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ABSTRACT

Employee performance is affected by the leader's effort and motivation to increase performance,
along with individual factors such as the person's desire to succeed, competence and skKills.
Compared to employees who have high-quality relationships with their managers, employees who
have low-quality relationships; It has been revealed in many studies that they take more work and
responsibility within the organization, contribute more to organizational outputs and show higher
performance. As a result of the power sources used by the leader, it is stated that the power perceived
by the employee has a significant effect on performance. From this point of view, the aim of the
study is to reveal the regulatory role of the pelz effect in the leader-member exchange and
performance relationship for private and public hospital employees serving in Istanbul with the help
of structural equation model (SEM). The sample of the study consists of 545 health personnel in
different positions. As a result of SEM analysis, leader-member exchange dimension has a positive
and significant effect on performance ( =0.423, p <0.01). Leader-Member exchange dimension has
a positive and significant effect on the Pelz effect (B =0.240, p <0.01). The Pelz effect size has a
significant positive effect on performance (B =0.322, p <0.01). It has been determined that the Pelz
effect has mediator role in the effect of leader-member exchange on performance. Thus, the Hi, Hy,
Hs and H4 hypotheses were accepted.
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SAGLIK SEKTORUNDE LIiDER-UYE ETKILESIMI VE i$
PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKIDE PELZ ETKISININ
ARACI ROLU

OZET

Calisan performansi, kisinin basarma arzusu, sahip oldugu yetkinlik ve beceriler gibi bireysel
faktorlerle birlikte, liderin performansi arttirmaya doniik c¢abasi ve motivasyon saglamasindan
etkilenmektedir. Yoneticileri ile yiiksek kalitede iliski kuran ¢alisanlarin, diisiik nitelikli iliski kuran
calisanlara gore; orgiit icinde daha fazla is ve sorumluluk aldiklari, orgiitsel ¢iktilara daha fazla
katki sagladiklar1 ve daha yiiksek performans gosterdikleri bir ¢ok calismada ortaya konulmustur.
Liderin kullandig1 gii¢c kaynaklari sonucunda, ¢alisanin algiladigi giiciin performans iizerinde 6nemli
bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir. Buradan hareketle ¢alismanin amaci, istanbul’da hizmet
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veren O0zel ve devlet hastane calisanlar1 i¢in lider-iiye etkilesimi ve performans iliskisinde pelz
(glic) etkisinin diizenleyici roliinii yapisal esitlik modeli (YEM) yardimiyla ortaya koymaktir.
Calismanin orneklemini farkli gorevlerdeki 545 saglik personeli olusturmaktadir. YEM analizi
sonucunda, lider-iiye etkilesimi boyutu performans iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f
=0.423, p <0.01). Lider-Uye etkilesimi boyutu Pelz etkisi iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir
(B =0.240, p <0.01). Pelz etkisi boyutu performans iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B
=0.322, p <0.01). Pelz etkisinin lider-iiye etkilesiminin performansa etkisinde aracilik roli oldugu
belirlenmistir. Boylece H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri saglanmistir.

Anahtar kelimeler: Lider-liye etkilesimi, Pelz etkisi, Performans, Yapisal Esitlik Modeli

1. GIRIS

Giintimiizde varligini siirdiirmekte olan kurumlarin hedeflerini gergeklestirme hususunda
basariyr yakaladiklar1 diisliniilen yoneticiler “lider” olarak adlandirilmaktadir. Lider
kavrami; iiyeleri veya ekibin diger iiyeleri tarafindan 6rnek alinan, pesinden gidilen, takip
edilen anlami1 tasimaktadir. Medya, yazili eserler, bilimsel toplantilar ve giindelik
konusmalar incelendiginde, lider kavramindan daima pozitif bir sekilde bahsedildigi
gorillmektedir. Lider, sahip oldugu nitelikler geregi diger kisilerden ayrilmaktadir. Lider
olan kisi, kendini sahip oldugu nitelikler ile digerlerinden ayirip onlar {izerinde etkide
bulunarak belirli bir amaca yonelmelerine destek olmaktadir. Burada lider, belirlenmis olan
bir amaca varma noktasinda digerlerine rehberlik eden kisidir.

Liderlik konusu, belli 6zelliklerin insanlar tzerinde etkili olarak belirli bir amaca
yonlendirilmesi bi¢ciminde goriilmektedir. Burada “belli 6zellikler” ifadesinden kasit, gii¢
olarak yararlanilabilecek 6zellikler ve donanimlardir. Elinde herhangi bir giici bulunmayan
bir kisinin diger insanlar {izerinde bir etki yaratmasi, imkansiz olmasa bile olduk¢a zordur.
Bir liderin, iiyelerini kontrol edebilmesi, yonlendirebilmesi ve istenilen sonuca dogru
ulastirabilmesi i¢in belli bir giice sahip olmasi gerekmektedir. Gl¢ sahibi olmayan bir
kisinin, organizasyonlarda yer alan diger insanlar1 etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi sz
konusu degildir. Buradan hareketle her bir liderin belirli bir giice sahip olmasi1 gerektigi
sOylenebilir. “Gii¢” siiz bir lider diisiiniilemez. Burada bahsedilen gii¢ ifadesi, fiziki kuvvet
anlaminda kullanilmamaktadir.

Bir kurum biinyesinde c¢aligmakta olan kisinin bir isi ne &l¢lide iyl yaptigi o kisinin
performansinin degerlendirilmesi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Boylelikle calisan kisiler
desteklenerek verimlerinin gogaltilmasi ve is yerinin hedeflerinin miimkiin olan en kisa
zamanda gergeklestirilmesi saglanmaktadir. 20. yilizyilin son c¢eyreginde “Performans
Degerlendirme Sistemi” saglik kuruluglarinda da uygulanmaya baglanan bir sistem
olmustur. Bu konuya yonelik olarak 6nemli kaynaklar ayrilmaya baslanmis, yapilan
harcamalarin bir kismi performans artirma ¢alismalar1 baz alinarak planlanmistir. Ulkeler
diizeyinde ise, her bir iilke kendi kaynaklarindan bir kismini saglik alaninda yapilan
harcamalara ve sagliktaki performansin ylikselmesine ayirmistir. Bu konuya iliskin Diinya
Saglik Orgiitii’niin de &nemli caligmalari, raporlar1 ve performansin en iist diizeye
cikarilmasi i¢in bilimsel degerlendirmeleri bulunmaktadir.

Lider, liderin glcu ve etkili liderlik, kurumsal yazinin esas sorunsallarindan ve
kuramlagtirma hususunda her daim yarim kalan konularindan biri olmustur. Zira, Stogdill
(1974) tarafindan; liderligi tanimlamis olan insanlarin sayisi kadar ¢esitli liderlik taniminin
bulundugu ve bu Onermenin daha uzun yillar boyunca gegerli olacagi belirtilmistir.
Tanmimlar arasindaki farkliliklarin disinda, tutarlilik arz eden nadir durumlardan biri,
liderligin giigten yararlanmay1 zorunlu kilmasi (Zaleznik, 1998) ve giiciin de baglamsal
bir¢ok degiskenin bir fonksiyonu olmasidir. Aycan ve arkadaslar1 (2016), liderligin
herkesin zihninde tiirlii yansimalarinin olacagini belirterek; “Liderligin zorlugu giigli
olmak, ama kabalagmamak; kibar olmak ama =zayif olmamak, cesur olmak ama
korkutmamak; diistinceli olmak ama tembel olmamak, mitevazi olmak ama utangac
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olmamak; gururlu olmak ama kibirli olmamak, esprili olmak ama aptallik yapmamaktir”
seklinde bir agiklama ortaya atmislardir.

Diger yandan, lider-iiye etkilesim teorisi, orgiitsel liderlik alaninda liderlik siireci ile bu
surecin sonuglar1 arasindaki iligkileri incelemeye yonelik en ilgi ¢ekici teorilerden biri
olarak kabul edilmektedir. Lider-iiye etkilesim teorisi, liderlerin ¢alisma grubu i¢indeki tiim
grup iiyeleriyle, benzer bir liderlik tarzi ¢cergcevesinde etkilesimde bulunmadig1 varsayimini
agikca ortaya koyarak liderlik konusunu etkilesimsel bir ¢erceve icinde ele almaktadir.
Lider ve astlar1 arasindaki iliskinin kalitesinin yiiksek olmasi, astlarin yiiksek is tatmini ve
diisiik stres algilamalari, yiiksek performans sergilemeleri ve isten ayrilma niyetlerinin
azalmasi gibi olumlu sonuglar1 etkilemektedir. Buna karsilik, diisiik kalitedeki iliskiler,
isten saglanacak yararlar ve kariyer gelisimi agisindan asti olumsuz yoOnde
etkileyebilmektedir.

