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MAKALE BILGISi OZET
Anahtar Kelimeler: Amag - Bu calismanin amaci, stratejik ve dontisiimcti liderlik tiirlerinin bireysel performans {izerindeki
Stratejik liderlik direkt ve dolayl etkilerini incelemektir. Bu kapsamda, {izerinde nispeten az ¢alisma yapilan saglik

sektorii tercih edilmis ve bu durumun sebepleri detaylica agiklanmustir. Calismanin amaglari arasinda,

Dontistimcii liderlik
saglik calisanlarinin sorunlarini daha iyi anlamak ve bu sorunlara ¢6ziim iiretmek yer almaktadur.

Bireysel performans
Yontem - Arastirma, Malatya iline baglh merkez ve tasra ilgelerinde gergeklestirilmistir. Arastirma
kapsaminda kamu ve 6zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarindan basit tesadiifi drnekleme
yoluyla bilgiler toplanmigtir. Elde edilen sonuglar bir dizi elemeden gegirildikten sonra 297 anket
formu analizlere tabi tutulmustur. Arastirma kapsaminda stratejik ve doniisiimcii liderliklerin bireysel
performansa etkisinin analizinde SPSS-21 ve AMOS-24 paket programlar: kullanilmistir. Bu kapsamda;

Gonderilme Tarihi 30 normallik, gecerlilik ve faktor analizi degerleri SPSS 21 programuyla; uyum iyiligi degerleri ile yol
Temmuz 2022 modellemesi ise AMOS 24 programiyla gerceklestirilmistir.
Revizyon Tarihi 1 Subat Bulgular - Elde edilen bulgulara gore; stratejik ve doniistimcii liderlik tiirlerinin bireysel performans
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tizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkilere sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ek olarak, stratejik liderligin
Kabul Tarihi 5 Subat 2023

donitistimcii liderlik {izerinde de pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Son
olarak, stratejik liderligin bireysel performans iizerindeki etkisinde doniisiimcii liderligin aracilik etkisi
test edilmis ve bunda da anlamli bulgular elde edilmistir.

Tartisma - Saglk calisanlari, mesleklerinin dogas1 geregi yogun stres altinda kritik gorevler
iistlenmekte ve bu durum bireysel performansa olumsuz ydnde etki etmektedir. OECD ortalamalar1
g6z oniinde bulunduruldugunda, {ilkemizde bireysel performansi azaltic1 etkilerin daha fazla oldugu
goriilmektedir. Bu ¢alismanin sonugclariyla paralel olarak; stratejik ve doniisiimcii liderlik yaklasimlar:
bireysel performans: 6nemli derecede artirmakta, stratejik liderlik dontistimcii liderlige etki etmekte ve
stratejik liderligin bireysel performansa etkisinde doniisiimcii liderlik aracilik rolii iistlenmektedir.

Makale Kategorisi:
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ARTICLE INFO ABSTRACT

Keywords: Purpose — The aim of this study is to determine the direct and indirect effects of strategic and
transformational leadership styles on individual performance. In this context, the health sector, on
which relatively little work has been done, was preferred and the reasons for this situation were
explained in particular. The purpose of the study is to better understand the problems of health
workers and to find solutions to these problems.

Strategical leadership
Transformational leadership
Individual performance.

Design/methodology/approach — The research was conducted within the central and provincial

Received 30 July 2022 districts of Malatya province. Within the scope of the research, information was collected from health
Revised 1 February 2022 workers working in public and private hospitals through simple random sampling. After the results
Accepted 5 February 2023 obtained were passed through a series of screenings, 297 questionnaire forms were analyzed. SPSS-21

and AMOS-24 programs were used in the analysis of the effect of strategic and transformational

leadership on individual performance within the scope of the research. In this context; normality,
Article Classification: validity and factor analysis, and correlation values with the SPSS 21 program; Goodness of fit values
Research Article and structural equation analyses were carried out with the AMOS 24 program.

Results — According to the findings obtained; it has been seen that strategic and transformational
leadership styles have positive and significant effects on individual performance. In addition, it has
seen that strategic leadership positively and significantly effects transformational leadership. Finally,
the mediation effect of transformational leadership in the effect of strategic leadership on individual
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performance was tested and significant results were obtained, either.

Discussion — Due to the nature of their profession, healthcare professionals undertake critical tasks
under intense stress, and this has a negative impact on individual performance. Considering the OECD
averages, it is seen that the effects of reducing individual performance are more in our country. Due to
the results of this study; strategic and transformational leadership approaches significantly increase
individual performance, strategic leadership effects transformational leadership and transformational
leadership plays a mediating role in the effect of strategic leadership on individual performance.

1. GIRIS

1970li yillara kadar isletmelerde yoneticilerin performanslar: etkileyecek kararlari alma konusunda fazla
yeteneklerinin olmadigi distintilmiistiir (Hitt vd., 1999: 5). 21. yilizyilda yasanan teknoloji destekli
gelismeler, bilgiye ulasmanin kolaylasmasi, iletisim imkanlarinin giiclenmesi kiiresel rekabeti giiclendirmis
ve drgiitler igin yeni diizenin belirleyicileri olmustur. Onceki dénemlere gore gevresel etkilerin giderek daha
fazla hissedilmeye baslandig1 ve iilke sinirlarinin ortadan kalktigi bu dénemde isletmeler, ¢cevreye uyum
(adaptasyon) calismalarina agirlik vermeye baslamistir. Bu donemde orgiitler igin strateji ve doniisiim
kavramlar: siklikla kullanilmaya baglanmistir. Oyunun kurallarinin yeniden belirlendigi bu siirecte orgiitler,
varliklarimi koruyabilmek igin g¢evreye uyum saglamanin yam sira hizli kararlar alabilmeyi ve aldiklar:
kararlan titizlikle uygulayabilmeyi 6grenmek zorunda kalmistir (Okun, 2022: 3). Zira adaptasyon yetenegi
zayif olan Orgiitler i¢in yok olma (entropi) tehlikesi bas gostermektedir (Kiling, 2019: 8). Sonug olarak, uzun
siire yasamini siirdiirmek isteyen Orgiitlerin, i¢ ve dis ¢cevrelerinde yer alan normatif, bilingsel ve diizenleyici
baskilara karst dogru zamanda dogru tepkiler vermesi zorunlu olmustur (Yesil, 2018: 314).

