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Ozet

Bu arastirmada Gaziantep, Adiyaman ve Kilis illerinde faaliyette bulunan hastanelerdeki otantik liderlik
boyutlarimin insan kaynaklar: yonetimi uygulamalary, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ve performanslari
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Bu amagla, bu illerde faaliyette bulunan hastanelerde ¢alisan
513 kisive anket uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore; otantik liderlik, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalart ve ¢calisan performanst anlaml pozitif yonde bir iligki oldugu, otantik liderlik, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar: ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yénde anlamli bir iligki oldugu, isten ayrilma
niyeti ile ¢alisan performanst arasinda ise anlamli bir iligki olmadig: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, /nsan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalari, Isten Ayrilma Niyeti, Calisan
Performansi.

THE EFFECT OF AUTHENTIC LEADERSHIP IN HOSPITALS ON
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES, INTENTION TO
LEAVE AND EMPLOYEE PERFORMANCE*

Abstract

In this study, it was aimed to determine the effect dimensions of authentic leadership on human resources
management practices, intention to leave and employee performance in working at hospitals in Gaziantep,
Adwyaman and Kilis provinces. For this purpose, the questionnaire was applied to 513 people working at
hospitals in these provinces. According to research results, a significant positive relationship was found between
all dimensions of authentic leadership, human resources management practices and employee performance, a
significant negative relationship between all dimensions of authentic leadership, human resources management
practices and intention to leave, a significant relationship was not found between intention to leave and
employee performance.

Keywords: Authentic Leadership, Human Resources Management Practices, Intention to Leave, Employee
Performance.
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tamamlanan “Otantik Liderlik, insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari ve Psikolojik Sermaye Arasmdaki Iliski: Saghk
Sektoriinde Bir Aragtirma” baslikli yayimlanmamis doktora tezinden iiretilmistir. Ayrica bu arastirma Kahramanmaras Siit¢ii
Imam Universitesi Bilimsel Arastirma Projesi Koordinasyon Birimi tarafindan desteklenmistir.
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1.GIRIS

Isletmeler icin insan kaynaklari, en dnemli psiko-sosyal bir varliktir. Bu sebeple de giiniimiiz is
diinyasinda verimli, etkin ve saglikli bir insan kaynaklar1 yonetimi oldukga biiyiikk bir Gnem
tasimaktadir. Isletmelerin basarili olmalar1 ve siirdiiriilebilir rekabet edebilmeleri igin kalifiye insan
kaynaklarinin temini ve secimi, isletmelerde uygun islerde istihdam edilmeleri ve en iyi bicimde
organize edilmeleri olduk¢a Onemlidir, aksi bir durumda isletmelerde problemler ortaya
cikabilmektedir.

Giliniimiiz i3 ve rekabet diinyasinda, isletme calisanlarinin sahip olduklar1 bilgi ve yetenekler,
isletmelerin basar1 potansiyelini olusturur hale gelmistir. Dolayistyla yiiksek performans elde etmeyi
isteyen igletmelerin, insan kaynaklar1 yoOnetimine yoOnelmeleri ve olumlu, etik, ahlaki ilkelerle
yonetilen bir calisma ortami olusturmalar gerekmektedir.

Ozellikle modern sonras1 ydnetim tekniklerinin, yaklasimlarinin orgiitsel ortamlara uyarlanmasi ve
gerekli altyapr kosullarmin saglanmasi gorevi de insan kaynaklarina ve liderlere diismektedir. Bu
noktada; bir isletmede calisanlarin performans diizeylerini arttirmay1 saglayacak; insan kaynaklar
yonetimi ve otantik liderlik uygulamalarina yer verilmesi, isletme ¢alisanlarinin iglerinden daha fazla
doyum almalarin1 saglayacak, orgiitsel bagliliklarini arttiracak ve bu da isten ayrilma niyetlerini
ortadan kaldiracaktir. Bu nedenle otantik liderligin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerine ve performanslarina etkisi arastirmanin konusu olarak
belirlenmistir.

Ozellikle saglik ve hastane yonetimi noktasinda ydnetim ve organizasyon temas: dahilinde pozitif
psikoloji, pozitif orgiitsel davranis, otantik liderlik algilamalari, ruhsal liderlik, hizmetkar liderlik, etik
liderlik, dontisiimcii liderlik, etik iklim gibi konular {izerinde kapsamli arastirmalara Tiirkiye’de saglik
sektoriinde ihtiya¢g duyulacagi diisliniildiigiinden bu arastirmanin yararli olacagi diisiiniilmektedir.
Tiirkiye’de yapilmakta olan saglikta doniisiim programi reform aragtirmalari, Tiirkiye’de hastane
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yonetimi, hekimlik hizmetleri yonetimi ile son olarak saglik kuruluslarinda insan kaynaklar1 yonetimi,
otantik liderlik algilamalar1 i¢in konu ile ilgili ulusal ¢apta aragtirmalar ve projeler yapilmasi durumda,
bu arastirmanin bulgu ve sonuglarindan yararlanilabilir.

1.1. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, pozitif psikolojiden, pozitif orgiitsel bilimden etkilenerek ve etik standartlari
ongorerek kavramsallastirllmistir (Walumbwa vd., 2008; akt. Sayli ve Baytok, 2014: 163).

Otantik liderler, sahip olduklari olumlu ozellikleri ile “giivenilir ve saglikli bir organizasyon
yapisi”’nin olusturulmasinda etik standartlar1 ve yiiksek kapasiteleriyle 6nemli bir ¢oziim araci olarak
degerlendirilmektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 164).

Otantik liderler; 6z farkindaliklar1 olan, belli duygulari, diisiinceleri, inanglari, deger yargilari olan ve
bu dogrultuda yaptig1 etik muhakeme ile tutumlari arasinda tutarlilik sergileyen, kendi i¢inde ayni
zamanda is arkadaslariyla arasinda giiven, iyimserlik ve dayaniklilik gibi pozitif bir ruh hali
olusturmaya agirlik veren, diiriistliikkleri ile bilinen ve bu sebeple de saygi gosterilen bireylerdir
(Avolio ve Gardner 2005; akt. Tabak vd., 2012: 94-95).

Ancak organizasyonlarda otantik liderlik tarzlarinin gelistirilebilmesi adina bazi bilesenlere (unsurlara)
ihtiya¢ duyulmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738). Arastirmacilarin ve akademisyenlerin biiyiik
bir cogunlugu otantik liderligin su bilesenlerden olustugunu ifade etmislerdir (Walumbwa vd., 2008;
Darvish ve Rezaei, 2011: 426-427; Mazutis, 2011: 286):

Oz farkindahk: Bir bireyin 6ziinde bulunan celiskili tutumlar1 bilmesini aym1 zamanda bu geliskili
tutumlarin bireyin hisleri, fikirleri, faaliyetleri ve davraniglari lizerindeki etkisini bilmeyi igermektedir
(IMies vd., 2005: 377).

Mliskisel seffaflik: Liderlerin kendi gercek benliklerini cevreleriyle paylasmasi anlamina gelmektedir
(Giindogdu ve Islamoglu, 2012: 282; akt. Bakan ve Dogan, 2013: 261).

Karar almada bilginin dengeli degerlendirilmesi: Farkli fikirleri, goriis ve Onerileri dinlemek,
kendileriyle ilgili bilgiler islenirken objektif davranmak ve tarafsiz kararlarin alinmasini saglamak
anlamina gelmektedir (Memis vd., 2009: 296; akt. Bakan ve Dogan, 2013: 262).

I¢sellestirilmis ahlak anlayisi: Bireyin kendisini organizasyonun veya halkin baskilarma gére degil,
kendi ahlaki kriterleri ve deger yargilarina gore harekete gecirmesidir (Avolio ve Gardner, 2005;
Gardner vd., 2005; akt. Walumbwa vd., 2008: 95-96).

1.2. Insan Kaynaklar Yénetimi Uygulamalar

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), orgiit icerisinde galisan personelin motivasyonunun saglanmasi,
gelistirilmesi, yiiksek performansli insan kaynaginin ige aliminin ve orgiitsel bagliliginin saglanmast
adina yiiriitiilen tiim faaliyetlerin yonetimidir. IK'Y, rgiitsel amaglarla, insan kaynaklarinin biiyiime ve
gelisme amaclarinin uyumlastirilarak miikemmellige dogru ilerleyisini ifade eder. IKY, isletme ile
caliganlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim yonetim kararlari ve uygulamalardir. IKY, insan
kaynaklarinin seciminden egitilmelerine, gelistirilmelerine, iicretlendirilmelerine  ve
odiillendirilmelerine kadar uzanan bir dizi yonetim konusunu, uygulanmasini icermektedir
(Barutgugil, 2004: 32-33).

Iyi bir sekilde dizayn edilmis insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonlarinin stratejik énemi giin gegtikce
artmaktadir (Combs vd., 2006: akt. Chuang vd., 2013: 679).

