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Yikiel Liderligin is Motivasyonu Ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi:

Istanbul Kiiciikcekmece Ilcesi Vakif Universite Hastaneleri Ornegi
Timur KOSE

Hastanelerin etkili ve verimli saglik hizmeti sunabilmesi i¢in saglik ve idari
kadro ¢alisanlarinin is motivasyonlar1 yiiksek, isten ayrilma niyetleri ise diisiik
sekilde ¢alismalar1 gerekir. Hastane igerisinde c¢alisanlarin is motivasyonlar1 ve isten
ayrilma niyetleri ¢esitli faktorler tarafindan etkilenebilir. Bu faktorlerden birisinin
yikicr liderlik oldugu diisiiniilenerek bu arastirma tasarlanmistir. Bu arastirmanin
amaci, iiniversite hastanelerinde faaliyet gosteren saglik ve idari kadro ¢alisanlarinda
yikict liderligin is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini saptamak,
yikict liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin demografik
verilere gore degisim durumunu incelemektir. Arastirma kiiclikcekmece ilgesinde
bulunan vakif tiniversite hastanelerinde faaliyet gésteren yaklasik 2.300 saglik ve
idari kadro calisanmni kapsamaktadir. Orneklemi 347 kisiden olusmaktadir. Veri

toplama yontemi olarak yiiz yiize anket kullanilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirilirken ilk once
gecerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Olgeklerin giivenilirliklerini kanitlamak
icin Olgeklere yonelik cronbach's alpha degerleri bulunmustur. Bulunan degerler
sonucunda dlgeklerin yiiksek seviyede gilivenilir oldugu sdylenebilir. Gegerliliklerini
kanitlamak i¢in ise agimlayici1 ve dogrulayici faktor analizleri yapilmis, bu analizler
sonucunda Olceklerin gecerli oldugu ifade edilmistir. Degiskenler ve alt boyutlar
arasindaki iliskiyi saptamak i¢in Yapisal Esitlik Modeli (YEM) yoOntemi
kullanilmistir. Demografik gruplar arasindaki farkliliklar1 saptamak icin ise Once
normallik analizleri yapilmistir. Verilerin normal dagilim gosterdigi bulunduktan

sonra parametrik testler uygulanarak gruplar arasindaki farkliliklar ifade edilmistir.



Gergeklestirilen istatistiksel —analizler sonucunda yikici liderlik ve
boyutlarimin is motivasyonu ve boyutlar1 {izerinde istatistiksel olarak anlamli
etkisinin oldugu bulunmustur. Bu etkiye yonelik olusturulan hipotez kabul edilmistir.
Ote yandan yikic liderlik ve boyutlarmin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
saptamak amaciyla yapilan analizler sonucunda da yikici liderlik ve boyutlarinin
isten ayrilma niyeti {iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisinin oldugu

bulunmustur. Buna y6nelik kurulan hipotez de onaylanmistir.

Gruplararasi farkliliklar1 bulmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testleri ve
anova testleri sonucunda yikici liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti
puanlarmin bazi demografik verilere gore farklilastigt bazilarina gore ise
farklilagsmadigr bulunmustur. Bunun sonucunda bu farkliliklara yonelik kurulan

hipotezler kismen kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Motivasyon, Is Motivasyonu, Isten Ayrilma
Niyeti, Yikict Liderlik



ABSTRACT

The Effect of Destructive Leadership on Job Motivation and Turnover
Intention: The Case of Foundation University Hospitals in Istanbul

Kiiciikcekmece District
Timur KOSE

In order for hospitals to provide effective and efficient health services, health
and administrative staff should work with high motivation and low intention to leave.
The work motivation and intention to leave the job of the employees in the hospital
can be affected by various factors. This research was designed considering that one
of these factors is destructive leadership. The aim of this research is to determine the
effect of disruptive leadership on work motivation and intention to leave in health
and administrative staff working in university hospitals, and to examine the change
in the levels of disruptive leadership, work motivation and intention to leave
according to demographic data. The research covers approximately 2,300 health and
administrative staff working in foundation university hospitals in Kii¢iikgekmece
district. Its sample consists of 347 people. A face-to-face questionnaire was used as

the data collection method.

While evaluating the findings obtained as a result of the research, first of all,
validity and reliability analysis was performed. Cronbach's alpha values for the
scales were found to prove the reliability of the scales. As a result of the values
found, it can be said that the scales are highly reliable. In order to prove their
validity, exploratory and confirmatory factor analyzes were performed, and as a
result of these analyzes, it was stated that the scales were valid. Structural Equation
Model (SEM) method was used to determine the relationship between variables and
sub-dimensions. Normality analyzes were performed first to determine the
differences between demographic groups. After it was found that the data showed
normal distribution, the differences between the groups were expressed by applying

parametric tests.



As a result of the statistical analyzes performed, it was found that disruptive
leadership and its dimensions had a statistically significant effect on work motivation
and dimensions. The hypothesis for this effect was accepted. On the other hand, as a
result of the analyzes carried out to determine the effect of disruptive leadership and
its dimensions on intention to leave, it was found that disruptive leadership and its
dimensions had a statistically significant effect on intention to leave. The hypothesis

set for this was also confirmed.

As a result of independent sample t-tests and anova tests performed to find
out the differences between groups, it was found that the destructive leadership, work
motivation and intention to leave scores differed according to some demographic
data and did not differ according to others. As a result, the hypotheses for these

differences were partially accepted.

Keywords: Leadership, Motivation, Job Motivation, Turnover Intention,

Destructive Leadership



ONSOZ

Yiiksek lisans kapsaminda gerceklestirilen bu arastirmanin amaci, iiniversite
hastanelerinde faaliyet gdsteren saglik ve idari kadro ¢alisanlarinin yikicr liderlik, is
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerini saptamak, yikici liderligin is
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Buna ek
olarak yikici liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti puanlarinin demografik

verilere gore degisim durumunu incelemek bu arastirmanin bir diger amacidir.
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GiRIS
Universite hastaneleri sunmus olduklar1 hizmet neticesiyle kesintisiz bir
sekilde faaliyet gosteren yapilar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kesintisiz bir sekilde
hizmet sunmalarina ek olarak sunduklari hizmetin depolonmama, ertelenmeme ve
telafi edilememe gibi 6zellikleride bulunmaktadir. Bu bilgiler 1s1ginda, hastanelerde
faaliyet gosteren calisanlarin hizmet sunarken is motivasyonlar1 yiiksek, isten

ayrilma niyeti ise diisiik sekilde hizmet sunmasi hastane acgisindan Onemli bir

durumdur.

Bireyin faaliyet gosterdigi hastane igerisinde is motivasyonunun yiiksek
olmast o c¢alisganin sunmus oldugu hizmetin kalitesini pozitif yonde etkileyebilir.
Boylece hizmet alan bireyin memnuniyeti yiikselebilir ve bu durum hastaneye fayda
saglayabilir. Ote yandan, bireyin isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi ¢aliganin
sundugu hizmetin kalitesini ve verimliligini negatif yonde etkileyebilir. Bunun
sonucunda hizmet alan bireyin memnuniyeti azalabilir ve hastane bu durumda zarar
gorebilir. Bu sebeple hastane igerisinde bulunan bireylerin is motivasyonlarinin

yiiksek olmasi, isten ayrilma niyetinin ise diisiik olmasi1 gerekir.

Bireylerin ¢alistiklar1 hastane igerisinde ise bagli motivasyonlar1 (is
motivasyonu) orgiitsel destek (S6nmez, 2020), liderlik yaklagimlari (Nal ve Sevim,
2019) gibi faktorlerden, isten ayrilma niyetleri ise lider-iiye etkilesimi (Sahin, 2011),
tikenmiglik (Yildirnm, Erul ve Kelebek, 2014) gibi birgok farkli faktdrden
etkilenebilir. Bireylerin i motivasyonunu ve isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger
faktoriin ise yikicr liderlik oldugu diisiiniilerek bu aragtirmanin modeli kurulmus ve
arastirma gercgeklestirilmistir. Yukarida da ifade edildigi ilizere bu arastirma yikic

liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti degiskenlerini kapsamaktadir.

Yikicr liderlik, bir bireyin veya bir gruba bagli olan kisilerin yapmis olduklari
fiilleri, kurmus olduklar1 iletisimleri uzun donemde, s6zlii, sozsiiz veya fiziksel
olarak olumsuz yonde etkileyen bir yapi olarak agiklanmaktadir (Schyns ve
Schilling, 2013).



Is motivasyonu, herhangi bir organizasyon veya grup igerisinde faaliyet
gosteren bir bireyin igerisinde bulundugu yapinin onceden belirlemis oldugu bir

hedefe ulasmaya yonelik davranis sergileme istegi olarak ifade edilmektedir (Tayan,
2022).

Isten ayrilma niyeti ise, bireyin faaliyet gosterdigi organizasyon veya grup
icerisinden bireysel veya orgiitsel sebeplerden dolay1 ayrilma konusunda bilingli bir
sekilde karar vermesi veya buna niyet etmesi olarak sdylenmektedir (Carik¢1 ve

Celikkol, 2009).

Bu aragtirmanin amaci, iiniversite hastanelerinde faaliyet gdsteren ¢alisanlarin
yikicer liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerini belirlemek, yikici
liderligin is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini saptamak, yikici
liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin demografik verilere gore
degisim durumunu incelemektir. Yikici liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla bir model olusturulmus ve bu
model test edilmistir. Olusturulan modelde yikici liderlik ve alt boyutlar1 bagimsiz
degisken, is motivasyonu ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti ise bagimli degisken

olarak ag¢iklanmustir.

Bu arastirma ii¢ ana bolimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci
boliimiinde, arastirmanin problemi ve sorusu, aragtirmanin amaci, dnemi ve literatiire
katkisi, aragtirmanin dayandigr yaklasim ve kuramlar, arastirmanin bagimsiz
degiskeni olan yikici liderlik ve alt boyutlarina dair bilgiler, bagimli degiskenleri
olan is motivasyonu ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyetine yonelik bilgiler yer

almaktadir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde ise, arastirmanin kapsami, hastane kavrami,
hastanelerin 6zellikleri, hastanelerin simiflandirilmasi, vakif kavrami, {iniversite
hastanelerinin tanimi ve amaci, iiniversite hastanelerinin islevleri temel olarak ifade
edilmistir. Ifade edilen bu kavramlara ek olarak arastirmanin degiskenleri olan yikici
liderlik, is motivasyonu, isten ayrilma niyeti ve bu degiskenler arasindaki iliskiyi

konu alan ¢alismalar agiklanmustir.



Aragtirmanin  {iglincii  boliimiinde, arasgtirmanin modeli, arastirmanin
hipotezleri, arastirmanin yontemi, arastirmada kullanilmis olan o6lgeklere iliskin
bilgiler, aragtirmanin ana kiitlesi, 6rneklemi ve Ornekleme yOntemi, arastirmanin
smirhiliklar;, analiz ve bulgular yer almaktadir. Buna ek olarak son boliimde,
gerceklestirilen  istatistiksel analizler neticesinde ortaya c¢ikan bulgular

degerlendirilerek gelecek ¢alismalara oneriler sunulmustur.



BIRINCi BOLUM
1. ARASTIRMANIN SORUNSALI

Tez galismasinin birinci boliimiinde, aragtirmanin problemi ve sorusu, amaci,
Oonemi ve arastirmanin alana katkisi, arastirmanin dayandigi yaklasim ve kuramlar,
arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri olan yikici liderlik, is motivasyonu ve

isten ayrilma niyeti kavramlar1 temel olarak agiklanmis ve yorumlanmustir.
1.1. Arastirmanin Problemi ve Sorusu

Insan, sosyal bir varlik tiiriidiir. Sosyal bir varlik tiirii olmanin niteligi olarak
gruplar veya topluluklar halinde yasamini siirdiirmektedir. Insanlarm yasamlarim
topluluklar halinde siirdiirmesinin sonucunda topluluklar1 yonetecek, yonlendirecek
bireylere gereksinim duyulmustur. Bu gereklilik insanlarin bir araya gelip
yasamlarini siirdirmeye basladigi giinden bugiline kadar var olmustur. Buradan
hareketle topluluklari yonetecek bireylerin kendiliginden degil de, ortaya konmus
olan yasam bigiminin bir gere§i olarak ortaya ciktigi soylenebilir. Toplumlar

yoneten bu bireyler lider olarak adlandirilmaktadir (Giindiiz ve Dedekorkut, 2014).

Lider sozciigli Latin lisanindaki 'lode star' ifadesinden ortaya ¢ikmistir ve
onde giden, yoneten ve ilham veren birey anlamina gelmektedir (Vliert vd., 2010).
Lider, bir toplulugu 6nceden belirlenmis ama¢ ve hedefler dogrultusunda bir araya
getirebilen, belirlenmis olan amag¢ ve hedeflere ulasmak i¢in onlar etkileyebilen ve
harekete gecirme becerisine sahip olan kisi olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda
liderlik ise, bir bireyin bir toplulugu ortak bir hedefe ulagsmak icin etkiledigi siire¢
olarak ifade edilebilir (Northouse, 2007). Bu etkileme siireci, amag ve hedeflere gore
bazi kararlar vermeyi de icerisine alan karigik bir siirectir ve lider olan kimsenin
vermis oldugu karart kurumun yapict bir yolda m1 yoksa yikici bir yolda mi
ilerleyecegini belirleyebilir. Yikici yolda ilerliyorsa buradaki liderlik tiiriiniin yikici

liderlik oldugu soylenebilir (lllies ve Reiter-Palmon, 2008).



Yikict liderlik, bir organizasyonun amacini, hedeflerini ve motivasyonunu
kotli bigimde etkileyen, organizasyona veya topluluga zarar verici davraniglar
sergileyen liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir (Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015).
Yikic1 liderlik yapisinin organizasyona verdigi zararlar ve organizasyon lizerinde
birakmis oldugu negatif etkiler disinda organizasyon icerisinde faaliyet gosteren
bireylerin i§ motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri {lizerinde etkili oldugu

distintiilmektedir.

Is motivasyonu, herhangi bir orgiit icerisinde calisan bir bireyin is taniminda
belirtilmis isi ile ilgili sarf ettigi emegini devam ettirme, isini severek ve isteyerek
yapma, isini onemseme gibi kavramlari igerisinde barindirmaktadir. Bagka bir
deyisle is motivasyonu, bireye olumlu anlamda enerji veren, bireyi ayaga kaldiran,
isle ilgili olan davranislar1 ve tutumlar1 baslatan, isin yapilis seklini, siiresini vb.

belirleyen gii¢ olarak ifade edilmektedir (Latham ve Pinder, 2005).

Isten ayrilma niyeti ise, orgiit icerisinde faaliyet gdsteren bireyin, yakin bir
zaman igerisinde bulundugu organizasyondan kendi hiir iradesi ile ayrilmayi

diistinmesi ve buna yonelik faaliyete gegmesi olarak tanimlanabilir (Metin, 2021).

Bu arastirma yikict liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerini kapsamaktadir. Arastirma sorusu 'Yikici liderligin is motivasyonu ve
isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi var midir?' seklinde olusturulmus ve bu soruyu

cevaplandirabilecek arastirma yontemi belirlenmis, arastirma ytriitilmiistiir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci Istanbul ili Kiigiikcekmece ilgesinde bulunan vakif
tiniversite hastanelerinde faaliyet gosteren saglik ve idari kadro ¢alisanlarinda
bagimsiz degisken olan yikici liderligin, bagimli degiskenler olarak nitelendirilen is
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini saptamak, bununla birlikte
yikict liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin demografik

verilere gore degisim durumunu incelemektir.



1.3. Arastirmanin Onemi ve Alana Katkis

Organizasyonlarin daha etkili ve verimli mal, hizmet {iretebilmesi igin
calisanlarin organizasyon igerisinde is motivasyonlar yiiksek, isten ayrilma niyetleri
ise diisiik olacak sekilde faaliyet gostermesi gerekmektedir. Ozellikle saglik hizmeti
saglayicilart gibi telafisi, ertelenmesi ve depolanmasi miimkiin olmayan bir hizmet
iireten ¢alisan grubunda is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti daha énemli bir yer

tutmaktadir.

Calisanin faaliyet gosterdigi orgiit icerisinde is motivasyonunun yiiksek olmasi
o calisanin verimlilik, etkililik diizeylerinde artisa sebep olabilir ve bdylece bu
calisan isletmeye daha fazla fayda saglayabilir. Bu sebeple is motivasyonunun en
yiiksek seviyede olmasi isletme acisindan faydali bir durumdur. Ote yandan, isten
ayrilma niyeti ise tam tersi sekilde c¢alisanlar iizerinde olumsuz etkilere sebep
olabilir. Bunun neticesinde calisan ve faaliyet gosterdigi organizasyon istedigi

verime ulagamayabilir.

Calisanlarin i motivasyonlart bir¢ok farkli faktdrden etkilenmektedir.
Bunlardan bazilari, orgiitsel destek (Sonmez, 2020), ise yogunlagsma (Degirmenci,
2022), liderlik yaklasimlar1 (Nal ve Sevim, 2019), orgiitsel stres (Saracel, Tasseven
ve Ay, 2015) seklindedir. Buna ek olarak, galisanlarin isten ayrilma niyetleride
tikenmislik (Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014), lider-iiye etkilesimi (Sahin, 2011), is
tatmini (Gebregziabher vd., 2020) gibi faktorlerden etkilenmektedir.

Yukarida sayilmis olan faktorlerin disinda is motivasyonu, yikici liderlik
yapisindan da etkilenmektedir (S6nmez, 2019). Calisanlarin is motivasyon ve isten
ayrilma niyeti diizeylerinin etkilendigi faktorlere ek olarak saglik kurumlarinda
faaliyet gosteren saglik ve idari kadro ¢alisanlariin diger organizasyonlarda bulunan
calisanlara gore is yiikii daha agirdir. Is yiikiiniin daha agir olmasi, gorevlerini ve
sorumluluklarini yerine getirmek i¢in daha fazla ¢alismak durumunda olduklarinin
bir gostergesidir. Daha fazla ¢alisma durumu ise is motivasyonunda diismeye, isten
ayrilma niyetinde ise yilikselmeye neden olabilir. Bu sebeple saglik kurumlarini
yoneten bireylerin bu konular1 dikkate almasi ve calisanlarina uygun bir sekilde

liderlik etmesi gerekmektedir.



Saglik kurumlarinda faaliyet gosteren bireylerin diger organizasyonlarda
bulunan bireylere kiyasla daha fazla caligmasi, saglik kurumlarinin yapisinin diger
organizasyon yapilarindan farkli olmasi, saglik kurumlarinda yikici liderligin is
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkisini arastiran bir arastirma
olmamast vb. gibi sebeplerden dolayr bu arastirma hastanelerde gergeklestirilecek
sekilde tasarlanmig ve saglik kurumlarinda sergilenen liderlik davranisinin yikici
olmasmin c¢alisanlar {izerinde etkisinin saptanmasi amaciyla bu arastirma

gergeklestirilmistir.

Yikict liderlik, is motivasyonu, isten ayrilma niyeti ve alt boyutlar1 arasindaki
iligskiyi ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen Yapisal Esitlik Modelinde anlamli
bir iliski bulunmustur. Yikict liderligin alt boyutlar1 ve is motivasyonunun alt
boyutlar1 arasindaki iliski negatif yonlii, yikici liderligin alt boyutlari ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligski pozitif yonlii olarak ortaya konmustur. Bu sonuca gore bireyin
faaliyet gosterdigi vakif {iniversite hastanesinde yikici liderlik algisinin artmasi is
motivasyonu diizeyinde azalmaya isten ayrilma niyeti diizeyinde ise artisa Sebep

olmaktadir.

Yukarida verilmis olan bilgiler 1s51¢inda yikict liderligin saglik c¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkileri oldugu sdylenebilmektedir. Bu sebeple saglik kurumlarini
yoneten, calisanlarma liderlik eden bireylerin yikict davranislar sergilemesi
calisanlarinin is motivasyonlarinda diismeye isten ayrilma niyetinde ise yiikselmeye
sebebiyet verebilir. Bunun sonucunda saglik kurumunun etkililigi, verimliligi ve
etkinliginde diisme meydana gelebilir. Bu bilgiler 1s18inda, bu arastirma saglik
kurumlarmi yoneten bireylere yikici liderligin olumsuz yonlerini ve calisanlar
tizerindeki etkisini ifade etme noktasinda kaynaklik edebilir. Bu sebeple, bu
aragtirma saglik kurumlarin1 yoneten bireyler, saglik c¢alisanlar1 ve idari kadro

calisanlar1 i¢in onemli bir yere sahiptir.



1.4. Arastirmanin Dayandig1 Kuram ve Yaklasimlar

Arastirmanin bu boliimiinde yikict liderlik teorileri ve alt basgliklar kiigiik
tiranlik, istismarci yonetim, narsist lider, zehirleyici (toksik) lider, motivasyon
teorileri olan kapsam ve siireg teorileri ile isten ayrilma niyeti teorisi agiklanmis ve

yorumlanmustir.
1.4.1.Yikic1 Liderlik Teorileri

Literatiir incelendiginde genel olarak liderligin yapici yonii ile ilgili
arastirmalar yapildigr goriilmektedir. Fakat liderligin karanlik yoOniinii arastiran
calismalar da mevcuttur. Bunlardan ilki Conger (1990) tarafindan gerceklestirilen
calismadir. Bu arastirmaya gore lider olan kimsenin sahip olmus oldugu ii¢ temel
beceri 6nderlik ettigi yap1 i¢erisinde problemlerin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir. Bu

ozellikler sirastyla stratejik vizyon, izlenim ve iletisim yonetimidir (Conger, 1990).

Liderler, igerisinde faaliyet gosterdikleri organizasyonlar i¢in ortaya koymus
olduklart ilkeleri kendi kisilik yapilariyla bir biitiin haline getirerek astlarini1 kendi
vizyonlarma inandirabilirler. Bu durumda belirlemis olduklar1 vizyon hata igerebilir
ve bu hatalar zamaninda saptanamazsa organizasyon igerisinde tehlikeye sebep
olabilir. Ozellikle de liderin astlarma karsi agresif bir tutum benimsemesi astlari

yalnizlagtirabilir ve onlar1 organizasyondan uzaklastirabilir (Selguk, 2022).

Yukarida belirtilmis olan bu durum liderligin karanlik yonii olarak ifade
edilmistir. Yapilmis olan bu agiklamalar liderlerin astlarina uygulamis olduklar
olumsuz davraniglarin sebeplerini tam anlamiyla agiklayamiyor olsa da liderligin
karanlik tarafi ile ilgili ilk arastirma olmasi agisindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir.
Conger' in (1990) yapmis oldugu bu arastirmadan sonra ortaya konan arastirmalar
liderligin karanlik yonii ile ilgili boslugu doldurmaktadir. Olumsuz liderlik stilini
aciklayan ilk ¢alisma Ashforth (1994) tarafindan yapilan ¢alismadir. Bu ¢alismada,
faaliyet gosterdigi yapi igerisinde lider olan kimsenin astlari iizerinde giiclinii ve
otoritesini kullanarak olusturdugu baski incelenmis ve bu davranis bi¢imi ortaya

koyan liderleri de 'kiigiik tiran' seklinde isimlendirmektedir (Ashforth, 1994: 755).



Genel olarak liderler negatif niteliklerini saklayarak, olumsuz davranig ve
tutumlarini bastirmaya ¢aligirlar. Buna ragmen liderlerin karanlik taraflari stresli bir
durum igerisine girdiklerinde, faaliyet gosterdikleri organizasyon tehlikeyle karsi
karstya kaldiginda, koruma mekanizmalar1 ortadan kalktiginda tekrar bas
gosterebilir. Buradan hareketle liderlerin karanlik tarafinin karsi karsiya kalmig
olduklart olumsuz durumlar neticesinde biling dis1 bir sekilde ortaya ¢iktigini

sOylenebilir (Hogan, 2001: 40).

Bununla birlikte lider, kendini igerisinde bulundugu organizasyon igerisinde
yetersiz hissettiginde ve organizasyon igerisinde problemler yasandiginda astlarina
olan giivenini kaybedebilmektedir. Bu durum, lider ve astlar1 arasindaki iliski
tizerinde olumsuz bir etki yaratabilir. Lider, tiyelerini kendi vizyonuna inandirdiginda
vizyonundaki hatalar1 goremez hale gelmektedir. Bu hatali davranislar liderin

karanlik yliziiniin ag1ga ¢ikmasina sebep olmaktadir (Khoo ve Burch, 2008: 88).

Mclintosh ve Rima (1997) liderlerin kendi kisilik yapilarindan dolay1 sahip
olduklar1 karanlik tarafi inceleme altina almislardir ve bu inceleme sonucunda bu
karanlik tarafindan sebep oldugu davraniglar1 ortaya koymuslar, bunlar1 bes ana
baslik haline getirmislerdir. Bunlar sirasiyla; kendilerine ve amaglarina asiri
odaklanmis narsist liderler, ¢evresindeki her seyden kuskulanmakta olan paranoyak
liderler, ¢evresini baski altina alarak her seyin miikemmel olmasini isteyen zorlayici
liderler, bagkasinin onay1 olmadan hareket edemeyen duygusal bagimli liderler, ani
ve degisken duygusal cikislar ile pasif-saldirgan liderdir (Balli ve Cakici, 2016:
170).

Basar vd., karanlik liderlerin sergilemis olduklar1 davramislari dort farkl
sekilde ifade etmislerdir. Bunlar; bezdirici, narsistik, samimiyetsiz ve zorbaca
davraniglar geklinde ifade edilmektedir. Bezdirici davraniglar, calisanlar
organizasyon igerisinde faaliyet goOsterdikleri isten bezdirme, motivasyonlarin
kaybettirme, calisanlarin  kendilerine olan 0Ozgiivenlerini ortadan kaldirma,
organizasyondan sogutmak vb. seklinde davranislari icermektedir. Ote yandan
Narsistik liderlik davraniglari, organizasyon liderinin kendisini begenmesi, her seyi
bildigini sdylemesi, astlarina gerekli 6zeni ve degeri vermemesi, astlar1 tarafindan

oviilmekten mutluluk duymasi gibi davraniglardir (Basar vd., 2016).



Samimiyetsiz lider davraniglari; organizasyon igerisinde faaliyet gosteren
astlarin liderlerine olan gilivenini zedeleyen, isletme igerisinde birlik ve beraberlik
yapisint  bozan, astlar arasinda esitsizlik algis1t meydana getiren, astlarin
organizasyona olan bagini yok eden davraniglarin toplami olarak agiklanmaktadir.
Zorbaci liderlik davraniglari ise genel olarak lider olan kimsenin ast1 {izerinde bilingli
bir sekilde baski kurmasi, tehdit edici bir lisan ile iletisime ge¢mesi, bireyi
asagilayict tavirlarda bulunmasi vb. seklindeki davraniglardir. Liderlerin astlarina
kars1 sergilemis olduklar1 bu tiir davranis bigimleri liderin olumsuz niyetinin agik bir

gostergesidir (Basar vd., 2016).

Zaman gegtikce olumsuz lider davraniglart isletme, siyaset ve psikoloji gibi
bilim dallarinda faaliyet gosteren bilim insanlarmin da ilgi alanina girmis ve
liderligin karanlik tarafin1 saptamaya yonelik farkli calismalar ortaya konmustur.
Bunlar; kiigiik tiranlik (Ashforth, 1994), istirmarci yonetim (Tepper, 2000), koti
liderlik (Padilla ve Mulvey, 2008), yikict liderlik (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007),
narsistik liderlik (Glad, 2002) ve zehirleyici (toksik) liderlik (Lipman-Blumen, 2005;
Goldman, 2006) yaklasimlar1 ile agiklanmaya caligilmistir. Bu liderlik tiplerini
“karanlik liderlik” olarak tanimlamak miimkiindiir (Takala, 2010: 59).

1.4.1.1. Kiigiik Tiranhk

Liderligin karanlik yonii ile ilgili ortaya konan davranig bi¢cimlerinden ilki
kiiciik tiranliktir. Kiiglik tiranlik davraniglar alt1 ana baglik altinda incelenmektedir.
Bunlar; kendini igerisinde faaliyet gosterdigi yap: igerisinde digerlerinden iistiin
gorme, beraber faaliyet gosterdigi bireyleri asagilama, diisiince yoksunu olma, ortaya
koymus oldugu fikirlerin astlar1 tarafindan kabul edilmeye zorlama, inisiyatif
kullanimina izin vermeme ve ortada bir sebep olmadigi halde cezalandirmadir.
Kiigiik tiran kavramindaki kiiciik kelimesinin anlami bu tip liderlik davranisi

sergileyen bireylerin dar goriislii olmasini vurgulamaktir (Ashforth, 1997).

Kiigiik tiran olarak nitelendirilen liderler genel olarak faaliyet gosterdikleri
yap1 icerisinde herkesi denetime tabi tutarlar. Calisanlarina kars1 giiven duygusundan
yoksundurlar. Bununla birlikte c¢alisanlar1 ile gerekli iletisimi insa etmezler,

iletisimden kagarlar. Calisanlarinin sergilemis olduklari1 davraniglar kii¢ciimseyici bir
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tavir benimserler. Ayn1 zamanda bu tip liderler, ¢cogu zaman duygusal gelgitler
yasarlar ve astlarin1 cezalandirirlar. Siirekli kendilerini 6ven bir yapiya sahiptirler.
Buna ek olarak otoriter ve baskici bir kisilik yapisina sahiptirler, beklenmedik bir
anda astlarima sormadan karar alabilirler. Astlarinin organizasyonu ileriye tasiyan

basarilarini genel olarak gormezden gelen bir yapilar1 vardir (Ashforth, 1997).

Uretim veya hizmet siirecinde ortaya c¢ikan biitiin hatalarmi astlarinin
omuzlarina yiiklerler, sorumluluk almaktan kagmirlar. Kiiclik tiran yapisini
benimseyen liderler astlar1 hakkinda yorumlarda bulunurlar ve bu yorumlar1 diger
liderleri rahatsiz edebilir. Son olarak izleyenleri yogun sekilde kontrol altinda tutma,
sebepsiz yere cezalandirma egilimi igerisinde olduklari sdylenebilir (Ashforth, 1994:
756).

Ashforth (1994) kiigiik tiran liderlik davramiglarmi alti ana baslik altinda

degerlendirmistir.

1. Keyfi bir sekilde kararlar verme ve kendini digerlerinden daha yiiksekte
gorme durumu; bireysel amaglari i¢in bulundugu konumu ya da sahip oldugu

yetkileri kullanirlar.

2. Birlikte faaliyet gostermis oldugu calisanlar1 kendine gore asagida diizeyde
gorme durumu; baskalarinin yaninda kendi organizasyonu igerisinde faaliyet

gosteren ¢alisanlarini azarlama ve onlar1 utandirma.

3. Saygi yoksunlugunun olmasi; samimiyet icermeyen ve diismanca davranis
sergileme, organizasyon igerisinde bulunan iiyelerinin kisisel refahlarmma Onem

vermeme.

4. Kendi fikirlerini astlarina zorla onaylatma durumu, liderler iyelere kendi
goriislerini zorla onaylatmaya calisir ve {iyelerin organizasyon ile ilgili olan

fikirlerini dikkate almazlar.
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5. Caydirict girisimlerde bulunma durumu; organizasyon igin hayati derecede
Onem tasiyan kararlarda iyelerin diisiince sunmasina mani olurlar, {iyelerin

cesaretlerini kirarlar.

6. Gereksiz yere ceza verme durumu; astlarini herhangi bir hata yapmasalar da

asagilar, bagirir ve onlart manevi olarak cezalandirirlar.

1.4.1.2. istismarci Yonetim

Tepper (2000), Ashforth' un arastirmasini referans alarak 'istismarci yonetim'
kavramini ortaya koymustur. Istismarci ydnetim kavrami Tepper aracilifiyla,
"astlarin faaliyet gosterdikleri organizasyonu yoneten kimseler tarafindan psikolojik
siddete maruz kalmasi ve yoneticiler tarafindan diismanca tavirlarin olmasi seklinde
ifade edilmistir". Buna ek olarak bu gibi davranmis big¢imlerinin hangi siklikla
gerceklestirildiginin algilanmasi ve yorumlanmasi da istismarci yonetimin igerisinde
yer almaktadir. Yapilmis olan bu aciklamaya gore istismarci yonetim, organizasyon
icerisinde alt kademelerde faaliyet gOsteren bireylerin gozlemlerine dayanmaktadir.
Bununla birlikte istismarci yonetim kavrami organizasyondan organizasyona
degisiklik gosterebilir, goreceli olabilir. Herhangi bir organizasyonda algilanan
istismarct yonetim farkli bir organizasyon da ise istismarct yonetim olarak

algilanmayabilir (Tepper, 2000: 179).

Istismarci ydnetim, ydneticinin ve calisanlarmin bireysel niteliklerine ve
organizasyonun sartlarina gore farklilik gdsterebilir. Istismarci ydnetimi tanimlayan
belirli nitelikler, uygulanan siddetin fiziksel temas ya da cinsel unsur igermemesi,
siddeti gergeklestirenin yOnetici olmasi, siddetin gergeklestirilme amacinin

farkliliklar tasimasi olarak siralanabilir (Tepper, 2000: 180).

Yukarida sayilmis olan bu tarz davranislarin sergilendigi organizasyonlarda
faaliyet gosteren ¢alisanlarda tiilkenmislik hissi, is stresi, isten ayrilma niyeti, liderin
davraniglarina karsi inangsizlik vb. gibi durumlar gériilebilmektedir (Ulbegi vd.,

2014: 2).
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Istismarc1 yonetim yapisi ¢alisanlarin iistleriyle ilgili olarak kendilerine kars1
yapilan siirekli bir bigimde sozlii ve sozlii olmayan diismanca davranig ve tavirlar
sergilendigine dair algilar1 seklinde ifade edilmektedir (Tepper, 2000: 178).
Istismarc1 yonetim ast ve iistler arasindaki fiziksel temasi igermeyen bir yonetim
yapisidir. Bu yonetim yapisina gore organizasyon liderinin ortaya koymus oldugu
diismanca davraniglar astlar organizasyonu terk edene kadar devam etmektedir. Bu
yaklasimdaki olumsuz lider tutumlari; astlar1 yiiksek sesle asagilamak, onlar
baskalarinin yaninda kiigiik diisiirmek, genel anlamda kaba davranislar sergilemek,
onlara kars1 ilgisiz davranmak ve bir takim iglere zorlamak olarak ifade edilmektedir
(Basar vd., 2016: 67). Bununla birlikte istismarci yoneticilerle birlikte faaliyet
gosteren c¢alisanlarin daha fazla istifa edip islerinden ayrildiklari, islerinden,
yasamlarindan ve organizasyonlarindan hoslanmadiklar1 ayni zamanda yogun stres

yasadiklar ifade edilmistir (Tepper, 2007).

1.4.1.3. Narsist Lider

Zorba bir kisilik yapisini benimseyen bireylerin sahip olduklart giicii ve
otoriteyi kaybetmemek adina ¢alisanlarini aldatma, tesir altina alma ve tehdit etme
egilimi igerisine girmeleri, narsist liderlik olarak ifade edilmektedir. Narsist liderlik
yapisini benimseyen kimseler genel olarak etrafinda var olan herkesi kendilerine

rakip olarak atfederler (Basar vd, 2016: 67).

Faaliyet gosterilen organizasyon icerisinden rekabet ortami olustururlar.
Olusturulmus olan bu rekabet ortami kendisiyle birlikte belirsizligide getirebilir.
Narsist lider etrafinda var olan herkese siiphe ile bakar. Ozellikle kendisi gibi basarili
gordiigii kimselerin ortaya koymus olduklar1 basarilar1 ortadan kaldirmaya ¢alisir.
Calisanlarimin  yapmis olduklar1 basarilar1 herkese kendi basarilariymis gibi

gosterirler ve bu durumu baskalarina inandirirlar (Kesken ve Unnii, 2011: 217).

Buna ek olarak Narsist liderler organizasyon igerisinde kriz durumu ile bas
basa kaldiklarinda bu durumu firsata ¢evirmekte zorlanabilirler. Organizasyon bu
durum ile kars1 karsiya geldiginde kaos igerisine girebilir. Boylece bu durum genel

olarak basarisizlikla sonuglanabilir (Paulhus ve Williams, 2002: 557).
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Narsist liderlik yapisini benimseyen kimselerin belirgin nitelikleri olarak
asagidakiler sdylenebilir (Kesken ve Unnii, 2011: 220);

e Kendileri ile gereginden fazla mesgul olduklar1 i¢in beraber faaliyet
gosterdikleri bireylerin siirekli hata egilimi igerisinde oldugunu

diisiiniirler ve onlara kars1 acimasiz bir bi¢imde elestri yaparlar.
e Beraber is yaptiklar1 insanlar1 genel olarak gérmezden gelirler.
e Bencil bir kisilik yapisina sahiptirler.
e Ortaya konan basarilarda baskalarinin ¢abasini gérmezden gelirler.

e Her kosulda kendilerine saygili ve hiirmetli bir sekilde davranilmasini
sOylerler. Kendi amaglarina ulagsmak i¢in ¢alisanlarini1 kullanma egilimi

icerisindedirler.

e Duygusal olarak sicak kanli insanlar degildirler ve bagkalarinin
ithtiyaglarini umursamazlar. Kendi davranis ve diisiincelerinin etrafina

verdigi zararin derecesini gormezden gelirler.

e Faaliyet gosterdikleri ¢evre igerisinde kendilerini oldugundan farkli

tanitirlar.

e Genel olarak beraber c¢alistiklar1 insanlar1 kiiciik goriirler, kendilerinin

daha iist konumda oldugunu her zaman gozler 6niine sererler.

o Kendi bireysel hedef ve amaglarina uygun diismez ise gercegi reddetme

egilimi igerisine girebilirler.

e Astlarin1 kontrol etmeyi ¢ok severler, kendilerinden baska hi¢ kimseye

giiven duymazlar.

e Basarisizlign asla kabul etmezler ve organizasyonun ortaya kodugu

basariy1 sadece kendi basarilartymis gibi gosterirler.
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e Kendisi i¢in ortaya konan olumsuz elestrilere karsi saldirgan tutum

benimserler.

e Basarisizlik aninda o6fkelerini kontrol edemezler, kaygi yasarlar ve

benlik yapilarinda ¢ok hizli bir degisim meydana gelir.

e Rekabet ortamlarinda ¢ok fazla hirs, savunma ve digerlerine Kkarsi

diismanca davranis bigimleri sergilerler.

1.4.1.4. Zehirleyici (Toksik) Lider

Toksik liderler genel olarak faaliyet gosterdikleri yap1 igerisindeki
calisanlarin verimliliklerini diisiiren ve isletmeler i¢in maliyet-fayda iliskisini negatif
yonde etkileyen bir liderlik tarzi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yavas, 2016: 268).
Toksik liderler ortaya koymus olduklari davranig bigimleri ile astlarinin motivasyon
sevilerinde azalma meydana getirebilirler. Boylece c¢alisanlarin verimliligi diisebilir
ve isletme bu durumdan kot etkilenebilir. Buna ek olarak toksik liderler

calisanlarin1 verimsiz hissetmeye yonelten yikici liderligin bir tiirevi olarak

goriilebilir (Reyhanoglu ve Akin, 2016: 445).

Lipman-Blumen (2005), toksik liderlerin ortaya koymus oldugu davranis

bigimlerini su sekilde ac¢iklamaktadir:

e Calisanlarin sahip olmus olduklar1 haklari ellerinden almak,

e Calisanlarin organizasyonlarim1 gelistirmek amaciyla ortaya koydugu
yapici elestirilere karsi ¢ikmak,

e Calisanlarina dogruyu sdylememek,

e Adaletli bir yonetim bi¢cimi benimsememek,

e Etik dis1 davranislar ortaya koymak,

e Zorba ve baski sistemini esas alan bir yonetim davranisini organizasyon
igerisinde hakim kilmak,

e (Calisanlarin kendilerini ve organizasyonlarmi gelistirmek amaciyla
ortaya koymus olduklar1 gelisim gdstergelerine kars1 olmak,

e Calisanlarina santaj uygulamak ve onlar1 korkutmak,
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e (alisanlarim liyakatsizlige tesvik etmek,

e Kendilerinin liderlikten ayrilmasi sonucunda biitiin organizasyonun
ortadan kalkacagi inancini yayginlastirmak,

e Otoritelerini saglamlagtirmak i¢in organizasyon igerisinde faaliyet
gosteren gruplarin iiyelerini birbirine diisiirmek,

e Kendisine yakin olan ¢alisanlar1 ayirmak seklinde agiklanabilir.