Bir sistem {izerine faaliyetlerini ytiriiten Orgiitler; kendileri i¢in kisa, orta ve uzun vadeli hedefler
belirlemekte ve bunlara ulagabilmek icin planlar yapmaktadir. Orgiitsel hedeflere ulasabilmek, esasen zorlu
ve karmagik bir siiregtir. Zira bu yolda orgiitlerin karsisina ongoriilen ve/veya ongoriilemeyen pek ¢ok
problem ya da firsatlar ¢ikabilmektedir. Bahsi gecen engellerin asilabilmesi ve orglite yeni kazanglarin
saglanabilmesi i¢in stratejik yonetim tarzlarinin benimsenmesi gerekmektedir.

Orgiitlerin yiiriittiikleri tiim faaliyetlerde stratejik acidan hareket edebilme yeteneklerine stratejik yonetim
adi verilmektedir. Orgiitlerde yeni stratejiler belirlemek, stratejik kararlar almak, bunlari calisanlara
benimsetmek ve onceden belirlenmis &rgiitsel hedefler etrafinda bireyleri kenetlemek igin ise stratejik
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Stratejik lider; Orgiitiin stratejik kararlarinin alinmasinda, gelecege doniik
vizyonlarin olusturmasinda, Orgiit agisindan kilit 6neme sahip yeteneklerin gelistirilmesinde, Orgiitsel
yapimnn tesis edilip siire¢ ve kontrollerin gelistirilmesinde son derece 6nemli bir aktordiir (Diizgiin ve
Ataman, 2020). Goziibenli ve Sahin’e (2014: 121) gore stratejik lider, stratejik yonetim siirecinin en 6nemli
unsurudur ve organizasyonun sahip oldugu degerleri giiclendirerek faaliyetlerin belirli bir plan, program ve
disiplin igerisinde yiiriitiilmesini saglamaktadir. Bu yiizden isletmeleri ileri seviyelere tasiyacak, c¢agin
ihtiyaclarina cevap verebilecek, stratejik diisiinme becerilerine sahip olan vizyoner liderlere gereksinim
vardir. Eren’e (2001: 25) gore klasik yonetici yaklasimlariyla stratejik yonetim gerektiren bu ve benzeri islerin
basarilmasi oldukga zordur.

Degisen diinya diizeni, oyunun kurallarin1 yeniden belirlemeyi gerektirmektedir. Zira eski diizen
gecerliligini giderek yitirmektedir. Bu kapsamda, modern liderlik yaklagimlari sayesinde isgorenleri
yakindan tanima, onlarin problemlerini dinleyip ¢oziim iiretme, isgérenlerde bulunan sakli yetenekleri
kesfetme, gelistirme ve Orgiitsel kararlara katilmalarini saglama gibi pek ¢ok davranis ortaya ¢ikmaktadir.
Giin ve Aslan’a (2018: 220) gore, yukarida ifade edilenleri de kapsayan liderlik yaklasimlar: isgorenleri
yonlendirmede ve onlar orgiitsel hedeflere ulastirmada belirleyici olmaktadir. Bu durumda orgiite yeni bir
yon vermek, Orgiitsel doniisiimii tasarlamak ve bunu uygulamaya koymak gerekmektedir. Bu ise
izleyenlerin doniisiime olan inancini saglamak ve onlar1 bu dogrultuda giidiilemekle miimkiindiir. Bu da
dontistimcti liderin isidir.

Bu calismada, modern liderlik tiirleri arasinda yer alan stratejik ve doniisiimcii liderlik tiirlerinin bireysel
performansa etkisi arastirilacaktir. Calismanin ilk boliimiinde stratejik ve dontisiimcii liderlikle ve bireysel
performans ile ilgili kavramsal gergeve ¢izilecek, ikinci boliimde saha arastirmasi, yontem ve bulgular ele
aliacak ve tigiincii boliimde elde edilen sonuglar yazindaki diger ¢calismalar goz oniine alinarak tartisilacak
ve sonraki ¢alismalar igin tavsiyelerde bulunulacaktir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik Liderlik

Bir Orgiitte yOneticinin basarili olmasi icin rutin faaliyetleri yerine getirmesi yeterli degildir. Etkin bir
yonetimden bahsedebilmek igin stratejist olmak, Orgiitiin evrensel niteligini ve kaynaklar1 kullanma
bigimlerini yeniden ele almak ve {ilke i¢cinde gorevlerin koordinatorii olmak gerekmektedir. S6z konusu
yonetim bicimi, stratejik liderlikle miimkiindiir. Stratejik tercih dzelligi tasiyan yonetimsel liderlik olarak da
ifade edilen bu liderlik tiiriinde, orgiit i¢i biitiinlestirme cabalarina ve biitiinlesme saglandiktan sonra
orgiitsel hedeflere ulasmaya odaklanilmaktadir.

Stratejik liderlik, orgiitiin ihtiya¢ duydugu stratejik doniisiimii gerceklestirmek iizere gelecegi gérme, esnek
olma, astlar1 giiglendirme ve Orgiitsel dontisiimde liderler tarafindan beklentilerin ustalikla yerine
getirilmesidir (Adair, 2005: 41). Stratejik lider, bir orgiitiin kii¢iik bir boliimiinden degil, tamamindan
sorumludur. Stratejik liderin basarisi; ge¢mis tecriibe ve birikimlerinin bir sonucu oldugundan oOrgiitsel
performans, gergeklestirilen stratejik tercihler, bilgi birikimi, deneyim ve alinan yonetsel kararlarla yakindan
ilgilidir (Mooney vd., 2022: 3).

2.1.1. Stratejik Liderin Ozellikleri

Stratejik liderin stirekli olarak degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarinda orgiitii etkin bir sekilde yonetebilmesi,
onun bazi 6zelliklere sahip olmasma baghdir. Eren’e (1998: 341) gore stratejik lider, orgiitiin daha iyi bir
konuma gelebilmesi i¢in orgiitte kapsamli degisiklikleri tasarlayan ve bunlari hayata gegiren kisidir. Burada;
stratejilerin belirlenmesi, eyleme doniistiiriilmesi ve degerlemesi, orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi, insan
kaynaklarinin gelistirilmesi ve teknolojinin verimli bir sekilde kullanilmas1 gorevlerinden bahsedilmektedir.