Stratejik hedefleri yansitan insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini biitiinciil bir sekilde uygulamak,
basar1 saglamak adina oldukga biiylik bir 6nem arz etmektedir. Stratejik amaglara ulasmak ile insan
kaynaklar1 fonksiyonlarin1 dogru sekilde yiirlitmek arasinda miihim bir iliski mevcuttur (Chuang vd.,
2013: 679).

Insan kaynaklar1 yoneticisinin en 6nemli gérev ve sorumluluklari, insan kaynaklar1 ydnetiminin
fonksiyonlarini yerine getirmektir (Koca, 2010: 15).

1.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin isten ayrilmasina neden olan davranissal niyetini ifade etmektedir
(Brown ve Peterson, 1993: 64).
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Isten ayrilma davranisi ve niyeti, organizasyonlar icin dnemli bir maliyet unsurudur. Calisanlarin isten
ayrilmalarinin maliyeti; isten ayrilma ile bosalan gorev pozisyonun kaldirilmasina, bos birakilmasina
ya da isten ayrilan calisan yerine yeni bir ¢alisanin alinmasi kararina gore degisebilmektedir. Yeni
calisan bulma, se¢cme, ise alma, egitme, yerlestirme, uyum saglama; isten ayrilanlara &denen
tazminatlar, yasal 6demeler, yararlandiklar1 sosyal haklar gibi parasal maliyetlerin yan1 sira; yetenekli
bireylerin kaybedilmesi, bu bireylerin bazilarinin rakip isletmelere ge¢mesi, kurum imajma zarar
vermesi, organizasyonda kalan calisanlar arasinda stres diizeylerinin ylikselmesi ve morallerinin
diismesi gibi maliyetler de s6z konusu olabilmektedir (Barutcugil, 2004: 474-475).

1.4. Calisan Performansi

Glinlimiizde olduk¢a Onemli bir kavram da calisanlarin performansidir. Calisan performansi,
organizasyonun gerceklestirmeyi arzuladigi hedef dogrultusunda, kisinin veya grubun kendisi i¢in
tespit edilen hedefleri ve kriterleri ne derece gerceklestirebildiginin gostergesidir. Organizasyonlar i¢in
oncelikli olarak 6nem arz eden performans; c¢alisan performansi veya bireylerin performanslari
olmaktadir. Ciinkii bir organizasyonun ancak g¢alisanlarinin ortaya koydugu performans kadar iyi
olabilecegi séylenebilmektedir (Geylan, 2004: 141; akt. Akyol, 2015: 71).

Organizasyonlar hedeflerine ulagsmak, uzmanlagtiklar: {iriin ve hizmetleri sunmak ve nihayetinde
rekabet avantaji elde etmek i¢in yiiksek performans gosteren bireylere ihtiyag duymaktadirlar.
Performans, ayni zamanda birey i¢in de oldukca 6nemli bir kavram olmaktadir. Goérevlerini yerine
getirmek ve yiiksek diizeyde performans sergilemek, uzmanlik ve gurur duygulariyla birlikte birey i¢in
tam bir motivasyon kaynagi olabilmektedir. Diisiik performans sergileme ve hedeflere ulasgamama ise,
birey icin memnuniyetsizlik hatta kisisel basarisizlik anlamina gelebilmektedir (Sonnentag ve Frese,
2002: 4).

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin ana amaci; otantik liderligin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri ve performanslari tizerine etkilerini tespit etmektir. Ayrica bu arastirmada
kullanilan degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi ve yonii de tespit edilecektir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda hastane c¢alisanlarinin performanslarin
arttiric, isten ayrilma niyetlerini azaltic1 otantik liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini
ortaya koyarak ¢esitli onerilerde bulunulacaktir.

2.2. Arastirmanin Kapsami (Evren ve Orneklem)

Aragtirma evrenini, Gaziantep, Adiyaman ve Kilis illerinde gérev yapan hastane yoneticileri ve
hemsireler olusturmaktadir.
Evren biiyiidiilkce soyutlasmakta ve evrene ulasmak giiclesmektedir (Karasar, 2005: 110).
Arastirmanin evreninin genis bir alan1 kapsamasi, evrenin tiimiine ulasmada enerji, maliyet ve zaman
giicliigiinii ortaya ¢ikarmaktadir (Karasar, 2005: 127). Bu nedenle arastirmada belirlenen bu evren
tizerinden 6rneklem alinmasi yoluna gidilmistir. Arastirmada 6rneklem sayisinin tespit edilmesinde
olasilikli 6rnekleme yontemlerinden biri olan tabakali 6rnekleme yonteminden yararlanilmistir (Ural
ve Kilig, 2013: 35). Her bir tabakadan ya da sehirden alinmasi gereken orneklem sayisi (hemsire
sayis1) i¢in asagidaki formiil kullanilmistir (Ozdamar, 2001; Ural ve Kilig, 2013: 44-45):
Gaziantep, Adiyaman ve Kilis illerinin her biri i¢in;

N.z2%. 02
- (N—1).H? + z%.02
Formiilde verilen parametrelerin anlamlari ise sunlardir:
n: Orneklem biiyiikliigii (6rnekleme dahil edilecek birey sayis1)
N: Evren biiyiikligi
o: Standart sapma degeri

n
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H: Standart hata degeri (6rnekleme hatasi/6rneklem hata degeri/evren ve drneklem ortalamasi arasinda
izin verilebilecek maksimum fark)

Z: Belirli bir a anlamlilik diizeyine (yanilma olasilik degerine) karsilik gelen teorik deger

Bu bilgiler dogrultusunda, 50 denek iizerinde yapilan pilot ¢aligma sonucunda; arastirmada 6rneklem
hata degeri (H) £0,15 olarak belirlenmis ve yapilan analizler, anlamlilik diizeyi (o) 0,05 alinarak
degerlendirilmistir. Formiilde yer alan standart sapma “c” degeri ise; “1” olarak belirlenmistir.
Formiilde z degeri ise (o) 0,05 igin 1,96 olarak degerlendirilmistir. Arastirmada anket uygulanacak
yoOnetici sayist belirlenirken ise; her ildeki her bir hastaneden en az 3 yoneticiye anket uygulanacagi
ongoriisiiyle hesaplama yapilmustir.

Tablo 1: Arastirma Kapsamina Alinan illerdeki Hastane ve Hemsire Sayilari

- Orneklem Hemsire Hastane
. *Hastane *Hemsire Orneklem 3 Yoneticisi
*Sehir . (Hastane Anket
Sayisi Sayisi (Hemsireler) TS Anket
Yoneticileri) Sayisi Sayisi
Gaziantep 25 2654 160 75 160 76
Adiyaman 9 899 143 27 143 28
Kilis 1 171 85 3 100 6
Toplam 35 3724 388 105 403 110

*Kaynak:http://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/kitaplar/sa%C4%9FI1%C4%B1k%20istatistik%20y%C4%B111%C
4%B1%C4%9F%C4%B1%202013.pdf

Tablo 1°de Saglik Bakanligmin 2013 Saglik istatistikleri Y1llig1 verilerine gore; Gaziantep, Adiyaman
ve Kilis illerindeki (bu illerin ilgeleri de dahil olmak {izere) hastane sayilar1 ve bu hastanelerde ¢alisan
toplam hemsire sayilari, ornekleme alinmasi gereken hemsire sayilar1 (yukarida yer verilen formiil
kullanilarak hesaplanmistir) ve degerlendirmeye alinan hemsire ve hastane yoneticileri anket sayilar
hakkinda bilgi edinilebilmektedir. Bu arastirmada toplam 403 hemsireye, 110 hastane yoneticisine
anket uygulanmustir.

2.3.Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anketler profesyonel anketorler
araciligryla toplanmustir.

Anketler, hem hastane yoneticilerine hem de hemsirelere uygulanmistir. Bu nedenle hastane
yoneticilerine ve hemsirelere uygulanmak tizere iki ayr1 anket formu hazirlanmistir (Ayni ifadeler
hastane yoneticilerine ve hemsirelere uygun sekilde diizenlenmistir).

Arastirmada uygulanan anketler bes boliimden olusmaktadir. Anketin birinci boliimde; katilimcilarin
sosyo-demografik ozelliklerine, ikinci bdliimde; otantik liderlik boyutlarimi 6lgen ifadelere, liglincii
bolimde insan kaynaklart yonetimi uygulamalarini 6lgen ifadelere, dordiincii boliimde; isten ayrilma
niyetini 6lgen ifadelere ve besinci boliimde ise ¢alisan performansini 6lgen ifadelere yer verilmistir.
Ankette aragtirma kapsaminda ele alinan bes degiskeni Olgmek adimna, toplam dort olcekten
yararlanilmistir.  Olgekler; 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum bigiminde olusturulan besli Likert 6l¢egine gore hazirlanmistir.
Bu besli Likert 6lcegi ile olusturulan anket sorularindan elde edilen veriler SPSS 18 programu ile
analize tabi tutulmustur. Arastirmada arastirma modelinde yer alan dort degiskeni 6lgmek igin
kullanilan 6l¢ekler, gegerliligi ve giivenilirligi onaylanmis 6l¢eklerdir.

