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Kabul

Etkilesimci Liderlik Yaklasiminin Hemsirelerin isten Ayrilma Niyet-
lerine Etkisi ve isten Ayrilma Niyetinin Demografik Faktorlerle ilis-
kisi: Bursa ilinde Ozel Hastanelerde Bir Alan Arastirmasi

Mehmet Ciranoglu?

Etkilesimci Liderlik Yaklasiminin Hemsirelerin isten Ay-
rilma Niyetlerine Etkisi: Bursa ilinde Ozel Hastanelerde
Bir Alan Arastirmasi

6z

Bu galismada, 6zel hastanelerde, ilk kademe saglik yone-
ticilerinin sergiledikleri etkilesimci liderlik davranislarinin,
kendilerine bagh galisan hemsirelerin isten ayrilma niyet-
lerini ne yonde ve ne kadar etkilediginin 6lgtilmesi amag-
lanmigtir. Bununla birlikte, hemsirelerin isten ayriima ni-
yetlerinin birtakim demografik faktorlere gére ne sekilde
farkhhk gosterdigi de ayrica T testi ve ANOVA testleri kul-
lanilarak test edilmistir. Toplanan veriler (N=241) Yapisal
Esitlik Modeli kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirma
kapsaminda ortaya konan hipotez; yoneticilerin sergile-
dikleri etkilegsimci liderlik tarzinin ve alt boyutlarinin, hem-
sirelerin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiledigi-
dir. Arastirma sonucunda hemsirelerin isten ayrilma ni-
yetlerinin hem meslekteki hem de galistiklari kurumdaki
kidemlerine gore anlamli farkliliklar gésterdigi tespit edil-
mistir. Ayrica yapisal modelin test edilmesi sonucunda;
modelin arastirma igin uygun oldugu ve elde edilen p ve t
degerlerine gore de hipotezlerin desteklendigi gorilmis-
tar.

Anahtar Kelimeler: Etkilesimci Liderlik, isten Ayrilma Ni-
yeti, Hemsireler, Yapisal Esitlik Modeli, Ozel Hastaneler

The Effect of Transactional Leadership Approach on Nur-
ses' Turnover Intention: A Field Study in Private Hospitals
in Bursa Province

Abstract

In this study, it was aimed to measure the effect of the
transactional leadership behaviors (and its dimensions) of
the health managers on nurses’ turnover intention in pri-
vate hospitals. Also it is tested how turnover intention dif-
fers according to some demographic factors. The data col-
lected from Bursa (N=241) were analyzed by using Struc-
tural Equation Model. As a result, it was determined that
the turnover intention of the nurses showed significant dif-
ferences according to their profession and their seniority
at the institution they worked and it was found that the
model was suitable for the research and the hypothesis
(the interactional leadership behaviours (and its dimensi-
ons) of the managers negatively affects the turnover inten-
tion of nurses’) was supported according to the obtained p
and t values.

Keywords: Interactional Leadership, Turnover Intention,
Nurses, Structural Equation Model, Private Hospitals

1. Giris

isgbérenlerin segimi, yetistirilmesi ve gerekli tecriibe, bilgi birikimi ve yetkinlige kavusturul-

masi igin yonetimler; ilave zaman, personel ve paraya ihtiya¢c duymaktadir. Sarf edilen bu kay-
naklar karsiliginda; 6zellikle performansi yiiksek, becerikli, tecriibeli ve 6zverili personelin kaybi
isletmeler icin israf ve zarar anlamina gelmektedir. Bu tip vasifli elemanlari rakip orgiitlere kap-
tirmak, ayni zamanda kurumsal bilgi ve birikimin de karsi tarafa aktarilmasi sonucunu dogur-
maktadir. Bu ylizden teknoloji ne kadar gelisirse gelissin, gorinirdeki maliyetler ne kadar ar-
tarsa artsin; érgitler icin en 6nemli kaynak halen “insan”dir. Dolayisiyla 6rgitsel sapma ve go-
revlerden/is yerinden kagma gibi bircok olumsuz tepkileri azaltarak, isten ayrilma egilim ve ey-
lemlerini diistirecek etkili yonetsel stratejiler gelistirmek, isletmeler icin vazgecilmez bir gerek-
liliktir. Bunun igin de isten ayrilma dislince ve eylemlerine neden olan etkenlerin dogru bigimde
tespit edilmesi ve s6z konusu etkenlere yonelik tedbirlerin alinmasina ihtiyag duyulmaktadir.
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Saglk sektoriinde de durum farkli degildir. Bircok lilkede, hemsirelerin isten ayrilmalari, sag-
ik kurumlarinin en ¢ok karsilastiklari ve zorlandiklari konulardan birisidir (Tourangeau vd.,
2010; Zurn vd., 2005). Giderek 6zellesen saglik sektériinde ortaya cikan yiksek performansa
dayali olumsuz ¢alisma sartlarini karsilayamayan hemsireler yogun bir isten ayrilma egilimi gos-
termekte ve sonugta is veya isyeri degistirmektedirler.

Saglik yoneticileri, hemsire istihdami politikalarini belirlerlerken; genel gecer istihdam mo-
delleri ve kisa vadeli hasta bakim ¢ézlimlerine gére davranirlar (Raholm, 2009). Oysa Amerikan
Yonetici Hemsireler Birligi, hemsireler icin daha gekici bir galisma ortami yaratarak onlarin or-
giutsel baghhklarini arttirmak icin liderlerine olan saygi ve baghligin 6nemli bir roli oldugunu ve
mevcut yonetim anlayislari ile bu bagin kurulamayacagini belirtmistir (Watson, 2004).

Arastirmalar goéstermektedir ki; hemsirelerin galistiklari isyerlerinden fiilen ya da duygusal
olarak kopmalari, saglik kurumlarinin kapasiteleri icin belirleyici olan hasta bakim hizmetlerinin
kalitesini distirmekte hatta karsilanmasini bile olumsuz etkilemektedir (Park ve Kim, 2009; Shi-
elds ve Ward, 2001).

Bir baska ifadeyle, isten ayrilmalarin ylksek olmasi, hal-i hazirda ¢alismakta olan hemsirele-
rin is yUklerini arttirarak verimliliklerini distiriirken ¢alismaya heniiz baslamis yeni mezun hem-
sirelerin de motivasyonlarini asagiya cekmektedir (Jones, 2004; Hayes vd., 2006).

Tim bu olumsuz sonuglarina ragmen; farkli zamanlarda birgok tlkede yapilan ¢alismalarda;
isten ayrilma niyetleri dikkate alindiginda hemsireler agisindan yliksek oranlar karsimiza ¢ik-
maktadir (Takase vd., 2007; Lu vd., 2002; El Jardali vd., 2009; Gregory vd., 2007).