Yazinda stratejik liderin sahip olmas1 gereken o6zellikler genelde birbirine benzer ya da birbiriyle iligkili pek
¢ok bashik altinda incelenmistir. Guantai'ye (2012: 9) gore stratejik liderin ii¢ 6nemli Ozelligi vardir.
Bunlardan ilki, éistiin orgiitsel amaglar belirlemek; ikincisi, astlarina takip edebilecekleri bir model sunmak
ve Uglinciisti, yiiksek performans standartlar1 koymak ve bunlar1 yaparken astlarin becerilerine
glivenmektir.

Stratejik lider; gipta edilen, beceri sahibi, cesur, kendine giiveni yiiksek ve toplumsal faydalari sunan kisidir.
(Erer ve Demirel, 2018: 652). Gelecege dair vizyonlariyla stratejik tercihleri harmanlama yetenegine sahip
olan stratejik liderin biitiin Orgilitsel faaliyetlerde rakiplerden farklilasmanin yollarim1 bulmasi
gerekmektedir. Kisa donemde elde edilen sonuglarla uzun donemli 6rgiitsel hedefler arasinda denge kuran
stratejik liderin ¢evresinde olup bitenlere genis perspektiften bakmasi zorunludur.

Guillot (2003: 73), bir stratejik liderde bulunmasi gereken nitelikleri, Stratejik Bir Liderin Anatomisi adli
eserinde bir piramit tizerinden gorsellestirmistir. Guillot, stratejik liderlige erisebilmek icin piramidin
basamaklarini bastan sona tirmanmak gerektigini ve piramitte kestirme yol bulunmadigini 6ne siirmiistiir.
Buna gore, stratejik lider, piramidin en altinda yer alan degerler, standartlar ve etik kaygilarin iizerine kisisel
uzmanhgimi eklemektedir. Gelisimin siirekliligini temin etmek {izere stratejik liderin diizenli olarak egitim
almasi gerekmektedir. Ilerleyen basamakta ise lider, gesitli yetki ve sorumluluklari {istlenmektedir. Daha
sonra lider, cesitli diisiinme becerileri elde ederek vizyonunu genisletmektedir.

Sekil 1. Stratejik Bir Liderin Anatomisi (Guillot, 2003: 73)
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2.2. Déniistimcii Liderlik

Daha ¢ok 1980°1i yillardan itibaren etkisini gosteren kiiresellesme, orgilitlerin eski aligkanliklarini bir kenara
birakmasini ve bazi déniistimler gecirmesini zorunlu kilmistir. Bu durumun baslica sebepleri; artan kiiresel
rekabet, yeni is yapma bigimlerinin ortaya g¢ikmasi, piyasada daha fazla aktoriin boy gostermesi ve
kaynaklarin giderek azalmasidir. Orgiitlerin yeni sartlara uyum saglamasi, érgiit yapisinda koklii ve kalict
degisikliklerin yapilmasina yani orgiitsel doniisiimiin gerceklesmesine baghdir. Orgiitlerde bu déniisiim,
ancak donusiimcti liderlikle miimkiin olabilecektir.

Dontigtimcii liderlik; “calisanlarin degisim isteklerini en iist diizeye ¢ikarma ve duygusal ihtiyaglarim
karsilama yetenegi” (Celik, 2013: 54), “oOrgilitiin vizyon, strateji ve kiiltiiriinde degisiklik yapabilme” (Daft,
2000: 153), “calisanlarin misyon ve vizyonunu yeniden tanimlamak, sistemin sorumluluklarinm giincellemek
ve sistemi Orgiitsel hedefler dogrultusunda yeniden yapilandirmak” (Leithwood, 1992: 8) seklinde
tanimlanmaktadir. Ilk olarak 1973 yilinda Dawston tarafindan yazilan Rebel Leadership kitabinda
bahsedilen doniisiimcii liderlik, kisa zamanda biiytik ilgi gormiis ve James McGregor Burns tarafindan 1978
yilinda ele alinistir. Burns’e gére doniistimcti lider, izleyenlerinden yiiksek seviyede motivasyon ve moral
elde ederek performansi artirmaktadir (Bass, 1997: 22).

Orgiitler, siirekli degisim icinde olan dis gevreye uyum saglayabilmek ve varliklarini siirdiirebilmek igin
dontistimcii liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Dontistimcti liderler, yapilan degisikliklerin biitiinciilliigiine gore
iki baslik altinda degerlendirilmektedir. Buna gore, reformist doniisiimcii lider, sahip olunan ilkelere bagh
kalmak sartiyla smurli degisimler gerceklestirirken, devrimci doniigiimcii lider Orglitiin  tamamiyla
ilgilenmekte, astlarina yeni hedefler vermekte ve onlarin sahip oldugu normlar1 gelistirmektedir (Burns,
1978: 170). Doniisiimctii lider, astlarmin taleplerini onemserken ayni zamanda orgiitsel gelisimi artirmaya
gayret gostermektedir. Caligsanlarm biling seviyelerinin ve ozgiivenlerinin yiikseltilmeye c¢alisildig:
doniistimcii liderlikte Orglitiin varligini siirdiirmek ve onu daha iyi konumlara ulastirmak hedefler
arasindadir (Bass ve Avalio, 1990: 22).

2.2.1. Déniigiimcii Liderin Ozellikleri

Doniistimcii liderin 6ne ¢ikan o6zelliklerinden biri, takipgileri iizerinde biraktig1 giiclii etkidir. Astlarmmin
giivendigi, begendigi ve takip ettigi doniistimcii lider, onlarin kabiliyetlerini kesfederek motivasyon
diizeylerini artirmaktadir (Erdal, 2007: 32). Dahasi, doniistimcii lider orgiit i¢indeki tiretkenlige ve degisime
biiyiik 6nem vermektedir. Lider; orgiitiin misyon, vizyon, strateji ve faaliyetlerindeki degisimi fark ederek
astlarini etkilemeye calismaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 226). Dontistimcti liderin iistlendigi en 6nemli
gorevlerden biri, degisimi yonetmektir. Dontisiimcii liderin 6ne ¢ikan ozellikleri ise duygusal agidan giiglii
olma, gerektigi zaman risk alabilme, 6rgiit icinde ve disinda yenilikler gerceklestirme, yillar i¢inde elde ettigi
tecriibelerden yararlanma ve tutum ve davramslarinda tutarl olmadir.