Arastirmada kullanilan birinci dlgek, Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilen otantik
liderlik oOlcegidir. Otantik liderlik; 6z-farkindalik, iliskisel seffaflik, karar almada bilginin dengeli
degerlendirilmesi ve igsellestirilmig ahlaki anlayis boyutlar ile toplam 4 boyut olarak ele alinmustir.
Ankette otantik liderlik degiskenini 6l¢gmek i¢in kullanilan bu dlgekte, Walumbwa ve digerleri (2008);
otantik liderlik boyutlarindan olan 6z farkindalik ile ilgili 4, iliskisel seffaflik ile ilgili 5, karar almada
bilginin dengeli degerlendirilmesi ile ilgili 3, i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 ile ilgili 4 ifade olmak
iizere toplam 16 ifadeye yer vermistir.

Kullanilan ikinci dlgek, Singh (2004) tarafindan gelistirilen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
Olcegidir. Bu oOlgek, 7 boyuttan olugmakta olup toplam 36 ifade igermektedir. Bu boyutlar su
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sekildedir; se¢im, egitim, performans degerlendirme, kariyer planlama, ¢alisan katilimi, is tanimi ve
icretlendirme. Arastirma igin hazirlanan ankette insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin
iicretlendirme boyutunda yer alan “kurumumuzda kér paylasimi daha yiiksek performanslari
odiillendirme mekanizmasi olarak kullanir” ifade hastaneler i¢in uygun bir ifade olmadigindan
cikarllmis ve ankette insan kaynaklari yonetimi uygulamalart ile ilgili toplam 35 ifadeye yer
verilmigtir. Ankette insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 degiskenini dlgmek icin kullanilan bu
Olcekte, secim ile ilgili 4, egitim ile ilgili 6, performans degerlendirme ile ilgili 7, kariyer planlama ile
ilgili 7, calisan katilimi ile ilgili 3, is tanimu ile ilgili 4, {icretlendirme ile ilgili 4 ifade olmak iizere
toplam 35 ifade yer almaktadir.

Kullanilan tigiincii 6lgek, Reychav ve Weisberg (2009) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti
Olcegidir. Ankette isten ayrilma niyeti 6lgegi toplam 5 ifadeden olusmaktadir.

Kullanilan dordiincii 6lgek Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan yapilan aragtirmada da kullanilan, C61 (2008)’den alinmis olan calisan performansi
Olcegidir. Ankette calisan performansi 6lcegi toplam 4 ifadeden olusmaktadir.

Anketler ile toplanan verilerin istatistiki analizleri i¢in; drneklem profilinin tespit edilmesine iliskin
frekans ve ylizde hesaplamalari, aragtirma degiskenleri arasindaki etkileri belirlemek amaciyla
regresyon analizi ve arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi
yapilmustir.

2.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma degiskenleri ile ilgili alan yazinda yapilan aragtirmalar dogrultusunda test edilecek
hipotezler sunlardir:

Hi: Otantik liderlik boyutlari insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarini olumlu yonde etkilemektedir.

Hia: Otantik liderlik boyutlart se¢imi olumlu yonde etkilemektedir.

Hyp: Otantik liderlik boyutlari egitimi olumlu yonde etkilemektedir.

Hic: Otantik liderlik boyutlar1 performans degerlendirmeyi olumlu yonde etkilemektedir.

Hyq: Otantik liderlik boyutlan kariyer planlamay1 olumlu yonde etkilemektedir.

Hie: Otantik liderlik boyutlari ¢alisan katilimini olumlu yonde etkilemektedir.

His: Otantik liderlik boyutlar1 is tanimini olumlu yonde etkilemektedir.

Hig4: Otantik liderlik boyutlar1 {icretlendirmeyi olumlu yonde etkilemektedir.

Hy: Insan kaynaklari ydnetimi boyutlari calisanlarin isten ayrilma niyetlerini olumsuz y&nde
etkilemektedir.

Hs: Insan kaynaklar1 yonetimi boyutlar ¢alisanlarin performanslarini olumlu yonde etkilemektedir.

Ha: Isten ayrilma niyeti ¢aliganlarin performanslarini olumsuz yénde etkilemektedir.

Hs: Otantik liderlik boyutlar1 ¢calisanlarmn isten ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkilemektedir.

He: Otantik liderlik boyutlari ¢alisanlarin ¢alisanlarin performanslarini olumlu yonde etkilemektedir.
Arastirma hipotezleri dogrultusunda olusturulan, arasgtirma kapsaminda ele alinan degiskenlerin yer
aldigr modeli Sekil 1°deki gibi gosterebiliriz. Yapilacak istatiksel analizlerle modelin test edilmesi
hedeflenmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Otantik Liderlik insan Kaynaklar1 Yénetimi Isten Ayrilma |
o Oz Farkindalik o Secim Niyeti <«
o iliskisel Seffaflik o Egitim

o Karar Almada p{ e Performans Degerlendirme

Bilginin Dengeli o Kariyer Planlama y
Degerlendirilmesi e Calisan Katilimi

. Tgselle@tirilmi§ Ahlak ° T§ Tanimi Cahsan P
Anlayis1 o Ucretlendirme Performansi «
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3. BULGULAR

3.1. Arastirmanin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan anket formunda yer alan 6lgeklerin her biri igin giivenilirlik analizi yapilmustir.
Arastirma kapsamina alinan degiskenlerin boyutlar ile birlikte yapilan giivenilirlik analizine iliskin

sonuglar Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2: Arastirmada Yer Alan Olceklere Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

. Cronbach's
Kullanilan Olgekler (Scales) IfadeiSt:ziz; (N of Alpha Katsayilar
(o)

Secim (IK'Y Boyutu) 4 0,853
Egitim (IK'Y Boyutu) 6 0,863
Performans Degerlendirme (IKY Boyutu) 7 0,923
Kariyer Planlama (IK'Y Boyutu) 7 0,924
Calisan Katilim (IKY Boyutu) 3 0,863

Is Tanimi (IKY Boyutu) 4 0,838
Ucretlendirme (IK'Y Boyutu) 4 0,893
Oz farkindalik (Otantik Liderlik Boyutu) 4 0,904
Mliskisel Seffaflik (Otantik Liderlik Boyutu) 5 0,900
Karar Almada Bilginin Dengeli Degerlendirilmesi 3 0882
(Otantik Liderlik Boyutu) ’
Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi (Otantik Liderlik Boyutu) 4 0,893
Isten Ayrilma Niyeti 5 0,904
Caligan Performansi 4 0,879

Givenirlilik gostergesi olarak; giivenilirlik katsayisi hesaplanir. Giivenilirlik katsayisini hesaplamak
icin kullanilan yontemlerden birisi de (o) Cronbach’s Alfa katsayisidir (Giiris ve Astar, 2014: 245).
Bu arastirmada 6lgeklerin giivenilirliginin test edilmesinde Cronbach’s Alfa katsayisi kullanilmustir.
Literatiire gore alfa degeri 0,70 veya iizerinde bir degere sahip ise, Olgek giivenilir olarak kabul
edilmektedir (Nunally, 1978). Arastirmada kullanilan tiim 6lgekler kabul edilebilir alfa degeri diizeyi
olarak tamimlanan 0,70 iizerinde bir degere sahip olup, arastirma kapsamina alinan s6z konusu bu
degiskenlerin giivenilir bir sekilde 6l¢limlendigi sdylenilebilir.

3.2. Orneklem Profili

Arastirmaya katilan kigilerin sosyo-demografik ozelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, gorev yapilan hastane, kurumdaki gorev, hastanenin bulundugu il, kurumda ve sektorde
caligma siiresi vs.) ortaya koymak amaci ile hastane calisanlara gesitli sorular yoneltilmis ve
yanitlarla ilgili yapilan frekans analizi sonucunda ortaya koyulan tanimlayici istatistikler tablo halinde
diizenlenmistir (Tablo 3).