Toksik liderlerin bazi bireysel nitelikleri; yalanci, hile yapan, bebaber galistigi
bireylerin 6zelliklerini alay konusu haline getiren, gliven yoksunu, ahlaki degerlere
sahip olmayan, ikiyiizlii, bireysel hedef ve amaglari her daim digerlerine gore 6n
planda tutan, yiiksek egoya sahip ve dolayisiyla eksik taraflariin bilincinde olmayan
ve kendini sartlara uygun bir sekilde giincellemeyen, kendi yapmis oldugu hatalari
goérememesine sahip olacak kadar kibri olan, faaliyet gosterdigi yapi igerisinde hayati
kararlar veremeyecek kadar korkak olan ve gergeklestirmis oldugu eylemlerin
organizasyon lizerinde ne gibi etkileri olacagini tahmin edemeyecek kadar 6ngoriisiiz

seklinde agiklanabilmektedir (Lipman-Blumen, 2005: 19).

Bununla birlikte toksik liderlik sadece liderin sergilemis oldugu davranis
bicimine ve astlara 6zgli olmayabilir, toksik liderlik zaman igerisinde tiim
organizasyona dagilan ve ciddi derecede motivasyon diisiikliigiine sebebiyet veren
bir durumada doniigebilir. Buna ek olarak toksik liderlik yapis1 bir sendrom olarak
gortlebilir ve bu durum asagida belirtilen {li¢ faktor ile agiklanabilir (Yavas, 2016:
269):

e Astlarin esnekligini dikkate almayan,

e Organizasyon igerisinde kotli bir atmosfer yaratan veya olumsuz

iliskilere sahip olan,

e Astlarinin ihtiyag¢ ve isteklerini onlara 6nemsizmis gibi gosteren olarak

aciklanabilmektedir.
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Toksik liderlik yapisi liderligin karanlik tarafinda siralanan liderlik stilleriyle
benzer nitelikler gostermesinin yani sira farkliliklarda icermektedir. Toksik liderler
genel olarak faaliyet gosterdikleri organizasyon icerisinde rekabet durumu
olusturarak grup ic¢i iiyeleri birbirine kars1 kigkirtirlar. Astlarini asagilama egilimi
icerisine girebilirler, son olarak faaliyet gosterdikleri yap1 igerisindeki bireyleri kendi
ama¢ ve hedeflerine ulagsmak i¢in bir ara¢ olarak kullanabilirler (Padilla vd, 2007:
178).

Toksik liderler genel olarak narsist, diigmanca, kaba ve ahlak dis1 davranis
bicimleri sergilerler. Narsist davranislar, is c¢evresinde kendini iistiin goren
davraniglar sergileme, ukala tavirlar takinma, isletme igerisinde kendisi disinda
faaliyet gosteren bireyleri kendisinden asagida gérme ve onlar1 degersiz olarak
atfetme, vicdani eksiklik ve empati yoksunlugu goésterme, digerlerinin dnemsedigi
durumlan kiigiik gérme, sadece kendi 6nemini gozler Oniine serme, bencil olma

sekilde agiklanabilmektedir (Walton, 2007).

Diismanca davranislar, baskalarinin basarilarim1 kiskanma, kendi menfaatleri
ugruna diger bireylere iftirada bulunma ve asilsiz suclamalar ve dedikodular ¢ikarma
seklinde sOylenebilir. Kaba davraniglar, nezaketten uzak bir bicimde sergilenen
davranislar, saygi yoksunlugu ve kirict sdzler kullanma seklinde olabilmektedir. Son
olarak ahlak dis1 davranislar ise, calisana is taniminda yer almadigi halde farkli isler
yiikleme, ¢alisanin sahip oldugu haklar1 kullanmasina engel olma, is yiikiinii haksiz

bicimde ylikseltme olarak aciklanabilir (Kasalak ve Aksu, 2016: 679).

Liderlik denince akla her zaman yapict Ozellikler gelebilmektedir fakat
yukarida sunulmus olan arastirmalar neticesinde liderligin karanlik tarafinin oldugu
sOylenebilir. Farkli {ilkelerden bir¢ok bilim insan1 liderlik konusunu farkli
noktalardan ele alarak bes farkli karanlik liderlik tarzi oldugunu ortaya koymuslardir
(Lasakova ve Remisova, 2015: 320). Yukarida yikict liderlik teorisinin dayandigi
kuramlar yer almaktadir. Yikict liderlik kavrami ise aragtirmanin degiskenleri

boliimiinde detayl: bir sekilde anlatilmistir.
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1.4.2. Motivasyon Teorileri

Literatiir incelendiginde, motivasyon teorileri iki temel yapidan olusmaktadir.
Bu yapilar sirasiyla; kapsam teorileri ve siire¢ teorileridir. Kapsam teorileri genel
olarak igerisinde igsel unsurlari barindirirken siire¢ teorileri ise digsal unsurlari
barindirmaktadir. Kapsam teorileri bireyin sergilemis oldugu hareketin faaliyete
gecmeden Once olan halini ifade ederken, siire¢ teorileri ise hareket sergilendikten

sonraki halini ifade etmektedir (Kogel, 2015).
1.4.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, bireyin ihtiyaclarini g6z Oniine alarak motivasyonu
etkileyen faktorleri saptamaktadir. Bu teoriler bireyi davranisa yonelten unsurlar
tizerinde durmaktadir. Buna ek olarak, bireyin tatmin duygusunu yasayabilmesi,
herhangi bir yap1 igerisinde daha iyi performans gosterebilmesi i¢in kendi ig
diinyasinda bulundurmasi gereken diirtiileri de incelemektedir. Baslica kapsam

teorileri sunlardir (Akgiindiiz, 2013: 133):
1. Abraham Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
2. David McClelland’m Basarma Ihtiyaci Teorisi
3. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

4. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
1.4.2.1.1. Maslow' un Insan ihtiyaclar1 Teorisi

Maslow' un olusturdugu insan ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi motivasyon
alaninda c¢ok bilinen ve bir¢cok arastirmaya konu olan bir teori olarak karsimiza
cikmaktadir. Maslow' un ortaya koydugu bu teori kapsam teorileri arasinda yer
almaktadir. Bu teori insanin belirli bir amag¢ veya hedef dogrultusunda sergilemis
oldugu davranislar1 yonlendiren en hayati faktoriin insan ihtiyaglar1 oldugunu ifade
etmis ve buna yonelik olarak insan ihtiyaclarini bes ana sinifta toplamistir (Divleli,

2018: 20).
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Maslow' un ortaya koymus oldugu bu teoride bireyler ihtiyaclarini karsilamak
amaciyla bes diizeyden olusan hiyerarsik bir diizene gereksinim hissetmektedir.
Abraham Maslow ortaya koymus oldugu bu teoride insan ihtiyaglarin1 merdiven
basamaklarina benzetmektedir. Eger bir ihtiyacin merdiven basamaklarinda alt
kisimlarda oldugu goriiliirse bu ihtiya¢ birey icin biiylik bir 6nem arz etmektedir

(Sahin, 2003).

Kendini
Gergeklestirme

Saygmlik Thtiyac

Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik Ihtiyaci

/ Fiziksel Thtiyaglar \

Sekil 1.1. Maslow' un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Tiirkoz, 2022)

Ortaya konmus olan bu teoriye gore ilk olarak en alt seviyedeki ihtiyaglarin
(fiziksel ihtiyaclar) tatmin edilmesi gerekmektedir. Sonrasinda sirayla (gilivenlik,
sosyal, sayginlik ihtiyaci, kendini gerceklestirme) iist basamaklara yiikselerek

gereksinimler giderilmelidir (Glimiis ve Besir, 2012).

Omek vermek gerekirse herhangi bir birey a¢ oldugu zaman o bireyin ilk
onceligi achigint gidermek olacaktir. Bireyi takdir ederek, saygi ihtiyacim1 veya
giivenlik ihtiyacin1 gidererek bireyi kendini gergeklestirme noktasina gotiirmek
miimkiin olmayacaktir. Bu sebeple gereksinimlerin sirastyla giderilmesi daha dogru

olacaktir.
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1.4.2.1.2. Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland, bireyin motivasyonunun &ziinde ti¢ farkli gereksinimin
var oldugu goriisiinii ortaya koymustur. Bunlar sirasiyla; basar1 gereksinimi, gii¢
gereksinimi ve baglanma-baglilik gereksinimi seklinde ifade edilmektedir (Soykenar,
2008: 16).

Basar1 Gereksinimi: Kiside basar1 ortaya koyma ihtiyact 6nde geliyorsa, bu
basarty1 saglamak igin gerekli bilgi ve becerileri edinecek, bunlar1 kullanacak
davraniglar1 sergileyecek, ulasilmasi gii¢ bir agalisma gerektiren, anlamli amaglar

dogrultusunda adim atacaktir (Kogel, 2015).

Gii¢ Gereksinimi: Kiside gii¢ ihtiyact onde geliyorsa; birey, baskalarini etki
altinda tutarak yon verme, mevcut durumunu mufahaza etmek ve otorite kaynaklarini

ilerletmek isteyecektir (Soykenar, 2008).

Baglanma-baghlik Gereksinimi: Iliski kurma gereksinimi 6nde gelen bireyler,
sosyal iligkiler olusturma, bagkalarinin kurmus oldugu herhangi bir gruba dahil olma,
bagkalar ile iliskiler yaratma egiliminde olurlar. Kisilerarasi iligkiler yaratmak ve
ilerletmek baglanma gereksinimi kuvvetli olan kisiler agisindan hayati oneme
sahiptir (Kogel, 2015).

McClelland’1n ortaya koymus oldugu bu yapiya gore basari, gii¢ ve baghlik
gereksinimleri 6grenilmis gereksinimlerdir. Bu sebeple gereksinimlerin hiyerarsik
yaptya uygun olmadigini belirtmistir. Bu kuramin 6ztinde her bireyin gereksiniminin
ayni olmadigi, bireylerin farkli diizeyde c¢esitli ihtiyaglar1 hissedebilecek olmalari
bulunmaktadir. Yani gereksinimler arasinda “engellenme-gerileme” ya da “tatmin

dizisi” iligkileri bulunmamaktadir (Kiray, 2019: 17).

McClelland gereksinimler igerisinde en fazla etkinin basari ihtiyact oldugunu
sOylemistir. Birey basarili olma konusunda olduk¢a goéniillidiir. Bu kadar goniillii
olmasi basart yolunda bir maglubiyet yasamasindan korktugu gercegini yaratabilir.
Bu korku bazen insanin harekete gegmesini engelleyebilir. Basar1 giidiisiiniin fazla

goriildigi kisilerin bazi nitelikleri asagidaki gibidir (Oflaz, 2018: 69);
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e Herkes tarafindan kolayca ¢6ziilemeyen zor sorular1 kendileri ¢6zmek
isterler,

e Sansa gereksinim duymadan kendi gigleri ile isleri neticeye
ulastirmak isterler,

e Sorumluluk sahibi olmay1 ister ve goniilli bir sekilde is yapmayi
kabul ederler,

e Icerisinde risk barindiran isleri reddetmezler,

e Neticeler iizerine soyut degil somut bilgilere sahip olmak isterler,

seklinde sayilabilir.

1.4.2.1.3. Alderfer' in ERG Kuram

Literatiirde ERG olarak yer alan bu teori, Clayton Alderfer’ in olusturdugu ti¢
gereksinimin ilk harflerinden meydana gelmistir. Bu gereksinimler sirasiyla, var
olma (existence), iliski (relatedness) ve gelisim (growth) olarak ifade edilmektedir.
Maslow’un ortaya koymus oldugu ihtiyaclar hiyerarsisine benzemekle birlikte, ayni
zamanda Herzberg’in literatiire kazandirdigi teorisiyle de ortak noktalar1 vardir.
Alderfer’ in ortaya koydugu teori daha yalin olmasi ile birlikte Maslow' un teorisi ile
ayni nitelikleri bulunmaktadir. Maslow' un ihtiyaglar hiyerarsisinde oldugu gibi
Alderger' in kuraminda da ilk Once alt basamaktaki ihtiyaglarin karsilanmasi

gerekmektedir (S6kmen, 2014).

Clayton Alderfer’in ERG teorisinin Maslow' un ihtiyaglar hiyerarsisinden
farki, bir basamaktaki gereksinimler gerceklestirilmedigi zaman bir alt basamaga
tekrar geri doniilebilir. Ornegin, gelisme ihtiyacin1 tam anlamu ile tatmin edemeyen
bir kisi, iligki ve beraber olmayi tatmin etmek amaciyla daha giiclii ve enerjik bir
tavir gerceklestirmeye calisacaktir. Abraham Maslow kendini gergeklestirme
asamasina gelinebilmesi i¢in diger dort basamakta bulunan biitiin ihtiyaglarin
gerceklestirilmesi  gerektigi sOylerken Alderfer bireyleri var oluslarinin  ve
biiylimelerinin es zamanl bir sekilde diirtiilenebilecegini agiklamaktadir (Sokmen,

2014).
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Geligme

Mliski Kurma

Var Olma

Sekil 1.2. Alderfer' in ERG Teorisi (Tiirkoz, 2022)

Alderfer' in ERG Teorisine gore var olma ihtiyacit (exictence), en alt
basamakta bulunan ve rahat yasama yonelik olan ihtiyaglart igerisinde barindirir.
Bireyler varoluslarini siirdiirebilmek ve giivence altina alabilmek icin fizyolojik
gereksinimlerini tatmin etmek durumundadirlar. Bu fiziksel gereksinimler ERG
teorisinde var olma ihtiyaci basamaginda bulunmaktadir. Maslow' un ihtiyaglar
hiyerarsisinde bulunan fizyolojik ve giivenlik ihtiyact1 ERG teorisinde ki var olma

ihtiyacina denktir (Cetinkanat, 2000).

Iliski gereksinimi (releatedness), herhangi bir organizasyon veya grup
icerisinde faaliyet gosteren kisilerin arasinda bulunan yakinlik durumlarini daha
ileriye cikaran gereksinimler olarak agiklanmaktadir. iliski ihtiyaci iyi bir iletisim
doneminde bireyin baska bireyler ile fikirlerini ve hislerini paylagmasini
icermektedir. Maslow’un sevgi ve ait olma ihtiyaci, Alderfer’in iligki ihtiyacina
denktir. Bagka bir deyisle; iliski gereksinimi insanin bagka bireyler ile
etkilesimlerini, destek ve ait olma ihtiyaglarin1 giderecek tatminleri igerisinde

barindirir (Cetinkanat, 2000).

Gelisme gereksinimi  (growth), Maslow’un teorisinde olan kendini
gerceklestirme  ihtiyacima ve kendini gOsterme ihtiyacina denk olarak
aciklanmaktadir. Insanin faaliyet gosterdigi is sahasinda iiretken olma &zelligine
sahip olmas1 ve bununla birlikte kendisini gelisim agisindan {ist seviyeye yiikseltmesi
ile iliskili olmaktadir (Tiirkoz, 2022).
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1.4.2.1.4. Frederick Herzberg' in Cift Faktor Teorisi

Motivasyon teorileri arasinda bulunan kapsam teorileri bashgi altinda ele
aliman son teori ise Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan ortaya konan gift faktor
teorisidir. Herzberg' in literatiire kazandirdig1 bu teoriye gére motivasyon kavrami is
yasami igerisinde c¢alisan1 etkisi altina alabilecek unsurlar {izerinden ifade
edilmektedir. Herzberg ve ark. (1959) calisanlar1 etkisi altina alabilme potansiyeli
bulunan bu unsurlar1 hijyen faktorler ve giidiileyici faktorler olarak ikiye bélmektedir
(Herzberg vd., 1959).

Hijyenik faktorler bireyin faaliyet gosterdigi is ortaminda olmamasi
durumunda c¢alisan motivasyonunda diisiise yol acan ve digsal olarak atfedilen
faktorlerden meydana gelmektedir. Hijyenik faktorler olarak nitelendirilen faktorler
ticret, bireyler arasinda gelismis etkilesim, yoOnetici olan kimsenin destegi,
organizasyon politikalar1 ve g¢aligma sartlar1 seklinde soylenebilir. Bu faktorlerin
iceriginde yer alan motivatorlerin olmamasit durumunda calisanlarin organizasyon
icerisinde motivasyonlar1 diigsebilir. Bunun sonucunda organizasyon zarar gorebilir

(Tiirkoz, 2022).

Gtdiileyici faktorler olarak atfedilen faktorler ise ¢alisanin is hayati igerisinde
motivasyon diizeyinde yilikselme meydana getiren basari, organizasyon igerisinde
daha yiiksek bir konuma gelme, sorumluluk, ilerleme kaydetme, bilinme ve yonetici
ile caligma arkadaslar1 tarafindan takdir gérme gibi igsel faktorleri biinyesinde

barindirmaktadir (Gtizel, 2010).

Gidileyici faktorler igsel kaynaktan giiclinii aldigindan dolayt hijyen
faktorleri gibi is ile dogrudan iliski icerisinde olmamaktadir. Yani giidiileyici
faktorlerin fiziki destek ile ortamda olmamasi durumunda bireyin motivasyonu
negatif yonde etkilenmemektedir. Ancak hijyen faktorleri kaynagini is ¢evresinden,
yani digerlerinden aldig1 i¢in is ile dogrudan iliski icerisindedir ve organizasyon
igerisindeki ¢aliganin motivasyonunu onemli 6l¢iide tesir etmektedir (Karamanoglu,
2022).
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1.4.2.2. Siire¢ Teorileri

Motivasyon teorileri icerisinde bulunan siire¢ teorileri insan davranisimi ve
motivasyonu agiklama esnasinda davranigin nasil ortaya ¢iktigi ve nasil devam
ettigine aciklik getirmeyi amag¢ edinen teoriler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
teorilere gore gereksinim, motivasyonu etkileyen faktorlerden sadece birisi
olmaktadir. Motivasyonun igerigini olusturan igsel ve dissal daha bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Beklenti Teorisi ile Vroom, Bekleyis-Deger Teorisi ile Lawler ve
Porter, Esitlik Teorisi ile Adams ve son olarak Hedef Teorisi ile Latham ve Locke
motivasyon siirecine iliskin agiklamalar ile siire¢ teorilerinin temelini olusturur

(Karamanoglu, 2022).

1.4.2.2.1. Vroom" un Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom aracilifiyla 1964 senesinde ortaya konan teori, bir insanin
faaliyet gosterdigi organizasyon igerisinde sergiledigi is ile motive olmasi1 arasindaki
etkilesimin sonugta ne elde edecegine bagl oldugu agiklayan bir teoridir. Calisanin
organizasyon igerisinde sergilemek istedigi hareket ve tutumlari nasil bir sekilde
sectigi ve bireyin verdigi kararlarin organizasyonun amaglari ile ne sekilde iligkili

oldugunu da aciklamaktadir (Tiirkoz, 2022).

Ortaya konmus olan bu kurama gore, bireyin istedigi sonuca ulagmak icin
ihtiyaci olan motivasyonu beklenti, aragsallik, deger olarak nitelendirilen {i¢ unsur
araciligr ile ifade edilmelidir. Nitelendirilen bu ii¢ unsurdan ilk unsur olarak ifade
edilen beklenti, bir bireyin herhangi bir isle ilgili yaptiklar: sonucunda basariya veya
verimlilige ulagmay1 diislinmesi durumu olarak agiklanmaktadir. Buna ek olarak
beklenti kisinin daha iyi sonuglar ve ¢ok daha yiiksek verimlilik ortaya koymak i¢in
nasil ve ne sekilde caba sarf etmesi gerektigini kendisi agisindan ifade etmesidir.
Ornek vermek gerekirse, miisteri hizmetleri alaninda faaliyet gdsteren bir ¢alisan is
gordiigii saat sayisini arttirirsa i verimliliginin miisteri verimliligine tekabiil
edecegini diistinmektedir. Bu durum beklenti teorisinin birinci unsuru olan beklenti

asamast ile aciklanabilir (Karamanoglu, 2022).
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Ikinci unsur olarak ifade edilen aragsallik, herhangi bir yap: icerisinde is
gbren bir bireyin yaptigi is sonucunda 6diil ve ceza gibi durumlarla karsi karsiya
kalacagini diisiinmesini icermektedir. Ornegin, birey yaptig1 is sonucunda faaliyet
gosterdigi organizasyonun yoneticisi tarafindan odiillendirilecegini biliyorsa daha
fazla c¢aba goOsterebilir. Bu durum beklenti teorisinin aragsallik asamasi ile

aciklanabilir (Tiirkoz, 2022).

Son unsur olarak ifade edilen deger ise bireyin ortaya koymus oldugu emegin
sonucunda sahip olacagi 6diil veya cezanin orani hakkinda fikirlerini ifade eder.
Birey layik goriildiigii odiilii kendi gabas1 ve etkililigi ile kazandigina inanirsa bu

durumu gergeklestirmek i¢in daha fazla ¢aba sarf edecektir (Nguyen, 2017).
1.4.2.2.2. Lawler-Porter' in Bekleyis-Deger Teorisi

Vroom' un literatiire kazandirmis oldugu teorisinin ilerletilmis versiyonu
olarak kabul géren ve Lawler-Porter tarafindan agiklanan Bekleyis-Deger teorisinde
Vroom' dan farkli olarak bireyin ortaya koymus oldugu neticeden elde edilen doyum
diizeyi 6nemli bir noktada bulunmaktadir. Ortaya konan bu teoriye gore birey odiile
ulagsmak i¢in sergilemis oldugu davranist ve oOdiile yonelik yarattigi beklentiyi
neticeye ulastiginda Ol¢mektedir. Bu durumu o6lgen birey emekleri sonucunda
bekledigi odiilii veya bekledigi odiiliin iistiinde oOdiile sahip olmasi durumunda
motive olmaktadir. Aksi takdirde kisi motivasyonunu kaybedebilir. Bu teoriye gore
birey is goriitken sergilemis oldugu performansini icsel veya dissal odiillere
yoneltmektedir. Bunun sonucunda sergilemis oldugu performansi i¢in hakkettigi bir
odiil ortaya koymaktadir. Isini bitirdikten sonra hakkettigini diisiindiigii odiile
ulagirsa bu bireyde doyum meydana gelmektedir (Lawler ve Porter, 1967).

Sonug olarak, Lawler-Porter' in Bekleyis-Deger Vroom' un teorisinden farkli
olarak kisiyi motivasyona, etkililige, verimlilige ve doyuma gotiiren siirecin ileri
geldigini belirten bir teori olarak motivasyon alaninda bir agiklama sunmaktadir
(Karamanoglu, 2022).
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1.4.2.2.3. Adams' 1n Esitlik Teorisi

Motivasyon konusuna iliskin agiklamalarda bulunan bir diger bilim adami
olan Adams' a gore sosyal bir varlik olan insan ¢evresini her zaman gbézlem altina
almaktadir. Bunun sonucunda insanlar genel olarak sergilemis olduklar
performanslar1 bagkalarinin performanslar1 ile karsilagtirirlar. Bu karsilastirma
neticesinde esitsizlik algis1 olusmasi motivasyon ve performans iizerinde negatif
etkilere zemin hazirlayabilir. Bireyin organizasyon igerisindeki motivasyonu ve
performansi kendisini ve digerlerini algiladigi esit ve adil kosullar ile dogru orantili
olmaktadir. Bu esitlik arayigi ise alim, isi devam ettirme ve isten ayrilma gibi
stireglerde de bulunmaktadir. Birey kendi yetkinlik ve yeterliliklerini karsilastirdigi
gibi bu yetkinlik ve yeterlilikler araciligi ile neyi hak ettigi, neyi elde ettigi ve

digerlerinin nasil bir siirece dahil olduklarini tahlil etmektedir (Adams, 1965).

Sonug olarak, Adams esitlik ve adalet algisinin organizasyonlar i¢in dnemine
vurgu yaparak bunun saglanmasi durumunda istenilen etkililik ve verimlilik diizeyine

ulagilabilecegini 6ne siirmektedir (Adams, 1965).
1.4.2.2.4. Latham ve Locke' un Hedef Teorisi

Edwin Locke bu teoriyi 1968 senesinde ortaya koymustur. Bu kuram,
bireylerin isteyerek saptadigi ve uyguladigi amaglarini ve hedeflerini sergilemis
olduklar1 hareketlerin asil nedeni olarak gérmektedirler. Hedefler bireylerin
diisincelerine 1s1k tutar ve hareketlerini sekillendirir. Birey istedigi hedeflere
ulagmak amaciyla bir eyleme bagladigi déonem o eylem hedefe varincaya kadar
devam edebilir. Organizasyon agisindan incelendiginde bu amaglar organizasyonun
ulagsmak istedigi noktadir. Organizasyonlar giice sahip olma, kalitesi yiiksek olan
iriin ve hizmet {iretimi, disiik maliyet, yliksek diizeyde basarma oranina sahip
olmak, is gorenlerin yiiksek seviyede tatmine sahip olmasi vb. seklinde hedefler
ortaya koyabilirler. Ortaya konan bu hedefler kisilerin hedeflerine varabilmesinde

rehber olarak motivasyon seviyelerinde artisa sebep olabilir (Yiiksel, 2007).
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Locke’un hedef belirleme kuraminda bireyler, ilk oOnce ¢evresinde
gerceklesen olay ve durumlari bilingli bir sekilde inceler, bu olay ve durumlari kendi
dogrular1 neticesinde odlgerler. Olgme eylemini gerceklestirdigi durumlarin dogru
veya yanlis oldugunu, ise yarar veya yaramaz oldugunu ortak niteliklerine gore
degerlendirirler. Bu degerlendirme neticesinde birey kendisine ulasmak istedigi bir
hedef veya ama¢ secer. Bu sebeple kisi kendi koymus oldugu hedefleri
dogrultusunda hareketlerini sergiler. Buradan hareketle bireyin amacina ve hedefine

ulasmak amaciyla sergileyecegi davranis motivasyon ile ilgili olmaktadir (Isgériir,

2020).
1.4.3. Isten Ayrilma Niyeti Teorisi

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetinin dayandigi kuramlar ve
yaklasimlarla ilgili bazi teoriler bulunmaktadir. Bu teoriler Sosyal Miibadele Teorisi,
Becker' 1n Beseri Sermaye Teorisi, Cift Faktor Teorisi ve Ise Gémiilmiisliik Teorisi

seklinde ifade edilmektedir.
1.4.3.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Literatiire Homans tarafindan 1958 senesinde kazandirilan ve 1964 yilinda
Blau tarafindan ilerletilen teorinin temeli sosyal davranig teorilerine uzanmaktadir.
Kargilikli degisimin 6n planda bulundugu bu teoriye gore eger organizasyon, birey
icin bir iyilik gerceklestiriyorsa, birey de organizasyon i¢in bunun karsiligin1 verecek
sekilde faaliyet gostermelidir (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 82).

Yonetimin c¢alisana pozitif tutumu calisanin davranisina yansimaktadir.
Organizasyonla birey arasinda maddi ve manevi kaynaklarin karsilikli degisim
go6stermesi, bireyin ve organizasyonun birbirlerine yaptiklari yatirim ve giiven olarak
ifade edilen sosyal miibadele kavrami, galiganlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinde

azalma meydana getirmektedir (Hom vd., 2009: 284).
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1.4.3.2. Becker' 1n Beseri Sermaye Teorisi

Becker araciligiyla 1962 senesinde ortaya ¢ikan teorinin temeli klasik iktisada
uzanmaktadir. Beserl sermaye, egitimli insanlarin bilgi, beceri ve sahip oldugu
deneyimleri agiklamaktadir. Kiginin bireysel nitelikleri, aile hayati ve almis oldugu
egitimin yani sira kendi becerilerini ilerletmek igin gostermis oldugu emek, egitim
gordiigi okullar, is hayatinda edindigi tecriibeler beseri sermayesini ifade etmektedir.
Bu teori kapsaminda beseri sermaye konusunda yetenekli ¢alisanlar topluma ve
organizasyona daha fazla deger sunacaktir. Becker, bireylerin egitiminin ve
yeteneginin artmasinin alternatif is imkanlarmi da yiikseltecegini soyler (Becker,
1994). Is imkanlarinin yiikselmesi, beseri sermaye acisindan kendini gelistiren

bireylerin isten ayrilma niyeti tizerinde etkilidir.
1.4.3.3. ise Gomiilmiisliik Teorisi

Mitchell, Holtom, Lee ve Enez araciligiyla 2001 senesinde ortaya atilan teori,
bireylerin faaliyet gosterdigi organizasyondan ayrilmalarina neden olan faktorler
yerine organizasyonda kalmalarina neden olan faktorler {izerine yogunlagmistir.

Model ti¢ boyuttan meydana gelmektedir:

Baglar: Bireylerin faaliyet gosterdigi yapi igerisinde bulunan diger kisilerle

olan iligkilerinin derecesi
Uyum: Bireylerin gerc¢eklestirdikleri isleriyle uyum derecesi

Fedakarhk: Bireylerin, baska sehir ya da baska evlere tasinmak zorunda
kaldiklarinda, organizasyonel ve toplumsal olarak vazge¢meyi goze alabilecekleri
unsurlar olarak agiklanmaktadir (Mitchell vd., 2001: 1104). Alanyazinda ise
gomilmisliigiin pozitif yonlerinden s6z edilirken bazi negatif kisimlarindan da
bahseden arastirmalarda bulunmaktadir. Feldman (2012) araciligiyla yapilan bir
arastirmaya gore ise gomiilmiisliiglin ylikselmesi isten ayrilma niyetinin artmasina

sebebiyet vermektedir.
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1.5. Arastirmanin Degiskenleri

Bu aragtirma ¢ farkli degiskenden olusmaktadir. Bu degiskenler yikici
liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti seklindedir. Yikici liderlik bagimsiz
degisken, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti ise bagimli degisken olarak ifade
edilmektedir.

1.5.1. Yikic1 Liderlik

Insanoglu yaradilis 6zellikleri itibariyle topluluklar halinde hayatini devam
ettirme egilimi icerisindedir. Sosyal bir varlik tiirli olan insan; digerleriyle her zaman
etkilesim halinde olmak ve bununla birlikte gereksinimlerini karsilamak i¢in grup

seklinde yasamak zorundadir (Selguk, 2022).

Bir amag, gorev veya problemi ¢6ziime kavusturmak amaciyla bir araya gelen
insanlarin olusturmus olduklar1 grup igerisinde iletisim ihtiyaci bulunmaktadir.
Ihtiyaglar neticesinde ortaya ¢ikan gruplarin yonetilmesi ve iletisim ihtiyaglarmin
giderilmesi gerekliliginden dolay1 liderlik kavrami ortaya ¢ikmustir. Lider, igerisinde
bulundugu yapiya oOnderlik eden kimse olarak ifade edilmektedir. Liderlik ise,
yoneltme, koordine etme, iletisim olusturma, amaglar1 saptama vb. Onciiliilk etmeyi
gerektiren faaliyetler biitiiniinii igermektedir. Ayrica, grup icerisinde iletisimin
kurulmasina onciiliik etmesi gereken kisi de liderdir. Liderin davranisi, yonettigi
gruplarla olan iliskilerindeki tutumlariyla ilgili oldugundan bir¢ok liderlik tiiri
bulunmaktadir (Liu, 2015). Bunlardan biride bu arastirmanin degiskenlerinden olan
yikict liderliktir. Bu boliimde, liderlik kavrami, liderlik kuramlari, yikici liderligin

ortaya cikisi, yikict liderlik kavramu, yikici liderligin boyutlar1 yer almaktadir.
1.5.1.1. Liderlik Kavram

Fransiz lisaninda "leader" sozciiglinden lisanimiza g¢evrilen lider sdzcliglinii
Tiirk Dil Kurumu " sef, 6nder" olarak, "leadership" sozciigiinden lisanimiza cevirisi
yapilan liderlik kavramini ise " liderin vazifesi" olarak ifade etmektedir. Bu
dogrultuda bir orgiite veya bir topluluga onderlik yapan kisiyi lider, bu bireyin

vazifelerini ise liderlik olarak ifade etmek miimkiin olmaktadir (Kiyikei, 2016).
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Bass' mn (1981) liderlik tizerine gergeklestirilen c¢aligmalari eski bir sanat
olarak ifade etmektedir. Klasik donemde Sezar, Plato ve Plutarkhos gibi isimler
liderlik alaninda tartisma gerceklestirmislerdir (Bass, 1981). Bunun yaninda, Cin
Klasiklerinde liderler i¢in kaleme alimmis olan cesaret verici oOgiitler goze
carpmaktadir. Ote yandan, Misirlilar krallarina ilahi nitelikler yiiklemis, Homeros ve
flyada adli eserinde ¢esitli lider tipleri ifade etmistir (Sarachek, 1968). Buradan

hareketle, liderligin tarihinin ¢ok eskilere dayandigi sdylenebilmektedir.

Bilim insanlar araciligiyla liderlik hakkinda ge¢cmisten giinlimiize birgok
tanim ortaya konmustur. Bunun sebebi olarak, liderlik hakkinda arastirma yapan
bilim insanlarimin bu konuyu kendi bakis agilarina ve kendi degerlerine gore ele
almalar1 gosterilebilir. Liderlik hakkinda ortaya konan tanimlarin ortak yonii;
liderligin bireyler iizerinde etki olusturmasi ve bunun sonucunda bir gruptaki veya
organizasyondaki faaliyetlere ve etkilesimlere yon vermesi, iyilestirmesi ve
kolaylagtirmasidir (Yukl, 2018). Liderlik kavramina yonelik literatiirde yapilmis olan

tanimlarin bazilar1 asagida aciklanmustir.

Burns' e (1979) gore liderlik, 6nceden ortaya konmus olan amaglara ve
hedeflere ulagsmak igin gerekli donanima sahip bireyleri motive etme, yonlendirme
vb. eylemlerinin hepsini kapsayan bir yapidir. Ote yandan Burns liderligi liderin
etkisi altina aldig1 bireyleri ayaga kalkmaya tesvik etmesi olarak ifade edilmektedir.
Liderin en 1yisi, kendisinin ve takipcilerinin nasil harekete gececegini, hangi
motivasyon kaynaklarindan etkilendigini ve hayata dair hangi degerlere sahip

oldugunun farkinda olani olarak agiklanabilir (Burns, 1979).

Bass' in ortaya koymus oldugu tanima gore ise liderlik; igerisinde bulundugu
grubun faaliyetlerini odak noktasina koyarak, amacglara ve hedeflere gidilmesi
yolunda bir arag, grup iiyelerini etkilemenin, motive etmenin bir uygulamasi, bir
otorite kaynagi, alisilmis rollerin diginda farkli bir rol olarak ifade edilmistir (Bass,
1990: 20).
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Bagka bir tanima gore, lider bir organizasyonu veya toplulugu ayaga
kaldirabilen, yonlendiren, kendi vizyonunu tamamlamak i¢in takipgilerini etkileyerek
hareket ettiren kisi; liderlik ise baska kisileri yonetme veya yonlendirebilme becerine
sahip olma, inandig1 durumlari1 baskalarina istekle yaptirabilme becerisi olarak ifade

edilmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2009).

Kirmaz' a gore ise liderlik kavrami, hiyerarsiden kaynaklanan gii¢ yerine,
onderlik ettigi insanlar1 motive etme, ikna etme veya onlar1 yonlendirme becerisine
sahip olma, igerisinde bulundugu grup tarafindan onderligi kabul edilme, grup
liyelerine bir amac belirleme, bu amaca ulasabilmek i¢in gerekli plan1 yapabilecek
yetenege sahip olma ve grup igerisinde bulunan bireylerin amaglara ulasabilmek i¢in
yapilan bu planlara eksiksiz bir sekilde uymasmi saglama becerisi olarak ifade

edilmektedir (Kirmaz, 2010: 208).

Schein (2010) ise liderligi, onderlik ettigi grup igerisindeki bireylerin i¢ ve dis
problemler ile miicadele ederken gereksinim duydugu inang ve deger kaynagi olarak
ifade etmistir. Gill ise gerceklestirmis oldugu arastirmada, lideri, takip edenlerine
dogru yolu gosteren ve dogru yolu kesfetmesine yardim eden, liderlik kavramini ise
dogru adimlar atarak istenen gelecegi Onceden gormek ve ulagmak seklinde

aciklamustir (Gill, 2011).

Son olarak, Northouse liderligi; bir siire¢ olarak ifade etmektedir. Bununla
birlikte liderligin bireysel bir yetenek olmadigini, lider ve lideri takip eden bireyler
arasinda gergeklesen bir durum oldugunu agiklamaktadir. Buna ek olarak, herhangi
bir organizasyonda, grupta veya toplumda liderlikten s6z edilebilmesi igin etkinin
olmast gerektigini, yani liderin diger organizasyon iyelerini etkilemesi

gerekliliginden s6z etmistir (Northouse, 2014).

Herhangi bir bireyi lider olarak atfedilmek i¢in en azindan bir tane
takipgisinin olmas1 zorunlu ilk 6nciil olarak karsimiza ¢ikmaktadir. kinci 6nciil ise,
onceden belirlemis oldugu ama¢ ve hedeflere ulasabilecek, organizasyon veya
topluluk igerisinde bulunan takipgilerini motive edebilecek, yonlendirebilecek ve

ayaga kaldirabilecek yetenege sahip olmasidir (Yukl, 2018).
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Belirli bir topluluk tarafindan lider olarak atfedilen kisinin ozellikleri
sebebiyle toplulugun diger {liyelerinden farklilik gostermektedirler. Gegmisten
giinimiize kiiresel agida liderligi diger bireyler tarafindan kabul gdérmiis olan
bireylerin sahip oldugu nitelikler incelenerek liderin sahip olmasi gereken 6zellikleri
aciga kavusturmak miimkiin olmaktadir. Ancak aciga ¢ikan niteliklerden bir veya
birkaginin bir insanda bulunmasi o insani lider olarak atfetmek icin yeterli
olmamaktadir. Bu sebeple ortaya konan nitelikler bir biitiin olarak liderlik kavramini

ifade etmektedir (Cetin ve Beceren, 2007: 123).

Liderler, igerisinde bulunduklar1 sistemi biitiin olarak ele alma ve inceleme
becerisine sahip olmalidirlar. Eger bu yetenege sahip degillerse, topluluklari

inandirma ve yonlendirme yetenegi gosteremeyebilirler (Cetin, 2008: 33).
1.5.1.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik konusu hakkinda ¢ok sayida ¢alisma gergeklestirilmis ve liderlik
niteliklerinin kaynaginin ortaya ¢ikmast konusunda farkli goriisler ortaya atilmistir.
Liderlik kavrami, bazi insanlarin tarihin sadece iz birakmis bireylerin hikayelerinden
ibaret oldugu gorilisiiniin savunulmasi tartismasi ile baslamis, global ve ekonomik
alandaki degisimlere bagl olarak caligmalar, liderde bulunmasi gereken ozellikler

izerine yogunlagsmistir (Kiyikei, 2016).