Calismanin amaci, istanbul’da hizmet veren 6zel ve devlet hastanelerde farkli gorevlerde
calisan saglik personeline yonelik olarak, lider-iiye etkilesiminin performansa etkisinde
pelz etkisinin diizenleyici ve ayni zamanda araci roliiniin yapisal esitlik modeli yardimiyla
ortaya konulmasidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik Kavram

Daft ve Marcic’in ifade etmis oldugu gibi, ¢agimizda kurumsal basar1 bakimindan
liderlikten daha dnemli bir konunun olmadigi diisiiniilmektedir. Cogu durumda bazi askeri
birim veya gonillii kuruluslar, ancak liderleri kadar iyi olabilmektedir. Kurumlarin
degisiklikler ortaya ¢ikarma gereksinimlerine bagli olarak liderlik unsurunda gelisimler
siirmektedir. Liderlik hususundaki goriis ve yazilanlarin tamami incelendiginde; s6z konusu
unsurun {i¢ yoni 6n plana ¢ikmaktadir. Bu boyutlar; amaclar, insanlar ve etkileme olarak
sayilabilmektedir. Liderlik insanlar arasinda gerceklesir, etkilemeden yararlanir ve
belirlenen amacglara varabilmek adina yapilir (Daft ve Marcic, 2009). Liderlik konusunda
aragtirmalarda bulunan yazarlar, bakis agilarinin ayr1 olmasi nedeniyle, liderlik
tanimlamalarint degisik bigimlerde yapmiglardir (Tekarslan vd., 2000). Bu gergevede,
liderlik iizerine yapilmis olan tanimlamalar asagida sunulmaktadir:

-Liderlik, diger kisileri, liyesi bulunduklari kurumun basarisi ve etkinligi bakimindan
katkida bulunmalarin1 saglamalarina yonelik etkileme, giidiileme ve yetkilendirme
kabiliyetidir (House vd., 1996).

-Liderlik, izleyicileri kurumsal hedef ve amaclara ulagsma noktasinda duygusal, ruhsal ve
fiziksel agidan istekli bir bigimde ¢aba harcamalar1 hususunda etkileme siirecidir (Winston
ve Patterson, 2006).

-Liderlik, amaglara varma noktasinda insanlar iizerinde etki edebilme becerisidir (Daft ve
Marcic, 2009).

-Liderlik, kisileri, belirlenmis olan bir amaci1 gerceklestirmeye yonelik gldileyebilmek
adina etkilemeyi kullanma tesebbiisiidiir (Gibson vd., 2012).

-Liderlik, gruplarin amaclarina ulagsabilmesi amaciyla gruba etki ve liderlik etme siirecidir
(Robbins ve Coulter, 2012).

-Liderlik, neyin hangi sekilde yapilmasi gerektiginin anlasilmasi ve ayni diisiinceyi
paylasma hususunda baskalarin1 etkileme ve ortak hedefleri gergeklestirmeye yonelik
kisisel ve ortak gayretleri gerceklestirme siirecidir (Yukl, 2013).

Buraya kadar yapilan tanimlamalar incelendiginde; onceden de ifade edildigi gibi,
tanimlamalarin insanlar, etkileme ve amaglar olmak iizere ii¢ ortak noktada birlestigi
goriilmektedir. Calisanlarin liderin iiyesi olmasindan donce, ¢alisanlari kuruma getirmek
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gerekmektedir. Collins, (2004)’in de ifade ettigi gibi, biiyiikk liderlerin temel hareketi
kuruma dogru kisileri ¢ekmektir. Burada ele alinan temel nokta, kisi-kurum uyumu
ifadesidir. Uyelerin kurum icin gerekli bilgi, beceri ve kabiliyetlere sahip olmasi kadar
onemli bir diger konu, bireyin sahip oldugu deger ile kurumsal degerin birbirleriyle uyumlu
olmasidir (Winston ve Patterson, 2006). Liderin liyelerin gdziinde cazip hale gelmesiyle
birlikte, insanlar1 etkileme giicline sahip olur ve sayginligini arttirir. Bu giicii elinde
bulunduran lider, iiyeleri agisindan idealin timsalidir. Kendi liderleri ile 6zdeslesme
cabasinda olan iiyeler, duygudaslik ve sadakat benzeri bireysel iliskiler olusturur ve onu
sevdikleri ve iyi biri oldugunu diistinmelerinden dolayr liderin beklentilerini yapmaya
cabalarlar (Meydan ve Polat, 2010). Liderlik {izerine yapilan tanimlamalarda bir baska ortak
nokta da amaclardir. Liderlik 6zde, iliyeleri ayn1 amag etrafinda birlestirme ve bu amaca
varma hususunda ¢abalamalarini ortaya koyma siireci oldugu goriilmektedir (Bolat, 2011).

2.2. Lider-iiye Etkilesimi Yaklasimi

Liderlik Uzerinde gergeklestirilen ¢alismalar davranigsal akima sik¢a inceleme konusu
olmustur. Liderlik aragtirmalari; 6zellikler yaklagsimi ile baglamis, davranigsal yaklagimlar
ve durumsal yaklagimlar ile devam etmistir. Liderlikle iliskili kuram ve yaklasimlarin pek
cogu liderin, tiirlii durumlar karsisinda hangi davranis seklini sergilemesi gerektigine
yogunlasmaktadir. Lider-Uye Etkilesimi Yaklasimi, lider-iiye iliskilerinin etkilerini
inceleyen c¢alismalar agisindan yeni bir perspektif sunmustur. Lider-Uye Etkilesimi
Yaklasimi, lider-iiye etkilesiminin Oncesi ve sonrasint izleyerek tanimlanmasini
saglamistir. Genel itibariyla bagka liderlik goriisleri tliyelerin tiimiiniin benzer bi¢imde
davranislar sergilediklerini varsayarak, onlarin kisisel dzellikleri veya ikili iliskilerinde yer
alan farkliliklar iizerinde durmadan liderlik bi¢cimlerini tanimlama yolunu se¢mislerdir.
Oysa ki Lider-Uye Etkilesimi Yaklasimi, liderin, calisma gruplari icinde yer alan iiyeleri
timiine kars1 belli bir davranis gosterecegi goriisiine karsi gelerek, her bir Gyesi ile
ve Ulker, 2014). George ve Graen et al. tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi
Yaklasimi, organizasyonlar ve iiyeler arasinda gelisen etkili liderlik iliskilerini konu
almaktadir; bu baglamda Lider-Uye Etkilesimi Yaklasimi, iki yonlii iliskilere odaklanmakta
ve geleneksel liderlik modellerinden ayrilmaktadir (Graen and Uhl-Bien, 1995; Bas,
Keskin, ve Mert, 2010).

Liderin niteliklerinin ya da veya davraniglarinin iiyelerine yonelik etkisini aragtiran pek ¢ok
calisma, iiyelerin tiimiiniin benzer oldugunu, farkli bir ifadeyle liderin tiim {iyelerine benzer
bicimde davrandigini ortaya koymuslardir. Oysaki, etkili liderligin lider ve iiyeler
arasindaki iyi iligkilere de bagli oldugu belirtilmektedir. Liderin iiyeleri {izerindeki etkisini
anlamanin bagka bir yolu, lider ve iiyelerin her birinin aralarindaki dikey ikili iliskilere
yogunlagmaktir. {1k olarak Dikey Ikili Baglant1 Teorisi (Dansereau, Graen, and Haga, 1975)
ve sonrasinda da Lider-Uye Etkilesimi biciminde ifade edilen bu yaklasim, liderin
iiyelerinin her biriyle kurdugu ikili iliskiler tizerine odaklandigi igin, oteki liderlik
yaklasimlarindan ayrilmaktadir. Buradaki ikili kavrami, lider/yonetici ile liye/asti/calisani
belirtmektedir (Sahin, 2011).

yaklasim olmakla beraber liderin pozisyon giiclinii birbirinden ayr iiyeler ile is iliskileri
gelistirme hususunda ne sekilde kullandigini agiklamaktadir. Yaklagim; lider ile her bir {iye
arasinda tek tek tiirlii yakinliklarda iligkiler gelisecegini savunmamakta, fakat liderin kimi
sebeplerden otiirii baz1 iiyeler ile daha yakin ve niteligi yiliksek iliskilerde bulunacagim
belirtmektedir. Lider ile iiyeleri arasinda bulunan etkilesim ve iliskinin boyutlar1 liderin is
planlamasindan zaman ve kaynaklarinin kullanimina, iiye davranis ve tutumlarindan
organizasyonel verimlilige dek pek c¢ok agidan organizasyonu etkilemektedir
(Cekmecelioglu ve Ulker, 2014).
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Liderin tiyelerinin her biriyle birbirinden ayr ikili iliskilerde bulunmasi ve bu iliskilerin
lider ve iiye davranislarina etki etmesi, Lider-Uye Etkilesimi Yaklasimi'nin dayanagini
meydana getirmektedir. Geleneksel liderlik goriislerine bir alternatif biciminde diizenlenen
Lider-Uye Etkilesimi Yaklasimi, Rol Teorisi ve Sosyal Etkilesim Teorisi'nden
esinlenmistir. Bu yaklasima gore, bir lider tiyeleri ile ¢esitli ikili iligkilerde bulunmakta ve
bu iligkilerin kalitesi de liderin iiyelerine ne sekilde bir davranig sergileyecegini ifade
etmektedir. Liderin, karsilikli saygi, begeni, giiven ve etkilesime bagli olarak iligkiler
gelistirdigi, iiyelere grup i¢i (in-group) iliye adi, liderin, geleneksel yonetim yaklasimini
kullandig1 tiyelere ise grup dis1 (out-group) tiye adi verildigi vurgulanmaktadir. Grup-ici
iiyelerin, grup disindakilere kiyasla liderlerinden daha ¢ok etki, bilgi, giiven ve ilgi
gordiikleri ve liderleriyle daha fazla iletisim iginde olduklari belirtilmektedir. Bundan
dolayi, lider ve iiyeleri arasinda diizenlenen ikili iliskilerin kalitesine yogunlasan Lider-
Uye Etkilesimi Yaklasimi'nin, diger liderlik yaklasimlari baglaminda gergeklestirilen
arastirmalardan daha ¢ok olumlu bireysel ve organizasyonel neticeler ortaya c¢ikaracagi
distiniilmektedir. Lider ve flyeleri arasindaki iliskinin kalitesinin yiiksek olmasinin,
iiyelerin yiiksek is tatmini ve diisiik stres algilamalari, yliksek performans sergilemeleri ve
isi birakma diisiincelerinin azalmasi gibi olumlu sonuglar dogurdugu belirtilmektedir.
Diisiik kalitedeki iligkilerin ise, yapilan isten elde edilecek faydalar ve kariyer geligimi
bakimindan iiyeyi olumsuz yonde etkileyebildigi vurgulanmaktadir. Kalitesi diisiik
iligkilerde, tiyelerin lidere ulasim1 daha az olmakta, daha az kaynak bulunmakta, daha kisitl
bilgi saglanmakta ve bu durum da is tatminsizligine neden olarak fiiyelerin kurum
sadakatlerini diisiirmekte ve isi birakma diisiincelerini artirmaktadir (Sahin, 2011).

