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CPE MODELI LIDERLIK DAVRANISLARI BELIRLEME OLCEGI’NiN
TURKCE’YE UYARLANMASI

OZET

Amag: CPE Model Liderlik davranislart belirleme 6lgegi, astlarin yoneticilerini ii¢ boyutta
(Degisim, Is, Personel yonelimli liderlik) liderlik davranislarini  degerlendirmek icin

gelistirilmistir. Bu ¢alismanin amaci Liderlik Davranis Olcegi’nin Tiirkge’ye uyarlanmasidir.

Yontem: Yontemsel bir ¢alismadir. iki ayri dil ¢eviri uzmam tarafindan énce Ingilizceden
Tiirkgeye cevrilmis ve iki ¢eviri birbiriyle karsilastirilmistir. Karsilastirmadan sonra ¢akisan
boliimler degerlendirilmis ve tek bir Tiirkge form haline getirilmistir. Daha sonra ticiincii bir dil
ceviri uzmam tarafindan Tiirkce’den Ingilizce’ye cevrilmis ve asil Ingilizce form ile
karsilastirilmistir. Degerlendirmelerin sonunda dlgege son sekli verilmistir. Veri toplama
Dokuz Eyliil Universitesi Uygulama ve Arastirma Hastanesinde ve Ozel Park Tip Merkezinde
01.07.2017 ve 31.08.2017 tarihleri arasinda yiiriitiilmiistiir. Faktor analizi i¢in 6rnek biiyikligi
yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve uygunlugu Barlett’s testi ile degerlendirilmistir.
Olgegin yap1 gecerliligini belirlemek icin agiklayic1 faktdr analizi ve belirlenen boyutlarin
gecerliligini test etmek igin dogrulayici faktor analizi yapilmigtir. Giivenilirlik, Cronbach alfa,
madde ¢ikarildiginda Cronbach alfa, diizeltilmis madde toplam korelasyonu, boyut basarisi,
sinif i¢i korelasyon katsayist ile test edilmistir. Calisma, Dokuz Eyliil Universitesi Girisimsel

Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu onay1 alinarak gerceklestirilmistir.

Bulgular: Biri 6zel biri kamu olmak tizere iki saglik kurulumunda 443 katilimciya 6lgek
uygulanmustir. Olgekteki madde sayisiin yarisindan fazlasim eksik birakan katilimei
olmamakla birlikte, toplamda yediden fazla maddeyi bos birakan dort katilimci faktor analizine
dahil edilmemistir. CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgegi’nin her ii¢c boyuta ait
Cronbach’s alfa degerleri 0.90 tizerinde ve ICC degerleri 0.70 iizerinde saptanmistir. Faktor
analizi i¢in Ornek blylkligi yeterli bulunmustur (KMO=0.97). Agiklayici faktor analizinde
CPE Model Liderlik Darvramslar1 Belirleme Olgegi’nin Tiirkge versiyonu dzdegeri birden
biiyiik olan ve toplam varyansin %64.7 agiklayan 4 faktorle tanimlanmistir. Dogrulayici faktor

analizinde ti¢ faktorlii yapinin model uyumu sinanmis ve uyum iyilik index degerleri RMSEA:

0.88, RMR:0.070, SRMR:0.056, CFl: 0.98, NFI:0.97, NNFI: 0.98 olarak bulunmustur.

Sonug¢: Bu ¢alismadan elde edilen bulgulara gére CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme

Olgegi’nin Tiirkge siiriimii giivenilir ve gegerlidir.



Anahtar kelimeler: Yénetim, Liderlik, Gegerlik, Giivenilirlik, Olcek



TURKIiSH VALIDATION OF CPE MODEL LEADERSHIP BEHAVIOUR
DETERMINATION SCALE

ABSTRACT

Objective: The CPE Model Leadership behavior determination scale has been developed to
have the subordinates evaluate their managers’ leadership behavior in three dimensions;
(Change, Production, Employee oriented leadership). The aim of this study is the validate of

this Leadership Behavior Scale to Turkish.

Method: This is a methodical study. First it has been translated from English to Turkish by two
separate foreign language experts and the two translations have been compared to each other.
Following the comparison, the conflicting sections have been evaluated and a single Turkish
form has been created. Later on, it has been translated from Turkish to English by a third
language expert and it has been compared to the original English form. The scale has been
finalized at the end of evaluations. Data collection has been conducted at Dokuz Eyliil
University Application and Research Hospital and “Ozel Park Tip Merkezi” between
01.07.2017 and 31.08.2017. The sufficiency of sample size for factor analysis has been
evaluated by the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test and its suitability by the Barlett test.
Explanatory factor analysis has been conducted to determine the scale’s structural validity and
verifying factor analysis has been done to test the validity of the determined dimensions.
Reliability, Cronbach alfa, Cronbach alfa if item deleted, corrected item total correlation,
success in differentiating item have been tested with intraclass corelation coefficient. The study

has been realized upon approval by Dokuz Eyliil University Research Ethics Committee.

Findings: The scale has been applied to 443 participants in two health organizations, a private
and a public one. While, there was no participant who did not complete more than half of the
items, four participants who did not fill out more than seven items in total were not included in
the factor analysis. The CPE Model Leadership Behavior Determination Scale’s Cronbach’s
alpha value has been found higher than 0.90 and ICC values has been found higher than 0.70
in all three dimensions. Sample size has been found sufficient for factor analysis (KM0=0.97).
The Turkish version of the CPE Model Leadership Behavior Determination Scale in the
explanatory factor analysis has been defined with four factors whose eigen-value is larger than
one and with total variance of % 64.7. In the confirmatory factor analysis the goodness of fit
index values have been found to be; RMSEA: 0.88, RMR:0.070, SRMR:0.056, CFI: 0.98, NFI:0.97,
NNFI: 0.98.



Conclusion: According to the findings of this study, The Turkish version of the CPE Model
Leadership Behavior Determination Scale is reliable and valid.

Keywords: Management, Leadership, Validity, Reliability, Scale



1. GIRIS VE AMAC

Liderlik, antik cagdan bu yana ilgi ¢ceken ve iizerinde ¢okca ¢alisilan bir konudur. insanlik
tarihi kadar eski olan bu konu iizerinde sayisiz arastirma yapilmis ve teori gelistirilmis
olmasina ragmen hala gizemini korumaktadir. Liderlik popiiler anlamda ’yol gosterici’’
olarak tanimlanmakla birlikte orgiit igerisinde liderligin rolii bundan daha fazlasidir. Yol
gosterici olmanin yaninda liderlik, orgiit icerisindeki bireylerin motivasyonu ve egitimini,
gerekli ekipmanlar1 ve donanimini saglayarak hedeflere ulagsmayir kolaylastirmalidir.

Liderlik stili ise bunlar1 gergeklestirmenin bir yoludur (1).

Liderlikle ilgili ilk yaklagimlar belirli gii¢lii ve politik figiirlerin dogustan gelen 6zellikleri
tizerinden tartisilmaya baslanmis, 1930’lardaki ilk sistematik liderlik calismalarinda
liderligin egitim ve deneyimle gelistirilebilecegi ortaya konmustur. Evrensel liderlik
yaklagiminin ilk Ornekleri olarak kabul edilen ve liderlerin davraniglarina odaklanan
Davranissal Liderlik Teorileri 1940’lardan 1970’lere kadar popiilerligini yitirmemis ve
genis is ¢evreleri tarafindan kabul gérmiistiir. Liderlik davraniglarinin durumlara gore farkl
gereksinimler dogurmasi ve lider kadar astlarinda 6nemli oldugu diisiincesiyle birlikte
1970’1lerden sonra Durumsallik yaklasimi 6n plana ¢ikmistir. Hizli gelisen ve degisen orgiit
ithtiyaglariyla birlikte astlarin ihtiyaglarini gézeten ve basariya ulagsmak i¢in motivasyon

kaynagi olan Transformasyonel liderlik giiniimiizde popiiler bir ¢alisma alanidir.

Hizmet sektorii icerisinde 6nemli bir konuma ve paya sahip olan saglik hizmetleri, emek
yogun bir alan olmasinin yani sira bir biitlin olarak insan sagligini iyilestirme amaci tagimast
sebebiyle de devasa bir sektor olarak ekonomik sistem igerisinde yer almakta ve ¢iktilari
bakimindan insan saghgmi direkt etkilemektedir (2). Bu sebeple saglik kurumlarinda
liderlik uygulamalar1 hayati derecede 6neme sahiptir. Saglik yonetimi; tibbi bakim ve
saglikli bir ¢evre taleplerinin bireylere, organizasyonlara ve toplumlara belirli hizmetleri
saglayarak karsilanmasini olanakli kilan kaynak ve siireclerin planlanmasi, orgiitlenmesi,
yonlendirilmesi, kontrol ve koordinasyonu olarak tanimlanmistir (3). Saglik sektoriinde;
teknolojik gelismeler, verilen hizmetlerinin sayisal ve ¢esitliligin artmasi, orgiitlerdeki
yapilanmanin politikalar nezdinde sik sik degismesiyle her kademede calisan saglik
yoneticisinden beklentiler artmistir. Bu sebeple saglik yonetimi ve dolayisiyla saglik

yoneticisinin egitimi daha da 6nem kazanmistir.



Etkin bir saglik yonetimi igin saglik yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin bilinmesi ve
gelistirilmesi gereklidir. Tiirkiye’de liderlik tizerine saglik sektoriinde yapilan ¢alismalarda
cesitli liderlik 6lgekler kullanilmistir. Bu ¢alismalar yol gosterici olmakla birlikte kullanilan
Olceklerin gecerliligi ve gilivenirliligi ya ¢ok eskiye (30-35 yil) dayanmakta, ya da yakin
zamanda gecerliligi ve glivenirligi yapilan Slgeklerde ceviri hatalar1 ve/veya gecerlilik
giivenirlilik testlerinde eksikler bulunmakta, ya da soru sayisinin fazla olmasi sebebiyle

uygulama gii¢liigii bulunmaktadir.

Liderlik davraniglarini is ve personel yonelimi yaninda {i¢iincii bir boyut degisim yonelimi
iizerinde de incelemesi, astlarin yoneticilerini degerlendirmesine olanak saglamasi,
gecerliliginin bir¢cok farkli iilkede ve sektdrde sinanmasi ancak Tirkiye’de yapilan
caligmalarin incelenmesinde 6lgek uyarlamasinin yetersiz goriilmesi sebebiyle CPE Model

Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgeginin uyarlanmasina karar verilmistir.

Bu c¢alisgmanin amaci CPE Model Liderlik davramslar1 Belirleme Olgegi’nin Tiirkge’ye

uyarlanmasidir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Liderlik tanimlar

Liderlik alaninda 1940’11 yillardan itibaren fazlaca ¢alisma yapilmis ve buna bagli bir¢ok tanim

ortaya konmustur. Stodgill (1974) liderlik tanimini yapmaya g¢alisan arastirmaci sayist kadar

liderlik tanim1 olabilecegini 6ne siirmiistiir (4). Bu kadar ¢ok ve farkli tanimlamanin yapilmasi

dogal karsilanmaktadir ¢linkii liderlik; ayni sevgi, baris ve demokrasi kelimeleri gibi sezgisel

olarak ne oldugu bilinse de tanimlanmas1 zordur ve kisiden kisiye farkli anlamlara gelebilir (5).

Liderlik evrensel bir fenomen olmasinin yaninda konunun dogasi geregi farkli ¢alismacilarin

farklh yaklagimlarn sergilediginden, tanimlarin yapildigi doneme ait diinya meseleleri ve siyasi

durumlardan etkilendiginden liderlik tanimlar1 ayrismaktadir (4,5). Liderlik alaninda galisan

baslica arastirmacilarin liderlik tanimlar1 Tablo 1’°de sunulmustur.

Tablo 1. Liderlik tanimlar: (6)

Aragtirmact

Tanimlama

Hemphill (1949)

Bir kisinin grup etkinliklerini yonlendirirken davranisidir.

Stogdill (1950)

Liderlik, organize bir grubun hedef belirleme ve basariya ulagsma

cabalarindaki etkinliklerini etkileme siireci (eylemi) olarak goriilebilir.

Bennis (1959)

Liderlik, amirin astina istenen sekilde davranmasina neden oldugu siiregtir.

Katz and Kahn

(1978)

Liderlik organizasyonun mekanik uyumunu rutin direktifler ile arttiran

siirectir.

Richards and Engle
(1986)

'Liderlik, vizyonlar1 dile getirmek, degerleri somutlastirmak ve islerin

basarilabilecegi ortami yaratmaktir.

Garnder (1990)

Liderlik; bir liderin ya da lider takiminin, bir grubu belirli bir hedefi takip

etmesi i¢in ikna etme islemidir.

Jacobs and Jaques
(1990)

Liderlik; kolektif bir cabayla bir hedef belirlemek ve bu hedefi takip etmek

icin gerekli istege sahip olmalarim saglamaktir.




Tablo 1. Liderlik tanimlar1 (devami)

Kotter (1990) Liderlik, insanlar1 ve / veya fikirleri dogrudan ve harekete gegiren bir siireg

anlamina gelir.

Drath  and Palus | Liderlik insanlara birlikte ne yaptiklarini anlamalarini saglamak ve bu sekilde

(1994) davaya bagliliklarinin artmasina neden olmaktir.

Clark and Clark | Liderlik, bir grupta, organizasyonda veya kurumda meydana gelen ve ortak
(1996) amaglara istekli olarak katilan ve onlara ulagmak i¢in birlikte ¢alisan liderin

ve takipgilerin yer aldig1, bagkalar tarafindan gézlemlenebilir bir faaliyettir.

Bernard (1997) Liderlik bagkalarina rehberlik eden bireylerin davramislarinin niteligi ya da
orgiitlii cabalardaki faaliyetleri ile ilgilidir.

Stogdill (1997) Liderlik, orgiitlii bir grubun hedef belirleme ve basariya ulasma c¢abalarin

etkileme siirecidir.

Robbins (1998) Liderlik; bir grubu belirli hedeflere ulasmak igin etkilemektir.

Barker (2001) Liderlik, bireyin etnik degerlerinin bir toplulugun orflerine entegre edilip

devinmesi siirecidir ve toplumun sosyal evriminin pargasidir.

Lussier and Achua | Liderlik, degisim ve gelisim yoluyla orgiitsel hedeflere ulagmak igin

(2001) liderlerin takipgilerini etkileme stirecidir '

Northouse (2010) Liderlik bir bireyin, bir toplulugu ortak hedeflere ulagmasi igin etkilenmesi
stirecidir.

Yukl (2010) Liderlik; bireyin grup faaliyetlerinin istenilen hedef dogrultusunda

gerceklestirilmesi  hususunda grup faaliyetlerini koordine etmesi ve

yonlendirmesi konusunda grup iizerindeki davranissal etkidir.

Kaynak: Harrison, C. (2018) Leadership Theory and Research. A Critical Approach to New and Existing

Paradigms

Farkli tanimlardan da anlagilacag: iizere liderligi tanimlamanin birden ¢ok yolu olmasina

ragmen, belirli bilesenlerin genel liderlik yaklagimini tanimladigi sylenebilir (5).

e Liderlik bir siirectir. Liderligi bir siire¢ olarak tanimlamak; liderin i¢inde bulunan bir
ozellik olmadig1, daha ¢ok lider ve takipgiler arasindaki etkilesim oldugu anlamina gelir.

Siireg bir liderin takipgilerini etkiledigi, takipcilerinden etkilendigi ifade eder.



e Liderlik etkilemeyi igerir. Liderlerin takipgilerini nasil etkiledigi ile ilgilenir. Etki
liderligin asil niteligi olmasa da etki olmadan liderlik olamaz.

e Liderlik bir grup igerisinde gergeklesir. Kiiciik spesifik bir hedef tizerinde ¢alisan bir
grup olabilecegi gibi, tiim organizasyonu kapsayan genis bir grup da olabilir. Liderlik,
ortak hedefleri gergeklestirmek icin bir grup insani etkileyen bir bireyle ilgilidir.
Liderlik i¢in digerleri yani bir grup gereklidir.

e Liderlik ortak hedefleri igerir. Liderler enerjilerini birlikte hedeflere ulasmaya ¢alisan
kisilere dogru yonlendirir. Yani liderlerin ve takipgilerinin ortak bir amaglar
bulunmaktadir. Ortak hedefleri belirlemek, liderlere etik bir yaklasim verir; ¢iinkii ortak
hedef ulasmak i¢in takipgilerle ¢alismasi1 gerekmektedir. Stressin liderler ve galisanlar
arasinda paylasilmasi, liderlerin zorla veya etik olmayan sekilde takipcilere karsi
hareket edebilmelerini azaltir. Ayn1 zamanda, liderlerin ve takipgilerinin ortak bir

hedefe dogru birlikte calismalar1 basar1 olasiligini da arttirir.

Tim bu tanimlardan yola ¢ikarak sonug olarak liderlik, belirli bir grubun belirli hedeflere

ulagmasi i¢in yonlendirilmesi siirecidir.
2.2. Liderlik ve Yonetim

Liderlik kavraminin bahsedilmesi ile yonetim kavrami da ortaya ¢ikar. Liderlik ve yonetimin
belirli agilardan benzer yonleri vardir. Her ikisi de astlarla olan iligkinin diizenlenmesine
dayanir ve ikisinde de belirlenen hedeflere ulasilmaya ¢alisilir. Liderlik ¢alismalar1 Platon’a
dayanirken yonetim ¢alismalari endiistriyel toplumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Bu iki
kavram birbirinin yerine siklikla kullanilmakla birlikte bazi noktalarda belirgin ¢izgilerle
ayrilmistir. Yine de bu iki kavramda da belirli bir insan grubuyla belirli hedeflere ulagilmaya
calisildigindan birgok yonden de benzerlik gostermektedir (5). Yonetim ya da yoneticilik; orgiit
hedeflerine ulasilmasi i¢in, kaynaklarin etkin bir bicimde planlanmasi, organize edilmesi ve
yonetilmesidir (7). Robbins'e (2005) goére, yoneticilik kavraminin iginde resmi bir statii olmasi

gerekmektedir ve bu riitbeyi organizasyonun diger tiyeleri tanimalidir (8).

Yoneticilik tanimlarin odak noktasi, oOrgiitsel hedefe ulagsmada verimli olmaktir, bu da
yonetimin ana amacidir. Buna karsin lider sadece organizasyonun hedefi ile ilgilenmez bunun
yaninda calisanlarin motivasyonu, egitimi, isin degisim ve gelismesi gibi daha karmasik

degiskenleri de goz onilinde bulundurur.



Lider ve yoneticinin giic kaynaklar1 da farklilik gostermektedir. Yonetici giiciinii yasal

kaynaktan yani otoriteden alirken, lider otoritenin yaninda etkiledigi gruptan da gii¢c almaktadir

9).

Fayol (1916)’a gore yonetimin oncelikli fonksiyonlari; organizasyon, personel yonetimi ve
kontroldiir (10). Yonetimin gorevi diizen ve stabilite iken, liderligin gorevi degisim ve hareket
olarak yorumlanabilir. Genel olarak degerlendirildiginde lider yonetici kavramindan daha genis
perspektifde degerlendirilebileceg§imiz bir yaklasimdir. Liderlik ve yonetimin fonksiyonlari

Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Liderlik ve yonetimin fonksiyonlar1 (11)
Liderlik

Yonetim

Planlama ve biit¢celeme Yo6n belirleme

Programi belirleme

Kaynaklar1 diizenleme

Vizyon yaratma
Biiyiik resmi gorme

Statejileri belirleme

Organizasyon ve personel

Hiyerarsiyi olusturma

Gruplarn etkiler
Hedefleri belirtme

Isleri dagitma Adanmigligi gozleme

Kurallar1 ve prosediirleri belirleme Takimlari olusturma

Kontrol ve problem ¢ézme Motive etme ve ilham verme

Insiyatif alma [lham verime ve harekete gegirme
Hatalan diizeltme Takipgileri giiclendirme

Caligsanlarin ihtiyaglarini karsilama

Kaynak: Kotter, J. P. A Force for Change: How Leadership Differs from Management. New York: Free
Press, 1990.

2.3. Liderlik teorileri

Literatiirde liderlik teorileri ile ilgili ¢ok ¢esitli akimlar bulunmaktadir ve liderlik alanin
tanimsal ve metodolojik karmasa icerisinde oldugu goriilmektedir. Tanimlar gibi etkin liderlik

davranist ile ilgili teorileri de belirsizdir.
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2.3.1. Ozellik teorisi (Traits theory)

Ozellik yaklasimi diger adiyla biiyiik adam teorisi liderlerin 6zelliklerini inceleyerek liderlik
konusuna ilk sistematik yaklasimi gergeklestiren teoridir. Bu yaklagim bilinen politik liderlerin
kisisel oOzelliklerine odaklanir (4,12). Bu teoriye gore belirli 6zellikler ile dogan insanlar
liderlik yapmaya daha uygun kabul edilirler ve lider olmayanlardan ayrilirlar. Bu bakis agis1 ile

yapilan arastirmalar liderlerde bulunan bir¢ok 6zelligi ortaya ¢ikarmistir.

Ozellik yaklasimi diger yaklasimlardan lidere odaklanarak, takipgileri ve durumsal kosullari
g6z ard1 ederek ayrilmaktadir. Bu da teorinin daha anlagilabilir ve yalin olmasini saglamaktadir.
Bu yaklagim belirli duruma goére liderin nasil davranmasi gerektigini one siiren hipotezler veya
prensipler ortaya koymaz, belirli 6zelliklere sahip bir liderin daha 6nemli oldugunu ortaya

koyar. Bu yaklasima gore liderlik siirecinin merkezinde lider bulunmaktadir.

Ozellik yaklagimi ile ilgili en biiyiik arastirmalardan biri Stodgill’in 1948 yilinda o zamana
kadar yapilmig ¢alismalar1 konu alan ¢alismasidir (5,6). Bu ¢alismaya kadar 6zellik yaklagimi
sadece belirli liderlik 6zelliklerinin olup olmamasina odaklanirken bu c¢aligsmayla birlikte bu
ozelliklerin liderlerin i¢inde bulundugu duruma uygunlugunun da dikkate alinmasi gerektigi
giindeme gelmistir. Stodgill’in 1948 derlemelerinde sekiz ana kisilik 6zelliginin liderleri lider
olmayanlardan ayirdigin1 gézlenmistir, bunlar; zeka, digerlerin ihtiyaclarina olan duyarlilik, i¢
gori, insiyatif alma, sorumluluk, sorunlarla miicadele etme basarisi, kendine giiven ve sosyal

iliskidir (13).

Daha sonra yapilan ¢alismalarda da Stodgill’i destekleyici nitelikte, 6zelliklerin duruma goére
degerlendirilmesi ve Ozellik yaklagiminin gelistirilmesi gerektigi vurgulanmistir (14). Bu
yaklasimin en gii¢lii yan1 ¢ok sayida arastirma olmasidir. Ozellikle 90’larin basinda sosyal zeka
kavraminin ortaya cikmasiyla birlikte 6zellik yaklasimi tekrar popiilerligini kazanmaya

baslamistir (15).

Ancak liderler i¢in belirlenen ortak 6zelliklere baktigimizda; lider olarak tanimlanan herkes de
bu ozellikler olmadig1 gibi, bu 6zellikleri bulundugu herkes de lider olamamaktadir. Bu
yaklasimin diger ad1 olan ’biiyiik adam teorisi’” isminden de anlagilacag: ilizere cinsiyetgi bir
yan tutuma igerisindedir ve liderligin erkeklere 6zgii oldugu algis1 yaratmaktadir (16). Sasirtict
sekilde bu teorinin ortaya ¢iktig1 donemde bilinen Krali¢e Elizabeth, Joan d’ Arc gibi etkin kadin
liderler olmasina ragmen arastirmacilar cinsiyeti goz ardi etmislerdir (17). Biitiin bilimsel

eksikliklerine ragmen kisisel 6zellikler teorisi etkin liderleri tespit etmede giiclii verilerle
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desteklenmis aragtirmalardan kaynak aldig1 icin oOzellikle is diinyasinda siklikla

kullanilmaktadir.
2.3.2. Yetenek teorisi (Skill theory)

Ozellik teorisi gibi yetenek teorisi de lider merkezli bir liderlik yaklasimidir. Bu yaklasimda
yetenekler, kisisel 6zelliklerden daha sonra 6grenilebilir ve gelistirilebilir olmasiyla ayrilirlar.
Kisisel ozellikler liderlikte hi¢ sliphesiz 6nemli role sahip olsa da yetenek yaklasimi bilginin

etkin liderlik i¢in gerekli oldugunu 6ngoriir.

[

Bu yaklasimin temelini 1955 yilinda Robert Katz’in belirledigi ¢’ li¢ yetenek yaklasimi’’
olusturmaktadir. Katz’in 6ngoérdiigii lic temel yonetimsel yetenek; teknik yetenek, insan
yetenegi ve konsept yetenegidir (18). Bu yetenekler kisisel ozelliklerden daha farklidir;

yetenekler liderin basarabilecekleri ile kisisel 6zellikler ise liderin kendisi ile ilgilidir.

e Teknik yetenek, dzel bir alanda veya aktivitede kisinin bilgisidir. Ornek olarak bir
bilgisayar programciligr firmasinda teknik yetenek, bilgisayar programlamayi
bilmektir.

o 1Insan yetenegi insanlarla calisabilme becerisidir. Liderin organizasyon hedeflerinin
basarilmasi i¢in ast ve iistleriyle olan iletisim yetenegidir.

o Konsept yetenegi ise yeni fikirler ile calisabilme 6zelligidir. Konsept yetenegi bir

vizyon yaratmayi ve stratejik plan yapmayi igerir (18).

Kirkpatrick ve Locke (1991) liderleri digerlerinde ayiran; diirtii, motivasyon, kendine giiven,
biligsel kabiliyet ve gorev bilinci gibi ozellikler ve yetenekler {izerinde durmuslardir. Bu
yaklagima gore lider bu ozellikler ile dogabilir veya sonradan &grenebilir (19). Katz’m
caligmalarini temel alarak 2000’11 y1llarda Mumford ve ark. tarafindan yetenek yaklasimi tekrar
aragtirilmis ve popiiler hale gelmistir. Uglii yetenek yaklasimma (teknik, insan, konsept
yetenegi) ait liderlik becerileri detaylandirilarak, deneyimlerinden yeni seyler 6grenmeyi
bagaran bireylerin lider yetenekleri kazandiklari ongoriilmiistiir (20). Jung ve Sosik (2006)
karizmatik liderlerin tutarli sekilde bazi ozellikler gosterdiklerini tespit etmislerdir bunlar:
kendini izleme (self monitoring), sosyal giic etme motivasyonu, kendi hedeflerini

gerceklestirme motivasyonudur (21).

Yetenek yaklasimi daha ¢ok tanimlayici bir yaklasimdir. Liderleri yetenekler perspektifinde
tanimlar. Bu yaklasim etkin bir liderlik i¢in kaliplar sunmak yerine etkin liderligi anlamak i¢in

dogal bir yap1 ortaya koymaktadir.

12



2.3.3. Davramssal Liderlik Teorileri (Behavioral Theories of Leadership)
Kisisel ozellik teorisindeki eksiklikler arastirmacilart liderlerin nasil goriindiigii yerine aslinda
ne yaptiklarina odaklanmaya itmistir. Bu teorinin odaginda liderlerin astlarma nasil

davrandiklarinin incelenmesi yer almaktadir (6).

Davranigsal teori iizerine dort ana calisma bulunmaktadir. Bunlar; fowa Universitesi
Calismalar1, Ohio Eyalet Universitesi Calismalar1, Michigan Universitesi Calismalar1 ve Blake
ve Mouton yonetimsel 1zgara modelidir (6). iowa Universitesi ¢alismalari liderlik davranislarini
ti¢ liderlik stili lizerinden incelerken diger li¢ ¢alisma iki liderlik stili {izerinden incelemistir.
Davranissal liderlik teorisi temelli birgok baska ¢alisma yapilmis olmasina ragmen bu dort

calisma davranigsal yaklagimin gergevesini ¢izmekte en 6nemli olanlardir (5,6).
2.3.3.1. IOWA Universitesi Calismalari

Davranigsal liderlik teorileri calismalarindan ilki 1930’larda yapilan IOWA {iniversitesinde

Kurt Lewin ve ark. tarafindan yapilan arastirmadir (6).
Calismalarinda tig tip liderlik stili tespit edilmistir (22);

e Otokratik liderlik (¢alisanlara ne yapmasi gerektigini sdyleyen),
e Demokratik liderlik (karar alma mekanizmasinda sorumluluk almayi tesvik eden),

e Laissez-fairee liderlik (karismama siyasetini benimseyen) tipi liderlik.
2.3.3.2. Ohio Eyalet Universitesi Calismalar1

Ozellik galigmalarindaki eksiklikler nedeniyle Ohio iiniversiteleri arastirmacilar1 bireylerin
organizasyonlar1 yonetirken nasil davrandiklarini analiz etmeye odaklanmislardir. Ohio
Universitesinde yapilan arastirmada kullamlan anket formu liderlik davranisin degisik
yonlerini tanimlayan daha 6nceki ¢alismalarda kullanilmig 1800 maddeden secilmistir. Bu uzun
listeden 150 soruluk bir anket iiretilmis ve Liderlik Davranist Tanimlama Anketi (LBDQ-
Leadership Behaviour Description Qestionnaire) olarak isimlendirilmistir, daha sonra

kisaltilmig versiyonlari tiiretilmistir (5).

Bu calismalarin sonucunda iki tip liderlik davranigini kiimesi olustugu gdzlenmistir bunlar;

yapiy1 olusturma (initial structure) ve dikkate alma (consideration)’dir.
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e Yapi olusturma (inital structure), lider organizasyonun hedeflerine ulagsmak i¢in kendine
ve astlarina ait gorevlerini belirler. Yap1 olusturucu davranislar gorev odakl
davramglardir. Isi organize etme, isin igerigini yapilandirma, sorumluluklari tanimlama
ve ¢alisma zamanlamasinin diizenlenmesi olarak tanimlanir.

e Dikkate alma (consideration), lider ve takipg¢i arasindaki saygi ve karsilikli giiven gibi

unsurlart igerir (6).