Liderlik kuramlarindan birincisi olan 6zellikler kurami, genel olarak lider ve
lider olamayan bireyler arasindaki farkliliklari inceleyen bir kuramdir. Fakat bu
farkliliklar1 incelemede yetersiz kaldig: i¢in bilim adamlari liderin nasil bir davranis
bicimi sergilediklerini ve ne yaptiklarmi odak noktalarmma almiglar ve bdylece
davranigsal kuram ortaya cikmistir. Bu siiregte liderlik icin yapilan tanimlarda
degisim meydana gelmistir. Liderlik, herhangi bir topluluk igerisinde bulunan
insanlar1 amagclarina gotlirmek icin etkileme ve yonlendirme olarak ifade edilmistir.
Bu sebeple, liderlerin bu eylemi gergeklestirirken kullandigi giigler ve bunlarin
kaynagi konusulmus ve liderin farkli zamanlarda farkli gii¢ kaynaklarindan
faydalandig1 saptanmistir. Bu yonde gerceklestirilen caligmalar ise durumsallik

kurami kapsaminda degerlendirilmektedir (Bayram, 2013).
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Genel olarak incelendiginde o&zellikler kurami, davranigsal kuram ve
durumsallik kurami {istlerin nitelikleri, davranis ve tutumlari, bu davranig ve
tutumlarin liderleri farkli durum ve zamanlarda nasil etkili, verimli veya basarisiz

yaptig1 tizerinde durmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
1.5.1.2.1. Ozellikler Kuram

Ozellikler kurami, genel olarak liderin bireysel nitelikleri iizerine durmus bir
kuramdir. Yapilmis olan galismalardaki temel yaklasim lider olan bireyleri lider
olmayanlar ile karsilastirmak ve bu karsilastirma sonucunda arada hangi tiir

farkliliklarin oldugunu bulmaktir (Sahin, 2012: 145).

Bu kurama gore, liderligin en hayati faktorii bireyin sahip oldugu
niteliklerdir. Bir insanin igerisinde bulundugu grubu yonlendirerek diger grup
tiyelerinden farkli olmasinin en temel sebebi, sahip olmus oldugu niteliklerdir

(Karabay, 2015).

Liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde bazi1 etkili liderlerin benzer vasiflara
sahip olmadigi halde bulunduklar1 grup veya organizasyon igerisinde basari
gosterdikleri ortaya konmustur. Liderin bulundugu organizasyon veya grup igerisinde
liderden daha bilgili ve tecriibeli bir birey olmasina ragmen bu kisilerin lider olarak
kendini gosteremedikleri ve liderlik yapamadiklar1 bilgisine ulagilmistir. Bunun yam
sira, 0zellikler kurami1 organizasyon igerisinde etkili bir liderin nasil dogabilecegi ve
ilerleyebilecegi sorusunu yeterince cevaplayamamaktadir. Bu bilgiler 1518inda, konu
ile ilgili arastirma gergeklestiren bilim insanlar1 tarafindan 6zellikler kuraminin eksik
oldugu bazi noktalar kesfedilmis, liderlik basamaklarinin agik bir sekilde
saptanabilmesi i¢in diger degiskenlerin de incelenmesi zorunlulugu meydana
gelmistir (Ozgiinay, 2022). Bu durumun sonucunda davranissal kuram ortaya

cikmustir.
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1.5.1.2.2. Davramssal Kuram

Liderin nitelikleri ile ilgilenen fakat liderin ne yaptig1 ile ilgilenmeyen
Ozellikler kurami aragtirmacilardan olumsuz yonde elestiri almistir. Bu sebeple bazi
arastirmacilar, lider ve lideri takip eden bireyler arasindaki iletisimi davranissal
acidan incelemiglerdir. Bunun sonucunda davranigsal kuram ortaya ¢ikmuistir.
Davranigsal kuram, lideri igerisinde bulundugu grupla birlikte basariya tasiyan
unsurun takipgilerine liderlik ederken gdstermis oldugu davranis ile ilgilenen kurama
verilen isimdir. Davranigsal kurama gore lideri basarili kilan en hayati faktor,
onderlik ettigi grup ile birlikte calisirken gostermis oldugu davraniglardir (Karabay,
2015).

Davranigsal kuramin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bilim insanlari tarafindan
bircok calisma gerceklestirilmistir. Bu arastirmalar; Ohio Devlet Universitesi
Liderlik Modeli, Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi, Harvard Universitesi
tarafindan yapilan aragtirmalar, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli,
X ve Y Yaklasimlari, Yukl’un Liderlik Davranis Modelleri, Rensis Likert’in Sistem
4 Modeli seklinde ifade edilebilir. Yapilmis olan bu arastirmalarin ortak niteligi, lider
olan bireylerin liderlik ederken sergilemis oldugu davranisi agiklamalaridir

(Ozgiinay, 2022).
1.5.1.2.3. Durumsallik Kuram

Diinya iizerinde yasanan globallesmenin etkisiyle birlikte organizasyonlar,
organizasyon igerisinde bulunan bireyler ve organizasyonlarin ¢aligma stilleri
degisime ugramistir. Bunun neticesinde liderligi kavramaya ve anlamaya yonelik
daha kapsamli bilimsel calismalara gereksinim duyulmustur. Durumsallik kuramu,
liderin sahip oldugu bireysel niteliklerin, liderin yasamis oldugu zaman ve mekanda
bulunan kosullara bagli oldugunu ileri siiren bir kuram olarak ifade edilmektedir. Bu
sebeple liderin igerisinde bulunmus oldugu farkli mekanlara, zamana ve kosullara
gore liderligin ve liderlik 6zelliklerinin degisime ugrayabilecegi ifade edilmektedir

(Karabay, 2015).
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Durumsallik yaklasimi genel olarak liderin 6zellikleri, liderin takipgilerinin
nitelikleri, organizasyon igerisinde yapilan isin 6zelligi, organizasyon yapisi, i¢ ve
dis cevre gibi liderlik siirecini etkileme potansiyeli olan biitliinsel faktorler ile
ilgilenmistir (Yukl, 2018). Buna ¢k olarak, durumsallik kuramina gore etkili bir lider
olmak amaciyla sergilenen davranis ve tutumlar, sahip olunan 6zellikler her durumda
ayni sonuca gotiirmeyebilir (Jago, 1982). Bu sebeple liderin sergilemis oldugu

davranis o anki duruma gore farklilik gostermektedir.
1.5.1.2.4. Modern Kuramlar

Ozellikler kurami, davranmissal kuram ve durumsallik kuraminin disinda
liderlik ve liderlik unsurlarinin farkli niteliklerini odak noktasina alarak ¢ok sayida
arastirma gerceklestirilmig, yapilmis olan bu arastirmalarin 1s1ginda ortaya konan
bilgilerden 6nemli goriilen belli basli bazi kuramlar ve liderlik stilleri
olusturulmustur. Olusturulan bu kuramlar modern kuramlar olarak adlandirilmaktadir
(Kiyiker, 2016). Modern kuramlar ile igili ifade edilmis olan bilgiler asagida

verilmistir:

Lider ve takipgileri arasindaki etkilesimin is ile ilgili oldugu davranisi belirten
etkilesimci liderlik (Yolag, 2011: 64), lider ve onu takip eden bireyler arasinda
karsilikli motivasyonu yiikseltmeye caligma siireci olarak tanimlanan doniistimcii
liderlik (Tasdemir ve Aydin, 2008: 134), sahip oldugu karizma nitelikleri ile
baskalarmi kendi istedigi sekilde davranisa yonlendirebilen karizmatik liderlik
(Kogel, 2001), temelinde dogrulugun oldugu ve seffaflik, igsellestirilmis ahlak
anlayisi, karar almada bilginin dengeli degerlendirilmesi ve kisisel farkindalik gibi
dort boyuttan olusan otantik liderlik (Celik, Yilmaz ve Ulukapi, 2013: 17),
arkasindan gelenlerin iyiligini kendi ¢ikarinin bile tizerinde goren hizmetkar liderlik
(Baykal, 2020), bir organizasyonu belirli bir noktadan alip daha ileri bir konuma
gbtiirmek ve bu amacla organizasyon igerisindeki ¢alisanlar1 o yone ¢ekmeyi ifade

eden stratejik liderlik (Y1lmaz, 2010: 96)' tir.
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1.5.1.3. Yikic1 Liderlik Kavram

Liderlik; bir insanin igerisinde faaliyet gosterdigi grubu etkisi altina alarak
onceden belirlenmis amaclara gotiirme cabasi ve siireci olarak ifade edilmektedir
(Northouse, 2014). 1940' 11 yillara kadar bilim insanlar1 ideal liderlik niteliklerinin
neler oldugunu ortaya ¢ikarmak adina faaliyetlerde bulunmus ve bunun neticesinde
bircok 6zellik ortaya ¢ikmistir. Sonrasinda 1950' li ve 1960' I1 yillara gelindiginde ise
etkin bir liderlik ortaya koyabilmek icin gereken davramis cesitlerini saptamaya
calismiglardir. Benimsenmis olan bu iki yaklagim da her zaman gegerli olabilecek
etkili bir liderlik i¢in gerekli nitelikler biitiiniinii veya davranis ¢esitlerini tam
anlamiyla ortaya koyamamistir. Daha sonra gergeklestirilen ¢aligmalar ideal
nitelikler ve davranislarin durumlara gore degisim goOsterebilecegini ortaya
koymustur. Bunun yaninda, modern liderlik kuramlar ise etki siirecine, lider ve
lideri takip eden bireyler arasindaki etkilesim ve paylasimlart odak noktasina alarak
karigik bir siire¢ olan liderligi anlama gayesi igerisine girmistir (Bayram, 2013).

Liderlik kuramlar1 iizerine yapilan yaklasimlarda genel olarak, Liderlikte
Ozellikler Kuramu ile birlikte, liderin pozitif yanlari arastirmalara konu olmus, liderin
icerisinde bulundugu grubu nasil yonettigi, organizasyon igerisinde bulunan
takipgilerine davranis ve tutumu lizerine durularak, lider ve takipgileri kiyaslanarak
liderlik 6zellikleri saptanmustir. Liderin pozitif ve Ustlin nitelikleri saptanarak bu
nitelikleri kendisinde barindirmayanlarin lider olamayacagina kadar yargilar ortaya
atilmistir. Etkili olmayan liderlerin negatif nitelik ve davranis bigimleri {izerine
aragtirma yapilmamistir (Sezici, 2015: 627).

Bunun birgok farkli sebebi olabilir. En hayati sebeplerinden birisi liderlik
kelimesinin insanlarda pozitif bir algi olusturmasidir. Bilim insanlari tarafindan
gerceklestirilen liderlik arastirmalarinda olumlu bir egilim iginde bulunulmasi,
akademisyenler araciligi ile kullanilan olumlu lisanin tesiri olmasi, organizasyonlar
tarafindan iyi lidere duyulan gereksinim etkili olmaktadir. Liderligi sadece iyi
liderlik olarak ele almak yanlis olmakla birlikte kafalar1 da karistirmaktadir. Bununla
birlikte dogru bilgi edinme konusunda da zarar vermektedir. Liderligin yikic1 yanim
gormemek tip okulunda bulasici hastaligi gormemek gibi yanlis ve etkisi olmayan bir

durumdur (Kellerman, 2008).
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Liderlik hakkinda bilim insanlar1 tarafindan yapilan arastirmalarin ¢ogu
"Nasil etkili lider olunur?" sorusuna cevap aramiglardir. Genel olarak liderligin
pozitif ve yapici tarafi ile ilgilenmis, bu yonler i¢in arastirma yapmuslardir. Ote
yandan liderligin karanlik yonii hakkinda arastirma yapmamis ve liderligin karanlik

yoniinden kaginmislardir (Shaw, Erickson ve Harvey, 2011).

Fakat son donemlerde bilim insanlari tarafindan liderligin karanlik yonii ile
ilgili aragtirmalar yapilmis ve bu arastirmalar neticesinde bazi liderlik teorileri ortaya
citkmigtir.  Liderlik literatiiriinii  gelistirmek amaciyla gerceklestirilen bazi
calismalarda bazi liderlerin takipgilerine karsi acimasiz oldugu, takipgilerine
psikolojik  olarak zarar verdigi, bununla birlikte koti niyetli olarak
siiflandirilabilecek davranis ve tutumlar sergiledigi, her zaman iyi olmadigin1 gozler
Oniine sermektedir. Bu durum literatiirde bilim insanlar1 tarafindan liderligin karanlik
tarafi olarak ifade edilmektedir. Liderligin karanlik tarafini icerisinde barindiran
birgok liderlik stili bulunmaktadir (Walton, 2007). Bunlardan bir tanesi de bu

aragtirmanin da bagimsiz degiskeni olan yikici liderliktir.

Yikict liderlik hakkinda iizerinde uzlasilmis genel gecer bir tanim ortaya
konamamakla birlikte, bir organizasyonun amacini, ulagmak istedigi yeri ve
motivasyonunu sistematik ve tekrar eden bir bigimde engelleyen, organizasyonun
mesruluguna zarar verebilme potansiyeli barindiran davraniglar: bilingli bir sekilde
tekrarlayan liderlik tiirtinii yikici liderlik olarak ifade etmek miimkiin olmaktadir

(Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015).

Yasamimizi devam ettirdigimiz toplumlarin farkli kesimlerinde yikici liderlik
niteliklerine sahip insanlara rastlamak miimkiin olabilmektedir. Herhangi bir
organizasyonun lideri olan kisi veya siyasi liderler vb. yikici liderlik niteliklerine
sahip olabilmektedirler. (Kellerman, 2008: 43)' a gore yikict lider, yeteri kadar bilgi
ve beceriye sahip olmayan, bagnaz fikirlere sahip olan, taskin davranis ve tutum
sergileyen, duygu yoksunu, evrensel ahlaki oOlgiitlerden yoksun, umursamaz ve
seytani fikirleri bulunan birey olarak agiklanmaktadir. (Tepper, 2007: 262)' e gore ise
yikict liderlik, bedensel siddet barindiran ve barindirmayan olarak iki parcada

incelenmektedir.
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Erickson vd., yikici liderligi genel olarak doniisiimcii, karizmatik veya
vizyoner olan iyi liderlerin negatif yonleri olarak ifade etmistir. Lideri iyi veya yikici
olarak ifade etmesindeki en 6nemli etken, liderlerin ayirt edici kisisel nitelikleri,
degerleri ve sergilemis oldugu davranis ve tutumlaridir (Erickson, Shaw ve Agabe,
2007).

Schmid ve ark. (2018) yikict liderligi birden fazla sekil ve formunun var
oldugunu ifade etmistir. Sekil 1.3.’de goriildiigl tizere yikici liderlik davranislarinin
hedefi ve diismanlik seviyelerine gore 4 farkli yikici liderlik davranisi yapisi ortaya
koymuslardir (Schmid vd., 2018).

Asta Yonelik Yikict Davranislar

Soémuiriici Liderlik |Istismarci Yonetim

Diisiik Yiiksek

Orgiite Yonelik Sabotaj Vandalizm
Yikici Liderlik

Orgiite Yonelik Yikici Davranislar

Sekil 1.3. Schmid vd., (2018)' e gore Yikicr Liderlik Tipleri

Schmid vd., araciligiyla ortaya konan bu modelde istismarci yonetim;
organizasyon icerisinde faaliyet gosteren calisana yonelik olarak lideri tarafindan
sO0zIlii veya sOzsiiz bir bicimde siirekli olarak gosterilen diismanca davranis ve
tutumlar, asagilama ve gormezden gelme hareketleri vb. olarak ifade

edilebilmektedir (Schmid, Pircher ve Peus, 2018).

Somiiriicii liderlik; bu yapida liderler goriiniiste kendi astlarina dostga
davraniglar sergilemektedirler fakat burada esas olan liderin bu davranis bigimini
sergileyerek kendi ¢ikarlarina yonelik astlarini ¢alistirmasidir. Bu durumda somiiriicii
liderlik yaklagimin1 benimseyen liderler i¢in egoist bir tavir igerisinde oldugu

sOylenebilmektedir (Schmid vd., 2018).
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Orgiite yonelik yikici liderlik davranislari, érgiit icerisinde malzeme veya
zamandan calma, organizasyon hakkinda negatif duygu, diisiince beslemek ve
bunlar1 herhangi bir kisinin veya kurumun yaninda dile getirmek, organizasyon igin
satin alinmig mal ve hizmetleri bireysel hedeflere ulasmak icin kullanmak seklinde

ifade edilmistir (Schmid vd., 2018).

Sabotaj - Vandalizm olarak ortaya konmus olan yikici liderlik davraniglari ise
orgiit icerisinde faaliyet gOsteren bireylere fiziksel olarak saldirmayr vb. igeren bir

davranig bigimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Schmid vd., 2018).

Bu tanimlara ek olarak Padilla ve ark. (2007)' nin ortaya koymus olduklar
yikier liderlik tanimi digerlerine gore farkliliklar icermektedir. Yikict liderlik, lideri
takip eden duyarli bireyler ve bu bireyler ile olusturulan etkili bir ortam olarak

aciklanmaktadir (Padilla vd., 2007).

Yapilmis olan bu tanima ek olarak yikici liderligin karakteristik nitelikleride
ifade edilmistir. Bunlar, tutarsiz bir bicimde ortaya ¢ikan karmasik duygu durumu,
takipgilerinin yapmis olduklar1 hatalara karsi asir1 tepki gosterme egilimi, en iist
pozisyona ¢ikabilmek ve giicli ele gecirebilmek amaciyla sartlari zorlama durumu,
bagkalar1 araciligiyla onaylanmay1 bekleme ve yiiksek seviye enerji olarak ifade
edilmistir (Selguk, 2022).

Bu tiir kisisel niteliklere sahip bireyleri yikici bir lider haline doniistiiren,
onlar takip eden ve onlarin sdyledigi her seyi sorgulamadan kabul eden bireylerdir.
Genel olarak lideri takip eden benlik saygis1 diisiik olan bireylerin gostermis oldugu
tutum ve davranislar liderin karanlik yonlerini ortaya cikarabilir ve bu yonlere katki
saglayabilir (Conger, 1990). Astlarin sergilemis oldugu davraniglar neticesinde
gelisen yikici liderlik eger etkili ve verimli bir cevre ile destekleniyorsa
organizasyonun gelisimini durdurabilir ve organizasyonu yikima gotiirebilir (Padilla,

Hogan ve Kaiser, 2007).

Yukarida ifade edilmis olan bu tanimin yaninda Furnham (2016)' da yikici
liderligi sadece lider olarak tanimlanan kisiye atfetmenin dogru bir yOntem

olmadigini, lideri takip eden bireylerinde bu durumun olusmasinda katkis1 oldugunu
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vurgulamaktadir. Furnham' a gore organizasyonlarda veya herhangi bir toplumsal
yapida degisim meydana geldiginde o toplum veya organizasyon yapisi igerisinde
bulunan bireyler cesaretlerini  ve giiglerini kaybedip yanlis  yoOnlere

savrulabilmektedirler (Furnham, 2016).

Bunun neticesinde ayakta kalabilmek icin kendi iglerinde inandiklar1 ve
giivendikleri, belirli bir karizma ve giice sahip bir lider sec¢ip o kisiye yonelim
gostermektedirler. Bu  yonelme durumu bazen olumsuz bir sekilde
sonuclanabilmektedir. Lider kotii olarak siniflandirilabilecek tutum ve davranislar
sergileyen bir kisiyse, bazi insanlarin bu lidere yonelmesi liderin karanlik tarafinda

artisa sebep olabilir (Furnham, 2016).

Schyns ve Schilling yikici liderligi; bir kisinin veya bir organizasyona bagl
olan kisilerinin yapmis olduklar1 eylemleri, kurmus olduklari iletisimleri uzun
donemde, s6zlii, s6zsiiz veya fiziksel olarak olumsuz yonde etkileyen bir yap1 olarak
ifade etmektedir. Buna ek olarak yikici liderlik ve yikici liderlerin gdstermis
olduklar1 davranislar1 birbirinden ayirmaktadirlar. Yikict liderlik davranisi, bir
organizasyona veya topluma onderlik eden kisinin onderlik ettigi yapiya isteyerek ve
bilerek geri doniilemez zararlar vermesi, organizasyon veya toplumun amaclar
disinda hareket sergilemesi vb. olarak ifade edilmektedir (Schyns ve Schilling,
2013).

Yukarida agiklanmis olan tanimlar disinda bu arastirmada (Uymaz, 2013: 45)'
1 yapmis oldugu yikicr liderlik tanimi ve alt boyutlart kullanilmistir. Bu alt boyutlar,
asirt otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmama, etik disi davranig, adam kayirma,
teknoloji ile degisime direnmek ve astlara karsi duyarsizlik yikict liderligin alt

boyutlari olarak onaylanmistir.
1.5.1.4. Yikic1 Liderligin Boyutlan

Diinya iizerinde bir¢ok farkli alanda boy gosteren yikict liderlik yukarida da
aciklanmis oldugu gibi birgok farkli bilim adami tarafindan degisik bicimlerde ifade
edilmistir. Bu tanimlardan birisi Kellerrman tarafindan ortaya konmustur.

Kellerman' a gore yikici liderlik yeterli donanima sahip olmayan, ahlaki olgunluga
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ulasmamis, etrafinda olup bitenleri umursamayan bir kisi olarak agiklanmistir.
Yonetim ve organizasyon alaninda Onemi artan yikici liderlik konusu ile ilgili
gergeklestirilen arastirma sayisinda her gecen giin artis gézlemlenmektedir. Degisik
sekillerde karsimiza ¢ikan yikici liderin sahip oldugu nitelikleri hepsi tek bir liderde
biitiinlesmemistir (Kellerman, 2008: 43).

Bu sebeple yikici liderlik farkli boyutlara bdoliinmiistiir. Bu calismada
(Uymaz, 2013) tarafindan ortaya konan yikici liderlik ve alt boyutlar1 kullanilmistir.
Bu alt boyutlar, asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmama, etik dis1 davranis, adam
kayirma, teknoloji ve degisime direnmek ve astlara karsi duyarsizlik yikici liderligin

alt boyutu olarak kabul edilmistir (Uymaz, 2013: 45).
1.5.1.4.1. Asin1 Otoriterlik

Liderlik kavraminin ¢ok fazla 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zelliklerden bir
taneside asir1 otoriterliktir. Asir1 otoriter niteliklere sahip olan lider, dnderlik ettigi
organizasyon igerisinde kendisini en iist konumda goriir ve bu konumun
organizasyon 1yeleri tarafindan tartisilmasina izin vermez. Buna ek olarak,
organizasyon igerisinde kendisini tek otorite olarak goriir ve baska bir otoritenin
varligini1 kabul etmez. Asir1 otoriter niteliklere sahip liderler vermis oldugu kararlarin

bir bagkasi tarafindan degerlendirilmesini, elestirilmesini istemez, buna firsat vermez

(Schmidt, 2008: 11).

Asint otoriter liderler takipgilerinin kendi kararlarina, yonetimine katilmasini
istemezler. Karar merkezinde kendileri bulunur ve takipgiler, sadece liderin onlara
yiiklemis olduklar1 sorumluluklar1 yerine getirirler, bunun disinda hareket etmezler.
Bu tarz liderlik yapisin1 benimseyen kisiler yiiksek derecede bencil kisilik yapisina
sahiptirler. Buna ek olarak, takipg¢ilerinin organizasyon igerisindeki varliklarini ve
onem verdigi deger, tutumlar1 gérmezden gelen niteliklere sahiptirler (Kiyikei,
2016). Ayrica asir1 otoriter liderlik yapisini benimseyen kimseler genel olarak
takipgilerine giiven duymazlar ve inanmazlar. Bu sebeple meydana gelen

problemlerin ¢6ziime kavusturulmasinda takipgilerin goriisleri alinmamaktadir.
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Asirt otoriter lider yapisinin boy gosterdigi bir organizasyon igerisinde
bulunan bireyler arasinda yiiksek seviyede korku ve kaygi vardir. Bireyler, lider
tarafindan verilen gorevi yerine getirme, boyun egme davraniglarini sergiledikleri
icin performanslar1 diisiik olabilmektedir. Liderler, takipgilerinin performans
diistikliiklerinin kendi tutumlarindan kaynaklandigini diisiinmezler, onlarin bilgi ve
beceri eksikliginden kaynaklandigi diistiniirler ve bunun sonucunda onlara daha zorlu

kurallar getirirler (Ozgiir, 2011: 218).

1.5.1.4.2. Liderlik I¢in Yetkin Olmamak

Giliniimiizde karakter ve kapasite bakimindan incelendiginde herhangi bir
liderlik niteligine sahip olmamasina ragmen birbirinde farkli bir¢ok yapi icerisinde
(organizasyon, toplum, grup vb.) Onder olarak atfedilen c¢ok fazla kimse

bulunmaktadir.

Liderlerin karakter ve kapasite bakimindan nitelik yoksunlugunu tek bir
sebebe baglamak dogru olmamakla birlikte bazi liderlerin 6nderlik etme deneyimi
yetersizken bazi liderlerin ise egitim diizeyi istenilen seviyede degildir. Bunun
yaninda bazi liderler, icerisinde faaliyet gosterdigi organizasyonlar1 etkileme
becerisine sahip degildirler. Bir baska sebep ise yeterli seviyede zekaya sahip

olunmamasidir.

Kellerman' a gore 'Liderlik igin yetkin olmamak, bireyin baska kisileri
etkileyebilme yetenegine sahip olmamasi olarak ifade edilmektedir.' Yetersiz liderler
icerisinde faaliyet gosterdikleri organizasyonlarda ortaya c¢ikan problemleri ¢oziime
kavustururken, ama¢ ve hedeflere ulagsabilmek ve degisen sisteme ayak
uydurabilmek i¢in doniigiime girerken yikici olabilmektedirler. Organizasyon tiyeleri
ise liderin yikict etkilerini gérmezden gelerek yikici liderligin organizasyon iginde
siirmesine olanak saglayabilirler. Bunun sonucunda organizasyon geri doniilemez

noktalara gelebilir (Kellerman, 2008).

Liderin yetkin olmamasi sebebi ile organizasyon igerisinde gosterilen liderlik

tutum ve davranislar agagidaki gibi agiklamak miimkiindiir (Uymaz, 2013: 40).
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e Organizasyon, toplum veya grubun varolus sebebinin, ulasilmak
istenen noktanin, stratejilerin belirlenememesi veya yanlis ifade
edilmesi

e Organizasyonun varolus sebebi ve vizyonuna uygun ifade edilen
hedeflerin gerceklestirilebilmesi igin ortaya yol gosterici bir haritanin
tam anlamiyla konulamamasi

e Organizasyon icerisinde lideri takip eden bireylerin gorev ve
sorumluluklart ile ilgili kurallarin dogru bir bigimde agiklanamamasi
veya bu kisilerin bilgilendirilmemesi

e Lideri takip eden bireylerin organizasyon igerisinde ortaya koymus
olduklar1 performansin bilimsel bir yontem ile 6l¢iilememesi ve ifade
edilememesi

e Kendisini takip eden bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve

gelistirmek i¢in onlara yol gosterilmemesi

Yukarida ifade edilmis olan bu davranis bigimlerinin uygulanmasi
organizasyon igerisinde bulunan bireyler arasinda strese sebebiyet verebilir. Ayrica

bireylerin motivasyonlarinda diisiikliik yapabilir (Uymaz, 2013: 40).
1.5.1.4.3. Etik Dis1 Davranis

Sozciik olarak 'etik' Tiirk Dil Kurumunun agiklamasma gore, taraflarin
uymasi ve uzak durmasi gereken kurallar biitiinii olarak ifade edilmistir. Etik
sOzcuigiinii, kisilerin insa ettigi bireysel ve toplumsal iligkilerin kokenini ortaya
koyan degerleri, kurallari, normlari, 1yi-kotii veya dogru-yanhs gibi ahlaki bakimdan

inceleyen bir alan olarak ortaya koymak da miimkiin olmaktadir (Sezgiil, 2010: 241).

Bu baglamda etik, bireyler arasinda ortaya ¢ikmig herhangi bir durumun iyi
veya kotli olup olmadigiyla ilgilenen bir alandir (Karabay, 2015: 85). Bir baska
tanima gore etik, bireylerin bir araya gelerek olusturduklar1 toplumlarin yasamina

etki eden ve yonlendiren yapidir (Cevikbas, 2006: 268).

Etik, bircok bilim daliyla iletisim ve etkilesim icerisinde olan bir alandir. Bu

bilim dallarindan bir taneside yonetimdir. Yonetim bilimi acisindan etik, yonetimsel
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faaliyetler gerceklestirilirken toplumsal deger yargilarina uygun olmayan davranis ve
tutumlarin olup olmadigini saptamak amaciyla ortaya ¢ikmigtir. Bunun neticesinde,
yonetim biliminin ortaya koymus oldugu kuram ve uygulamalarda etik ¢calismalarinin
olmast gerektigi anlasilmistir. Boylece organizasyonlar etige, etik degerleri
gelistirmeye ve bunlar1 organizasyonlarinin vazgecilmez bir pargasi haline getirmeye

calismiglardir (Sayli ve Kizildag, 2007: 232).

Organizasyonlar amag¢ ve hedeflerine ulasmak icin {iretim ve hizmet gibi
faaliyetlerde bulunurlar. Bu faaliyetlerde bulunurken farkli alanlarla etkilesim haline
girebilir ve bunun neticesinde kararlar verebilirler. Bu kararlar1 verirken veya
faaliyetlerde bulunurken etik dis1 durumlar ile kars1 karsiya kalinmasi kaginilmaz bir
gercektir. Bu davraniglar; faaliyet gosterilen yapi igerisinde olan bireyler arasinda
kayirmacilik davranisinin olmasi, astlarin1 amag¢ ve hedeflere ulasirken korkutma,
onlara kars1 ilgisiz kalma, iyi niyeti suistimal etme, astlar aras1 ayrimcilik, psikolojik
iskence, saldirgan davranislar sergileme, verilen gorev ve yetkileri organizasyonun
amag¢ ve hedefleri disinda kullanma, cinsel taciz vb. olarak siralanabilir (Sayli ve

Kizildag, 2007: 235).

Yukarida sayilan bu davraniglar yikici liderlik yapisinin etik dis1 davranis alt
boyutu altinda incelenmektedir. Etik dis1 davraniglarda bulunan liderin en onemli
Ozelliklerinden bir tanesi kendi amag¢ ve hedeflerini faaliyet gosterdigi
organizasyonun misyon ve vizyonundan onde tutmasidir. Bunun yaninda hirsizlik,
yalan sOyleme, aldatma, kandirma, organizasyon i¢i huzuru ve adaleti saglamak
amaciyla ortaya konmus olan yasa ve yonetmelikleri dikkate almama, daha fazla kar
ve sOhret elde etmek amaciyla usulsiizliiklerde bulunma, saldirgan tutum ve davranis
benimseme gibi toplumlarca ahlak dis1 olarak nitelendirilebilen bazi eylemler etik

dis1 liderlik davraniglarina 6rnek olarak gosterilebilir (Kellerman, 2008: 170).
1.5.1.4.4. Adam Kayirma

Kayirmak sozctigi Tiirk Dil Kurumu tarafindan 'herhangi bir kisiye hak
etmedigi halde kolaylik saglamak, yolunu a¢mak' seklinde ifade edilmektedir.
Isletmeler ve organizasyonlar agisindan incelendigi kayirma kavrami adam kayirma

olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Adam kayirma, organizasyon liderinin organizasyon
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icerisinde faaliyet gOsteren iiyeler arasinda esit davranig gdstermemesi sebebiyle
ortaya c¢ikmaktadir. Organizasyona Onderlik eden kisi, astlarinin  belirli
Ozelliklerinden dolay1 onlar1 birbirinden farkli noktalara yerlestirebilir ve bunun
sonucunda organizasyon igerisindeki adaleti saglamak adina ortaya konmus olan esit
davranig ilkesini yok sayabilir (Uymaz, 2013).

Kayirma ve adam kayirma kavramlarinin kokeni incelendiginde karsimiza
nepotizm kavrami ¢ikmaktadir. Rénesans doneminde bazi dini liderlerin kendi
yegenleri i¢in nitelikleri ve egitimleri uygun olmadig: halde iist seviye is aramalari
ve ige yerlestirmeleri nepotizm sdzciigiinii giindeme getirmistir. Latin lisanindan bir
terim olarak karsimiza ¢ikan 'Nepot' kelimesinden ortaya ¢ikan ve Ingiliz lisanindaki
karsiligit Nephew (yegen) olan nepotizm sdzciigii; bireyin faaliyet gosterdigi yapi
icerisinde konumundan dolay1 sahip oldugu otoritesini kullanarak hak etmedikleri
halde kendi ailesinin icerisinde bulunan bireylere ve akrabalarina istihdam olanagi
saglamasi ve onlart diger bireylerden kayirmasit olarak ifade edilmektedir
(Asunakutlu, 2010: 96).

Buna ek olarak, organizasyona onderlik eden kisinin organizasyon igerisinde
kendi aile iiyelerinden olanlara adil olmayan bir sekilde organizasyon igerisinde
onemli pozisyonlar vermesi ve bu bireyleri diger orglit liyelerinin aksine cezalardan
muaf tutmasi nepotizme Ornek olarak gosterilebilir. Adam kayirma veya nepotizm
yapisini kendi igletmesine uygulamis olan bir lider etik ve adaletten yoksun bir lider
olarak siniflandirilabilir ve bu tip liderler yikici olabilmektedir (Kellerman, 2008:
45).

Bununla birlikte kendi aile ve akraba iiyelerini diger organizasyon
tiyelerinden aywran lider, faaliyet gosterdigi yap: igerisinde bir basarisizlik ve
verimsizlik olmasi durumunda kendi aile ve akraba iiyelerinde su¢ aramamaktadir.
Bunun yerine yapilmis olan hatalardan dolay1 diger iiyelerde su¢ aramakta ve onlara
yaptirnm uygulamaktadir. Bu durum neticesinde problemin dogru kaynagina
ulagilamadig1 i¢in organizasyonu tam anlamiyla basarisizlik durumu beklemektedir.
Bu duruma ek olarak, bir diger dnemli nokta ise liderin kayirdigi bireyler ile
arasindaki iliskisi ve etkilesimidir. Bu iligki diger organizasyon iiyelerine gore daha
yogun ve iyi oldugu i¢in diger bireyler bu durumdan rahatsiz olabilir ve bunun

sonucunda is motivasyon diizeylerinde diisiis meydana gelebilir (Ekmekci, 2014: 41).
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1.5.1.4.5. Teknoloji ve Degisime Direnc

Teknoloji ve degisime direng alt boyutunu ifade etmeden Once degisim
sozclgiinii ifade etmek gerekmektedir. Degisim sozciigi Tirk Dil Kurumu
tarafindan 'Bir zaman dilimi icindeki degisimlerin tamami' olarak ortaya
konmaktadir. Degisim, bireysel bilgi ve yetenekle birlikte birey ve nesnelerin
yerlerinin degistirilmesini de kapsayacak sekilde bir seyi bir seviyeden bagka bir
seviyeye getirme seklinde agiklanabilmektedir. Organizasyonel degisme ise, farkl alt
sistemler ve bu alt sistemlerin bilesenleriyle bu bilesenler arasindaki iliskilerde
meydana gelebilecek her tiirlii degisikligi ve doniisiimii acgiklamaktadir (Tunger,

2013: 377).

Her organizasyonun belirli bir amaci bulunmaktadir ve organizasyon
icerisinde bulunan bireyler ve organizasyon yapist bu amaglara ulasmak icin
gelistirilmeli, gerekirse degisim ve doniisiime girmelidirler. Bu degisim ve doniisiim
organizasyon yapisinin ve dongiisiiniin en dogal yapi taslarindan biridir (Ekmekci,

2014: 4).

Organizasyonlar degisim ve doniisiime girerken ¢ok fazla zorluklar ile karsi
karstya kalmaktadirlar. Ozellikler degisime girecek organizasyonun yapisi,
organizasyon lideri ve astlarinin degisime karst duruslart ¢ok biiylik bir 6nem arz
etmektedir. Organizasyon igerisinde bulunan bireylerin degisime kars1 direng
gostermesinin sosyolojik, psikolojik, ekonomik vb. nedenleri olabilmektedir (Tunger,

2013: 391).

Organizasyonlarin degisime girerken kars1 karsiya kaldiklar1 zorluklardan en
onemlisi organizasyon liderinin degisime karsi direng gostermesidir. Organizasyon
liderleri bulunmus oldugu konumu kaybetme korkusu, degisim ile birlikte bas
gosterecek olan belirsizlik, degisimin faaliyet gosterilen organizasyona fayda degil
zarar saglayacag diisiincesi, degisimin organizasyon i¢in gerekli olmadig: diisiincesi

vb. gibi sebeplerden degisime direng gostermektedirler (Ekmekci, 2014: 17).
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Teknoloji ve degisime direng davranigi sergileyen organizasyon liderleri
genel olarak kendi sdylediginin her zaman dogru olduguna inanan ve kararlarindan
odiin vermeyen bireylerdir. Inovatif fikirlere, teknoloji ve bilimin gelismesiyle
birlikte ortaya c¢ikan yeniliklere her zaman karsidirlar. Onlara gore bu yenilikler
organizasyona zarar verme potansiyeli olan yeniliklerdir. Organizasyon liderlerinin
bu sekilde sergilemis olduklar1 davranis ve tutumlar faaliyet gdsterdikleri yap1 igin

tehlike olusturabilir ve yikici sonuglar ortaya ¢ikarabilir (Kellerman, 2008: 87).
1.5.1.4.6. Astlara Kars1 Duyarsizhik

Literatiirde ortaya konmus olan liderlik teorileri incelendiginde organizasyon
icerisinde lideri lider yapan en hayati unsurlardan birisinin lideri takip eden bireyler
oldugu goriilmektedir. Liderin, liderlik ettigi zaman dilimi igerisinde etkililigi,
verimliligi yiikseltmek ve organizasyonun amag¢ ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in

kendi astlarini ¢ok 1yi tanimasi1 gerekmektedir.

Faaliyet gosterdigi organizasyon igerisinde astlarina karst duyarsiz bir tavir
benimseyen lider astlarin1 ve onlarin O6zelliklerini iyi tanityamamaktadir. Bunun
sonucunda astlarinin isteklerini, ihtiyaglarint ve duygularini gérememektedir.
Boylece astlar ve lider arasindaki etkilesim kopma noktasina gelmektedir

(Kellerman, 2008: 139).

Organizasyonlarin etkili ve verimli bir sekilde varliklarin1 devam ettirmeleri
icin astlar ve lider arasinda dogru bir etkilesim olmasi gerekmektedir. Bunun
neticesinde liderler gii¢ kaynaklarindan birisi olan 6diillendirmeyi kullanarak
astlarmin becerilerini degerlendirebilirler. Ote yandan, duyarsiz liderlik yapisim
benimseyen liderlerin organizasyon igerisinde faaliyet gosteren astlari ile aralarinda
etkilesim olamayacagindan dolayr onlar1 degerlendiremezler. Bunun neticesinde
becerileri degerlendirilmeyen ve sahip olunan becerilerden dolayr ddiillendirilmeyen
calisanlarin is motivasyonlarinda diisme meydana gelebilmektedir (Pazarbas, 2012:

74).
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Organizasyon igerisinde astlarin ise bagli ve bagli olmayan bir¢ok problemi
olabilmektedir. Bu bireylere 6nderlik yapan kisinin onlara kars1 duyarsiz bir davranis
bi¢imi sergilemesi astlarinin etkililigini, verimliligini ve is doyumunu olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Tengilimoglu, 2005: 12). Verimliligi, etkililigi ve is doyumunu
olumsuz yonde etkileyen bir diger faktor ise organizasyon iiyelerinin igerisinde
bulunduklar1 yapiya liderlik eden kisi tarafindan bilinmemesi ve basarilarindan

dolay1 takdir gormemesidir.