Literatiirde yapilan c¢alismalarda doniistimcii bir liderin tasimasi gereken bircok Ozellik belirtilmis ve
baglicalari su sekilde derlenmistir:

e Degisimin temsilcisi olmak,
e Ortak bir vizyon olusturmak,
e Karizmatik bir etkiye sahip olmak,
e Duygusal dayaniklilik, cesaret ve risk almak,
e Yetkiyi devretmek,
e [Esnek yonetim sergilemek,
e Glivenilir ve 6zgiiven sahibi olmak,
o Etkili iletisim ve motivasyon.
2.3. Bireysel Performans

Orgiitlerin temel amaci, mevcut kaynaklari en iyi sekilde kullanarak en fazla ¢iktiy1 elde etmektir. Orgiitlerin
sahip oldugu en degerli kaynak ise insan kaynagidir (Sayan ve Yildirim, 2020: 18). Bunun en biiyiik kaniti,
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bir orgiitiin farkli bireyler tarafindan yonetilmesinin sonucunda elde edilen basar1 ya da basarisizliklardir.
Bir orgiitiin insan kaynagini en iist diizeyde yer alan yoneticilerden en alt diizeydeki ¢alisanlara kadar tiim
bireyler olusturmaktadir. Caliganlarin sergiledigi performans, oOrgiitsel faaliyetlerin etkin ve siirekli
olmasinda hayati éneme sahiptir. Bunun sebebi, orgiitsel performansin isgéren performansiyla yakindan
iliskili olmasidir (Simsek ve Oge, 2007: 283).

Bireysel performans, dnceden belirlenen amaglar ve orgiitsel planlar dogrultusunda ulasilan kalitatif ve
kantitatif sonuglar; belirli bir stirede yiiriitiilen faaliyetlerin hedefe amaca yolda ilerleme diizeyi (Alp, 2019:
479) ya da bir orgiitte gorev yapanlarin kendilerine verilen gorevleri belirli bir siire sonunda ne derece
yerine getirdiklerinin gostergesi (Sabuncuoglu, 1991) seklinde tanimlanmaktadir.

Barutcugil (2002: 47), sadece isle ilgili gorevlerin degil, isin disindaki gorevlerin de orgiitiin performansina
katki sagladigini one siirmektedir. Bu kapsamda, isgorenlerin yardimlasmaya istekli olmasi, oOrgiit
kiiltiiriinii benimsemesi, belirli bir disiplin iginde hareket etmesi, 6rgiitiin paydaslariyla empati kurmasi ve
takim ¢alismalarina katilmasi is odakli olmasa bile bagariy1 getiren énemli 6zellikler arasindadir (Oztiirk,
2008: 12). Buraya kadar anlattiklarimizi Shields (2007: 23), gelistirdigi performans semasi {izerinden Sekil
2’deki gibi anlatmaktadir.

e

P
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J Z> Davramslar

( Ciktilar Sonuclar J

Bireysel Performans
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ve tutumlar

e e e
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| | |
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Oz yetenekler ve insan Z> fs birligi, yaraticilik, Z> Karlilik, misteri
kabiliyetleri gibi miisteri odaklilik gibi tatmini, gelisim gibi

>

Sekil 2. Performans Semasi (Shields, 2007: 23)
2.4. Arastirmanin Degiskenleri Baglaminda Saglik Sektoriine Bir Bakig

Saglik sektorii; hizli ve karmagik yapidaki pek ¢ok degiskenle aynmi anda basa cikilmasi gereken bir
sektordiir. Bu durum, saghk orgiitlerinin esnek yapida, dis gevreyle uyum iginde ve degisimle basa
cikabilecek etkili stratejiler tiretebilen 6zelliklere sahip olmasini zorunlu kilmaktadir. (Ugurluoglu ve Celik,
2009: 146). Shultz’a (2004) gore, son otuz yildir bu sektorde yasanan yogun piyasa baskisi ve zorlu rekabetler
saglik oOrgiitlerinde stratejik yonetimin sergilenmesini zorlastirmistir. Yazara gore ayrica, hekim kokenli
yoneticilerde siklikla goriilen temel bagliliklarin miisterilere karsi olmasi, otorite iligkilerinin meslektaslarla
kurulmasi ve karar verme sorumluluklarinin kisisel olmas: gerektigine yonelik egilimler, bu kurumlarda
stratejik liderlere olan ihtiyac1 artirmaktadir (Ugurluoglu, 2009: 4; Swayne vd., 2006). Hambrick ve Mason'in
(1984) gelistirdigi Ust Kademe teorisine gore, iist diizey yoneticilerin bireysel dzellikleri, stratejik orgiitsel
kararlar alirken isledikleri bilginin tiirli ve bu bilginin diizeyi orgiitsel etkinligi belirlemektedir (Akyiiz,
2018: 52). Zaman igerisinde giderek kabul goren teorinin neticesinde, yonetsel liderlik uygulamalar: stratejik
liderlik uygulamalarina evrilmis ve stratejik liderligin hem bireysel hem de orgiitsel performans iizerinde
anlamli sonuglar tirettigi kanitlanmistir (Yukl, 2002).
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Saglik oOrgiitlerinde onemli olan diger liderlik tiirii, dontisiimcii liderliktir. Zira saglik calisanlariin
yorgunluk ve motive olmada yasadiklar1 giigliikler, onlarin duygusal baglilik seviyelerinde azalmalara yol
a¢gmaktadir. Duygusal baglilik, maddi herhangi bir karsilik beklemeden ortaya ¢ikan bir baglilik tiirii oldugu
icin saghk sektorii gibi yiiksek fedakarlik gerektiren islerde ek ©Oneme sahiptir. Bu nedenle, saghk
calisanlarinin yiiksek motivasyona, bagliliga ve bireysel performansa sahip olabilmesi i¢in bu Orgiitlerde
doniistimcii liderlik tarzlarinin sergilenmesi énemlidir. Yapilan diger arastirmalar da bu durumu destekler
niteliktedir. Buna gore, astlarin yonetsel kararlara katilmasini saglayan ve onlara yetki devreden doniistimcii
liderler, astlarinda Ozgiiven, is memnuniyeti, bireysel performans ve orgilitsel baglilik gibi degerlerin
artmasima yol agmaktadir (Intepeler ve Baris, 2018: 101; Akyurt vd., 2015: 50). Bass ve Avolio (1994) da
dontigtimcii liderlikle yiiksek performans arasinda yakin bir iliski oldugunu oOne siirerek bu Snermeyi
desteklemektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bu calisma, yazinda yer alan benzer ¢alismalardan ilham alinarak gerceklestirilmistir. Bu kapsamda; liderlik,
performans ve dontisiimcii liderlik konularinda eserler {ireten Aishat ve arkadaslari, Doganay ve Sen ile
Khan ve Nawaz'in elde ettigi bulgular dogrulayic faktor analizinde kanitlanmak tizere bir dizi teste tabi
tutulmugtur. Asagida, arastirmanin hipotez gelistirme siireci ve modeli yer almaktadir.