Lider-Uye Etkilesimi Yaklasimi, liderin iiyeleriyle sagladigi iliskide benzer tarz
kullanmaktan bagka ¢esitli rollere biirlinmek suretiyle yeni tarzlar gelistirmesini ve her
iiyesiyle etkilesim i¢inde olmasini ifade etmektedir. Uyelerin karakteristik dzellikleri lider
ile {iye arasindaki iliski esnasinda lideri etkileyebilmektedir. Iliskinin devaminda lider
iiyelerine ¢esitli gorev vermekte ve onunla onemli bilgiler paylasmaktadir. Uye delege
edilen gorevleri basardikga liderin giivenini kazanmakta ve kendisine daha 6nemli gorevler
delege edilmektedir. Lider-Uye Etkilesimi’nin kalitesinin 6l¢iilmesinde, ydneticilerin
iiyelere yetki devretmesinin 6nemi ortaya koyulmustur. Yoneticiler iliskinin baslarinda
tyelerine  yetki  devrederek guvenilirliklerini,  yeteneklerini  ve  becerilerini
degerlendirmektedir. Yetki devri ayni zamanda iliskinin devaminda bir &diil niteligi
tasimaktadir ve iliski, rol alma, rolii ger¢eklestirme ve roliin rutinlesmesi yoluyla
sekillenmektedir. Bu siirecte giiven olduk¢a 6nemlidir. Uyelerinin kendisinden bekleneni
anlamasi ve istenen davraniglar1 sergilemesi durumunda etkilesimin kalitesinin artacagi
agiktir. Yiiksek kalitede Lider-Uye Etkilesimi iliskisinin saglandigi iliskilerde, iiyeler
kendilerine saglanan destek, geri bildirim, kaynaklar ve firsatlardan otiiri memnuniyet
duyarken, lider ise sergilenen performanstan dolayr hosnut olmaktadir. Lider-Uye
Etkilesimi’nin kalitesinde, liderin sahip oldugu gii¢ iiyeler arasinda farklilagsmasini
saglayacagi icin gerekli bir kosuldur (Arslantas, 2007). Doniistiiriicii liderlik davraniglar
gibi, bir vizyon ileten ve vizyon etrafinda heyecan yaratan lider davranislar sergilenerek
daha kaliteli Lider-Uye Etkilesimi gelisimi saglanabilmektedir (Erdogan and Bauer, 2014).

Bazi arastirmalarin, liyelerin liderleriyle olan degisim kalitesi algilarinin akran iletisimini
etkiledigi belirtilmektedir. Sias ve Jablin (1995), bir liderden {liyelerine goére farkli
muamelenin (Olumlu veya olumsuz) is arkadasi iletisimini etkiledigini bildirmistir. s
arkadaslarinin, farkli muamelenin farkinda oldugu ve bu konu hakkinda konustuklari
vurgulanmaktadir. Liderleriyle diisiik ve yiiksek kaliteli iligkiler i¢inde olan bireylerin,
akranlariyla farkli muameleler hakkinda daha fazla sohbet ettikleri belirtilmektedir. Sias
(1996) ayrica, liderlerinden farkli muamele hakkinda is arkadaslarinin konusmalarinin,
calisma grubunda bu konuda sosyal algilar yaratmaya ve giiglendirmeye hizmet ettigini
bildirmistir (Aktaran: Lee, 1997).
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Dienesch ve Liden, LUE’lerin ii¢ farkl1 etkilesim tiiriine dayanabilecegini ve bunun “gdrevle veya
isle alakali davranislar (katki), birbirlerine sadakat (baglilik) ve birbirini sevme (duygusal
etkilesim)” boyutlar1 yardimiyla netlik kazanabilecegini belirtmiglerdir.

Boylelikle ¢alismacilar, LUE nin bu boyutlarin bir, iki ya da ii¢iine dayandigin1 ortaya atarak,
LUE’in yapisinin tek boyutlu degil, ¢ok boyutlu bir yapt oldugunu savunmuslardir. Bununla
birlikte, kisiler arasindaki boyutlarin her birinin agirliginda ya da 6neminde varyans olabilecegini
belirtmiglerdir. Daha sonra Liden ve Maslyn (1998), LUE’nin &lgiimiine iliskin yaptiklart
calismada, bu ti¢ boyutu kanitlar bicimde “mesleki sayg1” olarak adlandirdiklar1 dordiincii bir
boyut gelistirmislerdir. (Liden ve Maslyn, 1998).

Saglhik Sektoriinde Liderlik ve Lider-iiye Etkilesimi

Saglik organizasyonlarinda liderlik, bireysel fayda i¢in bagka kisileri etik olarak etkileme yetenegi
olarak tanimlanmaktadir (Hargett, Doty, Hauck, Webb, and Cook, 2017). Saglik hizmetleri en
dinamik sektorlerden biri oldugu igin, liderlik saglik hizmetleri sunumunda ¢ok 6nemlidir. Saglik
sisteminin karmagiklig1 ve devletin yaptig1 hizli degisiklikler nedeniyle, saglik sektoriinde gorev
yapan liderler her zaman organizasyonlarini kontrol altinda tutmak, degisime adapte olmak ve
engelleri asmak durumundadir (Buchbinder and Shanks, 2012; Santas, Santas, ve Ozer, 2018).

2.3. Saghk Sektoriinde Performans
Performans Kavramm

Genel olarak “Ol¢iim” ve “yoOnetim” terimleri ile birlikte kullanilmakta olan “performans”
ifadesinin tanimina yonelik yaygin bir bicimde kullanilan “performansi tanimlayamadiginiz
siirece, onu dlgemez ve yonetemezsiniz” deyisi, performans kavraminin anlam ve kullanimini 6n
plana cikarmaktadir. Ucret, planlama, dlgme, denetim ve degerlendirme benzeri terimler ile
kendine kullanim alani bulan performans kavraminin alan yazinda daha kapsamli bir ifade olan
“performans yonetimi” bi¢iminde kullanildig1 goriilmektedir.

Bireysel Performans

Genel olarak bireysel performans, her bir bireyin tek tek performanslarinin kurumsal performans
ve stratejiler lizerinde ne derecede ve ne sekilde bir etkiye sahip oldugu ile alakali olmakta ve
odak noktasini da “birey” olusturmaktadir (Talbot, 2007). Bireysel performans, merkezine bireyin
kendisini koyan ve bireyin performansini iyilestirmeyi amaglayan, baska bir deyisle kisinin 6n
plana ¢ikmasina yardimci olan, bireysel verimlilik ve etkililigi ylikseltmeyi amag edinen yonetim
seklidir (Cevik vd., 2008).

Organizasyonel Performans

Bir organizasyonun hedeflerine ulagsmada gosterdigi  basarmin  seviyesi  olarak
tanimlanabilmektedir. ileri diizeyde performansta bulunan bir organizasyonun, bu diizeye
varmasinda pek c¢ok neden olabilmektedir. Ornek olarak, esnek bir organizasyon yapisi,
organizasyon ici iletisim en 6nemli faktorler arasindadir. Organizasyon igi iletisimin en 6nemli
bilesenlerinden biri yOnetimin destegidir. Yoneticileri tarafindan desteklenen iiyeler,
organizasyonel hedeflere ulasmada daha yiiksek 6zen ve performans gostermektedir (Emhan,
Kula, ve Tongiir, 2013).

Saghk Sektoriinde Performans

Kamu kurumlarinda uygulanmakta olan performans yOnetimi siireci, hemen hemen yonetim
stireclerinin timande izlenen suregler ile benzerlik gostermektedir. Baska bir deyisle, klasik siire¢
yaklasimi baz alindiginda, gergeklestirilmesi diisliniilen islerin ilk once planlamas1 yapilir,
yapilan bu plan uygulamaya gecirilir, uygulama sonucunda elde edilen ¢iktilar degerlendirilmeye
tabi tutulur ve en son olarak da degerlendirilen ¢iktilarin gelistirilmesi saglanir (Bilgin, 2007).
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Bu galigmada performans yonetim siireci, kamu sektorii 6n planda tutularak performans planlama,
performans 6l¢gme, performans degerlendirme, performans denetimi ve performans gelistirme
seklinde bes asamali olarak incelenmistir.

Direkt olarak performans yonetim siirecini meydana getiren bir agama bulunmamaktadir. Mevcut
kaynaklarin kullaniminda hesap verebilirlik ve seffaflik ilkelerinden yola ¢ikarak biitce ve mali
kaynaklara yonelik denetim ve kontrol anlayisinin gelismesi ve daha yaygimn bir hal almasi
sonucunda giindeme alinan performans denetimine deginilmistir.