Organizasyon igerisinde faaliyet gosteren bireylerin liderleri tarafindan
bilinmesi ve basarilarindan dolayr takdir gérmesi astlarin motivasyonlarinda artis
meydana getirmekte, bununla birlikte astlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikmasini da
saglamaktadir. Ote yandan, astlarmna kars1 duyarsiz davranis bicimi gosteren liderler
tizerinde gerceklestirilmis olan arastirmalarda, astlarini takdir etmeyen liderler kendi
istlerinden her zaman takdir beklemektedirler. Bununla birlikte bu liderler astlarinin
ortaya koymus olduklar1 basarilari kendine atfetmekte ve kendi basarisiymisg gibi
gormektedirler. Bu durum organizasyonu yikima gotiirme potansiyeline sahip olan

tehlikeli bir durumdur (Eliyol, 2014: 48).
1.5.2. is Motivasyonu

Motivasyon kavraminin kokeni antik doneme kadar uzanmaktadir.
Motivasyon kavrami antik donemde bireyi davranis sergilemeye iten giidii olarak
ifade edilmistir (Meyer, 2018: 110). Latin dilinde hareket anlamima gelen 'motus'
s0zcligiinden meydana gelen motivasyon kelimesi herhangi bir eylemin yonii, giicli
ve siirekliligi dogrultusunda ilerleyen, bununla birlikte bireyin segim 6zgiirliigiine ve
gonillilik esasina dayanan etki olarak ifade edilmektedir (Atkinson, 1964: 2;
Vroom, 1964: 6). Is motivasyonu ise, organizasyon igerisinde faaliyet gdsteren
bireyin sergilemis oldugu davranisin siirdiiriilebilir bir sekilde olumlu yonde
giiclendirilmesi ve yonlendirilmesi olarak ifade edilmektedir (Steers ve Porter, 1991).
Bu boéliimde, motivasyon kavrami, motivasyon siireci ve 6nemi, motivasyon tiirleri,

motivasyon teorileri, i motivasyonu ve is motivasyonu araglar1 yer almaktadir.
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1.5.2.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon kavrami bilimsel anlamda ilk olarak Robert S. Woodworth
tarafindan 1918 yilinda ele alinmis ve 'herhangi bir yap1 igerisinde faaliyet gosteren
bireyi 0dnceden belirlenmis bir amag¢ yada hedef dogrultusunda harekete gecirmeye
calisan tiim enerjilerin toplami1' seklinde ifade edilmistir. Ayn1 zamanda motivasyon,
bireyi bir amag¢ dogrultusunda harekete gegirmenin yani sira bireyin davraniglarina

ve diisiincelerine yon verebilen bir durum olarak agiklanmaktadir (Findike1, 2000).

Bir bagka tanima gbére motivasyon, bireyleri herhangi bir ama¢ dogrultusunda
yonlendiren, belirlenmis olan bu amaclara ulasmak icin diistinmeye ve harekete
gegmeye sevk eden fiziksel ve psikolojik bir durum olarak agiklanmistir (Spector,
1996). Motivasyon, bireyin emeginin enerjiye dontistiriildigii, yonetildigi ve devam
ettirildigi slire¢ olarak da agiklanabilir (Robbins ve Judge, 2007). Bir baska
aciklamada ise motivasyon kavrami bireyi disaridan herhangi bir amag

dogrultusunda tesvik etme olarak ifade edilir (Samsudin, 2005).

Motivasyon bireyin yasamini tatmin etmek ve devam ettirmek amaciyla var
olan dogal bir tesvik edici giic olarak da aciklanabilmektedir. Buna ek olarak
organizasyonel bakimdan diisiintildiigiinde, calisanlar1 yonlendiren, onlara faaliyete

gecebilmeleri i¢in gii¢ veren psikolojik bir durum olarak sdylenebilir (Sahin, 2021).

Yukarida yapilmis olan aciklamalara genel olarak bakildiginda;
motivasyonun bireyi harekete gecgiren, amag¢ ve hedefler dogrultusunda sergiledigi
davraniglar1 degistiren veya doniistiiren, davraniglarin zamanini ve yapisini belirleyen
bir giic oldugu sodylenmektedir. Kisinin davramis ve tutumlarina giic ve yon
verebilme potansiyeline sahip bir nitelige sahip olmasindan kaynakli motivasyon,
pek ¢ok bilim dali ve bilim insan1 tarafindan 6énemsenen bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Buna ek olarak motivasyonun, blinyesinde insan1 igermesinden kaynakli
olarak organizasyonlar agisindan da ¢ok 6énemli bir yeri oldugu aciklanabilmektedir.
Alanyazinda ig motivasyonu seklinde ortaya konan bu motivasyon ¢esidinin esas
hedefi belirlenmis olan organizasyonel amaglar aracilifi ile birlikte ¢alisanlarin
yiiksek performans ve verimlilik saglamasina yardimci olmaktir (Gokkaya vd.,

2018).

49



1.5.2.2. Motivasyon Siireci ve Onemi

1.5.2.2.1. Motivasyon Siireci

Motivasyon diinya iizerinde var olan tlim insanlar i¢in hayati dneme sahip bir
gereksinimdir ve hedefi insanlar1 harekete gegirmektir. Tesadiifi bir bicimde ortaya
c¢ikmayan motivasyon uzun bir zaman dilimini kapsamaktadir. Bununla birlikte

organizasyonlar i¢inde motivasyonun saglandigi bu zaman dilimi 6nemlidir.

Belirli bir yapr igerisinde faaliyet gOsteren herhangi bir bireyi motive
edebilmek icin Oncelikle o bireyin niteliklerinin bilinmesi gerekmektedir. Bunun
sonucunda kademeli bir sekilde motive siireeci baslayabilir. Ciinkii motivasyon,
birdenbire ortaya ¢ikmayan uzun bir zaman dilimini kapsamaktadir. Bu zaman dilimi
altt ana asamadan olusmaktadir. Bunlar sirasiyla; gereksinim duyma, uygun g¢evre
olusturma, istek, secenek arama, deneme ve tatmin olma asamalar1 olup, asagidaki

sekilde ifade edilmektedir (Sahin, 2021).

» Gereksinim Duyma Asamasi: Tamamlanmamis gereksinimleri ifade
etmektedir. Ihtiyaglarmin ne oldugunu bilen bireyler bu ihtiyaclar1 gerektigi zamanda
gideremedigi takdirde gerginlesebilir. Bireyler bu gerginlik durumundan
kurtulabilmek i¢in c¢aligirlar. Yasanan bu gerginlik diizeyi bireylerin basariya
gitmeleri i¢in 6nemlidir. Yiiksek seviyede gerginlik basariya negatif yonde tesir eder,
boylece gereksinimlerin gerginlik artmadan tatmin edilmesi gerekir (Giiney, 2017).

» Uygun Cevre Saglama: Gereksinim duyulan her ihtiyac veya istek var olan
cevrede tatmin edilemez, bu sebeple ihtiyaglarin giderilmesi, tatmin edilmesi igin
uygun bir c¢evrenin olusturulmasi gerekmektedir. Elverisli olmayan ortamlar,
ihtiyaglarin bagka bir yere ve zamana ertelenmesine sebebiyet verebilir ve bu durum
basariy1 azaltabilir (Sahin, 2021).

« Istek: Gereksinimlerin istege doniismesi uygun bir ortamin var olmasina
bagli olmaktadir. Istek, kisilerin ihtiyaglarinin farkina varmasidir. Kisilerin belirtmis
olduklar istekleri hakkinda tereddiit yasamasi halinde isteklerinin belirli bir seviyeye

gelmedigi sdylemek miimkiin olmaktadir (Giiney, 2017).
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* Secenek Arama: Hayatini idare ettirebilmek icin gerekli olan ihtiyaglarin
bilincinde olan bireyler, bu ihtiyaclar1 tatmin etmek i¢in uygun yontemler arayabilir.
Gereksinimlerin kisilerde yaratmis oldugu gerginlik durumu dogru karar verme
stireci tizerinde etkili olmaktadir. Bu sebeple bireyler gerginlik seviyelerini diisiirtip,

muhakeme becerilerini yiikselterek dogru yontemi bulmalidirlar (Sahin, 2021).

* Asama Deneme: Motivasyon siirecinin bu asamasinda genel olarak
gereksinimlerin giderilmesine karar verilen yontemlerin uygulamaya koyulmasit s6z
konusu olmaktadir. Secilmis olan bu yoOntemin giivenilirligi ve gecerliligi,

gereksinimin tatmin edilme diizeyi tizerinde etkilidir (Giiney, 2017).

» Tatmin Olma: Motivasyon siirecinin son asamasidir. Bu asamada, kisilerin
gereksinimleri  giderilmistir, tatmin olmuslardir. Bunun sonucunda gerginlik
seviyelerinde azalma meydana gelmistir. Ote yandan, bireyler yeteri kadar tatmin
olmazlarsa motivasyon siireci en bastan tekrarlayarak devam edebilir. Bu sebeple

tatmin olma diizeyi motivasyon siirecinde 6nemli bir durumdur (Giiney, 2017).

Motivasyonun bir siire¢ olarak ifade edilmesi, ihtiyag, istek, amag, ihtiyacin
giderilmesi kavramlar1 agiklanmasi ile iligkili olmaktadir. Motivasyon bireysel,
bedensel veya zihinsel agidan bir yokluk hissettiginde ortaya c¢ikan bir siirectir.
Bununla birlikte bu yoklugu gidermek i¢in gergeklestirilen eylemler ve bu eylemlerin
stireklilik kazanmas1 da motivasyon kavrami ile ilgilidir (Sma, 2019: 8). Kisilerin
isteklerinin,  gereksinimlerin  ve herhangi bir durumdan beklentilerinin
karsilanmasinin motivasyonlar1 ile ayni dogrultuda oldugu goézle goriilen bir

gergektir.

Alanyazin incelendiginde, herhangi bir organizasyon igerisinde olan bireyin
calisma istegini ylikseltecek birden fazla motivator bulunmaktadir. Bununla birlikte,
insanlarda ¢ tiir motivasyon oldugu sdylenmektedir. Bunlar ruhsal motivasyon,
bedensel motivasyon ve sosyal motivasyondur. Ruhsal motivasyon, bireylerin sahip
olmus oldugu kimlik ve i¢ diinyalarindan kaynaklanan ihtiyaglari, bedensel
motivasyon ise bireyin karsilanmasi zorunlu olan yeme, igme, barinma gibi
ihtiyaglari, sosyal motivasyon ise insanin sosyal bir varlik olmasi nedeniyle

sosyallesme ve haberlesme gibi ihtiyaglarini ele almistir (Sahin, 2021).
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Insanlarin gereksinimleri onlar1 en ¢ok motive eden unsurlardir. Bu sebeple
organizasyonlarin bu ihtiyaclar1 giderme amaciyla girisimlerde bulunmasi
gerekmektedir. Motivasyon, giderilmemis bir gereksinimin istekli veya isteksiz bir
sekilde kabul edilmesi gercegiyle baglamaktadir. Bireyler genel olarak, giderilmemis
gereksinimi kendilerine bir amag¢ olarak goriir, harekete gegerler. Sergilemis
olduklar1 davranig gereksinimi giderirse, bu gereksinim her ortaya ¢iktiginda ayni
davranis sergilenerek bu gereksinim giderilir. Ancak istenilen neticeye ulasilamamis
olursa bu davranis bir daha tekrar etmez, farkli bir davranis modeli gelistirilir (Sahin,
2021).

1.5.2.2.2. Motivasyonun Onemi

Sanayi devrimi ve bunun sonucunda ortaya c¢ikan seri iretimle birlikte
gecmisten glinlimiize ¢aligma sahalar artis gdstermistir. Bununla birlikte is hayatina
adim atan insan sayisida her gegen gilin artan oranlara devam etmektedir. Bu
durumlarin neticesinde motivasyon kavrami énemini arttirmigtir ve bilim insanlari
araciligi ile gelistirilmis olan motivasyon yoOntemleri is diinyasinin Onemli

parcalarindan birisi olmustur.

Motivasyon kavrami sadece bir kisiye 6zgii degildir. Motivasyon kavrami
herkes icin gecerliligini koruyan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyin
hayatini kazanma amaciyla gergeklestirmis oldugu isi mutluluk duyarak yapabilmesi
icin kendisinde yeterli seviyede motivasyonun olmasi gerekmektedir (Giiney,
2017:13). Yeteri kadar motivasyona sahip olan c¢alisanlar, pargasi oldugu
organizasyonun amagclarina ve hedeflerine yonelik hareket ederler. Bunun sonucunda
hem kendi etkililik ve verimlilikleri hem de organizasyonun etkililik ve verimliligine

biiyiik katk: saglarlar.

Motivasyon kavraminin hayatini devam ettirme amaciyla herhangi bir yapi
igerisinde ticret karsiliginda faaliyet gosteren calisanlar agisindan, yoneticiler

acisindan ve organizasyonlar a¢isindan ayr1 ayri dnemi bulunmaktadir.
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Organizasyonlar dnceden belirlenmis olan amag ve hedeflerine en kisa siirede
ve bagarili bir bicimde ulasabilmek i¢in, dncelikle biinyelerinde faaliyet gdsteren
calisanlarin amag ve isteklerini saptamali ve bu ¢alisanlarin amagclarina, isteklerine
cevap vermelidir. Calisanlar yoneticileri ve organizasyonlar tarafindan ne kadar ¢ok
Oonemsendigine inanirsa o kadar ¢ok motive olur ve boylece ¢alistiklar:

organizasyonlarin amagclarina ulagmasi i¢in ¢ok biiyiik caba gosterirler (Sahin, 2021).

Motivasyon, bireylerin hayatlarinin tiimiine tesir etmektedir. Bireylerin
mutluluk icerisinde ve saglikli bir bigimde, belirlenmis olan bir amag¢ dogrultusunda
tiretken ve etkili olabilmeleri i¢in; is ¢evresinin uygun bir bicimde organize edilmesi
ve bireye dogru bir sekilde yardim edilerek harekete gegirilmesi gerekmektedir. Bazi
durumlarda, organizasyon igerisinde faaliyet gOsteren bireylerin motivasyonlarini
derecelendirmek ic¢in onlarin performanslarina bakmak bile yeterli olabilmektedir.
Sergiledikleri performans yliksekse i3 motivasyonlarininda yiiksek oldugu

soylenebilir (Aksoy, 2018).

Motivasyon seviyesi yliksek olan bireyler, yoneticileri tarafindan verilen
sorumluluklart gergeklestirirken en iyi ve verimli sekilde gerceklestirme gabasi igine
girerler. Motivasyonun yiiksek olmasi ile birlikte bireylerin 6zgiiven seviyeleri de
artabilir. Boylece is ¢evresindeki iligskiler bu durumdan olumlu bir sekilde etkilenerek

organizasyon iklimini daha olumlu bir hale getirebilir (Tasdemir, 2013).

Motivasyon seviyesinin diisiik oldugu bireylerde ise, organizasyon icerisinde
iletisimde kopukluk olmasi, bireylerin dikkat seviyelerinin diisiik ve daginik olmasi,
ise devamsizligin yiiksek seviyede olmasi, ¢cok sayida izin kullanma istegi, isten
ayrilma niyetinin yiiksek olmasi, fiziksel ve psikolojik rahatsizliklarin meydana
gelmesi vb. gibi olumsuz durumlar goriilmektedir. Motivasyon seviyesinin diigiik
olmasindan kaynaklanan bu negatif durumlar bireye zarar vermekle birlikte
organizasyonun verimliligini de zarar verebilir (Sarioglu, 2019). Genel olarak
insanlar,  gereksinimlerinin,  beklentilerinin =~ ve  isteklerinin  giderildigi
organizasyonlarda faaliyet gostermek isterler ve bu isteklerin giderildigi oranda

motive olarak dah yiiksek performans gosterirler.
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Yukarida ifade edilmis olan bu durumlar organizasyon igerisindeki

motivasyonun ¢aligsanlar i¢in 6nemini a¢iklamaktadir.

Organizasyon igerisinde faaliyet gosteren ¢alisanlarin motivasyonunu
yiikseltecek girisimlerde bulunmak organizasyon yoneticilerinin en O6nemli
sorumluluklar1 arasinda yer almaktadir. Ydneticinin organizasyon igerisinde sahip
oldugu kaynaklar1 c¢alisanlari motive etmek icin kullanmast gerekmektedir.
Yoneticiler calisanlar1 ile yakin iligkiler gelistirerek, calisanlarin beklenti ve
isteklerini idrak edip, bunlar1 karsilamak ve onlar1 nasil motive edecegini iyi bilmek
bir yOneticinin basar1 oranint da gdstermektedir. Motive olmus bireylerin ortaya
koymus oldugu basarili isler sonucunda organizasyonun amag¢ ve hedeflerine

ulagmasi yoneticilerin de yonetim basarilarini ortaya koymaktadir (Tiirkoz, 2022).

Yoneticilerin, bireylerin verimliligini yiikseltmek ve organizasyon icerisinde
bir biitlin olmay1 saglamak amaciyla motivasyon ile ilgili bilgi sahibi olmalari,
bireyleri ne zaman ve ne sekilde motive edecegini biliyor olmasi gerekmektedir.
Motivasyon bireylerin kisilik tiplerine gore degisim gosterecegi igin Oncelikle

bireylerin hangi sekilde motive olacaklarinin bulunmasi gerekir (Giiney, 2017).

Yoneticiligin dziinde insan vardir. Insanlara is gordiirmek, onlarla birlikte
faaliyet gostermek, grup icerisinde bulunan bireyleri organizasyonun amag ve
hedefleri dogrultusunda goniillii olarak ¢alistirmak vb. yoneticiligin gorevleri

arasinda yer almaktadir (Kogel, 2018: 639).

Organizasyon igerisinde faaliyet gosteren bireylerin yetenek ve bilgilerine
gore uygun islere yerlestirilmesi, ¢alisanlara gerekli yardim ve motivasyonun
saglanmasi, ¢alisanlarin performansina ve verimliligine dogrudan etki edecegi icin

yoneticilerin bu durumlar: dikkate almasi1 gerekmektedir (Sahin, 2021).

Yoneticilerin  organizasyon igerisinde faaliyet gosteren calisanlarin
motivasyonunu olusturmak istemesinde bir¢ok neden vardir. Bunlardan bir tanesi is
doyumunu yaratan tutumlart gelistirmedir. Yoneticiler iy doyumunu yaratan
tutumlar1 gelistirerek hem ¢alisanin hem de organizasyonun amaglarina ulasmasini

saglayabilir, boylece her iki tarafinda tatmin diizeyi yiikselmis olur. Calisanlarin
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bireysel niteliklerinin birbirinden farkli olmasi sonucunda yoneticilerin uygulamis
oldugu motivasyon yontemleri ¢alisandan calisana farklilik gosterebilmektedir. Bu
sebeple yoneticilerin ¢alisanlarini iyi tanimasi ve nasil motive olacaklarini iyi bilmesi
gerekmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarin hangi yontemlerle nasil sekilde motive

olacaklarini bilmesi yoneticilerin basarisini da ortaya koymaktadir (Senturan, 2014).

Yoneticilerin yonetme eylemini gerceklestirdigi organizasyonun amaglart ve
hedefleri dogrultusunda faaliyet gosteren astlarinin bireysel 6zellikleri hakkinda bilgi
sahibi olmasi, hangi alanlarda daha istekli ve iiretken olduklarin1 bilmesi,
calisanlarinin iyilestirilmesi gereken noktalarin1 bilmesi vb. gibi durumlar
organizasyon agisindan onemli ve etkili sonuglar ortaya ¢ikarabilecek durumlardir.
Yoneticiler, organizasyonun amag ve hedeflerine en dogru bigimde ulasabilmek igin
caliganlarin verimliliklerini her zaman en yiiksek seviyede tutma cabasindadirlar.
Calisanlarin verimliliklerini arttirmak igin, calisanlarin beklentilerinin giderilerek
motive edilmeleri gerekir. Bir organizasyonun basarisi, beklentileri giderilmis
calisanlar ile gergeklesir. Baska bir deyisle; motivasyon bireyleri, bireyler ise
organizasyonu basariya gotiiriir. Bu durumlar ise motivasyonun yonetme eylemini

gerceklestiren bireyler agisindan dnemine vurgu yapmaktadir (Kiiciikdzkan, 2015).

Organizasyonun basariya ulasabilmesi i¢in galiganlarin ve organizasyonun
ama¢ ve hedeflerinin birbiri ile uyum igerisinde olmasi gerekir. Yoneticiler
tarafindan uygulanan motivasyonun amaci, uyum diizeyinin arttirmaktir.
Organizasyonlar ag¢isindan basarinin ana kaynagi olarak ortaya konan motivasyon
i¢cin; organizasyonun amag¢ ve hedeflerinin gerceklestirilebilmesi adina ilk olarak
organizasyon icerisinde faaliyet gosteren bireylerin bagarili olmalarini saglamak
gerekir. Bu sebeple ¢alisanlarin motivasyonun organizasyon agisindan biiyiik bir
Onem arz ettigi soylenebilir. Calisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal olarak ihtiyag
ve isteklerinin giderilmesi motivasyonlariin saglanmasinda 6nemli konular arasinda
yer almaktadir. Organizasyonun amag¢ ve hedeflerine uygun olarak gergeklestirilen
motivasyon c¢aligmalari; bireylerin ve organizasyonun verimliligini yiikselttigi gibi,
sosyal ve ekonomik acidan refah diizeyinde de artis meydana getirir (Karadavut,
2018).
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Yoneticilerin pozitif anlamda bir organizasyon iklimi ile organizasyon
basarisin1 ve verimliligini arttirabileceklerini gorerek hareket etmeleri, bunun igin de

calisanlarin motivasyonunu énemsemeleri gerekir.

Motivasyon organizasyon acisindan, i ¢evresinin, organizasyonun ve
calisanlarin ihtiya¢larinin giderilerek, doyum olusturacak bi¢cimde diizenlenerek,
kisilerin etkin hale gelmesi ve heveslendirilmesi siireci seklinde ifade edilebilir.
Organizasyon icerisinde uygulanan motivasyon c¢aligmalari ile ¢alisanlarin islerinde
siirekliliklerinin saglanmasi, daha verimli ve vyaratici bir sekilde c¢alisarak

performanslarinin arttiritlmasi diistintilmektedir (Conger, 2018).

Motivasyonun ifadesinde yer alan, bir eylemin yapilabilmesinde bireyde
ortaya ¢ikartilan gii¢ ve enerjinin, organizasyon c¢alisanlarinin organizasyonun amag
ve hedefleri dogrultusunda bir biitiin olusturarak, bu amagclara inandirilmalar1 ve
isteklendirilmelerini saglamak adina yapilmasi, tiim organizasyon c¢aligmalarinda
motivasyonun organizasyon i¢in olan 6énemini ortaya koymaktadir. Bu durumlar ise

motivasyonun organizasyon agisindan énemini ifade etmektedir (Karadavut, 2018).

1.5.2.3. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon tiirleri ikiye ayrilmaktadir (Chai vd., 2017). Bunlardan birincisi
1sin dogasi ile ilgili olan ve isin igeriginden kaynaklanan i¢sel motivasyon, digeri ise
bireydeki ihtiyaglarin dolayli olarak tatmin edilmesi ve ¢evreden gelen etkileri iceren

digsal motivasyondur.
1.5.2.3.1. i¢sel Motivasyon

Motivasyon tiirleri arasinda birinci sirada yer alan i¢sel motivasyon, herhangi
bir organizasyoni toplum veya grup igerisinde faaliyet gosteren bir bireyin dnceden
belirlenmis olan amaglar ve hedefler dogrultusunda hareket sergilerken yaptig: isten
haz duymasi1 veya bireysel olarak igerisinde bulundugu yapinin amacina ulagsmasi
icin gergeklestirdigi isin kendisine ilgi ¢ekici gelmesi, isi yaparken tatmin

duygusunun olusmasi olarak ifade edilmektedir (Gagne ve Deci, 2005).
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Icsel motivasyon kapsaminda diisiiniildiigiinde motivasyon, yapilan isin
kendisinden gelmektedir (Ryan, 1995). i¢sel motivasyon, herhangi bir kimsenin bir
151 gerceklestirirken yaptigi isten tatmin olmasi seklinde ifade edilebilmektedir.
Insanlar dogduklar1 andan itibaren 6grenme istegi ve ihtiyaci igerisindedirler. Bunun
sonucunda ¢evresel &nerilere ihtiyag duymadan davranis sergilerler. insanmn
dogasindan gelen bu igsel motivasyon bireyin fiziksel, psikolojik ve sosyal anlamda
gelisim gdstermesinde onemli bir alan olusturmaktadir. Ifade edilen bu durum
bireyin hayatinin baslangici ile sinirli kalmamaktadir. insanin dogasindan gelen icsel

motivasyon insan yasaminin ilerleyen yillarinda da var olmaktadir (Tiirkoz, 2022).

I¢sel motivasyon, bireyin dis ¢evresinden herhangi bir kontrol mekanizmasi
olmaksizin bireyin sergilemis oldugu davranigini olumlu anlamda degistirmesi ve
kendisi araciligi ile isin motive edilmesi olarak ifade edilmektedir. Baska bir deyisle;
i¢csel motivasyon tiirli kisinin kendi igerisinde bulunan ihtiya¢ ve isteklerine yonelik
verdigi tepkileridir. Bireyin kendini gelistirme istegi, basar1 arzusu, hirsli olma istegi,
merak etme/bilme/6grenme gereksinimi, igsel motivatorlere Ornek olarak

verilebilmektedir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012).

Icsel motivasyona sahip olan bireyleri isgdrmeye yonlendiren etkenler;
bireyin gerceklestirmis oldugu eyleme duydugu ilgi, birey iizerinde olusturdugu
tatmin duygusu ve istektir. Genel olarak incelendiginde iyimser tutum sergileyen
bireylerde kotiimser tutum sergileyenlere gore icsel motivasyon seviyesi daha
yiiksektir. Bunun sebebi, iyimser olan kisilerin genel olarak yaptiklar islerin her

zaman daha iyiye gidecegine inanmasidir (Akbaba, 2006: 346).
1.5.2.3.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon tiirii bireyin sergilemis oldugu davranig, tutum ve
hareketlerin bir sonuca varma amaciyla sergilendigi motivasyon tiirii olarak ifade
edilmektedir. Birey, bir davranis ve hareket durumu halini hareketlenmeden g¢ok
sergilenen bu davranis ve hareketlerin sonuglari i¢in gergeklestirmektedir (Deci vd.,
1991: 328).
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Digsal motivasyon tiirlinde bireyin sergilemis oldugu davranig bireyin dis
cevresinden gelen tepkiler ile ilgili olabilmektedir. Bu motivasyon tiirii ad1 altindaki
motivatorler, bireyi ihtiyag, istek ve beklentilerine ulagmasi i¢in gilidiilemektedir.
Dissal motivasyon tiirtinde digsal ddiller bireye diger kisiler aracilig ile sunulur. Bu
sebeple ddiillerin isin kendisinden gelmedigi soOylenebilir. Digsal motivasyon
kaynaklara 6rnek olarak maas, unvan, bonus, promosyon vb. verilebilir (Saracel,
Tagseven ve Ay, 2015).

Herhangi bir organizasyon igerisinde ¢alisan kimsenin performansindan
dolay1 organizasyondan maas veya ikramiye almasi, isinde yiikselmesi veya
yOneticisi tarafindan yaptigi basarili islerden dolayr takdir edilmesi dissal ddiiller
olarak adlandirilir ve ¢alisanin motivasyonunu 6nemli dlglide yiikseltir. Fakat dissal
etkenler bireyin motivasyonunu ne kadar ylikseltirse yiikseltsin yeteri kadar igsel
motivasyon saglanamamissa bireyin tam anlamiyla motive oldugunu séylemek dogru
degildir. Ote yandan, dissal motivasyon araclarinin sosyal ve organizasyonel olmak

tizere iki boyutu bulunmaktadir (Yenilmez, 2019).

Sosyal motivasyon boyutu arkadaglik, yardimseverlik, organizasyon
icerisindeki bireylerin birbirine destek olmasi vb. gibi durumlari igermektedir. Ote
yandan, organizasyonel motivasyon boyutu ise bireyin igse yonelik performansinda
artts meydana getirmek amaciyla organizasyonun sundugu odiiller, verilen
ikramiyeler ve isin gilivence altina almmasi vb. gibi durumlarn igerisinde

barindirmaktadir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83).
1.5.2.4. is Motivasyonu Kavram

Is motivasyonu, herhangi bir yap: icerisinde faaliyet gdsteren bir bireyin
biling diizeyinde veya bilingsizce 6nceden belirlenmis bir hedefe ulagsmaya yonelik
davramis sergileme istegi olarak ifade edilmektedir. Is motivasyonu kavrami is
hayati, egitim hayat1 veya bireyin yagam tarzinda énemli bir rol oynayabilir. Bireyin
herhangi bir isi gergeklestirirken motive edici bir gilice sahip olmasi o isi daha kolay
ve istekli bir sekilde neticelendirmesine yardimei olabilmektedir. Is motivasyonu
genel olarak bireyin bir isi yapmasina yeterli olup olmadig: ile ilgili degil bu isi
yaparken istekli olup olmadigi ile ilgilidir (Tayan, 2022).
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Is motivasyonu, bireyin performansii ydnlendirme enerjisine sahip olan bir
slireg olarak ifade edilebilir (Salleh vd., 2016). Motivasyon bireyin hedefine ulagma
esnasinda yasadigi sorunlar karsisinda koruma altina aldig1 kalic1 bir durum olarak
soylenebilir. Is motivasyonu bireylerin organizasyon igerisinde sorumlu olduklar:
isleri istekli ve severek yapma diizeyleri ile baglantili olan bir motivasyon tiirti olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Ertiirk ve Aydin, 2016).

Literatiirde ¢ok farkli is motivasyonu tanimi bulunmaktadir. Katzell ve
Thompson (1990) araciligi ile yapilan is motivasyonu tanimi: "Bir bireyin
gerceklestirmis oldugu isle ilgili gayretlerini devam ettirme, uyarilma, yoneltme,
isine 6nem vermeyle alakali kosul ve siire¢lere dayali genis bir yap1" olarak ifade

edilmektedir (Katzell ve Thompson, 1990).

Bagka bir ifadeye gore is motivasyonu; "Organizasyonel olarak kisiye enerji
veren, kisiyi harekete gegiren, organizasyon igerisinde yaptigi isle ilgili davraniglari
baslatan, isin gergeklestirilme seklini, yoniinli, yogunlugunu ve siirekliligini

belirleyen gii¢" olarak tanimlanir (Latham ve Pinder, 2005).

Is motivasyonu kurumsal agidan degerlendirildiginde, bir kisinin yada
herhangi bir organizasyon veya isletme icerisinde faaliyet gosteren is grubunun
kurumun amag ve hedeflerine yonelik is davranis ve tutumlarim1 baslatma, yoneltme
ve silirdiirmeye yonelmesi adina saglanan otorite olarak agiklanmaktadir (Tayan,

2022).

Yilmaz ve Giinay (2016), is motivasyonunu c¢alisanlart kurumun ortaya
koymus oldugu stratejilere uygun olarak yonlendiren, stratejik amaglarin
uygulanmasina yardimci olan itici gii¢ seklinde ifade etmektedir. Cayiragast (2013)
tarafindan yapilan tanimda ise is motivasyonu, kurumsal amac¢ ve hedefleri
uygulamak amaciyla g¢alisanlar araciligi ile sergilenen biiyiik caba ve isteklilik
durumu olarak agiklanmaktadir (Cayiragasi, 2013).
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1.5.2.5. is Motivasyonu Araclar

Is motivasyonu kavrami organizasyonlar acisindan biiyiik bir onem arz
etmektedir. Bu sebeple organizasyon igerisinde faaliyet gosteren bireylerin is
motivasyon seviyeleri yiiksek olmalidir. Is motivasyon seviyesini yiikseltmek igin
farkli yontemler kullanilabilmektedir. Bu durum motive edilmek istenen kisinin
cinsiyetine, yasina, sosyal hayatina, gelir seviyesine, istek ve beklentilerine, duygusal
durumuna, fiziksel ve psikolojik gereksinimlerine bagli olabilmektedir.
Organizasyon igerisindeki bireylerin motivasyonu arttirmak i¢in motivasyon araglari
kullanilabilir. Literatiirde gecen motivasyon araglart sirasiyla ekonomik, psiko-
sosyal, oOrgiitsel ve yonetsel araglar seklinde iic ana baglik seklinde ifade

edilebilmektedir (Giirtiz ve Giirel, 2006).

1.5.2.5.1. Ekonomik Araclar

Is motivasyon araglarindan ilki olan ekonomik araglar calisanlar acisindan
hayati 6neme sahiptir. Bunun sebebi c¢alisanlar is gérmeye yonelten ve daha etkili,
verimli ¢aligmasini saglayan en onemli etken kendisine ve ailesine bakabilecek
yeterli diizeyde maddiyata sahip oldugunun bilincinde ¢aligmasidir. Bu durum ancak
uygun bir maas politikas1 ile miimkiin olabilir. Burada ekonomik araglarin 6nemi
ortaya ¢ikabilir. Ekonomik motivasyon aracglarini; yeterli ve yliksek seviyede iicret,
bireyin ortaya koymus oldugu basaridan dolayr verilen maas disinda ek ddemeler
(prim), igerisinde faaliyet gosterilen organizasyonun bireye sosyal giivenlik
imkanlar1 sunmasi, birreylerin sirketin karma ortak olmasi, emeklilik planlarinin

dogru yapilmasi vb. olarak saymak miimkiin olmaktadir (Kandemir, 2022).
1.5.2.5.2. Psiko-Sosyal Araglar

Is motivasyon araclarindan ikincisi olan psiko-sosyal faktdrler ekonomik
faktorlere gore daha soyut faktorler olarak nitelendirilebilir. Psiko-sosyal faktorler,
calisanin statiisii ve organizasyonun calisana verdigi deger, calisanin organizasyon
igerisinde yiikselme olanaklarina sahip olmasi, bagimsiz ¢alisma olanaginin olmasi,
calisana organizasyon araciligi ile psikolojik giivence saglanmasi vb. seklinde ifade

edilebilmektedir (Kiray, 2019).
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1.5.2.5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Is motivasyon araglarinin sonuncusu olan o&rgiitsel ve yonetsel araglar
ekonomik ve psiko-sosyal faktorlere gore daha fazla yonetim ve organizasyonu
yoneten birey ile ilgili olmaktadir. Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglari,
organizasyonun yonetim diizeyinde amag birliginin olmasi, ¢alisanlarin organizasyon
yoneticisinin verdigi kararlara katilma hakkina sahip olmasi, yaptigi is ve sergilemis
oldugu davranislardan dolay1r yonetici tarafindan takdir edilme vb. seklinde

sayilabilmektedir (Ko¢ ve Topaloglu, 2010).
1.5.3. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti insanlarin sanayi toplumuna gegcmesi ve fabrikalarin
artmas1 sonucunda dnemini arttiran bir kavramdir. isten ayrilma niyeti, herhangi bir
organizasyon igerisinde c¢alisan bireyin faaliyet gosterdigi organizasyondan ayrilmak
konusundaki bilingli bir karar1 veya niyeti olarak agiklanabilir. Baska bir deyisle,
isten ayrilma niyeti, calisanin igerisinde bulundugu organizasyondan ayrilma
konusundaki fikirleridir (Bartlett, 1999). Calismanin bu boliimiinde, isten ayrilma
niyeti kavrami, isten ayrilma niyetinin Onemi, isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglari yer almaktadir.
1.5.3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Diinya iizerinde yasanan teknolojik gelismeler neticesinde organizasyonlar
arasinda yliksek diizeyde rekabet ortam1 olugsmustur. Bu rekabet ortaminin olusmasi
ve gelismesi sonucunda organizasyonlarda is kollar1 ¢esitlenmis, farkli niteliklere
sahip olan ¢alisanlar istihdam edilmeye baslanmistir. Bu baglamda organizasyonlarin
sahip olduklar1 ¢alisanlar rekabet avantaji saglamada biiyiik fayda olusturmaktadirlar.
Buna ek olarak bu calisanlarin siirekli bir sekilde organizasyon igerisinde olmasi da
rekabet avantaji agisindan ¢ok onemlidir. Organizasyonlarin biinyelerinde bulunan
bilgili ve yetenekli ¢alisanlar1 kendi yapilari igerisinde tutmak istemeleri, ¢alisanlarin
bireysel, oOrgiitsel veya c¢evresel Ozelliklerden dolayr faaliyet gosterdikleri
organizasyonlardan ayrilmak istemeleri vb. gibi durumlardan dolay1 isten ayrilma

niyeti kavrami 6nemini arttirmistir (Yagct, 2020).
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Literatiir incelendiginde bilim insanlart tarafindan isten ayrilma niyeti ile
ilgili birgok tanim yapildig1 goriilmektedir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2010). Isten
ayrilma niyeti, bireyin faaliyet goOsterdigi organizasyon igerisinden ayrilma
konusunda bilingli bir sekilde karar vermesi veya buna niyet etmesi olarak ifade
edilmektedir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009). Bir baska aciklamaya gore, isten ayrilma
niyeti kavrami, bireyin bilingli olarak faaliyet gosterdigi organizasyon igerisinden

ayrilmayi istemesi seklinde aciklanmistir (Biliyiikyillmaz ve Cakmak, 2014).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin kayb1 neticesinde is siireglerinde aksama
meydana gelmesi, organizasyonel hafiza kaybi, yeni ise alimlarin ve oryantasyon
stireclerinin organizasyon igin daha yiiksek maliyetlerinin olmasi, isten ayrilan
bireylerin rakip organizasyonlarda faaliyet gostermeye baglamast vb. gibi
sebeplerden dolay1 organizasyonlar icin tehdit olusturan ve ortadan kaldirilmasi

gereken bir durumdur (Korkmaz, 2022).

Baska bir caligmaya gore isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin organizasyonlari
tarafindan sunulan is sartlarindan memnun olmamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan aktif
bir eylem olarak agiklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006). Bireyin ise baslamasi ve
isten ayrilmasi arasinda gecen zaman, bir dongii olarak agiklanmaktadir. Cesitli
birgok alternatif arasindan en uygun sec¢imi yapan bireyin ise baslamasiyla birlikte
orrganizasyonel sosyallesme siireci de baglamaktadir. Bu doénemde birey
organizasyon tarafindan etkilenmekte ve organizasyonu etkilemektedir. Bu etkilesim
neticesinde is gorenler, is tatminine ve Orgiitsel bagliliga sahip olabilmektedirler. Bu
faktorlerin yeterli seviyede olmamasi veya hi¢c olmamasi durumu, bireyde isten

ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Kervanci, 2013).

Ote yandan bazi durumlarda birey, sadece maddi gereksinimlerini gidermek
igin ¢alisir ve baska is buldugu anda isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisina
doniistir. Fakat isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisina doniismesi bir
stiregtir. Bu siirecte bireyin isten ayrilmasina (diisiik orgiitsel baglilik seviyesi, diisiik
maag almasi, bagka is segenekleri) bazi faktorler etki gostermektedir. Yoneticiler bu
durumlar1 erken donemde saptamali ve buna yonelik Onlem alarak ¢alisanlarini

organizasyon igerisinde tutmahdirlar (Orbay, 2008).
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1.5.3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Organizasyon igerisindeki bireylerin organizasyondan ayrilmak istemesinin
organizasyona bir¢ok zarar vermesinden dolay1 isten ayrilma niyeti farkli disiplinler
tarafindan da arastirmalara dahil edilen bir kavramdir. Bir organizasyon igerisinde
bos olan bir pozisyonun gerekliliklerine uygun ve dogru bir kisi ile doldurulmasi ¢ok
onemlidir. Buna ek olarak, bos pozisyona alinan ve faaliyet gostermeye baslayan
bireyin organizasyon igerisinde slirekli bir sekilde is gormesi de gerekir. Siirekliligin
saglanmamasi durumunda isten ayrilma niyeti ortaya cikabilir ve bu durum
organizasyonun kararlihi@mi dahi etkileyenilir. Ozellikle organizasyon igerisinde
uzun yillar is gdérmiis ve katki saglamis bireylerin organizasyondan ayrilmak istemesi
organizasyonun etkililigi ve verimliligine ciddi derecede zarar verebilir. Bu sebeple
isten ayrilma niyeti kavrami organizasyonlar i¢in hayati derecede dneme sahip bir
kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Ote yandan, organizasyonun giderlerinin
biiylik bir boliimiinii ¢alisan giderleri olusturmaktadir. Calisanlara devlet tarafindan
verilen tazminat haklari, calisanlara verilen hizmet i¢i egitimler c¢alisanlarin
giderlerine ornek olarak verilebilir. Bu sebeple organizasyonlara is gérmesi icin
alman bireylerin uzun siireli kalmasi organizasyon i¢in faydali bir durumdur

(Demirbas ve Hasit, 2016).