Aishat ve arkadaslar1 (2015: 68), liderlik tarzlarinin bireysel performansa etkisini inceledikleri ¢calismada hem
doniistimcii hem de etkilesimci liderligin bireysel performans iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahip oldugunu bulmustur. Yazarlar ayrica, etkilesimci liderlik tarzinin liderler tarafindan daha yaygin bir
sekilde tercih edildigini tespit etmistir. Bu durum, doniisiimcii liderligin yeterince etkili olup olmadigin
anlama noktasinda bir ¢ikis noktasi olusturmustur. Bilindigi {izere, etkilesimci liderlik daha ¢ok geleneksel
liderlik yaklasimlariyla uyum gostermekte ve bu liderlik tarzi Orgiitiin icinde yer aldigi kosullara ve
isgOrenlerin yapisina gore farkli ¢iktilar tiretebilmektedir (Odumeru ve Ifeanyi, 2013).

Doganay ve Sen (2016: 324), gorev odakl liderligin bireysel performans iizerindeki etkisini inceledikleri
calismada, bireylere odaklanan liderlik tarzlarmmin duygusal baglilik ve bireysel performansa yiiksek
diizeyde etki ettigini bulmustur. Yazarlar ayrica; duygusal, devam ve normatif bagllik tiirlerinden yalnizca
duygusal bagliligin bireysel performans iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit
etmistir. Bu durum, etkili bir liderin astlar1 {izerinde hem duygusal baglilig1 hem de bireysel performansi
daha {ist noktalara tasidig1 anlamina gelmektedir.

Doniisiimcii ve islemci liderligin bireysel performansa etkisini aragtiran Khan ve Nawaz (2016: 144) ise
liderlik davraruslarinin isgorenlerin duygu ve diisiincelerine tesir ettigini ve bu durumun zaman iginde
orglitteki tutum ve davramslara yansidigimi one siirmektedir. Yazarlara gore, pek cok liderlik teorisi
liderligin etkinligini Ol¢meye c¢alismaktadir. Ancak bunlardan ikisi digerlerinden pozitif anlamda
ayrismaktadir: doniisiimcii liderlik ve doniistiiriicii liderlik.

Yukarida ifade edilen arastirmalar ¢ergevesinde bu ¢alismanin hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur:
e H1: Stratejik liderlik bireysel performansa etki etmektedir.
e H2: Doniisiimcii liderlik bireysel performansa etki etmektedir.
e HB3: Stratejik liderlik doniistimcti liderlige etki etmektedir.
e H4: Stratejik liderligin bireysel performansa etkisinde doniisiimcii liderligin aracilik etkisi vardir.

Arastirmanin modeli ve hipotezler, Sekil 3’te yer almaktadir.
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STRATEJIK Ha DONUSUMCTU
LIDERLIK LIDERLIK
H4
H1 H2
BIREYSEL
PERFORMANS

Sekil 3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
3.2. Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanin evrenini, Malatya sinirlari igerisinde yer alan merkez ve tasra ilgelerde gorev yapan 6zel ve
kamu saglik gorevlileri olusturmaktadir. Bu ¢calismanin saglik calisanlari iizerinde gerceklestirilmesinin bazi
0zel sebepleri vardir. Bunlar; saglik orgiitlerinin dogrudan insan hayatina miidahale etmesi, riskli ¢alisma
ortaminda pek ¢ok bilinmeyeni ihtiva etmesi, bu ¢alisanlarin yiiksek stres ve tiikenmislik seviyelerine sahip
olmasy, saghk orgiitlerinde zamana kars1 yarisin, yogun iletisimin, gelismis teknoloji kullaniminin ve yiiksek
biitgelerin s6z konusu olmasi, saghik calisanlarinin siirekli olarak egitilme, gelistirilme ve yetistirilme
ihtiyaci, tilkemizdeki saglik harcamalarinin yiiksekligi ve giderek artan niifusun saglik ihtiyaglarina cevap
vermede karsilagilan zorluklardir.

Arastirmaya baglamadan once evren ve orneklem degerlerinin hesaplanmasi gerekmektedir. 2016 tarihli
Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gore, Malatya’da gorevli saglik calisanlarinin sayist 7.035'tir. Bu
sayilyla kamuda gorev yapan teknik, idari ve hizmet personelleri ile 6zel sektorde calisan saglik calisanlar
toplandiginda arastirmanin evreninin 25.000 kisi oldugu diisiiniilmektedir. Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan gelistirilen ve Tablo 1'de gosterilen ve 6rneklem biiyiikliigii tablosuna gore, saha ¢alismasindan
elde edilen 297 kisilik 6rneklem analizleri yapmak icin yeterlidir.