Lider-iiye Etkilesimi ve Performans

Onceki arastirmalar, Lider-Uye Etkilesimi ile bireylerin isyeri basarisi icin dnemli olan iiye
calisma sonuglar1 (Ornegin is tatmini, duygusal baglilik ve is performansi) arasindaki pozitif
iliskileri kavramsal olarak belirtmis ve ampirik olarak gostermistir. Is doyumu, ‘bireyin yapnus
oldugu isi ya da ise dair tecriibelerini degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu veya zevkli bir
duygusal durum” olarak tanimlanmaktadir. Duygusal baglilik, ¢alisanlarin bir organizasyonla
0zdeslesme, dahil olma ve i¢inde kalmak istemeleri i¢in organizasyona duygusal olarak baglanma
derecesini ifade etmektedir. Lider-Uye Etkilesimi Yaklasimi’na gore, bir iiyeye saglanan
genisletilmis kaynaklar ve giiclii destek nedeniyle yiiksek kaliteli Lider-Uye Etkilesimi iliskisi,
ise ve organizasyona karsi daha olumlu tutumlarin yani sira iiye i¢in daha yiiksek is performansi
ile sonuglanmaktadir (Zhang vd., 2012).

2.4, Liderlikte Gii¢c Kavram ve Kapsam

Glig, “Olaylarin gidisatin1 degistirme, direnci kirma, insanlara yapmayacaklari seyleri yaptirma
gibi davraniglari etkileme potansiyeli” olarak tanimlanmaktadir (Pfeffer, 1992). Organizasyonel
algida gii¢ kavraminin birden fazla yolu ile karsilasiimaktadir. Ornek olarak, sosyal diinyada bir
boyut veya boyutlarda insan iligkilerine verilen 6nem seklinde ifade edilmektedir. Farkli bir
yaklagimla gii¢, bireysel bir 6zellik veya hiyerarsi icindeki bir pozisyonun sonucu olarak
gorulebilmektir (Horton, 2003). Bir toplumda tiim gii¢ yapilar1 formal ve informal olarak ikiye
ayrilmaktadir. Formal yapi, liyeler arasindaki otorite iligkileri olarak ifade edilirken giic, insanlar
arasindaki iliskilerde davranissal agidan var olan bir etki modeli olarak tanimlanmaktadir. Bir
baskasinin davranisini basarili bir sekilde etkiledigi zaman o kisi, gii¢ sahibi olarak goriilmektedir
(Olmstead, 2000).

Resmi kaynaklardan saglanan formal giic yaninda, resmi kaynak disinda sahip oldugumuz
informal gii¢ kaynaklarindan hangisinin kullanilacag: etkilemeyi artirmada énemli olacaktir. Bu,
informal giiclin yoneten tarafiyla ilgilidir ve yonetilen tarafin sahip oldugu informal giic
kaynaklar1 da bulunmaktadir. Organizasyondaki lider-Oye iligkilerinin karmasik ve ¢ift yonli
iletigim siirecine sahip olmasi, kendi grubunun ¢ikarlarin1 koruma amaciyla iiyelerin liderlerini
etkilemeye ¢aligmasina neden olmaktadir. Farkli amagclarla iiyelerin olusturdugu informal gii¢
kaynaklari, yonetenin glictinii kismen ya da tamamen azaltabilmektedir. Bu tirden bir etki ise
yonetimde giic konusu baglaminda gozden kagirilmamasi gereken informal gili¢ unsurlarini
onemli kilmaktadir. Bu nedenle 6ncelikle gii¢ kavrami tiim boyutlariyla ¢ift tarafli (lider-liye)
analiz edilmeli ve daha sonra informal gii¢ unsurlar1 incelenmelidir (Aslan, 2019).

Kavramsal agidan giiciin, gerceklestirilen isleri ya da edinilen neticeleri etkileme kabiliyeti
seklinde tanimlanabilecegi belirtilmektedir. Giiciin, baskalarinin davranislarini etkilemenin olasi
yetenegi olarak ifade edildigi; ayni zamanda elindeki olanaklariyla bir liderin, tyelerin
davraniglarindaki degisimi etkilemesini temsil ettigi vurgulanmaktadir. Liderligin giiclin
gergekten kullanildigi bir alan olarak karsimiza ¢iktigi belirtilmektedir (akt. Ayan, 2013).

Weber giicli: ‘Bir sosyal iligki igerisinde, bir aktdriin hangi temele dayanirsa dayansin, bir
direnisle karsilagsa dahi istedigini yapabilme pozisyonunda olma olasilig1’ ve ‘Kisinin isteklerini
diger insanlarin davranislan iizerinde dayatabilme olanagi’ olarak ifade etmistir (Weber, 2005;
Mouzelis, 2001).
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Giiclin modern organizasyonlar i¢in vazgecilmez oldugu; mutlaka kullanilmasi gerektigi, ¢linkii
yoneticilerin digerlerini mutlaka etkilemesi gerektigi belirtilmektedir. Giiciin, yoneticilerin
Ozgliven gelistirebilmeleri ve tiyelerini goniilli olarak destekleyebilmeleri icin kritik Snem
tasidig1 vurgulanmaktadir. Liderligin, gii¢c ve gii¢c kaynaklarindan yararlanmay1 zorunlu kilan ve
bu anlamda bir tavir benimsenmesi gereken bir alan oldugu ifade edilmektedir. Liderligin ve
giiciin birbirleri ile yakindan baglantili olan konular oldugu vurgulanmaktadir (akt. Ayan, 2013).

Gii¢c Kaynaklan

Gli¢ kaynaklari, bir bireyin digerlerini etkileyebilecek nitelikleri ve imkanlar1 seklinde
tanimlanabilmektedir. Liderler, mevcut giic kaynaklarindan faydalanarak organizasyonel
amaglara ulasabilmek adina iiyelerini etkile mektedirler. Bu baglamda, liderin gii¢ kaynaklarini
aciklamak yerinde olacaktir. Liderin etkililigi ve buna bagli olarak mevkidaslarini, iistlerini,
iiyelerini ve baska paydaslar1 etkileme yeteneginden bahsedebilmek adina giic kavrami ve
bilesenleri ele alinmalidir. Orgiitlenmenin sz konusu olabilmesi igin gii¢ unsuru kaginilmazdir
(Zaleznik, 1998). Yonetim literatiirine bakildiginda, liderin algilanan gii¢ kaynaklarimin
boyutlandirilmasinda 11°1li, 6’11 (bilgi, 6diil, karizmatik, zorlayici, mesru, uzmanlik) ya da 2’li
(pozisyonel-bireysel ya da yumusak-sert) yapilart kullandigi goriilmektedir (Meydan, 2010).
Bununla birlikte, en yogun kullanilan sosyal giic modeli French ve Raven’in besli tipolojisi olup
(Podsakoff and Schriesheim, 1985), bu modelin gelistirilmis bigimleri heniiz yonetim ve
organizasyon literatiiriinde yaygin olarak bulunmamaktadir (Elias, 2008).

Boyutlandirma hususunda yaklasimlarin hangisinden yararlanilirsa yararlanilsin, liderin cesitli
giic kaynaklarimin ig doyumu, organizasyonel baglilik, kurumsal vatandaslik, tiikenmislik,
devamsizlik, 06z yeterlilik, denetim, iretkenlik odagi gibi tiirli kurumsal neticeler ile
bagdastirildig1 goriilmektedir. Sert gilic kaynaklari genel olarak yumusak giic kaynaklarina
nazaran daha diigiik is doyumu ve kurumsal baglilikla; yumusak gii¢ kaynaklar1 da daha yiiksek
seviyelerde olumlu duygulanimla bagdastirilmaktadir (Schwarzwald vd., 2013).

2.5. PELZ Etkisi Kavramm

PELZ etkisi, liderin etkililiginin ve iiyeleri organizasyon hedeflerine yoneltme kudretinin, iist
amirlerine etki etme ve sézinu dinletebilmesidir. PELZ etkisine gore liderler, daha ¢ok giicle
donanmis olup samimi ve uygun bir ortam olusturarak iiyelerin ihtiyaclarini gérebilme ve buna
karsilik olumlu geri doniis yapabilme kudretine sahiptirler (Meydan vd., 2017).

Liderlik tarzindan ziyade, liderin kendini iist yonetimdekilere dinletebilme ve onlardan stratejik
bilgiler saglayabilme giicii liderin etkililiginin temel belirleyicisi (otokratik liderlik, katilimei
liderlik vb.) olmaktadir. Daha sonra stratejik bilgiyi elde eden lider, iiyelerine diizenli bigimde
bilgi aktariminda bulunmak yoluyla iiyelerin kendilerini gii¢lii ve degerli hissetmelerine ve sonug
olarak performanslarina pozitif yonde katki saglayabilmektedir. Liderlerin kendi {istleri ile olan
lider-iiye etkilesimlerinin kalitesi, tiyelerin liderlige dair algilarim, ise yonelik davranis ve
tutumlarini etkilemekte; daha ¢ok algilanan ilgi, destek ve karar verme siireglerine katilim, amir
duyarliligy, tiretkenlik, ise iliskin daha az olumsuz deneyim ve daha ¢ok genel is tatminine yol
a¢gmaktadir.