Tablo 3: Hastane Calisanlarinin Sosyo-Demografik Ozellikleriyle lgili Tanimlayici Istatistikler

Demografik Ozellikler *Katihma1 | Yiizde Demografik *Katihmal Yiizde
Sayis1 (N) (%) Ozellikler Sayisi (N) (%)

Cinsiyet Medeni Durum

Erkek 137 26,7 | Evli 264 51,5

Kadin 376 73,3 | Bekar 249 48,5

Toplam 513 100 | Toplam 513 100

Yas

20-24 186 36,3 | Egitim Durumu

25-29 139 27,1 | Lise 109 21,2

30-34 87 17,0 | Onlisans 128 25,0
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35-39 52 10,1 | Lisans 259 50,5
40-44 28 5,5 | Yiksek Lisans 14 2,7
45+ 21 4,1 | Doktora 3 0,6
Toplam 513 100 | Toplam 513 100
Gorev Yaptiginiz Hastanedeki
Hastane Pozisyon
Kamu 313 61,0 | Hastane YOneticisi 110 21,4
Ozel 200 39,0 | Hemsire 403 78,6
Toplam 513 100 | Toplam 513 100
Hastanenin Bulundugu
|| Hemsirelerin Kadro
Gaziantep 236 46,0 | Durumu
Adryaman 171 33,3 | Kadrolu 254 63,0
Kilis 106 20,7 | Sézlesmeli 149 37,0
Toplam 513 100 | Toplam 403 100
Kurumda Cahsma Sektordeki Toplam
Siiresi Calhisma Siiresi
1 yildan az 181 35,3 | 1 yildan az 102 19,9
1-3y1l 153 29,8 | 1-3yil 146 28,5
4-6 yil 77 15,0 | 4-6 yil 90 17,5
7-9 y1l 35 6,8 | 7-9 yil 63 12,3
10 y1l ve iistii 67 13,1 | 10 y1l ve lstii 112 21,8
Toplam 513 100 | Toplam 513 100
*NHastane Yoneticisi Katilimer Say151:110 NHemsire Katilimer Say131:403 N Toplam Katilimer Say151:513
Tablo 3: (Devami) Hastane Calisanlarinin Sosyo-Demografik Ozellikleriyle Hgili Tanimlayict
Istatistikler
- *Katihmae1 | Yiizde Demografik *Katihmei Yiizde
Demografik Ozellikler Sayis1 (N) (%) Ozellikler Sayisi (N) (%)
Hastane Hemsirelerin
Yoneticilerinin Cal Stlklarl
Kurumdaki Gorevi ans
Hastane Yoneticisi 4 3,6 | Birimler
B:Shaek?m onetiets . 3¢ | Dahiliye 76 18,9
Bazhekim Vid . 2’ | Cerrahi Birim 82 20,3
id.ve Mali Is. Miid. 8 73 é?ﬂ;@:ﬁﬂﬁ 68 1%
id.ve Mali Is. Md. Yrd. 11 10 | 198 ’
< . e Acil 50 12,4
Saglik Bak.Hiz. Miidiirii 4 3,6 o
Sag. Bak.Hiz. Md 7 6.4 Kadin Dog.-S.er. 39 9,7
v r.dlm 1 . ’ ’ "" | Cocuk Servisi 29 7,2
arcumeist . Suriyeli Hasta Ted. 7 1,7
Has.Hiz.Sag.Otel.Miid. 5 4,6 Ser
Has.Hiz.Sag.Otel. Miid. 10 9,1 S
Yardimetst Psikiyatri 9 2,2
Sorumlu Miidiir 16 14,5 g;’t%‘“é i 12 ‘1‘2
Sorumlu Miidiir Yrd. 10 9,1 rtop '

. Diyaliz 2 0,5
Bashemsire 9 8,2 Noroloii 2 05
Bashemsire Yrd. 16 14,5 orolon - '

Kardiyoloji 9 2,3
Toplam 110 100 | Toplam 403 100
Hemsirelerin Siirekli ya da Cogunlukla Calisma Sekli
Giindiiz 159 39,5
Gece 99 24,6
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Vardiya 145 35,9

Toplam 403 100

*NHastane Yoneticisi Katilimet Say1s1=110 NHemsire Katilimer Say131:403 N Toplam Katilimer Say151:513

Arastirmaya katilan hastane c¢aliganlarinin; %26,7’si (137 kisi) erkek, %73,3’0 (376) ise kadin
olduklar1 belirlenmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin g¢ogunlugunun kadinlardan olugmasinin
sebebinin, katilimcilarin ¢ogunlugunun hemsirelerden olusmasi ve hemsirelik mesleginin ¢cogunlukla
kadinlar tarafindan tercih edilmesinden kaynaklandig: diistiniilmektedir (Tablo 3).

Arastirmaya katilan hastane calisanlariin; %51,5°1 (264 kisi) evli, %48,5’1 (249 kisi) ise bekar;
%36,3’1 (186 kisi) 20-24 yas araliginda, %27,1°1 (139 kisi) 25-29 yas araliginda, %17’si (87 kisi) 30-
34 yas aralifinda, %10,1°1 (52 kisi) 35-39 yas araliginda, %5,5°1 (28 kisi) 40-44 yas araliginda, %4,1°1
(21 kisi) 45+ yas araliginda oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan ¢aliganlarin ¢cogunlugunun evli
ve 29 yas altinda geng bir niifus olduklar1 sdylenebilir (Tablo 3).

Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin; %21,2’si (109 kisi) lise, %25°1 (128 kisi) onlisans, %50,5’1
(259 kisi) lisans, %2,7’si (14 kisi) yiiksek lisans ve %0,6’sinin (3 kisi) ise doktora diizeyinde bir
egitime sahip olduklar belirlenmistir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yaridan fazlasinin (%50,5)
lisans diizeyinde egitime sahip oldugu sdylenebilmektedir. Ozellikle galisanlarin birgogunun (%21,2)
lise diizeyinde egitime sahip olmasimin sebebinin ise, 2014 yilinda ¢ikarilan torba kanun yasasindan
once saglik meslek liselerinden mezun olanlara, hemsire ve ebe gibi tinvanlarin verilmesinden
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Ancak 2014 yilinda ¢ikarilan yeni yasa sonrasinda artik lise mezunu
kisilerin hemsire olamayacagi, hemsire olabilmek i¢in en az Onlisans diizeyinde egitime sahip
olunmasi gerektigi bilinmektedir (Tablo 3).

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin; %61’inin (313 kisi) kamu hastanelerinde %39 unun (200
kisi) ise 0zel hastanelerde gorev yaptigi; ¢alisanlar % 21,4 “iintin (110 kisi) hastane yoneticisi olarak,
%78,6’sin1n (403 kisi) ise hemsire olarak ¢alistigi; hemsirelerin %63 iiniin (254 kisi) kadrolu olarak,
%37’sinin (149 kisi) ise sozlesmeli olarak c¢alistigt belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin
¢ogunlugunun kamu hastanelerinde kadrolu hemsire olarak caligtigi belirlenmistir (Tablo 3).
Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin; %46’sinin (236 kisi) Gaziantep’te, %33,3lintin (171 kisi)
Adiyaman’da, %20,7’sinin (106 kisi) ise Kilis’te ¢alistigi belirlenmistir (Tablo 3).

Arastirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin; %35,3 iiniin (181 kisi) kurumda calisma siiresinin 1 yildan
az, %29,8’inin (153 kisi) 1-3 yil arasi, % 15’inin (77 kisi) 4-6 yil arasi, %6,8’inin (35 kisi) 7-9 yil
arasi, %13,1’inin (67 kisi) 10 yil ve lizerinde oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
¢ogunlugunun 1 yildan az ve 1-3 yil araliginda kurumda g¢aligma siiresinin oldugu, yani katilimcilarin
cogunlugunun gorev yaptiklar1 hastanede yeni istihdam edildikleri belirlenmistir (Tablo 3).
Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin; %19,9’unun (102 kisi) sektérde calisma siiresinin 1 yildan
az, %28,5’inin (146 kisi) 1-3 yil arasi, %17,5’inin (90 kisi) 4-6 yil arasi, %12,3’iinlin (63 kisi) 7-9 yil
arasi, %21,8’inin (112 kisi) 10 yi1l ve iizerinde oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin
cogunlugunun 1-3 yil ve 10 y1l ve ilizeri sektdrde calisma siiresinin oldugu, yani katilimcilarin
¢ogunlugunun calisma hayatina yeni katildiklar1 ve sektorde tecriibeli olduklari belirlenmistir (Tablo
3).

Hastane yoneticilerinin %3,6’sinin (4 kisi) hastane yoneticisi, %3,6’smin (4 kisi) baghekim, %5,5’inin
(6 kisi) bashekim yardimeist; %7,3 tiniin (8 kisi) idari ve mali isler miidiirdi, %10’unun (11 kisi) idari
ve mali igler miidiir yardimcisi, %3,6’smin (4 kisi) saglik bakim hizmetleri miidiirii, %6,4 tiniin (7
kisi) saglik bakim hizmetleri miidiir yardimcisi, %4,6’sinin (5 kisi) hasta hizmetleri ve saglik otelciligi
miidiirii, %9,1’inin (10 kisi) hasta hizmetleri ve saglik otelciligi miidiir yardimcisi, %14,5’inin (16
kisi) sorumlu miidiir, %9,1’inin (10 kisi) sorumlu miidiir yardimeisi, %8,2’sinin (9 kisi) bashemsire,
%14,5’inin (16 kisi) bashemsire yardimcisi olarak calistig1 belirlenmistir. Arastirmaya katilan hastane
yoneticilerinin ¢ogunlugunun sorumlu miidiir ve bashemsire yardimcisi olarak calistigi belirlenmistir
(Tablo 3).