Tablo 1. a=0.05 icin Orneklem Biiyiikliikleri (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50)

Evren 10.03 6rnekleme hatasi (d) 10.05 6rnekleme hatasi (d) $0.10 6rnekleme hatasi (d)

BUyGkIGET p=0.5 p=0.8 p=03 | p=0.5 | p=0.8 p=03 | p=05 | p=08 p=0.3

q=0.5 gq=0.2 q=0.7 q=0.5 q=0.2 q=0.7 q=0.5 gq=0.2 q=0.7
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244* 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81

*Bu deger, 25.000 kisilik anakiitlede, %95 giiven araliginda (d=0,05) ve %80 beklenen degere (p=0,80) sahip
bir aragtirmada olmasi gereken en az 6rneklem sayisidir.

3.3. Veri Toplama Araci

Bu calismada veriler, anket formlar1 araciligiyla elde eidlmistir. Doktora tezi kapsaminda, 03.04.2018-
11.04.2018 tarihleri arasinda gerceklestirilen ve birak-topla yontemiyle gerceklestirilen anket formlar
hakkinda saglik ¢alisanlarina bilgilendirmeler yapilmis ve sorulara cevaplar verilmistir. Saha aragtirmasinin
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yer aldigi Malatya ilinde bulunan saglik oOrgiitleri rastgele segilerek basit tesadiifi drnekleme yontemi
kullanilmigtir. Saha arastirmasinda toplam 571 anket formu dagitilmis ve bunlardan ancak 297’si isleme
alinabilmistir. Bu kapsamda anket formlarinin bir kismi fislenme korkusuyla, ilgisizlik nedeniyle bilingli bir
sekilde doldurulmamus, bir kismi ise zaman yetersizligi nedeniyle doldurulamamistir. Anketlerin bir kismi
da kasitl bir sekilde hep aymi kutucuklar isaretlenerek ya da desenler cizilerek yanlis doldurulmustur.
Geriye kalan anketlerin olduk¢a 6nemli bir boliimii de asir1 ya da ug degerler igerdigi i¢in elenmistir. Bunun
yapilmasinin sebebi, yol modelinde istenen uyum iyiligi degerlerinin yakalanmasidir. Modelin anlamlilig
ancak bu sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Bu galismada kullanilan anket formlari dért boliimden meydana olusmaktadir. ik boliimde demografik
ifadeler, ikinci boliimde stratejik liderlik olgegi (Pisapia vd., 2005: 60), iiclincii boliimde doniistimcii liderlik
olcegi (Bass ve Avolio, 1994: 104-117) ve son boliimde bireysel performans dlgegi (Erdogan, 2011: 104) yer
almaktadir.

3.4. Verilerin Analizi

Saha arastirmasi sonucunda elde edilen verilerin analizinde Oncelikli olarak giivenilirlik ve normallik
analizleri yapilmistir. Daha sonra faktor analizi ve yol modeli ile arastirmaya devam edilmistir. Veriler
analiz edilirken SPSS-21 ve AMOS-24 paket programlar: kullanilmistir. Bahsi gegen programin yetersiz
kaldig1 agiklanan ortalama varyans (AVE) ve birlesik giivenilirlik (CR) degerlerinin elde edilmesi i¢in Excel-
2016 programinda formiiller olusturulmustur.

4. BULGULAR:

Analiz sonucunda Cronbach Alfa giivenilirlik degerleri sonuglar1 0,904 ile 0,984 arasinda elde edilmistir. Bu
degerler Gliem ve Gliem’e (2003: 88) gore miikemmel giivenilirlige isaret etmektedir. Arastirmadaki
boyutlarin ortalama degerlerine bakildiginda ise en diisiik degerlerin stratejik liderlik boyutlarindan iliskisel
liderlikte (3,02) ve doniisiimcii liderlik boyutlarindan bireysellestirilmis ilgide (3,32) oldugu gozlenmistir.

Aragtirmanin parametrikligini Ol¢gmek {izere yapilan normallik testlerinde basiklik ve carpiklik
degerlerinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda verilerin biri hari¢ hepsinin +2 simurlan iginde yer aldig
gozlenmistir. Bu degerler aragtirmanin normal dagilima uygunluguna isaret etmektedir (Gravetter ve
Wallnau, 2016). Ek olarak, ¢oklu normallik dagilimina da bakilmis ve p*(p+2) formiiliiyle saptanan degerin
Mardia katsayisindan biiyiik ¢ikmasi neticesinde verilerin ¢oklu normal dagildig: belirlenmistir.

Daha sonra verilere yakinsak ve iraksak gegerlilik testleri uygulanmigtir. Yakinsak gecerlilikte AVE
degerlerinin 0,50’den biiyiik ve CR degerlerinden kiiciik olma sart1 aranirken (Yashoglu, 2017: 82); iraksak
gecerlilikte degiskenler arasinda korelasyon degerlerinin AVE degerlerinin karekoklerinden kiigiik olma
sarti aranmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981: 47). Bu kapsamda verilerin yakinsak gecerlilik kosullarimi
biitiiniiyle; 1raksak gecerlilik kosullarini ise kismi ol¢iide karsiladigi goriilmiistiir. Degiskenler arasindaki
iligkileri ifade eden korelasyon degerlerine ek olarak giivenilirlik, AVE ve CR degerlerinden olusan Tablo 2,
asagida yer almaktadir.
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Tablo 2. Korelasyon, Cronbach Alfa, AVE ve CR Degerleri*

Cr.Alfa | CR | AVE A‘éE ILISK | YON | ETK POL | DON IE IVM VAS) BI PER
0,931 0,931 | 0,659 | 0,812 | ILISK 1
0,952 0,952 | 0,690 | 0,831 YON | 0,824 1
0,926 0,925 | 0,673 | 0,820 ETK 0,923 | 0,862 1
0,907 0,908 | 0,666 | 0,816 POL 0913 | 0,837 | 0,896 1
0,925 0927 | 0,679 | 0,824 | DON | 0930 | 0,843 | 0915 | 0914 1
0,965 0,966 | 0,779 | 0,883 iE 0,902 | 0,829 | 0,885 | 0,880 0,892 1
0,944 0,944 | 0,807 | 0,898 IVM 0,863 | 0,757 | 0,841 | 0,833 0,852 0,898 1
0,952 0,948 | 0,821 | 0,906 ZU 0,860 | 0,773 | 0,837 | 0,840 0,850 0,885 0,898 1
0,947 0,948 | 0,819 | 0,905 BI 0,862 | 0,724 | 0,847 | 0,833 0,851 0,860 0,871 0,876 1
0,904 0,936 | 0,785 | 0,886 PER 0,458 | 0,538 | 0,478 | 0,462 0,468 0,445 0,421 0,432 0,382 1
Ortalama 3,352 | 3,742 | 3,540 | 3,430 3,399 3,468 | 3,394 | 3,380 | 3,321 3,989
Standart Sapma 0,906 | 0,873 | 0,925 | 0,843 0,881 0,956 0,967 | 1,001 1,039 0,891