Ulkemizde de, kamu, 6zel ve {iniversite hastanelerinde yapilan farkli ¢alismalarda, hemsire-
lerin yiiksek oranlarda isten ayrilma niyeti tasidiklari belirlenmistir. Duygulu ve Abaan (2007)
tarafindan kamu hastanelerinde yuritiilmas olan bir calismada bu oran %50.8, Gniversite ve
kamu hastanelerinde gergeklestirilmis bir diger calismada ise %79.7 olarak ¢ikmistir (Yaprak,
2009). Baykal ve Serezli’'nin (1999), hem kamu hem de 6zel hastaneleri kapsayan ¢alismalarinda
%78 ¢ikan isten ayrilma niyetine sahip hemsire oraninin ileri’nin (2007) Giniversite hastanele-
rinde yaptigl arastirmada %65.7 oldugu ortaya konmustur. Ayrica sonuglar detayl incelendi-
ginde 6zel hastanelerde hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin, kamu ve Universite hastanele-
rine oranla daha yliksek oldugu gorilmustdr.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. isten Ayrilma Niyeti

Hem isten ayrilma niyeti/egilimi hem de isten ayrilma davranisinin kendisi uzun yillar bo-
yunca psikoloji, sosyoloji ve ekonomi alanindan birgok arastirmacinin ilgisini gekmistir. Bu ¢alis-
malarda cesitli modeller gelistirilerek, isten ayrilma siireci agiklanmaya calisilmistir (Williams ve
Hazer, 1986: 219). Clinkl hem ayrilma dusuincesi, hem de ayrilma davranisi psikolojik, 6rgitsel
ve ekonomik boyutlariyla birgok kisi ve kurulusu etkilemektedir. Bu ylizden isten ayrilma niye-
tinin miimkiin oldugu kadar erkenden teshis edilmesi gerekmektedir. Boylece orgiit veya yone-
timler, arzu etmedikleri personel kayiplarinin 6niine gecme sansina sahip olabileceklerdir (Pe-
rez, 2008: 6-8).

Daha 6nce de belirtildigi gibi; isletmelerin en 6nemli ve kritik kaynaklari, dinamik bir unsur
olan isgorenleridir (Ongori, 2007: 52). Bu durumda isletmeler igin temel sorunlardan biri, insan
kaynagini yonetmenin bir parcasi olarak, isgérenleri iste tutmak icin gesitli tedbirler almaktir.
Cinki rekabete dayali kosullarda, 6zellikle bilgi, tecriibe ve yetenekleri ile deger yaratan isgo-
renlere olan bagimllik yiiksektir (Chen vd., 2011: 159).
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isletmelerde personel devir orani arttikca, isgéren degisim maliyetleri de yiikselmektedir.
Ozellikle gbniillii olarak ayrilanlarin yerine emek piyasasindan yeni personelin arastiriimasi, se-
¢imi, ise baslatilmasi, egitimiyle birlikte gérevine uyum saglamasi zaman almakta ve ilave 6de-
nekleri beraberinde getirmektedir (Martin, 2011: 5-8;).

Yetenekli isgérenlerin kaybini telafi icin ilave zaman ve maliyetin yaninda, baska dezavan-
tajlar da olusabilmektedir. Ornegin séz konusu yetenekli isgdren, érgiitiinden ayrilmayi miitea-
kip yine ayni sektorden baska bir rakip firmada istihdam edilebilmektedir. Emek piyasasinda
nadir olan boyle bir yetenegi diger isletmelere kaptirmak, orgitiin rekabet avantajini yitirme-
sine neden olabilmektedir (Mbah ve lkemefuna, 2012: 277).

isten ayrilma niyeti sonucunda yetismis ve yetenekli isgiicii kaybi sonucu &rgiitiin Gretkenlik
ve/veya hizmet/organizasyon kalitesinde dususler yasanmaktadir. Boylece rekabet avantaji da
yitirilebilmektedir (Juhdi vd., 2013: 3002).

Sonug olarak, gozlenen isi birakma vakalari kalan personelin huzurunu kagirabilmekte, gi-
denlerin gorev yikiani digerlerinin omzuna bindirerek is yukina arttirabilmekte, duygusal ve
fiziksel tikenmelere yol agabilmekte, Gretkenligi azaltmaktadir (EI Akremi vd., 2014: 1185).

Nitekim isten ayrilma niyeti, isg6érenlerin 6rgiitii terk etmek icin yaptiklari planin temelini
teskil etmekte (Schwepker, 2001: 42) ve ardindan bireysel bir tercih olan isten ayrilma davranisi
(Mobley vd., 1979: 493) gelmektedir. Bireyler isten ayrilma kararini verirken birgcok etkeni ve
kisisel gerekgelerini analiz ederler (Ongori, 2007: 49). Bu davranisa neden olan etkenlerin belir-
lenmesi Orgiit ve yoneticilerin temel ihtiyacidir. Ancak isgorenleri iste tutmak ve personel devir
oranini azaltmak igin strateji gelistirmeden once isten ayrilmalara sebep olan temel etkenlerin
gercekgi bigcimde tanimlanmasi ve bu etkenlerin nasil dogru yonetileceginin, etkilerinin hangi
tiir yaklasimlarla (liderlik yaklagimlari dahil) asgariye indirilebileceginin tespit edilmesi gerek-
mektedir (Steel vd., 2002: 150; Ongori, 2007: 49; Mafini ve Dubihlela, 2013: 532).

2.2. Etkilesimci Liderlik

Stratejik Liderlik, Donustirica Liderlik, Karizmatik Liderlik, Vizyoner Liderlik, Ahlaki Liderlik,
Hizmetkar Liderlik, Stiper Liderlik gibi glincel liderlik yaklasimlarindan birisi de Etkilesimci Lider-
lik yaklagimidir.

Etkilesimci Liderlik (Transactional Leadership) teorisine gore lider, takipgilerinden tam ola-
rak ne bekledigi ve beklenilen sonuglara ulasildig takdirde ne tiir 6diller verilecegi konusunda
takipcilerini anlasilir bir sekilde bilgilendirir ve bu yolla, onlarin, belirlenen performans diizeyine
ulagmalarini saglamaya calisir (Bass, 1985: 12).

Tanimdan anlasilacagi tzere; etkilesimci liderlik, lider ve takipgi arasinda gerceklesen agik
bir alisveristir ve bu alisveriste taraflarin pozisyonlari Gizerinden bakildiginda lider, kurallar be-
lirleyen ve odilleri dagitan kisi; takipgiler ise kurallara uyan ve édilleri elde etmeye ¢alisan ki-
silerdir (Black ve Porter, 2000: 433). Aligverisin nihai amaci ise orgit hedeflerinin gerceklestiril-
mesidir.

Etkilesimci liderligin; kosullu 6diillendirme, aktif istisnalarla yénetim, pasif istisnalarla y6ne-
tim ve kacinmaci liderlik olmak tizere dort farkli davranis ¢esidi vardir (Avolio vd., 1999).
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2.2.1. Kosullu Odiillendirme

Kosullu 6dillendirme, olumlu ve olumsuz kosullu 6dillendirme olarak gergeklesebilmekte-
dir:

Olumlu kosullu 6dillendirmede, takipgilerden istenen davranislara karsilk, lider, bir odiil
belirler ve bunu agik¢a vadeder. Olumsuz kosullu 6dillendirmede ise yine lider tarafindan he-
defler belirlenir ve belirlenen bu hedeflerden sapma gosteren takipgilere daha énce tanimlan-
mis tepkiler gosterilir. Bu durumda lider, sadece sapmayi 6ne ¢ikarmak suretiyle, takipginin dav-
ranis seklinin degismesi igin uygun bir ceza vermis olmaktadir (Wren vd., 2004: 274).