Buna ek olarak, organizasyon igerisinde uzun siire faaliyet gosteren bireyler
icerisinde bulunduklar1 yapimnin misyonuna, vizyonuna, kiiltiriine, amag¢ Ve
hedeflerine hakim oldugundan organizasyona saglayacaklar1 fayda yiiksek

olmaktadir.

Yapilmis olan arastirmalar incelendiginde, isten ayrilma niyeti,
organizasyonlarin  kurumsal etkinlik ve verimliliklerini olumsuz  yonde
etkilemektedir. Isten ayrilma niyeti organizasyonlar igin énemli olan kiiltiir, beceri,
kurumsal bilgi ve is giicii gibi faktorlere zarar vermektedir. Ayrilan ¢alisan yerine
yeniden bir bireyi ise alma, organizasyon ve isle ilgili siirecler hakkinda bilgi verme,
bireyin oryantasyonunu saglama vb. gibi durumlar organizasyonlar i¢in maliyet
unsurlart olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu sebeple isten ayrilma niyetinin

organizasyona zarar verici bir unsur oldugu sdylenebilir (Harvey vd., 2008).
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Organizasyondan ayrilan bireyin ayn ige rakip bir isletmede baslamasi ve
devam etmesi durumu da olabilmektedir. Boylece organizasyon, yatirim yaptigi,
yetistirdigi, e8itim vererek is gorecek hale getirdigi ¢alisan1 rakip bir isletmeye
yetistirmis sayilabilir. Bu durumda organizasyon biiylik zarar goérebilmektedir

(Ayhan, 2013).

1.5.3.3. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Organizasyonlar bulunduklari ¢evre igerisinde varliklarini slirdiirmek ve
rakiplerine kars1 rekabet avantaj1 saglayabilmek amaciyla isten ayrilma niyetini en az
seviyeye indirmeye c¢aligirlar. Bu sebeple, isten ayrilma niyetine tesir eden faktorleri
saptamak, hangi diizeyde etkili oldugunu ortaya ¢ikarmak, etkili ve verimli
calisanlar1 organizasyon igerisinde tutmak, calisanlarin gereksinimlerini belirlemek
ve isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri 6nlemeye yonelik tedbir alabilmek i¢in
Oonemlidir. Literatiir incelendiginde herhangi bir organizasyon igerisinde calisan bir
bireyin isten ayrilma niyetini etkileyen ii¢ ana faktor oldugu goriilmektedir. Bunlar
strastyla bireyin kendisine bagli olan bireysel, faaliyet gosterdigi orgiite bagli olan
orgiitsel ve icerisinde bulundugu cevreye bagli olan g¢evresel faktorlerdir (Cag,

2011).
1.5.3.3.1. Kisisel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden iic ana faktdrden birincisi olan kisisel
faktorler genel olarak bireyin kendi nitelikleri ile ilgili olan faktorler olarak karsimiza
cikmaktadir. Kisisel faktorler bireyin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim seviyesi,
gelir durumu gibi unsurlari igerisinde barmdirmaktadir (Demir, 2003). Ornegin, yasi
geng olan ve daha ileri yaslarda olan bireyler arasinda isten ayrilma niyeti arasinda
farkliliklar meydana gelebilmektedir. Ote yandan, egitim seviyesinin yiiksek veya
diisiik olmasi bireyin isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olabilmektedir. Son olarak,
bireyin gelir seviyesi de isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olabilen kisisel

faktorlerdendir.
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1.5.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden {ic ana faktdrden ikincisi olan orgiitsel
faktorler genel olarak bireyin faaliyet gosterdigi organizasyon ile ilgili olan
faktorlerdir. Orgiitsel faktorlerin bireyin isten ayrilma niyeti diizeyi iizerinde oldukga
Oonemli bir yeri bulunmaktadir. Bireyin yagamis oldugu is doyumu, is g¢evresinde
yasanan stres, oOrgiit igerisinde adil bir davranig bigimi sergilemek, {icret, adaletsiz
yaklasim benimsemek, terfi imkanlarimin yeterli diizeyde olmasi, o6diillendirme
sistemlerinin bireyleri tatmin edici bir sekilde yapilmis olmasi, yonetimin ¢alisanlara
karst tavirlari orgiitsel faktorler icerisinde bulunmaktadir. Orgiitsel faktorler
calisanlarin kendi irade ve istekleri ile birlikte islerinden ayrilmasina neden olan
faktorler olarak agiklanabilir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2016).

1.5.3.3.3. Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden ii¢ ana faktdrden sonuncusu ise gevresel
faktorlerdir. Cotton ve Tuttle yapmis olduklari ¢alisma ile birlikte gevresel faktorleri
ifade etmislerdir. Bu faktorler; bireyin istihdam algilari, yasamis oldugu g¢evredeki
issizlik orani, isgliciine katilim orani ve sendika varligi bigimindedir. Bu baglamda
isten ayrilma niyeti incelendiginde cevresel faktorler, organizasyonlar tarafindan
engellenebilecek diizeyde degillerdir. Bu sebeple organizasyonun bulundugu

gevrenin organizasyon agisindan 6nemi biiytiktiir (Cotton ve Tuttle, 1986).
1.5.3.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1

Organizasyonlarda ¢ok fazla problemin ortaya ¢ikmasma sebep olan isten
ayrilma niyeti kavrami genel bir sorun haline biiriinmiistiir. Isten ayrilma niyetinin
yiiksek seviyede yasandigi organizasyonlarda ¢alisanlarin ve s6z konusu
organizasyonun verimliligi azalmaktadir. Organizasyon ve c¢alisan verimliliginin
azalmasi sonucunda iiretilen iriin ve hizmetlerin kalitesi diisebilmektedir. Bunun

sonucunda ise miisteri memnuniyeti, organizasyonun kari azalmaktadir (Tzeng,

2002).
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Organizasyonlar, etkili ve verimli bir sekilde faaliyet gosteren ¢alisanlarinin
biinyelerinden ayrilmak istemeleri sonucunda ayni performansta faaliyet
gostermeyen, yeterli seviyede egitimi olmayan yeni bireyleri istihdam edebilir. Bu
durum organizasyonun etkililigine ve verimliligine olumsuz anlamda etki ederek
organizasyon verimliligini asag1 ¢ekebilir. Boylece organizasyon faaliyet gosterdigi
cevre igerisinde rekabet avantajini kaybedebilir. Rekabet avantajini kaybetmesi
durumunda ise organizasyon yok olma tehlikesi ile kars1 karsiya kalabilir (Yilmaz ve

Halici, 2010).

Baz1 meslek gruplari 6zel bir uzmanlhga sahip olmay: gerektirebilir. S6z
konusu meslek gruplarinda faaliyet gosteren ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine sahip
olmasi organizasyonlar tarafindan istenmeyen bir durum olarak karsimiza
¢cikmaktadir. Bunun en temel nedeni, organizasyonlarin bu c¢alisanlar1 yetistirmek
igin ¢ok ciddi zamana ve maliyete katlanmak zorunda olmasidir. Ote yandan
uzmanlik gerektiren islerde isten ayrilmalar meydana geldiginde, organizasyon isten
ayrilan bireyin olusturdugu boslugu ivedilikle dolduramayabilir. Bu durum, ise alim
icin yapilacak caligmalar, ise yeni giren bireyin egitim tcretleri gibi maliyetleri
yaratirken bahsedilen iste etkililigin ve verimin azalmasina sebep olabilmektedir
(Eren, 2015).

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetinin organizasyonlar i¢in yukarida
sayllmis olan olumsuz sonuglar1 disinda olumlu sonuclarida olabilmektedir. Bu
baglamda, isten ayrilma niyeti olan ve bu niyeti davranis haline getirip isten ayrilan
calisanin isten ayrilmasi neticesinde yeni gelen birey organizasyona dinamizm,
yenilik ve yaraticilik getirebilmektedir. Buna ek olarak organizasyona yeni katilan
bireyler eski ¢alistiklar1 organizasyonlardan elde ettikleri tecriibe, yetenek ve bilgileri
yeni ¢alistiklar1 organizasyona katabilir. Bu agidan bakildiginda isten ayrilma niyeti
baz1 durumlarda organizasyonlar agisindan faydali da olabilmektedir (Yilmaz ve

Halici, 2010).
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1.6. Boliim Ozeti

Tezin birinci boliimiinde arastirmanin problemi ve sorusu, arastirmanin
amaci, aragtirmanin 6nemi ve alana katkisi, arastirmanin dayandigi yaklasim ve
kuramlar, arastirmanin degiskenleri olarak ifade edilen yikici liderlik, is
motivasyonu, isten ayrilma niyeti ve bu degiskenlerin alt boyutlar1 agiklanmstir.
Arastirmanin dayandigi yaklasim ve kuramlarin yikici liderlik kisminda yikici
liderlik teorileri ve yikici liderligin zeminini hazirlayan kiiclik tiranlik, istismarci
yonetim, narsist lider ve zehirleyici lider kavramlar1 ifade edilmistir. Motivasyon
teorileri kisminda kapsam ve siire¢ teorileri olarak iki ana baslikta ele alinmis ve
kapsam teorileri Maslow' un Insan Ihtiyaglari Teorisi, Basarma Ihtiyaci Teorisi, ERG
Kurami, Cift Faktor Teorisi olarak dort farkli teoriden olusmaktadir. Siire¢ teorileri
ise, Vroom' un Beklenti Teorisi, Bekleyis-Deger Teorisi, Esitlik Teorisi ve Hedef

Teorisidir. Isten ayrilma niyeti kisminda ise isten ayrilma niyeti teorisi agiklanmistir.

Aragtirmanin  degiskenleri boliimiiniin  yikict liderlik kisminda, liderlik
kavrami, liderlik kuramlar1 olan ozellikler kurami, davranigssal kuram, durumsallik
kurami ve modern kuramlar aciklanmistir. Buna ek olarak, Yikici liderlik kavramu,
yikict liderligin boyutlar1 olarak ifade edilen ve arastirmada kullanilan asir
otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis, adam kayirma, teknoloji

ve degisime direng, astlara kars1 duyarsizlik kavramlar1 da ifade edilmistir.

Is motivasyonu kisminda, motivasyon kavrami, motivasyonu siireci ve énemi,
motivasyon tiirleri olarak ifade edilen ve aym1 zamanda is motivasyonunun alt
boyurtlar1 olan igsel ve digssal motivasyon ifade edilmistir. Bununla birlikte is
motivasyonu kavrami, i motivasyonu araclari olarak ifade edilen ekonomik araglar,

psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar agiklanmustir.

Isten ayrilma niyeti kisminda ise, isten ayrilma niyeti kavramu, isten ayrilma
niyetinin organizasyonlar agisindan 6nemi, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
olarak adlandirilan ve {i¢ ana baslikta incelenen kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve
cevresel faktorler ifade edilmistir. Buna ek olarak organizasyonlar i¢in isten ayrilma

niyetinin sonuglar1 da agiklanmistir.
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IKINCI BOLUM
2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE DEGiSKENLER ARASI
ILISKILER
Tezin bu boliimiinde, aragtirmanin kapsami, hastane kavrami, hastanelerin
Ozellikleri, hastanelerin siniflandirilmasi, vakif kavrami, tniversite hastanelerinin
tanimi Ve liniversite hastanelerinin amaci, liniversite hastanelerinin islevleri temel
olarak aciklanmis ve yorumlanmustir. Buna ek olarak, Yikict Liderlik, Is

Motivasyonu ve Isten Ayrilma Niyeti degiskenleri arasindaki iliskiler ayr1 ayr ele

alinmustir.
2.1. Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma Istanbul ili Kiiciikkcekmece ilce sinirlari icerisinde konumlanmis
olan vakif iiniversite hastaneleri ile bu hastanelerde faaliyet gosteren saglik ve idari

kadro c¢aliganlarin1 kapsamaktadir.

Bu arastirmanin saglik kurumlarinda gergeklestirilmesinin sebebi, yikici
liderligin saglik profesyonellerinin is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisinin saptanmasidir. Buna ek olarak calismada ele alinan degiskenler dahilinde
saglik kurumlarindan veri toplamanin ve degerlendirmenin daha saglikli netice
verebilecegi diisiiniildiigii i¢in vakif iiniversite hastaneleri arastirma kapsamina

alinmistir.

Hastaneler diger organizasyonlara kiyasla yapisi karmasik olan
organizasyonlar arasinda yer almaktadir. Buna ek olarak hastane, hasta olan
bireylerin, hastalik siiphesi olan kisilerin veya hastalik sliphesi olmasa bile saglik
statiilerini kontrol ettirmek isteyen bireylerin basvurarak ayaktan veya yatarak teshis,

tedavi gordiigii yer olarak agiklanmaktadir (Tokat, 2010).
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Hastaneler kesintisiz bir sekilde hizmet sunan, ¢esitli meslek mensuplarini
(doktor, hemsire, ebe, idari personel vb.) icerisinde barindiran yapilar olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Hastanelerin sundugu hizmetin depolanmasi, ertelenmesi
miimkiin olmayan hizmet grubu igerisinde yer almasi ve kesintisiz bir sekilde hizmet

sunmast diger organizasyonlardan ayrildigi 6zellikleri arasindadir.

Tiirkiye Istatistik Kurumu tarafindan ifade edilmis olan verilere gére 2021 yili
Aralik ay1 itibariyle Tiirkiye sinirlari igerisinde bulunan toplam hastane sayis1 1.547,
{iniversite hastane sayis1 68' dir. Istanbul icerisinde bulunan hastane sayis1 ise 2021

yil itibariye 220 olarak agiklanmugtir (TUIK, 2022).

Arastirma kapsaminda g¢alismaya dahil edilen vakif tiniversite hastanelerinde
Istanbul ili Kiiciikcekmece ilcesinde bulunma sart1 aranmistir. Bu nedenle Istanbul ili
Kiigiikgekmece il¢e sinirlart igerisinde bulunan ve hizmet veren dort farkli vakif
tiniversite hastanesi arastirmaya dahil edilmistir. Bu hastanelerde faaliyet gosteren

saglik ve idari kadro calisanlarinin toplami yaklasik 2.300 olarak ifade edilmistir.
2.2. Vakif Universite Hastaneleri

Vakif iiniversite hastaneleri bagli bulundugu vakif iiniversitelerinde saglik
alaninda egitim-0gretim goren Ogrencilere uygulama ve staj imkani sunmak,
hastaneye bagvuran bireylere teshis, tedavi ve koruyucu hekimlik yapmak, bilimsel
arastirma  gergeklestirmek amaciyla kurulan hastanelerdir (Agirbas, 2019).
Arastirmanin bu kisminda, hastane kavrami, hastanelerin 6zellikleri, miilkiyetine,
bliytikliiklerine, kalis siiresine, halkin kullanimina a¢ik olma durumuna, akreditasyon
durumuna, dikey entegrasyona, egitim statiisiine ve hizmet tliriine gore hastane

siiflandirilmasi yer almaktadir.
2.2.1. Hastane Kavramm

Hastane kavraminin kdkeni Siimerler donemi kadar uzanmaktadir. Buna ek
olarak Eski Misir, Hitit, Yunan toplumlarinda da tibbi kayitlarin izlerini gérmek
miimkiindiir Bununla birlikte, antik ¢agda din adamlar1 hekimlik yapmislardir. Hasta
olan ve sifa arayan bireylerin tedavileri ibadethanelerde yapilmistir. Boylece ilk

hastanelerin temeli ortaya konmustur (Ozgiir, 2021).
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Hastanelerin temelinin ortaya konmasi bu kavramin tanimlanmasi
gerekliligini dogurmustur. Literatiir incelendiginde ¢ok fazla hastane taniminin
oldugu goriilmektedir. Hastane, hasta bireylerin veya hastaliktan sliphe eden
bireylerin saglik durumlarin1 denetlemek isteyenlerin ayaktan veya yatarak teshis,

tedavi gordiigii, rehabilite edildikleri yer olarak ifade edilmektedir (Tokat, 2010).

Giliniimiizde hastaneler; teshis ve tedavi fonksiyonlarinin yani sira, saglik
calisanlarina egitimler vererek becerilerini gelistirme, bilimsel ¢alismalar
gerceklestirme, halk saghigimi  destekleme gibi faaliyetleride biinyesinde
barindirmaktadir (Kili¢ ve Giidiik, 2018).

2.2.2. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler, yapisi1 karmasik olan organizasyonlar arasinda yer almaktadir.
Hastanelerde ¢ok fazla g¢esitli bolim var oldugundan dolayr farkli meslek
gruplarindan bireyler bulunmaktadir ve tiim bu bireyler bir arada, uyum, is birligi ve
is boliimii gergeklestirerek hizmet vermek zorundadirlar. Saglik sektériinde siirekli
bir gelisim, degisim ve doniisiim bulundugundan dolay: ortaya konan bilgilerin adim
adim izlenip, hastane ici tiim seviyelere entegre edilmesi gerekmektedir (Ozgiir,
2021).

Hastaneler karmasik bir organizasyon yapisina sahip olmakla birlikte
degisken bir organizasyon yapisina da sahiptirler. Hastaneye teshis, tedavi ve
koruyucu saglik hizmeti alma amaciyla basvuru yapan bireylerin sayist ve
bagvurunun ne zaman yapilacagi kesin olarak bilinememektedir. Bu sebeple,
hastanede faaliyet gosteren bireylerin her zaman hazir bulunmasi gerekmektedir

(Karabulut, 2007).

Hastaneler, 7 giin 24 saat kesintisiz bir sekilde saglik profesyonellerine
gereksinim duyan bireylere saglik hizmeti sunan kurumlar olarak ifade edilmektedir.
Bu sebeple araliksiz galisma sistemiyle faaliyet gosteren organizasyonlar arasinda
yer almaktadirlar. Boylece, hastane icerisinde faaliyet gosteren bireyler vardiyal

sistem yapisiyla gorevlerini gergeklestirmektedirler.
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Yukarida ifade edilmis olan bilgilere ek olarak hastanelerin, biinyesinde
barmndirdig1 saglik personelinden hizmet almak amaciyla gelen insanlara ayrim
yapmadan hizmet veren kurumlar oldugu ve herkese saglik hizmeti vermek zorunda
oldugu da sdylenebilir. Bu bilgiler 1s18inda hastanelerin hizmet isletmesi oldugu ve

tiretim siireglerinin diger organizasyonlara gore farkli oldugu ifade edilebilir.
2.2.3. Hastanelerin Siniflandirilmasi

Glinlimiizde cok farkli hastane c¢esitleri bulunmaktadir ve bu hastaneler
niteliklerine gore birbirinden ayrilmaktadir. Hastaneler; miilkiyete gore,
biiytikliiklerine gore, hasta bireylerin kalis siirelerine gore, halkin kullanimina agik
olma durumuna gore, akreditasyon durumuna gore, dikey entegrasyona gore, egitim

statlisiine gore, hizmet tiiriine gore siiflandirilabilir (Kavuncubasi, 2000).
2.2.3.1. Miilkiyetine Gore Hastaneler

Miilkiyet agisindan incelendiginde hastaneler, miilkiyetinin hangi kurulusa ait
olduguna goére veya kurumun Ozelligine gore smiflandirilabilir. Bu agidan
bakildiginda hastaneler kamu hastaneleri ve 6zel hastaneler olarak iki smifta
incelenmektedir. Kamu hastaneleri saglik bakanligina bagli olan hastaneler,
tiniversite hastaneleri, milli savunma bakanlig1 hastaneleri ve belediyelere baglh
hastaneler olmak iizere dort ayri grupta ele alinirken, 6zel hastaneler ise; 6zel kisi ve
kurumlara ait hastaneler, dernek ve vakiflarin sahip oldugu, yabanci bireylere ait ve

azinliklara ait hastaneler olarak ele alinir (Kavuncubasi, 2000: 77).
2.2.3.2. Biiyiikliiklerine Gore Hastaneler

Hastaneleri biiytikliiklerine gére ayirmada en 6nemli faktorler yatak, personel
ve hasta giinli sayist olarak aciklanabilmektedir. En ¢ok kabul goéren siniflandirma
metodu ise yatak sayis1 bakimindan siniflandirmadir. Yatak sayist olarak hastaneler
25, 50, 100, 200, 400, 600, 800 ve tstii olarak gruplandirilmaktadir (Kavuncubasi,
2013: 34). Buna gore 100 veya daha az yatagi bulunan hastaneler kii¢iik, yatak sayisi
100 ile 300 arasinda degisen hastaneler orta, yatak sayisi 300’iin iizerinde olan

hastaneler ise biiyiik hastaneler olarak nitelendirilmektedir (Inceoglu, 1991: 6).
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2.2.3.3. Kalis Siiresine Gore Hastaneler

Hastaneler kalis siiresine gore akut bakim hastaneleri ve kronik bakim
hastaneleri olmak tizere iki ayr1 smifta degerlendirilmektedir. Akut bakim
hastanelerinde bireyin yatis siiresi 30 giinden azdir ve bu hastanelerde uzun siire
hastanede yatmayi gerektirmeyen hastaliklarin tedavisi uygulanmaktadir. Kronik
bakim hastaneleri ise 30 giinden daha fazla siire hastanede yatmayi1 gerektiren

hastaliklarin tedavi edildigi yerlerdir (Kavuncubasi, 2013: 34).
2.2.3.4. Halkin Kullanimina Ac¢ik Olmasina Gore Hastaneler

Halkin kullanima ag¢ik olma durumuna gore hastaneler toplum geneline agik
hastaneler ve toplum geneline agik olmayan hastaneler olarak iki grupta incelenir.
Topluma agik hastaneler halka agik olan ve kisa siireli hizmet veren tiim kamu ve
0zel hastaneleri igerir. Toplumun tamamina agik olmayan hastaneler ise uzun siire
bakim uygulayan hastaneler, kurumlarin hastane birimleri (silahli kuvvetleri,
hapishane vb.), alkol ve kimyasal bagimlilarina hizmet veren hastaneler gibi belli bir

kesimin kullanabilecegi yerlerdir (Tengilimoglu vd., 2009: 138).
2.2.3.5. Akreditasyon Durumuna Gore Hastaneler

Akreditasyon, bir kurulusun veya organizasyonun belirli bir standarta
uygunlugunun yetkili bir kurum araciligiyla incelenmesi ve onaylanmasi siirecini
igeren resmi bir islem olarak ifade edilir (Bohigas vd., 1996: 583). Hastaneler
acisindan akreditasyon siirecinde hastanenin hizmet kalitesi ve hastaya yaklagimi gibi
durumlar incelenebilir. Hastaneler kendi igerisinde akredite edilen ve akredite
edilmeyen hastaneler olarak ayrilmaktadir. ABD, Kanada, Avustralya vb. gibi
gelismislik seviyesi yliksek bolgelerde akreditasyon islemleri biiyiik 6nem arz
etmektedir. Hastanelerin sayginlik kazanabilmesi icin akreditasyon son derece
onemlidir (Tengilimoglu vd., 2009: 139). Bu kapsamda hastaneleri akredite olan
hastaneler ve akredite olmayan hastaneler olarak iki smifta incelemek miimkiin

olmaktadir.
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2.2.3.6. Dikey Entegrasyona Gore Hastaneler

Hastaneleri siniflandirmada kullanilabilecek bir diger olgiit ise dikey
entegrasyona gore hastanelerdir. Bu smiflandirmada hastaneler birinci basamak,
ikinci basamak ve {iglincii basamak hastaneler olmak iizere {i¢ grupta
incelenmektedir. Birinci basamakta yer alan hastaneler ayakta tani ve tedavi
hizmetleri saglayan ve giinii birlik hastanelerdir. Ikinci basamakta yer alan hastaneler
ise kisa siireli yatakta tedavi gerektiren hastalara hizmet vermektedir. Akut bakim
hastaneleri ikinci basamak hastaneler sinifinda yer almaktadir. Ugiincii basamak
hastaneler ise birinci ve ikinci basamak hastanelerde tedavisi miimkiin olmayan
hastaliklarm tedavi edildigi hastanelerdir. Ugiincii basamak hastanelere drnek olarak

iniversite hastaneleri verilebilir (Kavuncubasi, 2000: 79-80).
2.2.3.7. Egitim Statiisiine Gore Hastaneler

Egitim statlisii bakimindan hastaneler incelendiginde egitim hastaneleri ve
egitim amagli olmayan hastaneler olarak iki smifa ayrilabilir. Egitim amagh
hastaneler temel hastane gorevlerine ek olarak saglik ¢alisanlarinin egitimi ile de
ilgilenmektedirler. Tirkiye’de saglik calisanlarinin uzmanlik egitimi sadece egitim
hastanelerinde saglanmaktadir. Egitim amagh olmayan hastaneler ise sadece temel
hastane gorevlerini yerine getirmekte ve bununla birlikte sinirl 6l¢iide staj imkani

sunmaktadir (Kavuncubasi, 2000: 77).
2.2.3.8. Hizmet Tiiriine Gore Hastaneler

Hizmet tiirline gore hastaneler genel hastaneler ve 6zel dal hastaneleri olarak
iki grupta incelenmektedir. Genel hastaneler her tiirlii acil vaka karsisinda cinsiyet,
yas farki olmaksizin uzmanlik dallartyla ilgili hastalarin kabul edildigi yerlerdir
(Kavuncubasi, 2013: 34). Ozel dal hastaneleri ise belirli bir yas ve cinsiyet grubu
hastalar veya belirli bir hastalik ya da organ grubu hastaliklarinin teshis, tedavi ve
rehabilitasyonlarinin gerceklestirildigi yerlerdir. Ornegin, kadin ve ¢ocuk hastaneleri,
deri ve ziihrevi hastaliklar1 hastaneleri 6zel dal hastanelerine drnek olarak verilebilir

(Tengilimoglu vd., 2009: 141).
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2.2.4. Vakif Kavram ve Vakif Universite Hastaneleri

Vakif kavramimin etimolojik kokeni incelendiginde, bu kavramin Arapga
kokenli bir kavram oldugu soylenmektedir. Arapca da "durdurma" ve "hapsetme"
anlamlarma gelen bir kavram olmasina ragmen giiniimiizde bir kurumu ifade etmek
icin kullanilmaktadir. Bu anlamda vakif, bir mali baskalarinin girisimlerinden
korumak olarak ifade edilmektedir. Ifade edilmis olan bu tanimin disinda da vakif
kavraminin ¢ok fazla aciklamasi bulunmaktadir. Vakif kelimesini ifade etmek
amaciyla yapilmis olan biitiin tanimlamalardaki ortak nitelik, bir malin veya hizmetin
kamu yararina kamuya tahsis edilmesidir. Bu nitelik, kamuya tahsis edilmis olan
kuruma sosyal igerik yiikleyebilmektedir. Bunun sebebi, kurumun kamuya yonelik
olarak faaliyet gdstermesi, kamu gereksinimlerini karsilamasi vb. olabilmektedir

(Aykin, 2015).
2.2.4.1. Vakif Kavramm

Diinya tarihi boyunca birgok toplumda vakif veya vakfa benzeyen
kuruluglarin  izleri bulunmaktadir. Yapilmig olan arastirmalar neticesinde
Mezopotamya' da bazi tabletlerde vakfa benzeyen kurumlardan s6z edilmektedir.
Ornegin, Babil' de yasamis olan bir kisi, ruhunun rahat edebilmesi adina bir tapinak
inga ettirmis ve bu tapmagin yaninda bulunan arazinin bir kismin1 da o donemin
hiikiimdarina vererek mali iizerindeki her tiirlii hakkindan vazgeg¢mistir. Ote yandan,
eski Misirda da vakif fikri bulunmaktaydi. Tanrilara, mabetlere ve kabirlere bazi
tahsisler gergeklestirilmekteydi. O donemde yasamis olan insanlar Tanrilara daha
yakin olabilmek i¢in ¢esitli tahsis islemleri yapmaktaydilar. Ayrica Misirhilar da
evlathik vakiflar1 da bulunmaktaydi. Bunun disinda eski Yunun Uygarligi, Roma
Imparatorlugu ve Bizans Imparatorlugunda da vakif benzeri yapilarin var oldugunu

duyuran yaymlar bulunmaktadir (Kopriilii, 1951).
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Yukarida ifade edilmis olan uygarliklara ek olarak Eski Tiirklerde de
vakiflarin varligi hakkinda goriisler bulunmaktadir. Tirklerde vakif¢iligin ilk
gostergesi Hititler' de Kral Hattusilis tarafindan bir tas iizerine yazdirilan (M.O.
1280-1290) bir Hitit vakfiyesidir. Bogazkdy kazilarinda ¢ikaralin bu vesika
giiniimiizde Istanbul Arkeoloji Miizesinde muhafaza edilmektedir. S6z konusu
vesikada yazilanlardan ¢ikarilan netice, kamuya yararl bir dini vakif oldugudur. Ote
yandan, Uygur Tirklerine ait oldugu saptanan bir kitabe Dogu Tiirkistan' da Turfan
kazilarinda ¢ikarilmistir. Kazida elde edilmis olan bu kitabede yazan bilgilere gore

Uygur Tirklerinde vakfiyelerin bulundugu anlasilmaktadir (Aykin, 2015).

Yukarida ifade edilmis olan bilgilerin 1s1¢inda vakif kavraminin ve vakif
kurumunun tarihinin ¢ok eskilere dayandig1 sdylenebilmektedir. Vakif kavraminin ve
kurumunun dogdugu ilk donemlerde genel olarak dini vakiflarin oldugu
goriilmektedir. Fakat zaman gectikce vakif kurumunun da yapisi degismistir.
Ozellikle sosyal devlet yapisinin yaygin olmadig iilkelerde vakiflar, egitim-6gretim,
saglik, sehircilik, gtvenlik, dini, ekonomik hizmetleri (Yiiksel, 2002)

gerceklestirmek icin kurulmustur.

Gilinlimiizde ise vakif kavrami, gergek yada tiizel herhangi bir kisinin sahip
oldugu malin1 veya hizmetini diger bireylerin faydasina olacak sekilde yonetme ve
yonlendirme hakkina sahip oldugu etkilesimler biitiinii olarak ifade edilmektedir

(Kagar, 2010).
2.2.4.2. Universite Hastaneleri Tanimi ve Amaci

Hastaneler; etkili, verimli, etkin, ekonomik ve kesintisiz bir sekilde her tiirli
saglik ve bakim hizmetinin verildigi, egitim, arastirma ve gelistirme, toplum ve ¢evre
sagligi hizmetlerinin yapildigi, icerisinde bulundugu c¢evreden etkilenen ve
bulundugu cevreyi etkileyen, karmasik, pahali ve kendine 6zgii nitelikleri olan,
profesyonel yonetim gerektiren sosyal kurumlar olarak ifade edilmektedir (Agirbas,
2019).
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Universite hastaneleri ise hastanelerden belli baslh ozellikleri ile
ayrilmaktadir. Universite hastanelerinin diger hastanelerden en temel farki, egitim ve
Ogretim faaliyetlerini biinyesinde yogun sekilde barindirmasidir. Tip fakiiltelerine
bagli bir sekilde faaliyet gOsteren {iiniversite hastaneleri, egitim ve O6gretim
faaliyetleri i¢in bir uygulama alani olmaktadir. Buna ek olarak, iiniversite hastaneleri
Saglik Bakanligl' na bagli en iist seviye teshis, tedavi ve koruyucu hekimlik
faaliyetlerinin sunuldugu nitelikte kurumlardir. Universite Hastanelerinin baglh
bulunmus oldugu tip fakiiltelerinde egitim, Tiirkiye' nin hekim gereksinimini
karsilamaya yonelik olarak pratisyen hekim egitimini ve pratisyen hekim olarak
mezun olduktan sonrada alaninda uzmanlasmis hekim ve bilim insani yetigtirmeyi

kapsamaktadir (Kocaefe ve Kanbur, 2016).

Birincil gorevi faaliyet gdstermis oldugu iilke i¢cin hekim yetistirmek olan tip
fakiiltelerine bagli {liniversite hastaneleri, ayn1 zamanda tip ile iliskisi olan birgok
boliime de gerek staj hizmeti gerekse egitim hizmeti saglamaktadir. Buna ek olarak,
tiniversitede egitim goren lisans, yliksek lisans ve doktora ogrencileri de hastanede
arastirma yapabilmektedir. Bu sebeple iiniversite hastaneleri sadece tip fakiiltesi
Ogrencileri icin degil saglik ile ilgili olan her branstan 6grencinin faydalanabilecegi

yapilardir.

Tip fakiiltesi ve tip ile ilgili diger saglik branslari i¢in egitim ve Ogretim
faaliyetleri sunmasinin yani sira yasalarla gergevesinde {ist seviye hasta bakimi ve

tedavi sunan kurumlar niteligindedir (Tontus, 2018).

Universite hastanelerinin temel amaclar1 siralanacak olursa; en temel amaci
bagli olduklar1 tiniversitenin tip fakiiltesi i¢in uygulama merkezleri olmalaridir
(Pinar, 2022). Buna ek olarak, teshis, tedavi ve koruyucu hekimlik uygulamalari
sunmast da iiniversite hastanesinin amaglar1 arasinda yer almaktadir. Son amaci ise
bagli bulundugu iiniversitede egitim goren tip fakiiltesi 6grencilerine ve saglik ile
ilgili boliimlerde faaliyet gosteren lisans, yliksek lisans ve doktora &grencilerine

uygulama imkani sunmaktir.
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2.2.4.3. Universite Hastanelerinin islevleri

Literatiir incelendiginde tliniversite hastanelerinin ii¢ temel islevinin oldugu
gorilmektedir. Bunlar sirasiyla; egitim ve 6gretim, teshis, tedavi ve koruyucu

hekimlik, Ar-Ge seklindedir (Pinar, 2022).
2.2.4.3.1. Egitim ve Ogretim

Egitim ve Ogretim {niversite hastanelerinin en temel islevi olarak
gosterilmektedir. Ozellikle tip fakiiltelerinde verilen egitim iiniversite hastaneleri igin
biiylik bir 6nem arz etmektedir. Tip fakiiltelerindeki egitim mezuniyet Oncesi ve
mezuniyet sonrasi olarak iki farkli sekilde verilmektedir. Mezuniyet 6ncesi egitimin
amaci, bireyi pratisyen hekim olmaya hazirlamaktir. Mezuniyet sonrasi egitim ise
pratisyen hekim olmus bireyi segmis oldugu alana yonelik uzmanlhiga hazirlamak
seklinde ifade edilebilir (Giilacar, 2020). Tip fakiiltelerinde egitim gbren ve
tiniversite hastanelerinde uygulama yapan Ogrencilere ek olarak saglik meslek
liseleri, saglikla ilgili on lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim alan

ogrencilerde bu hastanelerde uygulama imkan1 bulabilmektedir.
2.2.4.3.2. Teshis, Tedavi ve Koruyucu Hekimlik

Universite hastaneleri saglik bakanliginin agiklamasina gore en iist seviyede
hizmet veren hastaneler grubunda yer almaktadir. Bu sebeple, {iniversite
hastanelerinde diger hastanelere kiyasla daha fazla teshis, tedavi ve koruyucu
hekimlik islemleri gergeklestirilmektedir. Teshis islemleri, bireyin sikayeti ile
birlikte kuruma gelmesi ve gergeklestirilen islemler sonucunda bireyin sikayeti
sonucunda hastaliginin sdylenmesi siirecini kapsamaktadir. Tedavi iglemleri, teshis
islemleri tamamlandiktan sonra bireyin sikayetinin ortadan kaldirilmasi i¢in yapilan
islemleri icermektedir. Koruyucu hekimlik iglemleri ise, hastalik ortaya ¢ikmadan

bireyin sagligini korumak i¢in yapilanlari igeren bir siiregtir (Pinar, 2022).

77



2.2.4.3.3. Arastirma ve Gelistirme

Arastirma ve gelistirme faaliyetleri iiniversite hastanelerini diger
hastanelerden ayiran en temel 6zelliklerden birisidir. Hastaneler genel olarak teshis,
tedavi ve koruyucu hekimlik uygulamalarin1 gergeklestirmektedir. Fakat tiniversite
hastanelerinde tip fakiiltesi Ogrencileri, saglik ile ilgili branslarda egitim goren
ogrenciler ve yiiksek lisans, doktora ogrencileri yer aldigi i¢in bilimsel calismalar
yapilmaktadir. Bu sebeple arastirma ve gelistirme {iniversite hastanelerinin temel

islevleri arasinda yer almaktadir (Giilagar, 2020).

2.3. Yikiaa Liderlik ve Is Motivasyonu iliskisini Konu Alan

Cahsmalar

Organizasyonlarda yikici liderlik ve is motivasyonu arasindaki iliskiyi
saptamak i¢in yapilmis olan aragtirmalar incelendiginde, Einarsen vd., (2007) yikict
liderlik davranisini, modeli ve calisanlar {izerindeki etkilerini ortaya koymuslardir.
Bu calismaya gore yikici liderlik organizasyonlar igerisinde yaygin olan bir liderlik
tiirtidiir. Yikicr liderlik kurumun amag ve hedeflerini tehdit eden bir liderliktir. Buna
ek olarak yikici liderligin organizasyon igerisinde faaliyet gosteren bireylere negatif
etkileri bulunmaktadir. Bunlar arasinda en 6nemlisi i motivasyonudur. Yikici liderin
yonettigi organizasyon igerisinde bulunan birey liderin davranislar1 ve tutumlari
sebebiyle ise yonelik motivasyonunu kaybedebilmektedir. Boylece yikicr liderligin is

motivasyonunu azalttigi sdylenebilmektedir (Einarsen vd., 2007).

Harris vd., (2007) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada yukaridaki
calismalarda oldugu gibi is motivasyonu yikici1 liderlik yapisindan etkilenen bir
kavramdir. Bu ¢alismaya gore yikici liderlik yapisi organizasyon igerisinde bir¢ok
stireci ve bireyi olumsuz anlamda etkileyebilmektedir. Bunlardan en Onemlisi
bireylerin motivasyon seviyelerinde diisiise sebep olmasidir. Organizasyon igerisinde
sergilenen davranis ve tutumlar neticesinde bireylerin is motivasyonunda ciddi
diistisler olabilmektedir. Bunun sonucunda calisanlar organizasyonlarin amag ve
hedeflerine ulasmak igin caba sarf edememektedir. Bdylece organizasyon geri

doniilemez yollara girebilir (Harris vd., 2007).
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Yikict liderlik ve etkileri lizerine gercekletirilmis olan bir bagka caligma ise
Reed ve Bullis (2009) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alisma {ist diizey subaylar ve sivil
calisanlar1 kapsayan  bir calismadir. Ayrica, yikici liderligin is motivasyonu
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir. Bu arastirmaya gore
yikier liderlik, organizasyona onderlik eden bireyin, astlarini negatif yonde etkileyen,
astlarinin motivasyonunu, kuruma uyumunu ve kurumun amagclarina bagliligini
azaltan davraniglar olarak ifade edilmistir. Buna ek olarak bu arastirmada
gergeklestirilmis olan analizler neticesinde yikici liderlik ve is motivasyonu arasinda
istatistiksel olarak anlamli, gili¢lii ve negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Boylece
yikict liderlik arttik¢a is motivasyonun azaldigi sdylenebilmektedir (Reed ve Bullis,
2009).

Schyns ve Schilling (2013)" in yaptig1 ¢alismada yikici liderligin ve yikici
liderin sergilemis oldugu davranislarin organizasyon i¢in tehdit oldugu sdylenmistir.
Ayrica yikict davranislar, calisanlarin islerini ve is gordiikleri organizasyonu negatif
degerlendirmelerine sebep olabilmektedir. Buna ek olarak yikici liderlik ¢alisanlarin
ise yonelik motivasyonlarini, i memnuniyetini ve igerisinde bulunduklari

organizasyona bagllik diizeylerinde azalmaktadir (Schyns ve Schilling, 2013).

Iskit (2019) toksik ve yikici liderligin is motivasyonu iizerindeki etkisini
saptamak amaciyla bir aragtirma gerceklestirmistir. Bu arastirma cesitli sektorlerde
farkli organizasyonlar igerisinde faaliyet gosteren 133 calisan1 kapsamaktadir.
Arastirmanin amacina uygun olarak gerceklestirilen istatistiksel analizler neticesinde
toksik ve yikici liderligin is motivasyonu iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
bulunmustur. Bulunan bu bilgiler 1s18inda, bu bireylerde yikici liderlik algisinin

artmast is motivasyonunu azaltmaktadir (Iskit, 2019).