Arastirmaya katilan hemsirelerin %18,9’unun (76 kisi) dahiliyede, %20,3’liniin (82 kisi) cerrahi
birimde, %1,2’sinin (5 kisi) ameliyathanede, % 17,1’inin (69 kisi) yogun bakimda, %12,4’{in{in (50
kisi) acilde, %9,7’sinin (39 kisi) kadin dogum servisi/dogum salonunda, %7,2’sinin (29 kisi) ¢ocuk
servisinde, %]1,7’sinin (7 kisi) suriyeli hasta tedavi servisinde, %2,2’sinin (9 kisi) psikiyatride,
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%4,5’inin (18 kisi) goglis birimde, %1,5’inin (6 kisi) ortopedide, %0,5’inin (2 kisi) diyalizde,
%0,5’inin (2 kisi) norolojide, %2,3’iiniin (9 kisi) kardiyolojide calistig1 belirlenmistir. Arastirmaya
katilan hemsirelerin ¢ogunlugunun cerrahi birimde, dahiliyede, yogun bakimda ve acilde c¢alistiklari
belirlenmistir (Tablo 3).

Arastirmaya katillan hemsirelerin  %39,5’inin (159 kisi) giindiiz, %24,6’sinin (99 kisi) gece,
%35,9’unun (145 kisi) vardiya olarak calistiklar1 belirlenmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin
cogunlugunun giindiiz ve vardiyali olarak calistiklar1 belirlenmistir (Tablo 3).

3.3. Arastirma Kapsaminda Ele Ahnan Degiskenler Arasindaki iliskiler (Korelasyon Analizi)

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler arasindaki iliskileri test etmek amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonuglart Tablo 4.’de ve Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 4: Otantik Liderlik Boyutlari, insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalari, isten Ayrilma Niyeti
ve Calisan Performansi Iliskisi (Korelasyon Analizi)

g-| g~ | G| B~ | E- | 2° 5| 2] 08
OL1 0,634* | 0,571* | 0,671* | 0,624* | 0,635* | 0,638* | 0,614* | -0,221* | 0,195*
OL2 0,572* | 0,515* | 0,606* | 0,585* | 0,612* | 0,600* | 0,541* | -0,257* | 0,234*
OL3 0,597* | 0,545* | 0,621* | 0,602* | 0,618* | 0,617* | 0,568* | -0,255* | 0,188*
OL4 0,568* | 0,500* | 0,587* | 0,564* | 0,553* | 0,602* | 0,551* | -0,249* | 0,198*

*r (korelasyon katsayis1) p<0,01 diizeyinde anlamli korelasyon

OL1: Ozfarkindalik, OL2: Iliskisel Seffaflik, OL3: Karar Almada Bilginin Dengeli Degerlendirilmesi, OL4:
Icsellestirilmis AhlakAnlayisi, IKY1: Sec¢im, IKY2: Egitim, IK'Y3: Performans Degerlendirme, IKY4: Kariyer
Planlama, IKYS5: Calisan Katilimi, IKY6: Is Tammm, IKY7: Ucretlendirme, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, CP:
Calisan Performansi.

Tablo 4’de otantik liderlik boyutlarinin tamamu ile insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarinin tamami
arasinda pozitif yonde orta diizeyde (0,50<r<0,69; p<0,01) anlaml iliskilerin oldugu; otantik liderlik
boyutlarmin tamamu ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonde ¢ok zayif diizeyde
(0,00<r<0,25; p<0,01) anlamli iligkilerin oldugu; otantik liderlik boyutlarinin tamamu ile ¢alisanlarin
performanslar1 arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde (0,00<r<0,25; p<0,01) anlaml iliskilerin
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5: insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalari, Isten Ayrilma Niyeti ve Calisan Performansi
Mliskisi (Korelasyon Analizi)

Aam) o e - w N=J ~
~ ~ — ~ — o~ - |z e
@ @ & = o
o o o o o o o
AN -0,203* | -0,243* | -0,221* | -0,225* | -0,196* | -0,201* | -0,221* 1 -0,086
CP 0,135* | 0,177* | 0,133* | 0,152* | 0,093* | 0,212* | 0,172* | -0,086 1

*r (korelasyon katsayisi) p<0,01 diizeyinde anlamli korelasyon

OL1: Ozfarkindalik, OL2: iliskisel Seffaflik, OL3: Karar Almada Bilginin Dengeli Degerlendirilmesi, OL4:
Icsellestirilmis AhlakAnlayisi, IKY1: Segim, IKY2: Egitim, IKY3: Performans Degerlendirme, iIKY4: Kariyer
Planlama, IKY5: Calisan Katilimu, IKY6: Is Tanimi, IKY7: Ucretlendirme, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, CP:
Calisan Performansi.

Tablo 5°de insan kaynaklari yonetimi boyutlarinin tamami ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasinda negatif yonde ¢ok zayif diizeyde (0,00<r<0,25; p<0,01) anlamli iliskilerin oldugu; insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlariin tamam ile ¢alisanlarin performanslari arasinda pozitif yonde ¢ok
zayif diizeyde (0,00<r<0,25; p<0,01) anlaml iligkilerin oldugu; isten ayrilma niyeti ile calisan
performansi arasinda ise (p>0,01) anlamli bir iliskinin olmadigi tespit edilmistir. Bu arastirmada
hastane calisanlarinin isten ayrilma niyetleri ile performans diizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin
olmamasinin sebebinin, ankete katilan hastane c¢aliganlarmin biiylik bir cogunlugunun, isten ayrilma
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niyetlerini 6lgen ifadelere katilmamalarindan, yani biiyiik bir cogunlugunun isten ayrilma niyetlerinin
olmamasindan kaynaklandig: sdylenebilir.

Korelasyon analizi sinuglarina gore; olumlu otantik liderlik ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar:
arttikca, c¢alisanlarin performans diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyetlerinin azalacag:
sOylenebilmektedir.

Otantik liderligin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, galisanlarin isten ayrilma niyetleri ve
performans diizeyleri {izerindeki etkisini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari
Tablo 6’da, Tablo 7°de, Tablo 8’de, Tablo 9’da,Tablo 10°da ve Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 6: Otantik liderlik Boyutlariin Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Uzerine Etkisi
(Regresyon Analizi)

BAGIMLI DEGISKENLER

[ =]

ST - 8 = g e
BAGIMSIZ £ E | E5.| 25| EE g Se
DEGISKEN 2 % g En E| & § 3 § = *g =

o= — i
R? 0421 | 0338 | 0466 | 0415 | 0432 | 0444 | 0,393
- 92,369 | 64,722 | 110823 | 90255 | 96,772 | 101453 | 82,388
(=0,000) | (p=0,000) | (p=0,000) | (=0,000) | (p=0,000) | (p=0,000) | (p=0,000)
62 farkndan LB 10400[B[0,311 [B10,455 [B[0331 | B [0354[ B] 0,299 | B[ 0,451
p [0,000] p | 0,000 | p 0,000 p | 0,000 | p [0,000]p | 0,000 | p 0,000
itskisel Seftamic | B 0043 B 0,042 [B 0,004 B] 0.002 | B [0210] B [0,077| B] 0,001
p [0,572| p| 0,546 | p [ 0,195 p | 0,182 | p |0,009] p [0,277 | p | 0,990
Karar Aimada_ | B [0,078| B | 0,114 | B| 0,025 | B| 0,105 | B [0,113| B | 0,087 | B | 0,057
Deserioniniioesi| P |0345|p| 0132 | p| 0754 | p | 0208 | p |0.193] p | 0250 p | 01530
igsellestirilmis | B |0,165| B | 0,049 | B| 0,136 | B 0,141 B 0,050 | B [0,208 B 0,198
Ahlak Anlayisi [ p [0,006/p | 0,372 | p | 0,018 | p [0,019]p | 0,350 | p [0,000| p | 0,003