Tanimlanan bu iki tip davranis davranigsal yaklagimin temelini olusturmakta ve liderlerin nasil
davranmas1 gerektigi hakkinda bir yol ¢izmektedir. Ohio aragtirmacilari bu iki davranis tipini
birbirinden farkli ve bagimsiz olarak tanimlanmigtir. Bunlar birbirine bagli noktalar degil
tamamen farkli boyutlar olarak diisiiniilmektedir. Ornek olarak bir lider yap1 olusturmada ¢ok
iyi olabilir, ancak astlarina yonelik farkindalik davranislarini gdsteremeyebilir. Bu calisma

kurgusunda liderin bir boyuttaki davranist diger boyuttan bagimsizdir.
2.3.3.3. Michigan Universitesi Cahsmalar

Michigan lniversitesi ¢alismalarinda liderlik davraniglarinin kiigiik gruplarin performansina

etkileri arastirilmistir (5).

Michigan iiniversitesi ¢aligmalarinda ¢alisan merkezli (employee centered) ve tiretim merkezli

(production centered) liderlik olarak iki tip liderlik davranisi tespit edilmistir.

e (Calisan merkezli (employee centered) liderlik davraniginda; liderler astlariyla giiglii
insani iligkiler kurar ve ihtiyaglarina ilgi gosterirler (23). Calisan odakli davranig liderlik
boyutu Ohio ¢aligmalarinda tespit edilen dikkate alma boyutuna ¢ok benzemektedir.

e Uretim merkezli (production centered) liderlik davranislar ise isin teknik ve iiretim
asamalaria odaklanir. Bu bakis acis1 ile ¢alisanlar isin yapilmasinda bir asama olarak
goriiliir (23). Uretim odakli liderlik davranis1 Ohio iiniversitesinde yapr olusturucu

liderlik davranis ile paralellik gostermektedir.

Ohio tiniversitesinin sonuglarindan farkli olarak Michigan arastirmacilar1 ¢alisan ve {iretim
merkezli liderlik davranislarini birbirine bagli olarak degerlendirilmektedir. Bu yaklasima goére
iretim oryantasyonu yiiksek olan liderler ¢alisan oryantasyonu diisiik, iiretim yonelimi diisiik
liderler ¢alisan yOnelimi yliksek olarak degerlendirilir. Bu calisma kurgusunda liderin bir
boyuttaki davranisi diger boyut ile bagimhidir. Calismalar ilerledik¢e aragtirmacilar bu yapilari

birbirinden bagimsiz kabul etmeye baslamiglardir (5).
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2.3.3.4. Blake-Mouton Yonetimsel Izgara modeli

Ik olarak 1960’larda ortaya ¢ikan ve bir¢ok defa revize edilen yonetimsel liderlik 1zgarasi
(managerial grid) liderlerin organizasyonel amagclara ulasmasi i¢in iki ana faktor {izerinden
kurgulanmaktadir. Bu faktorler iiretimi dikkate alan (conceern for production) ve kisiyi dikkate

alan (concern for people) liderlik davraniglaridir.

e Uretimi dikkate alan (concern for production); liderin &ncelikle organizasyonel
gorevlere yogunlastigr liderlik yonelimidir. Bir organizasyonun iirettigi liriin veya
hizmet ile sinirli degildir, organizasyonun basarmak istedigi her seyi tanimlayabilir.

e Kisiyi dikkate alan (concern for people); Oncelikle liderin astlart ile iliskisi iizerine
odaklanilan liderlik yonelimidir. Bu dncelik organizasyondaki bireylerin bagliligini ve
giivenini kazanmayu, iyi ¢aligma sartlar1 saglamayi, adil maas dagilimini ve iyi sosyal

iliskiler kurmay1 igermektedir (5).

Liderlik 1zgaras1 modeli bu iki yonelim iizerinden kurgulanmistir. Dikey iiretimi dikkate alan
onceligi, yatay eksen ise kisiyi dikkate alan onceligi gostermektedir. Her eksen birden dokuza
kadar puanlandirilmistir. Bir en diisiik, dokuz ise en yiiksegi ifade etmektedir. Bu eksenler
iizerinde puanlamalara gore bircok liderlik stili gosterilebilir. Liderlik 1zgarasi 5 ana liderlik

stilini tespit etmektedir (Sekil 1.).

‘Fiksek

s | 19 9,9
H
Sehir kuliiba Gyesi (1, 9) Ekip liderligi (9, 9)
=
g6
=
LR Orta yolcu lider (S, 5)
)
-:“",
=
s
ur
T 3
Cihz, korkak lider (1, 1) Gorev liderligi (9, 1)
! 1.1 9.1
Diugik
3 4 5 B 7 B 9

Uretimi dikkate alan liderlik

Sekil 1. Blake ve Mouton yonetimsel 1zgara modeli (5)
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Goreyv liderligi (9,1): Bu tip liderlik daha ¢ok gorev ve isin gerekliliklerine odaklanir. Kisileri
g6z ardi etme egilimindedir. Insanlari isin yapilmasi icin birer ara¢ olarak goriir. Isle ilgili
talimatlar verilmeyecekse astlarla iletisim kurmaz. Gorev liderligi ¢ogu zaman kontrol edici,

talep edici ve gii¢ uygulayici olarak goriiliir.

Sehir kuliibii iiyesi (1,9): Bu stil liderlik gorevlerin yapilmasina diisiik dncelik verirken insan
iliskilerine Oncelikli 6énem verir. Bu tip liderlik insanlara karsi tavirlar1 ve insanlarin
diisiincelerini, tiretim endisesinin 6niine koyar ve takipgilerinin kisisel ve sosyal ihtiyaclarina

odaklanir. Bu ¢esit liderler uzlagsmaci ve tartismasiz bir ¢alisma ortamini yaratmay1 hedeflerler.

Ciliz korkak lider (1,1): Hem insan iliskilerini hem de gorev bilincini goz ardi eden lider
tipidir. Bu tip liderler liderlik 6zellikleri gostermeleri gereken durumlarda kendilerini geri
cekerek pasif liderlik davranisi gosterirler. Bu 6zellikleri gosteren liderler takipgileri ile ¢ok az

iletigim kurar.

Orta yolcu lider (5,5): Bu tip liderler 6diin verebilen liderlerdir. Ortalama bir gorev bilinci ve
insan iliskilerine sahiptirler. Isin gerekliliklerini dikkate alirken insan faktdriinii goz ardi
etmezler. Odiin verici stillerinden dolay {iretim arttirmaya calisirken, ¢alisan ihtiyaglarina da
0zen gosterirler. Bu tip liderler, ¢catismadan kaginir ve liretime ve insan iliskilerine orta seviyeli
ilgi gosterirler. Anlasmazliklarin ¢dziimiinde ilerlemenin durmamasi i¢in orta yolu bulmaya

caligirlar.

Ekip liderligi (9,9): Hem insan iliskilerine hem de organizasyonel gorevin tamamlanmasina
yiikksek oncelik veren liderlerdir. Organizasyon icinde takim calismasina 6nem verirler.
Calisanlarin islerine kendilerini adamalarini saglamak i¢in ihtiyaclarinin giderildigine emin
olurlar. Bu tip liderler ekip caligmasini sever, agik fikirli davranirlar, dncelikleri acikca

tanimlarlar, astlarin karar alma mekanizmasina katilmasini tesvik ederler (5).

Diger liderlik yaklagimlarindan farkli olarak; davranigsal yaklasim lideri ayrintili tanimlamaya
caligmaz, bunun yerine liderlige boyutlar iizerinden genis bir ¢ergevede bakmaya caligmaktadir.
Duruma gore liderlerin bazen gorev odakli bazen insan iliskisi odakli olabilecegini
gostermektedir. Bu yaklasimdan Once arastirmacilar liderligi bir kisisel 6zellik olarak
gormekteyken, bu yaklasim ile birlikte liderligin agiklanmasinda liderin davraniglarinin daha

onemli oldugu anlagilmistir.
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Davranigsal yaklagimin liderlik siirecinin lirettigi performans sonucunu degerlendirememesi bir
kisitlilik olarak degerlendirilmistir (6,24). Bir diger elestiri ise durumsal kosullarin (¢alisma
ortaminin niteligi, astlarin niteligi, yoneticinin hangi kademede oldugu gibi) ele alinmamasidir.

Boylece Durumsal/Olasiliklar teorisi karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3.4. Durumsal/Olasiliklar Liderlik Teorileri (Situational/Contingency Theories of
Leadership):

Durumsal yaklasim birgok defa revize edilip gelistirilmis olup liderlik egitiminde ve
gelisiminde kullanilmaktadir (25). Isminden de anlasilacagi iizere bu yaklasim liderligin
durumlara gore yaklasimina odaklanir. Bu teorinin 6ziinde degisik durumlarda degisik liderlik
cesitleri kullanilmasi gerektigi yatmaktadir. Bu bakis agisina gore gore etkin lider duruma gore

davraniglarin1 adapte edebilen liderdir.

Durumsallik yaklagiminin temeli 1969°da Hersey ve Blanchard tarafindan yapilan ¢alismaya
dayanmaktadir, daha sonrasinda 1985’de Blanchard ve ark. tarafindan modellenmis ve

durumsal liderlik ad1 verilmistir (5).

Bu modele gore liderlik yonlendirici davranis (directive behaviour) ve destekleyici davranig
(supportive behaviour) olarak iki boyut iizerinden degerlendirilmektedir. Bu yaklasimin
temelinde liderin uygun davranisi tespit etmek icin karsilastigi duruma gore astlarini analiz

etmesi ve ona gore davraniglarini diizenlemesi yer almaktadir (5).

e Yonlendirici davramslar gorevlerin kim tarafindan nasil yapilacagini ve sorumlulugun
kimde oldugunu tespit eden davraniglar olarak tanimlanur.

e Destekleyici davramslar ise takipgilerin kendilerini daha iyi hissetmeleri ve verilen
gorevde daha etkili ¢aligmasi i¢in neler yapilmasi gerektigini takipgileri ile karar veren

liderlik davranigidir.

Yatay boyutta yonlendirici davranis diizeyi ve dikey boyutta destekleyici davranis diizeyi
kullanilarak, dort tip liderlik stili elde edilir (Sekil 2).
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Sekil 2. Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Modeli (26)

S1- Yonlendirici lider (Yiiksek yonlendirici davrams, Diisiik destekleyici davranis): Lider
belirli hedeflerin ne oldugunu ve nasil ulasilacagini takipgilerine belirtir ve onlar1 yakindan

izler. Zamaninin ¢ok az bir kismin1 destekleyici davranislara ayirir.

S2- Kog lider (Yiiksek yonlendirici davrams, Yiiksek destekleyici davranis): Lider hem
hedeflere ulasmay1 hem de takipgilerinin sosyal ve duygusal isteklerini kargilamay1 amaglar.

Lider takipgilerin en yiiksek verimlilikte calismasini saglamak icin onlar1 cesaretlendirir.

S3- Destekleyici lider (Yiiksek destekleyici davrams, Diisiik yonlendirici davranis): Lider
hedeflere odaklanmak yerine destekleyici davraniglar kullanarak takipcilerinin yeteneklerini
ortaya ¢ikarir ve hedeflere bu sekilde ulasmay1 amaglar. Destekleyici stilde dinleme, tartisma

ve geri bildirimler alinarak liderlik davranisini sekillendirilir.

S4- Yetki devri yapan/delege eden lider (Diisiik destekleyici davrams, Diisiik yonlendirici
davrams): Lider takipgilerine olabildigince az hedef gosterir ve az sosyal destek sunar.
Takipgilerin kendi kendine giiven ve motivasyonunu arttirarak hedeflere ulasmay1 amaglar.
Lider planlamada detay kontroliinde veya hedef belirlenmesinde ¢ok az rol alir. Grup hedefleri

belirledikten sonra sorumlulugu alir ve kendilerine uygun sekilde hedeflere ulasir (27).
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Durumsal liderlik teorilerinde astlarin olgunluk diizeyi de degerlendirilmistir. Astlarin
olgunluk/gelismislik diizeyi Sekil 2.’de sagdan sola az yeterlilikten yetkinlige dogru; D1’den
D4’de kadar gosterilmistir. Lider takipgilerinin gelismislik diizeyini belirlemeli ve ona gore
liderlik stilini adapte etmelidir. Ornegin, ise yeni girmis olan bir ¢alisanin olgunluk diizeyi zayif
olacagindan lider oncelikli olarak ona isin gerekleri hakkinda bilgi verecek ve boylece lider ile
takipci arasindaki yonlendirici liderlik 6n plana ¢ikaracaktir. Ast ise tamamen hakim oldugunda
ast ile lider arasindaki gorev boyutlu iliskilerden Oteye gegip, sosyal anlamda iliskiler

gelistirecek ve delege edici liderlik 6n plana ¢ikacaktir (27).
2.3.5. Modern liderlik yaklagimlar

Liderlik alaninda yapilan arastirmalarin sonucunda, klasik liderlik davranis modellerinin
gelistirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla liderlik alanindaki genis teori bilgisinin
iizerine modern liderlik yaklagimlart 6ne siiriilmiistiir. Literatiirde ¢ok fazla modern liderlik
yaklasgtmi  bulunmakla birlikte Transaksiyonel (Etkilesimci) ve Transformasyonel
(Dontisiimceti) liderlik yaklasimlart modern liderlik teorilerini genel yaklasimi degerlendirmek
amaciyla sunulmustur. Burns (1978) calismalarinda transaksiyonel ve transformasyonel

liderligi birbirinden ayirmistir (28).
Transaksiyonel Liderlik (Etkilesimci liderlik)

Transaksiyonel liderlik, lider ve takip¢i arasindaki aligverisi inceleyen liderlik yaklagimidir.
Transaksiyonel liderler oncelikle orgiitsel amaglara ulagmak adina astlarin verimliligini
arttirmay1 hedeflemektedir. Bu yaklagimi tercih eden liderler takipgilerinin daha fazla ¢aba sarf
etmesi i¢in onlar1 ddiillendirme yolunu tercih etmektedir (29). Ornegin vergi affi vaat eden
politikaci, smifta odevlerini yapan Ogrenciye fazla not verecegini sdyleyen Ogretmen
transaksiyonel liderlik davranis1 gostermektedir. Aksi durumda disiplin ve ceza uygulamalarini

kullanmaktan ¢ekinmeyen liderlik tipidir.
Transformasyonel Liderlik

Transformasyonel liderlik “Yeni Liderlik” tanimlarindan birisidir, bu liderlik tanimi liderin
karizmatik ve etkileyici unsurlarma odaklanir. isminden de anlasilacag iizere, bu tip liderlik
siireglerin ve insanlarm degisimi odaklidir. Insanlarin duygularina, degerlerine, uzun dénem
hedeflere duyarlidir. Takipgilerin durumlarinin degerlendirilmesini, ihtiyaglarinin giderilmesini
ve onlara bir birey olarak davranilmasini igerir. Transformasyonel liderler, takipgileri

kendilerinden beklenenden fazlasini basarmasi i¢in motive eder (5).

19



Burns (1978) transformasyonel lideri, takipgilerinin ihtiyaglarini ve motivasyon kaynaklarini

tespit eden ve bu motivasyonlar1 hedefine ulasmak i¢in kullanan birey olarak tanimlamistir (5).

Burns’un ¢alismalarini referans alarak Bass 1985°te transformasyonel lidere ait dort tip

davranig bi¢cimi ortaya koymustur.

Ideallestirilmis Etki (Idealised Influence): Liderler takipgiler tarafindan rol model
olarak goriiliirler. Takipgiler onlara saygi duyar ve onlarin davraniglarin1 6rnek olarak
alirlar

[lham verici Motivasyon (Inspirational motivation): Liderler takipgilere ilham verecek
ve onlar1 harekete gecirecek davranislar sergilerler.

Entelektiiel Uyarma (Intellectual stimulation) Liderler takipgilerinin yaratici yonlerini
aciga ¢ikarirlar. Liderler, takipgilerinden mevcut durumu gelistirmek igin neler
yapilabilecegi ile ilgili ¢oziim Onerileri beklerler. Yeni fikirler 6dillendirilir. Bu
fikirlerden kaynakl1 basarisizlik cezalandirilmaz.

Bireysel Farkindalik (Indivudualised consideration): Liderler takipgilerine ayni
davranmaz, herkese kisiligine gore davranirlar. Her takip¢inin gelisimine 06zen
gosterilir. Lider akil hocasi roliinii tistlenir ve her takip¢inin kisisel 6zelliklerine gore

ihtiyaglarimi belirler (6).

Dontistimeii liderlik anlayis1 kapsaminda; c¢alisanlara vizyon kazandirmak, yeniligin ve

degisimin gerekliligini benimsetebilmek ¢ok oOnemlidir. Calisanlar bu sekilde hedeflere

kilitlenir ve ortaya ¢ikan yeni fikirler degisimi destekler (29).

Son ylizyilda yapilan arastirmalar liderligin yalin ve kolay anlasilabilir bir kavram olmadigin

gostermis, liderlik konusunda genel biitiinlesik teoriye heniiz ulagilamamistir (30). Bunun en

onemli sebepleri farkli beklentilere gore sekillenen ihtiyaglar, 6ngoriilemez ve engellenemez

degisimdir.
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2.4, Saghk sektorii ve Liderlik

Etkin bir saglik yonetimi i¢in saglik yoOneticilerinin yoneticilik 6zelliklerinin bilinmesi ve
gelistirilmesi gereklidir. Saglik sektoriinde; teknolojik gelismeler, verilen hizmetlerinin sayisal
ve cesitliligin artmasi, 6rgiitlerdeki yapilanmanin politikalar nezdinde sik sik degismesiyle her
kademede calisan saglik yoneticisinden beklentiler artmistir. Bu sebeple saglik yonetimi ve
dolayisiyla saglik yoneticisinin egitimi daha da 6nem kazanmistir. Saglik hizmeti sunumunun,
saglik orgiitlenmesinin her basamaginda organize etmek ve yonetmek iyi planlanmasi gereken
onemli bir sorumluluktur. Hizmet sektorii i¢erisinde énemli bir konuma ve paya sahip olan
saglik sektorii, emek yogun bir alan olmasinin yani sira bir biitiin olarak insan sagliginm
iyilestirme amaci1 tasimasi sebebiyle de devasa bir sektor olarak ekonomik sistem igerisinde yer
almaktadir (2). Bu sebeplerle liderlik saglik kurumlarinda liderlik uygulamalar1 hayati derecede

Oneme sahiptir.

Saglik sektorii, ¢evresel ve oOrgiitsel etmenler acidan karmagik bir yapiya sahiptir ve bu
karmasiklik liderlik uygulamalari i¢cin bu etmenlerin farkliligindan kaynaklanan 6zel zorluklar
yaratmaktadir (31). Saglik kurum ve kuruluslarinin, kendi kontrolleri disinda diizenleyici
cevresel faktorlerle karsi karsiya kaldigi goriilmektedir. Ornegin saglik hizmet sunumunun
yapildig1 bolgenin sosyodemografik ve sosyokiiltiirel o6zellikleri, saglik politikalar1 ve
teknolojik gelismeler ¢evresel faktorler olarak sayilabilir. Saglik organizasyonlarinin diizensiz
bir i¢ koordinasyona sahip olmasi orgiitsel agidan kotii bir iine kavusturmustur (31). Saglik
kurumlarinda ¢alisan ¢ogu personel gibi saglik yoneticilerinin organizasyon igerisinde sik sik
degismesi kurum bilincinin olugsmasinin 6ne ge¢mekte ve liderlik uygulamalarina zarar
vermektedir. Saglik kurumlarindaki bu zorluklarin giderilebilmesi i¢in saglik sisteminin her

kademesinde etkili liderlik, hayati 6neme sahiptir.

Idari gorevi bulunan hekimlerin saglik yonetimine bakis aciklarmin degerlendirildigi bir
caligmada saglik yonetimi egitim ihtiyacinin, profesyonel saglik yoneticilerinin sektérde biran
once hak ettigi yeri bulmasinin, saglik hizmeti endiistrisi ve en 6nemlisi yasam kalitesi
acisindan gerekliligi vurgulanmistir (32). Kamu saglik yoneticilerinin liderlik davraniglarinin
incelendigi bir arastirmada %64’ gibi biliylik ¢ogunlugunun zayif yonetici oldugu tespit
edilmis ve yonetticilerin yonetim unsuru dogrultusunda eksikliklerinin belirlenmesi ve
egitimlerinin bu eksiklere gore diizenlenmesi gerekliligine vurgu yapilmistir. Ayrica bu
caligsmada kullanilan 6lcegin soru sayisinin fazlaligi ve uygulama zorluguna vurgu yapilarak

saglik yonetimi konusundaki 6l¢ek ihtiyaci belirtilmistir (33).

21



2.5. CPE Modeli Liderlik Davramslar1 Belirleme Olgeginin Gelisimi ve Olgegin
Kullamildig1 Calismalar

CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgegi, liderlik davranislarini bilinen iki boyutun
yaninda ii¢iincii bir boyut olarak degisim yonelimi iizerinden inceleyen, ¢alisanlarin géziinden

yOneticilerinin davranislart degerlendiren bir 6lgektir.

Liderlik davraniglar1 stillerinin iki boyutlu yapisit birgok arastirma ve ydnetici gelistirime
programlarinda genel kabul gormiistiir. iki boyutlu yapimin belirgin olarak popiiler olmaya
basladigr 1940 ve 1950’lerde iki 6nemli Amerikan kurumu; Michigan Universitesi Sosyal
Aragtirmalar Enstitiisii (University of Michigan Institute for Social Research) ve Ohio State
Universitesi (Ohio State University)'nin farkli ydntemlerle ¢esitli gruplarda yapilan
caligmalarinda iki faktorlii yapinin stabil kaldigi goézlenmistir (34). Ohio g¢alismalarinda
belirlenen “’dikkate alma (consideration)’’ ile Michigan ¢alismalarinda belirlenen “’calisan
merkezli (employee-centered)’” ve Ohio’da belirlenen “’yapiyr harekete gegirme (initial
structure)’’ ile Michigan’da belirlenen “’iliretim merkezli (production-centered)’” liderlik
boyutlart tanimladiklari kavram agisindan oldukc¢a benzer saptanmistir (34). Bu iki biiyiik

caligmadan sonra gelen arastirmacilarda ikili yapiya benzer konseptler tanimlamislardir.

Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan 90’larin basinda iyi bilinen iki boyutun yaninda * degisim
yonelimli liderlik ¢ olarak {igiincii bir etkin liderlik boyutu tanimlanmistir. Degisim odakli
liderlik davranisina aslinda ilk olarak Burns ve Stalker (1961) tarafindan yazilan ¢* Inovasyonun
Y&netimi (The management of Innovation)’” makalesinde deginilmistir (35). Degisim merkezli
liderlik, 1980’lerde klasik liderlik teorileri igerisinde transformasyonel liderlik gibi
tanimlamalar igerisinde bahsediyor olsa da 1990’lara kadar tigiincii bir boyut olarak One

stiriilmemistir (36).

Ekvall ve ark. tarafindan iiclincii boyut ile ilgili ilk bulgular 1980’lerin basinda yiiriitiilen
arastirma programlar1 sonucunda elde edilmistir. Ug¢ farkli iilkede (Isveg, Finlandiya ve
Amerika) 698 katilimci ile yapilan calismada tiglincii boyutun (degisi yonelimli liderlik) varlig
ortaya konmustur. CPE (Change/Development, Production/Task/Structure,
Employee/Relations) Model Liderlik Olgegi ilk olarak bu calismada gelistirilmis ve
kullanilmustir (34).

Daha sonrasinda 1994°te 13 farkli lilkede 3858 katilimci ile farkl is kollarinda, farkli hiyerarsik
yapilarda Olgek tekrar sinanmig ve ii¢ faktorlii yapinin stabil oldugu gozlenmistir (1).

Calisanlarin goziinden yoneticilerinin degerlendirildigi 6l¢ek daha sonrasinda {i¢ ¢alismada
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maddeler aynm1 kalarak 06z degerlendirmede de yani yoneticilerinin kendi kendini
degerlendirmesinde de kullanilmistir (37-39). Olgegin ilk ¢ikis noktasinda 36 madde ve iic
boyutlu yapi, daha sonra yapilan ¢alismalarda boyut yapisi ayni kalmakla birlikte baz1 maddeler
cikarilarak tekrar kullanilmistir. Arvonen (2002) 6lgegin 15 soruluk kisa versiyonunu kullanima
sunmustur (40). Olgek ilk gelistirildiginde (Ekvall ve Arvonen 1991) degisim yonelimli liderlik
boyutunda yer edilen 16 numarali madde, ii¢ y1l sonra genis katilimer ile yapilan ¢alismada
personel yonelimli liderlik boyutunda yer edinmistir (1,34). Tiirk¢e *de gegerlilik ve glivenirlik
caligmasi ilk kez yapildigindan ¢calismamizda 36 maddelik uzun formunun uyarlamasina karar
verilmistir. CPE 6lgeginin kullanildig1 calismalar Ek Tablo 1.’de, 6l¢ege ait boyutlarin sematik

gosteri mi Sekil 3.’de sunulmustur.

D| P-model

Sekil 3. CPE/DIP Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgegi Boyutlar

CPE o6lgegi liderlik davraniglar: li¢ boyutta belirlemesinin yaninda bu {i¢ boyutun kombine
edilmesi ile Liderlik Profilllerini belirlemeye olanak tanimaktadir. Ekvall ve Arvonen (1994)
tarafin genis veri seti ile yapilan ¢caligmada ii¢ boyutun kombine edilmesi ile 10 farkl: liderlik
profilinin olustugu gozlenmistir (1). Liderlik davraniglarina ait ii¢ boyutun farkli derecelerde
aynt kimyasal bir karisim gibi kombinasyonlariyla farkli kiiltirlerde farkli sektorlerde

birbirinden farkli liderlik profillerinin ¢ikabilecegi ¢calismanin yazarlari tarafindan belirtilmistir.
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Profil 1 (Transactional leader, Transaksiyonel/ Etkilesimci lider), gorev odakli ve
calisan yoneliminde ortalama bir lideri tasvir etmektedir. Ancak degisim ve doniisiim
konusunda zayiftir. Bu tip liderler mevcut isleyisi degistirmeden oldugu gibi idare
etmeye odaklidir ve bunu yaparken gorevleri yapilandirir. Astlarina ne yapmalari
gerektigini belirtir ve ddiillerle motive eder.

Profil 2 (idea skirt, Fikir fiskirtict lider), fikir insanim tasvir eder. Bu lider siirekli
fikirleri olan ama higbir sekilde bu fikirleri diizenlemeyi veya gerceklestirmeyi
beceremeyen diger insanlarin fikir ve goriislerini dinlemeyen liderlerdir.

Profil 3 (invisible leader, Zayif lider)’te tanimlanan lider belirsiz, mecazen goriinmez
liderdir. Bu liderlik tiirti, 1930'lu yillarda Lewin, Lippitt ve White'iln dncii liderlik
caligmalarinda Laissez-faire(birakiniz yapsinlar) liderligi olarak adlandirilmistir (22).
Profil 4 (Dominering enterpreur leader, Dominant girisimci lider)’de egemenlik tarzi 6n
plandadir. Bu liderle degisim projelerini coskuyla, belirli amaglarla ve degerlendiren
ancak insan iliskilerine 6nem veremeyen girisimci liderlerdir. Degisim ve gelistirme
stireclerini harekete gegiren lider tiiriidiir, ancak ayni zamanda kargasaya ve catismaya
sebep olmaktadir.

Profil 5 (Middle of the road leader, Orta yolcu lider) Her ti¢ davranis tiiriinii de bir
dereceye kadar uygulayan, ancak olumlu veya olumsuz higbir belirgin nitelikte olmayan
liderlerdir.

Profil 6 (Manegement by objectives, Hedef yonelimli lider)’da tanimlanan liderler
oncelikle gérev yonelimli olup, hedef belirleme siireclerinde astlariyla is birligi yaparak
gelistirir. Bu hedefler yalnizca giinliik islere degil, ayn1 zamanda belirli 6l¢iide gelecege
yoneliktir.

Profil 7 (Super leader, Giiglii lider), ii¢ tiir davranisini da dnemli derecede uygulayabilen
eksiksiz liderleri tanimlamaktadir. Giiglii lider, siirecleri dikkatli yontemlerle planlar ve
yapilandirirken, gii¢lii degisim ve gelisim yonelik rolii iistlenirler.

Profil 8 (The garderner, Bahgavan lider), Bah¢ivan lider olarak tanimlanmasinin sebebi,
liderin astlarin yaraticiliginin artabilecegi bir iklim yaratmasidir. Hem calisan hem de
degisim odakli bir liderliktir. Uretim ydneliminin diisiik seviyesi bu tiir gayretler i¢in
elverisli olmakla birlikte, biirokratik degerlerle ve kisa vadeli perspektif kar stratejileri
ile catigmaktadir.

Profil 9 (Autocratic leader, Otokratik lider)’da yonlendiren, denetleyen, tutucu olan ve

astlarini pek diistinmeyen otokratik lideri tasvir edilmektedir.
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e Profil 10 (Nice guy, Iyi ¢ocuk)’da tanimlanan liderler herkes tarafindan sevilmek isterler
ve bu durum onlar1 6yle hosgoriilii bir hale getirir ki higbir 6nderlik etme veya planlama
faaliyetlerini gergeklestiremezler. Bu profile sahip olan yoneticiler ve denetleyiciler
"goriinmez" (profil 3) liderlerde de oldugu gibi gercekte higbir liderlik o6zelligi

tasimamaktadir.

Birgok farkl iilkede (Isveg, Finlandiya, Amerika, Ingiltere, Danimarka, Hollanda, Fransa,
Norveg, Macaristan, Almanya, Ispanya, Belcika, italya) farkli calisma alanlarinda gegerliligi
ve giivenirligi test edilmis olan CPE Model Liderlik davranislar1 Belirleme Olgeginin Tiirkgede
saglik alaninda gecerlilik ve giivenirlik ¢alismasini yaparak kullanima kazandirmanin gerekli
oldugu disiintilmistiir. Clinkii Halk sagligi uzmanlarinin gorev tanimlari iginde ‘’saglik
yoneticiligi’’ ¢ok onemli bir yer tutmaktadir. Tiirkiye’de 6nemli sayida halk sagligi uzmani
ac1g1 vardir ve her yil bu alana ayrilan kontenjanlar hizla artmaktadir. Halk sagligi uzmanligi
giderek istenen ve popiiler bir uzmanlik dali haline gelmektedir. Ancak halk sagligi uzmanlik
egitimi icinde “’liderlik’” veya ’yoneticilik’> kavramlar1 {izerine yeterince zaman
ayrilamamaktadir. Bu calisma halk sagligi uzmanlik 6grencilerinin ve uzmanlarinin ¢aligma
alanlarinda ve egitimlerinde kullanabilecegi yeni bilgiler ve bu alanda kullanilabilecek énemli

bir 6l¢ek kazandiracaktir.