Genel olarak olumlu kosullu 6dillendirmenin 6rgit performansina saglayacagi katkinin
daha ¢ok oldugu kabul edilmektedir. Yapilan ¢alismalarda, bir olumsuz mesajin ancak (i olumlu
mesajla desteklendigi takdirde verimliligi arttirdigi, oranin 1/3’tn altina dustigu durumlarda ise
performansin distigl géralmastir (Baltas, 2010: 230).

2.2.2. Aktif istisnalarla Yonetim

Aktif istisnalarla yonetim tarzinda; lider isin basinda standartlari ve sartlari belirleyerek sa-
dece sapma olmasi durumunda devreye girer. Liderin miidahalede bulunmamasi iki sebeple
gerceklesebilir. Birincisi; lider takipgilerine gliveniyordur ve islerin basari ile tamamlanacagina
olan inanci tamdir. ikincisi ise yénetilen kitle biy(ktiir ve lider yénetim igin yeterince vakit ay!-
ramiyordur. Bu durumda lider, isgorenlerin kendilerini gelistirmelerinden ziyade problem olma-
masina odaklanmaktadir (Avolio vd., 1999: 448). Bu agidan degerlendirildiginde, bu tarz yéne-
tim, rutin is yapilan, kurallarin rahatlikla belirlenebildigi yerlerde ve liderin fazla zaman ayirma-
dan islerin yolunda gittiginden emin olmak istedigi durumlarda kullanilabilmektedir.

2.2.3. Pasif istisnalarla Yonetim

Pasif istisnalarla yonetim tarzinda lider, ancak, belirlenen hedeflere ulasilamama durumu
ortaya c¢iktiginda harekete gegmekte ve durumu sorgulamaktadir (Robbins, 2000: 374). Baska
bir ifadeyle, pasif istisnalarla yoneten lider, orgiit icerisinde hedeften sapmalar ve karisikliklar
olustuktan sonra harekete gegen bir lideri tanimlamaktadir.

Pasif istisnalarla yonetim davranisi uygulayan liderler genellikle sorunun 6nlerine gelmesini,
bu noktaya kadar da takipgilerin ¢6ziim bulmalarini beklerler. Bu yaklasimda, istisnalarla yéne-
tim ilkesi geregi, orgiit icerisinde alinmasi gereken rutin kararlar alt kademe yoneticilere biraki-
lir, sadece 6nemli ve stratejik kararlar st kademelerce alinir (Simsek, 2001: 144).

2.2.4. Serbestlik Taniyici Liderlik

Tam serbestlik yonetiminin uygulandig bu liderlik davranisinda, lider hicbir islem yapmaz,
sorumluluklarini dikkate almaz, alinmasi gerekli olan kararlari almaz, yapacagi isleri geciktirir ve
otorite kullanmaz (Avolio ve Bass, 2002: 2). Bu yaklasim, “lidersizlik” olarak da tanimlanabilecek
bir ileri diizey pasif liderligi tanimlar. Yani, lider tamamen pasif durumdadir ve isgérenleri yon-
lendirme anlaminda bile katki sunmamaktadir. Serbestlik taniyici liderlik tarzi baskalarina lider-
lik etme konusunda uygun bir yol olarak gériilmemektedir (Den Hartog vd., 1997: 22).

2.3. Liderlik Tarzinin isgorenlerin isten Ayrilma Niyetleri Uzerine Etkisi

Gerek bizzat isten ayrilmanin gerekse ayrilma niyetinin en siki iliski icinde oldugu kavramlar-
dan birisi bircok calismada ortaya kondugu gibi 6rgtitsel baghliktir (Tzeng, 2002; Irvine ve Evans,
1995; McClarey, 1998; Shields ve Ward, 2001; Tai vd., 1998; Lynn ve Redman, 2005; Karsh vd.,
2005; Wagner, 2007; Duygulu ve Abaan, 2007; Gl vd., 2008; Park ve Kim, 2009; Simpson,
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2009). Baska bir ifadeyle; hemsirelerin gerek isten ayrilma niyetlerini gerekse bizzat isten ayril-
malarini azaltmanin en iyi yollarindan biri hemsirelerin 6rgitsel bagliliklarini artiracak ¢alisma-
larda bulunmaktir. Bu kapsamda yapilan ¢alismalar incelendiginde, liderlik tarzinin isten ayrilma
niyetini anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir (Babakus ve Yavas, 2011; Farling vd., 1999).

Ornegin Duffield ve arkadaslarinin 2009 yilinda konu ile ilgili yapmis olduklari ¢alismada,
kliniklerde galisan hemsirelerin is doyumlarinin arttiriimasi suretiyle isten ayrilma niyetlerinin
dusik seviyede tutulmasi konusunda klinik sorumlusu hemsirelerin liderlik anlayislarinin ol-
dukca etkili oldugu bulunmustur.

Konu dikkate alindiginda, zor ve stresli kosullar ile disik kalitede ¢alisma kosullarina sahip
bireyler icin, bu olumsuz kosullarin etkisini telafi edebilecek ya da azaltacak unsurlarin tespit
edilmesine ihtiyag oldugu sdylenebilir. Bu cercevede arastirmamizda; hem 6rgit, hem de isg6-
renler icin kiymetli ve etkili is kaynagi olan “lider”ler ve onlarin yaklasim tarzinin hemsirelerin
isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi irdelenmistir. Clnk{ isgorenler, sadece ise veya orglite
degil ayni zamanda lidere/amirlerine de bagllik géstererek mevcut islerine devam edebilmek-
tedir.

Bir baska agidan konu ele alindiginda, arayisa ragmen alternatif bulamayarak ¢alismaya de-
vam edenlerde goriinen isten ayrilma niyeti bazen bizatihi ayrilmadan daha vahim sonuglar do-
gurabilmektedir. Hastanenin hemsire devir hizina gore isten ayrilma niyetlerinin daha ¢ok ol-
dugu boyle durumlarda verilen bakim hizmetinin kalitesi ¢ok dlser (Gregory vd., 2007). Bu ne-
denle hemsire devir hizina bakilmaksizin, bir 6rgiitsel politika olarak, hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin slrekli olarak izlenmesi ve bu niyetlerin azaltilmasina déonik yaklasimlarin benim-
senmesi dnemlidir.

Literatlirden elde edilen bu bilgiler dogrultusunda ¢alismamizin hipotezleri asagidaki gibi
olusturulmustur:

H1: Saglk sektoriinde yoneticilerin sergiledikleri ‘etkilesimci liderlik’ davranislari hemsirelerin
‘isten ayrilma niyetleri’ni azaltir.

Hila: Saglik sektoriinde yoneticilerin sergiledikleri etkilesimci liderlik davranisinin alt boyutla-
rindan olan ‘kosullu édiillendirme’ hemsirelerin ‘isten ayrilma niyetleri’ni azaltir.

H1b: Saglik sektorinde yoneticilerin sergiledikleri etkilesimci liderlik davranisinin alt boyutla-
rindan olan ‘aktif istisnalarla yénetim’ hemsirelerin ‘isten ayrilma niyetleri’ni azaltir.