*Ttim korelasyon degerleri p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Yol modeline dnciiliik eden iki analiz vardir. Birincisi, agiklayic faktor analizi (AFA) ve ikincisi, dogrulayict

faktor analizidir (DFA). AFA’da birbirleriyle baglanti iginde olan degiskenlerin derlenerek veri

tanimlamalarinin yapilmasi ve dlgiilecek yapiya ait faktorlerin olusturulmas: hedeflenmektedir (Tabachnick

ve Fidell, 2001: 609). Hangi degiskenin hangi faktorii dlctiigliniin belirli oldugu durumlarda ise AFA’ya

gerek yoktur (Ozdamar, 2004). Bu sebeple arastirmanin AFA analizi yapilmamugtir. DFA ise daha 6nceki

calismalarda saptanan kavramsal iligkileri Ol¢iimlemeye yaramaktadir. Bu dogrultuda arastirmada elde

edilen verilerin yazindaki diger ¢aligmalarla uyum iginde olup olmadig test edilmektedir. Her iki faktor

analizin ardindan olusturulan yol modeli ve buradan elde edilen faktor yiikleri ile (p) anlamlilik degerleri
Sekil 4'te gosterilmektedir.
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Dontisimci
Liderlik

H3: Bsr=0,55; p<0,01 H2: Boon=0,42; p<0,01

H4: Bstr=0,12; p<0,01
Boon=0,67; p<0,01

Stratejik Bireysel
Liderlik

Performans

Y

H1: Bsrr=0,31; p<0,01

Sekil 4. Yol Modeli

Sekil 4'te gosterildigi lizere; stratejik liderligin bireysel performansa etkisinde faktor yiikii 0,31, doniisiimcii
liderligin bireysel performansa etkisinde faktor yiikii 0,42, stratejik liderligin doniistimcii liderlige etkisinde
faktor yikii 0,55 ve stratejik liderligin bireysel performansa etkisinde doniisiimcii liderligin aracilik
etkisinde faktor yiikleri 0,12 (STR) ve 0,67 (DON) olarak oOl¢tilmiistiir. Bunun anlami, araci degisken
denkleme dahil edildiginde ilk faktdr yiikiinde tamamen olmasa da belirgin bir diisiisiin gerceklestigidir. Bu
durum, kismi araciliga isaret etmektedir. Aracilik etkisinde emin olabilmek igin ayrica Sobel Testi
yapilmistir. Sobel Testi bulgularina gore test istatistigi 3,97, standart hata 0,14 ve (p) anlamlilik degeri
0,00892 olarak gozlenmistir. Bu degerler aracilik etkisini istatistiksel olarak ispatlamaktadir.

Yol modeli sonuglarinin anlamliliginin diger gostergesi, uyum iyiligi degerleridir. Uyum iyiligi degerlerinin
tamaminin yiiksek ¢ikmasi sart olmamakla beraber genel uyuma dikkat etmek gerekmektedir. Arastirma
bulgularinin sahip oldugu uyum iyiligi degerleri Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Uyum lyiligi Degerleri

Olgiiler fyi Uyum Araliklar: Kabul ij;llfllzlliﬁ Uyum Arastirmanin Degerleri
CMIN/DF CMIN/DF<3,00 CMIN/DEF<5,00 2,621
IFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,855
CFI 0,95<NFI<1,00 0,90<NFI<0,95 0,821
SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10 0,068
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,793
RMSEA RMSEA<0,050 0,050<RMSEA<0,080 0,051

Yukaridaki tabloya gore bes uyum Olgiistinden ii¢ii (CMIN/DF, SRMR ve RMSEA) kabul edilebilir veya iyi
uyum degerlerine sahipken ikisi (CFI ve IFI) bu degerlere ¢ok yakin rakamlar elde etmistir. Yalnizca uyum
olciisii (GFI) istenen degerleri elde edememistir. Bu kapsamda verilerin uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir oldugu kanaatine varilmis ve hipotez sonuglarina gecilmistir. Tablo 4'te hipotez sonugclar1 yer
almaktadir.
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Tablo 4. Hipotez Testlerinin Yorumlanmasi

Hipotez Hipotezler Kabul/Ret
No.
H: Stratejik liderlik bireysel performansa pozitif yonde etki etmektedir. Kabul
He Déniistimcti liderlik bireysel performansa pozitif yonde etki etmektedir. Kabul
Hs Stratejik liderlik doniisiimcii liderlige pozitif yonde etki etmektedir. Kabul
H Stratejik liderligin bireysel performansa etkisinde doniisiimcii liderligin Kabul
! aracilik etkisi vardir.

Tablo 4'te yer alan bilgilere gore, stratejik liderligin bireysel performansa pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde
etki ettigi goriildiigiinden arastirmanin ilk hipotezi kabul edilmistir. Buna gore, stratejik liderlik bireysel
performansa pozitif yonde etki etmektedir. Aragtirmanin ikinci hipotezi olan doniisiimcti liderligin bireysel
performansa etkisi de olumlu sonuglanmustir. Bu kapsamda, doniisiimcii liderlik tarzi sergileyen liderler
isgoren performanslarinda artisa neden olmaktadir. Arastirmanin iigiincii hipotezi ise stratejik liderligin
doniistimcii liderlige etkisi iizerindedir. Yapilan analizler kapsaminda, bu deger de istatistiksel olarak
ispatlanmis ve stratejik liderlik tarzlarinin donitisiimcii liderlik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Aragtirmanin dordiincii ve son hipotezi ise aracilik etkisi {izerinedir. Aracilik
etkisi arastirilirken araci degisken hesaplamaya dahil edilmeden 6nceki ve dahil edildikten sonraki faktor
yilikleri takip edilmistir. Bu senaryoda, araci degisken (doniistimcii liderlik) denkleme dahil edildikten sonra
stratejik liderligin bireysel performans tizerindeki ilk faktor yiikiiniin azaldigr goriilmiistiir. Bu durum,
dontisiimceii liderligin aracihik etkisinin varhgmna isaret etmektedir. Buna gore, stratejik liderligin bireysel
performansa etkisinde doniisiimcii liderligin aracilik etkisi kamitlanmis ve dordiincii hipotez kabul
edilmistir.