2.6. Tiirkiye’de CPE Modeli Liderlik Davramslar1 Belirleme Olceginin Kullamildig

Calismalar

Tiirkiye’de CPE Modeli Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgeginin kullanildig: alt1 calismaya
ulagilmistir. Bu alti calismanin hicbiri 6lgek uyarlama calismast olmayip ikisi liderlik
davranislar1 ve is doyumu (41,42), biri liderlik davranisi ve motivasyon (43), biri kamu ve 6zel
saglik kurumlarindaki liderlik davranislar1 (44), biri de liderlik tarzi ve personel giiclendirme
arasindaki iligkiyi (45) incelemistir. Calismalarin {iglinde CPE Model Liderlik Davranisi
belirleme Olgeginin Tiirkge’ye gegerlilik giivenirlirliginin 2005 yilindan yapilan bir ¢alismaya
dayandirildigr gozlenmistir (42,43,45). Gegerlilik ve giivenirligin dayandirildigr calisma
incelendiginde Olgek uyarlama basamaklara yer verilmedigi 6lgege ait tutarlilik sonuglar
verilirken, gecerlilik bulgularmin verilmedigi gézlenmistir (44). Bu sebeplerle ve galisma
gruplan farkliliklarinin 6lcek gecerlilik gilivenirliginde 6nemli bir faktdr olmasi nedeniyle
hastane calisanlarinda CPE Model Liderlik Davramsi Belirleme Olceginin Tiirkce’ye

uyarlanmasi gerekliligine karar verilmistir.
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2.7. Olgek Uyarlama Calismalar:

Olgek uyarlama yabanci bil dilde gelistirilerek giivenirligi ve gecerliligi smanmis ve
ispatlanmis olan bir 6l¢egin baska bir dilde ve kiiltiirde giivenirlik ve gecerlilik ¢calismasinin
yapilarak kullanima hazir hale getirilmesidir (46). Olgek uyarlama ¢alismalari aym dlgek

gelistirme ¢aligmalar1 gibi uyulmasi gereken kriterleri olan zaman alan bir siirectir.

Olgek uyarlama calismalarinin en énemli avantaji teorik yapisi oturmus ve kavramsal olarak
belirli bir konuyu 6l¢tiigli bilinen 6lgegin, madde hazirlama zahmetine katlanmadan gerekli
basamaklara uyularak uyarlanacak dilde kullanima uygun hale getirilmesidir. Ancak tiim
gerekli basamaklara uyulsa dahi baska kiiltiirde gelistirilmis bir 6lgegin her zaman uyarlanan
dile ve kiiltiire uyumlu olamayabilecegi de unutulmamalidir. Bir 6l¢egin orijinal dilinden
uyarlanacak dile birebir cevirisin yapilmasi dilsel esdegerliligin saglandigr anlamina
gelmemektedir. Ornegin ¢ Iki kat merdiven ¢iktiktan sonra enerjiniz kalir mi?”” sorusu Ingiltere
toplumunda veya Tiirkiye’de geng bir kitlede karsilik bulurken belirli bir yas {istii grupta
anlasilmayabilir. Soruyu ¢’ Iki kat merdiven ¢iktiktan sonra halin mecalin kalir mi1?”” seklinde
sormak belirli bir yas {istii katilimcilarin maddenin 6l¢mek istedigi kavrami daha iyi anlamasina
yardimc1 olabilir. Bu sebeple 06l¢ek uyarlama caligmalarinda cevirisi yapilan o6lgegin
uygulanacak grubun o6zelliklerinin géz oniinde bulundurulmasi ¢ok ©Onemlidir. Uyarlama
basmaklarina uyulmadan birebir g¢evirisi yapilan 6l¢egin kullanimindaki en 6nemli sorun

gecerlilik ve gilivenirligin etkilenmesi ve standardizasyonun bozulmasidir.

Olgek uyarlama ¢alismalarinda 6lgegin orijinal formunda yer alan kesme noktalar1 ve faktdr
yapisi, uyarlanan dil ve kiiltiirde farkli ¢ikabilir. Madde sayis1 ve faktor yapist degisebilir. Bu
durum orijinal dil yapisinin ve kiiltiirel yapinin uyarlanan dil ve kiiltiir ile birebir 6rtiigmedigini

gostermektedir (47).

Farkli bir dil ve kiiltiirde gelistirilmis 6l¢egin uyarlanmasi i¢in uyulmas: gereken basmaklar

asagida aciklanmistir;
1- Ihtiyacin belirlenmesi

Olgme aracinin uyarlanmasi igin ihtiya¢ bulunmalidir. Bu ihtiyac da su sekilde
belirlenmektedir; ihtiyaci karsilayacak 6lgme aracinin bulunmamasi, bulunan 6lgme aracinin
uygulanmasinda problemler olmasi, gegerlilik ve giivenirlik ¢alismalarinin eksik olmasi veya

cok eskiye dayanmasidir.
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2- Uygun ol¢me aracinin belirlenmesi

Olgiilmek istenen kavrami tam olarak &lgebilecek ve uyarlanacak kiiltiirde karsiligi olan,
gegerlilik ve giivenirligi psikometrik testlerle orijinal dilinde sinanmis 6l¢gme aracinin segilmesi

gerekmektedir.
3- lizin

Uyarlama caligmas1 yapilmasi i¢in Olge§in ne amagla kullanilacagini agiklayarak olcegi

gelistiren kisilerden izin alinmasi gerekmektedir.
4- Cevirileri inceleyecek olan dil ve alan uzmanlarinin belirlenmesi

Her iki kiiltiire ve dile de hakim olan birbiri ile iligkisiz iki ayr1 dil ¢eviri uzmani tarafindan
oleek Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmeli sonrasinda dil ve alan uzmanlarinin gériisiine
sunulmalidir. Bu agsamada arastirmaciya ek olarak en az iki alan uzmani ve dil ¢eviri uzmani ile

birlikte 6l¢egin cevirilerini degerlendirmeye sunmalidir.

Bu asamada iki ¢eviri metni arasinda farkliliklar s6z konusu ise bunlar dil uzmanlarinin
goriisiine sunulmali, cevirilerin anlam ve kuramsal olarak uygun olup olmadigi gézden
gecirilmeli, 6l¢egin cevap segeneklerinin bulundugu kisimlar anlam ve kiiltiirel uygunluk

agisindan incelenmelidir (46).
5- Olgegin Tiirkceden orijinal formuna cevirisinin yaptirilmasi

Orijinal testin gelistirildigi dile hakim en az iki dil ¢eviri uzmani tarafindan Tiirk¢eden
Ingilizceye gevrilmeli ve sonrasinda orijinal form ile ¢evrilen form karsilastiriimalidir. Bu
karsilastirmada bu iki form arasinda 6nemli farkliliklar bulunmamasi gerekmektedir. Uygun
olmayan maddeler tespit edilirse Tiirk¢e geviriye geri doniilmeli ve kontrol edilmelidir. Eger

onemli farkliliklar saptanmadiysa bir sonraki asamaya gecilebilir.
6- Dil gecerliligini sitnama ve soru anlasilabilirligi

Cevrilen 6lgegin dil gegerliliginin saglanmasi i¢in deneme uygulamasi yapilmali ve i¢ tutarlilik

degerleri ve madde toplam korelasyon degerleri incelenmelidir.
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7- Olcegin model uyumunun incelenmesi icin faktor analizi, 6l¢iit bagintih gecerlilik

ve giivenirlik analizlerinin yapilmasi

Tiim bu asamalar sonucunda diizenlenen Ol¢ek uygun Ornek biylkligi belirlenerek

uygulanmali gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri gergeklestirilerek model uyumu sinanmalidir.

Tiirkiye’de Egitim alaninda yayimlanan bilimsel dergilerde 6lgek gelistirme ve uyarlama
konulu makalelerin incelendigi bir ¢alismada; c¢ok sayida calisma yapildigi ancak oOlgek

uyarlama ve gelistirme basamaklarinda standardizasyonun olmadig1 gozlenmistir (48).

Tiirkiye’de psikoloji ve egitim bilimleri dergilerinde yayimlanan 6l¢ek gelistirme ve uyarlama

caligmalarinin incelendigi bir arastirmada,;

e Olcek gelistirme ¢alismalarmin iicte birinde madde ve &lgek analizlerine iliskin
bilgilerin ¢ogunlukla rapor edilmedigi, neredeyse tamamina yakininda faktor analizi
yapildig1 ancak faktor analizi silirecinde uyulmasi gereken ilkelere c¢ogunlukla
uyulmadigi,

e Olgek uyarlama galismalarinin yarisindan fazlasinda, uyarlama calismast igin izin alinip
alimmadigina dair herhangi bir bilginin rapor edilmedigi, uyarladiklar1 6l¢egin faktor
yapisini degistirdikleri, cok sayida madde atarak 6l¢egi 6zgiin formundan bambaska bir

olgek haline getirdikleri belirlenmistir (49).

Bir arastirmaci tarafindan 6l¢ek uyarlama ve gelistirme basamaklarinda yapilan bir hata diger
caligmalara O6rnek olusturmakta ve yapilan hatalar katlanarak artabilmektedir. Bu sebepten

Olcek uyarlama ve gelistirme basamaklarina uyulmasi oldukc¢a 6nemlidir.

Bu calismada 6l¢ek uyarlama basamaklarinin hepsi dikkate alinarak ¢aligma kurgulanmistir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin tipi

Arastirmanin tipi yontemsel bir 6l¢ek uyarlama ¢alismasidir.
3.2. Arastirmanin yeri ve zamani

Arastirmaya literatiir tarama ile 2016 subat ayinda baslanmistir. Dokuz Eyliil Universitesi
Uygulama Arastirma Hastanesi’nde 1 Temmuz-31 Agustos 2017 ve Ozel Park Tip Merkezi’nde
1-31 Agustos 2017 veri toplanmustir.

3.3. Arastirmanin evreni ve orneklemi

Dokuz Eyliil Universitesi Uygulama Arastirma Hastanesi’nde 1663 kadrolu 1015 taseron
toplamda 2678 c¢alisan bulunmaktadir. Uyarlama ¢aligmalarinda temsiliyet kaygisi
bulunmadigindan 6rnek secim yontemi kullanilmamistir. DEUTF Hatanesi’nde yonetim
kavraminin oturdugu, yoneticisinin net oldugu birimlerde ve Calisan Saglig1 Birimi’nden alinan
danismanlik ile katillmin daha yiiksek olacagi beklenen c¢alisan gruplarinda calisma

yiirlitilmistiir.

Uyarlanmasi planlanan CPE Model Liderlik Davranislar1 Olgegi’nin 36 maddesi vardir. Olgek
uyarlama ¢aligmalarinda en az 300 katilimciya ulagilmasi veya madde sayisinin en az 5-10 kati
katilimciya ulasilmasi gereklidir (47). Bu sebeple DEUTF Hastanesi’nde madde sayisinin 10
kat1 katilimciya ulagilmasi hedeflenerek 360 kisiye ulagilmasi planlanmistir. Calismaya katilim
teklif edilen birimler Tablo 3.’de ve bu birimlerdeki meslek gruplar1 ve calisan sayilar1 Tablo

4.’de sunulmustur.

DEUTF Hastanesinde belirlenen 6rnek biiyiikliigiine ulasmak i¢in 6rnek se¢imi yapilmamis
olup Tablo 3.’de belirtilen tiim birimler en az iki kez ziyaret edilerek veri toplama esnasinda
birimde bulunan tiim hekim dis1 personele calismaya katilim teklif edilmistir. Dokuz Eyliil
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde y®netici/amir kavramindaki belirsizlik sebebiyle

saglik profesyonellerinden hekimler calisma dis1 birakilmistir.
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Tablo 3. DEUTF Hastanesinde ¢alismaya katilim teklif edilen birimler

Saglik hizmeti sunan

birimler

Calisan Saglig1 Birimi, Dahiliye klinik, Dermatoloji Klinik, Endoskopi, Fizik
tedavi klinik, Gogiis-Kalp Damar Cerrahisi klinik, Gogiis cerrahisi klinik,
Goglis hastaliklar1 klinik, G6z Klinik, Giindiiz hastanesi, Hemodiyaliz,
Enfeksiyon klinigi, KBB klinik, Tiip bebek birimi, Kan alma birimi,
Kardiyoloji klinik ve angio, Merkez laboratuvari, Noroloji klinik, Norosirurji
klinik, Niikleer tip, Onkoloji klinik, Ortopedi klinik, Patoloji, Psikiyatri
klinik, Uroloji klinik

Teknik hizmet sunan

birimler

Bilgi islem, Merkezi sterilizasyon, Teknik hizmetler miidiirligii

Orta kademede idari
hizmet sunan

birimler

Bashekimlik (Adli sekreterlik, Hemsirelik hizmetleri genel midiirliigli, Maag

muhasebe, Yazi igleri), Rapor biirosu,

Destek Hizmeti

sunan Birimler

Giivenlik birimi, Hasta kabul noktalar1, Mutfak, Terzihane

Tablo 4. DEUTF Uygulama Arastirma Hastanesi Calismaya Alinan Birimlerdeki Meslek

Gruplan
Saglik Hemsire 273
calisanlar1 | Saglik teknisyeni, teknikeri 57

Laborant 29

Biyolog 25

Kimyager 3 412 (%49.52)
Teknik Tekniker, teknisyen ve yardimcisi 60
destek Bilgisayar Isleri 44
calisan Miihendis 12

Programct 2 118 (%14.18)
Ofis ¢alisan1 | Memur, Sekreter 94

Veri hazirlama kontrol memuru 18 112 (9%13.48)
Destek Koruma giivenlik memuru 42
hizmet Personel, Asc1 ve yardimcisi, Kasap 127
calisanlar1 | Hastabakici 15

Terzi 6 190 (%22.84)
Toplam 832(%100.0)
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Varyasyonu arttirmak amaciyla bir 6zel kurumdan daha verilerin toplanmasina karar
verilmistir. Ozel Park Tip Merkezi'nde toplam 76 calisan bulunmaktadir (Tablo 5). Tiim

calisanlara ulasilmasi hedeflenmistir;

Tablo 5. Ozel Park Tip Merkezi Calisanlar1 (n=76)
n (%)
Hekim 21(27.6)
Hemsire 16 (21.1)
Destek personeli 11 (14.5)
Temizlik personeli 11 (14.5)
Laboratuvar galisanlari 5 (6.6)
Radyoloji ¢alisanlari 4 (5.3)
Mubhasebe ¢alisanlari 3(3.9)
Ameliyathane c¢alisanlari 2 (2.6)
Kafeterya calisanlari 2 (2.6)
Teknik personel 1(1.3)

3.4. Arastirmanin degiskenleri

Metadolojik bir aragtirma oldugu i¢in nedensellik aragtirilmamaktadir. Bu sebeple bagimli

degisken yoktur. Bagimsiz degiskenler Tablo 5’de sunulmustur.
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Tablo 5. Bagimsiz degiskenler

Degisken adi Islevsel tanim Kaynak | Veri tiirii

Yas Katilimcinin beyan ettigi yas Anket | Siirekli

Cinsiyet Katilimeinin cinsiyeti Anket | Dikotom

Medeni durum Katilimeinin evli olma durumu Anket | Dikotom

Kadro durumu Katilimcinin kadrolu veya firma ¢alisan1 | Anket | Dikotom
(taseron) olma durumu

Calisilan birim Katilimcinin veri toplandigi donemde | Anket | Acik uclu
caligmakta oldugu birim

Caligilan birimde | Katilimcinin veri toplandigi donemde | Anket | Agik uglu

gorev caligmakta oldugu birimde gorevi

Caligsma siiresi An itibariyle ¢alisilmakta olan birimde | Anket | Siirekli
ise basgladig tarihten itibaren gegen siire

Caligsma saati Katilimcinin bir haftada calistigi saat Anket | Siirekli

Mesai diizeni Mesai usulii (8:00-17:00) Anket | Ordinal
Vardiyal calisma
Nobet usulii

Y Onetici Katilimcinin ¢aligma hayatinin herhangi | Anket | Dikotom

pozisyonunda ¢alisma | bir doneminde yonetici pozisyonunda

durumu calisma durumu

Yonetimle ilgili | Katilimemin  yonetimle ilgili  kurs, | Anket | Dikotom

egitime katilma | seminer, kongre vb. egitimlere katilma

durumu durumu

Egitim durumu Katilimecmnim iniversite mezunu olup | Anket | Dikotom
olmama durumu

Universite mezuniyeti | Universite mezunu olan katilimcilarda | Anket | Dikotom

sonrasi egitim alma | liniversite mezuniyeti sonrasi egitim

durumu alma durumu (yiiksek lisans, doktora)

Y oneticisinin cinsiyeti | Katilimcinin yoneticisinin cinsiyeti Anket | Dikotom
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3.5. Veri toplama araci

Veri toplama araci ii¢ boliim ve toplamda 52 sorudan olusmaktadir. Calismada uygulanan anket

Ek-1’de sunulmustur.
3.5.1. Sosyodemografik ézellikler bilgi formu

Bu boliim katilimcilarin yasi, cinsiyeti, medeni durum, kadro durumu, ¢alistig1 birimi, ¢alistigi
birimde gorevi, caligma siiresi, haftalik ¢alisma saati, mesai diizeni, yonetici pozisyonda
calisma durumu, yonetimle ilgili bir egitime katilma durumu, egitim durumu, iniversite
mezuniyeti sonrasi egitim alma durumu ve yoOneticisinin cinsiyetinin sorgulandigi 14 sorudan

olusmaktadir.
3.5.2. CPE Model Liderlik Davramslari Belirleme Olgegi

Olgek katilimcilarin  goziinden yoneticisin  liderlik  davramslarini  belirlemek  igin
kullanilmaktadir. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Olgegi liderlik davranislarmi 3
boyutta belirlemeye yoneliktir ve 36 maddeden olugmaktadir.

-Degisim yonelimli liderlik (Change oriented leadership); vizyon olusturan, yeni fikirlere acik
olan, karar almakta gecikmeyen, kooperasyonu tesvik eden, asir1 tedbirli olmayan ve mevcut
plana uyulmada asir1 stresli davranmayan yonetici olarak tanimlanmaktadir. Bu boyutu 11

madde degerlendirmektedir.

-Is yonelimli liderlik (Production oriented leadership, direktifi, kontrolcii ve oOncelikle
yapiyt/hiyerarsi dikkate alan lider olarak tanimlanmaktadir. Bu boyutu 11 madde

degerlendirmektedir.

-Personel yonelimli liderlik (Employee oriented leadership), liderlik boyutlar: i¢inde insan

iliskilerinin 6n planda tutuldugu liderlik tipidir. Bu boyutu 14 madde degerlendirmektedir.
3.5.3. Yeterlilik ve popiilarite sorulari

Anketin sonunda 2 tane ek soru bulunmaktadir. Bu sorular yanitlayan asta gore yoneticinin bir

yonetici olarak yeterliligini ve popiilaritesini sorgulamaktadir.
3.6. Arastirmanin plani

Arastirma planinin zaman ¢izelgesi Tablo 6.’da sunulmustur.
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Tablo 6. Arastirma zaman cizelgesi
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3.7. Verilerin degerlendirilmesi
3.7.1. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Ol¢egi’nin Tiirkce’ye Uyarlanmasi
Ihtiyacin belirlenmesi

CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgegi calisanlarinin goziinden ydneticilerinin
degerlendirmesine olanak veren bir 6l¢ektir. Liderlik davraniglarini bilinen iki boyutun yaninda

ticlincii bir boyut olarak degisim yonelimi {izerinden de incelenmektedir.

Teknolojik gelismeler, verilen hizmetlerinin sayisal ve c¢esitliligin artmasi, Orgiitlerdeki
yapilanmanin politikalar nezdinde sik sik degismesiyle her kademede calisan saglik
yoneticisinden beklentiler artmustir. Tiirkiye’de liderlik {izerine yapilan c¢aligsmalarda cesitli
liderlik olgekler kullanilmistir. Yol gosterici olmakla birlikte kullanilan 6l¢eklerin; gegerliligi
ve glivenirligi ya ¢ok eskiye (30-35 yil) dayanmakta, ya da yakin zamanda gecerliligi ve
giivenirligi yapilan dlgeklerde ¢eviri hatalar1 ve/veya gegerlilik glivenirlilik testlerinde eksikler
bulunmakta, ya da soru sayisinin fazla olmasi sebebiyle uygulama giicliigii bulunmaktadir. Bu
sebeple liderlik davranislarin1  belirlemeye yonelik  Olgek  gereksinimi  bulundugu

kararlastirilmistir.
izin

Bu amagla uyarlama ¢aligmasi yapilmasi i¢in dlcegi gelistiren kisilerden izin alinmasi i¢in mail
iizerinden iletisim kurulmaya c¢alisilmistir. Ancak 6lcek gelistiren kisilerin vefati sebebiyle

ulagilamamistir. Bu basamak ¢alismamizda eksik kalmistir.
Ingilizce’den Tiirkce’ye cevirme

Her iki kiiltiire ve dile de hakim olan birbiri ile iligkisiz iki ayr1 dil ¢eviri uzmani tarafindan
olgek Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmistir. Cevirmenlerden birinin ingiliz Dili ve Edebiyat:
mezunudur, digerinin ise Ingiliz Dili ve Edebiyat1 yiiksek lisans1 bulunmaktadir.

Cevirisi yapilan ol¢ek formlarinin karsilastirilmasi

Birbiri ile iliskisiz iki ayr dil ¢eviri uzmani tarafindan ¢evrilen dlgekler sorumlu arastirmaci,
arastirmaci (alan uzmani) ve li¢lincii bir dil ¢eviri uzmani tarafindan karsilastirilip tek bir form
haline getirilmistir.

Olcegin Tiirkceden asil sekline cevirisinin yapilmasi

Ingilizceden Tiirkge’ye cevirisi yapilan 6lgek ayri dérdiincii ve besinci dil ¢eviri uzmani

tarafindan Tiirkgeden Ingilizceye gevirisi yapilmistir
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Asil diline ¢evrilen ol¢cek formu ile ashnin karsilastirilmasi

Asil Ingilizce dlgek ile geviri Ingilizce dlgek karsilastirilarak ¢akisan ve catisan noktalar

arastirmacilar tarafindan degerlendirilmis ve ¢eviri tamamlanmistir.

Tiirkceye cevirisi yapilmis 6l¢egin ilk seklinin verilmesi

[k Tiirk¢e versiyon formunda iki ¢eviri uzmaninin birebir ayni ¢evirdigi 10 madde (1, 2, 7, 11,
21, 28, 29, 30, 31, 34), birinci ¢cevirmenin ¢evirisinden 8 madde (4, 13, 14, 17, 18, 19, 22, 32),
ikinci gevirmenin gevirisinden 9 madde (5, 6, 9, 10, 16, 20, 27, 33 ,35), arastirmacilar tarafindan
revize edilen 8 madde (3, 8, 12, 15, 23, 24, 25, 26, 36) bulunmaktadir.

Pilot uygulama

Cevirinin soru anlasilabilirligi hakkinda ayrintili geri bildirim almak i¢in 15 kisilik kiiciik bir
deneme gurubuna &lgek uygulanmistir. Olgek alman geri bildirimler sonunda yeniden
diizenlenmistir.

(")lg:ege son seklini verme

Pilot uygulama Dokuz Eyliil Universitesi Dekanlik binasi ¢alisanlarindan tipta uzmanlk
ogrenci isleri, insan kaynaklari birimi, maas isleri birimi, anabilim dali sekreterlerinden olusan
15 kisilik kii¢iikk bir grupta yapilmistir. Toplam 15 katilimcidan altisindan geri bildirim
alinmustir. Bu geri bildirimlerin ¢cogu anketin sekilsel icerigi ile ilgilidir. Iki katilimer Likert
6lcegin degerlendirme kismindaki “’asla/ nadiren/ bazen/ ¢cogu zaman/ her zaman’’ ifadelerini
“’hi¢bir zaman/ nadiren/ bazen/ siklikla/ her zaman’’ olarak degistirilmesini 6nermislerdir. Bu
Oneri aragtirmacilar tarafindan uygun goriiliip 6lgek revize edilmistir. Deneme uygulamasi
sonuglaria gore 6lgege son sekli verilmistir.

Test tekrar test

Veri topladigimiz gruptan ayri 36 kisilik grupta en az iki hafta arayla CPE Model Liderlik
Davranislar1 Belirleme Olgeginin uygulanmistir.

Uzman geri bildirimi

Test-retest sonrasi daha onceden pilot uygulamada katilimcilar tarafindan belirtilmemis olan
sozel olarak geri bildirimler gelmistir. Bu geri bildirimler DEUTF Halk Sagligi Anabilim
Dali’nda &gretim iiyesi olarak calisan ve ¢ok iyi derecede Ingilizce bilen iki akademisyene
danisilmigtir. Uzman geri bildirimlerinden bes madde ile ilgili degisiklikler (12, 25, 27, 25, 36)
uygun goriilerek dlgege son sekli verilmistir. Olgek biiyiik grupta uygulanmadan énce son kez

yapilandirilmistir.

Olcek ceviri siirecleri Ek Tablo 10.’da dzetlenmistir.
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Veri toplama

Olgegin ceviri islemleri tamamlandiktan sonra Temmuz-Agustos 2017°de Dokuz Eyliil
Universite’sinde, Agustos 2017°de Ozel Park Tip Merkezi’nde veri toplanmigtir. Anket agz1
acik bir zarfta calismay1 kabul eden ¢alisanlara verilmis ve doldurduktan sonra zarfi kapamalari
istenmistir. Calismayr katilimi arttirmak i¢in kalem hediye edilmistir. Sakin bir ortamda
doldurmalart i¢in katilimcilara istedigi kadar siire verilmis ve bir hafta i¢erisinde zarf alinmaya
gidilmistir.

3.7.2. CPE Model Liderlik Davramslar: Belirleme ﬁlqegi’nin Puanlama Yontemi

CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgegi ii¢ boyuttan olusmaktadir. Her boyutta yer

alan sorular ve puanlamasi Tablo 8’de sunulmustur.

Olgek sorularinin bazilarmin yanitlanmadigi durumlarda eksik soru icin, katithmemin ilgili

boyuttaki diger sorulara verdigi puanlarin ortalamasi esas alinmistir.

Calisanlar, kendilerine en yakin diizeydeki bir {ist yoneticisinin davraniglarin sikliklarini

belirlemeye yonelik olarak 36 maddeyi 4’lii puanlama skalasiyla degerlendirmislerdir.
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Tablo 8. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Olcegi Boyutlarda yer alan maddeler ve puanlama

Madde

Puanlama

Degisim yonelimli liderlik (11 madde)

(Change oriented leadership)

Islerin yeni ve farkli yontemlerle yapilmasi konusunda fikir sunar

Biiylimeyi/gelismeyi tesvik eder.

Yeni projelere 6n ayak olur

Islerin yapilmasinda yeni yontemler dener

Yeni bakis agilariyla diisiinmeyi tegvik eder

Isyerinin gelecegi hakkinda diisiinceleri ve planlari vardir

Yeni fikirleri tartismaktan hoglanir

Kararlarinda risk almaya hazirdir

Gerektiginde hizli kararlar alir

Sorunlardan ¢ok olanaklari/firsatlart goriir

Yapilan igin sonuglariyla ilgili calisanlarina bilgi verir

Is yonelimliliderlik (11 madde)

(Production oriented leadership)

Dikkatli planlama yapar

Takip edilen isler hakkinda ¢ok titizdir

Acik talimatlar verir

Isin yapilmas icin gerekenleri aciklar

Sorumlulugundaki igleri denetler

Diizeni saglar

Isyerinde kurallara uyulmasina 6énem verir.

Net hedefler belirler

Yapilan iglerde kimin sorumlu oldugunu net bir sekilde agiklar.

Tutarhidir

Karar vermeden 6nce sonuglari etraflica diisiiniir ve degerlendirir.

Personel yonelimli liderlik (14 madde)

(Employee oriented leadership)

Calisanlarina bir birey olarak saygi gosterir

Calisanlarina adil davranir

Anlayishdir

Calisanlarinin 6nerisine gore bakis agisini degerlendirir.

Catismasiz / huzurlu bir ortam yaratir

Fikir ve oOnerileri dinler

Calisanlarinin arkasinda durur

Calisanlarinin karar vermelerine izin verir

Isyerindeki diger insanlarda giiven olusturur

Calisanlarina giivenir

Arkadas canlisidir

Acik ve diiriist bir tarzi vardir

Iyi ¢aligmay1 takdir eder

Yapict bir sekilde elestirir

Higbir zaman

0 puan

Nadiren

1 puan

Bazen

2 puan

Siklikla

3 puan

Her zaman

4 puan
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Anketin son béliimiinde yer alan 2 tane ek soru bulunmaktadir. Bu sorular yanitlayan asta gére
yOneticinin bir yonetici olarak yeterliligini ve popiilaritesini sorgulamaktadir. Yeterlilik
sorusuna ‘’¢ok iyi, oldukc¢a iyi’’ yanitin verenler yeterli, ‘’ne iyi ne kotii, olduke¢a kotii, cok
kotii”” yanitim1 verenler yeterli degil olarak degerlendirilmistir. Popiilarite sorusuna “’¢ok
seviyorum, olduk¢a seviyorum’’ yanitini verenler popiiler, ‘’ne seviyorum ne sevmiyorum, pek

sevmem, nefret ederim’” yanitini verenler popiiler degil olarak degerlendirilmistir (Tablo 9).

Tablo 9. Calisanin goziinden yoneticinin yeterliligini popiilaritesini sorgulayan ek sorular

Ek soru 1. (Yeterlilik) Ek soru 2. (Popiilarite)
Kurumsal bakis acisiyla yoneticiniz ne kadar | Yoneticinizi ne kadar seviyorsunuz?
iyi/kotidiir?
Puan | Yamt Puan Yamt
Yeterli | Cok iyi Popiiler | Cok seviyorum
Oldukga iyi Oldukga seviyorum
Yeterli | Ne iyi ne koti Popiiler | Ne seviyorum, ne sevmiyorum
degil degil
Oldukga kotii Pek sevmem
Cok kotii Nefret ederim

3.7.3. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Olcegi Maddelerinin Tanimlayici

bulgulari ve Ol¢egin Giivenilirlik Analizleri
3.7.3.1. Ol¢ek madde ve boyutlarina iliskin tanimlayici bulgular

Olgege ait maddelerin tanimlayic1 bulgular: her madde igin ortalama, standart sapma, kayip
veri, taban ve tavan etkisi sunulmus; boyutlara ait ortalama, standart sapma degerleri, taban ve

tavan etkisi verilmistir.