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; segimdeki degiskenligin %42,1’inin  (R®=0,421),
egitimdeki degiskenligin %33,8’inin (R?=0,338), performans degerlendirmedeki degiskenligin
%46,6’simin (R?=0,466), kariyer planlamadaki degiskenligin %41,5’inin (R?=0,415), c¢alisan
katilhmindaki degiskenligin %43,2’sinin (R?=0,432), is tammmindaki degiskenligin %44,4 {iniin
(R?=0,444), iicretlendirmedeki degiskenligin %39,3 {iniin (R?=0,393) dort bagimsiz degisken (otantik
liderlik boyutlar1) tarafindan agiklanabildigi goriilmektedir. Bulgulara goére, insan kaynaklar1 yonetimi
boyutlar1 (se¢im, egitim, performans degerlendirme, kariyer planlama, calisan katilimi, is tanimu,
ticretlendirme) istatistiksel olarak anlamh diizeyde otantik liderlik boyutlarindan etkilenmektedir (F=
92,369; 64,722; 110,823; 90,255; 96,772; 101,453; 82,388; p<0,05). Anlamlilik (p) degerlerine
bakildiginda ise; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iliskilerin anlamli olmadig:
gorlilmektedir. “B” degerlerine (regresyon katsayisina) gore; Ozfarkindaliktaki (otantik liderlik
boyutu) bir birimlik artisin, se¢im iizerinde 0,400; egitim lizerinde 0,311; performans degerlendirme
tizerinde 0,455; kariyer planlama tlizerinde 0,331; ¢alisan katilimi tizerinde 0,354; is tanimi {izerinde
0,299; iicretlendirme fizerinde 0,451 birimlik artis sagladigi goriilmektedir (p<0,05). Yine “B”
degerlerine (regresyon katsayisina) gore; iligkisel seffafliktaki (otantik liderlik boyutu) bir birimlik
artisin, calisan katilimi iizerinde 0,210; birimlik artis sagladigi gorilmektedir (p<0,05). “B”
degerlerine (regresyon katsayisina) gore; igsellestirilmis ahlak anlayisindaki (otantik liderlik boyutu)
bir birimlik artigin, se¢im iizerinde 0,165; performans degerlendirme iizerinde 0,136; kariyer planlama
iizerinde 0,141; is tanimu tizerinde 0,208; Ucretlendirme iizerinde 0,198 birimlik artis sagladigi
goriilmektedir (p<0,05). Bu bulgular Hia, Hib, Hic, Hig, Hie, Hir ve Hig hipotezlerini kismen yeterli
kanitla desteklemektedir (Tablo 6).

Yani liderlerin; hem kendilerinin hem de ¢evresindekilerin hedeflerinin, duygularinin, diisiincelerinin,
gii¢lii yanlarinin farkinda olmalari, gercek benliklerini gevresi ile seffaf bir sekilde paylasmalari, etik
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standartlara sahip olmalari bir isletmedeki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari iizerinde olumlu bir
etki yaratabilecektir.

Tablo 7: Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarini isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi (Regresyon
Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGISKEN isten Ayrilma Niyeti
R? 0,073
F 5,685 (p=0,000)
B 0,015

Secim 0.855

-0,221
0,014
0,017
0,872
-0,095
0,308
0,044
0,591
-0,014
0,865
-0,114
0,087

Egitim

Performans Degerlendirme

Kariyer Planlama

Calisan Katilim

Is Tanim

o | Wo | Wo|Wo |Wo | Wo (WMo

Ucretlendirme

Yapilan regresyon analizi sonuclarma gore; isten ayrilma niyetindeki degiskenligin %7,3’{iniin
(R?=0,073), yedi bagimsiz degisken (insan kaynaklar1 yonetimi boyutlar1) tarafindan agiklanabildigi
goriilmektedir. Bulgulara gore, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri istatistiksel olarak anlamli diizeyde
insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarindan etkilenmektedir (F= 5,685; p<0,05). Anlamlilik (p)
degerlerine bakildiginda ise; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iligkilerin anlamli
olmadig1 goriilmektedir. “B” degerlerine (regresyon katsayisina) gore; egitimdeki (insan kaynaklar
yonetimi boyutu) bir birimlik artigin, isten ayrilma niyeti iizerinde -0,221 birimlik azalis sagladigi
goriilmektedir (p<0,05). Bu bulgular H: hipotezini kismen yeterli kanitla desteklemektedir (Tablo 7).
Yani bir igletmede calisanlarin gelisimlerini saglamak adina diizenlenecek egitim programlarinin
caliganlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacagi sdylenebilir.

Tablo 8: insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarmin Calisan Performans1 Uzerine Etkisi (Regresyon
Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGISKEN Calisan Performansi
R? 0,068
F 5,276 (p=0,000)
B|-0,023
0,690
0,121
0,047
-0,062
0,388
0,063
0,324
0,142
0,021
0,165
0,012

Secim

Egitim

Performans Degerlendirme

Kariyer Planlama

Cahsan Katilinm

Is Tanim

o |Wo |Wo |Wo (WMo |Wo
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B[0,085
p 0,062

Ucretlendirme

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; ¢alisan performansindaki degiskenligin %6,8’inin
(R?=0,068), yedi bagimsiz degisken (insan kaynaklari yonetimi boyutlar1) tarafindan agiklanabildigi
goriilmektedir. Bulgulara gore, ¢alisanlarin performanslari istatistiksel olarak anlamli diizeyde insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlarindan etkilenmektedir (F= 5,276; p<0,05). Anlamlilik (p) degerlerine
bakildiginda ise; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iligkilerin anlamli olmadig
goriilmektedir. “B” degerlerine (regresyon katsayisina) gore; egitimdeki (insan kaynaklar1 yonetimi
boyutu) bir birimlik artigin, c¢alisan performansi lizerinde 0,121; calisan katilimindaki (insan
kaynaklar1 yonetimi boyutu) bir birimlik artigin, calisan performansi iizerinde 0,142; is tanimindaki
(insan kaynaklar1 yonetimi boyutu) bir birimlik artisin, ¢alisan performansi tizerinde 0,165 birimlik
artis sagladigr goriilmektedir (p<0,05). Bu bulgular Hs; hipotezini kismen yeterli kanitla
desteklemektedir (Tablo 8).  Yani bir isletmede c¢alisanlarin gelisimlerini saglamak adina
diizenlenecek egitim programlarinin, karar verirken c¢alisanlarin da fikirlerinin alinmasinin,
isgdrenlerin yapacaklar1 islerin ve yerine getirecekleri gorevlerin agik ve net bir sekilde
tanimlanmasinin ¢aliganlarin performans diizeylerini arttiracagi sdylenebilir.

Tablo 9: Isten Ayrilma Niyetinin Caligan Performansi Uzerine Etkisi (Regresyon Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGISKEN Calisan Performansi
R? 0,007
F 3,834 (p=0,051)
. o B |-0,059
Isten Ayrilma Niyeti 00,051

Yapilan regresyon analizi sonuglarmma gore; calisan performansindaki degiskenligin %0,7’sinin
(R?=0,007), isten ayrilma niyeti tarafindan agiklanabildigi gériilmektedir. Bulgulara gore, ¢aliganlarin
performanslar istatistiksel olarak anlamli diizeyde isten ayrilma niyetinden etkilenmemektedir (F=
3,834; p>0,05). Bu bulgular H4 hipotezini yeterli kanitla desteklememektedir (Tablo 9).

Tablo 10: Otantik Liderlik Boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi (Regresyon Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN

BAGIMSIZ DEGiISKEN Isten Ayrilma Niyeti
R? 0,074

F 10,210 (p=0,000)

B B[0,074
Ozfarkindahk 00,455
B B|-0,220
liskisel Seffaflik 00,044
Karar Almada Bilginin Dengeli B|-0,140
Degerlendirilmesi p|0,225
; T B|-0,130
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi 00,123

Yapilan regresyon analizi sonuglarma gore; isten ayrilma niyetindeki degiskenligin %7,4’{iniin
(R?=0,074), dort bagimsiz degisken (otantik liderlik boyutlar1) tarafindan agiklanabildigi
goriilmektedir. Bulgulara gore, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri istatistiksel olarak anlamli diizeyde
otantik liderlik boyutlarindan etkilenmektedir (F= 10,210; p<0,05). Anlamlilik (p) degerlerine
bakildiginda ise; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iligkilerin anlamli olmadig:
goriilmektedir. B” degerlerine (regresyon katsayisina) gore; iliskisel seffafliktaki (otantik liderlik
boyutu) bir birimlik artigin, isten ayrilma niyeti iizerinde 0,220 birimlik azalis sagladig1 gorilmektedir
(p<0,05). Bu bulgular Hs hipotezini kismen yeterli kamtla desteklemektedir (Tablo 10). Yani
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liderlerin iligkilerinde acik ve seffaf olmasinin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacagi

sOylenebilir.

Tablo 11: Otantik Liderlik Boyutlarinin Calisan Performansi Uzerine Etkisi (Regresyon Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN

BAGIMSIZ DEGISKEN Calisan Performansi
R? 0,058

F 7,767 (p=0,000)

.. B|0,041
Ozfarkindahk 00,553
s B 0,200
Hiskisel Seffaflik 00,007
Karar Almada Bilginin Dengeli B |-0,093
Degerlendirilmesi p|0,241
: NP B 0,036
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi 0]0533

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; ¢alisan performansindaki degiskenligin %5,8’inin
(R?=0,058), dort bagimsiz degisken (otantik liderlik boyutlar1) tarafindan aciklanabildigi
goriilmektedir. Bulgulara gore, ¢alisanlarin performanslari istatistiksel olarak anlamli diizeyde otantik
liderlik boyutlarindan etkilenmektedir (F= 7,767; p<0,05). Anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda ise;
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iligkilerin anlamli olmadigi goriilmektedir. “B”
degerlerine (regresyon katsayisina) gore; iligkisel seffafliktaki (otantik liderlik boyutu) bir birimlik
artisin, calisan performans: tizerinde 0,200 birimlik artis sagladigi goriilmektedir (p<0,05). Bu
bulgular Hs hipotezini kismen yeterli kanitla desteklemektedir (Tablo 11). Yani liderlerin iligkilerinde
acik ve seffaf olmasinin galiganlarin performans diizeylerini arttiracagi séylenebilir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucuna gore; otantik liderlik ile insan kaynaklar1 yo6netimi
uygulamalari, isten ayrilma niyeti, ¢alisgan performansi arasinda; insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar ile isten ayrilma niyeti, ¢calisan performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Ancak isten ayrilma niyeti ile galisan performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Yine
yapilan regresyon analizi sonucuna gore de; calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin performans
diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir.