Pelz etkisine gore; liderin stleri ile kurmus oldugu iletisim, iiyeleri ile olan iletisimini
diizenlemekte yardimei olur. Ayrica, genis etki alanina sahip olan iistler/amirler daha giiglii kisiler
seklinde goriilerek, iiyelerin gereksinimlerini anlama ve bunlar1 giderme, onlara destekleyici ve
sosyal olarak yakin bir ortam yaratma hususunda daha ehildirler. Genis bir etki alanina sahip ve
kaynak tedariki bakimindan giiglii olan {istler, liyelerinin gereksinimlerini giderme noktasinda bir
nevi “arac1” ve “ortak eleman” gorevi tstlenerek kurumun hiyerarsik yonden tepesinde bulunan
yoneticilere rahatlikla ulagabilmekte, bireysel ve ise dair sorunlara istenen ¢oziimleri
iiretebilmekte ve kendi grup tiyeleri adina fayda ve katma deger meydana getirebilmelerinden
dolay1 daha fazla tatmin olusturmaktadirlar (Likert, 1961; Pelz, 1952).
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Pelz etkisi, organizasyonel kuramlar ile yakindan iligkili bir ifade olarak hem kuramlara destek
olmakta hem de kuramlarin tamamlayicisi olacak bigimde ilgili literatiirde dikkate alinmamais bir
boslugu doldurmaktadir.

3. GEREC ve YONTEM
3.1. Hipotezler ve Arastirma Modeli

Calismanin ana hipotezi lider-iiye etkilesiminin performansa etkisinde pelz etkisinin arac1
rolii oldugu bigimindedir. Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Lider-iiye etkilesimi ve is performansi arasinda istatistiksel anlamli iliski vardir.
H2: Lider iiye etkilesimi ve pelz etkisi arasinda istatistiksel anlaml1 iligki vardir.
H3: Pelz etkisi ve is performansi arasinda istatistiksel anlamli iliski vardir.

H4: Lider-iiye etkilesimi ve is performansi arasindaki iliskide pelz etkisinin araci roli
vardir.

Pelz Etkisi

Lider-Uye /
Etkilesimi J Performans

Sekil 1: Arastirma Modeli

3.2. Veri Toplama Araci

Anket pandemi nedeniyle online olarak yapilmistir. Demografik bilgiler ile ilgili sorular
disinda ti¢ Olgek kullanilmistir. Veriler, Tiirkiye'de gecerligi ve giivenilirligi kanitlanmis
asagidaki oOlgekler kullanilarak toplanmistir. Demografik boliimde; saglik ¢alisanlarinda
cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, gelir algisi, gorev, kurumda ¢alisma siiresi ve meslekte
¢aligsma siiresi ¢oktan se¢meli formda sorulmustur.

Lider-Uye Etkilesimi Ol¢egi

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan 11 maddelik soru formu hazirlanmistir. Cok boyutlu
lider-tiye etkilesim olgegi; sadakat, etki, katki ve profesyonel saygi olacak sekilde dort
boyuttan meydana gelmektedir. Etki, sadakat ve profesyonel saygi boyutu tiger ifade, katki
boyutu da iki ifadeyle temsil edilmistir. Toplam on bir ifadeden meydana gelen ¢ok boyutlu
lider-iiye etkilesim 6lgeginde ¢alisanlarin ifadelerin her birine vermis olduklari yanitlarin
degerlendirilmesi sonucunda yonetici ile ¢alisanlar arasindaki etkilesim seviyesinin kalitesi
saptanmaktadir. Alinmasi muhtemel maksimum puan 55°tir. Puanin artmasi ¢alisanlar ile
yoneticileri arasinda bulunan etkilesimin kalitesinin de artacagini ifade eder. 5’li likert
yontemi ile derecelendirme yapilmistir. Yapilan tartigmalar, belli bir uzlasiya varildigim
gostermektedir. Bu calismada, Liden ve Maslyn (1998)’in gelistirmis olduklar1 6lgegin
Tirkge’deki gilivenilirlik ve gegerliligi irdelenmistir. Gergeklestirilen analizler neticesinde
Olcegin yiiksek diizeyde gilivenilirlik ve gegerlilige sahip oldugu agiklanmistir.

Isgoren Performans: Olcegi
Calisanlarin performanslarini 6l¢mek adina ilk bagta Kirkman ve Rosen (1999), sonrasinda
Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan arastirmalarda kullanilmis 4 maddelik Isgéren
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Performans Olcegi’nden yararlanilmistir. Olcek, Tiirkceye Co61 (2008) tarafindan
uyarlanmis ve arastirmada kullanilan Isgdéren Performans odlgegi Tutar ve Altindz’iin
calismasindan alinmistir (Tutar ve Altinéz, 2010: 208). Performans 6l¢egindeki 4 maddenin
genel glvenirligi a=0,778 seklinde bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi
neticesinde KMO degerinin 0,727 olarak Barlett degerinin de 0,05’ten diisiik oldugu ve
faktor analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonrasinda toplam varyansi
% 52,728 olan tek faktor ortaya ¢cikmistir. Arastirmada kullanilan likert 6l¢ek igin kisilerin
verilen Onermelerle ilgili goriislerini, ¢ok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan
seceneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore; (5) kesinlikle katiliyorum, (4)
katiliyorum, (3) kararsizim, (2) katilmiyorum, (1) hi¢ katilmiyorum bi¢iminde bir dlgekten
yararlanilmistir. Olgek sonuglar 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir.

Pelz Ol¢egi

Pelz etkisini 6l¢gmek amaciyla daha dnce bu etkinin islemlestirilmesine yonelik herhangi bir
Ol¢iim aracina rastlanmadigi i¢in ¢aligsmacilar tarafindan tek faktorlii 6 maddelik bir 6lgek
hazirlanmistir. Isgorenlerin, amirlerinin kendi amirleriyle olan iliskilerinin kalitesine
yonelik algilarin1 6lgmek adina hazirlanan 6 maddelik 6lgek, dlgek gelistirme siirecinin
agsamalar1 izlenerek denenmistir. Bu ¢ergevede Olgegin kapsam gecerligine dair uzman
goriislerinden yararlanilmig ve 6 uzmandan olumlu ydnde goriis alinmistir. Sonrasinda
Olcegin yap1 gecerliliginin saglanmasi amaciyla hem Kesfedici Faktor Analizi hem de
Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmistir. Tiim Olceklerde ifadelere katilim 5°1i Likert
Olgegi ile (1-Hig Katilmiyorum’dan 5-Tamamen Katiliyorum’a dogru) derecelendirilmistir
(Meydan, Dirik ve Eryilmaz, 2018).

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul’da hizmet sunan 6zel ve devlet hastanelerinde gorevli saglik
calisanlari olusturmaktadir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) Saglik Istatistikleri Yilligt
2019’a gore, Istanbul’da kamu ve 6zel hastaneler birlikte tiim saglik personel say1s1 119.772
kisi seklindedir. Yalnizca 6zel hastaneler bigiminde bir bilgi aktarilmadigindan, evren
sayisi olarak kamu ve Ozel hastanelerde gorevli personel sayisi baz alinmak durumunda
kalinmistir. Belirli anakiitleden cekilecek ornek sayisi Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan gelistirilen tabloda 0.05 6rnekleme hatasi i¢in p=0.50 ve q=0.50 i¢in 384 kisi
seklinde saptanmustir. Arastirmada tesadiifi Ornekleme yontemi kullanilmistir.
Arastirmanin drneklemini Istanbul’da hizmet veren &zel ve devlet hastanesinde gorev yapan
ve calismaya goniillii katilmay1 kabul eden 545 kisi olusturmaktadir. Pandemi nedeniyle
kurumlardan izin alinamamistir ve anketler google forms iizerinden internet ortaminda
yapilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Anketin Giivenirligi

Anket calismasindan elde edilen veriler icin giivenilirlik testi olarak Cronbach Alpha, ikiye
Bolme (split), Paralel, Mutlak Kesin Paralel (strict) testleri uygulanmistir. Cronbach Alpha
degerinin %70’in lizerinde ¢ikmasi, anket ¢aligmasinin basarili oldugunu ifade etmektedir. Kimi
arastirmacilar tarafindan ise %75 degerinin gegilmesi esas alinmaktadir. Diger Glgiitlerin de
%70’in iizerinde olmasi, anketin i¢ tutarlilik gdsterdigini ve sonuglara giivenilebilecegini ifade
etmektedir. Bu ¢alismada yapilan anketin giivenirlik analizi sonuglari; Cronbach-Alpha = 0.927,
Paralel = 0.927, Split = 0.926-0.928 ve Strict = 0.928 olarak belirlenmistir.

4.2. Demografik ve Genel Bilgiler Yiizde Dagilim Bilgileri

Katilimcilarin %48,6’°s1 kadin, %51,4°1 ise erkektir. Katilimcilarin %16,1°1 20-30 yas arasinda,
%20,6’s1 30-35 yas arasinda, %23,7’si yas arasinda, %17,1°1 41-45 yas arasinda, %11,9’u 46-50
yas arasindayken, %10,6’s1 50 ve istii yas arasindadir. Katilimcilarin %70,3’1 evli, %23,3’1
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bekar, %2’si dul, %4,4’{i bogsanmustir. Katilimcilarin %5,7’si orta 6gretim, %46,2’si lise, %27,2’si
Universite, %20,9’u lisans iistii egitimine sahiptir. Katilimcilarin %3,9’u yonetici, %19,3’i
doktor, %19,1°1 hemsire, %9’u saglik teknikeri, %38’1 hasta bakic1, %10,8’1 diger meslek grubuna
sahiptir. Katilimcilarin %11,4°1 1-5 yil, %33,6’s1 6-10 yi1l, %20,9’u 11-15 yil, %17,8’1 16-20 yil,
%16,3’1 20 ve lizeri yildir kurumda ¢alismaktadir. Katilimcilarin %6,8°1 1-5 yil, %25,1°1 6-10
yil, %21,8’1 11-15 y1l, %21,3’1 16-20 yil, %25°1 20 ve iizeri yildir kurumda calismaktadir.
Katilimeilarin %15,4’{iniin geliri giderinden fazla, %32,8’inin geliri giderine esit, %51,7’sinin
geliri giderinden azdir.