H1ic: Saglik sektoriinde yoneticilerin sergiledikleri etkilesimci liderlik davranisinin alt boyutlarin-
dan olan ‘pasif istisnalarla yénetim’ hemsirelerin ‘isten ayrilma niyetleri’ni azaltir.

H1d: Saglik sektorinde yoneticilerin sergiledikleri etkilesimci liderlik davranisinin alt boyutla-
rindan olan ‘serbestlik taniyici liderlik’ hemsirelerin ‘isten ayrilma niyetleri’ni azaltir.
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Sekil.1: Hipotez Modeli

3. Arastirmanin Yontemi

Saglk Hizmetleri Genel MiidirlGgl’niin verilerine gore, saghk teknisyenleri de dahil Tur-
kiye’de aktif caligan hemsirelerin sayisi 2016 verilerine gore 152.254’dur. Bunlarin % 70,2’si Sag-
ik Bakanhginda, % 14,3’U lniversite hastanelerinde ve % 15,5 ise (yaklasik 23.500) 6zel sek-
tordedir. Bursa il Saglik Midirligi’nden alinan verilere gére 15’i devlet, 2’si egitim ve aras-
tirma, 1'i askeri ve 20’si 6zel olmak lizere toplam 38 hastanenin bulundugu Bursa ilinde bir tane
de tip fakiltesi hastanesi bulunmaktadir. Yan dal hizmeti, poliklinik hizmeti, birinci basamak
hizmeti vs. veren tiim saglik kuruluslari ile birlikte ele alindiginda 6zel saglik kuruluslarinda top-
lam 1200’den fazla hemsirenin aktif olarak ¢alistigi Bursa ilinde (Bursa Ozel Saglik Kuruluslari
Dernegi, 2019), zaman ve mali kisitlar dolayisiyla bir 6rneklem sayisi belirlenerek bu 6rneklem
lizerinden sonuglara ulasilmistir. Bursa’da faaliyet gosteren 5 6zel hastaneden gerekli izinler
alinarak 500 anket dagitilmis ancak bunlardan geri donmeyenler ve geri dénenler icinde de de-
gerlendirilmeye uygun olmayanlar c¢ikarildiginda toplam 241 katilimcidan elde edilen verilerle
calismanin sonuglarina ulasiimistir.

Orneklem biiyiikliigi belirlenirken gesitli kabuller ve hesaplamalar bulunmaktadir. Mesela
Bayram (2013: 51), yapisal esitlik modeli kullanilan bir calismada kabaca 200’in Gzerinde olan
bir 6rneklem hacminin yeterli sayilabilecegini ifade etmektedir. Saruhan ve Ozdemirci (2013:
180)'nin, yaptiklari istatistiksel hesaplarla gesitli durumlar igin olusturmus olduklari “genelleme
icin gerekli 6rneklem sayisi” tablosunda, evrenin orta homojenlikte oldugu kabuli ile evrendeki
birey sayisinin tahmini 1250 oldugu durumlarda %95 glivenilirlik seviyesi i¢in 0,05 hata pay! ka-
buli ile verdikleri minimum 6rneklem sayisi 125tir. Bunlarla birlikte; Tavsancil (2014: 21) tara-
findan da 6rneklem blyUklugu belirlenirken ‘ifade sayisinin 10 kati olmasi yeterlidir’ gibi bir 6n
kabulden bahsedilmistir. Calismada kullandigimiz dlgekte toplam 21 ifadenin bulundugu dis-
niltrse bu sayi bizim icin 210’dur ve referans alinan alternatifler icinde en yiiksek 6ngérilen
orneklem sayisi da budur. Ulasilan 6rneklem sayisi bu sayinin tGzerindedir.

Olgme araci olarak; yéneticilerin etkilesimci liderlik davraniglarini lgmek icin, Bass ve Avalio
tarafindan bireylerin liderlik tarzlarini belirlemek amaciyla gelistirilen 36 maddelik Cok Faktorli
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Liderlik Olgeginden elde edilen etkilesimci liderlige iliskin 16 madde (Avalio vd., 1999) kullanil-
mistir. Bu 6lgege gore etkilesimci liderlik davranislari 4 boyutta ele alinmaktadir. Bu boyutlar;
Serbestlik Taniyici Liderlik, Kosullu Odiil Verme, Pasif istisnalarla Yonetim ve Aktif istisnalarla
Yonetim boyutlaridir. Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in ise Wayne ve arkadas-
lari (1997) tarafindan gelistirilen 5 soruluk 6lgek kullaniimistir (Olgeklere ait ifadeler Tablo.9’da
verilmistir). Olgekler Likert tipi besli dereceleme dlcegidirler [kesinlikle katiimiyorum (1) - kesin-
likle katiliyorum (5)].

Verilerin SPSS/AMOS 23.0 paket programlari kullanilarak analiz edilmistir. Veriler analiz edil-
meden Once etkilesimci liderlik 6lcegindeki olumsuz ifadeler ters kodlanmis ve bu ifadeler ¢a-
lismamiz igcinde olumlu olarak verilmistir. Anket teknigi yoluyla toplanan verilerin analizinde ge-
cerlilik calismasi kapsaminda dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmis; glvenilirlik ise Cronbach
Alfa korelasyon katsayisinin hesaplanmasiyla test edilmistir.

Dogrulayici faktor analizinde (DFA); uyum iyiligi degerlerine, faktor yiki olarak bahsedilen
ornekleme yeterliligi degerinin 0,5 degerinin izerinde olup olmadigina ve AVE ve CR degerleri
dikkate alinarak yakinsak ve iraksak gegerlilige bakilmistir. Guvenilirlik analizinde ise Cronbach
Alfa katsayisinin — alt faktorler dahil — her bir 6lgme araciicin 0,7 degerinin lizerinde olup olma-
digina bakilmistir (Blylkoztirk, 2003:23). Demografik faktorlerle iliskilere SPSS 23.0 yardimiyla
T testi ve ANOVA testleri uygulanarak ulasiimistir.

Son olarak hipotezi test etmek igin yapilan PATH analizi sonucunda elde edilen tahmin de-
gerleri yorumlanmis ve elde edilen uyum iyiligi 6l¢ltleri degerlendirilmistir (Simsek, 2007: 13).
Bu olcitler Gzerinden yapilan degerlendirme, arastirmacilarin 6lgme modeline iliskin bir batin
olarak kabul veya red karari verdikleri asamadir.