Tavan ve taban etKisi
Katilimcilarin her maddede ve her ii¢ boyutta alabilecegi maximum ve minimum puani
alanlarin yiizdesi hesaplanmistir. Tavan ve taban etkisinin %10’u gegmemesi verinin homojen

dagilimi1 agisindan istenir.
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3.7.3.2. i¢ tutarhhik

Olgegin gerek gecerlilik gerekse giivenirlik analizlerinde ¢’ Dogrulayici  Yaklasim’’
kullanilmistir. Olgege ait giivenilirlik her ii¢c boyut igin boyut basarisi, Cronbach’s alfa
katsayilar1 ve her madde icin hesaplanan diizeltilmis madde toplam korelasyonu, madde

cikarildiginda Cronbach’s alfa ile degerlendirilmistir.

Cronbach’s alfa katsayisi

Alfa katsayisi, toplam puanlar {izerine kurulu Likert tirii bir Olg¢egin giivenirligin
hesaplanmasinda siklikla kullanilan bir ydntemdir. Olgek icinde bulunan maddelerin ig¢
tutarliligin (homojenliginin) bir 6l¢iistidiir. Alfa katsayisi ne kadar yiiksekse bu dlgekte bulunan
maddelerin o Olglide birbirleriyle tutarli ve ayni 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden
olustugu yorumu yapilir (50). Calismamizda Cronbach’s alfa katsayisinin 0.80 ve iizerinde
olmasi yiiksek giivenilir, 0.60-0.79 arasinda olmasi oldukg¢a giivenilir, 0.40-0.50 arasinda
olmasi diistik giivenilir, 0.39 ve daha diisiik olmasi giivenilir degil olarak yorumlanmistir (50).
Diizeltilmis madde toplam korelasyonu

Her bir madde ile ait oldugu boyutta bu madde disindaki maddelerin toplanmasi ile elde edilen
yeni degisken arasindaki korelasyon katsayilari hesaplanmistir. Diizeltilmis madde toplam
korelasyonu maddenin ayirt ediciligi hakkinda, madde puaninin etkisi ¢ikartildigindan dolay1
nitelikli bilgi vermektedir. Bu degerlerin eksi olmamasi ve +0.25’den biiyiik olmas1 maddenin
kendi boyutuna katkist oldugu yorumunu yapabilmek i¢in sinir deger olarak kabul edilmistir
(47,50).

Madde cikarildiginda Cronbach’s alfa degeri

Madde c¢ikarildiginda ait oldugu boyuta ait ilk basta hesaplanan Cronbach’s alfa degerinde
diislis olmas1 durumunda o maddenin i¢ tutarliliga katk: sagladig: seklinde degerlendirilmistir.
Boyut basarisi

Her ti¢ boyut i¢in; boyut puani ile pozitif yonde anlamli korelasyonu bulunan madde sayisi
toplam madde sayisina boliintip 100 ile ¢arpilmistir. Bu degerin olabildiginde yiiksek olmasi
maddelerin o boyutu 6l¢gmedeki basarisi seklinde yorumlanmastir.

3.7.3.3. Test tekrar test tutarhihi@ (Gozlemici tutarhhk)

Gozlemigi, test tekrar test tutarliligi ICC ile degerlendirilmistir. ICC (Intraclass correlations
coefficient) degeri tekrarli Gl¢imlerde hem ortalamalara hem de korelasyonlara ait bilgi
sagladigindan korelasyon katsayisina tercih edilmistir. Test tekrar test uygulamasi i¢in 36
kisilik veri setinden ayr1 bir gruba en az 2 hafta arayla 6l¢egin birinci ve ikinci denemeden elde

edilen ICC degeri karsilastirilmistir. Calismamizda sinif i¢i koreleasyon katsayisinin 0.95-1.00
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arasinda olmasi miikemmel, 0.85-0.94 arasinda olmasi yiiksek, 0.70-0.84 arasinda olmas orta,
0.69 ve altinda olmasi kabul edilemez sinif igi koreleasyon olarak degerlendirilmistir (50).

3.7.4. CPE Model Liderlik Davramslari Belirleme Olgegi’nin Gegerlilik Analizleri

Verinin faktor analizine uygunlugu Barlett testi ile, 6rnek biiyiikliigliniin yeterliligi ise Keiser-
Meyer-Olkin katsayist ile degerlendirilmistir. Barlett testinin anlamli olmasi verinin ¢ok
degiskenli normallige sahip oldugu, KMO katsayisinin 0.70 {izerinde olmasi Orneklem

biiyiikliigiiniin yeterli oldugu seklinde degerlendirilmistir (46,47,51).

Yapi gecerliligini belirlemek icin faktor analizi ve kriter gecerliligini belirlemek i¢in duyarlilik

analizi yapilmistir.
3.7.4.1. Faktor analizi

Aciklayic1 faktor analizinde ana bilesenler yontemi ve bunu izleyen varimax rotasyonu
uygulanmistir. Agiklayici faktdr analizinde faktor sayisinin belirlenmesinde 6zdeger 6l¢iitiiniin
1’den biiyiik olmasi, toplam varyansin en az %52’sini agiklayacak kadar 6zdeger sayisi ve
yamag birkinti grafinde (scree plot) diismenin degismemeye basladigi yer dikkate alinarak
belirlenmistir. Boyutlar1 agiklamak icin 0.30 faktor yiikii i¢in sinir deger olarak kabul edilmistir
(47,51).

Aciklayici faktor analizi (AFA) sonrast dogrulayici faktor analizi yapilmistir ve orijinal yapr ile
Tiirkge siirlimiiniin yapt uyumu smanmigtir. CPE Model Liderlik Davraniglart Belirleme
Olgegi’nin model uyumu birinci diizey dogrulayici faktor analizi (DFA) ile degerlendirilmistir.
Dogrulayict faktor analizinde uyum indexleri; x?/df (Ki-kare/serbestlik derecesi), RMSEA
(Root Mean Square Error of Approximation), RMR (Root Mean Square Residual), SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual), CFI (Comparative Fit Index), NFI (Normed Fit
Index), NNFI (Non-Normed Fit Index) ile degerlendirilmistir. Uyum indexlerinin

degerlendirilme kriterleri ve kabul edilebilir uyum 6lgiitleri Tablo 10.’da sunulmustur.

DFA’de her madde icin hata varyansi ve standartlastirilmis beta degeri sunulmustur. Maddenin
hata varyansinin yiiksekligi 6ngoriilen boyutu 6lgemediginin ifadesidir. Standartlagtirilmis beta
degerinin diisiikliigii ise maddenin boyutu olgekteki katkisinin az oldugunun gostergesidir.
Modelde her bir madde i¢in hata varyanslarinin olabildigince diisiik bununla beraber
standartlastirilmis beta degerinin yiiksek olmasi beklenir. Olgiilen hata varyansinin 0.2 ile 0.9
araliginda, standartlagtiritlmis beta degerinin ise 1limli derecede yiiksek olmasi 0 maddenin

boyutuna katki sagladig1 seklinde degerlendirilmistir.
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Tablo 10. Dogrulayici faktor analizi uyum iyiligi indexlerinin kriterleri ve kabul i¢in kesme noktalar: (51)

Index Kriterler Kabul i¢in  kesme | Kaynak
noktalart
x2/df - <2.5 mitkkemmel uyum | Kline, 2005
<5 orta diizeyde uyum
Siimer, 2000
GFI1 (Goodness of Fit, GFI) /AGFI | 0 uyum yok >0.90 iyi uyum Schumacker ve
(Adjusted Goodness of Fit index) Lomax,1996;
Hooper, coughlan ve
Mullen,2088
RMSEA (Root Mean Square 0 mikkemmel uyum <0.05 mikkemmel uyum | Brown, 2006

Error of Approximation)

1 uyum yok

<0.08 iyi uyum

<0.10 zay1f uyum

Hooper, Coughlan ve
Mullen,2008
Kelloway, 1989;
Tabachnick ve Fidell,
2001

RMR 0 milkemmel uyum <0.05 miikkemmel uyum | Brown, 2006; Bynre,

(Root Mean Square Residual) 1 uyum yok 1994

SRMR <0.08 iyi uyum

(Standardized Root Mean Square Brown, 2006; Hu ve

Residual) Bentler, 1999

CFI (Comparative Fit Index) 0 uyum yok >0.95 mitkemmel uyum | Hu ve Bentler, 1999;
1 milkemmel uyum >0.90 iyi uyum Siimer, 2000

NFI (Normed Fit Index) 0 uyum yok >0.95 mitkemmel uyum | Hu ve Bentler, 1999;
1 mikkemmel uyum Siimer, 2000

NNFI (Non-Normed Fit index)

>0.90 iyi uyum

Kelloway, 1989;
Schumaker ve
Lomax, 1996; Stimer,
2000

Kaynak: Cokluk O, Sosyal Bilimler I¢in Cok Degiskenli Istatistik SPSS ve LISREL Uygulamalari, 4.baski,

PEGEM akademi, Sayfa: 271-272.
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3.7.4.2. Duyarhhlk analizi

Olgegin sonunda ek olarak sorulan yeterlilik ve popiilarite sorularma gére belirledigimiz iki
grubun arasinda 6l¢ek boyut ortalamalar1 agisindan farkin olup olmadig1 Bagimsiz gruplarda t
testi ile incelenmistir. Popiilarite ve yeterlilige gore belirlenen iki gruba ait personel, is ve
degisim yonelimli liderlik sonuglari arasi farkin 6nemli olup olmadigini gésteren bir bagka olgiit
ise etki bliylikligli de hesaplanmustir. Etki biiyiikliigii, anlamli farkliligin ortaya konmasi igin
ilgilenilen sonu¢ degiskenine gore iki ortalama ya da iki oran arasindaki beklenen farklilik
olarak ifade edilebilir (52).

Etki biiyiikligii (d) gruplara ait ortalamalar aras1 farkin gruplarin standart sapmalardan elde
edilecek harmanlanmis (pooled) standart sapmaya bdliimii ile hesaplanmistir. Kullanilan
harmanlanmis standart sapma ve etki biiyiikligii formiilii asagida sunulmustur. Etki bliytikligii
degerinin 0,2’den kiigiik olmasi durumunda zayif, 0.5 olmast durumunda orta ve 0,8’den biiyiik

olmasi durumunda ise kuvvetli olarak yorumlanmigtir (53).

Harmanlanmis (pooled) standart sapma = V(Grup1 standart sapmasi? + Grup2 standart sapma?) / 2

Etki biytikligi = (Grupl ortalamasi — Grup2 ortalamast) / Harmanlanmis standart sapma

3.7.5. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Olgegi’nin Liderlik Profillerinin
belirlenmesi ve sosyodemografik ozelliklere gore CPE Model Liderlik Olcegi boyut

puanlarmmin karsilastirilmasi

Liderlik stillerinin belirlenmesinde tiim yoneticilere ait her ii¢ boyutta boyut ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 belirlenmistir. Amirlerin her ti¢ boyuta ait ortalamalar1 Hiyerarsik kiimeleme
(Hierarchical Cluster Analysis) yontemiyle degerlendirilip kiime sayis1 hakkinda 6n fikir elde
edilmis daha sonrasinda K ortalamalar teknigiyle (K means cluster analysis) kiimelerin her {i¢
boyuta ait ortalama degerleri tespit edilmistir (54). Dort kiimenin degisim, personel ve is
boyutuna ait ortalama degerlerinin, genel ortalamadan sapmasina gore yonelimlerin derecesi

belirlenmis ve liderlik profilleri adlandirilmistir.
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Her bir kiimeye ait boyut puan ortalamasi boyutun genel ortalamasindan;

e -1 sd’dan daha kiigiikse ’- -’ (¢ok diislik yonelim)

e -1/2sdile-1 sd arasinda ise -’ (diisiik yonelim)

e -1/2sdile +1sd arasinda ise “’- +°’ (orta dereceli yonelim)
e +1/2sdile+1 sd arasinda ise “’+’’ (yiiksek yonelim)

e +1 sd’dan biiyiikse ’++’’ (¢ok yiiksek yonelim) olarak kodlanmistir.

Olgegin gelistiricileri tarafindan 13 farkli iilkede 3857 kiside yapilan calismada bu yontem
kullanilarak 10 farkli liderlik belirlenmistir (Ek Tablo 2). Calismamiz tek sektorde ve sinirlt bir
katilimec1 sayisinda gergeklestirildiginden 10 liderlik profilinden dordii gézlenmistir. Dort
liderlik profiline ait kodlamalar Tablo 11°da gosterilmistir.

Tablo 11. Liderlik profilllerinin kodlanmasi (1)
Ingilizce Tiirkce Degisim Is yonelimi Personel
isimlendrime isimlendirme yonelimi (Production yonelimi
(Change Oriented) (Employee
oriented) Oriented)
1 | Invisible leader Zayif lider - - - - - -
2 | Middle of the road Orta yolcu lider + - + - + -
leader
3 | Management by Hedef Yonelimli + - + + -
Obijectives Lider
4 | Super leader Gigli lider 1 1 4
Kaynak: Ekvall and Arvonen, Leadership Profiles, Situation and Effectiveness, Basil Blackwell Ltd. 1994. 108 Cowley Rd,
Oxford OX4 1JF and 238 Main St, Cambridge, MA 02142, USA., Volume 3 Number 3 September 1994).

Tanimlayic1 analizler sayisal degiskenler icin ortalama ve standart sapma ile, kategorik
degiskenler i¢in frekans ve ylizde ile sunulmustur. Meslek gruplarina gore yoneticilere verilen
i boyuta ait puan ortalamalarinin karsilastirllmasinda Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilmis, farkin hangi gruptan kaynaklandiginin tespiti i¢in varyanlar homojen
dagilmadigindan post hoc testlerden Dunnet T3 testi kullanilmistir. Sosyo-demografik, egitim
ve calisma yasami 6zelliklerine gore calisanlarin yoneticilerine verdigi 6lgek boyut puanlarinin

karsilagtirilmasinda Bagimsiz gruplarda t testi kullanilmistir.
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3. 8. Veri ¢oziimlemesi

Aciklayict faktor analizi SPSS 20.0, dogrulayici faktér analizi LISREL 8.51 yazilimlari
kullanilarak yapilmistir. Tutarlilik analizlerinden madde toplam korelasyonu, madde ayrit
edicilik basarisini degerlendirmek i¢in Multitrait Analysis Program Versiyon 2.0 kullanilmistir.
CPE Model Liderlik Davranislart Belirleme Olgegi’nin tanimlayici, sosyodemografik ve
Liderlik profilleri belirleme analizleri SPSS 20.0 de yapilmistir.

3.9. Arastirmanin simirhhiklar:

DEUTF Hastanesi’nde veri toplamanin ilk haftasinda ziyaret edilen birimlerde ¢alisan listeleri
iizerinden katilim, ret ve ulasma oranlarin1 saptamak iizere isaretlemeler yapilmistir. Ancak bir
haftalik siire¢ igerisinde hem katilim sayisinin diisiikligi (n=6), hem de isim ve birim
bilgilerinin listelerde goriinmesinin ¢alisanlar agisindan rahatsizlik verdigi gézlemlendiginden
bu uygulamaya devam edilmemistir. Ziyaret esnasinda birimde bulunan hekim dis1 tim
personele ¢aligmaya katilim teklif edilmistir. Bu degisiklige olumlu bir geri doniis oldugu ve

katilimin arttig1 goriilmiistiir. Ancak tiim ¢alisanlar tizerinden ulagma orani sunulamamastir.

Konunun dogas1 geregi calisanlar yoneticileri hakkindaki anketi doldurmakta direng
gostermislerdir. Kapali zarflar kullanilarak bu endise giderilmeye calisilmistir. Calisanlarin
yoneticileri ile birlikte ayni caligma ortaminda olmasi nedeniyle zarflar verilmis miisait
olduklar1 sakin bir ortamda tercihen evlerinde doldurmalar1 istenmis ve zarflar katilimcinin
uygun gordiigii tarihte tercihen bir hafta igerisinde toplanmaya gidilmistir. Bu 6nleme ragmen
katilimcilarin  yoneticileri/amirleri hakkinda yiiksek puan verme egiliminde oldugu
gorilmiistiir. Arastirmacinin gozii 6niinde hepsini en yiiksek puan isaretleyen 53 (48’1 DEUTF

Hastanesi, 5’1 Ozel park tip merkezi) katilimcinin anketi degerlendirilmeye alinmamstir.

Calismamizda bir amiri degerlendiren ¢alisan sayisi standardize edilmediginden birim bazinda
yoneticilerin degerlendirmesinde standardizasyon saglanamamaistir. Ancak yine de arastirmanin
temel amaci Ol¢ek uyarlamasi oldugundan ve genellenebilirlik kaygisi tasimadigindan bu

kisitlilik g6z ardi edilebilir olarak yorumlanmaigtir.
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3.10. Etik Kurul Onay1

21.07.2016 tarih ve 2822-GOA protokol numarali 2016/20-04 karar numarasi ile Dokuz Eyliil

Universitesi Girisimsel Olmayan Etik kurul onay1 alinmustr.

15.06.2017 tarih ve 2822-GOA protokol numarali 2017/16-41 karar numarasi ile Dokuz Eyliil
Universitesi Girisimsel Olmayan Etik kurul diizeltme onay1 alinmistir. Etik kurul onay formlar

Ek-2’de, kurumlara ait izin formlar1 Ek-3’de sunulmustur.

46



4. BULGULAR
4. 1. Tammmlayici Bulgular
4. 1. 1. DEUTF Hastanesine ait tanimlayici bulgular

DEUTF Hastanesi’nde Temmuz-Agustos-Eyliil 2017, Ozel Park Tip Merkezi’'nde Eyliil-Ekim
2017°de veri toplanmuistir.

DEUTF Hastanesinde 527 c¢alisana ¢alismaya katilim teklif edilmis 73 kisi reddetmistir.
Toplamda 457 kisi ¢alisamaya katilmayi kabul etmistir. Katilimcilardan 48’1 hi¢ okumadan
aragtirmaci oniinde Ol¢ege ait tiim maddeleri en yiiksek puan olarak isaretlediginden, 20’si 3
kez farkli zamanlarda gidilmesine ragmen anketi doldurmadigindan, ¢aligma kapsami disinda

birakilmistir (Sekil 4). Sonugta 393 katilimcinin tanimlayici bulgular sunulmustur.

| 527 calisan |

l [— 73'U reddettiginden

| 457 calisan |

20'si anketi bos ; . l .

48"l hic ckumadifindan
biraktigindan

| 393 ¢alisan |

Sekil 4. DEUTF Hastanesi Calismaya Katilim

DEUTF Hastanesi katilimcilarinin mesai diizenlerine bakildiginda siklik sirasina gore yalnizca
giindiiz (%53.1), sadece vardiyali (%16.5) ve nobet usulii (%19.6) olarak saptanmistir.
Katilimcilarin %20.7’s1 ¢alisma yasaminin herhangi bir zamaninda yonetici olarak deneyimi
bulunmakta, %30.6’s1 yonetimle ilgili bir egitime katilmistir. Universite mezunu olan 291
kisiden 51 (%13.2)’inin yiiksek lisans veya doktorast bulunmaktadir. Toplam 385 katilimcinin
%40.9’unun yoneticisi erkek, %58.8’inin yoneticisi kadin olarak saptanmistir. Katilimeilarin
yas ortalamasi 38.2, mevcut isine basladig1 andan itibaren gecen siire 141.4 ay, haftalik ¢calisma

saati ortalamasi ise 46.4 saat olarak saptanmistir (Tablo 12).
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Tablo 12. DEUTF Hastanesi katihmcilarin sosyodemografik, egitim ve ¢calisma yasamina ait

ozellikleri
Say1 Yiizde (%)
Cinsiyet (n=392) Erkek 148 37.8
Kadmn 244 62.2
Medeni durum Evli 287 73.2
(n=392) Evli degil 105 26.8
Kadro durumu Kadrolu 187 57.5
(n=325) Firma ¢alisani 138 42.5
Mesai diizeni (n=391) | Sadece giindiiz 225 57.54
Sadece vardiyali 64 16.37
Sadece nobet usulii 48 12.28
Vardiyali + nébet 21 5.37
Giindiiz + nobet 13 3.32
Glndiiz + icap 8 2.05
Sadece icap 6 1.53
Giindiiz+ 6 1.54
vardiyali+nobet
Herhangi bir zamanda | Evet 83 21.1
yonetici pozisyonunda | Hayir 310 78.9
calisma (n=393)
Y o6netimle ilgili Evet 119 30.3
egitime katilma Hayir 274 69.7
(n=393)
Mezuniyet sonrasi Evet 51 17.3
egitim (n=294) Hayir 243 82.7
Yoneticisinin cinsiyeti | Erkek 163 41.7
(n=390) Kadin 227 58.1

Yas (n=386)

Ortalama + standart sapma: 38.38 +8.24 (Min 20, Max 68)

Ise basladig1 andan
itibaren gecen siire

(ay) (n=387)

Ortalama + standart sapma: 141.67 = 97.92 (Min 1, Max 420)

Haftalik ¢alisma siiresi

(saat) (n=390)

Ortalama + standart sapma: 46.44 + 25.18 (Min 33, Max 455)
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DEUTF Hastanesi’nde toplam 391 katilimcinin calismakta oldugu birimde goérevleri Tablo 5°de
siklik sirasina gore sunulmustur. Katilimcilarin %42.45°1 saglik profesyonelleri, %29.9’u
destek hizmet c¢alisanlari, %14.57’si ofis calisanlari, %9.20’si teknik destek calisanlaridir
(Tablo 13).

Tablo 13. DEUTF Hastanesi katihmcilarinin calismakta oldugu birimde gorevleri

Gorev Say1 N (*%)
Saglik Hemsire 102 166 (42.24)
profesyonelleri | Saglik teknikeri ve teknisyeni 36

Biyolog 12

Laborant 8

Saglik memuru 5

Kimyager 3
Teknik destek | Teknisyen ve tekniker (Bilgi islem, Elektronik, Makina) | 22 36 (9.16)
calisani Miihendis (Bilgisayar, Elektronik, Jeofizik) 9

Bilgisayar isletmeni/ programcisi/ yazilim uzmani 3

Is glivenligi uzmani 1

Kontrolor 1
Ofis Sekreter ve Tibbi sekreter 36 57 (14.50)
calisani(idari) Memur 15

Miidiir yardimeist 3

Veri hazirlama kontrol memuru 3
Destek Personel (temizlik ve transport) 48 117 (29.77)
Hizmetleri Mutfak ve yemekhane calisanlar1 (as¢1, as¢t yard., | 25

kasap, personel)

Servis garsonu/elemant 21

Koruma giivenlik memuru 7

Danigma/Sanral gorevlisi 6

Terzi 5

Boyaci, Kaynake¢1 ve Marangoz 5
Belirtmemis 17 (4.33)
Toplam 393 (100.0)
*Yiizde toplam say1 (393) lizerinden hesaplanmustir.
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4. 1. 2. Ozel Park Tip Merkezine ait tammlayici bulgular

Ozel Park Tip merkezi'nde toplam 76 calisana ulasiimaya calisilmistir, 20’si katilimi
reddettiginden, 1’1 dogum izninde oldugundan, 5’1 arastirmaci 6niinde anketi okumadan hepsini
en yiiksek puan isaretlediginden c¢alisma kapsami disinda birakilmistir. Sonucta 50 (%65.7)
katilimc1 arastirmaya dahil edilmistir. Anketler agzi acgik zarflar igerisinde calisanlara
dagitilmis, doldurduktan sonra zarfin agzinin kapatmalari istenmis ve en geg bir hafta i¢erisinde
geri toplanmistir. Katilicimlarin %70°si1 ile ¢ogunlugunu kadin, %52’sinin medeni durumu
evlidir. Mesai diizenlerine bakildiginda siklik sirasina gore yalnizca giindiiz (%52), vardial
(%30), giindiizticap (%10) ve nobet (%8.0) gelmektedir. Katilimcilarin %44 {iniin ¢alisma
yasaminin herhangi bir zamaninda yonetici olarak deneyimi bulunmakta, %42’si yonetimle
ilgili bir egitime katilmistir. Universite mezunu olan 39 kisiden 6 (%12.0)’smin yiiksek lisans
veya doktoras1 bulunmaktadir. Toplam 50 katilimcinin hepsinin ydneticisinin cinsiyeti kadin
olarak saptanmistir. Katilimcilarin yas ortalamasi 34.7, mevcut isine bagladigi andan itibaren

gecen siire 45.4 ay, haftalik ¢alisma saati ortalamasi ise 48.9 olarak saptanmistir (Tablo 14).
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Tablo 14. Ozel Park Tip merkezi katihmcilarinin sosyodemografik, egitim ve cahsma yasamina

ait ozellikleri

Say1 Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 15 30.0
Kadin 35 70.0
Medeni durum Evli 26 52.0
Evli degil 24 48.0
Mesai diizeni Yalnizca giindiiz 28 56.0
Vardiyal 14 28.0
Nobet usulii 4 8.0
Glindiiz + icap nobeti | 4 8.0
Herhangi bir zamanda y0netici Evet 22 44.0
pozisyonunda ¢alisma Hayir 28 56.0
Yonetimle ilgili herhangi bir egitime Evet 21 42.0
katilma Hay1r 29 58.0
Mezuniyet sonrasi egitim (n=39) Evet 6 12.0
Hayir 33 66.0
Y Oneticisinin cinsiyeti Erkek - -
Kadin 50 100.0

Yas

Ortalama + standart sapma: 34.7 £12.3 (Min 20, Max 60)

Mevcut isine basladig1 andan itibaren

gecen siire (ay)

Ortalama + standart sapma: 45.4 = 72.9 (Min 1, Max 360)

Haftalik ¢caligma siiresi (saat)

Ortalama + standart sapma: 48.9 = 6.7 (Min 35, Max 61)
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Ozel Park Tip Merkezi’'nde toplam 50 katilimcinin galismakta oldugu birimde gorevleri Tablo

15’de siklik sirasina gore sunulmustur. Katilimecilarin %52’si saglik profesyonelleri, %24’

destek hizmet ¢alisanlari, %20°’si ofis ¢aligsanlaridir.

Tablo 15. Ozel Park Tip Merkezi katihmcilarinin ¢cahsmakta oldugu birimde gorevleri

Say1

Toplam
(%)

say1

Saglik profesyonelleri

Hemsire

-
w

Saglik teknikeri

Hekim

Laborant

Ebe

Odyometrist

26 (52.0)

Destek hizmet ¢aliganlari

Personel

Asci

Depo personeli

Kantin personeli

Kasa gorevlisi

Koruma giivenlik memuru

12 (24.0)

Ofis caliganlari (idari)

Memur

Tibbi sekreter

Santral gorevlisi

Mubhasebe elemant

[ERY RN 20 ) N I R e N S Y Y S =Y B S 1 B N S

Hastane miidiir yardimcisi

1

10 (20.0)

Belirtilmemis

2 (4.0)

Toplam

50 (100.0)
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4.2. Olgekteki maddeler icin tammlayici bulgular ve 6lgegin giivenilirlik bulgular:

Olgekteki madde ortalamalari, standart sapmalari, eksik birakan kisi sayis1 Tablo. 16’da
sunulmustur. Olgekte en fazla eksik birakilan madde personel yonelimli liderlik boyutuna ait

13 numarali maddedir ve sekiz katilimc1 tarafindan bos birakilmastir.

Personele yonelik liderlik boyunda yer alan “E13-Isyerindeki diger insanlarda giiven
olusturur’’ maddesinin yanitlanmamasina sebebiyet verecek olumsuz bir ifade olmadig
gorlilmiistiir, eksik birakilma sayisinin fazla olmasinin tesadiife bagli oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Katilimcilarin yedisi tarafindan eksik birakilan personele yonelik liderlik boyutunda yer alan
19 numarali madde (E19-Anlayishidir) ve degisime yonelik liderlik boyutunda yer alan 5 (C5-
Kararlarinda risk almaya hazirdwr) ve 8 (C8-Yeni bakis a¢ilariyla diigiinmeyi tesvik eder)
numarali maddeler i¢inde yanitlanmamalarina sebebiyet verecek olumsuz ifadeler olmadigi
goriilmiistiir. Genel olarak degerlendirildiginde degisime yonelik boyutuna ait maddelerde bos
birakilma sayilarmin daha yiiksek oldugu goze carpmaktadir (Tablo 16). Olgege ait maddelerin
yanit frekans ve dagilimlar: genel olarak degerlendirildiginde katilimcilarin “’bazen, siklikla ve

her zaman’’ segenekleri isaretleme egilimde oldugu gortilmistiir (Ek-Tablo 3).