Arict (2021) tarafindan ortaokul oOgretmenlerinde yikic1 liderligin is
motivasyonu iizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gerceklestirmis oldugu
aragtirmada, yikici liderlik ve alt boyutlarinin is motivasyonu iizerinde istatistiksel
olarak anlamli, gii¢lii ve negatif yonlil bir etkisinin oldugu bulunmustur. Bulunmus
olan bu bilgilere gore organizasyon igerisinde calisan bireyde yikici liderlik algisi

arttik¢a 1 motivasyonu azalmaktadir (Arict, 2021).
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Son olarak Haider ve Yean (2023) tarafindan Pakistan' da 383 hemsirenin
katilimiyla gerceklestirilen ¢alismada, saglik kurumlari igerisindeki yikict liderlik
davraniginin i$ motivasyonunu azalttig1 goriilmiistiir. Bu neticeye gore yikicr liderlik

algisinin artmasinin is motivasyonunda diisiis meydana getirdigi soylenebilir (Haider

ve Yean, 2023).

Yukarida ifade edilmis olan ¢aligmalarin 1s1ginda, yikict liderlik ve is
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli, negatif yonlii bir iligki
bulunmustur. Bu durumda, herhangi bir organizasyonda yikici liderlik algis1 arttik¢a

is motivasyonunun azaldig1 sdylenebilmektedir.

2.4. Yikicar Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisini Konu Alan
Cahsmalar

Organizasyonlarda yikici liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
saptamak i¢in yapilmis olan arastirmalar incelendiginde, Tepper (2000)" in
gerceklestirmis oldugu arastirmada istismarct tip yikict liderleri biinyesinde
barindiran organizasyonlarda ve gruplarda faaliyet gosteren ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti, biinyesinde yikici lider barindirmayan organizasyonlardaki ¢alisanlara gore
daha yiiksek olarak ortaya konmustur. Yikici liderlerin dnderliginde faaliyet gosteren
calisanlar genel olarak organizasyon veya grup icerisinde gerceklestirdikleri islere
karst daha olumsuz davranis sergilerler ve daha fazla psikolojik rahatsizliklar

gecirebilirler (Tepper, 2000).

Weaver ve Yancey (2010) araciligiyla yikict ve karanlik liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi saptamak amaciyla orta oOlgekli olarak
nitelendirilebilecek bir organizasyon igerisinde faaliyet gosteren 80 c¢alisan ile
gerceklestirilen bir arastirmada da, yikici ve karanlik liderlik stilleri ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiistiir.
Ortaya konmis olan bu sonuglara gore, bireyin yikicit liderlik ve karanlik liderlik
algis1 arttike¢a isten ayrilma niyeti de diizeyinin de artis gosterdigi soylenebilmektedir

(Weaver ve Yancey, 2010).
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Yen ve ark. (2013), Vietnam Hanoi' de konumlanmis olan organizasyonlarda
aktif olarak bulunan ¢alisanlarda yikici liderlik algisinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini saptamak amaciyla bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Gergeklestirilmis olan bu arastirmayla birlikte ortaya konan istatistiksel analizler
neticesinde yikici liderlik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli, ayn1 yonde ve
pozitif bir iligki saptanmistir. Buna sonuca gore, organizasyon icerisinde faaliyet
gosteren bireylerde yikici liderlik algis1 arttik¢a isten ayrilma niyeti diizeylerinde de

artis meydana gelmistir (Yeen vd., 2013).

Hyson (2016) tarafindan New Jersey, Amerika Birlesik Devletleri' nde
bulunan orta 6lcekli olarak ifade edilen bir organizasyonda is goren 96 kiside yikici
liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini saptamak i¢in gergeklestirilen
calisma neticesinde de yukarida ifade edilmis olan calismalarda oldugu gibi yikici
liderlik ve isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve giicli
bir iligki saptanmustir. Saptanmis olan bu iliskiye gore, calisanlar arasinda yikici
liderlik algisinin artmasit isten ayrilma niyeti diizeylerinin de artmasina sebep

olabilmektedir (Hyson, 2016).

Akca (2017) tarafindan toksik ve yikict liderlik yapisinin isten ayrilma niyeti
ile iligkisini ortaya koymak amaciyla 282 katilimer iizerinde gergeklestirilmis olan
aragtirma incelendiginde, toksik ve yikici liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda

pozitif, giiclii ve anlaml1 bir iliski saptanmistir (Akca, 2017).

Yikict liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini saptamak amaciyla
gerceklestirilen bir bagka calisma da Skogstad vd. (2018) tarafindan yapilmustir.
Yapilmis olan bu calisma Norveg' te faaliyet gdsteren bir tagimacilik sirketinde
bulunan 254 calisan1 kapsamaktadir. Gergeklestirilmis olan bu calisma ile birlikte
yikicr liderlik yapisinin isten ayrilma niyeti diizeyleri lizerinde anlaml bir sekilde

artisa sebep oldugu bulunmustur (Skogstad vd., 2018).

Bakkal ve ark. (2019), tarafindan Istanbul' da faaliyet gdsteren hastanelerde
bulunan saglik ve idari kadro ¢alisanlarinda toksik ve yikicr liderligin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisini saptamak amaciyla gerceklestirilmis olan ¢aligmaya 658

saglik ve idari kadro calisan1 katilm gostermistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi
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ortaya cikarmak i¢in yapilan analizler neticesinde yikici liderligin isten ayrilma
niyeti tizerinde etkisi oldugu bulunmustur. Buna gore, yikici liderlik algist arttikca

isten ayrilma niyeti de artmaktadir (Bakkal vd., 2019).

Son olarak, Kesen ve Dinger (2021), yikici liderligin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisini ortaya koymak amaciyla bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Arastirmanin evreni ve drneklemi Tiirkiye'de bulunan jandarma personelleri olarak
belirtilmistir. Yikici liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi olup olmadigim
ortaya koymak amaciyla yapilan istatistiksel analizler neticesinde yikici liderligin
isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli, pozitif, ayn1 yonde bir
iliskisi oldugu saptanmistir. Bunun neticesinde bireyde yikict liderlik algisinin

artmasi isten ayrilma niyeti diizeyini de arttirmaktadir (Kesen ve Dinger, 2021).

Yukarida ifade edilmis olan c¢alismalarin 1s18inda, yikici liderlik ve alt
boyutlarinin isten ayrilma niyeti {lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi

oldugu sonucuna varilabilir.

2.5. Is Motivasyonu ve Isten Ayrilma Niyeti Iligkisini Konu Alan
Cahsmalar

Literatiirde i3 motivasyonu ve isten ayrilma niyeti iligkisini inceleyen
aragtirmalar incelendiginde, Fisher ve Locke (1992) tarafindan yapilmis olan
calismada c¢alisanlarin 1§ motivasyon seviyelerinin c¢esitli degiskenler ile iligkisi
incelenmistir. Incelemeler neticesinde ortaya konan bilgilere gore is motivasyonu ve
isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli, ters yonlii bir iliski oldugu
bulunmustur. Bu sonuca gore is motivasyonu seviyesinin artmasi, isten ayrilma

niyetini azaltmaktadir (Fisher ve Locke, 1992).

Is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi bulmak amaciyla
gerceklestirilmis olan bir diger calisma ise Yoon ve Suh (2003) tarafindan
yapilmistir. Yapilmis olan bu calismada is motivasyonu yiiksek olan ¢aligsanlarin is
motivasyonu diisiik olan ¢alisanlara kiyasla daha istekli, etkili ve verimli bir sekilde
faaliyet gosterdigi ve daha yliksek performans sergiledigi goriilmiistiir. Buna ek

olarak is motivasyonu yiiksek olan c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinin de
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digerlerine gore daha diisiik oldugu saptanmistir. Bu sebeple is motivasyonunun isten
ayrilma niyetini azaltmasi ve bunun sonucunda isgiicii devir hizin1 da etkilemesi
sebebiyle organizasyonlar agisindan hayati Oneme sahip bir kavram oldugu

sOylenebilmektedir (Yoon ve Suh, 2003).

Bagka bir c¢alisma da, Robbins, Odendaal ve Roodt (2003) tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu arastirmada incelenen calisanlar arasinda motivasyon
seviyesi yliksek olanlarin faaliyet gosterdikleri organizasyona ve islerine karsi daha
olumlu yaklagim gosterdikleri, i motivasyonu diisiik olan ¢alisanlarin ise icerisinde
bulunduklar1 organizasyona ve islerine kars1 negatif yaklasim gosterdikleri
saptanmistir. Buna ek olarak is motivasyonu yiiksek olan ve bunun sonucunda
organizasyona olumlu bakan bireylerin digerlerine kiyasla isten ayrilma diizeyleri de
diisiik bulunmustur. Bunun sonucunda is motivasyonu yiiksek olan bireylerin isten

ayrilma niyetinin diisiik oldugu sdylenebilir (Robbins vd., 2003).

Is motivasyonunun ¢esitli degiskenler ile iliskisini inceleyen bir diger ¢alisma
ise Yirir ve Keser (2011) tarafindan gerceklestirilmistir. Bu c¢alismada is
motivasyonunun duygusal tilkenme, orgilitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde
etkileri arastirilmistir. Ortaya konan bilgilere gore is motivasyonunun isten ayrilma
niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir iliskisinin oldugu saptanmistir. Bu
iliski giiclli, negatif yonlii bir iligkidir. Bu bilgiler 1s1ginda is motivasyonunun
artmasmin isten ayrilma niyeti {lizerinde azaltici yonde etkisinin oldugu

sOylenebilmektedir (Yiiriir ve Keser, 2011).

Bonenberger ve ark. (2014) tarafindan Ghana' da saglik calisanlarinda is
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi saptamak icin gergeklestirilen
arastirmaya 256 c¢alisan katilmistir. Bu calisanlar doktor, hemsire ve eczacilardir.
Gergeklestirilen arastirma neticesinde is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti arasinda
negatif, zit yonli, giiclii bir iliski bulunmustur. Buna gore, saglik calisanlarinda is

motivasyonu arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Bonenberger vd., 2014).
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Kocakgdl ve Kog¢ (2020) tarafindan yiyecek ve i¢ecek organizasyonlarinda
faaliyet gosteren bireylerde is motivasyonunun isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini ortaya koymak amaciyla yaptigi ¢alismada, is motivasyonu seviyesi yiiksek
olan bireylerin is motivasyon seviyesi diisilk olan bireylere gore isten ayrilma
niyetinin daha az oldugu saptanmistir. Saptanmis olan bu bilgilere gore g¢alisan
bireyler arasinda is motivasyonun artmasi isten ayrilma niyetinin azaldigini

gostermektedir (Kogakgdl ve Kog, 2020).

Son olarak, Toks6z (2021) tarafindan bes yildizli otellerde faaliyet gosteren
bireylerde is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi ortaya koyma
amaciyla gergeklestirilen ¢alismada yukarida ifade edilmis olan calismalarda da
oldugu gibi is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamli, negatif yonli bir iliski bulunmustur. Bulunmus olan bu bilgiler 1s18inda, is
motivasyon diizeylerinde artis meydana gelmesi durumunda isten ayrilma niyeti

diizeylerinde azalma meydana gelmektedir (Toks6z, 2021).

Is motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi ortaya koymak
amaciyla gerceklestirilen ve yukarida ifade edilmis olan calismalarin 1s18inda, is
motivasyonunun isten ayrilma niyeti tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir iligkisini

oldugu sonucuna varilabilir.

2.6. Boliim Ozeti

Tez caligmasinin ikinci boliimiinde genel olarak aragtirma kapsami, vakif
tiniversite hastaneleri ve degiskenler arasi iligkiler ile ilgili bilgiler paylagilmistir.
Ikinci béliimiin birinci kisminda arastirmanm kapsamu ifade edilmistir. Ikinci
kisminda hastane kavrami, hastane ¢esitleri ve hastanenin 6zellikleri ifade edilmistir.
Sonrasinda vakif kavrami agiklanmistir. Vakif kavrami gegmisten giliniimiize birgok
sekilde tanimlanmistir. Bu sebeple genel geger bir tanimdan s6z edilememektedir.
Literatiirde yapilmis olan tanimlardan biri su sekildedir: Vakif kavrami, gercek yada
tiizel herhangi bir kisinin sahip olmus oldugu malin1 veya hizmetini diger bireylerin
faydasina olacak sekilde yonetme hakkina sahip oldugu etkilesimler biitlinii olarak

ifade edilmektedir.
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Vakif kavrami ifade edildikten sonra iiniversite hastanelerinin tanimi yapilmig
ve iiniversite hastanelerinin amaglar1 belirtilmistir. Universite hastanesi, bagh
bulundugu iiniversitede egitim goren tip fakiiltesi ve tip ile iliskisi olan diger saglik
branglarinda egitim goren Ogrencileri egitmek ve arastirma, gelistirme calismalari
yapmak amaciyla kurulmus bir hastane tiiri olarak ifade edilebilir. Buna ek olarak,
tiniversite hastanelerinin en temel islevleri olarak literatiirde kabul goren ii¢ islev
bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla, iiniversitede bulunan 6grencinin mezuniyet oncesi
ve sonrasi egitimlerini kapsayan egitim ve Ogretim, hasta olan veya saglhigini
koruyup, gelistirmek isteyen bireyin hastaneye bagvurmasi sonucu gergeklestirilen
teshis, tedavi ve koruyucu hekimlik, bilime katkida bulunmak ve yeni bilgiler

kesfetmek amaciyla arastirma ve gelistirmedir.

Son bolimde, tezin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskileri
konu alan c¢alismalar hakkinda bilgiler verilmistir. Tezin bagimli degiskenleri
sirastyla is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti olarak belirlenmistir. Bagimsiz
degiskeni ise yikic1 liderlik olarak ifade edilmistir. ilk olarak yikici liderlik ve is
motivasyonu arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen ¢alismalar,
sonrasinda yikici liderlik ve isten ayrilma niyetini arasindaki iligkiyi bulmak
hedefiyle yapilan caligmalar ifade edilmistir. Son olarak, is motivasyonu ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla gerceklestirilmis calismalar

ifade edilmistir.
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UCUNCU BOLUM
3. ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI

Tezin arastirmasi, Istanbul ili Kiiciikcekmece ilcesinde bulunan vakif
tiniversite hastanelerinde yapilmistir. Tezin bu bolimiinde, aragtirmanin tasarimi,
modeli, hipotezleri, aragtirmanin yontemi, arastirmanin etik hususlari, arastirmanin
ana kiitlesi ve 6rneklemi, 6rnekleme yontemi, aragtirmanin siirliliklari ile analiz ve

bulgular yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Tasarimi, Modeli ve Hipotezleri

Bu aragtirmada yikici liderligin alt boyutlarinin is motivasyonunun alt
boyutlart ve isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkisi arastirllmistir. Buna gore
gerceklestirilmis olan bu tez calismasi agiklayici bir aragtirmadir. Agiklayict
arastirmalar, bir kurami 6lgmek icin olaylarin neden gergeklestigini ifade eden
(Newman, 2003), calisma igerisinde kullanilan degiskenler arasindaki iligkileri
tahmin etmek amaciyla kullanilan arastirmalardir (Kinnear vd., 1993). Bu tez
calismasinin verileri anket araciligi ile toplandigindan dolayr yontem bakimindan
nicel bir aragtirmadir. Buna ek olarak belirli bir zaman dilimi igerisinde veri

toplandigi i¢in siire bakimindan kesitsel bir arastirmadir.

iS MOTIVASYONU

YIKICI LiDERLIK
—— ICSEL MOTIVASYON
ASIRI OTORITERLIK
| LIDERLIK iCiN YETKIN OLMAMAK | DISSAL MOTiIVASYON

| ETiK DISI DAVRANIS |

| TEKNOLOJi VE DEGIiSIME DIRENC |

ASTLARA KARSI DUYARSIZLIK

ISTEN AYRILMA NIYETi

ADAM KAYIRMA

Sekil 3.1. Arastirmanin Modelleri
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Aragtirmanin modelleri Sekil 3.1' deki gibidir. Calisma ile ilgili literatiir

aragtirmasi neticesinde elde edilen bilgiler dogrultusunda arastirma modelleri

belirlenmistir. Yikici liderlik ve alt boyutlar1 bagimsiz degisken, is motivasyonu, alt

boyutlar

1 ve isten ayrilma niyeti ise bagimli degiskendir. Modelde de goriildigi

tizere bu aragtirmada yikici liderlik ve alt boyutlarinin is motivasyonu, alt boyutlari

ve isten ayrilma niyeti Ulzerindeki etkisi arastirilacaktir. Arastirmanin modeli

kapsaminda asagidaki sorulara cevap aranmaktadir:

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Asirt otoriterlik i¢sel motivasyonu nasil etkilemektedir?

Asirt otoriterlik digsal motivasyonu nasil etkilemektedir?

. As1r1 otoriterlik isten ayrilma niyetini nasil etkilemektedir?

. Liderlik i¢in yetkin olmamak i¢sel motivasyonu nasil etkilemektedir?

. Liderlik i¢in yetkin olmamak digsal motivasyonu nasil etkilemektedir?

. Liderlik i¢in yetkin olmamak isten ayrilma niyetini nasil etkilemektedir?
. Etik dis1 davranis i¢sel motivasyonu nasil etkilemektedir?

. Etik dis1 davranis digsal motivasyonu nasil etkilemektedir?

. Etik dis1 davranis isten ayrilma niyetini nasil etkilemektedir?

Teknoloji ve degisime direng i¢sel motivasyonu nasil etkilemektedir?
Teknoloji ve degisime direng digsal motivasyonu nasil etkilemektedir?
Teknoloji ve degisime direng isten ayrilma niyetini nasil etkilemektedir?
Astlara kars1 duyarsizlik i¢csel motivasyonu nasil etkilemektedir?
Astlara kars1 duyarsizlik digsal motivasyonu nasil etkilemektedir?
Astlara kars1 duyarsizlik isten ayrilma niyetini nasil etkilemektedir?
Adam kayirma i¢sel motivasyonu nasil etkilemektedir?

Adam kayirma digsal motivasyonu nasil etkilemektedir?

Adam kayirma isten ayrilma niyetini nasil etkilemektedir?
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Arastirma modeli ve model kapsaminda cevap aranan sorulara gore olusturulan
hipotezler asagida verilmistir.
1. H;: Yikicr liderlik boyutlarinin is motivasyonu boyutlar1 iizerinde negatif etkisi
vardir.
2. Hi: Yikicr liderlik boyutlarinin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif etkisi vardir.
3. Hi: Yikicr liderlige iligkin calisanlarin algilari cinsiyet, yas, egitim durumu, gorev,
gorev yapilan kurum, bulunan kurumda toplam calisma siiresi, ¢aligma hayatinda
toplam caligma siiresi bakimindan farklilagmaktadir.
4. Hy: Is motivasyonuna iliskin ¢alisanlarin algilar1 cinsiyet, yas, egitim durumu,
gorev, gorev yapilan kurum, bulunan kurumda toplam caligma siiresi, ¢alisma
hayatinda toplam calisma siiresi bakimindan farklilasmaktadar.
5. Hy: Isten ayrilma niyetine iliskin ¢alisanlarin algilari cinsiyet, yas, egitim durumu,
gorev, gorev yapilan kurum, bulunan kurumda toplam calisma siiresi, ¢alisma
hayatinda toplam c¢aligma siiresi bakimindan farklilagmaktadir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin verileri anket metodu ile toplanmistir. Yapilan literatiir

calismasi neticesinde ortaya konan kisisel bilgi formu ve ii¢ farkli 6lgek ile anket
formu olusturulmustur. Anket formu toplam altmis iki sorudan olugmaktadir. Anket
formunun ilk yedi sorusu katilimeilarin demografik 6zelliklerine yoneliktir. Sonraki
yirmi sekiz soru yikici liderlik &zelliklerine yonelik, diger yirmi dort soru is
motivasyonuna yonelik, son li¢ soru ise isten ayrilma niyetine yonelik sorulardir.
Veri toplama araci olarak kullanilan anket formunu olusturan "Yikict Liderlik
Olgegi", "Is Motivasyonu Olgegi", "Isten Ayrilma Niyeti Olgegi" ile ilgili bilgiler

asagida aciklanmistir.

Bu arastirmada, katilimcilarin demografik bilgilerini saptamak i¢in 7
maddelik kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu demografik formda, cinsiyet, dogum
yili, egitim durumu, gorev, gorev yapilan kurum, bulunan kurumda toplam gorev
stiresi, ¢calisma hayatinda toplam ¢alisma siiresi sorular1 vardir. Dogum yil1 araliklar
kusaklara goredir. Kusaklar Baby Boomers, X, Y ve Z seklindedir (Délekoglu ve
Celik, 2018).
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Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen Yikici Liderlik 6l¢egi, 28 maddeden
olusan 5’li Likert tipi (kesinlikle katilmiyorum, kismen katilmiyorum, kararsizim,
cogunlukla katiliyorum, tamamen katiliyorum) Olgektir. Asir1 Otoriterlik, Liderlik
I¢in Yetkin Olmamak, Etik Dis1 Davranis, Teknoloji ve Degisime Direnmek, Astlara
Kars1 Duyarsizlik, Adam Kayirma olmak iizere 6 boyuttur. Olgekten alinabilecek
puan 28 ile 140 arasindadir (Uymaz, 2013).

Mottaz (1985) tarafindan gelistirilen is motivasyonu Olgegi 24 maddeden
olusmaktadir. (Brislin vd., 2005), (Mahaney ve Lederer, 2006), (Diindar, Ozutku ve
Taspmar, 2007), (Ersar1 ve Naktiyok, 2012) tarafindan da kullanilan "Is
Motivasyonu Olcegi" 24 maddeden olusan ve i¢sel (9 madde) ve dissal (15 madde)
motivayonu Olgen besli likert tipi bir Olgektir. Is motivasyonu &lgeginin
degerlendirilmesinde 1,00-1,80 c¢cok diisiik is motivasyonu; 1,81-2,60 diistik is
motivasyonu; 2,61-3,40 orta diizey is motivasyonu; 3,41-4,20 yiiksek is motivasyonu
ve 4,21-5,00 ¢ok yiiksek is motivasyonu seklindedir.

Ankete katilanlarin isten ayrilma niyetlerini 6l¢gmek i¢in (Cammann vd., 1979)
tarafindan gelistirilmis olan ve (Glirbiiz ve Bekmezci, 2012) tarafindan Tiirkgeye
cevirerek ¢aligmasinda yer verdigi 3 maddelik isten ayrilma niyeti Olgegi
kullanilmistir. Bu arastirmada bu 6lgegin kullanilma sebebi dlgegin calisanlarin isten

ayrilma niyetini 6l¢mesidir.

3.3. Arastirmanin Etik Hususlari
Istanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kuruluna
basvurulmus ve onay alinmistir. Bu kapsamda;
1. Arastirma siirecinde ve sonrasinda hastanelerin ve ankete katilim

saglayanlarin gizliligi muhafaza edilmis,

2. Katilimcilara anket ¢alismasi oncesinde arastirma ile ilgili bilgi verilmis
ve goriisme izni alinmis,

3. Arastirma siirecinin higbir basamaginda hastanelere ve ankete katilim
saglayan bireylere yonelik aldatma gergeklestirilmemis,

4. Katilimcilar, tez arastirmasinin yapilma amaci ve bu arastirmadan ne
beklendigi konusunda bilgilendirilmistir.
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3.4. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Tez aragtirmasi kapsaminda yikici liderligin alt boyutlarinin i motivasyonunun
alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisi saptanmis, yikici liderlik, is
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin demografik verilere gore degisim
durumu incelenmistir. Bu kapsamda arastirmanin ana kiitlesi Istanbul ilinde bulunan
hastanelerden olusmaktadir. Istanbul ilindeki hastane sayisinin fazla olmasindan
dolay1 bu aragtirma Kiiglikgekmece il¢esinde bulunan vakif tiniversite hastaneleri ile
sinirlandirilmistir. Bu sebeple bu arastirmanin 6rneklemi kiiglikgekmece ilgesinde
bulunan vakif itiniversite hastanelerinde ¢alisan saglik ve idari kadro calisanlaridir.
Birinci hastanede yaklasik 450 saglik c¢alisan1 ve idari kadro calisani, ikinci
hastanede yaklasik 350 saglik ve idari kadro galisani, ticiincii hastanede yaklasik 850
calisan, dordiincii hastanede ise yaklasik 650 calisan faaliyet gostermektedir. Bu
verilere gore bu hastanelerde faaliyet gosteren toplam birey sayisinin yaklagik 2300
oldugu soylenebilir. Arastirmaya konu olan hastanelerdeki tiim bireylere ulasilarak
veri toplanmasi zaman, enerji ve maliyet agisindan miimkiin olmadigindan
ornekleme yapilmasi gerekmektedir. Ornekleme ydntemi olarak kolayda drnekleme
yontemi kullanilmistir. Asagidaki formiil kullanilarak ulagilmasi gereken 6rneklem
bulunmustur.

B N -t%. p-q
d2-(N-1)+t?-p-q

n

Bu formiil sonucunda ulasilmasi gereken 6rneklem sayist 330 dur. Ulasilan

say1 ise 347" dir.

n=Ulagilmasi gereken kisi sayis1 (330),

N= Toplam birey sayisi (Yaklagik 2.300),

t=1,96 (Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t
tablosunda bulunan teorik deger.),

p=0.50 (Incelenecek olayin goriiliis sikligr),

q=0.50 (incelenecek olayin goriilmeyis sikligi(1-p)),

d=0.05
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3.5. Arastirmanin Simirhihiklar:

Gergeklestirilmis olan biitiin aragtirmalarda oldugu gibi yapilmis olan bu tez
calismasinda da zaman, biitce vb. sebeplerden dolay1 bazi sinirliliklar bulunmaktadir.
Ik olarak, saglik kurumlar1 ve saglik calisani sayis1 agisindan Istanbul'un en yogun il
olmas1 (TUIK, 2022) nedeniyle arastirmanin ana kiitlesi Istanbul ilinde bulunan

hastanelerden olusmaktadir.

Bu arastirma, Istanbul ilinde bulunan hastane sayismin fazla olmasi, zamanin
kisith olmast gibi sebeplerden dolayr Kiiciikgekmece ilgesinde konumlanmig olan
vakif tiniversite hastaneleri ile smirlandirilmistir. Bu sebeple bu aragtirmanin

orneklemi kiigiikcekmece il¢esinde bulunan vakif tiniversite hastaneleridir.

Arastirmanin tek bir ilde tek bir ilgede bulunan vakif iiniversite hastanelerinde
calisan saglik ve idari kadro galisanlarina odaklanmasi arastirmanin genellenebilmesi
yoniinden olumsuz olabilmektedir. Bu sebeple ileride yapilacak arastirmalarin baska
illerde ve baska hastane gruplarinda gerceklestirilmesi, analizler neticesinde ortaya

¢ikan bulgularin genellenebilmesi agisindan biiyiik bir onem arz etmektedir.

Ikinci olarak bu arastirmada toplanmis ve kullanilmis olan veriler tek bir
zaman diliminde toplanmistir. Bunun sonucunda arastirmanin kesitsel bir arastirma
oldugu soylenebilmektedir. Arastirmanin kesitsel bir yapida olmasinin bir sonucu
olarak nedensellik testi uygulanamamigtir. Nedensellik sorununun ortadan
kaldirilabilmesi i¢in gelecekteki arastirmalara boylamsal c¢aligmalar yapilmasi

Onerilebilir.

Arastirma kapsaminda kullanilmis olan Olgeklerin algi temelli olmasi
aragtirmanin sinirhiliklarindan bir digeridir. Yapilarin dogru dl¢limlendigini ortaya
¢ikarmak icin ¢alismanin miilakat gibi farkli aragtirma teknikleri ile farkl illerde ve
farkli hastane gruplarinda uygulanmasi literatiire katki saglayan unsurlar arasinda yer

alacaktir.
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3.6. Analiz ve Bulgular

Arastirma verileri degerlendirilirken SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 programlari
kullanilmustir. Tlk olarak katilimcilarin demografik 6zelliklerinin saptanabilmesi igin
tanimlayici istatistiklerden faydalanilmistir. Sonrasinda dlgeklere yonelik giivenilirlik
ve gecerlilik analizi gergeklestirilmistir. A¢gimlayict ve dogrulayici faktor analizleri
yapilmistir. Yikict liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti Ol¢eklerinin puan
ortalamalar1 ve standart sapmalari bulunmustur. Degiskenler ve alt boyutlari
arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla yapisal esitlik modeli (YEM) yOntemi
kullanilmistir. Normallik analizleri yapilmis ve verilerin normal dagilim gosterdigi
bulunmustur. Gruplar arasindaki farkliliklar1 bulmak i¢in ise bagimsiz 6rneklem t

testleri ve anova analizleri gerceklestirilmistir.
3.6.1. Ornekleme Yonelik Tanimlayic: Istatistikler

Arastirma, Istanbul ili Kiigiikgekmece ilgesindeki vakif {iniversite
hastanelerinde gergeklestirilmistir. Bu hastanelerde c¢alisan saglik ve idari kadro
calisanlar1 aragtirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Calisan sayisinin fazla olmasi
ve tamamina ulagsma imkaninin olmamasi sebebiyle 6rnekleme yapilmistir. Bunun
sonucunda ulasilan say1 347 dir. Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin cinsiyet,
dogum yili, egitim durumu, gorev, goérev yaptigi kurum, bulundugu kurumda ¢alisma

stiresi, ¢caligma hayatindaki toplam ¢aligma siiresine ait bilgiler yer almaktadir.

Katilmeilarin Cinsiyet Dagilimlar:

Cinsiyet | Sikhk | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 204 58.8 58,8

Erkek 143 41.2 100.0

Toplam | 347 100.0

Tablo 3.1: Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlari

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler denetlenmistir. Sonrasinda bu
arastirmada, Dbilgilerinden faydalanilacak katilimcilarin =~ dagilimi  sikliklari
belirtilmistir. Yukaridaki tablo incelendiginde katilimcilarin %58.8' i kadin, %41.2' si

ise erkektir.
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Katilmcilarin Dogum Yili Dagilimlar:

Dogum Yih Sikhik | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
1946-1964 aras1 (Bebek Patlamasi) | 52 15.0 15.0

1965-1980 aras1 (X Kusag1) 57 16.4 31.4

1981-1990 aras1 (Y1 Kusagi) 83 23.9 55.3

1991-1999 arasi1 (Y, Kusagi) 101 29.1 84.4

2000 ve sonrasi (Z Kusag1) 54 15.6 100.0

Toplam 347 100.0

Tablo 3.2: Katilimcilarin Dogum Yili Dagilimlar

Katilimeilarin dogum yillari incelendiginde %15' 1 1946-1964 arasi, %16.4' i
1965-1980 arasi, %23.9' u 1981-1990 arasi, %29.1' 1 1991-1999 arasi, %15.6' s1 ise
2000 ve sonrasi olarak goriilmektedir. Oranlara bakildiginda en yiiksek oranin
sirastyla Y, ve Yp oldugu gorilmektedir. Buradan hareketle orneklemin

cogunlugunun Y kusagi oldugu sdylenebilir.

Katihmeilarin Egitim Durumu Dagilimlar

Dogum Yih Sikhik | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Lise 50 14.4 14.4

Onlisans 80 23.1 37.5

Lisans 121 34.9 72.3

Yiiksek Lisans 49 141 86.5

Doktora 47 13.5 100.0

Toplam 347 100.0

Tablo 3.3: Katilimcilarin Egitim Durumu Dagilimlari

Katilimcilarin  egitim durumu incelendiginde %14.4' iinlin lise mezunu,
%23.1" inin Onlisans mezunu, %34.9' unun lisans, %14.1" inin yiiksek lisans, %13.5'
inin ise doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Yukarida verilmis olan yiizdeler
incelendiginde en yliksek orani %34.9 ile lisans mezunlar1 en diisiik orani ise %13.5

ile doktora mezunlar1 olusturmaktadir.
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Katimcilarin Gérev Durumu Dagilimlan

Gorev Siklik | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Hekim-Uzman Hekim 76 21.9 21.9
Hemsire-Ebe-Fizyoterapist- 93 26.8 48.7
Diyetisyen-Odyolog-Ergoterapist

Saglik Teknikeri 69 19.9 68.6

Saglik Teknisyeni 38 11.0 79.5

Idari Personel 71 20.5 100.0

Toplam 347 100.0

Tablo 3.4: Katilimcilarin Gorev Durumu Dagilimlart

Katilimcilarin gérev durumu dagilimlart incelendiginde %21.9' unun hekim-

uzman hekim, %26.8' inin  hemsire-ebe-fizyoterapist-odyolog-diyetisyen-

ergoterapist, %19.9' unun saglik teknikeri, %11.0' min saglik teknisyeni, %20.5' inin

ise idari personel kategorisinde yer aldigi goriilmektedir. Saptanmis olan yiizdelik

oranlar incelendiginde katilimcilarin en fazla hemsire-ebe-fizyoterapist-odyolog-

diyetisyen-ergoterapist kategorisinde yer aldigi goriilmektedir.

Katilmeilarin Gorev Yaptigi Kurum Dagilimlar:

Gorev Sikhik | Yizde | Kiimiilatif Yiizde
1. Hastane 101 29.1 29.1

2. Hastane 81 23.3 52.4

3. Hastane 88 25.4 71.8

4. Hastane 77 22.2 100.0

Toplam 347 100.0

Tablo 3.5: Katilimcilarin Gorev Yaptigi Kurum Dagilimlari
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Katilimcilarin goérev yaptiklart kurumlar incelendiginde %29.1' inin birinci
hastanede, %23.3' iniin ikinci hastanede, % 25.4' iiniin ii¢lincii hastanede, %22.2'
sinin ise dordiincii hastanede faaliyet gosterdigi goriilmektedir. Yiizdelik oranlar

incelendiginde, oranlarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Katihmcilarin Bulunduklar1 Kurumda Toplam Calisma Siiresi
Dagilimlan

Yil Sikhk Yiizde Kiimiilatif Yiizde

1-5yil aras1 | 194 55.9 55.9

6-10 y1l aras1 | 153 44.1 100.0

Toplam 347 100.0

Tablo 3.6: Katilimcilarin Bulunduklari Kurumda Toplam Calisma Siiresi

Dagilimlart

Katilimcilarin =~ bulunduklar1  kurumlarda  toplam  calisma  siireleri
incelendiginde %55.9' unun 1-5 yil arasi, %44.1' in ise 6-10 yil arasi oldugu
goriilmektedir. Orneklem grubunun faaliyet gosterdigi vakif iiniversite hastanelerin

yeni kurumlar olmasindan dolayr 10 yil iizerinde faaliyet gosteren calisan

bulunmamaktadir.
Katihmeillarin  Cahisma Hayatlarinda Toplam Calisma Siiresi
Dagilimlan
Gorev Sikhik | Yizde | Kiimiilatif Yizde
1-5 y1l arasi 96 27.7 27.7
6-10 yil aras1 83 23.9 51.6
11-15 y1l aras1 70 20.2 71.8
16 y1l ve lizeri 98 28.2 100.0
Toplam 347 100.0

Tablo 3.7: Katilimcilarin Calisma Hayatlarinda Toplam Calisma Stiresi

Dagilimlart
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Katilimcilarin ¢alisma hayatlarinda toplam calisma siireleri incelendiginde
%27.7" sinin 1-5 yil arasi, %23.9' unun 6-10 yil arasi, %20.2' sinin 11-15 y1l arasi,
%28.2" sinin ise 16 yil ve Tlzeri oldugu gorilmektedir. Yiizdelik oranlar

incelendiginde, oranlarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.
3.6.2. Olceklere Yonelik Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Bu arastirmada yikici liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti 6l¢ekleri
kullanilmistir. Kullanilan bu 6l¢eklerin ve alt boyutlarinin giivenilir olup olmadigini
saptamak i¢in giivenilirlik analizi gerceklestirilmistir. Giivenilirlik katsayisi olarak
cronbach alpha yontemi kullanilmistir. Giivenilirlik analizinde degerlendirme

yapilirken asagidaki degerlendirme kriterine bakilmistir (Koklii vd., 2006):

* 0.00 ve 0.40 aras1 deger giivenilir degil
* 0.40 ve 0.60 aras1 deger diisiik giivenilirlikte
* 0.60 ve 0.80 aras1 deger oldukea giivenilir

* 0.80 ve 1.00 aras1 deger yiiksek derecede giivenilir

Yikiar Liderlik Olgegi ve Alt Boyutlarina Yonelik Giivenilirlik

Katsayilar:

Boyutlar Madde Numaralari Cronbach Alpha
Asir1 Otoriterlik | 1-2-3-4-5-6-7-8 0.962
Liderlik I¢in | 9-10-11-12-13-14-15-16 | 0.975
Yetkin Olmamak

Etik Dig1 | 17-18-19-20 0.939
Davranis

Teknoloji ve | 21-22-23 0.955
Degisime Direng

Astlara Kars1 | 24-25-26 0.878
Duyarsizlik

Adam Kayirma | 27-28 0.946
Yikici Liderlik 28 madde 0.976

Tablo 3.8: Yikic1 Liderlik Olgegi ve Alt Boyutlarma Yénelik Giivenilirlik
Katsayilari
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Olgeklerin  giivenilir oldugunu saptamak amaciyla gergeklestirilen
giivenilirlik analizi neticesinde yikict liderlik 6lgegin cronbach alpha degeri (o) 0.976
olarak bulunmustur. Alt boyutlarinin cronbach alpha degerleri 0.878 ile 0.975
arasinda degismektedir. Bu bilgiler 1s181nda yikici liderlik 6lgegi ve alt boyutlarinin
yiiksek seviyede giivenilir oldugu ifade edilebilir.

Is Motivasyonu Olcegi ve Alt Boyutlarina Yénelik Giivenilirlik

Katsayilari
Boyutlar Madde Numaralari Cronbach Alpha
Icsel Motivasyon | 1-2-3-4-5-6-7-9 0.960

Digsal Motivasyon | 10-11-12-13-14-15-16-17- | 0.949
18-19-20-21-22-23-24
Is Motivasyonu 24 madde 0.965

Tablo 3.9: is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlarina Yoénelik Giivenilirlik
Katsayilar

Is motivasyonu odlgeginin giivenilir olup olmadigmi bulmak igin
gerceklestirilen analiz sonucunda is motivasyonu 6lgeginin cronbach alpha degeri (o)
0.965 olarak saptanmustir. i¢sel motivasyon alt boyutunun giivenilirlik katsayis
0.960 digsal motivasyonun ise 0.949 olarak bulunmustur. Bu bilgiler 1s18inda is

motivasyonu Ol¢eginin yliksek seviyede giivenilir oldugu sdylenebilir

Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Yonelik Giivenilirlik Katsayisi
Boyutlar Madde Numaralari Cronbach Alpha
Isten Ayrilma | 3 madde 0.945

Niyeti

Tablo 3.10: isten Ayrilma Niyeti Olgegine Yonelik Giivenilirlik Katsayist

Son olarak igten ayrilma niyeti 6lgeginin giivenilirlik durumunu incelemek
icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda isten ayrilma niyeti
Olceginin giivenilirlik katsayisi 0,945 olarak saptanmistir. Bu sonuca gore, isten

ayrilma niyeti dl¢eginin yliksek seviyede giivenilir oldugu sdylenebilir.
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3.6.3. Olceklere Yonelik A¢imlayic1 Faktor Analizi Sonuclar
Bu arastirmada yikici liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti 6l¢ekleri

kullanilmistir. Kullanilmis olan yikici liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti
Olgeklerinin gecerli olup olmadigini saptamak amaciyla acimlayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Faktor analizi gergeklestirilmeden oOnce faktor analizine
uygunluk Kkriterlerine bakilmistir. Faktor analizine uygunluk kriterleri Hair vd.,
(2013) tarafindan ac¢iklanmistir. Bunlar;

e FElde edilen 6rneklem sayisinin degisken sayisindan biiyiik olmasi (n>p)

e Orneklem sayisinin en az 50 olmasi (n>50)

e Olcek maddelerinin her birine diisen gézlem sayisinin yiiksek olmasi. ideal

oranin bire bes oldugu ifade edilmektedir. (n>5*p)

Istanbul ili Kiiciikgekmece ilcesinde bulunan vakif iiniversite hastanelerinde
gerceklestirilmis olan bu arastirmaya katilan kisi sayis1 347' dir. Anket formunda 55
madde yer almaktadir. Bu bilgiler 1s18inda, yukarida sayilmis olan kriterler saglanmis

ve elde edilmis olan verilere faktor analizinin uygulanabilirligi kabul edilmistir.