4.3. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az sayida iliskisiz ve
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi
amaglayan cok degiskenli bir istatistiktir. Olgeklere yonelik aciklayici faktdr analizi
siirecinde Oncelikle verilerin faktdor analizine uygunlugu test edilmistir. Veri setinin
uygunlugunun yapilan testlerle onaylanmasinin ardindan faktor yapisinin ortaya konulmasi
amaciyla faktor tutma yontemi olarak “Varimax” dondiirme metodu ile “Temel Bilesenler
Analizi” yontemi uygulanmistir.

Tablo 1: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi
Etki %21.78 0.919 3.71
Vefakarlik %19.56 0918 3.57
Katki %16.21 0914 295
Profesyonel Saygi %13.34 0912 3.20
KMO= 0.928; Bartlett y2=8163.22 ve p=0.000; Varyans Aciklama Yiizde: %70.89
Pelz Ekisi Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi
Pelz etkisi %68.34 0912 3.36
KMO=0.929; Bartlett y2=7801.38 ve p=0.000; Varyans Aciklama Ytizde: %68.34
isgoren Performansi Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi
Isgoren performansi %66.12 0.910 351
KMO=0.922; Bartlett y2=7572.14 ve p=0.000; Varyans Aciklama Ytizde: %66.12

Faktor yapisinda, lider-iiye etkilesimi i¢in 4 faktor, pelz etkisi i¢in 1 faktor ve isgoren
performansi icin 1 faktor, 6zdegerleri 1°den yiiksek olarak elde edilmistir. Lider-lye
etkilesimi 6l¢egi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi, iyi diizeyi ifade eden 0.70
degerinin tizerinde 0.928, pelz etkisi dl¢egi 0.929 ve isgoren performansi igin 0.922 olarak
elde edilmistir. Analizi yapilacak olan degiskenlerin tutarliligini 6l¢mek i¢in yapilan
Bartlett kiresellik testinin sonucu lider-iiye etkilesimi 6l¢egi i¢in istatistik anlamli
(x2=8163.22 ve p= 0.000), pelz etkisi 6lgegi i¢in (32=7801.38 ve p= 0.001) ve isgéren
performansi Olgegi igin (y2=7572.14 ve p= 0.001) olarak elde edilmistir. Anti-imaj
korelasyon matrisi sonuglarina gore, ifadelerin capraz iliski katsayilar kritik diizey olan
0.5’in tizerinde elde edilmistir. Diger yandan ti¢ 6lgek i¢in extraction (¢ikarim) siitununda
0.20’nin altinda soru yoktur, bdylece soru ¢ikarimina gidilmemistir. Faktor agirliklar: lider -
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iiye etkilesimi 6l¢egi igin (0.63-0.79) arasinda, pelz etkisi 6l¢egi i¢in (0.66-0.81) arasinda
ve isgoren performansi i¢in (0.60-0.80) arasinda elde edilmistir.

4.4. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

DFA, verinin temelindeki yapiy1 inceleyen agiklayici faktor analizinin (AFA) uzantisidir.

DFA’nin esas hedefi, 6nceden tanimlanmis olan bir faktor yonteminin gozlenen veri setiyle
uyusma kabiliyetini yapr gegerliligini tespit etmektir. DFA’dan, genel olarak gecerlilik
analizlerinde ve Olgek gelistirmede yararlanilmaktadir. Ayrica DFA, 6nceden tespit edilmis bir
yapinin dogrulanmasini amag edinmektedir (Johnson and Wichern, 2014).
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Sekil 2: DFA Analizi Sonuglari

Sekil 2°de belirtilen DFA verilerinin uygunlugunun tespiti amaciyla Tablo 2°de model
icin uyum istatistiklerinin kriter ve sonuclar1 gosterilmistir.
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Tablo 2: DFA Uyum lyiligi Sonuglar

Olgiim . e iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Arsjstl'rma Modeli Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Y N Degeri N

Genel Model Uyumu

X2 /sd <3 <45 221 Tyi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI = 0.95 0.94-0.90 0.932 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) > 0.05 0.94-0.90 0.988 Tyi uyum

IFI > 0.95 0.94-0.90 0.980 Tyi uyum
RMSEA < 0.05 0.06-0.08 0.024 Tyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI = 0.00 0.89-0.85 0.949 Tyi uyum
AGFI = 0.90 0.89-0.85 0.932 Tyi uyum
Artik Temelli Uynm indeksi

RMR < 0.05 0.06-0.08 0.013 Iyi uyum

Tablo 2°de X? /sd =2.21 ¢ikmustir, =3 kosulunu sagladig icin “iyi uyum” karar1 verilmistir.
NFI=0.932 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul edilir uyum” saglanmistir, TLI
(NNF1)=0.988 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, IFI =0.980 ile =0.95 sagladigindan “iyi
uyum”, CFI=0.963 ile =0.95 sagladigindan “kabul edilebilir uyum”, RMSEA=0.024 ile =0.05
sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.949 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.932 ile =
0.90 sagladigindan “iyi uyum”, RMR=0.013 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonugclarmna
ulagtlmistir. Analizde ele alinan 3 6lgek icin faktor yapist dogrulanmistir. Bu agamadan sonra
yapisal esitlik modeli tahminine gegilmistir.

4.5. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik yontemleri gézlenen degiskenler (observed variable) ve ortiik degiskenler (latent
variable) arasindaki nedensel baglantilarin ve korelasyon ilgilerinin bir arada oldugu modellerin
test edilmesi amaciyla kullanilan istatistiksel bir teknik olup bagimlilik iligkilerinin tahmininde,
varyans, kovaryans analizleri, ¢coklu regresyon ve faktor analizleri gibi analizlerin birlesmesi
sonucu ortaya ¢ikan ¢ok degiskenli bir metottur (Barrett, 2007). Dogrulayici faktor analizi
yaklagimlarinda 6l¢lim modelinden yararlanilirken, yol analizi yaklasiminda yapisal modellerden
faydalanilmaktadir. YEM nedensel baglantilarin yapisal denklemler yardimiyla belirtilmesine destek
olmaktadir.

Tablo 3: YEM Tahminleri Uyum Iyiligi Sonuglari

Olgiim Lo iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Arastirma Modeli Degeri Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi)

Genel Model Uyumu

X2 /sd <3 <45 2.02 Tyi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI > 0.95 0.94-0.90 0.986 fyi uyum

TLI (NNFT) > 095 0.94-0.90 0.948 Kabul edilebilir
IFI > 0.95 0.94-0.90 0.931 Kabul edilebilir
CFI > 097 > 0.95 0.989 Iyi uyum
RMSEA < 0.05 0.06-0.08 0.031 Tyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI > 0.90 0.89-0.85 0.955 Iyi uyum
AGFI > 0.90 0.89-0.85 0.926 Tyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR < 0.05 0.06-0.08 0.027 Iyi uyum
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Tablo 3’de X? /sd =2.02 ¢ikmustir, <3 kosulunu sagladig i¢in “iyi uyum” karar1 verilmistir.
NF1=0.986 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI (NNFI)=0.948 ile 0.94-0.90 sagladigindan
“kabul edilebilir uyum”, IFI =0.931 ile 0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir”, CFI=0.989 ile =
0.97 sagladigindan “iyi uyum”, RMSEA=0.031 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.955
ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.926 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
RMR=0.027 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina ulasilmistir. YEM tahmini uyum
iyiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayilarin yorumlanmaya uygun oldugu

belirlenmistir.
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Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglari

YEM analizi sonucunda elde edilen tahmin degerleri Tablo 4’de verilmistir.
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ﬁ
Tablo 4: YEM Model Tahmin Sonuclari
.t ... | Tahmin edilen NP

Yapisal iliski Yon katsayr St. Hata tistatistigi P Sonuc
- n 000% —
LUE—PER 0423 0,058 1293 0,000 Anlamb iliski
= = 000 0
LUE—PELZ 0.240 0.063 3.809 0,000 Anlaml iliski
n 000* —
PELZ—PER 0322 0.055 5 954 0,000 Anlaml iliski

*0.05 icin anlamli iligki

YEM tahmin sonuglarina gore; lider-iiye etkilesimi boyutu performans iizerinde pozitif
yonde anlamli etkilidir (B =0.423, p <0.01). Lider-Uye etkilesimi boyutu Pelz etkisi
iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f =0.240, p <0.01). pelz etkisi boyutu performans
iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f =0.322, p <0.01).

Pelz etkisinin arac1 degisken olabilmesi icin bazi kosullarin saglanmas1 gerekmektedir. Ilk
olarak pelz etkisi olmadan, sadece lider-iiye etkilesimi ve performans arasinda anlamli bir
iliskinin olmas1 gerekmektedir. Eger bu saglanmaz ise, araci etkinin tanimlanmasinin
anlami yoktur. Bu nedenle ilk asamada, lider-iiye etkilesimi ve performans i¢in YEM
uygulanmistir. Lider-liye etkilesimi boyutunun performans tizerinde 0.513 br. artirici
oldugu ve bu sonucun istatistik anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonug, aracilik etkisinin
ele alinmasi igin ilk agamanin saglanmasi anlamina gelmektedir.