53



Tablo 16. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Olgegine ait maddelerin ortalama,
standart sapma, kayip veri frekans ve dagilimlar (N=443)

Boyut Madde kodu Ortalama | Standart | Kayip veri | Taban | Tavan
sapma n *0p | etkisi | etkisi

(%) (%)

1 (E1) 2.48 1.18 4 [091] 75 21.8

2 (E2) 2.61 1.12 1 [ 023] 45 25.3

= 3 (E4) 2.60 1.18 2 | 046 | 509 25.4

Z g 4 (E7) 2.86 1.10 4 | 091 | 36 | 346
§ 3 5 (E10) 2.41 1.14 1 | 023 | 73 19.3
= £ 6 (E13) 2.66 1.12 8 | 182 | 46 26.6
= 2 7 (E16) 2.35 1.26 2 | 046 | 112 | 212
g .2 8 (E19) 2.69 1.14 7 [ 159 | 50 29.1
= § 9 (E22) 2.42 1.26 1 [ 023] 105 | 234
g2 10 (E25) 2.44 1.13 2 | 046 | 68 18.7
E = 11 (E28) 2.43 1.27 3 | 068 95 255
= 12 (E31) 2.13 1.24 0 |[000]| 136 | 143

13 (E32) 2.24 1.20 1 [023] 95 16.4

14 (E34) 2.80 1.16 2 | 046 | 48 34.1

_ 1 (P3) 2.80 0.99 2 | 046 | 23 26.8
= 2 (P6) 2.77 1.14 5 [ 114 | 43 31.4

= § 3 (P9) 2.53 1.15 3 | 068 65 22.0
T S 4 (P12) 3.11 0.94 2 | 046 | 11 40.8
=9 5 (P18) 2.40 1.16 4 [o091] 78 18.1
T 5 6 (P21) 2.89 1.04 1 [023] 23 33.1
T;» g 7 (P24) 3.02 0.97 2 | 046 | 18 36.7
S 8 8 (P27) 2.83 1.06 3 | 068 36 30.5
= 3 9 (P30) 2.65 1.07 1 | 023] 34 | 233
2 10 (P33) 2.92 0.99 0 |000]| 18 32.8

= 11 (P36) 2.55 1.16 2 | 046 | 6.6 23.1
1(C5) 2.11 1.24 7 | 159 | 127 | 150

“a 2 (C8) 2.34 1.16 7 [ 159 | 71 18.6
T 5 3(C11) 2.36 1.21 2 | 046 | 93 20.4
=3 4 (C14) 251 117 6 | 137 | 80 | 218
g = 5 (C15) 2.53 1.20 3 | 068 64 24.8
S 2 6 (C17) 2.33 1.21 2 | 046 | 102 | 17.8
S S 7 (C20) 2.30 111 3 068 7.1 13.3
E o 8 (C23) 2.35 1.15 6 | 137 | 69 18.2
gwn s 9 (C26) 2.33 1.09 4 [091] 59 14.4
NS} 10 (C29) 2.70 1.05 3 | 068 309 24.6
11 (C35) 2.44 1.15 2 | 046 | 71 18.9

*Ytiizde toplam anket uygulanan katilimci sayis1 (n=439) {izerinden hesaplanmustir.
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CPE Model Liderlik Davranislar1 Belitleme Olgeginin boyutlara gére ortalama ve standart
sapma degerleri, taban ve tavan etkisi Tablo 17.’de sunulmustur. En yliksek boyut ortalamasi
is yonelimli liderlik daha sonrasinda sirastyla personel ve degisim yonelimli liderlik boyutuna
aittir. Katilmcilari %2.1°1 degisim yonelimli, %4.1’is yonelimli, %3.0’1 personel yonelimli
liderlik boyutunda en yiiksek puani almistir. Personel yonelimli liderlik boyutunda
katilimcilarin %0.5°1 en diisiik puan1 almistir, diger iki boyu i¢in en diisiik puani alan katilimci
bulunmamaktadir. Olgege ait taban ve tavan etkisinin istenen diizeyde oldugu sdylenebilir.
Boyut basaris1 personel yonelimli liderlik boyutunda 9%92.9, is yonelimli liderlik boyutunda
%72.7, degisim yonelimli liderlik boyutunda %81.8 olarak saptanmistir (Tablo 17). Her bir
maddenin boyut puanlartyla korelasyon degerleri ve boyut basarist gecerlilik testinin ayrintili

sonuglar1 Ek-Tablo 4.’de sunulmustur.

Tablo 17. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Olceginin Boyutlara Gore Ortalama,
Standart Sapma, Taban ve Tavan Etkisi (N=443)

Ortalama Standart sapma | Taban etkisi | Tavan etkisi | *Boyut
(%) (%) basarist (%)

Personel yonelimli 251 1.18 0.5 3.0 92.9
liderlik (Employee
oriented leadership)
Is yonelimli liderlik | 2.77 1.06 0.0 4.1 72.7
(Production oriented
leadership)
Degisim yonelimli 2.39 1.16 0.0 2.1 81.8
liderlik (Change
oriented leadership)

*Boyut basaris1 Multitrait analysis progam versiyon 2.0’da (a/b) x100 formiiliine gére
hesaplanmustir.

a:Kendi boyut puani ile pozitif yonde yiiksek korelasyonu gosteren madde sayisi,

b: Boyuta ait toplam madde sayisini ifade etmektedir.

Olgege ait i¢ tutarlilik her {i¢c boyut i¢in elde edilen Cronbach’s alfa katsayilar1 ile incelenmistir.
CPE/DIP Olgegi her ii¢ boyutuna ait Cronbach’s alfa katsayisi, diizeltilmis madde toplam
korelasyonu, madde ¢ikarildiginda Cronbach’s alfa katsayis1 Tablo 18.’de sunulmustur. Her bir
boyutta kendi maddeleriyle ortiismesine gore diizeltilmis korelasyon katsayilar1 tiim maddeler
icin 0.5’in {lizerinde saptanmistir. Her {i¢ boyut icin de madde ¢ikarildiginda Cronbach’s alfa
degerinde diisme gozlenmistir. Genel olarak degerlendirildiginde maddelerin  kendi

boyutlariyla iyi bir birliktelik gosterdigi goriilmiistiir.
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Tablo 18. CPE Model Liderlik Davramslari Belirleme Olgegi’nin Cronbach Alfa, Diizeltilmis Madde Toplam

Korelasyonlar1 ve Madde Cikarildiginda Cronbach’s Alfa Degerleri

Madde no Cronbach’s alfa Madde cikarildiginda Diizeltilmis madde toplam
Cronbach’s alfa korelasyonu
1(E1) 0.956 0.952 0.775
2 (E2) 0.953 0.746
3 (E4) 0.953 0.748
= | 4ED 0.954 0.676
% § 5 (E10) 0.955 0.638
= 8 [6(EWD 0.953 0.730
E % 7 (E16) 0.954 0.710
5 2 [8(E9 0.951 0.823
7; § 9 (E22) 0.952 0.790
§ § 10 (E25) 0.951 0.812
o | 11(E28) 0.952 0.780
12 (E31) 0.952 0.803
13 (E32) 0.951 0.810
14 (E34) 0.951 0.817
1(P3) 0.917 0.910 0.664
__ | 2e) 0.911 0.636
éf 3(P9) 0.912 0.631
% % 4 (P12) 0.913 0.594
g
= 5 |5(P18) 0.907 0.719
= % 6 (P21) 0.907 0.715
g E 7 (P24) 0.909 0.672
2 8 [se2) 0.907 0.722
i é 9 (P30) 0.905 0.756
& [10(P33) 0.912 0.605
11 (P36) 0.907 0.717
1(C5) 0.926 0.924 0.582
2 (C8) 0.916 0.748
» E’a 3(C11) 0.920 0.659
:72 é 4 (C14) 0.919 0.676
= 8 |[5(c1) 0.919 0.684
'Ti, g [ 0.915 0.774
i £ [7(c20) 0.914 0.799
Z S |[8(C23) 0.916 0.738
}%” ‘5 9 (C26) 0.919 0.686
~ [10(c29) 0.923 0.584
11 (C35) 0.916 0.755
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Test tekrar test uygulanmasinda genis veri setinden ayr1 bir 36 kisilik gruba en az 2 hafta arayla
yapilan birinci ve ikinci denemeye ait ICC degerleri ve boyut bazinda yorumlar1 Tablo 19.’da
sunulmugtur. Her iic boyuta ait ICC degerleri 0.70 {izerinde oldugundan Olcegin yanit

tutarliliginin iyi bir diizeyde oldugu sdylenebilir.

Tablo 19. Test tekrar test birinci ve ikinci denemede boyutlara gore ICC degerleri (n=36)

Boyut ICC Yorum

Personel yonelimli liderlik 0.945 Miikemmel sinif i¢i korelasyon

(Employee oriented Leadership)

Is yonelimli liderlik 0.790 Orta sinif i¢i korelasyon

(Production oriented Leadership)

Degisim yonelimli liderlik 0.929 Yiiksek sinif ici korelasyon
(Change oriented Leadership)

4. 3. Verinin faktér analizine uygun hale getirilmesi, Ornek biiyiikliigii ve uygunlugu ile
ilgili bulgular

DEUTF’den 393, Ozel Park Tip Merkezi’nde 50 olmak iizere toplamda 443 katilimcinin verisi
faktor analizi i¢in degerlendirilmistir. Katilimeilarin 379°u 6lgege ait tiim maddeleri eksiksiz
yanitlarken 64’iinde kayip veri bulunmaktadir. Katilimcilarin eksik madde sayilarinin tiim
olgek ve boyutlara gore dagilimi Ek-Tablo 5.’de ve faktor analizinde degerlendirmeye
alimmayan katilimcilarin toplam ve boyutlara ait eksik birakilan madde sayilar1 Ek-Tablo 6.’da
sunulmustur. Tiim 6l¢ek madde sayisina gore degerlendirildiginde toplamda 7, 9, 12 ve 13 tane
maddeyi eksik birakan 4 katilimer degerlendirme disinda birakilmistir ve kayip verisi olan 60
katilimcinin bos birakilan maddelerine, maddenin ait oldugu boyutun ortalama degeri alinip

atanmistir. Sonucta faktor analizi 439 katilimer lizerinden yapilmustir.

Verinin Ornek biiytikligii uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin katsayist ile, faktor analize
uygunlugu (cok degiskenli normallige sahip oldugu) Barlett testi ile degerlendirilmistir. Kaiser-
Meyer-Olkin katsayis1 0.973, Barlett testi p degeri <0.0001 olarak saptanmistir. Kaiser-Meyer-
Olkin katsayisinin 0.60’dan biiyiik, Barlett testinin de anlamli ¢ikmasi verilerin faktor analizi

icin uygun oldugunu gostermektedir. (Tablo 20) (46).

57



Tablo 20. KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin katsayisi. 0.973
Bartlett Test Ki-kare 12573.058
df 630
p. <0.0001

4.4, Gegerlilik ile ilgili bulgular
4.4.1. Yap: gecerliligi
4.4.1.1. Aciklayic1 Faktor Analizi

Scree Plot

201

151

109

Eigenvalue

Mecoeans

o S-8-0

rrr 1717 1T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T71
12345678 81011121314151617 18192021 222324 252627 28 20 30 31 323334 3536
Component Number

Sekil 5. CPE Modeli Liderlik Davramislar1 Belirleme Olgegi’nin aciklanan varyans

dagilim

Aciklayicr faktor analizi Olgegin yapisal gecerliligini tespit icin yapilmistir, ana bilesenler
metodu yontemi ve sonrasinda varimax rotasyonu uygulanmistir. Rotasyon sonrasinda 6lgegin
toplam varyansini %64,786’ini agiklayan dort faktor elde edilmistir. Sekil 5.°de ve Tablo 21.’de

aciklanan vayans dagilimi sunulmustur.
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Tablo 21. CPE Modeli Liderlik Davramislar1 Belirleme Olgegi’nin aciklanan varyans
dagilim

Faktorler Ozdeger Varyans % Y1giliml varyans (%)
1 19.110 53.084 53.084

2 2.128 5911 58.995

3 1.061 2.946 61.941

4 1.024 2.846 64.786

Aciklayicr faktor analizi sonuglari Tablo 22.°de boyutlara gére gruplandirilarak sunulmustur.
Faktor yiikii 0.3 ve iizerinde olan degerler Tablo 22.'de pembeden kirmiziya kadar degisen renk
skalasinda goriilmektedir. Tablo 22.’nin en saginda bulunan iki siitunda maddelere ait yorumlar
bulunmaktadir, gri olarak isaretlenenler kendi boyutunda ve yeterli faktor yiikiinde olan
maddelerdir. Farkli boyutlarda kendi boyutuna gore daha yiiksek faktor yiikii degeri alan

maddelerin, kendi boyutlarinda aldig faktor yiikii degeri en sagdaki siitunda yorumlanmastir.

Faktor yiiklerine gore faktor yapisi incelendiginde degisim yonelimli (change oriented), is
yonelimli (production oriented) ve personel yonelimli (employee oriented) liderlik boyutlart
faktor yiiklerine kismen uyumlu olarak degerlendirilmistir. Bununla birlikte is yonelimli
liderlik boyutuna ait ti¢ (P3-Diizeni saglar), dokuz (P9-Tutarlidwr), on iki numaral (P12-
Isyerinde kurallara uyulmasina énem verir) madde ve personel yonelimli liderlik boyutuna ait
yedi numarali (E7-Ag¢ik ve diiriist bir tarzi vardir) madde ayr1 bir dordiincii boyut altinda
toplanmislardir. Bu boyut 6l¢egin orijinalinde bulunmamaktadir.

Is yonelimli liderlik boyutuna ait 36 (P36-Karar vermeden énce sonuclar: etraflica diisiiniir ve
degerlendirir) numarali madde ¢alisan yonelimli liderlik boyutunda, 18 numarali (P18-Net
hedefler belirler) maddesi degisim yonelimli liderlik boyutunda daha yiiksek faktor yiik degeri
almistir.

Degisim yonelimli liderlik boyutuna ait 11 (C11-Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir) ve 15
numarali (C15-Yapilan isin sonu¢lariyla ilgili ¢alisanlarina bilgi verir) madde personel
yonelimli liderlik boyutunda, 29 (C29-Gerektiginde hizli kararlar alir) numarali madde is
yonelimli liderlik boyutunda daha yiiksek faktor yiik degeri almistir.

Personel yonelimli liderlik boyutunda 0.50’den fazla faktor yiikii degeri alan 14 maddeden
12’51, i3 yonelimli liderlik boyutunda 0.50’den fazla faktor yiikii degeri alan 7 maddeden 6’s1,
degisim yonelimli liderlik boyutunda 0.50’den fazla faktor yiikii degeri alan 9 maddeden 8’1
kendi boyutuna ait maddelerdir. Genel olarak degerlendirildiginde dokuz madde disinda (E7,
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E13, P3, P9, P18, P36, C11, C15, C29) diger maddelerin ait olduklar1 boyutlarla uyum
icerisinde oldugu soylenebilir (Tablo 22).

Dérdiincii boyutta toplanan dort maddeyi degerlendirmek amaciyla; faktor sayisinin kisitlanip
ticlii yap1 zorlanarak faktor yiikleri degerlendirildiginde personel yonelimli liderlik boyutuna
ait yedinci (E7-A¢ik ve diiriist bir tarzi vardir), is yonelimli liderlik boyutuna ait dokuzuncu
(P9-Tutarhidir) ve 12. (P12-Isyerinde kurallara uyulmasina énem verir) maddelerin ait
olduklar1 boyutta en yiiksek faktor ylik degerini aldigy, is yonelimli liderlik boyutuna ait ii¢lincii
maddenin (P3-Diizeni saglar) ise kendi boyutu ile personel yonelimli liderlik boyutu arasinda

paylasildig1 goriilmektedir (Ek-Tablo 7).
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Tablo 22. CPE Modeli Liderlik Davramslari Belirleme Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi
Sonuglari (boyutlara gore siralanmis)

Rotated
Component
Matrix?

Com

onent

Yorum

E19
E34
E31
E32
El

E4

E2

E25
E22
E28
E16
E10
E13
E7

P24
P33
P21
P30
P27
P12
P6

P18
P36
P3

P9

1

415

,350

321

424
340

2 (P)

C23
C20
C35
C17
Ci14
C5

C8

C26
Ci11
C15
C29

,263
,420
,426

,238
321

277

323
321
447

324
321

,346

,383
,267
,368

311

,361

,321

3(C

,315
,335

296
316
273
414

313

291

281
413
,302
,305

,408

,409

,334
,316

E: Employee oriented leadership (Personel yonelimli liderlik)
P: Production oriented leadership (Is yonelimli liderlik)
C:Change oriented leadership (Degisim yonelimli liderlik)

,253
,329
,255

444

378

,308

272
,364
,251
,360

269
414

En yuksek
faktor yika

Farkl boyutta

Farkli boyutta

Farkli boyutta
Farkli boyutta
Farkli boyutta
Farkl boyutta

Farkli boyutta
Farkli boyutta
Farkli boyutta

Kendi

boyutundaki

Uk

0.30’dan fazla

0.30’dan fazla

0.30’dan fazla
0.30’dan fazla
0.30’dan fazla

0.30’den disiik

0.30’dan fazla
0.30’dan fazla
0.30’dan fazla
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4.4.1.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

CPE/DIP Olgegi’nin model uyumunu degerlendirmek igin yapilan dogrulayici faktor analizine
ait uyum iyiligi sonuglar1 Tablo 16.’da sunulmustur. Toplamda ii¢ boyut ve 36 maddeden olusan
faktor yapisiin Ki-kare uyum degeri (x2=2207.02, sd=591, p<0.001) anlaml1 ve x?%/df degeri
3.73 olarak saptanmustir. Biiyiik 6rnek biiytlikliigii nedeniyle ki-kare uyum degerinin anlamli
¢ikmas1 tolere edilebilir, x%df degeri de orta diizeyde kabul edilebilir uyum olarak
degerlendirilmistir. Uyum index degerleri RMSEA: 0.88, RMR:0.070, SRMR:0.056, CFI: 0.98,
NFI:0.97, NNFI:0.98 olarak bulunmustur. Uyum indexleri degerlendirildiginde x2/df igin kabul
edilebilir orta diizey uyum; RMSEA i¢in kabul edilebilir zayif uyum; RMR ve SRMR igin iyi
uyum; CFI, NFI ve NNFI i¢in miikemmel uyum olarak yorumlanmistir (Tablo 23).

Tablo 23. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Sonuclar
Index Kriterler Kabul i¢in Arastirma Yorum

kesme bulgusu

noktalar1
Ki-kare (x2) iyilik - p>0.005 2207.02 --
uyumu (Chi-Square (p<0.001)
Goodness of Fit)
x2/df - <25 3.73 Kabul edilebilir
(Ki-kare/serbestlik mitkemmel orta diizeyde
derecesi) uyum uyum

<5 orta

diizeyde uyum
RMSEA (Root Mean | 0 miikemmel <0.05 0.088 Kabul edilebilir
Square Error of uyum mitkemmel zayif uyum
Approximation) 1 uyum yok uyum

<0.08 iyi uyum

<0.10 zayif

uyum
RMR 0 miikemmel <0.05 0.070 Iyi uyum
(Root Mean Square uyum miitkemmel
Residual) 1 uyum yok uyum
SRMR <0.08 iyi uyum | 0.056 Iyi uyum
(Standardized Root
Mean Square
Residual)
CFI (Comparative Fit | 0 uyum yok >0.95 0.98 Miikkemmel uyum
Index) 1 mitkemmel miikemmel

uyum uyum

>0.90 iyi uyum
NFI (Normed Fit 0 uyum yok >0.95 0.97 Miikemmel uyum
Index) 1 mitkemmel miikemmel
NNFI (Non-Normed uyum uyum 0.98 Miikemmel uyum
Fit index) >0.90 iyi uyum
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CPE Olgegi’nin dogrulayic1 faktdr analizi sonuglar1 Sekil 6. ve Tablo 24.’de sunulmustur.
Olgekteki tiim maddelerin hata varyansi 0.2 ila 0.9 araliginda, standartlastirilmis beta degerleri
0.5 lizerinde saptanmistir. En yiiksek hata varyansi (0.60 ve lizerinde) degisime yonelik liderlik
boyutundaki 5 ve 26 numarali maddede, is yonelik liderlik boyutundaki 9 numarali maddede
bulunmaktadir. Nispeten yiiksek saptanan hata varyansina bagli olarak bu maddelere ait
standartlastirilmis beta degeri 0.7’nin altinda saptanmistir. Bu maddelere ait elde edilen bu
bulgularin yaninda agiklayici faktdr analizinde elde edilen sonuglar gz Oniine alindiginda
faktor yapisinin birkag madde disinda boyutlarinda iyi bir dagilim gosterdigi seklinde
yorumlanmustir. A¢iklayici faktor analizinde kendi boyutuna gore farkli boyutta 0.10’dan daha
fazla faktor yiik degeri alan (C15, C29, P9, E7) ve dogrulayici faktor analizinde nispeten yiiksek
hata varyansi ve diigiik standartlagtirllmis beta degeri gosteren (C5, C29, P9) maddelerin
ayrintili degerlendirilmesi igin korelasyon katsayisi dagilimlari Ek Tablo 10. da gosterilmistir.
Maddelerin kendi faktorleri igerinde orta-yiiksek diizeyde korelasyon gosterdikleri
goriilmektedir. Ancak dikkat ¢eken bir diger bulgu maddelerin diger boyutlarla beklenen
diizeyden daha yiiksek korelasyon gosterdikleri goriilmektedir (Ek-Tablo 10)
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Tablo 24. Dogrulayici faktor analizine gore maddelerin hata varyanslari ve standartlagtirilmis beta degerleri

Hata varyansi

Standartlastirilmis beta degeri

1(E1) 0.39 0.78

2 (E2) 0.43 0.76

3 (E4) 0.44 0.75

_ 4 (E7) 0.50 0.71
e

T % 5 (E10) 0.58 0.65

=3 6 (E13) 0.43 0.75

£ 7 (E16) 0.46 072
5 E

g8 8 (E19) 0.30 0.84
» O

Tg’ 9;; 9 (E22) 0.34 0.81

£3 10 (E25) 0.31 0.83
SE

= 11 (E28) 0.35 0.81

12 (E31) 0.33 0.82

13 (E32) 0.31 0.83

14 (E34) 0.31 0.83

1(P3) 0.58 0.65

2 (P6) 0.52 0.69

% 3 (P9) 0.66 0.58

,% % 4(P12) 0.41 0.77

2> |59 050 071
i <F)

£5 6 (P21) 0.55 0.67

22 7 (P24) 0.41 0.77
B o

28 8 (P27) 0.36 0.80

E 9 (P30) 0.62 061

= 10 (P33) 0.36 0.80

11 (P36) 0.50 0.71

1 (C5) 0.65 0.59

2 (C8) 0.40 0.77

23 3(C11) 0.51 0.70

52 [4cw 053 069

% 8 5 (C15) 0.43 0.75

e g 6 (C17) 0.36 0.80

2% 7 (C20) 0.34 0.81

z2 [8(Cm) 0.44 075
P e

20 9 (C26) 0.48 0.72

10 (C29) 0.61 0.63

11 (C35) 0.39 0.78
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Chi-Square=2587.21, df=59%1, P-value=0.00000, RMSEA=0.088

Sekil 6. Dogrulayici faktor analizi sonuglari
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4.4.2. Duyarhhik analizi

Katilimcilarin goziinden yoneticilerinin yeterlilik ve popiilarite durumlarina gore boyut puan
ortalamalarinin karsilastirilmasi ve boyutlara gore etki biiyiikleri Tablo 31.’de sunulmustur.
Calisanlarin goziinden yeterli olarak degerlendirilen yoneticilerin, yeterli degil olarak
degerlendirilenlere gore personel, is ve degisim yonelimli liderlik puani istatistiksel olarak
anlamli derecede fazladir (sirasiyla; p<0.001, p<0.001, p<0.001). Calisanlarin gdziinden
popiiler olarak degerlendirilen yoneticilerin, popiiler degil olarak degerlendirilenlere gore
personel, is, degisim yonelimli liderlik puani istatistiksel olarak anlamli derecede fazladir
(swrastyla; p<0.001, p<0.001, p<0.001) (Tablo 25). Etki biiyiikliikleri agisindan hem popiilarite
hem de yeterlilik degerlendirmesinde en duyarli boyut personel daha sonra degisim ve is

yonelimli liderlik boyutu olarak saptanmustir.

Etki biyiiklikleri ise hem yeterlilik hem de popiilarite degerlendirilmesi her ii¢ boyut

ortalamalar1 acisindan 0,2 iizerinde oldugundan, ‘’orta etki biiyiikliigli’” olarak yorumlanmustir.

Tablo 25. Katihmcilarin goziinden yoneticilerinin yeterlilik ve popiilarite durumlarina gore boyut puan

ortalamalarimin karsilastirilmasi ve boyutlara gore etki biiyiikleri

N Ortalama | Standart sapma *p **EtKi
biiyiikliigii
Personel Yeterli 288|  2.9342 0.70995 <0.001 0.54
yonelimli L.
L Yeterli degil 139 1.6346 0.73805
liderlik
X
= |Degisim Yeterli 288|  2.7093 0.74702 <0.001 0.43
& yonelimli
> |liderlik Yeterli degil 139 1.7251 0.74311
ise yonelimli | Yeterl 288|  3.0279 0.67025 <0.001 0.30
liderlik Yeterli degil 139  2.2225 0.74112
Personel Popiiler 279  2.9622 0.67674 <0.001 0.53
lyonelimli :
o Popiiler degil 150 1.6696 0.76666
o liderlik
§ |Degisim Popiiler 279 27547 0.70449 <0.001 0.45
‘8 lyonelimli
& [liderlik Popiiler degil 150 1.7130 0.74897
ise yonelimli | Popiiler 279|  3.0622 0.61361 <0.001 0.31
liderlik Popiiler degil 150  2.2211 0.78743

*Bagimsiz gruplarda t testi

**]ki grup ortalamalari aras: farkin, iki grup igin hesaplanan harmanlanmis standart sapmaya béliimiinden elde edilmistir.
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4.5. CPE Modeli Liderlik Davramslari Belirleme Olcegi’nin Liderlik Profilleri

Cahisanlarin goziinden yoneticilerinin Liderlik profillerinin belirlenmesi

Faktor analizine alinan 439 katilimcinin 395’inin calistigi birim belirtildiginden liderlik
profilleri 395 kisi lizerinden belirlenmistir. Toplamda 395 ¢alisan 80 amiri (73 kamu, 7 6zel)
degerlendirmistir. Aragtirma metodolojik bir arastirma oldugundan caligmaya katilim igin
birimlerde kisi sayist sinirli tutulmamistir. Bu sebeple bir ¢alisanin bir amiri degerlendirdigi
birimler olurken en fazla 38 calisanin bir amiri degerlendirdigi birim de olmustur. Calisan

sayisina gore degerlendiren amir sayisi1 ve dagilimi Tablo 26.’da sunulmustur.

Tablo 26. Calisan sayisina gore degerlendirilen amir sayisi ve dagilimi
Amir sayisi Yiizde (%)
1 22 27.5
2 20 25.0
3 9 11.3
_ 4 5 6.3
% 5 4 5.0
% 6 3 3.8
% 7 4 5.0
§ 8 2 2.5
E 9 3 3.8
5 11 2 2.5
i
S 15 1 1.3
£ 18 1 1.3
3 21 1 1.3
28 1 1.3
35 1 1.3
38 1 1.3
Toplam 80 100.0
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Toplamda 80 amiri degerlendiren 395 calisanin her {i¢ boyuta verdigi ortalama ve standart
sapma degerleri Tablo 27.’de sunulmustur. Amirlerin her iic boyuta ait ortalamalar1 kiime
analizi yontemiyle degerlendirildiginde, dort kiimenin olustugu gozlenmistir. Dort profil

kiimesinin boyutlara ait ortalama degerleri Tablo 28.’de sunulmustur.

Tablo 27. Katihmcilarin amirlerine verdigi degisim, is ve personel yonelimi ortalama ve

standart sapma degerleri (379 calisan, 80 amir)

Degisim yonelimi Is yonelimi Personel yonelimi
(Change orientation) (Production (Employee orientation)
orientation)
Ortalama 2.39 2.76 2.5
Standart sapma 0.87 0.78 0.93

Tablo 28. Kiime analizi sonunda elde edilen dort profilin boyutlara ait ortalama degerleri

Degisim yonelimi Is yonelimi Personel yonelimi
(Change orientation) (Production (Employee orientation)

orientation)

Profil 1 2.16 2.55 2.40
Profil 2 2.66 2.95 2.71
Profil 3 1.58 1.92 191
Profil 4 3.22 3.51 3.51

Dort kiimeye ait degisim, personel ve is boyutuna ait ortalama degerlerin, genel ortalamadan
sapma degerlerine gore belirlenen liderlik profilleri Tablo 30.’da sunulmustur. En sik saptanan
liderlik profili hedef yonelimli liderlik (the management by objevtives leader) tipidir ve 26
(%32.5) amirin bu grupta oldugu goériilmektedir. Daha sonrasinda orta yolcu lider (the middle
of the road leader), giiclii lider (siiper leader) ve zayif lider (the invisible leader) gelmektedir
(Tablo 29).
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Tablo 29. Cahisanlarin goziinden amirlerinin liderlik profillleri (n=80)
n (%) Degisim Is yonelimi Personel
yonelimi (Production yonelimi
(Change orientation) (Employee
orientation) orientation)
Profil 1 | Orta yolcu 22 (27.5) +- +- +-
lider (Orta yonelim) | (Orta yonelim) (Orta yonelim)
Profil 2 | Hedef 26 (32.5) +- + +-
yonelimli (Orta yonelim) (Yiiksek yonelim) (Orta yonelim)
lider
Profil 3 | Zayif lider 13 (16.25) | - - -
(Diisiik (Cok diistik (Cok diisiik
yonelim) yonelim) yonelim)
Profil 4 | Giiglii lider 19 (23.75) |+ ++ ++
(Yiiksek (Cok yiiksek (Cok yiiksek
yonelim) yonelim) yonelim)
Kaynak: Ekvall and Arvonen, Leadership Profiles, Situation and Effectiveness, Basil Blackwell Ltd.
1994. 108 Cowley Rd, Oxford OX4 1JF and 238 Main St, Cambridge, MA 02142, USA., Volume 3
Number 3 September 1994).

