uzerine Bir
Arastirman. Yiiksek Lisans Tezi. Nigde Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Nigde.

Yener, S. (2014). Ozel Ortaégretim Kurumlarinda Paylasilan
Liderlik Davranisi Ve Isten Ayrilma Niveti Arasindaki Iliskide
Psikolojik ~ Giivenlik Algistmin  Aract  Degisken Iliskisinin
Arastirnilmasi. Yiiksek Lisans Tezi. Halic Universitesi Sosyal
Bilimler Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Gozler, O. (2007). Kotii Yonetici Isi Biraktirryor, Capital
Dergisi, Erigim Tairihi: 05.10.2016
http://www.capital.com.tr/kotu-yonetici-isi-biraktiriyor-
haberler/19528.aspx.

Girkan, Y.(1995). Cagdas Yonetim Anlayisi Dogrultusunda
Orgiitlerde Performans Kavrami Ve Performans Yonetimi.

Vergi Diinyasi, Sayi: 169, 48—70.

Yildiz, S., Savei, G., Kapu, H. (2014). Motive Edici Faktorlerin
Calisanlarin Is Performansina ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi.
Celal Bayar Universitesi I.LB.F Yonetim ve Ekonomi Dergisi,
Cilt:21 Sayi:1, Manisa.

Begenirbas, M., Turgut, E. (2014). Is Performansimin
Saglanmasinda Cahisanin Duygusal Emeginin ve Orgiitte
Giiven Algisimin Etkileri. Is, gii¢ Endiistri Iligkileri ve Insan
Kaynaklar: Dergisi,16(3), 131-149..

Ertan, H. (2008). Orgiitsel Baglhlik, Motivasyonu Ve
Performanst Arasindaki Iligki: Antalya’da Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde bir inceleme Doktora Tezi Afyonkarahisar.

Unlii, O. ve Yiiriir, S. (2011). Duygusal Emek, Duygusal
Tiikenme ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi. fs, Gii¢, Endiistri
lliskileri ve Insan Kaynaklart Dergisi,14(2),81-104..

Giimiishane Universitesi Saghk Bilimleri Dergisi
Giimiishane UniversityJournalOfHealthSciences

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

Arastirma Makalesi
OriginalArticle

Bagcl, Z.(2014) Calisanlarm s Doyumunun Gérev ve
Baglamsal Performanslari Uzerindeki Etkisi. Yonetim ve
Ekonomi Arastirmalart Dergisi. Yil: 4, Sayr: 33, 51-60.
Cekmecelioglu, H.  (2014).  Géreve ve  Insana
Yonelik Liderlik Tarzlarmin Orgiitsel Baglhilik, Is Performanst
ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri. Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Kocaeli. Say1 28:21-34.
Griffith, J. (2004). Relation of principal transformational
leadership to school staff job satisfaction, staff turnover, and
school performance. Journal of Educational
Administration, 42(3), 333-356.

Bass, B., M., (1985), “Leadership: Good, Better, Best”,
Organizational Dynamics, Winter85, Vol. 13 Issue 3, 26-40.
Bluedorn, A.C., (1982), “A Unified Model of Turnover From
Organizations”, Human Relations, 35; 135-153.

Netemeyer, R. G., James S. B., D. O. McKee, ve Robert Mc
M., (1997). An Investigation into the Antecedents of
Organizational Citizenship Behaviors in a Personal Selling
Context. Journal of Marketing, 61, pp. 85-98.

Kirkman, B.L. ve Rosen, B. (1999), “Beyond Self-
Management: Antecedents And Consequences Of Team
Empowerment”, Academy of Management Journal, 42(1): 58-
74.

Sigler, T.H., Pearson, C. M. (2000), Creating An Empowering
Culture: Examining The Relationship Between Organizational
Culture And Perceptions Of Empowerment, Journal of Quality
Management, 5:27-52.

Yilmaz H., Karahan A.(2010). Liderlik Davranisi, Orgiitsel
Yaraticihk Ve Isgoren Performansi Arasindaki iliskilerin
Incelenmesi: Usak’ta Bir Arastirma, Yonetim Ve Ekonomi
Dergisi, 17(2), 145-158.

Uysal, $. A., Keklik, B., Erdem, R., Ve Celik, R. (2012).
Hastane Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleri ile Calisanlarin Is
Uretkenlik Diizeyleri Arasindaki iliskilerin
Incelenmesi. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 15(1).25-57.
Ozdevecioglu, M., ve Kanigiir, S. (2009). Calisanlarin iliski ve
gorev  yonelimli liderlik algilamalarinin  performanslari
iizerindeki etkileri. Karamanoglu ~ Mehmetbey — Universitesi
Sosyal Ve Ekonomik Arasurmalar Dergisi, 11(16), 53-82.

~ 203~


http://www.capital.com.tr/kotu-yonetici-isi-biraktiriyor-haberler/19528.aspx
http://www.capital.com.tr/kotu-yonetici-isi-biraktiriyor-haberler/19528.aspx
http://dergipark.gov.tr/kosbed/issue/25691