4. SONUC ve TARTISMA

Bu calismada, saglik yoneticilerinin sahip oldugu stratejik ve doniisiimcii liderlik yeteneklerinin
calisanlarinin bireysel performanslarina etkisi arastirilmistir. Aragtirmanin sonuglarina gore; stratejik ve
doniistimcii liderligin bireysel performansa pozitif yonlii ve anlamli etki ettigi goriilmiistiir. Arastirmada
ayrica, stratejik liderligin doniistimcii liderlige olumlu yonde etki ettigi goriilmiistiir. Son olarak, stratejik
liderligin bireysel performans {izerindeki etkisinde doniisiimcii liderligin aracilik etkisi test edilmis ve
burada kismi araciliga isaret eden anlamli degerler elde edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore, yoneticiler, stratejik liderligin alt boyutlarindan iliskisel liderlik ve doniistimcii
liderlik ile doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan ilham verici motivasyon, zihinsel uyarim ve
bireysellestirilmis ilgide diger boyutlara kiyasla daha diisiik ortalamalar elde etmistir. Iligkisel ve
dontisimcii liderlikte elde edilen diisitk ortalamalarin, yoneticilerin astlariyla etkili diyalog
kuramamasindan ve bu durumun neticesinde astlarda doniigiimiin baglamamasindan kaynaklandig:
diistiniilmektedir. Nitekim Karakose ve arkadaglar1 (2020: 156), astlarda sosyal sermayenin siireklilik iceren
diyaloglarla kurulabilecegini ve bu iligkiler neticesinde firsat ve zorluklar iceren durumlardan basariyla
cikilabilecegini 6ne stirmektedir.

[lham verici motivasyon, zihinsel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi boyutlarinda elde edilen diisiik
ortalamalarin ise yine yOneticilerin astlariyla yeterince ilgilenmemesinden, onlar1 motive etmek icin yeterli
cabay1 gostermemesinden ve bunun neticesinde astlarda mental uyarimlarin gergeklesmemesinden
kaynaklandig1 diistintilmektedir. Bu bulgular, Yin ve arkadaslarimin (2018: 150) isgorenlerin zihinsel uyarim
diizeylerinin bilgi paylagsmayla ve takim etkinliginin ilham verici motivasyonla dogrudan iligkisi oldugunu
tespit ettikleri calismayla Ortiismektedir.

Yukarida ifade edilenler dogrultusunda, saglik Orgiitlerinde acgik ve etkili iletisimin yeteri kadar yer
almadigr goriilmiistiir. Bir Orgiitte doniisiimden ya da stratejilerin ortak bir sekilde belirlenip
uygulanmasindan bahsedebilmek igin etkili iletisim sarttir. Eger yoneticiler, astlariyla olan iliskilerini

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 270 Journal of Business Research-Turk




E. Kiling — M. Deniz 15/1 (2023) 260-273

kuvvetlendirebilirse bu sayede onlar1 motive etmek daha kolay hale gelecektir ve bu durum verimliligi
artiracaktir. Elde edilen bulgular, Doganay ve Sen’in (2016: 324) gorev odakli liderlerin isgdren
performansina olumlu yonde etki ettigini tespit ettikleri ¢alismayla ve Khan ve Nawaz'in (2016: 144)
doniistimcii liderlerin bireysel performans tizerindeki etkilerini ortaya koydugu calismayla birebir
Ortiismektedir.

Aragtirmanin dikkat cekici bir noktasi, olgeklerde yer alan sorulardan en diisiik ortalamanin “moralim
yliksektir” sorusuna ait olmasidir. Bu durum, saglik ¢alisanlarinin tiikenmislik ve is stresi diizeyleriyle
iliskili olabilir. Zira OECD'nin (Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) 2016 raporuna gore Tiirkiye'de
saglik calisanlari Avrupali meslektaslarinin ii¢ kat1 ¢alismak zorundadir. Ek olarak, Tiirkiye, iiye {ilkeler
arasinda sagliga ayrilan biitgesi en az olan iilkedir. Son olarak Saglik Bakanlig1 2018 verilerine gore son beg
yilda 48 bin sozlii ve 12 bin fiili olmak iizere {ilkemizde toplam 60 bin saghkta siddet vakas1 yasanmugtir.

Elde edilen bulgular 1s1ginda;
e Saglik calisanlarinin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi,
¢ Onlarla takim ¢aligmalarimin yiiriitiilmesi,
e Yoneticilerin astlarina karsi tutum ve davraniglarinda daha dikkatli davranmasi,
e Saglik calisanlarin giiclii yonlerinin ve yeteneklerinin kesfedilmesi,
e Saglik orgiitlerinde moral diizeylerinin iyilestirilmesi,
e Saglik sisteminin alt yapisinin iyilestirilmesi,
e Saglik calisanlarinin 6zliik haklarinin iist seviyelere yiikseltilmesi,

e Saglik orgiitlerinde verimliligi diisiiren siddet vakalarina karsi caydirict yasal tedbirlerin alinmasi
gerekmektedir.

Son olarak aragtirmanin kisitliliklarina deginilecektir. Bu kapsamda; arastirmanin yalmzca bir ilde
yapilmasi, pek ¢ok Ozel hastane yOnetiminin saglik calisani anketlerinin dagitilmasina izin vermemesi,
calisanlarin ¢ok yogun tempodan Otiirii anketleri yarim/eksik birakmalar: ve fislenme korkusuyla anketleri
doldurma istememeleri sayilabilir.

Bu calisma, Nigde Omer Halisdemir Universitesi Rektorliigiiniin 24 Subat 2022 tarihinde verdigi E-
86837521-050.99-174534 sayil1 etik kurul kararinca hazirlanmis ve hicbir kisi, kurum veya kurulustan maddi
destek alinmamustir.
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