3.1. Arastirmanin Bulgular ve Sonuglari

Anketin giris kisminda, katilimcilara, yas araliklari, cinsiyetleri, isyerindeki kidemleri, mesleki
tecrlibeleri ve galstiklari hastanedeki ¢alisan sayilari sorulmustur. Bu bilgilere dénik frekans
dagilimlari agagidaki gibidir:

Tablo.1: Demografik Faktérlerin Frekans Dagilimlari

Yas N % Mesleki Tecriibe N %
15-24 86 35,7 1-5 180 74,7
25-34 144 59,8 6-10 51 21,2
35-44 11 4,6 11-15 8 3,3

Cinsiyet N % 16-20 2 0,8
Kadin 53 22,0 Calisan Sayisi N %
Erkek 188 78,0 1-100 68 28,2

isveri Kidem N % 101-200 90 37,3

1-5 185 76,8 201-300 37 15,4

6-10 50 20,7 301-400 7 2,9
11-15 6 2,5 401 ve Uzeri 39 16,2

Toplam: 241 100 Toplam: 241 100
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Ayrica arastirmaya konu olan degiskenlere ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici istatistikler
de Tablo.2’de verilmistir:

Tablo.2: Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degisken X SS
isten Ayrilma Niyeti 2,29 0,42
Etkilesimci Liderlik 3,78 0,40
Kosullu Odiillendirme 3,81 0,44
Aktif Istisnalarla Yénetim 3,70 0,44
Pasif istisnalarla Yénetim 3,78 0,47
Serbestlik Taniyici Liderlik 3,84 0,57

Tablo.2’den, katilimcilarin etkilesimci liderlik davranisi gosteren lidnerlerde en ¢ok serbest-
lik taniyici liderleri 6nemsedikleri anlagiimaktadir. Bu boyutu sirasiyla kosullu 6dillendirme yak-
lasimi, pasif istisnalarla yonetim ve aktif istisnalarla yonetim seklinin takip ettigi gérilmektedir.

3.1.1. T Testi ve ANOVA Testi Sonuglari

Bu bolimde katilmcilarin isten ayrilma niyetlerinin demografik faktorlere gére anlaml fark-
ik gosterip gostermedikleri incelenecektir. Cinsiyete gére anlamli bir farkin olup olmadigina
bakmak icin SPSS 23.0 yardimi ile T testi, diger 6zelliklere gore anlamli bir farklilik olup olmadi-
gini anlamak icin ise ANOVA testi yapiimistir. Sonuglar asagidaki gibidir:

Tablo.3: Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyete gére T testi sonuglari

3 Kadin Erkek
§ (N=188, %78) (N=53, %22)
o>
’g" X ss X ss t P SD
iAN 2,29 0,43 2,31 0409 0,000 0,732 239

Tablo.3’e gore, katilimcilarin isten ayrilma niyetleri cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir.

Tablo.4: Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin yaslarina gére ANOVA testi sonuglari

2 15-24 25-34 35-44 Varvans

£ (N=86, %35,7) (N=144, %59,8) (N=11, %4,6) v

)

a X ss X ss X ss F P
IAN 4,23 1,02 4,10 0,97 4,32 1,19 0,636 0,530

Tablo.4’e gore; hemsirelerin isten ayrilma niyetleri arasinda yaslari ile iliskili olarak anlamli
farkliliklar bulunmamaktadir.
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Tablo.5: Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin ¢alistiklari hastanedeki kidemlerine gére
ANOVA testi sonuglari

3 1-5 (a) 6-10 (b) 11-15 (c)

E (N=185, %76,8) (N=50, %20,7) (N=6, %2,5) Varyans Scheffe
&

< % ss % ss % ss F P

AN 4,24 0,96 3,88 1,04 3,63 1,48 3,472 0,033* ab

Tablo.5’e gore; hemsirelerin ¢alistiklari kurumdaki kidemlerine gére 1 ila 5 yildir ayni ku-
rumda ¢ahsanlar ile 6 ila 10 yildir ayni kurumda caligsanlar arasinda anlamli bir farklilik gérin-
mektedir. Katilim oranlari (X) Gzerinden degerlendirildiginde goriilen farkin 1 ila 5 yil arasinda
ayni kurumda calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yiksek olmasindan kaynaklandigi anlasil-
maktadir. Burada bir kurumda yeni ise baslayanlarin hem ise hem de kuruma adapte olmalarin-
daki zorluklardan kaynakli olarak isten ayrilma niyetlerinin daha baskin oldugu degerlendirmesi

yapilabilir.
Tablo.6: Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin meslek kidemlerine gére ANOVA testi sonuglari
5 1-5 (a) 6-10 (b) 11-15 (¢ 16-20 (d)
5§ (N=180,%74,7)  (N=51,%212)  (N=8,%33)  (N=2,%0,8) Varyans Scheffe
Un
g x ss X ss X ss X ss F J
iAN 4,24 0,96 4,04 0,94 3,27 1,18 3,00 2,82 3,744 0,012* a-c

Mesleki kidem agisindan ele alindiginda da (Tablo.6) yine anlamli farkhlik gosteren gruplar-
dan birisinin meslekte 1 ila 5 arasi kidem olanlar oldugu gorilmektedir. Bu grubun meslekte 11
ila 15 yil arasi kideme sahip olanlara oranla anlamli bir fark ifade edecek oranda isten ayrilma
niyeti icinde olduklari anlasilmaktadir. Hemsirelerin calistiklari kurumlardaki kidemlerinde ya-
pilan degerlendirme burada da yapilabilir: meslege yeni baslayanlarin hem meslege hem de
cahstiklari kuruma heniiz adaptasyon asamasinda olduklari bir kidem araligi oldugu dastntldi-
ginde boyle bir fark ortaya ¢ikmasi normaldir. Zaten mesleki kidem yili arttikca isten ayrilma
niyetinin distigu katilm oranlarindan gorilmektedir.

Tablo.7: Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin hastanenin ¢alisan sayisina gére ANOVA testi

sonuglar
3 1-100 101-200 201-300 301-400 401 ve Uzeri Varyans
g (N=68, %28,2)  (N=90,%37,3)  (N=37,%15,4) (N=7,%29) (N=39, %16,2) !
Un
’é“ X SS X SS X SS X SS X SS F P
IAN 406 094 417 101 416 123 465 059 419 091 0569 0666

Tablo.7’ye gore ise hemsirelerin isten ayrilma niyetleri, ¢alistiklari hastanenin galisan sayila-
rina gore anlamh bir farkhlik géstermemektedir.
3.1.2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Yapisal esitlik modeli kurulurken éncelikle 6lgme modelinin gecerliligi (model uyumu) test
edilir/degerlendirilir. Bu islemin amaci; sahadan elde edilmis olan verilerin, kurgulanan modelle
ne oranda uyustugunu ortaya koymaktir (Cokluk Bokeoglu, Sekercioglu ve Bliyukoztirk, 2016:
266). istenen uyumun gergeklesip gerceklesmedigini anlamak icin yapilmis olan Dogrulayici Fak-
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toér Analizi (DFA) sonuglari icinde uyum olcit (model fit) degerlerine bakmak gerekir. Calisma-
mizda, bu olgitler icinden, yapisal esitlik modellemesi ile ¢alisilan arastirmalarda en sik kullani-
lanlardan (Saruhan ve Ozdemirci, 2013: 263) CMIN/DF (Ki-Kare/Serbestlik Derecesi), NFI (Norm-
lastirilmis Uyum indeksi), CFI (Karsilastirmali Uyum indeksi), RMSEA (Yaklasik Hatalarin Orta-
lama Karekokii) ve GFI (iyilik Uyum indeksi) uyum &lgiitlerine bakilmistir. Diizeltme indislerine
(Modification Indices) bakilarak isten ayrilma niyeti altindaki iki ifadenin hata varyanslar ara-
sinda bir kovaryans tanimlanarak analiz tekrar edilmistir. Diizeltme indisleri yiiksek olan iki de-
gisken arasinda kurulan, modelde ¢ift yonli okla gosterilen ve 6l¢lim hatasini ifade eden (Aish
ve Joreskog, 1990) bu bag; Ki-Kare degerini diislirerek modelin daha fit (uyumlu) hale gelmesine
yardimci olur (Joreskog ve Sérbom, 1993). Modelin daha uyumlu hale gelmesinden sonra yapi-
lan analiz sonucunda elde edilen degerler Tablo.8'de verildigi Gizere kabul edilebilir diizeylerde
cikmistir.