Ikinci asamada, Sekil 3’te tanimlanan ve aracilik etkisini de kapsayan YEM’in analizi
gerceklestirilmistir. Eger pelz etkisinin araci rolii varsa, lider-liye etkilesimi katsayisinin
bu modelde diismesi ama anlamli olmas1 beklenmektedir. Tablo 15°de goriildiigii iizere,
lider-iiye etkilesimi performansi 0.423 br. artirict ve anlamli etkiye sahiptir. Katsay1 degeri
diismiistiir.

Diger yandan, bir aracilik etkisinden s6z etmek igin, ayni zamanda pelz etkisinin
performans iizerinde anlamli etkili olmasi gerekmektedir. Tablo 15°de goriildiigi iizere,
pelz etkisi performansi 0.322 br. artirict ve anlamli etkiye sahiptir. Tiim bu asamalar, pelz
etkisini araci degisken olmasit konusunda olumlu bir durumu belirtmektedir. AMOS
programinda dolayli (indirect) etkiler boostrap metodolojisi ile otomatik verilmektedir.
Standardize edilmis dolayli etki se¢ilir ve etki katsayilarinin anlamlili gina bakilir. Eger, p
degeri 0.05’den kiiciik ise pelz etkisinin lider-lye etkilesiminin performansa etkisinde
aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilacaktir. Analize iliskin dogrudan ve dolayli yollara
iligkin katsayilar ve giiven araliklar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5: Modele Yonelik Standardize Bootstrap Analizi

Model Yolu Katsay1 %95 Giiven Arahgi
Alt-Ust
Dogrudan etki

LUE—PER 0.423 0.345-0.371
LUE—PELZ 0.240 0.423-0.460
PELZ—PER 0.322 0.556-0.613
Dolayh etki

LUE—PELZ—PER 0.092 0.085-0.099

Sonugclar incelendiginde, bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin sifir igermedigi
ve anlamli oldugu goriilmektedir (bootstrap katsayisi=0.092, GA%95 =0.085-0.099). Bu
durum pelz etkisinin lider-iiye etkilesiminin performansa etkisinde aracilik rolii oldugunu
gostermistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Icinde bulundugumuz zaman dilimindeki yénetim anlayisi, liderlik unsurunun yéneticilik
ile biraraya getirilmek suretiyle uygulanmasini gerekli kilmaktadir. Lider yonetici seklinde
ifade edilebilecek olan modern liderler, birbirinden farkli yonetimsel araglardan yardim
alarak isgorenleri daha Onceden belirlenmis olan hedeflere yonlendirme ve istenen
performansi ortaya ¢ikarmak icin ¢aba gostermelidirler. Bir kurumda ana hedef kurumun
hedeflerinin gergeklestirilmesi seklinde diisiintildiigiinde bu hedefe ulasabilmek liderin
sorumlulugunda olan bir durum olarak goriilmektedir. Bundan dolayr liderler, giic
kullanmak suretiyle kurumlarinin belirlenen hedeflerini gerceklestirmelerine destek
olmalidirlar. Burdaki giigten kasit fiziki kuvvet anlaminda kullanilmamistir. Isgdrenleri
etkileme, ikna etme ve onlar1 yonlendirme gibi eylemler liderin yapmasi gereken eylemler
olarak goriilmektedir. Tam olarak burada 6nemli olan husus da liderin yararlanacag: gii¢
kaynaklarin1 yalnizca kurumsal hedefler dogrultusunda degil, isgorenlerin hedeflerine
katkida bulunma ve kisilerin hayatlar1 iizerinde olumlu etkiler yaratmak noktasinda da
kullanmas1 gerekmektedir. Liderin kurum biinyesinde ¢alismakta olanlar1 diisiinmeden ve
onlara olanaklar tanimadan kurumun uzun dénemde basariy1 yakalamasi, kurum igerisinde
dikey ve yatay olarak saglikli bir iletisimde bulunmasi pek miimkiin degildir. Baska bir
deyisle liderler kurumlarinin basarisinin yaninda kendi g¢alisanlarinin basarisindan da
sorumludurlar.

Y onetim konularindaki gii¢ unsuruna yonelik aragtirmalar incelendiginde, birbirinden farkli
bakis acilarinin bulundugu goriilmektedir. Lider, s6z konusu bakis agilarini kati bir
yaklasim ile degerlendirirken uygulamada, farkli durumlarda ve ortamlarda tiirlii
problemler ortaya g¢ikacaginin bilincinde olmalidir. Buradan hareketle liderin giig
kaynaklarina yonelik yapilmis olan ¢alismalari degerlendirirken s6z konusu ¢alismalarin
farkli perspektiflerinin bulundugunu ve bahsigecen lider yOneticinin bakis agisini
genigleterek bunlar1 ¢ogaltmak adina bu farkli yaklasimlar1 kendi tarafindan ve liderlik
anlayisinin {istesinden gelerek davranista bulunmasi ve miimkiin oldugunca farkl
yaklagimlara da agik olmasi gerekmektedir. Ciinkii, liderlik hususunda tek bir dogru
bulunmamaktadir. Liderlikte tek dogru yaklasimi s6z konusu olsaydi eger, yoneticilerin
timii tarafindan o dogru Ogrenilir ve bdylelikle tiim yoneticiler lider olabilirdi. Fakat
uygulamada bunun bu sekilde olmadigi, var olan lider sayisi1 kadar liderlik yaklagiminin
bulundugu bilinmektedir. Burada 6nemli olan nokta; liderler gii¢ kullanirlar ancak gii¢ tek
basina liderlik anlami tasimamaktadir. Gelecegin liderleri, liderligin karmasik bir yapiya
sahip oldugu bilip genis bir bakis agisiyla detayli bir sekilde daha gergek¢i 6ngérllerde
bulunmalidirlar.

Lider yoneticiler ellerinde bulunan giic enstriimanlarin1 bireysel menfaat ve isgdrenler
iizerinde baski olusturmak i¢in degil, organizasyonun ve kisilerin problemlerine ¢6ziim
iretmek, kurumun hedeflerine ulagmsi i¢in kurum adina performasi artirmak, aksayan
taraflar1 diizeltmek suretiyle daha saglam bir organizasyon i¢i isleyis kazandirmak ig¢in
kullanmalidir. Yukarida sozii edildigi gibi liderin birbirinden farkli giic kaynaklar
mevcuttur. Bu gii¢ kaynaklarindan etkin bicimde yararlanmak da bir liderlik yetisidir. Lider
yoOnetici, gilic kaynaklarindan faydalanarak, kurumun belirlemis oldugu hedefleri
gerceklestirebilmeli, c¢alisanlarin hedeflerine varmasini ve hayatina olumlu katkida
bulunmasini1 saglayabilmeli, ayrica bunlar1 yaparken de halka hizmet sundugunu, kamu
hizmetlerinin birincil amacinin halkin mutlulugunu yiikseltmek ve gereksinimlerini
karsilayarak halkla beraber halkin hizmetinde bulunan bir ydnetim yaklagimini
benimsemelidir. “calisana ragmen” uygulanan yoneticilik yaklasimi geride birakilmistir.
Lider yonetici, postmodern devirlerin kamu hizmeti mantalitesini iyi sindirerek ve gii¢
kaynaklarindan yararlanarak etkin bir kamu hizmeti sunmak i¢in ¢abalamalidir.

Calisanlar, liderlerini ebeveynlerin yerine koymaktadirlar. Liderlerinden “¢6zemiyorum”
ve “bilmiyorum” ifadelerini reddederler. Kiiltiirel ger¢evede anlatilan her durum kurumsal
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diizeyde ve bilhassa liderlik uygulamalarinda Pelz etkisinin goz oniinde bulundurulmasini
zorunlu kilar. Kiiltiirel gecerliligine dair tartismalar veri iken, kavramsal agidan ampirik
yondeki arastirmalarin ¢ogaltilmasi gerekir. Bu kapsamda Pelz etkisinin sahip oldugu
diizenleyici ve araci etkisinin fark edilmesi onemlidir. Bununla birlikte, Pelz etkisini
O0lgmek amaciyla ortaya ¢ikarilan 6lgegin devami niteliginde ¢alismalarin kurgulanmasi,
kavramin diizenlemesi olanak dahilinde olan farkli ve 6zgilin iliski Oriintiilerinin
belirlenmesi 6nemlidir. Yapilan bu c¢alismalar, Pelz etkisine yonelik daha biitiinciil bir
model Onerisinin iyilestirilmesi i¢in atilacak olan yeni adimlara katkida bulunacaktir.