4.6. Sosyodemografik ozelliklere gore CPE Model Liderlik Olcegi boyut puanlarinn

karsilastiriimasi

Meslek gruplaria gore yoneticiye verilen liderlik boyut ortalamalarinin karsilastiriimas: Tablo
30°da sunulmustur. Meslek gruplarina gore yoneticiye verilen 6l¢ek boyut puanlari degisime
ve calisana yonelik liderlik boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli derecede farkhdir, is
yonelik liderlik boyutunda ise anlamlilik goriilmemektedir. Degisime ve personele yonelik
liderlik boyutunda en yiiksek puani teknik destek g¢alisanlar1 vermistir. Sonrasinda sirasiyla
saglik profesyonelleri, ofis ¢alisanlar1 ve destek hizmet calisanlar1 gelmektedir. Gruplar
arasindaki farkin hangi gruptan kaynaklandig: tespit etmek icin Dunnett T3 post hoc analizi
yapilmistir. Saglik profesyonelleri ve destek hizmet ¢alisanlari arasinda de§isime ve personele
yonelik liderlik boyutlar1 arasinda (sirasiyla; p<0.001, p=0.001), teknik destek calisanlar1 ve
destek hizmet calisanlar1 arasinda personele yonelik boyutu arasinda (p=0.003) istatistiksel
olarak anlamli fark goézlenmistir (Tablo 31). Sonugta fark destek hizmet ¢alisanlarinin

yoneticilerine verdigi diisiik degisim ve personel puanlarindan kaynaklanmaktadir.
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Tablo 30. Meslek gruplarina gore yoneticiye verilen 6lgek boyut puanlarimin karsilastiriimasi

Degisim yonelimli liderlik | Is yonelimli liderlik Personel yonelimli liderlik
(Change oriented (Production oriented (Employee oriented
leadership) ledadership) leadership)
Ortalama F p Ortalama F p Ortalama F p
+SD +SD + SD

Saglik 2.55+0.80 | 5.695 | 0.001 | 2.83+0.72 | 0.850 | 0.462 | 2.68+0.86 | 8.539 | <0.001

profesyonelleri

(n=192)

Teknik destek 2.58+0.77 2.77+£0.77 2.81+0.74

caligsanlar1

(n=36)

Ofis ¢alisanlart | 2.25+0.89 2.66+0.75 2.47+0.91

(n=66)

Destek 2.18+0.96 2.74+0.90 2.20+1.04

hizmetleri

caligsanlar1

(n=128)

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Tablo 31. Meslek gruplarina gore yoneticiye verilen olcek boyut puanlarimin ikili

karsilagtiritlmasi (post-hoc)

Degisim yonelimli liderlik Personel yonelimli  liderlik
(Change oriented leadership) (Employee oriented leadership)

aveb 1.000 0.932

avec 0.104 0.492

aved 0.003 <0.001

bvec 0.290 0.260

bved 0.073 0.001

cved 0.997 0.292

Dunnett T3 testi

a: Saglik profesyonelleri, b: Teknik destek calisanlari, c: Ofis ¢alisanlari, d: Destek hizmetleri

calisanlari
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Sosyodemografik, egitim ve calisma yasami Ozelliklerine gore calisanlarin yoneticilerine
verdigi 6lgek boyut ortalamalarinin karsilastirilmast Tablo 32.’de sunulmustur. Y oneticisinin
cinsiyeti kadin olanlar erkek olanlara gore, yoneticilerine anlamli olarak daha ytliksek degisim
ve personel yonelimli liderlik puan1 vermislerdir (sirasiyla p=0.006, p<0.001). Kadrolu olanlar
olmayanlara gore, yoneticilerine anlamli olarak daha yiiksek degisim ve personel yonelimli
liderlik puani vermislerdir (sirasiyla p<0.001, p<0.001). Haftalik calisma saati 45 saat ve alti
olanlar daha fazla calisanlara gore, yoneticilerine daha yiiksek degisim ve personel yonelimli
liderlik puani vermislerdir (sirasiyla p<0.001, p<0.001). Ozel kurumda calisanlar kamu
kurumunda calisanlara, yoneticilerine gore daha yiliksek personel yonelimli liderlik puani
vermislerdir (p=0.039). Is yénelimli liderlik puaninda sosyodemografik degiskenler agisindan
anlamli fark goriilmemistir. Katilimeinin cinsiyeti, yonetimle ilgili egitime katilma, mezuniyet
sonrasi egitim, yas, medeni durum, ¢alisma siiresi agisindan yoneticilere verilen degisim, is ve

personel yonelimli liderlik puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur (Tablo 32).
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Tablo 32. Sosyodemografik, egitim ve calisma yasam 6zelliklerine gore calisanlarin yoneticilerine
verdigi 6lcek boyut puanlarimin karsilastirilmasi

Degisime yonelik
liderlik (Change
oriented leadership)

Ise yonelik liderlik
(Production oriented
ledadership)

Personele yonelik
liderlik (Employee
oriented leadership)

Ort.+ Sd p Ort.+ Sd p Ort.+ Sd p

Yoneticisin Kadin 2.47+0.86 0.006 2.81+0.76 0.147 2.64+0.89 <0.001
cinsiyeti (n=163)

Erkek 2.244+0.88 2.69+0.82 2.27+0.96

(n=275)
Katilimeinin Kadin 2.40+0.84 0.671 2.78+0.75 0.723 2.544+0.91 0.268
cinsiyeti (n=163)

Erkek 2.37+£0.91 2.75+0.81 2.4440.97

(n=275)
Yonetimle Evet 2.49+0.89 0.085 2.81+0.77 0.454 | 2.57+0.93 0.300
egitime (n=140)
katilma Hayir 2.3440.86 2.75+0.79 2.47+0.93

(n=299)
Mezuniyet Evet (n=29) | 2.37+0.85 0.506 2.74+0.66 0.786 | 2.52+0.87 0.422
sonrasi egitim | Hayir 2.48+0.80 2.78+0.74 2.66+0.84

(n=167)
Yas 37 yas ve 2.35+0.91 0.214 2.72+0.84 0.125 2.46+0.98 0.181

altt (n=217)

37 yas izeri | 2.45+0.82 2.84+0.71 2.58+0.88

(n=215)
Medeni durum | Evli (n=310) | 2.38+0.87 0.849 2.76+0.78 0.859 | 2.47+0.93 0.334

Evli degil 2.40+0.89 2.78+0.79 2.57+0.96

(n=128)
Kadro durumu | Kadrolu 2.42+0.78 <0.001 | 2.74+0.71 0.367 | 2.55+0.83 <0.001

(n=186)

Firma 2.08+0.91 2.66+0.83 2.11+1.00

calisani

(n=136)
Haftalik 45 saat ve 2.67+0.87 0.001 2.81+0.73 0.97 2.63+0.84 <0.001
¢alisma saati* | alt1 (n=283)

45 saat uzeri | 2.50+0.80 2.67+£0.97 2.27£1.05

(n=153)
Calismaya 114 ay ve 2.36£0.91 0.504 2.76+0.83 0.932 2.48+0.97 0.584
basladigi alt1

andan itibaren
gecen siire**

114 ay tizeri

2.414+0.84

2.77+0.73

2.5340.90

Kurumun tipi

Ozel (n=48) | 2.510.89 | 0.306
Kamu 2.37+0.87
(n=391)

2.89+0.81 0.364

2.75+0.78

2.77+0.92 0.039

2.47+0.93

Bagimsiz gruplarda t testi

*Haftalik ¢alisma saati median degerine gore iki grup olusturulmustur.
**Calismaya basladigr andan itibaren gegen siire median degerine gére iki grup olusturulmugstur.
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5. TARTISMA
5.1. Ol¢egin genel degerlendirmesi

CPE Model Liderlik Davranislari Belirleme Olgegi tamimlanan iic boyut ile liderlik
davranislari1 belirlemek igin gelistirilmis bir dlgektir. Olgegin ii¢ boyutlu faktdr yapisi,
gelistiricileri tarafindan 13 farkli iilkede (Isveg, Finlandiya, Birlesik Krallik, Danimarka,
Fransa, Norveg, Macaristan, Amerika Birlesik Devletleri, Almanya, Ispanya, Belcika, Italya)
fakli is kollarinda (sanayi, ticaret, hizmet sektorii, ulasim, medya, egitim) gecerliligi ve
giivenirligi snanmistir (1,34). Olgek liderlik davranislarini bilinen iki boyutun yaninda iigiincii
bir boyut (degisim yonelimli liderlik) lizerinden degerlendirilip, li¢ boyutun kimyasal bir
karigimi gibi farkl liderlik profillerini belirlemeye olanak vermesi ve astlar tarafindan

yoneticilerin degerlendirilmesi gibi avantajlar saglamaktadir.

CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Olgegi biri kamu biri 6zel olmak iizere iki saglik
kurumunda uygulanarak sinanmistir. Varyasyonun saglanmasi amaciyla cesitli meslek gruplari
caligmaya alimmistir. KMO katsayist 0.60’1n iizerinde ve Barlett testi’nin anlamli bulunmasi

verinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu seklinde yorumlanmistir (46,47,51).
5.1.1. Giivenilirlik bulgularinin degerlendirilmesi

Calisma grubunda her ii¢ boyuta (degisim yonelimli liderlik, is yonelimli liderlik, personel
yonelimli liderlik) ait Cronbach’s alfa degerleri 0.90’un {izerinde saptanmistir. Ekvall ve
Arvonen (1994) tarafindan 13 farkl iilkede 3857 katilimci iizerinden yapilan calismada;
Cronbach’s alfa degerleri personel yonelimli liderlik boyutunda 0.75, degisim yonelimli liderlik
boyutunda 0.85, is yonelimli liderlik boyutunda 0.76 olarak bulunmustur (1).

CPE 6l¢eginin kullanildig1 ¢alismalarin sekizinde Cronbach’s alfa degerinin sunuldugu ancak
hi¢birinde madde analizleriyle ilgili sonu¢ bulunmadigi gozlenmistir. Baz1 ¢aligmalarda 6lcege
ait maddelerin ¢ikartilarak (55), bazilarinda ise CPE 6lg¢eginin 15 soruluk kisa versiyonu
kullanilarak (40,56,57), bazilarinda boyut bazinda sunulmadan tiim o6l¢ek iizerinden (58)
Cronbach’s alfa degerinin sunuldugu goriilmiistiir. Bu sebeple orijinal ¢alismadan baska iki
caligmada 36 maddelik ¢oziimleme yapildigindan bu caligmalarla karsilastirma yapilmistir.
CPE Olgeginin kullamldig1 calismalarda Slgege ait Cronbach’s alfa degerleri Ek-Tablo 8’de

sunulmustur.

Lourens JF (2001) tarafindan ¢alismada Cronbach’s alfa degeri degisim boyutunda 0.901, is
boyutunda 0.859 ve personel boyutunda 0.919 olarak, Zampireon ve ark (2013) tarafindan
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yapilan ¢caligmada ii¢ boyut i¢in 0.94 ile 0.95 arasinda ¢alismamizin sonuglariyla uyumlu olarak

yorumlanmustir (59,60).

Her ii¢ boyut icinde madde ¢ikarildiginda Cronbach’s alfa degerinde diisme gozlendiginden,
diizeltilmis madde toplam korelasyonlar1 1limli orta yiiksek olarak tespit edildiginden, sinif igi
korelasyon katsayisi istenen diizeyde oldugundan, boyut edicilik basarist %90’larin {izerinde
yiiksek saptandigindan CPE Model Liderlik Davramislar1 Belirleme Olgeginin giivenirliginin

saglandig1 yorumu yapilmustir.
5.1.2. Aciklayicl faktor analizinin genel degerlendirilmesi

Genel olarak boyutlar degerlendirildiginde maddelerin kendi boyutlarinda yeterli yiik aldigi
gozlemlenmektedir. Dikkat ¢ekici bir diger bulgu kendi boyutlarinda yeterli faktor yiik degeri
almakla birlikte diger boyutlarda da 0.30 iizerinde yiik alan maddelerin oldugudur. Her boyut

baslig1 altinda maddelere ait faktor yiikleri ayrintili incelenmistir.

Yapr gecerliligini sinamak igin yapilan Aciklayici faktor analizinde ii¢ boyut olusmasi
gerekirken dort boyut olustugu ve toplam varyansi %64.78 acikladig1 goriilmiistiir. Olgegin
orjinalinden farkli olarak olusan bu doérdiincii boyutun is yonelimli ve personel yonelimli
liderlik boyutlarina ait maddelerin kendi faktorlerinde yer almamalarindan kaynaklandigi
anlasilmistir. Dordiincii boyutta toplanan maddeleri degerlendirmek amaciyla faktor sayisi
kisitlanip faktor yiikleri degerlendirildiginde dordiincii boyutta toplanan maddelerin ait
olduklar1 boyutta yeterli yiik aldiklar1 goriilmiistiir. Dordiincli boyut basligi altinda ayrintili

incelenmistir.

Calismamiz sonuglariyla uyumlu olarak; Stogkad ve Einarsen (1999) ¢alismalarinda 3 boyutlu
faktor yapisinin %63.4, Lourens JF (2001) ¢alismasinda 3 boyutlu faktér yapisinin %50.4
olarak belirtmiglerdir (59). Calismamizda oldugu gibi iki ¢alismanin bulgular1 da bu agidan
Ekvall ve Arvonen (1991,1994)’tarafindan raporlanan 3 faktorlii boyut yapisinin %92 ve %94
aciklanan varyans sonuglariyla ¢elismektedir(1,34) CPE Olgeginin kullanildig1 ¢alismalarda

Olgege ait faktor yapisi ve agiklanan varyans dagilimi EK-Tablo 9’da sunulmustur.
5.1.3. Dogrulayici faktor analizinin genel degerlendirilmesi

CPE Model Olgegi’nin model uyumunu belirlemek igin yapilan dogrulayici faktdr analizinde
{ic boyut ve 36 maddeden olusan faktdr yapisi i¢in; x2/df =3.73 i¢in kabul edilebilir orta diizey
uyum, RMSEA=0.088 i¢in kabul edilebilir zayif uyum, RMR=0.07 ve SRMR=0.056 i¢in iyi
uyum, CFI=0.98, NFI1=0.97 ve NNFI=0.98 i¢in miikkemmel uyum olarak yorumlanmistir (51).
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Alanda c¢alisan kuramcilar tarafindan faktor analizinin Orneklem Dbiytikligine duyarli
oldugunun, 200’den az érneklem biiyiikliigiinde Xx? degerinin kiiciildiigiinii ve model uyumunun
arttigin1 savunmaktadirlar (51). Bagka bir ifadeyle dogrulayici faktor analizinde 6rneklem
biiyiikliigii 200°e duyarlidir. Bu sebeple her ne kadar x? degeri anlamli ¢iksa da biiyiik 6rneklem
bilyiikliigii nedeniyle bu sonuc tolere edilebilir olarak degerlendirilmistir. Orneklem
bliylikliigiinde farklarin uyum iligini etkilemesi nedeniyle serbestlik derecesinin isin isine
katilarak hesaplanilan x?/df degeri i¢in kabaca 3 veya daha diisiik oranlar iyi, 3 ve 5 arasi ise
yeterli oldugu kabul edilebilir (51). Bu degerlendirmeye gore x2/df=3.73 degeri kabul edilebilir
orta diizeyde yeterli uyum olarak yorumlanmistir. Yaklasik hatalarin kare kokii (RMSEA)
degeri ile ilgili farkli sinir degerleri bulunmaktadir kabaca 0.05’in altinda olmasi miikemmel,
0.08’e kadar iyi uyum ve 0.10’un alt1 kabul edilebilir zayif uyum olarak kabul edilebilir (51).
Calismamizda RMSEA=0.088 olarak bulunmustur bu baglamda kabul edilebilir zayif uyum
olarak degerlendirilmistir. RMSEA degeri zayif uyum olarak yorumlansa da CFI (iyilik uyum
indexi) 0.95 {izerinde, NFI (normlastirilmis uyum indexi) ve NNFI (normlastiriimamais uyum
indexi) 0.95 tizerinde oldugundan miikemmel uyum olarak degerlendirilmistir. Sonugta orijinal
yapt ile Tirkge slirimii arasinda iyi bir uyum oldugu soylenebilir. Hata varyanslar1 ve

standartlastirilmis beta degeri boyutlara ait tartigma basliklar1 altinda incelenmistir.

CPE o6lgeginin kullanildig1 duygusal zekanin incelendigi bir arastirmada, iki faktorlii model
uyumunun incelenmesinde GFI:0.93, RMSEAE: 0.109 olarak tespit edilmistir. Ancak bu
caligmada iki faktorli model uyumu siandigi igin ¢alismamizla karsilagtirllamamistir (61).
CPE olgeginin kullanildig1 diger calismalarda Dogrulayic1 faktér analizine dair bulgu

sunulmadigindan karsilastirma yapilamamaistir.
5.1.4. Duyarhhik analizinin degerlendirilmesi

Personel, is ve degisim yonelimli liderlik puani; ¢alisanlar tarafindan yeterli ve popiiler olarak
degerlendirilen amirlerde, yeterli degil ve popiiler degil olarak degerlendirilenlere gore anlamli
derecede yiiksek ¢ikmis ve orta etki biiyiikliigii olarak yorumlanmstir. Olgegin her ii¢ boyuta
ait puanlarinin yeterli-yeterli olmayan, popiiler-popiiler olmayan liderleri ayirmasi bakiminda

kriter gecerliliginin saglandig: seklinde yorumlanmustir.
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5.2. Boyutlarin ayrintili degerlendirmesi
5.2.1. Dordiincii boyut:

o 3 (P3-Diizeni saglar), 7 (E7-Actk ve diiriist bir tarzt vardwr), 9 (P9-Tutarhdwr) ve

12 (P12-Isyerinde kurallara uyulmasina énem verir) numarah maddeler

Personel yonelimli liderlik boyutuna ait olan yedi numarali madde; is yonelimli boyutunda ait
olan 1li¢ ve 12 numarali maddeler dordiincii boyutu olusturmasinin yaninda kendi boyutlarinda
da yiiksek faktor yiik degerleri almistir. Ise yonelimli boyutuna ait dokuz numarali madde ise
kendi boyutunda en diisiik faktor yiikiinii almistir. Is yonelimli liderlik boyutunun 3 maddesinin
ortak ozellikleri liderlik kavram cercevesinde mevcut is dongiisiiniin devamini saglamak i¢in
gerekli olan liderlik 6zellikleri ile ilgilidir. Bu baglamda ilk olarak bu katilimci grubunda bu
dort madde is yonelimli boyutunun bir alt boyutu olarak yorumlanabilecegi akla gelmistir.

Ancak faktor sayis1 tice kisitlanip faktor yiikleri yeniden degerlendirildiginde personel
yonelimli liderlik boyutuna ait yedinci, is yonelimli liderlik boyutuna ait dokuzuncu ve 12.
maddeler ait olduklar1 boyutta en yiiksek faktor yiik degerini almakta, is yonelimli liderlik
boyutuna ait {¢iincii madde ise kendi boyutu ile personel liderlik boyutu arasinda
paylasilmaktadir. Aciklanan varyans yapisi ve 0z degerler dikkate alindiginda, %61.94
aciklanan varyans ve ii¢ faktorlii boyut yapisinin bu ¢alisma grubunda yap: gecerliliginin

saglandig seklinde yorumlanmaistir.
5.2.2. Degisim yonelimli liderlik (Change oriented leadership) boyutu

Degisim yonelimli liderlik, vizyon olusturan, yeni fikirlere agik olan, karar almakta
gecikmeyen, kooperasyonu tesvik eden, asir1 tedbirli olmayan ve mevcut plana uyulmada asirt

stresli davranmayan yonetici olarak tanimlanmakta ve 11 madde ile degerlendirilmektedir.

5.2.2.1.Baska boyutta daha yiiksek faktor yiikii degeri alan maddeler; 29, 11 ve 15

numarali madde
o 29 numarah madde (C29-Gerektiginde hizli kararlar alir)

Degisim yonelimli liderlik boyutunda 29 numarali madde (C29-Gerektiginde hizli kararlar
alir) i yonelimli liderlik boyutu altinda oldukea yiiksek faktor yiikii (0.64) alarak kendine yer
edinmistir. Bu maddenin ifade ettigi kavram degerlendirildiginde hem is hem degisim yonelimli
liderlik boyutunda yer alabilir. Ozellikle hastane ¢alisanlarinin calisma diizeni diisiiniildiigiinde

siirekli krizlerin giin icerisinde yasandigi (Orn: Bir hemsirenin ayn1 giin igerisinde baska bir
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birime destek amaciyla g¢ekilmesi gibi) diisiiniildiigiinde gerektiginde hizli karar almanin
calisma grubumuzda is yonelimli liderlik boyutunda degerlendirilmesi olagan olabilir. Stodgad
ve Einarsen (1999)’in caligsmalarinda 29 numarali maddenin ait oldugu boyutta en yiiksek faktor
yiikli degeri almakla birlikte calismamiza paralel olarak is yonelimli liderlik boyutunda da 0.30
tizerinde faktor yiikii degeri goriilmiistiir (58).

Diizeltilmis madde korelasyonu 0.584 ve madde cikarildiginda Cronbach’s alfa degerinde
diisiis, DFA’de hata varyansi 0.61, standartlastirilmis beta degeri 0.63 saptandigindan bu
degerler 1limli birbirini destekleyen sonuglar olarak degerlendirilmis ve 29 numalarali

maddenin degisim yonelimli liderlik boyutuna katkisinin oldugu kabul edilmistir.

Degisim yonelimli liderlik boyutundaki 29 numarali maddenin diger ¢alisma sonugclariyla

karsilastirilmasi Tablo 33.’de sunulmustur.

Tablo 33. Degisim yonelimli liderlik boyutundaki 29 numarah maddenin diger
calisma sonuclariyla karsilastirilmasi
C29

Degisim Is Personel
Ekvall ve Arvonen 1991 0.60 0.15 0.25
Ekvall ve Arvonen 1994 0.52 0.18 0.27
Skogstad ve Eirnarsen 1999 0.36 0.53 0.43
Kornor ve Nordvik 2004 0.18 0.04 0.06
Mevcut calisma 0.31 0.64 0.17
*Maddenin boyutlar arasinda en yiiksek aldigi faktor yiik degeri koyu olarak belirtilmistir
*%0.30’dan fazla yiik aldig1 boyuttaki kutucuklar reklendirilmistir.

o 11 (C11-Yeni fikirleri tartismaktan hoglanir) ve 15 (C15-Yapilan isin sonuclariyla

ilgili calisanlarina bilgi verir) numarah maddeler

Degisim yonelimli liderlik boyutunda yer alan 15 (C15-Yapiulan isin sonu¢lariyla ilgili
calisanlarina bilgi verir) ve 11 (C11-Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir) numarali maddeler
personel yonelimli liderlik boyutunda daha yiiksek faktor yiik degeri almiglardir. Ayrica 15
numarali madde her ii¢ boyut tarafindan paylasilmaktadir. Kavramsal olarak degisim yonelimli
liderlerin degisimi basarabilmesi i¢in personel yoneliminin de iyi diizeyde olmasi beklenir. Geri
bildirimi irdeleyen 15 numarali ve yenilik¢i diisiinmeyi irdeleyen 11 numarali maddelerin

personel yonelimli liderlik boyutunda algilanmasi kavramsal a¢idan kabul edilebilir.
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Ekvall ve Arvonen (1991,1994) ve Stodgad ve Eirnarsen (1999) tarafindan yapilan
caligmalarda; calismamizin sonuglartyla uyumlu olarak 11 numarali maddenin degisim ve
personel yonelimli liderlik boyutlar1 arasinda;15 numarali maddenin degisim ve is yonelimli
liderlik boyutlar1 arasinda paylasildig1 goriilmistiir (1,34,58). Kornor ve Nordvik (2004)’in
yaptig1 ¢alismada 15 numarali madde kendi boyutu olan degisim boyutunda en diisiik faktor
yiik degeri alip is yonelimli liderlik boyutunda yer edinmistir (37). Goriildiigii gibi 15 numarali
maddenin farkli galisma gruplarinda farki boyutlarda yer edindigi gézlemlenmistir (1,34,37).

Diizeltilmis madde korelasyonu 0.50’nin iizerinde ve madde ¢ikarildiginda Cronbach’s alfa
degerlerinde diisiis, DFA’de hata varyanslar1 ve standartlagtirllmis beta degerleri istenen
diizeyde saptandigindan bu degerler 1limli birbirini destekleyen sonuglar olarak
degerlendirilmis ve 11 ve 15 numarali maddelerin degisim yonelimli liderlik boyutuna

katkisinin oldugu kabul edilmistir.

Degisim yonelimli liderlik boyutundaki C11 ve C15 numarali maddelerin diger calisma

sonuclariyla karsilagtirilmasi Tablo 34.’de sunulmustur.

Tablo 34. Degisim yonelimli liderlik boyutundaki C11 ve C15 numarali maddelerin diger calisma
sonuclariyla karsilastirilmasi
Ci11 C15

Degisim Is Personel Degisim Is Personel
Ekvall ve 0.58 0.07 0.38 0.41 0.33 0.15
Arvonen
1991
Ekvall ve 0.54 0.07 0.44 0.39 0.32 0.24
Arvonen
1994
Skogstad ve 0.53 0.30 0.58 0.50 0.45 0.36
Eirnarsen
1999
Kornor ve 0.64 -0.19 0.18 0.01 0.32 0.26
Nordvik
2004
Mevcut 0.47 0.04 0.53 0.33 0.32 0.47
caligma
*Maddenin boyutlar arasinda en yiiksek aldig1 faktor yiik degeri koyu olarak belirtilmistir
**(0,30’dan fazla yik aldig1 boyuttaki kutucuklar renklendirilmistir (C11, C15).
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5.2.2.2. Kendi boyutunda en yiiksek yiikii aldig1 halde baska boyutta/boyutlarda
da 0.30 dan yiiksek yiik alan maddeler; 8, 17, 20, 26, 35 numaral maddeler

Kendi boyutunda en yliksek faktor ylik degeri almakla birlikte degisim yonelimli boyutuna ait
sekiz, 17, ve 20 numarali madde personel yonelimli boyutunda da 0.30 {izeri faktor yiik degeri,

26 ve 35 numarali maddeler diger iki boyutta da 0.30 {izerinde faktor yiik degeri almislardir.
o 8 numaral madde (C8-Yeni bakis acilariyla diisiinmeyi tesvik eder)

Calismamiz sonuglariyla uyumlu olarak sekiz numarali madde, Ekvall ve Arvonen (1991, 1994)
ve Stogstad ve Eirnarsen (1999) tarafindan yapilan c¢aligmalarda kendi boyutunun yaninda

personel yonelimli liderlik boyutunda 0.30 {izeri faktor yiik degeri almistir (1,34,58).

o 26 (C26-Sorunlardan ¢cok olanaklarv/firsatlart goriir) ve 35 (C35-Islerin yeni ve

farkl yontemlerle yapilmast konusunda fikir sunar) numaralh madde

Her ti¢ boyutta da 0.30 iizeri faktor yiik degeri alan 26 ve 35 numarali maddeler, ¢alismamiz
sonuglariyla paralel olarak Stogstad ve Eirnarsen (1999) ¢alismasinda da her ii¢ faktorde de

0.30 tizeri degeri almistir (58).

o 17 (C17-Biiyiimeyi, gelismeyi tesvik eder) ve 20 (C20-Yeni projelere on ayak

olur)numarah madde

Degisim yonelimli liderlik boyutuna ait 17 numarali maddenin Stogstad ve Eirnarsen (1999)
tarafindan yapilan ¢alismada diger iki boyutta da 0.30 iizerinde faktor yiikii aldigi, diger tig
caligmada ise kendi boyutu disindaki iki boyutta 0.30’dan az yiik aldig1 goriilmustiir (1,34,37).
Calismamizin sonuglariyla uyumsuz olarak 20 numarali maddenin diger dort ¢calismada kendi

boyutu disindaki iki boyutta 0.30’dan az yiik aldig1 goriilmiistiir (1,34,37,58).

Calisma grubumuzdaki meslek gruplarmin gesitliligi diistintildiginde 20 numarali ‘'Yeni
projelere on ayak olur’’ ve 17 *° Biiyiimeyi, gelismeyi tegvik eder’’ numarali maddelerin mevcut
is dongiisiinde karsilig1 olmayabilecegi diisiiniilmiistiir. Ornegin teknik destek calisanlar1 ve
destek hizmet caliganlarinda yeni projelerin ¢calisma yasaminda karsilig hi¢ olmayabilir, saglik
calisanlar1 ve ofis calisanlari i¢in karsilig1 olsa da yogun is temposunda hi¢ uygulanmayabilir.
Bu agidan 20 numarali “’Yeni projelere 6n ayak olur’’ ve 17 ** Biiyiimeyi, gelismeyi tesvik eder’’
numarali maddelerin kavramsal ¢ercevesinin yeniden degerlendirilmesi, 6l¢egin uygulanacagi
grupta rutin isleyiste yer verilip verilmediginin belirlenmesi daha sonraki ¢alismalar igin

Onerilebilir.
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CPE Olgeginin gelistiricileri tarafindan tarafindan tanimlanan ii¢iincii boyuta ait yedi madde,
bircok liderlik calismasinda kullanilan Ohio Eyalet Universitesi SBDQ (Supervisory behavior
Description Questionnaire) anketinde “’dikkate alma (consideration)’’ boyutunda bulunan bes
madde ve “’yap1 olusturma (initial structure)’’ boyutunda bulunan iki madde ile birebir aynidir.
(34). Dikkate alma (consideration) boyutunun CPE 0l¢egindeki personel yonelimli liderlik
boyutunu ile kavramsal agidan tanimlar1 olduk¢a benzerdir. Bu sebeple degisim yonelimli
liderlik maddelerinin personel yonelimli liderlik boyutunda da ytiksek faktor ylik degerleri

almalar1 beklenebilir bir sonug olarak yorumlanmustir.

Degisim yonelimli liderlik boyutundaki kendi boyutunda en yiiksek yiikii aldig1 halde baska
boyutta/boyutlarda da 0.30 dan yiiksek yiik alan maddelerin faktor yiik degerlerinin 6zeti Tablo

35.’de sunulmustur.

Tablo 35. Degisim yonelimli liderlik boyutundaki kendi boyutunda en yiiksek yiikii aldigi halde baska
boyutta/boyutlarda da 0.30 dan yiiksek yiik alan maddelerin faktor yiik degerleri

Ekvall ve
Arvonen

Ekvall ve
Arvonen

Skogstad ve
Eirnarsen

Kornor ve
Nordvik

Mevcut
calisma

C: Degisim yonelimli liderlik(Change oriented leadership), P: Is yonelimli liderlik (Production oriented leadership), E:
Personel yonelimli liderlik(Employee oriented leadership)

*Maddenin boyutlar arasinda en yiiksek aldig: faktor yiik degeri koyu olarak belirtilmistir

**0.30’dan fazla yiik aldig1 boyuttaki kutucuklar renklendirilmistir (., - -, -, -).

80



5.2.2.3. Degisim yonelimli liderlik boyutunun genel degerlendirmesi

Degisim yonelimli liderlik boyutuna ait 11 maddenin 9’u kendi boyutu altinda en yiiksek faktor
yiik degeri aldigindan, kendi maddeleriyle ortiismesine gore diizeltilmis korelasyon katsayisi
yeterli bulundugundan, her bir maddenin ¢ikarilmasiyla Cronbach’s alfa degerinde diisme
saptandigindan, dogrulayici faktdr analizinde Olgiilen hata varyanslar1 ve standartlagtirilmig
beta degerleri ideal saptandigindan; ¢calismamizin bulgularina gore uygun sekilde uyarlandig

ve kavrami 6l¢tiigli soylenebilir.
5.2.3. Is yonelimli liderlik (Production oriented leadership) boyutunun degerlendirilmesi

Is yonelimli liderlik; direktifi, kontrolcii ve dncelikle yapiyi/hiyerarsi dikkate alan lider olarak

tanimlanmaktadir. Bu boyutu 11 madde degerlendirmektedir.