Tablo.8: Model uyum iyiligi él¢iitlerine iliskin degerler

CMIN/DF NFI CFl RMSEA GFI
Kabul icin Kesme Noktasi <5 >0,90 >0,90 <0,08 >0,85
Diizeltme Sonrasi Uyum lyiligi Degerleri 2,20 0,932 0,962 0,071 0,855

Bu bulgular 6lcek maddelerinin ilgili boyutlara kabul edilebilir bir uyum gostererek yiiklen-
digi seklinde yorumlanabilir.

Dogrulayici faktor analizinde, uyum iyiligi degerlerinin yaninda modelin yapisal gegerliliginin
de saglanmasi gerekmektedir. Yapil gecerliligi (construct validity), 6l¢egin hangi kavram veya
ozellikleri 8lctigiinin belirlenmesidir (Saruhan ve Ozdemirci, 2013: 177). Yapisal gecerliligin
anlasilabilmesi icin 6ncelikle faktor yiki degerlerine (standardized regression weight) bakilir.
Faktor yuk degeri, degerlendirmeye alinan her bir ifadenin/boyutun, ait oldugu boyutla/fak-
torle ne derece uyumlu oldugunu gosteren degerdir ve bu degerin 0,5’in Gizerinde olmasi bek-
lenir.

Yapisal gecerlilik, 6lcegin, teorik ve ampirik anlam ile ne diizeyde ortlistigini gostermek-
tedir (Kline, 2015:284). Yapisal gecerliligin tespitinde kullanilan yontemler yakinsak (benzesim)
gecerlilik (convergent validity) ve iraksak (ayrisim) gecerliliktir (discriminant validity).

Yakinsak gecerliligi analiz edebilmek icin, modeli olusturan faktérlere ve her faktére ait alt
boyutlara iliskin bilesik gtivenilirlik (CR) katsayilari ve aciklanan ortalama varyans (AVE) deger-
leri hesaplanarak bu degerlerin (AVE degerleri icin) 0.50 degerinin (izerinde, (CR katsayilari igin)
ise 0.70 degerinin Gizerinde olup olmadigina bakilir (Hair vd., 2010:123). AVE degerlerinin 0.50
degerinin lizerinde olmasi; degiskenlerin ait olduklar faktére iliskin yeterli diizeyde varyans
acikladigina, CR katsayilarinin 0.70 degerinin lGzerinde olmasi ise s6z konusu faktoriin igsel tu-
tarhihginin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.
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Tablo.9: Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) Sonuglari

Faktor

Olgek ifadeleri Yiikleri t CR AVE
Kosullu Odiil Verme
Yoéneticim, belirlenen performans hedeflerine ulagtigimizda
S o . . 0,821 *
hangi 6dulleri alacagimizi agik bir sekilde ortaya koyar.
Yoneticim, harcadigimiz ¢abaya gore bize destek olur (yardimci olur). 0,852 16,500 0,003 0,699
Yoneticim, basarilarimiz karsiliginda uygun 6dulleri almamizi saglar. 0,841 16,157
Yoneticim, is iyi yapildiginda memnuniyetini ifade eder 0,830 15,850

Pasif istisnalarla Yénetim

Yoneticim, sorunlar ciddiyet kazanincaya kadar sorunlara miidahale etmez. 0,824 *

Yoneticimin harekete gegmesi isin islerin yanls gitmis olmasi gerekir 0,802 15,153

0,902 0,697
Yoneticim mecbur kalmadikga 6nlem almanin gereksiz oldugunu disinr. 0,864 17,057
Yoneticimin harekete gegmesi igin sorunlarin kronik hale gelmesi gerekir. 0,849 16,563

Aktif istisnalarla Yonetim

Yoneticim, dikkatini basarisizliklarimiz tzerine yoneltir. 0,873 *

Yoneticim, dikkatini diizensizlik, kuralsizlik, hatalar ve standartlardan sapma-

lar 0,833 17,403

tizerine odaklandirir. 0,916 0,731
Yoneticim, yaptigimiz hatalarin pesini birakmaz. 0,838 17,615

Yoneticim zamani hatalari bulmaya harcar. 0,874 19,119

Serbestlik Taniyici Liderlik

Yoneticim 6nemli bir konu ortaya ¢iktiginda karismaktan kaginir

(tasin altina elini sokmaktan kaginir). 0,845 i

Yoneticim, ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur. 0,825 16,064 0,906 0,707
Yoneticim, karar vermekten kaginir. 0,846 16,764

Yoneticim, acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. 0,847 16,768

isten Ayrilma Niveti Olcegi

Daha iyi bir is bulur bulmaz su anki isimden ayrilacagim. 0,930 *

Ciddi olarak isimi birakmayi diistiniiyorum. 0,911 24,832

Siklikla isimden ayrilmayi diisiinlyorum. 0,930 26,632 0,952 0,799
Gelecekte de bu iste ¢alisir miyim bilmiyorum. 0,841 19,936

Bu kurumun bir ¢alisani olarak kalmak benim igin 6nemlidir. 0,853 20,641

Etkilesimci Liderlik Olcegi

Kosullu Odiil Verme 0,758 *

Pasif istisnalarla Yonetim 0,780 10,882

Aktif istisnalarla Yonetim 0,757 10,652 0820 0534
Serbestlik Taniyici Liderlik 0,617 8,803

* Regresyon agirliklari 1 oldugu igin t degeri verilmemistir
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Analiz sonuglarina gore; 6lgekte bulunan tim ifade/boyutlar icin faktér yik degerleri 0,802
ila 0,930 arasinda (>0,60) deger alarak altinda bulunduklari faktor/degiskenle uyumlu ¢ikmis-
lardir (Kline, 2015:298). Bununla birlikte AVE degerlerinin 0,50 ve CR katsayilarinin ise 0,70’in
Gizerinde oldugu gorilmektedir. Ayrica yakinsak gecerliligin bir diger kaniti olarak gorilen CR
katsayilarinin AVE degerlerinden blyik olmasi (Byrne, 2013: 357) sarti da saglanmis oldugun-
dan, Tablo.8'e gore, 6lgek boyutlarinin yakinsak gegerliliginin oldugu soylenebilir.