Bu arastirma ile elde edilen sonuglarin literatiir ile bagdastig1 sdylenebilir. Literatiirde otantik liderlik
ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasindaki iligkinin ve otantik liderligin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar lizerindeki etkisinin dogrudan arastirilmadigi bilinmektedir. Ancak literatiirde
liderlik ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar iliskisini ve liderlik stillerinin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari iizerindeki etkilerini ele alan farkli alanlarda gergeklestirilen birgok arastirma
yer almaktadir (Li vd., 1997; Laka-Mathebula, 2004; Aardenne, 2011). Ornegin; Aardenne (2011)
yaptigl arastirmada; liderlik stilinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimi etkiledigini, aktif
liderligin etkili insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 {izerinde anlamli pozitif bir etkisinin
oldugunu, pasif liderligin ise negatif etkisinin oldugunu tespit etmistir (Aardenne, 2011: 3). Bu
aragtirma ise, otantik liderlik boyutlar1 ile insan kaynaklar1 yonetimi boyutlar1 arasinda pozitif yonde
orta diizeyde anlamli bir iligki oldugunu ve oOzfarkindaligin (otantik liderlik boyutu) tiim insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlarini (se¢im, egitim, performans degerlendirme, kariyer planlama, ¢aligan
katilimu, ig tanimu, ticretlendirme); iliskisel seffafligin (otantik liderlik boyutu) ¢alisan katilimini (insan
kaynaklar1 yonetimi boyutu); icsellestirilmis ahlak anlayisinin (otantik liderlik boyutu) insan
kaynaklar1 ydnetimi boyutlarin1 (se¢im, performans degerlendirme, kariyer planlama, is tanimu,
iicretlendirme) olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Caliganlarin isten ayrilma niyetini etkileyen bircok 6nemli faktér bulunmaktadir. Ancak insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 bu faktorlerin basinda gelmektedir. K6tii ve haksiz insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki edebilmektedir. Insan kaynaklari
yoOnetimi uygulamalarinin (insan kaynagi temini ve se¢imi, egitim faaliyetleri, gelisim odakli
performans degerlendirme ve Odiillendirme, icretlendirme, is tanmimlart ve c¢alisan katilimi vs.)
calisanlarin isten ayrilmalarim ya da organizasyonda kalmalarini belirledigi sdylenebilmektedir.
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Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
iliski oldugunu ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinin
oldugunu ortaya koyan pek ¢ok arastirma yer almaktadir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012; Wheeler vd.,
2012). Ornegin; Wheeler vd. (2012) tarafindan hastanelerde yapilan arastirmada; hastanelerin
algilanan insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinin isten ayrilma niyetlerini azaltict bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Arastirma sonuclari, saglik alaninda insan kaynaklari yonetimi ve farkindalik
konularinda bundan sonra yapilacak teorik ve amprik calismalar i¢in tesvik edici olabilmektedir
(Wheeler vd., 2012: 553). Bu arastirma sonuglar1 da belirtilen aragtirma sonuglari ile paralellik
gostermektedir. Yani bu arastirma ile insan kaynaklar1 yonetimi boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde cok zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica egitimin
(insan kaynaklar1 yonetimi boyutu) isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi sonucu elde
edilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, organizasyondaki calisanlarin bilgilerini, becerilerini ve
yeteneklerini arttiracak siirecleri yonetmektedir. Boylece organizasyonlara rekabet avantaji saglayacak
essiz, degerli ve taklit edilmesi zor kabiliyetler olusturulacaktir (Werbel ve Demarie, 2005; Akt: Kaya
ve Kesen, 2014: 102). Literatiirde insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile ¢alisan performansi
arasinda pozitif yonde iliski oldugunu ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin c¢alisan
performansi iizerinde etkisinin oldugunu ortaya koyan arastirmalar yer almaktadir (Tabiu ve Nura
2013; Kaya ve Kesen, 2014). Ornegin; Tabiu ve Nura (2013) tarafindan yapilan arastirmada; insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin (ise alim, egitim, katilim, {icretlendirme ve ayrilma) calisanlarin
is performanslari tizerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir (Tabiu ve Nura: 2013: 256). Bu arastirma
sonuclar1 da belirtilen arastirma sonugclari ile paralellik gostermektedir. Yani bu arastirma ile insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlar1 ve galisan performansi arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde anlamli
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica insan kaynaklari yonetimi boyutlarinin (egitim, ¢alisan
katilimi, is tanimi) ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile ¢aligan performansi arasindaki iligkileri inceleyen az sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Literatiirde daha g¢ok isten ayrilma ile galisan performansi iligkisini konu alan
arastirmalar bulunmaktadir. (Jackofsky, 1984; Hui vd., 2007). Yapilan bu aragtirmalarda isten ayrilma
niyetleri ile calisan performansi arasinda negatif yonde bir iliskinin oldugu ve isten ayrilma
niyetlerinin ¢alisan performansini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ancak literatiirde yer alan
arastirma bulgularinin aksine, bu arasgtirmada isten ayrilma niyeti ile calisan performansi arasinda
anlamli bir iligkinin olmadig1 ve isten ayrilma niyetinin ¢aligan performansi iizerinde olumsuz bir
etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Bu bulgu ise Giil vd. (2008) tarafindan yapilan arastirma sonuglar
ile de paralellik gostermektedir.

Literatirde otantik liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisini konu alan bir arastirmaya
rastlanilmamigtir. Ancak liderlik, liderlik algilamalart ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
bir iliski oldugunun ve liderlik stillerinin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkisinin oldugunun ortaya
koyuldugu arastirmalar bulunmaktadir (Mancheno, 2008; Giilertekin, 2013). Omegin; Mancheno
(2008) yaptig1 arastirmada; doniistiiriicli liderlerin ¢alisanlarin beklentileriyle ve ihtiyaglariyla daha
fazla ilgilendiklerini ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldigini tespit
etmistir (Mancheno, 2008: 47; akt. Giilertekin, 2013: 70). Benzer sekilde bu arastirmada da, otantik
liderlik boyutlari ile c¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonde ¢ok zayif diizeyde
anlamli bir iliski oldugu, iliskisel seffafligin (otantik liderlik boyutu) calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini olumsuz yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Cummings ve Schwab (1973), organizasyonlarda isgdrenlerin performansini etkileyen en onemli
degiskenin liderlik oldugunu oOne siirmiislerdir. Ayrica otantik liderler; 6z farkindaliklari, 6z
diizenlemeleri ve pozitif modellemeleri yoluyla c¢alisanlarinda otantikligin gelisimini tesvik
edebileceklerdir. Calisanlarin otantikliginin de onlarin refahlarina, iyi oluslarina ve siirdiiriilebilir,
gercek performanslarina ulasmalarinda katki saglayacagi sOylenebilmektedir (Avolio ve Gardner,
2005: 317). Literatiirde otantik liderlik ile ¢alisan performansi pozitif yonde iliski oldugunu ve otantik
liderligin calisan performansi iizerinde etkisinin oldugunu ortaya koyan arastirmalar yer almaktadir
(Onciioglu, 2013; Wang vd., 2014). Bu arastirma sonuglar1 da belirtilen arastirma sonugclari ile
paralellik gostermektedir. Yani bu aragtirma ile otantik liderlik boyutlar1 ve g¢alisan performansi
arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica iligkisel
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seffafligin (otantik liderlik boyutu) ¢alisanlarin performanslarini olumlu yonde etkiledigi sonucu elde
edilmistir.

Bu baglamda olumlu otantik liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arttik¢a, ¢alisanlarin
performans diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyetlerinin azalacagi sdylenebilmektedir.

4. SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmada otantik liderligin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, isten ayrilma niyeti ve
caligan performanslar1 iizerine olan etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Ayrica bu arastirma ile
otantik liderlik, insan kaynaklari yOnetimi uygulamalari, isten ayrilma niyetleri ve c¢alisan
performanslar1 arasindaki iligkinin belirlenmesi ve konuyla ilgili ¢6ziim Onerilerinin getirilmesi de
amaglanmigtir. Arastirmada oOrneklem profilinin tespit edilmesine iliskin frekans ve yiizde
hesaplamalarina, arastirma degiskenleri arasindaki etkileri belirlemek icin regresyon analizi ve
arastirma degiskenleri arasindaki iligskiyi tespit etmek icin korelasyon analizi sonuglarina yer
verilmistir.