Pelz etkisi, liderin etkililigini ve giiclinii, liderin kendi iistleriyle olan etkilesiminin kalitesi
ile aciklayan bir Onerme olup, liderlik siireclerinin bu etki dikkate alinmadan
agiklanmasinin eksik ve sorunlu bir yaklasim olacagini savunmaktadir. Liderler, kendi
amirleri kadar gii¢liidiir ve calisanlarina verecekleri vaatleri yerine getirme, onlarin kariyer
siireglerini sekillendirme, 6dil ve ceza mekanizmalarini kullanabilme, organizasyonel
kaynaklar1 gerektiginde ve istediklerinde harekete gecirebilme ve organizasyonel siiregleri
ve kararlar etkileyebilmedeki giigleri, calisanlarin merceginden kagmasi miimkiin olmayan
siire¢lerdir. Bu anlamda, en yakin yonetici/liderlerinin kendi iistleriyle ve hatta ikinci {istiin
bir sonraki amirle olan iliskisinin kalitesinin merdivenin en son basamagindaki ¢alisanin
dahi organizasyonel davranigini sekillendirmesi, sistem yaklagimi geregi kaginilmazdir. Bu
baglamda calismada, liderin kullandig1 gii¢ kaynaklarina iliskin alginin is performansi ile
iliskisinde Pelz etkisinin diizenleyici rol oynayacagi ileri stiriilmiistiir. Bu noktada, liderlik
tarzlar1 ile c¢esitli organizasyonel c¢iktilar arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin,
algilanan organizasyonel politikanin, organizasyon ikliminin, organizasyonel adalet
algilarinin ve birtakim baska degiskenlerin rolii 6nceki ¢alismalara konu edilmistir (Ferris
and Rowland, 1981; Vigoda-Gadot, 2007; Dirik, Eryi1lmaz ve Giilova, 2016). Pelz etkisinin
liderlikle ilgili ¢alismalarda g6z ardi edilmis olmasi, kanimizca biyik bir eksiklik olup, bu
calismada ilk defa sinanan Pelz etkisini ortaya koymaya yonelik 6l¢egin yazindaki biiyiik
bir boslugu doldurmasi ve gelecek galismalar igin temel teskil etmesi amaglanmaktadir.

Liderleri tarafindan destek aldiklarinin farkinda olan saglik personeli, ¢calisma ortamlarinda
daha olumlu duygular igerisinde olmakta, buna bagli olarak da bu calisanlar amaglarina
varmak amaciyla daha fazla motive olarak gerektiginde amaclara varabilmek icin alternatif
yollar olusturmaktadirlar. Saglik personeli liderlerinden aldiklar1 destek sayesinde biiyiik
olasilikla kendilerini daha giivende hissederek kurumsal amaglara varabilmek adina sinerji
meydana getirmeye g¢abalayacaktir. Bu da organizasyonel performasi artiracak bir etki
yaratacaktir.

Sonug olarak, liderin kullandig1 sosyal giic mekanizmalarinin ve 6zellikle yumusak/birey
temelli giic kaynaklarinin is performansi iizerindeki pozitif etkileri, liderin kendi {istlerini
etkileyebilmedeki giiciinden etkilenmekte ve s6z konusu iliskinin giiclinde anlamli artig
izlenmektedir. Is yerlerinin sosyal gii¢ iliskilerindeki asimetriden arindirilmasi miimkiin
olmasa da bu iliskilerin organizasyonel amacglara ve siireglere zarar vermeyecek sekilde
kontrol altinda tutulmasi ve dolayisiyla liderin kullandigi gii¢ kaynaklarinin mengei fark
etmeksizin ¢alisanlarin performans diizeylerinin yonetilmesi miimkiin goriinmektedir.

Hizmet sektoriinde yer alan saglik kurumlari faaliyet alani itibariyle farkli niteliklere sahip
insan kaynagi ile takim ¢aligsmasi seklinde hizmet sunmaktadir. Dolayisiyla, glcli liderlere
ihtiya¢ duyan saglik kurumlarinin basarisi lider ve iiyeler arasindaki etkilesimin diizeyine
baglidir. Liderin kullandigi gii¢ kaynaklar1 ve tyeleri ile olan etkilesimin kalitesi hizmet
sunumuna yansiyarak organizasyonel basariy1 dogrudan etkilemektedir.

Saglik organizasyonlarinda yirmi dort saat yogun ve kesintisiz saglik bakim hizmeti sunan
saglik calisanlarinin, lider iiye etkilesiminin performansa etkisinde pelz etkisinin aracilik
ve diizenleyici roliiniin incelendigi arastirmanin bulgularindan yola ¢ikarak asagidaki
onerilerde bulunulabilir:
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Bu c¢alisma yoneticiler acgisindan lider-iiye etkilesiminin Onemini gostermektedir.
Yoneticiler, ihtiya¢ duyulan bilgi ve kaynak konusunda calisanlar1 destekleyerek
performanslarini arttirabilirler.

YOneticiler, ¢alisanlari ile yakin iligki kurarak kendileri ile ilgili olumlu bir alg1 yaratabilir
ve performanslarini arttirabilirler.

Grup iyeleri ile yiiksek kalitede iligkiler gelistiren yoneticiler, yakin iliskide oldugu “i¢
grubu” genisletebilir. Bu sayede calisan performansi olumlu yonde etkilenecektir.

Bu arastirma ¢alisan performansinin sosyal iliskilerden etkilenecegini géstermektedir. Bu
ylizden ¢alisan performansinin arttirilmasinda yoneticiler ile gelistirilen iliskilerin 6nemli
oldugu vurgulanmaktadir.

Yoneticilerin kullandig1 gilic kaynaklari ¢alisan performansini etkilemektedir. Dolayisiyla
yoneticiler, kullandig1 giic kaynaklarinin olas1 etkilerini degerlendirmelidir.

Saglik organizasyonlarinda kaliteli ve giivenli bir saglik hizmenin sunulmasinda bagimsiz
rol ve sorumluluklar1 olan ¢alisanlarin lider liye etkilesimi kalitesinin tespit edilmesi ve
etkilesim kalitesinin yiikseltilmesinin saglanmasi,

Lider iiye etkilesimi, is doyumu ve yoOneticiye giliven kavramlarinin hasta c¢iktilari
Uzerindeki etkilerinin incelenmesi,

Saglik calisanlarinin kendi c¢alisma alanlart hakkinda goriislerinin alinmasi, kararlara
katilimin artirilmasi, desteklenmesi ve cesaretlendirilmesi,

Basarili saglik hizmetleri sunumunu gergeklestirebilmek icin yiiksek diizeyde liderlik ve
yonetim dzelliklerine sahip yoneticilerin desteklenmesi,

Saglik organizasyonlarinin hizmet kalitesi ve basarisinda, saglik yoneticilerinin ve hasta
bakim sunumunda Onemli sorumluklar1 olan diger c¢alisanlarin kariyer planlarini
destekleyecek ve ileriye tasiyacak ¢esitli egitim programlarinin diizenlenmesi,

Saglik calisanlarinin siirekli gelisen saglik bakim hizmeti ortaminda meydana gelen hizlh
degisimlerle etkin bag edebilmesi igin vizyoner liderlik davraniglarinin desteklenmesi,

Saglik ¢alisanlarina etik karar verme, stirekli 6grenme ve degisime liderlik etme, yonetimsel
kararlar1 olusturma ve etkileme, klinik sonuglari personel ile iliskilendirme, ¢atisma ¢dzme
ve yonetme, ¢aligma ortamlarini gelistirme-siirdiirme, 6z elestiri yapma, yeni fikirlere agik
olma gibi 6zelliklerini gelistirebilecekleri hizmet igi egitim programlarinin olusturulmasi,

Yonetici saglikgilara, vizyon, stratejik yonetimde yeterlilik, yaratict ve esnek diisiinebilme
finans yonetimi, klinik bakim yonetimi, personel ve kalite yonetimi, liderlik ve iletisim
becerileri, egitim ve etik konularinda yerlesmis ileriye doniik bir anlayisin kazandirilmasi
i¢in egitim programlar1 diizenlenmesi,

Calisanlarin is ortaminda lider destegini hissedebilmesi i¢in katilimci ve demokratik
yOnetim tarzinin benimsenmesi, diislincelerini ifade edebilecekleri uygun ortamin
olusturulmasi, klinik ile ilgili toplantilara katilimlarinin saglanmasi ve dnerilerinin dikkate
alinmasi,

Saglik calisanlarinda is yogunlugunu azaltarak isten alinan doyumun ve performansin
yikseltilmesi icin kliniklerde g¢alisan sayisinin belirlenmesi ve insan giicii planlama
yontemlerinin kullanilmasi, giin i¢inde bakim hizmeti sunulan hasta sayisinin adil bir
sekilde planlanmast ve g¢alisirken giin icinde dinlenme saatlerinin saglanmasi
onerilmektedir.
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» Organizasyonda lider ye, yOnetici-calisan uyumunu saglayabilmek i¢in tiim g¢aligsanlarin
fikir ve Onerileri en verimli ve etkin sekilde saglik bakim sunumu siirecine dahil edilmesi
onerilmektedir.

Bu arastirma, Istanbul ili icerisinde faaliyet gdsteren 6zel ve devlet hastane calisanlari icin
gergeklestirilmistir. Dolayisiyla, arastirmanin saglik sektorii ¢alisanlari disinda farklh
sektor calisanlar iizerinde uygulanmasi ve farkli iller i¢in tekrarlanmasi alanyazina katki
saglayacaktir.

Arastirmacilara yonelik olarak, performansin Ol¢iimiine iliskin bu caligmada “calisan
performansi” degerlendirilmistir. Performans degerlemede, is performanst veya yenilik
performans: gibi farkli degiskenlere ait dlcekler kullanilarak, arastirma gelistirilebilir.
Lider perspektifinin degerlendirilmesi acisindan “liderin giic algis1” ve “lider- Uye
etkilesimi” 6lcekleri gelistirilerek alanyazina katki saglanabilir. Farkli kavramlar ve araci
degiskenlerle model olusturularak yeni analizler denenebilir.
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