Iraksak gecerliligin saglanmasi igin iki farkli yaklasim uygulanmaktadir. Bunlardan ilki faktor-
ler arasindaki korelasyon degerlerine bakilmasidir. Faktérler/boyutlar arasi korelasyon deger-
lerinin 0.85’ten kii¢lik olmasi iraksak gecerliligin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir
(Kline, 2015:297; Chou vd., 2002). ikinci yaklasim ise bir faktdriin AVE degerinin karekdkiniin
(VAVE ), yine ayni faktoriin diger faktérlerle olan korelasyon degerlerinden biyiik ¢ikmasidir
(Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo.10: Korelasyon katsayilari ve AVE dederlerinin karekékleri

Degiskenler 1 2 3 4
(1) Kosullu Odil Verrme 0,836 0,832 0,795 0,841
(2) Pasif istisnalarla Yonetim 0,832 0,835 0,821 0,849
(3) Aktif istisnalarla Yonetim 0,795 0,821 0,854 0,823
(4) Serbestlik Taniyici Liderlik 0,841 0,849 0,823 0,840

Koésegende yer alan koyu degerler ilgili boyutun AVE degerinin karekokiini ifade etmektedir.

Tablo.10’a gore s6z konusu her iki sart da saglanmistir. Yani calismada kullanilan Etkilesimci
Liderlik Olgegine ait faktorler arasinda iraksak gecerlilik bulunmaktadir.

3.1.3. Giivenilirlik

Bir arastirmada, ifadeler/faktorler ile onlarin ait olduklari boyutlar/dlgekler arasindaki
uyumu test ettigimiz gecerlilik analizinden sonra arastirmacinin, érneklemi alinan evren hak-
kinda dogru verileri elde ettigini ortaya koyan ya da bir baska ifadeyle 6lgek ile evrenin uyu-
munu gosteren givenilirlik analizini yapmasi gerekmektedir. Bir ‘i¢ tutarlilik testi’ olan giveni-
lirlik analizi igin en yaygin basvurulan yontem Cronbach Alfa katsayisinin hesaplanmasidir (Sa-
ruhan ve Ozdemirci, 2013: 178). Bu calismada kullanilmis olan her bir faktor icin hesaplanan
Cronbach Alfa katsayilari asagidaki gibidir:

Tablo.11: Glivenilirlik Katsayilar

Fakiar S T et
Serbestlik taniyici liderlik 4 ,905
Kosullu 6dil verme 4 ,901
Pasif istisnalarla yonetim 4 ,902
Aktif istisnalarla yonetim 4 ,915
Etkilesimci liderlik 4 ,904
isten ayrilma niyeti 5 ,883

Tablo.11’de goérildgi Gizere her bir faktor veya olgek icin ortaya ¢ikan glvenilirlik katsayi-
lari kabul edilebilir deger olan 0,7’den biiytktir. Bu degerlerle birlikte ¢ikartilmasi halinde Alfa
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degerini dnemli oranda arttiracak bir ifade bulunmamasindan dolayi 6lgme modeli oldugu gibi
kullaniimustir.

3.1.4. Yapisal Modelin Test Edilmesi

Yapisal esitlik modellerinde, buraya kadar yapmis oldugumuz ‘Dogrulayici Faktor Analizi’
yani gozlenen degiskenler ile gizil degiskenler arasinda baglar kurarak uyguladigimiz 6lgme mo-
delinin test edilmesi asamasindan sonra ikinci asamada hipotezin gegerliligine donik olarak ya-
pisal model test edilecektir. Bunu yapabilmek igin ayni anda ve esitlik sistemleri ile gizil degis-
kenler birbirine baglanarak yapisal model sinanir ve elde edilen tahmin degerleri yorumlanir
(Cokluk vd., 2016:261).

Sekil.2: Etkilesimci Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti iliskisine ait AMOS Ekran Gériintiisii

Sekil.2'ye gore, hipoteze konu olan iliskinin sinanmasi icin AMOS programinda kurgulanan
model i¢in elde edilen p (anlamlilik diizeyi) ve t (kritik oran) degerleri ele alinmis ve degerlendi-
rilmistir. Literaturde z-testi olarak da anilan kritik oran, kurgulanan modeldeki her bir degiskene
ait elde edilmis olan tahmin degerinin, kendine ait olan standart hata degerine bolinmesiyle
elde edilen orandir. Bu oranin mutlak deger olarak 1,96 degerini agsmasi 0,05 anlamhlik diize-
yinde, 2,58 degerini asmasi ise 0,01 anlamlilik diizeyinde tahminlenen degerin istatistiksel ola-
rak sifirdan farkh oldugunu géstermektedir (Byrne, 2013: 351-352; Kline, 2015: 320). Bunun
anlami; p degeri olarak 0,05'ten kigik, t degeri olarak ise 1,96 degerinden biyik ve iliskinin
yonl itibariyle beklenen yénde (pozitif/negatif) iliskili cikan hipotezler desteklenmektedir.
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Tablo.12: Yapisal iliskiler ve lliskilere Ait Dederler

Yapusal iliskiler Ka?:at:m BekIeYr;rEjiliski (fgteilé(eor:::;) P degeri Sonug
H1: Etk. Lid.=> IAN 0,410 (-) 5,640 *kx Desteklendi
H1a: Kos. Od.=> iAN 0,311 (-) 6,241 *okox Desteklendi
H1b: Akt. ist. Yén.=> iAN 0,311 (-) 6,452 Hork Desteklendi
Hic: Pas. ist. Yon.> iIAN 0,319 (-) 7,151 *okok Desteklendi
H1d: Ser. Tan. Lid.=> IAN 0,254 (-) 4,128 *** Desteklendi
*x%<0 01

Tablo.12’de; bu iliskiye ait z-degerlerinin, 0,01 anlamlilik diizeyinde ‘kabul edilir’ olarak go-
rilen 2,58 mutlak degerinin Ustiinde olduklari gérilmektedir. Beta katsayisi ile temsil edilen
yordama degerlerinin/oranlarinin ise 0,254 — 0,410 degerleri arasinda ve 6ngoriilen sekilde ne-
gatif yonli (-) olduklari tespit edilmistir. Buna gére modelimizde ortaya koydugumuz hipotezle-
rin tamami desteklenmistir.

4. Sonug ve Oneriler

Calisma sonucunda, saglik sektériinde yoneticilerin sergiledikleri etkilesimci liderlik davra-
nislarinin, hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini azaltici bir etkiye (etki orani 0,733) sahip oldugu
anlasiimistir.

Bu sonug; daha once konu ile ilgili yapilan ¢alismalarda elde edilen sonuglarla ortiismekte-
dir. Ornegin Twigg ve Kang (2011), hizmet sektdriinde gerceklestirdikleri arastirmada, ydnetici-
lerin liderlik tarzlari ile calisanlarin is ile ilgili olumsuz algi ve tutumlari arasinda negatif bir ilis-
kinin varligini tespit etmislerdir.

Telli ve arkadaslari (2012), Gg farkh sektorden isletmelerde galisan 299 kisi Gzerinde yaptigl,
yoneticilerin liderlik tarzlari ve calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile tiikenmislik duygulari ara-
sindaki iliskiyi arastirdig1 calismasinda liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyetinin anlamli bir iligki
icinde oldugu sonucuna ulasmistir.

Rittschof (2013) ise Cocuk Koruma Hizmetleri alaninda galisan yonetici ve isgorenler (lize-
rinde yaptigl arastirmada, olumlu davranislar iceren bir liderlik yaklasiminin isten ayrilma niye-
tini azalttigini ve bdylece orgitsel baglihgi arttirdigini ortaya ¢ikarmustir.