Yukarida sayilmis olan maddelere ek olarak faktor analizine uygunluk i¢in
diger onemli degerler Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) yeterlilik testi ve Bartlett
testidir. KMO testi, farkli maddeler arasindaki korelasyonun uygunlugunu ve faktor
analizi icin yeterliligini 6lgmek icin kullanilan bir test olarak agiklanmaktadir. KMO
testi sonucunda ortaya ¢ikan sonug 0 ve 1 araliginda degiskenlik gostermekte olup, 1
mutlak hatasizlig1 agiklamaktadir. Biiyiikoztiirk (2011)' e gore anlamli sonuglara
ulasabilmek igin KMO katsayismin en az 0.50 olmasi gerekmektedir. Ote yandan
KMO katsayilar1 degerlendirilirken asagidaki degerlendirme kriterine bakilmistir
(Field, 2009):

* 0.50 ve 0.70 aras1 orta

* 0.70 ve 0.80 aras1 iyi
* 0.80 ve 0.90 aras1 harika

* 0.90 ve 1.00 aras1 mikemmel
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Bartlett testi ise, model icerisinde bulunan tim maddelerin yer aldig:
korelasyon matrisindeki degerlerin istatistiksel yonden birbiriyle tutarliligini
aciklamaktadir. Arastirma kapsaminda bulunan yikici liderlik, is motivasyonu ve
isten ayrilma niyeti dlgeklerinin KMO ve Bartlett test sonuglar1 asagida verilmistir.
KMO Yeterlilik Testi Degeri

Yikic1 Liderlik 0.955
Asir1 Otoriterlik 0.942
Liderlik I¢in Yetkin Olmamak | 0.934
Etik Dis1 Davranis 0.859
Teknoloji ve Degisime Direng | 0.771
Astlara Kars1 Duyarsizlik 0.695
Adam Kayirma 0.500
Is Motivasyonu 0.951
I¢sel Motivasyon 0.928
Digsal Motivasyon 0.941
Isten Ayrilma Niyeti 0.762

Tablo 3.11: KMO Yeterlilik Testi Degeri

Bartlett Kiiresellik Testi Degeri

Yikicr Liderlik .000
Asir Otoriterlik .000
Liderlik I¢in Yetkin Olmamak | .000
Etik Dis1 Davranis .000
Teknoloji ve Degisime Direng | .000
Astlara Kars1 Duyarsizlik .000
Adam Kayirma .000
Is Motivasyonu .000
I¢sel Motivasyon .000
Digsal Motivasyon .000
Isten Ayrilma Niyeti .000

Tablo 3.12: Bartlett Kiiresellik Testi Degeri
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Yukarida yikici liderlik ve alt boyutlari, is motivasyonu ve alt boyutlari, isten
ayrilma niyeti degiskenlerinin bartlett kiiresellik testi p<0.001 diizeyinde anlamli
bulunmustur. Bu sonuca gore korelasyon matrislerinin istatistiki a¢idan tutarli oldugu
sOylenebilmektedir. KMO testi sonuglarinda yikici liderlik 6lgeginin degeri 0.955
olarak miikemmel araliginda bulunmustur. Alt boyutlarinin KMO degerleri ise 0.500
ile 0.942 arasinda degisim gdstermektedir. Is motivasyonu 6lgeginin degeri 0.951
olarak miikemmel araliginda saptanmistir. Alt boyutlarmin KMO degerleri ise
sirastyla 0.928 ve 0.941 olarak bulunmustur. isten ayrilma niyeti dlceginin degeri ise
0.762 olarak iyi araliginda bulunmustur. Saptanmis olan bu degerlere gore ifadelerin

faktor analizine uygun oldugu sdylenebilir.

3.6.4. Ol¢eklere Yonelik Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Dogrulayict faktor analizi, arastirma icerisinde kullanilmak iizere toplanmis
olan veri setinin, daha dnce ¢esitli arastirmalarda kullanilan 6lgeklere uygun olup
olmadigin1 6lgmek amaciyla gergeklestirilen bir analiz yontemi olarak ifade
edilmektedir (Secer, 2017). Dogrulayic1 faktdr analizi ile birlikte modelin yap1
gecerliliginin  saglanmasi i¢in asagidaki kosullarin saglanmasit gerekmektedir
(Yashoglu, 2017: 62):

1. Standardize faktor yiiklerinin 0.5 ve lizeri veya ideal olarak 0.7 ve iizeri
olmasi1 gerekmektedir.

2. Yakisak gegerlilik degeri olan AVE’nin 0.5 veya daha yiiksek olmasi
gerekmektedir. Ayrica Olcege iliskin CR degerlerinin AVE degerinden yiiksek
olmasi1 gerekmektedir.

3. Iraksak gecerliligin saglanmasi i¢cin MSV ve ASV degerleri incelenmeli;
MSV<AVE; ASV<MSV ve AVE’nin karekokiinlin faktorler arasi korelasyondan
bliylik olmas1 gerekmektedir.

Yukaridaki kosullara ek olarak dogrulayici faktér analizi ile ortaya konan
modelin gecerli ve uyumlu olup olmadigina uyum iyiligi indekslerine de bakarak
karar verilmektedir. Literatiirde en ¢ok tercih edilen uyum iyiligi indeksleri ve

referans degerleri asagida verilmistir (Schermelleh vd., 2003).
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Endeks Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir
Degerler

X p>0,05

CMIN/DF <3 3<xdf<5

AGFI <1 0.85 < AGFI <0.90

GFI >0.95 >0.85

NFI 0.95<NFI<1.00 0.90 <NFI<0.95

CFlI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95

IFI >0.95 >0.90

NNFI (TLI) 0.95<TLI<1.00 0.90<TLI<0.95

RMSEA <0.05 <0.08

Tablo 3.13: Arastirmada Kullanilan Uyum Indekslerine iliskin Iyi ve Kabul
Edilebilir Uyum Olgiitleri

CMIN ve CMIN/DF degeri, baska bir ifadeyle ki-kare (x* ve x%/sd) uyum
indeksi, veri kovaryans matrisi ile model kovaryans matrisi arasindaki farkin anlamli
olup olmadigim 6lgmektedir. Orneklem sayis1 yiiksek olan veri setlerinde, model
uyumu degerlendirmesi yapilirken X2 degerinin serbestlik derecesine bdliinmesiyle

ortaya konacak degere (x*/sd) dikkat edilmektedir (Seger, 2017).

AGFI, diizeltilmis uyum 1yiligi indeksi olarak agiklanmaktadir. GFI degerine
ek olarak serbestlik derecesini de dikkate almaktadir. Bir modelde ¢esitli verilerin

veya farkli bir modelde ayni verilerin kiyaslanmasinda kullanilir (Seger, 2017).

GFI degeri, iyilik uyum indeksi olarak agiklanmaktadir. GFI, olusturulan
modelin varyans-kovaryans matrisini ne seviyede tespit ettigini 6lgmektedir. Modelin
acikladig 6rneklem varyans olarak da ifade edilmektedir. Orneklem biiyiikliigiine

daha az duyarli bir indeks olarak sdylenmektedir (Schermelleh vd., 2003).

NFI degeri, normlastirilmis uyum indeksi olarak agiklanmaktadir. NFI degeri,
modelin x? degeri ile sifir modelinin x? degerini kiyaslamaktadir. Sifir modeli,
oOlgiilen degiskenlerin birbirleri ile iliskili olup olmadigi 6lgen bir model olarak
aciklanmaktadir (Schermelleh vd., 2003).
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CFI, Kkarsilastirmali uyum indeksi olarak agiklanmaktadir. Olgiilen
degiskenler arasinda iligkinin olmadigin1 varsaymaktadir. Degeri O ile 1 arasinda
degisim gostermektedir. 0.95' 1 agsmasi iyi uyum degeri olarak agiklanmaktadir. NNFI
veya TLI, normlastirilmamis uyum indeksi olarak isimlendirilmektedir. Orneklem
biiyiikliigiiniin etkisini ortadan kaldirmak i¢in ortaya ¢ikmistir. TLI degeri, model
karigik bir hale biiriindiikge diisiise gecmektedir. Bunaa ek olarak orneklem
biiyiikliigiine duyarli bir indeks tiiridiir. RMSEA, yaklasik hatalarin ortalama
karekokii olarak isimlendirilmektedir. Bu deger, arastirma yapan bireye Onceden
planlamis oldugu parametrelerin ana kiitlenin kovaryans matrisi ile ne seviyede
uyum gosterdigi hakkinda bilgi saglayan bir indekstir (Secer, 2017).
3.6.4.1. Alt Faktor Yikici Liderlik Dogrulayict Faktor Analizi

Bulgular:
Alt1  faktorli  yikici  liderlik Olgegi icin  dogrulayici faktor analizi
gerceklestirilmigtir. Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda ortaya

cikan uyum degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<x/df<5 4.293 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI <1 0.85<AGFI<0.90 | 0.715 Kabul Edilemez

GFlI >0.95 >0.85 0.765 Kabul Edilemez

NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90<NFI<0.95 | 0.892 Kabul Edilemez

CFl 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 0.915 Kabul Edilebilir Uyum
IFI >0.95 >0.90 0.915 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI 0.95<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 0.904 Kabul Edilebilir Uyum
(TLn

RMSEA | <0.05 <0.08 0.098 Kabul Edilemez

Tablo 3.14: Alt: Faktor Yikicr Liderlik Olgegi Uyum Degerleri
Dogrulayici faktor analizi sonrasinda ortaya ¢ikan uyum degerleri yukaridaki
gibidir. Tablo 3.13' de verilen referans degerler incelendiginde AGFI, GFI, NFI,
RMSEA uyum iyilik degerlerinin yeterli seviyede olmadigi goriilmektedir. Bu
sebeple faktor yiikii 0.7' in altinda olan degerler ¢ikartilmis ve MI kovaryans

degerlerine bakilarak yiiksek olan degerler birlestirilmistir.
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Sekil 3.2: Yikici Liderlik Dogrulayici Faktor Analizi

Sekil 3.2" de gosterilmis olan DFA bulgularina gore asir1 otoriterlik boyutu
faktor yiiklerinin (0,840-0,922), liderlik igin yetkin olmamak boyutu faktor
yiiklerinin (0,885-0,932), etik dis1 davranis boyutu faktor yiiklerinin (0,863-0,934),
teknoloji ve degisime direng boyutu faktor yiiklerinin (0,914-0,962) astlara karsi
duyarsizlik boyutu faktor yiiklerinin (0,793-0,945), adam kayirma boyutu faktor
yiiklerinin ise (0,906-0,991) araligindadir.
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Ifade Numarasi Faktor Adi Faktor Degeri
1 Asirt Otoriterlik .840
2 .896
3 .899
5 879
6 920
7 922
8 .898
9 Liderlik i¢in Yetkin Olmamak |.908
10 .885
11 927
12 911
13 891
14 932
15 907
16 932
17 Etik Dis1 Davranig .863
18 934
19 .884
20 .908
21 Teknoloji ve Degisime Direng | .962
22 914
23 931
24 Astlara Kars1 Duyarsizlik .793
25 945
26 .798
27 Adam Kayirma 906
28 991

Tablo 3.15: Yikic1 Liderlik Olgeginin Standartlastirilmis Regresyon Agirliklari
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DFA modeline gore, modelin uyum indekslerinin diizelmesi i¢in maddeler

arast MI uygulanmis ve faktor yiikii 0.7' den kiiciik olan asir1 otoriterlik boyutunun 4.

maddesi Olgekten ¢ikartilmistir. Uygulamadan sonra model uyum degerlerinin

istenen aralikta oldugu goriilmektedir. Model uyum degerleri asagidaki tabloda
verilmistir. CMIN/df degeri 2.856, AGFI degeri 0.884, GFI degeri 0.892, NFI degeri
0.934, CFI degeri 0.955, IFI degeri 0.956, TLI degeri 0.942, RMSEA degeri ise

0.062 bulunmustur. Tablo 3.13' de verilen referans degerler incelendiginde modelin

gecerli ve giivenilir olduguna karar verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger
CMIN/DF | <3 3<x’/df<5 2.856 fyi Uyum
AGFI <1 0.85<AGFI<0.90 | 0.884 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI >0.95 >0.85 0.892 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90<NFI<0.95 0.934 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 0.955 Iyi Uyum
IFI >0.95 >0.90 0.956 Iyi Uyum
NNFI 095<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 0.942 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA | <0.05 <0.08 0.062 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 3.16: Alt: Faktor Yikici Liderlik Olgegi Uyum Degerleri

Asagidaki tabloda ise yikict liderlik Olgegine ait yakinsak ve iraksak

gecerlilik degerleri bulunmaktadir. Yakinsak gegerlilik i¢in CR ve AVE degerleri;

raksak gecerlilik i¢in ise MSV ve ASV degerlerine bakilmistir. Yapilan analizler

neticesinde yakinsak ve 1raksak gecerlilige dair degerler asagidaki gibidir.

CR AVE MSV ASV
Asir1 Otoriterlik 0.711 0.588 0.522 0.511
Liderlik icin Yetkin | 0.799 0.656 0.638 0.625
Olmamak
Etik Dis1 Davrams 0.738 0.722 0.632 0.599
Teknoloji ve  Degisime | 0.805 0.622 0.595 0.535
Direncg
Astlara Kars1 Duyarsizhik 0.724 0.688 0.525 0.513
Adam Kayirma 0.803 0.739 0.695 0.626

Tablo 3.17: Yikic1 Liderlik Olgegine Ait Yakinsak ve Iraksak Degerleri
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Yakinsak gecerligin saglanabilmesi i¢cin CR>AVE; AVE>0,5 olmas1 gerekir.
Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere yakinsak gecerlilik icin gerekli olan kosullar
saglanmustir. Iraksak gegerliligin saglanabilmesi i¢in ise MSV<AVE ve ASV<MSV
kosullarinin saglanmasi gerekmektedir. Yukaridaki tabloda goriildiigii {izere raksak

gecerlilik icin gerekli olan kosullar saglanmistir.

3.6.4.2. Iki Faktor Is Motivasyonu Dogrulayici Faktor Analizi
Bulgulan

Iki faktorli is motivasyonu olgegi icin dogrulayici faktér analizi
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonucunda ortaya

¢ikan uyum degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<xdf<5 6.904 Kabul Edilemez
AGFI = 1l 0.85<AGFI<0.90 | 0.704 Kabul Edilemez
GFlI >0.95 >0.85 0.802 Kabul Edilemez
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90 <NFI<0.95 0.875 Kabul Edilemez
CFlI 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 0.845 Kabul Edilemez
IFI >0.95 >0.90 0.846 Kabul Edilemez
NNFI 0.95<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 0.819 Kabul Edilemez
(TLI)

RMSEA | <0.05 <0.08 0.090 Kabul Edilemez

Tablo 3.18: Iki Faktor is Motivasyonu Olgegi Uyum Degerleri

Dogrulayict faktor analizi sonrasinda ortaya ¢ikan uyum degerleri yukaridaki
gibidir. Tablo 3.13' de verilen referans degerler incelendiginde AGFI, GFI, NFI, CFl,
IFI, TLI, RMSEA uyum iyilik degerlerinin yeterli seviyede olmadigi goriilmektedir.
Bu sebeple faktor yiikii 0.7' in altinda olan degerler ¢ikartilmis ve MI kovaryans

degerlerine bakilarak yiiksek olan degerler birlestirilmistir.
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Sekil 3.3: Is Motivasyonu Dogrulayic1 Faktdr Analizi

Sekil 3.3' de gosterilmis olan DFA bulgularina gore i¢gsel motivasyon boyutu
faktor yiiklerinin (0,742-0,904), dissal motivasyon boyutu faktor yiiklerinin (0,711-
0,888) araliginda oldugu goriilmektedir.
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Ifade Numarasi Faktor Adi Faktor Degeri
1 I¢sel Motivasyon 904
2 .897
3 847
4 .852
5 .886
6 .892
7 .809
8 831
9 742
10 Digsal Motivasyon .788
11 711
12 .888
14 827
15 753
16 .833
17 881
18 132
19 878
22 135

Tablo 3.19: Is Motivasyonu Olgeginin Standartlastirilmis Regresyon Agirliklari

DFA yol modeline gore, modelin uyum indekslerinin diizelmesi i¢in
maddeler aras1 modifikasyon indeksi uygulanmis ve faktor yiikii 0.7' den kii¢iik olan
digsal motivasyon boyutunun 13, 20, 21, 23, 24. maddeleri 6l¢ekten ¢ikartilmistir.
Uygulamadan sonra model uyum degerlerinin istenen aralikta oldugu goriilmektedir.

Model uyum degerleri asagidaki tabloda verilmistir.
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CMIN/df degeri 3.679, AGFI degeri 0.875, GFI degeri 0.872, NFI degeri
0.914, CFI degeri 0.932, IFI degeri 0.942, TLI degeri 0.921, RMSEA degeri ise
0.065 bulunmustur. Tablo 3.13' de verilen referans degerler incelendiginde modelin

gecerli ve giivenilir olduguna karar verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<x7df<5 3.679 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI <1 0.85<AGFI<0.90 | 0.875 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI >0.95 >0.85 0.872 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90 <NFI<0.95 0.914 Kabul Edilebilir Uyum
CFl 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 0.932 Kabul Edilebilir Uyum
IFI >0.95 >0.90 0.942 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI 0.95<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 0.921 Kabul Edilebilir Uyum
(TLI)

RMSEA | <0.05 <0.08 0.065 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 3.20: iki Faktér Is Motivasyonu Olgegi Uyum Degerleri

Asagidaki tabloda ise is motivasyonu Olge§ine ait yakinsak ve iraksak
gecerlilik degerleri bulunmaktadir. Yakinsak gegerlilik i¢in CR ve AVE degerlert;
wraksak gecerlilik i¢in ise MSV ve ASV degerlerine bakilmistir. Yapilan analizler
neticesinde yakinsak ve 1raksak gecerlilige dair degerler asagidaki gibidir.
CR AVE MSV ASV
I¢sel Motivasyon 0.732 0.603 0.536 0.523
Digsal Motivasyon 0.786 0.636 0.622 0.603

Tablo 3.21: Is Motivasyonu Olgegine Ait Yakinsak ve Iraksak Degerleri

Yakinsak gecerligin saglanabilmesi i¢in CR>AVE; AVE>0,5 degerinin
olmas1 gerekmektedir. Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere yakinsak gegerlilik i¢in
gerekli olan kosullar saglanmustir. Iraksak gegerliligin saglanabilmesi icin ise
MSV<AVE ve ASV<MSV kosullarinin saglanmas1 gerekmektedir. Yukaridaki

tabloda goriildiigi tizere iraksak gegerlilik i¢in gerekli olan kosullar saglanmustir.

109



3.6.4.3. Tek Faktor Isten Ayrilma Niyeti Dogrulayici Faktor Analizi

Bulgular

Tek faktorli isten ayrilma niyeti Olgegi icin dogrulayict faktdr analizi

gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonucunda ortaya

cikan uyum degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<xYdf<5 2.868 Iyi Uyum

AGFI <1 0.85<AGFI<0.90 | 0.862 Kabul Edilebilir Uyum
GFI >0.95 >0.85 0.912 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90 <NFI<0.95 0.944 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 0.953 Iyi Uyum

IFI >0.95 >0.90 0.962 Iyi Uyum

NNFI 0.95<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 0.938 Kabul Edilebilir Uyum
(TLI)

RMSEA | <0.05 <0.08 0.065 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 3.22: Tek Faktor isten Ayrilma Niyeti Olgegi Uyum Degerleri

.89

.96

92

IANO1

IANO2

iIANO3

060

Sekil 3.4: isten Ayrilma Niyeti Dogrulayici Faktor Analizi
CMIN/df degeri 2.868, AGFI degeri 0.862, GFI degeri 0.912 NFI degeri
0.944, CFI degeri 0.953, IFI degeri 0.962, TLI degeri 0.938, RMSEA degeri ise

0.065 bulunmustur. Verilen referans degerler incelendiginde modelin gecerli ve

giivenilir olduguna karar verilmistir.
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Ifade Numarasi Faktor Adi Faktor Degeri
1 Isten Ayrilma Niyeti 892
2 959
3 921

Tablo 3.23: isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Standartlastirilmis Regresyon Agirliklar:

Yukaridaki tabloya gore isten ayrilma niyeti faktor yiiklerinin (0,892-0,959)
araliginda oldugu goriilmektedir. DFA yol modeline gore, modelin uyum
indekslerinin Tablo 3.13' de verilen referans degerlere uygun ¢ikmistir. Bu sebeple
diizeltmeye gerek olmadigindan maddeler arast modifikasyon indeksi

uygulanmamistir.

CR AVE MSV ASV
Isten Ayrilma Niyeti 0.816 0.615 0.589 0.531
Tablo 3.24: Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Ait Yakisak ve Iraksak Degerleri

Yukaridaki tabloda ise isten ayrilma niyeti 6l¢egine ait yakinsak ve iraksak
gecerlilik  degerleri bulunmaktadir. Yakinsak gecerligin saglanabilmesi i¢in
CR>AVE; AVE>0,5 olmas1 gerekmektedir. Iraksak gegerliligin saglanabilmesi igin
iIse MSV<AVE ve ASV<MSYV kosullarinin saglanmasi gerekir. Yukaridaki tabloya
gore yakinsak ve 1raksak gegerlilik icin gerekli olan kosullar saglanmistir.

3.6.5. Yikia1 Liderlik, Is Motivasyonu ve Isten Ayrilma Niyeti Olcek
Puanlarinin Dagilim

N Ortalama Standart
Sapma
Agsirt Otoriterlik Alt Boyutu 347 2.46 1.28
Liderlik I¢in Yetkin Olmamak Alt Boyutu 347 2.37 1.18
Etik Dis1 Davranig Alt Boyutu 347 2.10 1.04
Teknoloji ve Degisime Direng Alt Boyutu 347 2.12 1.12
Astlara Kars1 Duyarsizlik Alt Boyutu 347 247 1.10
Adam Kayirma Alt Boyutu 347 2.73 1.47
Yikict Liderlik Olgegi 347 2.37 1.02
I¢sel Motivasyon Alt Boyutu 347 3.84 1.06
Dissal Motivasyon Alt Boyutu 347 3.24 0.98
Is Motivasyonu Olgegi 347 3.46 0.94
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 347 2.67 1.29

Tablo 3.25: Yikic1 Liderlik, Is Motivasyonu ve Isten Ayrilma Niyeti Olgek
Puanlarinin Dagilimi
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Olgeklere ait ortalama ve standart sapma degerleri yukaridaki gibidir. Yikici
liderlik 6lgegi ortalamas1 X= 2.37 (ss=1.02) olarak bulunmustur. Yikici liderligin alt
boyutlarindan olan asir1 otoriterligin ortalamasi X=2.46, liderlik i¢in yetkin
olmamanin ortalamas1 X=2.37, etik dis1 davranisin ortalamasi X=2.10, teknoloji ve
degisime direncin ortalamas1 X=2.12, astlara kars1 duyarsizlik ortalamas1 X=2.47,
adam kayirma ortalamasi ise X=2.73' tiir. Goriildiigii iizere en diisiik ortalama etik
dis1 davranis alt boyutuna, en yiiksek ortalama ise adam kayirma alt boyutuna aittir.
Is motivasyonu o6lgegi ortalamast X= 3.46 (ss=0.94), alt boyutlar1 olan igsel
motivasyonun ortalamasi sirasiyla X=3.84, dissal motivasyonun ortalamasi ise

X=3.24"tiir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi ortalamasi ise X=2.67 (ss=1.29) bulunmustur.
3.6.6. Yikicr Liderligin Alt Boyutlar1 ve Is Motivasyonunun Alt
Boyutlan iliskisi YEM-1

Tez kapsaminda gelistirilen arastirma modelini 6lgmek amaciyla Yapisal
Esitlik Modeli (YEM) yénteminden yararlamlmistir. Bu baglamda Istanbul ili
Kiiciikgekmece ilgesinde bulunan vakif liniversite hastanelerinde yikici liderligin alt
boyutlarin is motivasyonunun alt boyutlart iizerindeki etkisi incelenmistir. Yikici
liderligin alt boyutlar1 ve i motivasyonunun alt boyutlar: iligkisi lizerine kurulan
YEM-1 Sekil 3.5' te gosterilmektedir. Yikic1 liderligin alt boyutlar1 ve is
motivasyonunun alt boyutlar iliskisi igin gerceklestirilen yapisal esitlik modeli

neticesinde ortaya ¢ikan uyum indeks degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<x/df<5 5.895 Kabul Edilemez
AGFI <1 0.85<AGFI<0.90 | .834 Kabul Edilemez
GFI >0.95 >0.85 781 Kabul Edilemez
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90 <NFI<0.95 .897 Kabul Edilemez
CFl 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 .834 Kabul Edilemez
IFI >0.95 >0.90 .822 Kabul Edilemez
NNFI 095<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 .820 Kabul Edilemez
(TLI)

RMSEA | <0.05 <0.08 .098 Kabul Edilemez

Tablo 3.26: Yikic1 Liderligin Alt Boyutlar1 ve Is Motivasyonun Alt Boyutlari Iligkisi
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri
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Kurulan yapisal esitlik modeli sonrasinda ortaya c¢ikan uyum degerleri
yukaridaki gibidir. Tablo 3.13' de verilen referans degerler incelendiginde AGFI,
GFI, NFI, CFI, IFI, TLI, RMSEA uyum iyilik degerlerinin yeterli seviyede olmadigi
goriilmektedir. Bunun sonucunda gerekli diizenlemelerin yapilabilmesi i¢in MI
(Modification Indices) degerlerine bakilmugtir. ilk olarak MI kovaryans degerleri

incelenmis ve karsilikli yliksek olan degerler birlestirilmistir.

(o) e

Sekil 3.5: Yikici Liderligin Alt Boyutlar1 ve Is Motivasyonunun Alt Boyutlar
Mliskisi Yapisal Esitlik Modeli
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Gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra ortaya ¢ikan iyi uyum degerleri
asagidaki tabloda verilmistir. CMIN/df degeri 3.575, AGFI degeri .868, GFI degeri
897, NFI degeri .922, CFI degeri .933, IFI degeri .921, TLI degeri .936, RMSEA
degeri ise .065 bulunmustur. Tablo 3.13' de verilen referans degerler incelendiginde

modelin gegerli ve giivenilir olduguna karar verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<x7df<5 3.575 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI <1 0.85 < AGFI<0.90 | .868 Kabul Edilebilir Uyum
GFl >0.95 >0.85 .897 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90<NFI<0.95 922 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 .933 Kabul Edilebilir Uyum
IFI >0.95 >0.90 921 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI 0.95<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 .936 Kabul Edilebilir Uyum
(TLI)

RMSEA | <0.05 <0.08 .065 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 3.27: Yikic1 Liderligin Alt Boyutlar1 ve Is Motivasyonun Alt Boyutlari Iligkisi
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Sekil 3.5' te yikict liderligin alt boyutlar1 ve i motivasyonunun alt boyutlar
iligkisine yonelik regresyon katsayis1 ve degiskenlerin faktor katsayilari
gosterilmektedir. Yol diyagramina gore, modellerin uygun ve istatistiksel olarak
anlamli oldugu neticesine ulasilmistir. Calismada elde edilen yikici liderligin alt

boyutlar1 ve ig motivasyonu alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii iligki bulunmaktadir.

Model incelendiginde asir1 otoriterlik (YL1) ve igsel motivasyon (ICM)
arasindaki regresyon katsayisinin -0.76 oldugu goriilmektedir. Bu deger, asir
otoriterlik alt boyutundaki 1 puanlik artisin i¢sel motivasyon iizerinde -0.76 puanlik

bir degisime neden olacagini gostermektedir.

Etik dist davramis (YL3) ve igsel motivasyon (ICM) arasindaki regresyon
katsayisi 0.11 olarak bulunmustur. Bu deger, etik dis1 davranistaki 1 puanlik artigin

igsel motivasyon tizerinde 0.11 puanlik bir degisime sebep olacagini géstermektedir.
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Asirt otoriterlik (YL1) ve digsal motivasyon (DISM) arasindaki regresyon
katsayisinin -0,53 oldugu goriilmektedir. Bu deger, asir1 otoriterlik alt boyutundaki 1
puanlik artigin digsal motivasyon lizerinde -0.53 puanlik bir degisime sebep olacagini

gostermektedir.

Liderlik i¢in yetkin olmamak (YL2) ve digsal motivasyon (DISM) arasindaki
regresyon katsayisinin -0.51 oldugu goriilmektedir. Bu deger, liderlik i¢in yetkin
olmama alt boyutundaki 1 puanlik artigin digsal motivasyon iizerinde -0.51 puanlik

bir degisime sebep olacagini gostermektedir.

Etik dis1 davranig (YL3) ve digsal motivasyon (DISM) arasindaki regresyon
katsayisinin -0.20 oldugu goriilmektedir. Bu deger, etik dis1 davranis alt boyutundaki
1 puanlik artisin digsal motivasyon tiizerinde -0.20 puanlik bir degisime sebep

olacagini gostermektedir.

Teknoloji ve degisime direng (YL4) ve digsal motivasyon (DISM) arasindaki
regresyon katsayisinin -0.13 oldugu goriilmektedir. Bu deger, teknoloji ve degisime
direnc alt boyutundaki 1 puanlik artisin digsal motivasyon iizerinde -0.13 puanlik bir

degisime sebep olacagini gostermektedir.

Astlara kars1 duyarsizlik (YL5) ve digsal motivasyon arasindaki regresyon
katsayisinin -0.14 oldugu goriilmektedir. Bu deger, astlara karsi duyarsizlik alt
boyutundaki 1 puanlik artisin digsal motivasyon iizerinde -0.14 puanlik bir degisime

sebep olacagini gostermektedir.

Adam kayirma (YL6) ve digsal motivasyon arasindaki regresyon katsayisinin
-0.11 oldugu goriilmektedir. Bu deger, adam kayirma alt boyutundaki 1 puanlik
artisin digsal motivasyon iizerinde -0.11 puanlik bir degisime sebep olacagim

gostermektedir.
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Hipotez Yol Yol Degeri Hipotez Sonucu
H Bagimsiz Bagimh Standardize | P Desteklendi/
Degisken — | Degisken B Desteklenmedi
1.H, Asir1 Otoriterlik Igsel -.762 0.000 | Desteklendi
> | Motivasyon
1.H, Liderlik i¢in Igsel -.060 0.095 | Desteklenmedi
Yetkin Olmamak |__ | Motivasyon
1.H, Etik Dist Igsel -.115 0.000 | Desteklendi
Davranis — > | Motivasyon
1.H, Teknoloji ve Igsel -.015 0.127 | Desteklenmedi
Degisime Direng — Motivasyon
1.H; Astlara  Karsi Icsel .052 0.084 | Desteklenmedi
Duyarsizlik — | Motivasyon
1.H, Adam Kayirma Igsel -.023 0.833 | Desteklenmedi
— | Motivasyon
1.H, Asir1 Otoriterlik Dissal -.535 0.000 | Desteklendi
—> | Motivasyon
1.H, Liderlik igin Dissal -.515 0.000 | Desteklendi
Yetkin Olmamak — Motivasyon
1.H, Etik Dis1 Dissal -.205 0.000 | Desteklendi
Davranis — | Motivasyon
1.H, Teknoloji ve Digsal -.134 0.000 | Desteklendi
Degisime Direng _ Motivasyon
1.H, Astlara Kars1 Digsal -.145 0.000 | Desteklendi
Duyarsizhik — | Motivasyon
1.H, Adam Kayirma Digsal -113 0.000 | Desteklendi
— | Motivasyon

Tablo 3.28: YEM-1 Hipotez Testi Sonuglari
YEM-1 analizine gore, asir1 otoriterligin igsel motivasyon iizerinde negatif
etkisi bulunmaktadir (p<0.05). Liderlik i¢in yetkin olmamanin igsel motivasyon
tizerinde negatif etkisi bulunmamaktadir (p>0.05). Etik dist davranisin igsel
motivasyon tizerinde negatif etkisi bulunmaktadir (p<0.05). Teknoloji ve degisime
direncin i¢sel motivasyon iizerinde negatif etkisi bulunmamaktadir (p>0.05). Astlara
karst duyarsizligin igsel motivasyon {iizerinde negatif etkisi bulunmamaktadir

(p>0.05). Adam kayirmanin i¢sel motivasyon iizerinde negatif etkisi bulunmaktadir

(p>0.05).
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Asirt otoriterligin digsal motivasyon iizerinde negatif etkisi bulunmaktadir
(p<0.05). Liderlik i¢in yetkin olmamanin digsal motivasyon lizerinde negatif etkisi
bulunmaktadir (p<0.05). Etik dis1 davranisin digsal motivasyon {iizerinde negatif
etkisi vardir. (p<0.05). Teknoloji ve degisime direncin digsal motivasyon lizerinde
negatif etkisi vardir (p<0.05). Astlara karsi duyarsizligin digsal motivasyon tizerinde
negatif etkisi bulunmaktadir (p<0.05). Adam kayirmanin digsal motivasyon {izerinde
negatif etkisi bulunmaktadir (p<0.05). Yukarida verilmis olan degerler
incelendiginde 1. Hy hipotezi "Yikici liderlik boyutlarinin is motivasyonu boyutlar

tizerinde etkisi vardir.' kismen onaylanmuistir.

3.6.7. Yikic1 Liderligin Alt Boyutlar ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi
YEM-2

Yikicr liderligin alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti iliskisi tizerine kurulan
Yapisal Esitlik Modeli (YEM-2) Sekil 3.6' da gosterilmektedir. Yikici liderligin alt
boyutlart ve isten ayrilma niyeti iliskisi icin gerceklestirilen yapisal esitlik modeli

neticesinde ortaya ¢ikan uyum degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<x/df<5 5.871 Kabul Edilemez
AGFI <1 0.85<AGFI<0.90 | .809 Kabul Edilemez
GFI >0.95 >0.85 .825 Kabul Edilemez
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90 <NFI<0.95 .888 Kabul Edilemez
CFl 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 .881 Kabul Edilemez
IFI >0.95 >0.90 872 Kabul Edilemez
NNFI 095<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 .814 Kabul Edilemez
(TLI)

RMSEA <0.05 <0.08 .092 Kabul Edilemez

Tablo 3.29: Yikic1 Liderligin Alt Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi Yapisal
Esitlik Modeli Uyum Degerleri
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Kurulan yapisal esitlik modeli sonrasinda ortaya cikan uyum degerleri
yukaridaki tabloda verilmistir. Tablo 3.13" de gosterilmis olan referans degerler
incelendiginde AGFI, GFI, NFI, CFI, IFI, TLI, RMSEA uyum iyilik degerlerinin
istenilen seviyede olmadigi goriilmektedir. Bunun neticesinde gerekli diizenlemelerin
gerceklestirilebilmesi i¢in MI (Modification Indices) degerlerine bakilmustir. Tlk
olarak MI kovaryans degerleri incelenmis ve karsilikli yiiksek olan degerler

birlestirilmistir.
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Sekil 3.6: Yikic1 Liderligin Alt Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
Yapisal Esitlik Modeli
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Gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra ortaya ¢ikan iyi uyum degerleri
asagidaki tabloda verilmigtir. CMIN/df degeri 3.777, AGFI degeri .868, GFI degeri
872, NFI degeri .931, CFI degeri .926, IFI degeri .938, TLI degeri .948, RMSEA
degeri ise .062 bulunmustur. Tablo 3.13' de verilen referans degerler incelendiginde

modelin gegerli ve giivenilir olduguna karar verilmistir.

Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Olgiilen | Uyum
Uyum Deger

CMIN/DF | <3 3<xYdf<5 3.777 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI <1 0.85 < AGFI<0.90 | .868 Kabul Edilebilir Uyum
GFl >0.95 >0.85 872 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0.95<NFI<1.00 | 0.90<NFI<0.95 931 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 0.95<CFI<1.00 | 0.90<CFI<0.95 .926 Kabul Edilebilir Uyum
IFI >0.95 >0.90 .938 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI 0.95<TLI<1.00 | 0.90<TLI<0.95 .948 Kabul Edilebilir Uyum
(TLI)

RMSEA | <0.05 <0.08 .062 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 3.30: Yikic1 Liderligin Alt Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi Yapisal
Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Sekil 3.6' da yikici liderligin alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti iligkisine
yonelik regresyon katsayist ve degiskenlerin faktor katsayilart gosterilmektedir. Yol
diyagramina goére, modellerin uygun ve istatistiksel olarak anlamli oldugu neticesine
ulasilmistir. Calismada elde edilen yikici liderligin alt boyutlar1 ve isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonlii iligki bulunmaktadir.

Model incelendiginde asir1 otoriterlik (YL1) ve isten ayrilma niyeti (IAN)
arasindaki regresyon katsayiin 0.37 oldugu goriilmektedir. Bu deger, asir1 otoriterlik
alt boyutundaki 1 puanlik artisin isten ayrilma niyeti lizerinde 0.37 puanlik bir
degisime neden olacagini gostermektedir.

Etik dis1 davranis (YL3) ve isten ayrilma niyeti (IAN) arasindaki regresyon
katsaymin 0.13 oldugu goriilmektedir. Bu deger, etik dis1 davranis alt boyutundaki 1
puanlik artigin isten ayrilma niyeti iizerinde 0.13 puanlik bir degisime neden

olacagini gostermektedir.
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Teknoloji ve degisime direng (YL4) ve isten ayrilma niyeti (IAN) arasindaki
regresyon katsaymin 0.13 oldugu goriilmektedir. Bu deger, teknoloji ve degisime
direng alt boyutundaki 1 puanlik artisin isten ayrilma niyeti tizerinde 0.13 puanlik bir
degisime neden olacagini gostermektedir. Astlara kars1 duyarsizlik (YLS) ve isten
ayrilma niyeti (IAN) arasindaki regresyon katsaymin 0.21 oldugu goriilmektedir. Bu
deger, astlara kars1 duyarsizlik alt boyutundaki 1 puanlik artigin igten ayrilma niyeti

tizerinde 0.21 puanlik bir degisime neden olacagini géstermektedir.

Hipotez Yol Yol Degeri Hipotez Sonucu

H Bagimsiz Bagimh Standardize | P Desteklendi/
Degisken — | Degisken B Desteklenmedi

2. H, Asirt Isten Ayrilma | .392 0.000 Desteklendi
Otoriterlik [ | Niyeti

2. H, Liderlik igin Isten Ayrilma | .089 0.071 Desteklenmedi
Yetkin 5 | Niyet
Olmamak

2. H, Etik Dist Isten Ayrilma | .131 0.008 Desteklendi
Davranig > | Niyeti

2.H, Teknoloji ve Isten Ayrilma | .135 0.010 Desteklendi
Degisime — Niyeti
Direng

2. H, Astlara Karsi Isten Ayrilma | .216 0.000 Desteklendi
Duyarsizlhik [~ | Niyeti

2. H, Adam Isten Ayrilma | .063 0.210 Desteklenmedi
Kayirma — | Niyeti

Tablo 3.31: YEM-2 Hipotez Testi Sonuglari

YEM-2 analizine gore, asir1 otoriterligin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif
etkisi vardir (p<0.05). Liderlik i¢in yetkin olmamanin isten ayrilma niyeti {izerinde
pozitif etkisi yoktur (p>0.05). Etik dist davranisin isten ayrilma niyeti {izerinde
pozitif etkisi vardir (p<0.05). Teknoloji ve degisime direncin isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir (p<0.05). Astlara karst duyarsizligin isten
ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkisi vardir (p<0.05). Adam kayirmanin isten ayrilma
niyeti iizerinde pozitif etkisi desteklenmemistir (p>0.05). Yukarida verilmis olan
degerler incelendiginde 2. Hj hipotezi "Yikici liderlik boyutlarin isten ayrilma

niyeti lizerinde etkisi vardir.' kismen onaylanmistir.
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3.6.8.  Yikien Liderligin Demografik Degiskenlere Gore

Farkhliklarimin Analizi

Bu aragtirma ¢ farkli degisken ve bu degiskenlerin alt boyutlarini
kapsamaktadir. Bunlar sirasiyla bagimsiz degisken olan yikici liderlik, bagiml
degiskenler olan is motivasyonu ve isten ayrilma niyetidir. Bu degiskenlerin
demografik verilere gore farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla istatistiksel
analizler gerceklestirilmistir. Bu istatistiksel analizler parametrik mi non-parametrik
mi olup olmadig verilerin normal dagilim gosterip gostermemesine baglhidir. Bu
sebeple ilk 6nce normallik analizi yapilmistir. Normallik analizi sonucunda bulunan

degerler asagida verilmistir.