Hastane calisanlarinin sosyo-demografik ozelliklerine (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
gorev yapilan hastane, kurumdaki gorev, hastanenin bulundugu il, kurumda ve sektorde ¢alisma stiresi
vs.) iligkin sorulara verdikleri yanitlarin frekans analizlerine tabi tutulmasi sonucunda bazi sonuglar
elde edilmistir. Bu frekans analizi sonuglarina gore;

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugunun kadinlardan olustugu belirlenmistir. Arastirmaya
katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugunun kadinlardan olusmasinin sebebinin, katilimcilarin ¢ogunlugunun
hemsirelerden olugmasi ve hemsirelik mesleginin ¢ogunlukla kadinlar tarafindan tercih edilmesinden
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Yine katilimcilarin gogunlugunun evli ve 29 yas altinda geng bir
niifus olduklar1 soylenebilir.

e Arastirmaya katilan c¢aliganlarin yarisindan fazlasinin lisans diizeyinde egitime sahip oldugu
soylenebilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin bircogunun lise diizeyinde egitime sahip olmasinin
sebebinin ise, 2014 yilinda ¢ikarilan torba kanun yasasindan 6nce saglik meslek liselerinden mezun
olanlara, hemsire ve ebe gibi iinvanlarin verilmesinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Ancak 2014
yilinda c¢ikarillan yeni yasa sonrasinda artik lise mezunu kisilerin hemsire olamayacagi, hemsire
olabilmek i¢in en az dnlisans diizeyinde egitime sahip olunmasi gerektigi bilinmektedir.

e Arastirmaya katilan calisanlarin cogunlugunun kamu hastanelerinde hemsire olarak gorev yaptigi
ve bu hemgirelerin ¢cogunlugunun kadrolu olarak calistigi belirlenmistir.

e Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢ogunlugunun Gaziantep’te calistigi belirlenmistir. Hastane
yoneticilerinin ¢ogunlugunun sorumlu miidiir ve bashemsire yardimcisi olarak calistigi belirlenmistir.
e Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢cogunlugunun cerrahi birimde, dahiliyede, yogun bakim ve acilde
calistiklar1 ve yine biiyiik bir gogunlugunun giindiiz ve vardiyali olarak calistiklar1 belirlenmistir.

e Arastirmaya katilan ¢aliganlarin ¢gogunlugunun 1 yildan az ve 1-3 yil araliginda kurumda ¢aligma
stiresinin oldugu, yani katilmcilarin ¢ogunlugunun goérev yaptiklari hastanede yeni istihdam
edildikleri sOylenebilir. Yine katilimcilarin ¢ogunlugunun 1-3 yil, 10 yil ve iizeri sektdrde calisma
siiresinin oldugu, yani katilimcilarin ¢ogunlugunun c¢aligma hayatina yeni katildiklar1 ve sektorde
tecriibeli olduklari sdylenebilir.

Yapilan korelasyon analizinin sonucuna gore; otantik liderlik boyutlarinin tamamu ile insan kaynaklari
yonetimi boyutlarinin tamami arasinda pozitif yonde orta anlaml iligkilerin oldugu; otantik liderlik
boyutlarinin tamamu ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonde ¢ok zayif diizeyde
anlamli iligkilerin oldugu; otantik liderlik boyutlariin tamamu ile ¢alisanlarin performanslari arasinda
pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde anlamli iligkilerin oldugu; insan kaynaklari yonetimi boyutlarinin
tamamu ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonde ¢ok zayif diizeyde anlaml
iligkilerin oldugu; insan kaynaklari yonetimi boyutlarinin tamamu ile g¢alisanlarin performanslari
arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde anlamli iliskilerin oldugu; isten ayrilma niyeti ile ¢aligan
performansi arasinda ise anlamli bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir. Bu arastirmada hastane
caliganlarinin isten ayrilma niyetleri ile performans diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin
olmamasinin sebebinin, ankete katilan hastane c¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun, isten ayrilma
niyetlerini 6lgen ifadelere katilmamalarindan, yani biiyiik bir gogunlugunun isten ayrilma niyetlerinin
olmamasindan kaynaklandig1 diisiiniilebilir.
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Yapilan regresyon analizinin sonucuna gore; Ozfarkindaligin (otantik liderlik boyutu) tiim insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlarini (se¢im, egitim, performans degerlendirme, kariyer planlama, ¢alisan
katilimu, ig tanimu, ticretlendirme); iligkisel seffafligin (otantik liderlik boyutu) ¢alisan katilimin1 (insan
kaynaklar1 yoOnetimi boyutu); icsellestirilmis ahlak anlayisinin (otantik liderlik boyutu) insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlarini (se¢im, performans degerlendirme, kariyer planlama, is tanimi,
iicretlendirme) olumlu yonde etkiledigini; iliskisel seffafligin (otantik liderlik boyutu) calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini olumsuz yonde, ¢alisanlarin performanslarini ise olumlu yonde etkiledigi;
egitimin (insan kaynaklar1 yonetimi boyutu) isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi; insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlarinin (egitim, calisan katilimi, is tanimi) ¢alisan performansini olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Ancak literatiirde yer alan arastirma bulgularinin aksine, bu arastirmada isten ayrilma niyeti ile calisan
performansi arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 ve isten ayrilma niyetinin c¢alisan performansi
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Bu baglamda olumlu otantik liderlik ve insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar arttikca, ¢alisanlarin performans diizeylerinin artacagi, isten ayrilma
niyetlerinin azalacagi sdylenebilmektedir.

Yoneticilerin veya liderlerin; calisanlarin performanslarimi arttirmaya, isten ayrilma niyetlerini
azaltmaya ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini olumlu etkilemeye dayali otantik liderlik
davraniglan sergilemeleri durumda; onlarin organizasyonlara katilimlarinin, baghliklarinin, duyduklarn
giivenlerinin, i tatminlerinin artacaginin, daha ¢ok Orgiitsel vatandashik davraniglari
sergileyeceklerinin ve daha iyi bir performans gostereceklerinin bilincinde olmalar1t ve bu
uygulamalara giiniimiiz degisim ¢aginda daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir.

Ozellikle saglik sektoriinde hastanelerde var olacak iyi bir lider, iyi bir saglik hizmeti ortami yaratarak
caligma arkadaslarina enerji katabilir, ekip ruhu igerisinde ¢aligma ve mesleklerine olan tutkularinm
arttirabilir, heyecan yaratabilir, Orgiitsel bagliliklarini arttirarak isten ayrilma niyetlerini ortadan
kaldirabilir, sonug olarak performanslarini arttirabilir. Boylece hasta memnuniyeti de daha kolay
saglanabilecektir. Hastane ve bireysel basarinin yiikselebilmesi, kaliteli bir saglik hizmetinin
sunulabilmesi ve hasta memnuniyetinin saglanabilmesi i¢in liderlerin hem kendisinin hem de
caliganlarinin yeteneklerinin farkinda olmasi, kararlarinin, eylemlerinin ve gorislerinin digerlerini
nasil etkileyecegini bilmesi, geri bildirim arayisi igerisinde olmasi ve bunun igin herkesi tesvik etmesi,
gergekleri sdylemesi, hata yaptiginda kabul etmesi, sdyledikleri ile yaptiklarinin tutarli olmasi, karar
vermeden Once farkli bakis acilarin1 ve bilgileri de analiz etmesi, ahlaki ve 6zdegerlerine dayali
kararlar almasi biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Biitiin bunlarla birlikte isletmelerde, yerine getirilecek gorevlerin gerektirdigi bilgi, beceri ve
tutumlara sahip bireyleri segmeye yonelik secim sistemlerinin olmasi, mevcut personellere yeni bilgi
ve becerileri kazandiracak ayni zamanda da yeni ise baslayanlara ihtiya¢ duyacaklar1 becerileri
kazandiracak resmi egitim programlarinin olmasi, biiyiime ve gelisme odakli giivenilir bir performans
degerlendirme sisteminin olmasi bunlarin sonuglari ile ilgili personele mutlaka geri bildirimlerin
saglanmasi, her personelin kariyer ve gelisiminin planlanmasi, ¢alisanlara karar vermeye katilimlari
hususunda firsat saglanmasi, calisan yetenegi ve yetkinligine dayali adil bir iicretlendirme sisteminin
var olmasi olduk¢a Onemlidir. Bunlar igletmelerde verimliligin artmasini ve Orgiitlerin insan
kaynaklarindan en etkin bir bicimde yararlanmasini saglayacaktir. Ayni zamanda ¢alisanlarinda orgiite
sadakatlerini saglayacak, isgiicii devrini azaltacaktir ve performans diizeylerini olumlu ydnde
etkileyecektir.
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