5.2.3.1. Bagska boyutta daha yiiksek faktor yiikii degeri alan maddeler; 9, 36, 18

numarali maddeler
o 9 numarah madde (P9-Tutarlidir)

Ise yonelimli liderlik boyutu altinda yer alan maddelerden en dikkat ceken ve sorunlu oldugu
diistintilen dokuz numarali madde, ait oldugu boyutta en diisiik faktor yiik degerini almistir. Her
ne kadar ayr1 bir dordiincii boyut altinda yer alip ait oldugu boyutta diistik faktor yiik degeri
alsa da madde ¢ikarildiginda Cronbach’s alfa degerinde diisme oldugundan, diizeltilmis madde
toplam korelasyon degeri istenen diizeyde (0.631) ve DFA’da hata varyansi diisiik oldugundan
(0.66) ve standartlastirilmis beta degeri (0.58) 1yi diizeyde oldugundan is yonelimli liderlik
boyutunda yer almasinda sakinca yoktur. CPE o6lgeginin kullanildigi ve faktor yiiklerinin
degerlendirildigi dort ¢calismada calismamizin bulgularina uyumsuz dokuz numarali madde ait

oldugu boyutta en yiiksek faktor yiik degerini almistir (1,34,37,58).

Maddenin ifade ettigi kavramin anlasilabilirligi degerlendirildiginde; pilot ve test yeniden test
uygulamalarinda bu madde ile geri bildirim gelmemis ve katilimcilarin sadece {igiinde eksik
birakilmistir. Her ne kadar bu madde ile geri bildirim alinmasa da Aciklayict faktdr analizi
sonuglar1 degerlendirildiginde arastirmacilar tarafindan “Tutarlidir’’ ifadesinin calisma
grubunda anlasilabilirligi agisindan endigye disiilmiistiir. Tutarli kelimesi akademik anlamda
saglik caliganlari arasinda anlagilir olsa da halk dilinde ¢okg¢a kullanilmayan bir kelimedir. Bu

acidan bakildiginda bu sorunun Tiirkge ¢evirisinin yeniden degerlendirilmesi Onerilir.
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Is yonelimli liderlik boyutundaki 9 numarali maddenin diger calisma sonuglariyla

karsilastirilmasi Tablo 36.’da sunulmustur.

Tablo 36. Is yonelimli liderlik boyutundaki 9 numarali maddenin diger calisma sonuclariyla
karsilastirilmasi
P9

Degisim Is Personel
Ekvall ve Arvonen 1991 0.22 0.47 0.46
Ekvall ve Arvonen1994 0.31 0.51 0.40
Skogstad ve Eirnarsen 1999 0.31 0.60 0.41
Kornor ve Nordvik 2004 0.20 0.38 0.15
Mevecut calisma 0.40 0.22 0.34
*Maddenin boyutlar arasinda en yiiksek aldigi faktor yiik degeri koyu olarak belirtilmistir
**0.30’dan fazla yiik aldig1 boyuttaki kutucuklar renklendirilmistir.

o 36 (P36-Karar vermeden énce sonuglart etraflica diigiiniir ve degerlendirir) ve 18

(P18-Net hedefler belirler) numarah madde

Ise yonelimli liderlik boyutuna ait 36 numarali madde personel yonelimli liderlik boyutunda,
18 numarali madde degisim yonelimli liderlik boyutunda daha yiiksek faktor yiik degeri almas,
bunun yaninda iki maddenin her ii¢ boyutta da 0.30 {izerinde faktor yiik degeri vardir. Ekvall
ve Arvonen (1991, 1994) tarafindan yapilan ¢alismalarda bu maddeler kendi boyutlari altinda
en yiksek faktor yiik degerini almakla birlikte, ¢alismamizin sonuglarina paralel olarak
belirtilen iki boyutta da 0.30 {izerinde faktor yiik degeri aldigi, Skogstad ve Eirnarsen (1999)
tarafindan yapilan ¢alismada ¢alismamamizin sonuglarina benzer olarak her ii¢ boyutta da 0.30

tizerinde faktor yiik degeri aldig1 gozlenmistir (34,56,58).

Bu maddelere ait diizeltilmis madde toplam korelasyon degeri (P36:0.719, P18:0.717) iyi
diizeyde, madde ¢ikarildiginda Cronbach’s alfa degerinde diisiis, DFA’de hata varyansi diisiik
(P36:0.50, P18:0.50), standartlagtirllmigs beta degeri yiiksek (P36:0.71, P18:0.71)
saptandigindan boyutlarina katkilar1 bulunduguna karar verilmistir.

Is yonelimli liderlik boyutundaki 36 ve 18 numarali maddelerin diger calisma sonuglariyla

karsilagtirilmasi Tablo 37.’de sunulmustur.
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Tablo 37. Is yonelimli liderlik boyutundaki 36 ve 16 numaral maddelerin diger calisma sonuclariyla
karsilastirilmasi
P36 P18

Degisim is Personel Degisim Is Personel
Ekvall ve 0.06 0.53 0.34 0.49 0.52 0.21
Arvonen
1991
Ekvall ve 0.11 0.49 0.32 0.46 0.54 0.20
Arvonen
1994
Skogstad ve 0.40 0.56 0.44 0.53 0.60 0.33
Eirnarsen
1999
Kornor ve 0.20 0.30 0.32 0.44 0.57 0.05
Nordvik
2004
Mevcut 0.40 0.44 0.55 0.55 0.45 0.32
calisma
*Maddenin boyutlar arasinda en yiiksek aldigi faktor yiik degeri koyu olarak belirtilmistir
**0.30’dan fazla yiik aldig1 boyuttaki kutucuklar renklendirilmistir (P36, P18).

5.2.3.2. Kendi boyutunda en yiiksek yiikii aldig1 halde baska boyutlarda da 0.30 dan
yiiksek yiik alanlar

o 30(P30-Dikkatli planlama yapar) ve 27 (P27-Isin yapilmast icin gerekenleri aciklar)

numarali madde

Calisma grubumuzda ait oldugu boyutta en yiiksek faktor yiik degerini almakla beraber 30 ve
27 numarali maddeler {i¢ boyutta da belirgin faktor yiik degeri almistir. Ekvall ve Arvonen
(1991,1994), Kornor ve Nordvik (2004) tarafindan yapilan ¢alismalarda ise bu iki maddenin is
yonelimli liderlik boyutunda yiliksek diger boyutlarda ise diisiik faktor yiik degerleri aldigt
gozlenmistir (1,34,37). Skogstad ve Eirnarsen (1999) tarafindan yapilan c¢aligmada
caligmamamizin sonuglarina benzer olarak her ii¢ boyutta da 0.30 iizerinde faktor yiik degeri
aldig1 gézlenmistir (58).

Is yonelimli liderlik boyutundaki 30 ve 27 numarali maddelerin diger ¢alisma sonuglariyla

karsilagtirilmasi Tablo 38.’de sunulmustur.
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Tablo 38. Is yonelimli liderlik boyutundaki 30 ve 27 numaral maddelerin diger calisma sonuclariyla
karsilastirilmasi
P30 P27

Degisim Is Personel Degisim Is Personel
Ekvall ve 0.17 0.69 0.21 0.29 0.60 0.25
Arvonen
1991
Ekvall ve 0.21 0.69 0.17 0.33 0.60 0.21
Arvonen
1994
Skogstad ve 0.30 0.70 0.30 0.31 0.69 0.31
Eirnarsen
1999
Kornor ve -0.04 0.70 0.09 0.15 0.67 0.12
Nordvik
2004
Mevcut 0.41 0.60 0.35 0.30 0.59 0.45
calisma
*Maddenin boyutlar arasinda en yiiksek aldigi faktor yiik degeri koyu olarak belirtilmistir
**(0.30’dan fazla yiik aldig1 boyuttaki kutucuklar renklendirilmistir (P30 P27).

5.2.3.3. Is yonelimli liderlik boyutunun genel degerlendirmesi

Ise yonelimli liderlik boyutuna ait 11 maddenin 7’si kendi boyutu altinda en yiiksek faktor yiik
degeri aldigindan, kendi maddeleriyle ortiismesine gore diizeltilmis korelasyon katsayisi yeterli
bulundugundan, her bir maddenin ¢ikarilmasiyla Cronbach’s alfa degerinde diisme
saptandigindan, dogrulayict faktér analizinde Olgiilen hata varyanslar1 ve standartlagtirilmis
beta degerleri ideal saptandigindan; ¢aligmamizin bulgularina gore uygun sekilde uyarlandigi

ve kavrami olctiigii sOylenebilir.

5.2.4. Personel yonelimli liderlik (Employee oriented leadership) boyutu

Personel yonelimli liderlik (Employee oriented leadership), liderlik boyutlari i¢inde insan
iliskilerinin 6n planda tutuldugu liderlik tipidir. Bu boyutu 14 madde degerlendirmektedir.

5.2.4.1. Baska boyutta daha yiiksek faktor yiikii degeri alanlar
o 7 numarah madde (E7- A¢ik ve diiriist bir tarzi vardir)

Personel yonelimli liderlik boyutuna ait yedi numarali madde dordiincii boyut altinda en ytiksek
faktor yiik degerini almakla beraber ait oldugu boyutta da yeterli faktor yiikii degerini
aldigindan, diizeltilmis madde korelasyon degeri istenen diizeyde, madde cikarildiginda
Cronbach’s alfa degeri diistiiglinden ve DFA’de hata varyansi diisiik oldugundan kendi
boyutuna olan katkisi oldugu ve personel yonelimli liderlik boyutunda yer almasinda sakinca

olmadig1 seklinde yorumlanmustir.

84



5.2.4.2. Kendi boyutunda en yiiksek yiikii aldig1 halde baska boyutlarda da 0.30

dan yiiksek yiik alanlar; 28, 16 ve 13 numarah maddeler

o 28 (E28-Calisanlarina adil davranir) ve 16 (E16-Iyi calismay takdir eder)

numarali maddeler

Calisma grubumuzda ait oldugu boyutta en yiiksek faktor yiik degerini almakla beraber 28
numarali madde ikinci olarak is yonelimli liderlik boyutunda ve 16 numarali madde ikinci
olarak degisme yonelimli liderlik boyutunda belirgin faktor yiik degeri almistir. Ekvall ve
Arvonen (1991, 1994), Skogstad ve Eirnarsen (1999) ve Kornor ve Nordvik (2004) tarafindan
yapilan calismalarda 28 numarali madde, ¢alismamiz sonuglarina paralel olarak kendi boyutu
disinda is yonelimli liderlik boyutunda belirgin faktor yiik degeri almistir (1,34,37,58). Olgegin
gelistiricileri 1991°de ilk calismay1 yaptiklarinda 16 numarali maddeyi degisim boyutunda
tanimlamiglar, sonrasinda 1994°te genis veri seti ile yeniden siadiklarinda personel yonelimli
liderlik boyutunda oldugunu karar vermislerdir (1,34). Bu sebeple ¢alismamizda 16 numarali
maddenin degisim yonelimli liderlik boyutunda da belirgin faktor yiikii almasi kabul edilebilir
bir sonugtur.
o 13 (E19-Isyerinde diger insanlarda giiven olusturur) numarah madde

Her ii¢ boyutta da belirgin faktor yiik degeri alan 13 numarali madde Ekvall ve Arvonen (1991,
1994) ve Kornor ve Nordvik (2004) tarafindan yapilan ¢aligmalarda iki boyutta kendini
gostermis; kendi boyutuna ek olarak is yonelimli liderlik boyutunda da belirgin faktor yiik
degeri almistir (1,34,37). Skogstad ve Eirnarsen (1999) tarafindan yapilan ¢aligmada
sonuglarimizla uyumlu olarak her li¢ boyutta da 0.30 {izerinde faktor yiik degeri almistir (58).
Maddenin sorguladig1 kavram degerlendirildiginde is yerinde digerlerinde de giiven olusturma
her ii¢ liderlik boyutu agisindan beklenen bir 6zellik olarak degerlendirilebilir bu sebeple
calisma grubumuzda her {i¢ liderlik boyutu iginde belirli faktér ylik degeri almasi kabul
edilebilir bir sonugtur.

Personel yonelimli liderlik boyutundaki 28, 16, 13 numarali maddelerin diger ¢alisma

sonuclariyla karsilagtirilmasi Tablo 39.’da sunulmustur.
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Tablo 39. Personel yonelimli liderlik boyutundaki 28, 16, 13 numarali maddelerin diger cahsma
sonuclariyla karsilastirilmasi

E13
C C P E

Ekvall ve 0.26 0.29 0.35 0.60
Arvonen

1991

Ekvall ve 0.17 0.29 0.38 0.55
Arvonen

1994

Skogstad 0.22
ve
Eirnarsen
1999
Kornor 0.08
ve
Nordvik
2004
Mevcut 0.27
caligsma
C: Degisim yonelimli liderlik(Change oriented leadership), P: Is yonelimli liderlik (Production oriented
leadership), E: Personel yonelimli liderlik(Employee oriented leadership)

*Maddenin boyutlar arasinda en yiiksek aldig1 faktor yiik degeri koyu olarak belirtilmistir

*%().30”dan fazla yiik aldigi boyuttaki kutucuklar renklendirilmistir (E28, El§, E13).

0.33 0.46 0.63

0.16 0.34 0.35

031 0.32 0.49

5.2.4.3. Personel yonelimli liderlik boyutunun genel degerlendirmesi
Is yonelimli liderlik boyutuna ait 14 maddenin 13’ii kendi boyutu altinda en yiiksek faktor yiik
degeri aldigindan, kendi maddeleriyle ortligmesine gore diizeltilmis madde korelasyon katsayisi
yeterli bulundugundan, her bir maddenin ¢ikarilmasiyla Cronbach’s alfa degerinde diisme
saptandigindan, dogrulayic1 faktor analizinde Olgiilen hata varyanslari ve standartlagtirilmig
beta degerleri ideal saptandigindan; ¢calismamizin bulgularina gore uygun sekilde uyarlandig:

ve kavrami Ol¢tligli sOylenebilir.

5.3. Liderlik profillerinin degerlendirmesi

Toplamda 395 calisan tarafindan 80 amir degerlendirilmistir. Kiime analizi sonucunda amirlere
ait boyut ortalamalarinin dort kiimede toplandig1 gézlenmistir. Kiimelere ait her ii¢ boyuttaki
ortalama degerlerinin genel ortalamadan sapmasina gore liderlik profilleri belirlenmistir. En sik
amir profili Hedef yonelimli lider (Management by objectives) Daha sonrasinda Orta yolcu lider
(the middle of the road leader), Gii¢lii lider (super leader) ve Zayif lider (the invisible leader)

olarak saptanmistir.
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Calismamiz tek sektorde yapildigindan ve sinirhi sayida amir degerlendirildiginden, cesitli
endiistrilerde ve genis 6rneklem grubunda yapilan Ekvall ve Arvonen (1994) tarafindan yapilan
caligmada belirlenen 10 liderlik profili tespit edilememistir. Ancak yine de bu ¢alismada en sik
tespit edilen Orta yolcu, Giiclii, Hedef yonelimli ve Zayif yonelimli lider bizim ¢alismamizda
da saptanmustir (1).

Giiney Afrika’da gesitli endiistrilerde ¢ok sayida amirin degerlendirildigi ¢alismada 10 farkli
liderlik profili tespit edilmistir. Ancak bunlarin besi Ekvall ve Arvonen (1994) tarafindan
belirtilen liderlik profillerine uymamakla birlikte arastirmacilar tarafindan literatiir referans
alinarak yeni tanimlanan liderlik boyutlaridir. Hem farkli sektorlerde yapildigindan hem de
farkli liderlik profilleri tanimlandigindan bu ¢alisma ile liderlik profilleri arasinda karsilagtirma

yapilamamaktadir (59).

Calismamizla benzer olarak hastanede yapilan sadece hemsire amirlerinin degerlendirildigi,
CPE olgegi kullanilarak profillerin belirlendigi iki ¢alisma bulunmaktadir. Sellgren, Ekvall,
Tomson (2006, 2008) calismalarinda saptanan en sik liderlik profilleri Orta Yolcu, Zayif ve
Gii¢lii liderlik profilleridir (55,62). Bu ¢alismalarla benzer olarak ti¢ liderlik profili sikliklari
benzer olarak ¢alismamizda da saptanmis, ancak farkli olarak bu caligmalarda saptanmayan

hedef yonelimli lider en sik liderlik profili olarak saptanmistir.

Hedef yonelimli liderler 6ncelikle is yonelimli, orta derecede personel ve degisim yonelimli
liderlerdir. Giivenli, belirli ve akici girisimleri iceren ve adim adim dngdriilebilir kiigiik degisim
ve gelisime yonelimli gergekei bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda hedefler hem mevcut is
diizeninin yiiriimesi hem de risk icermeyen 06l¢iilii gelismelerin saglanmasi agisindan astlara
aciklanir (1). Bu tanimlama diisliniildiigiinde ¢alismamizda saptanan en sik liderlik profilinin
Hedef yonelimli liderlik olmasi sasirtict bir bulgu degildir. Hastane gibi yogun calisma
temposunun oldugu bir ortamda is yoneliminin yiiksek ¢ikmasi, bunun yaninda akademik
anlamda belirli yetkinlige sahip saglik calisanlari igeren grubunda olmasi sebebiyle orta

miktarda degisim yonelimli liderlik profili ¢aligma bulgularimiz agisindan uyumludur.

Calismamizda ikinci siklikla saptanan liderlik profili ii¢ boyutta da ortalama diizeyde benzer
puan alan orta yolcu liderlik profilidir. Bu liderlik profilini degisen duruma gore adapte olan
gerektigi zaman farkli liderlik boyutlarindaki o6zellikleri 6ne c¢ikarabilen liderler olarak
degerlendirebiliriz. Mevcut duruma gore degiskenlik gosterebilen bu liderlik stili daha 6nce

yapilmis iki ¢aligmada saglik alaninda etkili bulunmustur (55,62).
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Uciincii siklikta giiclii liderlik profili saptanmistir. Bu liderler her {ic boyutta da yiiksek
derecede liderlik davranisi gosterebilen liderler olarak tanimlanmaktadir. Saglik alaninda CPE
Olgegi kullanilarak yapilan iki ¢alisanin sonuglariyla benzer siklikta giiclii liderlik profili
saptanmis ve salik alaninda etkili oldugu tespit edilmistir (55,62).

En az saptanan liderlik profili zay:f liderlik profilidir. Belirsiz ve sembolik lider olarak her ii¢

boyutta da kendini gosteremeyen gergek anlamda lider olmayan yonetici olarak tanimlanmustir.

CPE Olgegi kullanilmis calismalarda raporlanan Liderlik profilleri ve ¢alisma grubu Tablo

40.’da sunulmustur.

Bir amiri degerlendiren ¢alisan sayisindaki tutarsizliktan dolay: hastane ¢alisanlarinda saptanan
liderlik profillerinin genellenemeyecegi unutulmamalidir. Calismamizin amaci 6ncelikle CPE
Olgeginin uyarlanmasi oldugundan bu endise arka plana atilmistir. Ancak daha sonra liderlik
profilllerinin belirlenmesi amaciyla yapilacak ¢alismalarda amir degerlendirme standartlarinin

caligma kurgusunda belirlenmesi onerilir.

Tablo 40. CPE Ol¢egi kullamlmis calismalarda raporlanan Liderlik profilleri ve ¢calisma grubu

Amir | Liderlik profillleri Calisma grubu
sayist
Ekvall ve | 3858 | Orta yolcu lider (%21.9), Giiglii lider (%15.8), Hedef | Sanayi, Ticaret,
Arvonen yonelimli lider (%14.3), Zayif lider (%12.7), lyi cocuk | Ulasim, Hizmet
(1994) (%11.3), Bahgivan lider (%7.3), Transaksiyonel lider | Sektorti, Bakim
(%6.5), Otokrat lider (%4.2), Fikir fiskirtici lider | Hizmetleri, Egitim,
(%3.7), Dominant girisimci lider (%2.3) Medya
Lourens JF | 879 | Hiimanist lider (%20.93), Karizmatik lider (%20.48), | Madencilik,
(2001) Giglii lider (%17.86), Transformasyonel (%9.44), Miihendislik,
Orta yolcu lider (%8.99), Hedef yonelimli lider Arastirma ve
(%38.76), Yaratict lider (%5.57), Zayif lider (%3.30), | gelistirme,
Biirokrat lider (%2.62), Iyi cocuk (%2.05) Pazarlama, Kimya
sanayi
Sellgren, 52 Orta yolcu lider (%50), Gugli lider (%23.1), Zayif | Saghk kurumu
Ekvall, lider (%17.3), Dominant girisimci lider (%3.8), Hedef | (Hemsireler)
Tomson yonelimli (%1.9), Otokrat lider (%1.9), Iyi gocuk
(2006) (%1.9)
Sellgren, 108 | Orta yolcu lider (%49.07), Zayif lider (%29.62), Giiclii | Saglik kurumu
Ekvall, lider (%21.29), (Hemsireler)
Tomson
(2008)
Mevcut 80 Hedef yonelimli lider (%32.5), Orta yolcu lider | Saglik kurumu
calisma (%27.5), Guigli lider (%23.75), Zayif lider (%16.25) (Hekim dis1 tiim
hastane ¢alisanlar)
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5.4. Kisithhiklar

DEUTF Hastanesi’nde veri toplamanin ilk haftasinda ziyaret edilen birimlerde ¢alisan listeleri
iizerinden katilim, ret ve ulagsma oranlarini saptamak iizere isaretlemeler yapilmistir. Ancak bir
haftalik siire¢ icerisinde hem katilim sayisinin disiikliigii (n=6), hem de isim ve birim
bilgilerinin listelerde goriinmesinin ¢alisanlar agisindan rahatsizlik verdigi gézlemlendiginden
bu uygulamaya devam edilmemistir. Ziyaret esnasinda birimde bulunan hekim dis1 tiim
personele calismaya katilim teklif edilmistir. Bu degisiklige olumlu bir geri doniis oldugu ve

katilimin arti§1 goriilmiistiir. Ancak tiim ¢alisanlar lizerinden ulasma orani sunulamamustir.

Konunun dogas1 geregi calisanlar yoneticileri hakkindaki anketi doldurmakta direng
gostermislerdir. Kapali zarflar kullanilarak bu endise giderilmeye calisilmistir. Calisanlarin
yoneticileri ile birlikte ayni ¢aligma ortaminda olmasi nedeniyle zarflar verilmis miisait
olduklar1 sakin bir ortamda tercihen evlerinde doldurmalart istenmis ve zarflar katilimcinin
uygun gordiigii tarihte tercihen bir hafta icerisinde toplanmaya gidilmistir. Bu 6nleme ragmen
katilimcilarin  yOneticileri/amirleri hakkinda yiiksek puan verme egiliminde oldugu
goriilmistilir. Aragtirmacinin gézii 6niinde hepsini en yiiksek puan isaretleyen 53 (48’1 DEUTF

Hastanesi, 5°i Ozel park tip merkezi) katilimcinin anketi degerlendirilmeye alinmamustir.

Calismamizda bir amiri degerlendiren ¢alisan sayis1 standardize edilmediginden birim bazinda
yoneticilerin degerlendirmesinde standardizasyon saglanamamaistir. Ancak yine de arastirmanin
temel amaci Ol¢ek uyarlamasi oldugundan ve genellenebilirlik kaygisi tasimadigindan bu

kisitlilik g6z ardi edilebilir olarak yorumlanmaigtir.

Varyasyonu arrtirmak i¢in iki farkli kurumda (kamu ve 6zel) veri toplansada her ikisi de saglik

sektorii oldugundan yonetici profillleri agisindan varyasyon kisitl kalmastir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu calismada CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Olceginin gegerligi ve giivenirligi
sinanmistir. CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Olgegi degisime yonelik (change
oriented), ise yonelik (production oriented), personele yonelik (employee oriented) liderlik
olarak belirtilen ii¢ boyutta liderlik davraniglarini ¢alisan goziinden degerlendirmeye imkan
veren davranigsal ve durumsal liderlik teorileri iizerine Ekvall ve Arvonen (1991,1994)
tarafindan gelistirilmis bir 6lgektir. Isvec basta olmak iizere birgok farkli iilkede ve is kollarinda

kullanilmastir.

Calismamizda genel olarak her ii¢ boyut yeterli diizeyde gecerli ve giivenilir bulunmus ve
6lcegin li¢ boyutu lizerinden belirlenen liderlik profillerinin olustugu gézlenmistir. Boylece

Tiirkge ’de liderlik davraniglarinin belirlenmesi i¢in dnerilmektedir.

Ise yonelik liderlik boyutunda yer alan 9 numarali madde degerlendirildiginde; *Tutarlidir”
ifadesinin akademik anlamda anlasilir olsa da halk dilinde ¢ok¢a kullanilmadigi seklinde
yorumlanmistir. Bu agidan bakildiginda bu sorunun Tiirk¢e ¢evirisinin yeniden

degerlendirilmesi onerilir.

Calismamizin ~ amacit  oncelikle CPE  Olgeginin  uyarlanmasi  oldugundan  amir
degerlendirmelerinde calisan sayisi standardize edilmemistir. Ancak daha sonra yapilacak
liderlik profillerinin belirlenmesi amaciyla yapilacak caligmalarda amir degerlendirme

standartlarinin ¢alisma kurgusunda belirlenmesi dnerilir.

Pilot uygulamasinda geri bildirim gelmese arastirmacilar tarafindan 6lgegin Tiirkge ¢evirisi
yeniden incelendiginde ¢ok sert bir ifade olmasi sebebiyle; popiilarite sorusunun cevaplarindan

biri olan “'nefret ederim’’ ¢evirisinin “’hi¢ sevmem’’ olarak kullanilmasi 6nerilir.
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8. EKLER

8.1. EK-1 Veri toplama formu

Sayin katiima,

Bu arastirma CPE (Change: degisim, Production: retim, Employee: calisana odakh) Model Liderlik Davranislan
belirleme dlceginin Tiirkge “ye uyarlanip dilimize kazandiriimasi amaciyla Dokuz Eyliil Universitesi Halk Saghg
Anabilim Dali tarafindan yapilmaktadir. Caligmaya katilim icin kimlik bilgileri ahinmamaktadir ve aragtirmanin

sonuglan bilimsel alanlarda kullanilacaktir. Katihminiz igin tesekkir ederiz.

Arag. Gor. Dr. Ozden Ozllice , E-mall: ozden@ozilice.com

Dokuz Eylal Universitesi Halk Sadhi AD, Tel: (232) 412 4001, Cep tel: (506) 435 89 44

1) Yasimiz kactir? ..........

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Cinsiyetiniz nedir?

(1) Erkek

(2) Kadin
Medeni durumunuz nedir?

(1) Evli

(2) Evli degil
Kadro durumunuz nedir?

(1) Kadrolu

(2) Firma calisani (Taseron)
Calistiginiz birimde goreviniz nedir?
(Latfen belirtiniz)

Calistiginiz birimi belirtiniz

---------

Su an ¢alismakta oldugunuz ise
basladiginiz tarihten itibaren ne

kadar zaman gegmistir?

eyl ay
Haftalik caligma saatiniz ne kadardir?
................................. saat

Mesai diizeniniz nasildir (birden fazla
sik isaretleyebilirsiniz) ?

(1) Mesai usuli (8.00-17.00)
(2) Vvardiyal ¢alisiyorum
(3) Nobet usulii ¢aligtyorum

(4) Icap ndbeti tutuyorum
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10) Su an veya gegmiste hig yonetici
pozisyonda ¢alistimz mi?

(1) Evet
(2) Hayir
11) Yonetimle ilgili bir egitime katildiniz
mi (kongre, sempozyum, seminer,
kurs vb. gibi)?
(1) Evet
(2) Hayir

12) Egitim durumunuz nedir?

(1) Lise ve alt1 (olarak
ceva, nlar 14. Soruya geciniz)

(2) Oniversite

13) Universite mezuniyeti sonrasi egitim
aldimiz mi ( yuksek lisans, doktora)?

(1) Evet
(2) Hayir

(14.soruda yénetici ile ¢alisma yasaminizda size
emir veren ve yaptiginiz igleri denetleyen size
en yakin yénetici kigi ima edilmektedir. Ornedin;
hemgireler igin sorumlu klinik/poliklinik hemgiresi,
teknik personel igin sorumlu sef vb.....)

14) Yoneticinizin / Amirinizin cinsiyeti
nedir? b

(1) Erkek
(2) Kadin

Sayfay geviriniz




ifadelerden yéneticinizin durumunu en iyl yansitan segenegi ’ V ' seklinde isaretleyiniz.

Asafida yazilan sorular yéneticinizin/amirinizin liderlik davraniglarini beliflemeye yoneliktir. Her soru igin agafida yazlan

Benim yoneticim / amirim

( Burada yonetici ile galiyma yagaminizda size emir veren ve yaptiginiz igleri denetleyen
Size en yakin yénetici kigi ima edilmektedir.
Ornegin; hemgireler igin sorumlu klinik/poliklinik hemgiresi, teknik personel igin sorumlu

sefvb....)

uewez JigiiH

uaiipen

uazeg

BPfIAIS

uewez JaH

el |Arkadag canlisidir

@2 | Fikir ve onerileri dinler

|p3 | Diizeni saglar

ed | Calisanlarina giivenir

¢5 | Kararlarinda risk almaya hazirdir

6 | Yapilan islerde kimin sorumlu oldugunu net bir sekilde aciklar.

7 | Acik ve dirist bir tarzi vardir

c8 | Yeni bakis agilaniyla digiinmeyi tesvik eder

Tutarlidir
go Yapici bir sekilde elestirir

¢11! Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir

Ip12! isyerinde kurallara uyulmasina énem verir.

ﬂ;ﬂsyerindeki diger insanlarda giiven olusturur

c14/| Isyerinin gelecegi hakkinda disiinceleri ve planlari vardir

¢15! Yapilan isin sonuglariyla ilgili caliganlarina bilgi verir

lyi calismayi takdir eder

c17! Biyiimeyi/gelismeyi tesvik eder.