Skewness | Kurtosis

Yikicr Liderlik 792 -.323
Asir1 Otoriterlik .820 -.577
Liderlik I¢in Yetkin Olmamak | .520 -.893
Etik Dis1 Davranis 976 515
Teknoloji ve Degisime Direng | .814 -.248
Astlara Kars1 Duyarsizlik 470 -.608
Adam Kayirma .303 -1.368
Is Motivasyonu - 147 -.088
I¢sel Motivasyon -1.339 1.219
Digsal Motivasyon -.274 -.532
Isten Ayrilma Niyeti .306 -1.087

Tablo 3.32: Normallik Analizi Sonuglari

Yapilan analiz neticesinde saptanan skewness (¢arpiklik) ve Kkurtosis
(basiklik) degerleri yukaridaki gibidir. Bulunan sonuglar -1,5 ve +1,5 arasinda
bulundugundan verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir (Tabachnick ve
Fidell, 2013). Bu sebeple gruplar arasindaki farkliliklari bulmak igin parametrik

testler arasinda yer alan t testi ve anova testi uygulanmustir.
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Degisken Gruplar | N X Ss t test
T df P
Yikicl Liderlik Kadin 204 | 243 | .99 |1.360 345 A75
Erkek 143 | 2.28 | 1.06

Tablo 3.33: Yikici Liderlik Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Yikicr liderlik puanlarinin cinsiyet degiskenine gore farklilasma durumunu
incelemek amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi analizi sonucunda p degeri

0.05 ten biiyiik oldugu icin cinsiyete gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Degisken Sum  of | Df Mean F P
Squares Square
Yikici Between 8.249 4 2.062 1.994 | .095
Liderlik | Groups
Within 353.791 342 1.034
Groups
Total 362.040 346

Tablo 3.34: Yikict Liderlik Puanlarinin Dogum Y1l Degiskenine Gore

Yikici liderlik puanlariin dogum yili degiskenine gore farklilagma durumunu

incelemek amaciyla yapilan anova analizi sonucunda p degeri 0.05 ten biiyiik oldugu

Karsilagtirilmasi

icin dogum yilina goére anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.

Degisken Sum  of | Df Mean F P
Squares Square
Yikici Between 2.599 4 .650 .618 | .650
Liderlik | Groups
Within 359.441 342 1.051
Groups
Total 362.040 346

Tablo 3.35: Yikici Liderlik Puanlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi




Yikict liderlik puanlarimin egitim durumu degiskenine goére farklilasma

durumunu incelemek amaciyla yapilan anova analizi sonucunda p degeri 0.05 ten

bliyiik oldugu i¢in egitim durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Degisken Sum  of | Df Mean F P
Squares Square
Yikici Between 5.301 4 1.325 1.271 | .281
Liderlik | Groups
Within 356.739 342 1.043
Groups
Total 362.040 346

Tablo 3.36: Yikici Liderlik Puanlarinin Gérev Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Yikict liderlik puanlarinin gorev durumu degiskenine gore farklilasma
durumunu incelemek amaciyla yapilan anova analizi sonucunda p degeri 0.05 ten

biiyiik oldugu i¢in gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Degisken Sum  of | Df Mean F P
Squares Square
Yikici Between 14.748 3 4.916 4.855 | .003
Liderlik | Groups
Within 347.292 343 1.013
Groups
Total 362.040 346

Tablo 3.37: Yikici Liderlik Puanlariin Gorev Yapilan Kurum Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Yikicr liderlik puanlarinin gérev yapilan kurum degiskenine gore farklilasma
durumunu incelemek amaciyla yapilan anova analizi sonucunda p degeri 0.05 ten
kii¢iik oldugu i¢in gorev yapilan kuruma gore anlamh bir farklilik vardir. Farkliligin

hangi gruptan kaynaklandigin1 anlamak i¢in ise Post-Hoc Scheffe testi yapilmistir.
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Degisken Mean Std. Sig. 95% Confidence
Difference | Error Interval
(1-J) Lower Upper
Bound Bound
1 2 -.52882* | .15008 |.007 | -.9505 -.1072
3 -.18149 14673 | .676 | -.5937 .2307
Yikici 4 -.40076 15223 | .076 |-.8284 .0269
Liderlik 2 3 34.733 15494 | 172 | -.0880 .7826
4 12806 16016 |.887 |-.3219 5780
3 4 -.21927 15702 | .583 | -.6604 2219

Tablo 3.38: Yikici Liderlik Puanlarmin Gorev Yapilan Kurum Degiskenine Gore
Coklu Karsilastirmast

1. hastane (1), 2. hastane (2), 3. hastane (3), 4. hastane (4) igerisinde faaliyet
gosteren ve bu caligmaya katilan bireylerin yikici liderlik algilar1 arasindaki
farkliliklar1 bulmak icin yapilan test sonucunda, 1. hastanede faaliyet gosteren
calisanlar ile 2. hastanede faaliyet gosteren calisanlar arasinda yikict liderlik
acisindan anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0.05). 2. hastanede faaliyet gosteren
calisanlarin yikicr liderlik algilar birinci hastanede faaliyet gosteren ¢alisanlara gore
daha yiiksektir. Diger sig. degerleri incelendiginde hepsinin 0.05 ten biiyiik oldugu

goriilmektedir. Bu sebeple anlamli farkliliklarin olmadigi s6ylenebilir.

Degisken Gruplar | N X Ss t test
T Df P
Yikicr Liderlik 1-5 wil|194 | 232 |1.01 |-964 345 .336
arasli

6-10 yil | 153 | 2.43 | 1.02

arasi

Tablo 3.39: Yikic1 Liderlik ve Alt Boyutlari Puanlarinin Kurumda Faaliyet

Gosterme Siiresi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi
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Yikict liderlik puanlarinin  faaliyet gosterme siiresi degiskenine gore
farklilasma durumunu incelemek amaciyla yapilan t-testi analizi sonucunda yikici
liderlik faktorii icin p degeri 0.05 ten biiyiik oldugundan kurumda faaliyet gosterme

stiresine gore anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.

Degisken Sum of | Df Mean Square | F P
Squares
Yikicl Between Groups | .105 3 .035 .033 992
Liderlik Within Groups | 361.935 343 1.055
Total 362.040 346

Tablo 3.40: Yikici Liderlik Puanlarinin Calisma Hayatinda Toplam Caligsma Siiresi

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Yikict liderlik puanlarinin ¢alisma hayatindaki toplam c¢aligma siiresi
degiskenine gore farklilasma durumunu incelemek amaciyla yapilan anova analizi
sonucunda p degeri 0.05 ten biiyiik oldugu i¢in ¢alisma hayatindaki toplam g¢aligma

stiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Katilimeilarin - yikict liderlik algilarinin  demografik degiskenlere gore
farklilasma durumunu incelemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz orneklem t-
testleri ve anova testleri sonucunda bazi demografik verelere gore yikict liderlik
puanlarinda farklilasma go6zlenirken bazilarinda gozlenmemistir. Bu sebeple 'Hi:
Yikicr liderlige iliskin ¢alisanlarin algilar cinsiyet, yas, egitim durumu, gorev, gorev
yapilan kurum, bulunan kurumda toplam caligma siiresi, ¢aligma hayatinda toplam

calisma stiresi bakimindan farklilasmaktadir.' hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.6.9. Is Motivasyonunun Demografik Degiskenlere Gore

Farkhliklarimin Analizi

Degisken Gruplar N X Ss t test
T Df P
Is Motivasyonu Kadin 204 | 3.39 |.87 -1.729 345 .085
Erkek 143 3.57 1.02

Tablo 3.41: Is Motivasyonu Puanlarmin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastiriimasi
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Is motivasyonu puanlarmnin cinsiyet degiskenine gore farklilasma durumunu
saptamak amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda p degeri 0.05' ten
biiyiiktiir. Bu sebeple is motivasyonu puanlari cinsiyet degiskenine gore anlamli

sekilde farklilasmamaktadir.

Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Is Between 18.351 4 4.588 5.413 |.000

Motivasyonu | Groups
Within Groups | 289.874 342 |.848
Total 308.225 346

Tablo 3.42: Is Motivasyonu Puanlariin Dogum Y1li Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Is motivasyonu puanlarinin dogum yili degiskenine gore farklilasma
durumunu saptamak amaciyla yapilan anova testi sonucunda p degeri 0.05' ten
kiigliktiir. Bu sebeple is motivasyonu puanlariin dogum yilina gére anlamli sekilde
farklilagtig1 sOylenebilir. Farklili§in hangi gruptan kaynaklandigini anlamak igin ise

Post-Hoc Scheffe testi yapilmuistir.

Degisken Mean Std. Sig. 95% Confidence Interval
Difference | Error Lower Upper
(1-J) Bound Bound
1 2 37752 17655 .336 -.1693 .9243
3 -.24852 .16282 .676 -.7528 .2558
4 .21664 15714 754 -.2700 .7033
5 -.13844 .17887 .963 -.6924 4156
Is Motivasyonu |2 3 -.62604* .15837 .004 -1.1165 -.1355
4 -.16088 15252 .892 -.6332 .3115
5 -.51596 .17483 .071 -1.0574 .0255
3 4 46516* 13640 .022 .0427 .8876
5 11008 .16096 .976 -.3884 .6086
4 5 -.35508 15520 .266 -.8358 .1256

Tablo 3.43: Is Motivasyonu Puanlarmim Dogum Y1li Degiskenine Gore Coklu

Karsilastirmasi
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1946-1964 yillari (1), 1965-1980 (2), 1981-1990 (3), 1991-1999 (4), 2000 ve

sonras1 (5) araliklarinda dogmus olan katilimcilarin is motivasyonlart ile dogum

yillar1 arasinda anlamli farklilik olmadigimi ortaya koymak ig¢in yapilan analiz

sonucunda 1965-1980 yillar1 arasinda doganlar ve 1981-1990 yillar1 arasinda

doganlar arasinda is motivasyonu bakimindan anlamli farkliliklar bulunmaktadir

(p<0.05). 1981-1990 yillar1 arasinda doganlarin 1965-1980 yillar1 arasinda dogan

bireylere gore is motivasyonu daha yiiksektir. Buna ek olarak 1981-1990 yillar

arasinda doganlar ve 1991-1999 yillar arasinda doganlar arasinda da is motivasyonu

bakimindan anlamli farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05). 1981-1990 yillar1 arasinda

doganlarin 1991-1999 yillar1 arasinda dogan bireylere gore is motivasyonu daha

yiiksektir.
Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Is Between 5.331 4 1.333 1.505 |.200
Motivasyonu | Groups
Within Groups | 302.894 342 | .886
Total 308.225 346

Tablo 3.44: Is Motivasyonu Puanlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Is motivasyonu puanlarmnin egitim durumu degiskenine gore farklilasma

durumunu saptamak amaciyla yapilan anova testi sonucunda is motivasyonu faktorii

icin p degeri 0.05' ten biyiiktiir. Bu sebeple is motivasyonu puanlarinin egitim

durumuna gore farklilasmadigi sdylenebilir.

Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Is Between 4.395 4 1.099 1.237 | .295
Motivasyonu | Groups
Within Groups | 303.830 342 | .888
Total 308.225 346

Tablo 3.45: Is Motivasyonu Puanlarmin Gérev Degiskenine Gore Karsilastirilmasi
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Is motivasyonu puanlarmin goérev degiskenine gore farklilasma durumunu
saptamak amaciyla yapilan anova testi sonucunda is motivasyonu faktorii i¢in p
degeri 0.05' ten biiyliktiir. Bu sebeple is motivasyonu puanlarinin gérev degiskenine

gore farklilasmadigi soylenebilir.

Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Is Between 3.601 3 1.200 1.352 | .258

Motivasyonu | Groups
Within Groups | 304.624 343 | .888
Total 308.225 346

Tablo 3.46: is Motivasyonu Puanlarinin Gérev Yapilan Kurum Degiskenine Gére

Karsilastirilmasi

Is motivasyonu puanlarinin  gorev yapilan kurum degiskenine gore
farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan anova testi sonucunda is
motivasyonu faktorii i¢in p degeri 0.05' ten biiyiiktiir. Bu sebeple is motivasyonu

puanlariin gorev yapilan kurum degiskenine gore farklilagsmadigi sdylenebilir.

Degisken Gruplar N X Ss t test
T Df P
Is Motivasyonu 1-5 yil | 194 | 348 | .85 278 345 787

arasi

6-10  yil | 153 3.45 1.05

arasi

Tablo 3.47: Is Motivasyonu Puanlarinin Kurumda Faaliyet Gosterme Siiresi

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Is motivasyonu puanlarinin kurumda faaliyet gdsterme siiresi degiskenine
gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan t-testi analizi sonucunda is
motivasyonu faktorii i¢in p degeri 0.05' ten biyiiktiir. Bu sebeple is motivasyonu
puanlart kurumda faaliyet gOsterme siiresi degiskenine gore anlamli sekilde

farklilasmamaktadir.
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Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Is Between 2.940 3 .980 1.101 |.349
Motivasyonu | Groups
Within Groups | 305.285 343 |.890
Total 308.225 346

Tablo 3.48: Is Motivasyonu Puanlarmin Calisma Hayatinda Toplam Calisma Siiresi

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Is motivasyonu puanlarinin calisma hayatinda toplam c¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilagma durumunu saptamak amaciyla yapilan anova analizi
sonucunda tiim faktorler i¢in p degeri 0.05' ten biiyliktiir. Bu sebeple is motivasyonu
puanlar1 calisma hayatinda toplam calisma siiresi degiskenine gore anlamli sekilde
farklilasmamaktadir.

Katilimcilarin i motivasyonu algilarinin  demografik degiskenlere gore
farklilasma durumunu incelemek hedefiyle yapilan bagimsiz 6rneklem t-testleri ve
anova testleri sonucunda bazi demografik verelere gore is motivasyonu puanlarinda
farklilasma gozlenirken bazilarinda gozlenmemistir. Bu sebeple 'Hy: s
motivasyonuna iliskin ¢alisanlarin algilar cinsiyet, yas, egitim durumu, gorev, gorev
yapilan kurum, bulunan kurumda toplam ¢alisma siiresi, ¢caligma hayatinda toplam

caligsma siiresi bakimindan farklilasmaktadir.' hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.6.10. Isten Ayrilma Niyetinin Demografik Degiskenlere Gore

Farkhhiklarinin Analizi

Degisken Gruplar | N X Ss t test

T df P
Isten  Ayrilma | Kadin 204 | 2.81 |1.28 |2.429 345 .016
Niyeti Erkek 143 | 247 | 1.29

Tablo 3.49: isten Ayrilma Niyeti Puanlarmin Cinsiyet Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi
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Isten ayrilma niyeti puanlarmin cinsiyet degiskenine gore farklilasma
durumunu saptamak amaciyla yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda isten
ayrilma niyeti puanlari i¢in p degeri 0.05' ten kiigliktiir. Bu sebeple isten ayrilma
niyeti puanlarinin cinsiyete gore anlamli sekilde farklilagsmaktadir. Kadinlarin isten
ayrilma niyeti diizeylere erkeklere gore daha ytiksektir (2.81 > 2.47). Bu sonuca gore

kadinlar bulunduklar1 kurumdan erkeklere gore daha fazla ayrilmak istemektedirler.

Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Isten Between 22.635 4 5.659 |3.453 |.126
Ayrilma Groups
Niyeti Within Groups | 560.444 342 | 1.639
Total 583.079 346

Tablo 3.50: isten Ayrilma Niyeti Puanlarmin Dogum Y1l Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi
Isten ayrilma niyeti puanlarnin dogum yili degiskenine gore farklilasma
durumunu saptamak amaciyla yapilan anova testi sonucunda isten ayrilma niyeti
puanlari i¢in p degeri 0.05' ten biiyiiktiir. Bu sebeple isten ayrilma niyeti puanlari

dogum yilina gore anlamli sekilde farklilagsmamaktadir.

Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Isten Between 11.847 4 2.962 1.773 | .134
Ayrilma Groups
Niyeti Within Groups | 571.232 342 | 1.670
Total 583.079 346

Tablo 3.51: isten Ayrilma Niyeti Puanlarmin Egitim Durumu Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Isten ayrilma niyeti puanlarmin egitim durumu degiskenine gore farklilasma
durumunu saptamak amaciyla yapilan anova analizi sonucunda isten ayrilma niyeti
puanlari i¢in p degeri 0.05' ten biiyliktiir. Bu sebeple isten ayrilma niyeti puanlarinin

egitim durumuna gore anlamli sekilde farklilasmadigi soylenmektedir.
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Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Isten Between 27.852 4 6.963 | 4.289 |.002
Ayrilma Groups
Niyeti Within Groups | 555.228 342 | 1.623
Total 583.079 346

Tablo 3.52: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Gérev Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Isten ayrilma niyeti puanlarinin gérev degiskenine gore farklilasma durumunu
saptamak amaciyla yapilan anova testi sonucunda isten ayrilma niyeti puanlari igin p
degeri 0.05' ten kiigiiktir. Bu sebeple isten ayrilma niyeti puanlarinin gorev
degiskenine gore anlamli sekilde farklilagmaktadir. Farklilasmanin hangi gruplar

arasinda oldugunu bulmak i¢in Post-Hoc Scheffe testi yapilmistir.

Degisken Mean Std. Sig. 95% Confidence Interval

Difference | Error Lower Upper
(1-J) Bound Bound

1 2 -.54013 19702 114 -1.1503 .0701

3 24123 21187 .862 -.4150 .8974

4 -.08333 .25315 .999 -.8674 .7007

Isten  Ayrilma 5 .02057 .21030 .895 -.6308 6719
Niyeti 2 3 .78136* | .20245 .006 1544 1.4084
4 45680 .24532 484 -.3030 1.2166
5 .56070 .20080 102 -.0612 1.1826

3 4 -.32456 25739 .810 -1.1217 4726

5 .22066 .21539 .902 -.8878 4464

4 5 -.10390 .25610 .997 -.6893 .8971

Tablo 3.53: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Gérev Degiskenine Gore Coklu
Karsilagtirilmasi
Hekim-Uzman Hekim (1), Hemsire-Ebe vd. (2), Saglik Teknikeri (3), Saglik
Teknisyeni (4), Idari Personel (5) meslek gruplari ve isten ayrilma niyeti arasindaki
farklilig1 bulmak i¢in yapilan analiz sonucunda hemsire-ebe vd. ile saglik teknikeri
arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05). Bu sonuca gore hemsire-ebe

vd. grubunun saglik teknikerlerine gore isten ayrilma niyeti daha ytiksektir.
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Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Isten Between 5.535 3 1.845 1.096 |.351
Ayrilma Groups
Niyeti Within Groups | 577.544 343 | 1.684
Total 583.079 346

Tablo 3.54: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Gérev Yapilan Kurum Degiskenine

Gore Karsilastirilmasi

Isten ayrilma niyeti puanlarinin gérev yapilan kurum degiskenine gore
farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan anova analizi sonucunda isten
ayrilma niyeti puanlar1 i¢in p degeri 0.05' ten biiyiiktiir. Bu sebeple isten ayrilma
niyeti puanlarinin gérev yapilan kurum degiskenine gore anlamli sekilde

farklilasmadig1 soylenmektedir.

Degisken Gruplar | N X Ss t test

T df P
isten Ayrilma |1-5 il |194 |260 |1.22 |-1.127 |345 268
Niyeti arasi

6-10 yil | 153 | 2.76 | 1.38

arasi

Tablo 3.55: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine

Gore Karsilastirilmasi

Isten ayrilma niyeti puanlarinin kurumda calisma siiresi degiskenine gore
farklilagma durumunu saptamak amaciyla yapilan t-testi analizi sonucunda isten
ayrilma niyeti puanlart i¢in p degeri 0.05' ten biiyliktiir. Bu sebeple isten ayrilma
niyeti puanlarinin kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli sekilde

farklilagsmadig soylenmektedir.
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Degisken Sum  of | Df Mean |F P
Squares Square
Isten Between 7.467 3 2.489 1.483 |.219
Ayrilma Groups
Niyeti Within Groups | 575.612 343 | 1.678
Total 583.079 346

Tablo 3.56: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Calisma Hayatinda Toplam Calisma

Stiresi Degiskenine Gore Karsilastirilmast

Isten ayrilma niyeti puanlarmin c¢alisma hayatinda toplam c¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan anova analizi
sonucunda isten ayrilma niyeti puanlar igin p degeri 0.05' ten biiyiiktiir. Bu sebeple
isten ayrilma niyeti puanlarinin ¢alisma hayatinda toplam g¢aligma siiresi degiskenine
gore anlamh sekilde farklilagsmadig1 sdylenmektedir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilarinin demografik degiskenlere gore
farklilasma durumunu incelemek hedefiyle yapilan bagimsiz 6rneklem t-testleri ve
anova testleri sonucunda bazi demografik verelere gore isten ayrilma niyeti
puanlarinda farklilasma gozlenirken bazilarinda gdzlenmemistir. Bu sebeple 'Hi:
Isten ayrilma niyetine iliskin calisanlarin algilari cinsiyet, yas, egitim durumu, gérev,
gorev yapilan kurum, bulunan kurumda toplam calisma siiresi, ¢alisma hayatinda
toplam c¢aligma siiresi bakimindan farklilagsmaktadir.' hipotezi kismen kabul

edilmistir.
3.7. Boliim Ozeti

Tezin t¢lincli boliimiinde, arastirmanin modeli ve hipotezleri ifade edilmistir.
Aragtirmanin modeli ve hipotezleri amaca uygun olarak belirlenmistir. Aragtirmanin
amaci, Istanbul ili Kiigiikcekmece ilgesinde konumlanmis olan vakif {iniversite
hastanelerinde faaliyet gosteren saglik ve idari kadro ¢alisanlarinda yikici liderligin

is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ortaya koymaktir.
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Buna ek olarak ankete katilim saglayan saglik ve idari kadro ¢alisanlarinin
yikict liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin kisisel bilgi
formunda bulunan demografik verilere gore degisim durumunu degerlendirmekte
arastirmanin bir diger amaci olarak sOylenebilir. Bu bdliimde ayrica arastirma

gerceklestirilirken kullanilan yontem ifade edilmistir.

Arastirmanin  gergeklestirilebilmesi i¢in literatiirden elde edilen bilgiler
1s181inda tasarlanan kisisel bilgi formu, yikier liderlik 6lgegi, is motivasyonu dlgegi ve
isten ayrilma niyeti 6l¢egi hakkinda bilgi verilmistir. Buna ek olarak, aragtirmanin
ana kiitlesi ve 6rneklemi, 6rneklem belirlenirken kullanilan 6rnekleme yontemi ifade
edilmistir. Bu arastirma Istanbul Kiigiikkgekmece bolgesinde bulunan vakif {iniversite
hastanelerini kapsamaktadir. Hastanelerde bulunan toplam kisi sayis1 yaklasik 2.300

olarak soylenebilir. Aragtirma sonucunda 347 kisiye ulagilmustir.

Uciincii boliimiin son kisminda ise arastirma kapsaminda elde edilen veriler ve
bu verilerin yorumlanmasi yer almaktadir. Elde edilmis olan anketler SPSS ve
AMOS programi ile analiz edilmis ve arastirmanin bulgular altinda elde edilen tim

bilgiler paylasilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Tez aragtirmasi kapsaminda liderlik, motivasyon ve isten ayrilma niyeti
literatiiriinden yararlanilarak bir model ifade edilmistir. ifade edilen model
cercevesinde, Istanbul ili Kiiciikekmece ilgesinde bulunan vakif {niversite
hastanelerinde yikici liderlik boyutlarinin is motivasyonu boyutlar1 ve isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisi arastirilmistir. Literatiirde gergeklestirilmis olan arastirmalar
yikict liderligin organizasyon igerisinde faaliyet gosteren bireyler i¢in olumsuz
etkileri oldugunun bir kanitidir. Ote yandan yikici liderligin hastanelerde faaliyet
gosteren saglik ve idari kadro ¢alisanlarinin motivasyonlar1 ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkilerini aragtiran bir c¢alismaya rastlanmamistir. Literatiirdeki bu
eksiklikten yola ¢ikarak bu arastirma tasarlanmis ve uygulanmistir.

Arastirma kapsaminda Istanbul Kiigiikcekmece ilgesinde bulunan vakif
tiniversite hastanelerinde ¢alisan saglik ve idari kadro calisanlarina yiiz yiize anket
uygulanmistir. Anket uygulamasindan sonra elde edilen verilere Yapisal Esitlik
Modeli uygulanmistir. Model cercevesinde kurulmus olan hipotezler olgiilmiistiir.
Gergeklestirilmis olan analizlerden sonra asagidaki verilere ulagilmistir.

Ik olarak, yikict liderligin alt boyutlar1 ve is motivasyonunun alt boyutlart
arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla kurulmus olan yapisal esitlik modelinde
(YEM-1), asirt otoriterlik alt boyutu ve igsel motivasyon alt boyutu arasindaki
regresyon katsayisinin -0.76 oldugu goriilmektedir. Bulunmus olan bu deger, asir1
otoriterlik alt boyutundaki 1 puanlik artisin igsel motivasyon iizerinde -0.76 puanlik
bir degisime neden olacagini gostermektedir. Etik dis1 davranis alt boyutu ve igsel
motivasyon alt boyutu arasindaki regresyon katsayist 0.11 olarak kesfedilmistir.
Kesfedilmis olan bu deger, etik dis1 davranis alt boyutundaki 1 puanlik artigin igsel
motivasyon iizerinde 0.11 puanlik bir degisime sebep olacagini gostermektedir.

Gergeklestirilmis olan YEM-1 analizine gore liderlik i¢in yetkin olmama alt
boyutu i¢sel motivasyon iizerinde etkili degildir. Buna ek olarak teknoloji ve
degisime diren¢ boyutu i¢sel motivasyon iizerinde etkili degildir. Astlara karsi
duyarsizlik boyutuda i¢sel motivasyon lizerinde etkili degildir. Son olarak yikici
liderligin alt boyutlarindan olan adam kayirmanin da ig¢sel motivasyon iizerinde

etkisinin olmadigi bulunmustur.
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Asirt otoriterlik ve digsal motivasyon arasindaki regresyon katsayisinin -0,53
oldugu goriilmektedir. Bu deger, asir1 otoriterlik alt boyutundaki 1 puanlik artigin
digssal motivasyon iizerinde -0.53 puanhk bir degisime sebep olacaginm
gostermektedir. Liderlik ic¢in yetkin olmamak ve dissal motivasyon arasindaki
regresyon katsayisinin -0.51 oldugu goriilmektedir. Bu deger, liderlik icin yetkin
olmama alt boyutundaki 1 puanlik artigin digsal motivasyon iizerinde -0.51 puanlik

bir degisime sebep olacagini gostermektedir.

Etik dis1 davranis ve digssal motivasyon arasindaki regresyon katsayisinin -
0.20 oldugu goriilmektedir. Bu deger, etik dis1 davranis alt boyutundaki 1 puanlik
artisin digsal motivasyon iizerinde -0.20 puanlik bir degisime sebep olacagini
gostermektedir. Teknoloji ve degisime direng ve digsal motivasyon arasindaki
regresyon katsayisinin -0.13 oldugu goriilmektedir. Bu deger, teknoloji ve degisime
direng alt boyutundaki 1 puanlik artisin digsal motivasyon iizerinde -0.13 puanlik bir

degisime sebep olacagini gostermektedir.

Astlara karst duyarsizik ve digsal motivasyon arasindaki regresyon
katsayisinin -0.14 oldugu goriilmektedir. Bu deger, astlara karsi duyarsizlik alt
boyutundaki 1 puanlik artisin digsal motivasyon iizerinde -0.14 puanlik bir degisime
sebep olacagmi gostermektedir. Adam kayirma ve digsal motivasyon arasindaki
regresyon katsayisinin -0.11 oldugu goriilmektedir. Bu deger, adam kayirma alt
boyutundaki 1 puanlik artisin digsal motivasyon iizerinde -0.11 puanlik bir degisime

sebep olacagini gostermektedir.

Ikinci olarak yikici liderligin alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi ortaya koymak amaciyla kurulmus olan yapisal esitlik modelinde (YEM-2),
asir1 otoriterlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon katsayinin 0.37 oldugu
goriilmektedir. Bu deger, asir1 otoriterlik alt boyutundaki 1 puanlik artisin isten
ayrilma niyeti lizerinde 0.37 puanlik bir degisime neden olacagini gostermektedir.
Etik dis1 davranis ve isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon katsayiin 0.13 oldugu
gorilmektedir. Bu deger, etik dis1 davranig alt boyutundaki 1 puanlik artisin isten

ayrilma niyeti iizerinde 0.13 puanlik bir degisime neden olacagini gostermektedir.
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Teknoloji ve degisime direng ve isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon
katsayinin 0.13 oldugu goriilmektedir. Bu deger, teknoloji ve degisime direng alt
boyutundaki 1 puanlik artigin isten ayrilma niyeti tizerinde 0.13 puanlik bir degisime
neden olacagini gostermektedir. Astlara karsi duyarsizlik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki regresyon katsaymin 0.21 oldugu goriilmektedir. Bu deger, astlara karsi
duyarsizlik alt boyutundaki 1 puanlik artisin isten ayrilma niyeti lizerinde 0.21

puanlik bir degisime neden olacagini gostermektedir.

Yapilmis olan YEM-2 analizi sonucunda liderlik igin yetkin olmama alt
boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Buna ek
olarak adam kayirma boyutunun da isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin olmadig1
saptanmistir.

Yikict liderlik puanlarimin demografik verilere gore degisim durumunu
incelemek amaciyla yapilan bagimsiz drneklem t-testleri ve tek yon anova analizleri
sonucunda gorev yapilan kuruma gore anlamli farklilik bulunurken diger demografik
degiskenlere gore anlamli sekilde farklilasma bulunamamistir. Bu sebeple 3. Hj:
Yikict liderlik boyutlarina iliskin calisanlarin algilari cinsiyet, yas, egitim durumu,
gorev, gorev yapilan kurum, bulunan kurumda toplam c¢alisma siiresi, ¢alisma
hayatinda toplam caligma siiresi bakimindan farklilagsmaktadir.' hipotezi kismen
kabul edilmistir.

Is motivasyonu puanlarinin demografik verilere gore degisim durumunu
incelemek amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testleri ve tek yon anova analizleri
sonucunda dogum yili degiskenine gore anlamli sekilde farklilasma bulunurken
cinsiyet, egitim durumu, gorev, gorev yapilan kurum, kurumda faaliyet gosterme
siiresi ve caligma hayatinda toplam calisma siiresi degiskenlerine gore anlamli
sekilde farklilasma bulunamamustir. Bu sebeple 4. Hi: Is motivasyonu boyutlarna
iliskin ¢alisanlarin algilar1 cinsiyet, yas, egitim durumu, gorev, gérev yapilan kurum,
bulunan kurumda toplam ¢alisma siiresi, ¢calisma hayatinda toplam calisma siiresi

bakimindan farklilasmaktadir.' hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Isten ayrilma niyeti puanlarmin demografik verilere gére degisim durumunu
incelemek amaciyla yapilan bagimsiz d6rneklem t-testleri ve tek yon anova analizleri
neticesinde ise isten ayrilma niyeti puanlarinin cinsiyete, goreve gore anlamli sekilde
farklilastig1 diger demografik degiskenlere gore ise anlamli sekilde farklilasmadigi
goriilmektedir. Bu sebeple 5. Hy: Isten ayrilma niyetine iliskin ¢alisanlarin algilart
cinsiyet, yas, egitim durumu, gorev, gorev yapilan kurum, bulunan kurumda toplam
caligma  siiresi, c¢alisma hayatinda toplam c¢aligma siiresi bakimindan

farklilasmaktadir.' hipotezi kismen kabul edilmistir.

Istanbul Kiiciikcekmece ilcesinde bulunan vakif iiniversite hastanelerinde
gerceklestirilmis olan bu arastirma, Ozellikle yikici liderlik literatiiriine Snemli
katkilarda bulunmustur. Bu ¢alisma ile birlikte yikici liderligin saglik calisanlar
tizerindeki olumsuz etkilerine yenileri eklenmistir. Yikici liderlik boyutlarinin genel
anlamda is motivasyonu boyutlarini negatif yonde etkiledigi, azalttigi bulunmustur.
Buna ek olarak yikici liderlik boyutlarin isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi,

arttirdig1 bulunmustur. Bu iligkilerin kesfedilmesi literatiire teorik katki sunmustur.
Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Yukarida agiklanmis sonuglar incelendiginde gelecek calismalara bazi

Oneriler verilebilir. Bu oneriler:

1. Arastirmanin evreni ve Orneklemi Istanbul ili Kiiciikcekmece ilcesinde
bulunan {niversite hastanelerinde faaliyet gosteren saglhk ve idari kadro
calisanlaridir. Zaman, enerji ve kaynaklarin yeterli olmamasi sebebiyle aragtirma
kiiciikcekmece ilgesiyle siirlandirilmistir. Bu sebeple gelecek caligsmalara arastirma

evreninin ve ornekleminin genisletilmesi 6nerilebilir.

2. Literatiir incelendiginde yikict liderligin saghik c¢alisanlart iizerinde
yarattig1 olumsuz etkilerle ilgili calismalarin sayisinin fazla olmadig1 goriilmektedir.
Bu sebeple yikict liderligin saglik calisanlari iizerindeki etkilerini bulmaya yonelik

caligmalarin yapilmasi Onerilebilir.

3. Yikic1 liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti iligkisinin konu

alindig1 ¢alismalarda farkli degiskenlerin araci etkileri incelenebilir.
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liderligin is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti tlizerindeki etkisini saptamak,
bununla birlikte yikici liderlik, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin
demografik verilere gore degisim durumunu incelemektir. Bu amacin
gerceklesebilmesi i¢in degerli vaktinizin bes dakikasini bize ayirmanizdan biiyiik bir
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tesekkiir eder, ¢alismalarinizda kolayliklar dileriz.
Saygilarimizla.
Prof. Dr. Cem Ciineyt ARSLANTAS
Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi Timur KOSE
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» 2000 ve sonrasi (Z kusag1) ( )

Egitim Durumu (mezun):
Lise( ) Onlisans () Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora (
Goreviniz:
Saglik Personeli ( )
= Hekim-Uzman Hekim ( )
» Hemsire-Fizyoterapist-Ebe-Diyetisyen-Odyolog-Ergoterapist (
= Saglik Teknikeri ( )
= Saglik Teknisyeni ( )
B DIZer e
Idari Personel ( )

Gorev Yaptigimz Kurum:

= 1. Hastane ( )
= 2. Hastane ( )
= 3. Hastane ( )
= 4, Hastane ( )

Bulunduguz Kurumda Toplam Calisma Siireniz:

1-5yil arasi () 6-10 yil aras1 () 11-15 yil aras1 () 16 y1l ve tizeri ()

Calisma Hayatimzda Toplam Calisma Siireniz:

1-5yil arasi () 6-10 yil aras1 () 11-15 yil aras1 () 16 y1l ve tizeri ()
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YIKICI LIDERLIK OLCEGI

SORULAR

Kesinlikle
Katiimiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Yoneticim herkesin Uzerinde abartili bir sekilde hakimiyet kurmaya
calisir.

n

'Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla siphecidir.

w

Hedefleri tutturamadigim zaman yodneticim icin gecerli bir neden
oktur.

Yoneticim her seyi kontrol etmeye calisir.

YOneticim bir sey istediginde onda takinti haline gelir.

Yoneticim genellikle despottur.

Yoneticim astlari Gzerinde acimasizca baski kurar.

Yoneticimin islerimizi hakkiyla yaptigimiza dair gliveni yoktur.

© o N o ok

Yoneticim astlarini motive etmek i¢in ne yapmasini gerektigini
bilmez.

.Y6neticim astlarinin yeteneklerinin duzenli olarak gelismesini

planlayamaz.

11.

Yoneticim bolimimdaz igin bir vizyon gelistirmekte yetersizdir.

12.

Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir.

13.

Y6neticim problemleri ¢zmek yerine, problem yokmus gibi davranir.

14.

Y6neticim astlarinin ihtiyaglarini Gnemsemez.

15.

Y6neticimin problem ¢ézme ve karar verme becerileri zayiftir.

16.

'YOneticim iglerde 6ncelikleri belirleyemez.

17.

Yoneticim siklikla ahlak kurallarini géz ardi ederek karar verir.

18.

YOneticim insanlara karsi genellikle saygisizdir.

19.

Yoneticim her muzakereyi bir kazan/kaybet iligkisi olarak gorUr.

20.

Y6neticim zor zamanlarda dirust degildir.

21.

Yoneticim igin yeni teknoloji dosttan 6te dismandir.

22.

Y6neticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginir.

23.

YOneticim genellikle isteki her turli degisime direnir

24.

Y6neticim benden ne bekledigini nadiren sdyler.

25.

YOneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda kaliyorum.

26.

YOneticimin performansim hakkinda ne disindiginu nadiren
bilirim.

27.

'YOneticimin favori astlari vardir.

28.

Y6neticimin belirli kisilere kargi iltimas gdsterir.

161




IS MOTIVASYONU OLCEGI

SORULAR

Kesinlikle
Katiimiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Calisma arkadaslarim c¢alismalarimdan dolayr beni takdir
ederler.

'Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
inaniyorum.

'Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

Kendimi isletmenin dnemli bir ¢calisani olarak gériyorum.

'Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

Yoneticilerim c¢alismalarimdan dolayr her zaman beni takdir|
ederler.

10.

'YOnetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11.

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12.

isletmede gesitli ikramlar verilir.

13.

isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir.

14.

Calisanlarla iligkilerim iyi dizeydedir.

15.

Konularinda uzman olan Kkisiler tarafindan toplanti, seminer,
konferans gibi egitim faaliyetleri yapiimaktadir.

16.

Calismakta oldugum igletmenin ileride su anki durumundan
daha iyi olacagina inaniyorum.

17.

YOneticilerim ile iligkilerim iyidir.

18.

isimde terfi imkanim vardr.

19.

Yoneticilerim calisma arkadaslarimla veya musterilerle olan
anlasmazliklarimi ¢ézmekte yardimci olurlar.

20.

Basarimdan dolayi ekstra Ucret alirim.

21.

Basarimdan dolayi 6dillendirilirim.

22.

Kisisel ve ailevi sorunlarimin  ¢6ziminde c¢alisma
arkadaslarim her zaman yanimdadir.

23.

Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum.

24,

Yaptigim isten aldigim Gcretin yeterli oldugunu disintyorum.
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ISTEN AYRILMA NiYETi OLGEGI

SORULAR

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Bazen isimden ayrilmayi disunurim.

BlyUk bir intimalle dnimdeki yil bagka bir is
bakacagim.

Suan yaptigim isten ayrilmak istiyorum.
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Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Cronbach Alpha Degerleri

Yikial Liderlik Olcegi Cronbach's Alpha Degeri

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
976 28

s Motivasyonu Olcegi Cronbach Alpha Degeri

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
965 24

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Cronbach Alpha Degeri

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
945 3
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