Bu calismalara paralel olarak bizim ¢alismamizda da elde edilen sonug tzerinden konu ele
alindiginda, Tengilimoglu’nun (2005) da ortaya koydugu gibi, isgérenlerin 6rgiitsel bagliliginin,
isletmelerin 6rglitsel amaglara ulasmasinda en 6nemli belirleyicilerden biri oldugu ve liderlerin,
isgorenlerin 6rgitsel baghhgini etkileyen faktorler hakkinda bilgi sahibi olmasi ve isgorenlere
karsi tutum ve davranislarinda bu unsurlari dikkate almasi gerektigi sonucuna varilabilir.

Clnku geleneksel érgitlerde lider, 6rgitiin stratejisini ve vizyonunu belirleyerek isgéren de-
netimini saglar. Ancak gliniimiiz sartlar Gizerine bina edilen liderlik anlayisinda, lider, ekip ¢alis-
masi, paylasiimis bir vizyon, katilimci bir anlayis, yetki devri, kisilerin gelisimi gibi konulara yo-
gunlasarak 6rgit iklimini gliclendirme gibi sonuglara odaklanir (Okumus vd., 2005).
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Sonug olarak; ¢cok insana istihdam olanagi saglayan hastanelerde gorevli yoneticilerin liderlik
davranislarinin, yogun ve stresli calisma sartlarina sahip hemsirelerin isten ayrilma niyetleri tGize-
rinde belirgin etkileri oldugu anlasilmaktadir. Buna bagh olarak, glincel liderlik yaklagimlarindan
birisi olan etkilesimci liderligin sektorde, insan kaynagi devir hizini diistriicii ve isgérenlerin ve-
rimliligini arttirici etkisi géz 6niinde bulundurularak, yoneticilerce dikkate alinmasi saglanabilir.

Bu kapsamda etkilesimci liderlik yaklasiminin 6ngordigi, isgérenler tizerinde kontroli kay-
betmeden ama onlari ¢ok zorlamadan galismalarini saglayabilmek yoneticilerin gosterebilecegi
onemli bir yaklasimdir. Burada, y6neticinin astlariyla stirekli iliskisini sicak tutarak onlari sevk-
lendirmesi; geregi kadar ¢alismayanlari, gerektigi gibi calisanlarin motivasyonlarini bozmayacak
sekilde tesvik edebilmesi yapabilecegi oncelikli istir.

Her gecen giin artan degisim ve rekabetin, isletmelerde liderlere olan ihtiyaci glinden giline
daha 6nemli hale getirdigi (Coroglu, 2003) glinlimiiz isletmecilik anlayisi icinde, ¢calismamizda
elde edilen sonuglarin, hastaneler 6zelinde hem liderlik anlayisinin gézden gegirilmesine hem
de lider — takipgi iliskilerine katki saglayacagi dislinilmektedir.
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Extended Summary

The Effect of Transactional Leadership Approach on Nurses' Turnover Intention: A Field Study in Private Hospitals
in Bursa Province

Loss of highly skilled, experienced and dedicated staff means waste and loss for businesses. The loss of such qual-
ified personnel to competitor organizations results the transfer of institutional knowledge and experience to the com-
petitors at the same time. No matter how much technology develops, no matter how visible costs increase, the most
important resource for organizations is still “human”. Therefore, it is an indispensable requirement for enterprises to
develop effective managerial strategies to reduce the tendency and actions of the employee by reducing many negative
reactions such as organizational deviation and avoidance of duties. For this reason, it is necessary to identify the factors
that cause the thoughts and actions of leaving the job correctly and to take measures for these factors.

Health managers behave according to current employment models and short-term patient care solutions when
determining nursing employment policies. However, the American Executive Nurses Association stated that respect
and loyalty to their leaders play an important role in increasing the organizational commitment of nurses by creating a
more attractive working environment and that this understanding cannot be established with existing management
approaches.

Research shows that; the actual or emotional detachment of nurses from their workplaces reduces the quality of
patient care services, which is decisive for the capacities of health institutions, and even negatively affects the provision
of these services. In other words, the high level of leaving work increases the workload of the currently working nurses
and lowers their productivity while lowering the motivation of the newly graduated nurses who have just started work-
ing.

Considering the issue, if there are individuals with low quality, difficult and stressful working conditions, it can be
said that there is a need to identify the factors that can compensate or reduce the impact of these adverse conditions.
In this context, in our research, it was examined that leaders, who are valuable and effective sources for both the
organization and the employees, and their approach to nurses' turnover intention. Because employees do not continue
their current jobs by showing loyalty not only to the work or organization but also to the leader.

In the light of this information obtained from the literature, we hypothesize that the transactional leadership be-
haviors of the managers in the health sector reduce the nurses' turnover intention.

In this context, in our study, it was aimed to measure the effect of the transactional leadership behaviors (and its
dimensions) of the health managers on nurses’ turnover intention in private hospitals. Also it is tested how turnover
intention differs according to some demographic factors. The data collected from Bursa (N=241) were analyzed by
using SPSS and AMOS (Structural Equation Model).

For the first part of measurement tool, 16 items related to transactional leadership obtained from 36-item Multi-
Factor Leadership Scale developed by Bass and Avalio (1999) to determine the leadership styles of managers were
used. According to this scale, transactional leadership behaviors are handled in 4 dimensions. These dimensions are;
Individualized Consideration, Contingent Reward, Active Management-by-Exception, Passive-Avoidant. In the second
part of measurement tool, a 5-question scale developed by Wayne et al. (1997) was used to measure nurses' turnover
intention.

As a result, it was determined that the turnover intention of the nurses showed significant differences according
to their profession and their seniority at the institution they worked and it was found that the model was suitable for
the research and the hypothesis (the interactional leadership behaviors (and its dimensions) of the managers nega-
tively affects the turnover intention of nurses’) was supported according to the obtained p and t values.

In other words, it was found that the transactional leadership behaviors of the managers in the health sector had
a decreasing effect (impact ratio 0.733) on the nurses' turnover intention. Accordingly, it can be concluded that the
organizational commitment of employees is one of the most important determinants of the achievement of organiza-
tional goals of the enterprises and that the leaders should have information about the factors that affect the organiza-
tional commitment of the employees and should take these elements into consideration in their attitudes and behav-
iors towards employees.

As a result, it is understood that the leadership behaviors of the managers working in hospitals (that provide em-
ployment for many people) have significant effects on the turnover intention of nurses who have intensive and stressful
working conditions. Consequently, it can be ensured that the transactional leadership, one of the current leadership
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approaches, is taken into consideration by the managers. Because the result shows that transactional leadership has
the effect of decreasing the human resource turnover rate and increasing the productivity of the employees.

In this context, it is an important approach that managers can demonstrate to ensure that they work without losing
control over employees, but without forcing them. Here, it is important that the manager encourages his subordinates
by keeping them warm. In addition, it is a priority job that motivate loose employees without breaking the motivation
of hard workers

It is thought that the results obtained in our study will contribute to the revision of leadership understanding and
leader - follower relations within hospitals in today’s business management approach, where change and competition
increase the need for leaders in enterprises day by day.
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