Net hedefler belirler

@19 Anlayishdir

¢20! Yeni projelere 6n ayak olur

Takip edilen isler hakkinda cok titizdir

Calisanlarinin arkasinda durur

¢23 | islerin yapilmasinda yeni yontemler dener

Sorumlulugundaki igleri denetler
Catismasiz / huzurlu bir ortam yaratir
c2

6| Sorunlardan ¢ok olanaklari/firsatlar gérir

lggﬂ Isin yapilmasi icin gerekenleri agiklar

Calisanlarina adil davranir

¢29| Gerektiginde hizl kararlar alir

Dikkatli planlama yapar

@31 Calisanlarinin karar vermelerine izin verir

@32 | Caliganlarinin onerisine gore bakis agisini degerlendirir.

Acik talimatlar verir
Caliganlarina bir birey olarak saygi gosterir
c3

5 islerin yeni ve farkli yontemlerle yapilmasi konusunda fikir sunar

ngd Karar vermeden once sonuglan etraflica distiniir ve degerlendirir.
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Ek Soru 1. Kurumsal bakis agisiyla yoneticiniz
ne kadar iyi/kotudir?

o Cokiyi

o lyi

o Ne iyi ne kot
o Kotu

o Gok kotu

Ek Soru 2. Yoneticinizi ne kadar seviyorsunuz?

Cok seviyorum

Oldukga seviyorum

Ne seviyorum, ne sevmiyorum
Pek sevmem

Nefret ederim

© 0000

Anketiniz bitmistir, katiliminiz icin tegekkur ederiz.

DEUTF Halk Saghgi AD olarak verdiginiz kisisel
bilgilerinizin sakl kalacagini temin ederiz.

Bu ¢alismaya katilarak bilimsel literatiire yaptiginiz
katki igin sizi tebrik ederiz.
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8.2. Ek-2 Etik kurul onay formu

pore—— e ———— —

1 .
| Karar No:2016/20-04 Tarih:21.07.2016

KARAR BILGILER]  ProfDrBitlent KILIG sorumlusu oldugu *CPE (Change, Production, Employee) Modeli Liderlik
| Dayramslar Belirleme Olgegi'nin Tirkee'ye Uyarlanmasi™ isimli Klinik aragtirmaya ait bagvuru
| dosyast ve ilgili belgeler aragtirmanin gerekge, ama, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak
incelenmis. ctik agidan galismanin gergeklestirilmesinin uygun olduguna oy birligi ile karar verilmistir.
' __ ETIKKURUL BILGILERI
CALISMA ESASI | l)o_ku'z’l:_ylul Universitesi Girigimsel Olmayan Aragtirmalar Etik Kurulu [sleyis Yonergesi
1yi Klinik Uygulamalan Kilavuzu

P — ETIK KURUL UYELERI

Unvan/AdvSoyadt — Uzmanhik Alam E Kurumu C;::i Aa.g':::im“:;;k imza
Prof.Dr.Banu ‘ A 7 T DEU Tip Fakiltesi Tibbi

ONVURAL \ Tibbi Bivokimya Biyokimya Anabilim Dali | Kadin | E O (4R

| y

| (Baskan) | )
Prof.Dr.§.Reyhan i

UGKU Halk Saghg bk Fakdles Halk | yoqn [EQD [H
(Bagkan Yardimeist) - S LB

: DEU Tip Fakilltesi Kal
Prof.Dr.Nejat Kalp Damar i .
SARIOSMANOGLU ) Cermshisi g:::wr Cerrahisi Anabilim | Erkek | EC] | HED rcl:!‘(laqu :
S DEU Tip Fakaltesi Gocuk
Profl.Dr Ece BOBER | t;‘:']u:‘"'k " Saghs ve Hastaliklar Kad 00 |HE //
_____ | dornnee) Anabilim Dals n /
' . DEU Tip Fakiltesi -

Prof.Dr.Vesile g . o

OZTORK " Noroloji Noroloji Anabilim Dali | Kadin | EC] | H ® L&’&
Prof.Dr.Seving RN DEU Tip Fakiltesi I

ERASLAN Endokrinoloji Hastaliklari Anabilim Dal Kadn | EC) | HE \@l[l \

Prof. Dr. Mukaddes DEU Tip Fakiiltesi Tibbi

< 4
GUMUSTERIN ' T:bbi Farmakoloji Farmakoloji Anabilim Dali Kadn |EQD |HE U (),up (.U/V\

o DEU Tip Fakltesi Tibbi
Prof.DrAY ¢ ASIN | i Mikeobiyoloji | Mikrobiyoloji Anabilim

OZKUTUK Kadm |E[J |HE
L . | Dalt /\W
; s ; DEU Fizik Tedavi ve \
Prof.Dr.Nihal Fizik Tedavi ve bt \
GELECEK Rehablikasyon Rehabilitasyon Yiksek Kadn |[EQJ) |HE g
o 1‘ ) Okulu

Prof.Dr.Miige | Fizvoloii DEU Tip Fakiltesi .

: Fizyoloji i g o Kadm |ED [HE

Y Fizyoloji Anabilim Dal

L N L. L Gediloned 1
Dog.Dr.yeyda . /

SEREN

' ' ' ‘DEU Hemgirelik Fakiiltesi
Ellc:nsu'clik Yonetimi | Hemsirelik Yonetimi AD | Kadin 0 |HIY
INTEPELER |

Dog.Dr.Sefa | T'bbi Biyolojive | DEU Tip Fakltesi Tibbi
KIZILDAG Genetik Biyoloji ve Genetik AD | Bk | B O |HR /
" - DEU Tip Fakultesi 4
Prof.Dr.Sevda | Ancsteziyoloji Anesteziyoloji ve kam |EQ |HE ||,
OZKARDESLER ¥ eonkiiacyin. A 1 o Hl"'“"sbl
Uzm.Dr.Ahmet Can DEU Tip Taribi ve Etik ki E
] . - 1

BILGIN - Hukuk AD erkek |ECD [HER

Mehmet Erhan R i h "
i Saghk mensubu D.E.U Tip Fakilltesi

OzKUL olmayan dye idari Mali Igler Erkek |EC] |HEY && JM/(
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KARAR BILGILERI

Karar No:2017/16-41

Tarih:15.06.2017

Prof.Dr.Balent KILIC i sorumlusu oldugu “CPE (Change, Production, Employee) Modeli Liderlik
Davraniglari Belirleme Olgegi'nin Tiirkge've Uyarlanmasi™ isimli klinik aragtirmaya ait.12.06.2017
tarihli arasunicr dilekgesine iliskin olarak;
-Ozel Park I'p Merkezinin alismaya eklenmesi ve izin belgesi,

| -Ozel Park Tip Merkezinde kullamlacak olan Veri Toplama Formu,
-DEUTF Hastanesinde kullamlacak olan Veri Toplama Formu,

-1 Temmuz-31 Agustos 2017 DEUTF Hastanesinde veri toplamaya baslanmasi,
-1 -31 Agustos 2017 de Ozel Park Tip Merkezinde veri toplamaya baslanmas,
-Calismanin Aralik 2017 de tamamlanmasi,
ile ilgili belgeler incelenerek bilgi edinilmis ve uygun bulunmustur.

ETIK KURUL BILGILERI

CALISMA ESASI

Dokuz Eyliil Universitesi Girigimsel Olmayan Aragtirmalar Etik Kurulu Isleyis Yonergesi
lyi Klinik Uvgulamalar: Kilavuzu

_ ETIK KURUL UYELERI
UnvanvAdvSoyadi Uzmanhk Alam Kurumu C;:: ! A;;::;:lrim':i.'_,le imza
(I;-of.Dr.Banu DEU Tip Fakiiltesi Tibbi 0 5
NVURAL Tibbi Biyokimya Bivokimya Anabilim Dalh | Kadin | E HX L} h
Prof.Dr.§.Reyhan — ;
UCKU Halk Saghg: b PakalesiHalk | o | EO) [HE %%
(Baskan Yardimcisi) . saglipiAD. i 4
. DEU Tp Fakiiltesi Kalp |
g:\o&%'s!:ﬂiocw g‘“p IDi:;‘“" Damar Cerrahisi Anabilim | Erkek | E[(] |HE // é
Dah
~
Prof.Dr.Seving - DEU Tip Fakiltesi Ig
ERASLAN Eaitokehuolol Hastaliklan Anabilim Daly | K34 | EC] | HII .
DEU Tip Fakilltesi Tibbi
Prof.Dr.Ayse Aydan i " i : ; i i
OQKGTU{(” ¥ Tibbi Mikrobiyoloji s::ilﬂ)blyblojl Anabilim Kadin | E D HR
Prof.Dr.Mige N DEU Tip Fakaltesi | ¥ \
KIRAY Fleyiol Fizyoloji AnabilimDann | K24 [EC] |HIX
DEU Tip Fakltesi \\
Prof.Dr.Sevda ¥ . ! .
Anesteziyoloji Anesteziyoloji ve Kadn [E(J |HEX
OZKARDESLER Raankvatyon ALD. i O
Prof.Dr.Siilen y DEC Tip Fakitltesi | -
SARIOGLU R Tibbi Patoloji A.D | Kadw {EL] {H /ﬂ‘a,@“
———— — (! A
Fizik Tedavi ve DEU Fizik Tedavi ve l
Prof.Dr.Bilge KARA | o o itasvon Rehabilitasyon Yilksek Kadin |E[J [HE
’ Okulu
L - . -/
Prof.Dr.Sefa Tibbi Biyoloji ve DEU Tip Fakilltesi Tibbi 2
KIZILDAG Genetik Biyoloji ve Genetik A.D | B¢k [EL] | H Yoo
. DEU Tip Fakiiltesi Tibbi
Dog.Dr.M.Aylin . . . . o,
ARICI Tibbi Farmakoloji Farmakoloji Anabilim Dali Kadn |[E0) |HE®
Pediatrik " "
o DEU Tip Fakilltesi Cocuk
"’;f-g:"“y"’" E‘e"'zb";'l':;:’:' e Sagh@ ve Hastaliklar Erkek [EC]) |HE \
ARA et Anabilim Dali ¢ \ () )
Cocuk Saghgi ve DEU Hemgirelik Fakiiltesi
g:;;(.l])_‘r\,Murat Hastahiklari Cocuk Saghg ve Erkek |E[J [HK
- Hemgireligi Hastaliklan Hemgireligi '
Uzm.Dr.Ahmet Can DEU Tip Tarihi ve Etik |
BILGIN Hukuk AD ; Erkek |E[J |HK
Mehmet Erhan . . T
Saghik mensubu D.E.U Tip Fakultesi
OzZKUL olmayan iye Idari Mali Igler i Ekek |E[] |HE §

Dokuz Eylul Universites: Gingimsel Olmayan Aragtwmalar 10k Kurulu Karar Formu

99

Baghekim



8.3. Ek-3 Kurum izinleri

N R ¥a.
3 I.C. ‘& )DOM.JZ(HUI
‘; . DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI KigY " A4 7 any

HASTANESI BASHEKIMLIGH

Savi 82010743-622 ""“"II T693 2016
Ko

o Tez Cahisnas 21 wea 20%
HALK SAGLIGI VE HASTALIKLARI ANABILIM DALI BASKANLIGINA

ilgi :20.06.2016 tarih ve 211 sayih yazimiz.

Tipta wamanlik dgrencisi Dr.Ozden Ozilice'nin wzmanhik tezi olan ve damsmanligini anabilim
dalimz Sgretim dyelerinden Prof.Dr.Biilent Kilig'n yiiriitigdi "CPE Model Liderlik Davramglan
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8.4. Ek Tablo 1. CPE Olceginin kullanildig cahsmalar

The Two-Dimensional Model, Stand. /. Mgwf. Vol. 7. No. 1. pp. 17-
26.1991 Printed in Great Britain.

Caligmanin kiinyesi Madde | Ulke
sayist
Ekvall and Arvonen, Change-Centered Leadership: an Extension of | 36 Isveg, Finlandiya, Amerika

Ekvall and Arvonen, Leadership Profiles, Situation and Effectiveness,
Basil Blackwell Ltd. 1994. 108 Cowley Rd, Oxford OX4 1JF and 238
Main St, Cambridge, MA 02142, USA., Volume 3 Number 3
September 1994

36

Isveg, Finlandiya, Ingiltere,
Danimarka, Hollanda, Fransa, Norveg,
Macaristan, ABD, Almanya, ispanya,
Belgika, italya

Ekvall and Ryhammar, Leadership Style, Social Climate and
Organizational Ourcomes: a study of swedish university college,
Creativity and innovation Management, vol:7, number: 3, september
1998.

30

Isveg

Arvonen and Ekvall, Effective Leadership Style: Both Universal and
Contingent?, Creativity and Innovation, Vol:8, Nuber:4, Dcember
1999.

30

Isve¢ ve ABD

Skogstad and Eirnarsen, The importance of change-centered leadership
style in four organizational cultures, Scand J. Mgmt. 15 (1999) 289-306

36

Isveg

Lourens LF, Change centered leadership and various correlates,
University of Pretoria, The Department of Human Resource
Management Sciences Doctoral Thesis, Semptember 2001 Pretoria.

36

Giiney Afrika, Pretoria

Arvonen and Petterson, Leaderhip Behaviours as predictors of cost and
change effeciveness, Scans. J. Mgmt, 18 (2002) 101-112.

15

Isveg

Boshoff AB, Correlates And Outcomes Of Emotional Intelligence In
Organisations, In The Faculty of Economic and Building Sciences at
The University of Port Elizabeth, December 2003

36

Giiney Afrika, Port Elizabeth

Kornor and Nordvik, Personality Traits in Leadership behaviour,
Scadinavian Journal of psychology, 2004, 45, 49-54.

36

Norveg

Hansson and Andersen, The Swedish Principal: Leadership Style,
Decision-Making Style, and Motivation Profile, 2005

30

Isveg

Sellgren, Ekvall and Tomson, Leadership styles in nursing
management: preferred and perceived, Journal of Nursing
Management, 2006, 14, 348-355

30

Isveg

Fjell et all (2007), Appraised leadership stylesi pschosocial work
factors, and musculoskeletal pain among public employees, Int Arch
Occup Health 82007) 81:19-30 DOI: 10.10007/S00420-007-0189-9

15

Isveg

Sellgren, Ekvall and Tomson, Leadership behaviour of nurse managers
in relation to job satisfaction and work climate, ournal of Nursing
Management, 2008, 16, 578-587.

30

Isvec

Larsson J, Leadership for Quality, Effectiveness and Health in
Organizations, Mittuversitetet, Doctoral thesis, Ostersund 2010

36

Isveg

Zampieron et all, Nurse manager’ preferred and perceived leadership
styles: a study at an Italian hospital, Journal of Nursing Management,
2013, 21, 521-528.

30

italya

Bergman et all, Leader personality and 360-degree assessments of
leader behavior, Scandinavian Journal of Psychology, 2014, 55, 389—
397

24

Isveg

Alwi et all, Change-centered, Employee-centered and Product-centered
Leadership behaviours and Organizational Commitment, International
Journal of Social Science and Humanity, Vol:6, No:7, July 2016

30

Malezya
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8.5. Ek Tablo 2. Liderlik profilllerinin kodlanmasi

Ingilizce Tiirkce Change Production Employee
isimlendrime isimlendirme
1 | Transactional leader Transaksiyonel lider | - - + +-
2 | Idea skirt Fikir figkirtic1 lider + - - --
3 | Invisible leader Zayif lider - - -- --
4 | Dominering enterpreur | Baskin ve girisimci 1+ & ++ --
leader lider
5 | Middle of the road Orta yolcu lider + - + - + -
leader
6 | Management by Hedef Yo6nelimli + - + +
Obijectives Lider
7 | Super leader Giiglii lider 1 + + +
8 | The garderner Bahgivan lider ++ - ++
9 | Autocratic leader Otokratik lider - - + - -
10 | Nice guy Iyi cocuk - = +

Kaynak: Ekvall and Arvonen, Leadership Profiles, Situation and Effectiveness, Basil Blackwell Ltd.
1994. 108 Cowley Rd, Oxford OX4 1JF and 238 Main St, Cambridge, MA 02142, USA., Volume 3

Number 3 September 1994
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8.6. Ek Tablo 3. CPE Model Liderlik Davramslari Belirleme Olcegi ne ait maddelerim yamt frekans ve
dagilimlar:

Yamt secenekleri

>
= § Hicbir zaman Nadiren Bazen Siklikla Her zaman
g |3
g n % n % n % n % N %
El 33 7,5 56 12,8 114 26,0 140 319 96 21,9
E2 20 4,6 58 13,2 111 25,3 140 319 110 | 251
E4 26 59 60 13,7 89 20,3 153 34,9 111 | 253
E7 15 34 42 9,6 88 20,0 143 32,6 151 | 344

E10 31 7,1 55 12,5 142 32,3 127 28,9 84 19,1
E13 21 4,8 51 11,6 102 23,2 151 34,4 114 26,0
E16 48 10,9 64 14,6 104 23,7 131 29,8 92 21,0
E19 23 5,2 45 10,3 103 23,5 144 32,8 124 28,2
E22 45 10,3 57 13,0 110 25,1 124 28,2 103 235
E25 30 6,8 53 12,1 130 29,6 145 33,0 81 18,5
E28 43 9,8 63 14,4 108 24,6 115 26,2 110 251
E31 58 13,2 76 17,3 117 26,7 126 28,7 62 14,1
E32 42 9,6 80 18,2 118 26,9 128 29,2 71 16,2

Personel yonelimli liderlik (Employee oriented
leadership) (14 madde)

Ea4 | 21 | 48 | 51 | 116 | 71 | 162 | 148 | 337 | 148 | 337
C P3 | 10 | 23 | 35 | 80 | 105 | 239 | 172 | 392 | 117 | 267
S [P | 20| 46 | 50 | 11,4 | 81 | 185 | 152 | 346 | 136 | 310
88 [ P9 | 29 66 | 52 | 11,8 | 114 | 260 | 149 | 339 | 95 | 216
SE "pi2 [ 5 | 11 | 20 | 66 | 5 | 125 | 173 | 394 | 177 | 403
2 X[ P8 [ 34 | 77 | 63 | 144 | 116 | 264 | 146 | 333 | 80 | 182
22 [ P21 | 10| 23 | 42 | 96 | 79 | 180 | 164 | 374 | 144 | 328
=8 pPu | 7 [ 16 | 29| 66 | 72 164 | 172 | 392 | 159 | 362
E< [ P27 |15 34 | 38 | 87 | 89 | 203 | 165 | 376 | 132 | 301
25| P30 [ 15| 34 |54 | 123 | 102 | 232 | 167 | 380 | 101 | 230
>5[ P | 8 | 18 | 30 | 68 | 9 | 219 | 161 | 367 | 144 | 328
o

P36 29 6,6 53 12,1 106 24,1 150 34,2 101 23,0
C5 54 12,3 88 20,0 121 27,6 111 25,3 65 14,8
C8 32 7,3 71 16,2 134 30,5 123 28,0 79 18,0
Cl1 41 9,3 59 13,4 131 29,8 120 27,3 88 20,0
C14 35 8,0 50 11,4 106 24,1 154 35,1 94 21,4
C15 29 6,6 69 15,7 90 20,5 143 32,6 108 24,6
C17 45 10,3 57 13,0 124 28,2 134 30,5 79 18,0
C20 31 7,1 73 16,6 128 29,2 150 34,2 57 13,0
C23 30 6,8 75 17,1 130 29,6 125 28,5 79 18,0
C26 26 5,9 72 16,4 131 29,8 149 33,9 61 13,9
C29 17 3,9 39 8,9 109 24,8 168 38,3 106 241
C35 30 6,8 65 14,8 109 24,8 153 34,9 82 18,7
E: Employee oriented leadership (Personele yonelik liderlik)

P: Production oriented leadership (Ise yonelik liderlik)

C:Change oriented leadership (Degisime yonelik liderlik)

oriented leadership) (11 madde)

Degisim yonelimli liderlik (Change
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8.7. Ek Tablo 4. Her bir maddenin boyut puanlariyla korelasyon degerleri ve boyut
basarisi gecerlilik testinin ayrintili sonuclar:

STATISTICAL SIGNIFICANCE TESTS OF PEARSON ITEM-SCALE CORRELATIONS

Kod E P C
El ** 2 2
E2 ** 2 2
E4 ** 2 2
E7 ** -1 -1
E10 ** 1 1
E13 *x 1 1
E1l6 ** 1 1
E19 ** 2 2
E22 ** 2 1
E25 il 2 1
E28 *x 1 1
E31 ** 2 1
E32 i 2 1
E34 ** 2 2
P3 = i 1
P6 2 P 1
P9 -1 ** -1
P12 2 B 2
P18 1 - -1
P21 2 x> 1
P24 2 ** 2
p27 1 x> 1
P30 1 ** 1
P33 2 ** 2
P36 -1 jolal -1
C5 1 1 **
C8 1 2 *x
Cl1 -1 2 **
Cil4 1 1 *x
C15 -1 -1 **
C17 1 1 **
C20 1 2 *x
C23 2 1 **
C26 1 1 *x
C29 1 -2 **
C35 1 1 ol

STANDARD ERROR CUTPOINT IS 2.00 .
MULTITRAIT SUMMARY TABLE
2 ISITEM IS SIGNIFICANTLY HIGHER
LISITEM IS HIGHER
-LISITEM IS LOWER

-2 ISITEM IS SIGNIFICANTLY LOWER
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SUCCESS SUMMARY FOR ITEM DISCRIMINANT VALIDITY TESTS

SCALE -2 -1 1 2 1+2
E 0 .0% 2 7.1% 12 142.9% | 14 |50.0% | 26 92.9%
P 0 .0% 6 | 27.3% 8 364% | 8 |364% | 16 12.71%
C 1 4.5% 3 [136% | 14 |636%| 4 |182% | 18 81.8%
TOTAL | 1 14% | 11 [153% | 34 [472% | 26 |36.1% | 60 83.3%
2ISITEM IS SIGNIFICANTLY HIGHER
LISITEMIS HIGHER
-LISITEM IS LOWER

-2 ISITEM IS SIGNIFICANTLY LOWER

8.8. Ek Tablo 5. Katihmcilarin eksik madde sayilarinin tiim 6lcek ve boyutlara gore

dagilim
Calisana Ise yonelik Degisime
yonelik (Production yonelik
Tiim 6lgek ]
(Employee oriented) (Change
(36 madde) ] _
oriented) (11 madde) oriented)
(14 madde) (11 madde)
n % n % n % n %
Tiim maddeleri
379 (856 (408 (92,1 |416 939 |405 |914
cevaplayanlar
1 eksik madde 34 7,7 25 5,6 22 5,0 26 59
2 eksik madde 13 2,9 7 1,6 4 0,9 6 1,4
3 eksik madde 7 1,6 2 0,5 1 0,2 2 0,5
4 eksik madde 4 0,9 - - - - 2 0,5
5 eksik madde 2 0,5 1 0,2 - - 1 0,2
7 eksik madde 1 0,2 - - - - -
8 eksik madde - - - - - - 1 0,2
9 eksik madde 1 0,2 - - - - - -
12 eksik madde 1 0,2 - - - - - -
13 eksik madde 1 0,2 - - - - - -
443 100,0 [443 100,0 (443 100,0 [443 100,0
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8.9. Ek Tablo 6. Faktor analizinde degerlendirmeye alinmayan katilimcilarin toplam ve

boyutlara ait eksik birakilan madde sayilari

Toplam  eksik | Boyutlardaki eksik madde sayisi
madde Degisim Is Personel
(Change) (Production) (Employee)
Katilimei 1 13 8 2 3
Katilimer 2 12 5 2 5
Katilimci 3 9 4 3 2
Katilimc 4 7 3 1 3
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8.10. Ek Tablo 7. CPE Model Liderlik Davramslar1 Belirleme Ol¢egi Faktor Sayis1 Ug
Olarak Kisitlandiginda Faktor Yiiklerinin Degerlendirilmesi

Component YORUM
Rotated
Component Kendi
Matrixa 1(E) 2(P) 3(©C) Bulundugu boyut boyutundaki
faktor yika
E19
E4
El
E2
E31 0,338
E34
E32 0,361
E25 0,323 0,323
E22 0,318 0,342
E28 0,454 0,303
E16 0,434
E10 0,308
E13 0,443 0,338
E7 0,493 0,476 0,315
P24
P21 0,312
P12
P33
P30 0,342 0,444
P6 0,331
P27 0,433 0,335
P3 0,496 0,487 Farkli boyutta 0.30’dan fazla
P18 0,325 0,454 Farkli boyutta 0.30’dan fazla
P36 054 0,402 0,437 Farkli boyutta| ~ 0.30'dan fazla
P9 0,426 0,392 0,428 Farkli boyutta 0.30’dan fazla
Cc23 0,36
C20 0,424
C35 0,406 0,32
C17 0,499
Ci14 0,398
C5
C8
C26 0,441
C11 0,486 Farkli boyutta 0.30’dan fazla
C15 0,423 0,359 Farkli boyutta 0.30’dan fazla
C29 0,346 Farkli boyutta 0.30’dan fazla

E: Employee oriented leadership (Personel yonelimli liderlik)

P: Production oriented leadership (is yonelimli liderlik)
C: Change oriented leadership (Degisim yonelimli liderlik)

109




8.11. Ek Tablo 8. CPE Olceginin kullanildig cahsmalarda 6lcege ait Cronbach’s alfa
degerleri

Degisim | s Personel Olgek madde
(Change) | (Production) | (Employee) sayisl
Ekvall ve Arvonen (1994) | 0.85 0.76 0.75 36
Stodgad ve Eirnarsen | 0.87 (tiim Glgek igin) 36
(1999)
Arvonen ve Ekvall (1999) | 0.87 0.84 0.82 15
Lourens JF (2001) 0.901 0.859 0.919 36
Arvonen ve Petterson | 0.90 0.88 0.90 15
(2002)
Fjell ve ark (2007) 0.82 0.93 0.91 15
Sellgren S (2007) 0.93 0.94 0.95 30
Zampireon ve ark (2013) | 0.94-0.95 araliginda 36

8.12. Ek Tablo 9. CPE Olceginin kullamildigx calismalarda élcege ait faktor yapisi ve
aciklanan varyans dagilim

Faktor sayis1 | Agiklanan Olgek madde sayisi
varyans dagilimi
(%)
Ekvall ve Arvonen (1991) 3 92 36
Ekvall ve Arvonen (1994) 3 97 36
Stogkad ve Einarsen (1999) 3 63.4 36
Lourens JF (2001) 3 50.4 36
2 44.72 36
Bosmann (2003)
Fjell ve ark (2007) 3 79.53 15
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8.13.

Ek Tablo 10. CPE Model Liderlik Davranislari Belirleme Olgegi’nin ceviri

asamalarinda degisen maddeler

ingilizce>Tirkce | ilk Tiirkce 1.ve 2. gevirmen tarafindan birebir ayni ¢evrilen 10 madde

ceviri sonrasinda | form (1,2,7,11,21,28,29,30,31,34)
1.cevirmenin gevirisinden 8 madde (4,13,14,17,18,19,22,23)
2.cevirmenin cevirisinden 8 madde (3,8,12,15,24,25,26,36)
ile ilk Ttrkce form olusturulmustur.

Tirkce—>ingilizce | ikinci Tirkge | Formda degisiklik yapiimamistir.

ceviri sonrasinda | form

Pilot uygulama Ugiinci Maddelerde degisiklik yapilmamistir.

sonrasinda

Tirkge form

Yanit secenekleri olan;

“asla/nadiren/bazen/siklikla/her zaman”
“’hi¢ zaman/nadiren/bazen/¢ogu zaman/her zaman”
olarak degistirilmistir.

Test-retest

Dordincu

10 maddeyle ilgili geri bildirimler gelmistir;

sonrasinda Turkce form | 12,13,15,21,24,25,27,32,36 numarali maddeler

Uzman geri Besinci Geri bildirimler iyi derecede ingilizce bilen li¢ akademisyene
bildirimi Turkce form | danisilarak dért maddede (12,25,27,36) degisiklik yapilmistir.
sonrrasinda (son hali)

isyerinde kurallara uyulmasina 6nem gdsterir

N

isyerinde kurallara uyulmasina énem verir.

Catismasiz bir ortam yaratir

N

Catismasiz/huzurlu bir ortam yaratir

Yapilmasi gerekenleri tanimlar ve agiklar

N

isin yapilmasi icin gerekenleri agiklar

Karar vermeden Once etraflica degerlendirir ve distnr.
Karar vermeden dnce sonuglari etraflica distinir ve
degerlendirir.
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8.14. Ek Tablo 11. CPE Model Liderlik Davranislar1 Belirleme Ol¢egi’nin Orijinal Siiriimii

My manager ............

SEYEIN
wop|as
sawlawos
uauo

awi} 4O 1SOINl

is friendly

listens to ideas and suggestions

creates order

relies on his/her subordinates

is willing to take risk in decisions

is very clear about who responsible that

has an open and honest style

encourages thinking along new lines

OO (NN (WIN|F-

is consistent

[ERY
o

criticizes in a constructive way

[any
[EEY

likes to discuss new ideas

[EEN
N

makes a point of following rules and principles

13 | creates trust in other people
14 | gives thoughts and plans about the future
15 | gives information about the results of the unit

[EEN
(o)}

shows appreciation for good work

[EEN
~N

pushes for growth

18 | sets clear goals

19 | is considerate

20 | initiates new projects

21 | is very exacting about plans being followed
22 | stands up for his/her subordinates

23 | experiments with new ways doing this
24 | is controlling in his/her supervision of the work
25 | creates an atmosphere free of conflict

N
[e)]

see possibilities rather than problems

N
~

defines and explains the work requirements clearly

N
(0]

is just in treating subordinates

N
(o]

makes quick decision when necessary

w
o

plans carefully

31 | allows his/her subordinates to decide

32 | is flexible and ready to rethink his/her point of view

33 | gives clear instructions

34 | shows regard for the subordinate as individuals

35 | offers ideas about new and different ways of doing this

w
()]

analyses and thinks through before deciding

Question 1. (Profiency)

"How good or bad is your supervisor/manager
from the point of view of the organization?’

Very good

Fairly good

Neither good nor bad
Rather bad

Very bad
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Question 2. (Popularity)
"How do you like your supervisor/manager?’

| like him/her strongly.

| rather like him/her

| am neutral

| am not very fond of him/her
| really dislike him/her

O O O O O




