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Sakarya Universitesi, isletme Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashgi: Lider Yetkinliginin Takim Performansina Etkisi: Saglik Calisanlar1
Uzerine Bir Arastirma
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Calismanin  amact saglik c¢alisanlarmin  lider  yetkinlik algilariin  takim
performanslarina olan etkisini ortaya koymaktir.

Calismanin evrenini Ankara ilinde faaliyette bulunan Ankara Egitim ve Arastirma
Hastanesi ve Kegioren Egitim ve Arasgtirma Hastanesinde gorev yapmakta olan 3051
saglik personeli olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi araciligiyla 341 kisiden
veri toplanmistir. Veri toplama araci olarak Erigii¢ vd. (2014)’nin Tiirk¢eye uyarladigi
ACHE Lider Yetkinlik Olgegi; Akyazili (2017)’nin Tiirkge uyarlamasmi yaptigi Takim
Performans Olgegi (Thompson, Levine, Kennedy vd. 2009) ve katilimcilarin sosyo
demografik 6zelliklerinden olusan bir anket formu kullanilmigtir. Veriler analiz
edilirken, tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, regresyon analizi,
bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Veriler %95
giiven araliginda (p=0,05) analiz edilmistir.

Calismanin bulgularma goére calisanlarin lider yetkinlik (3,90+0,954) ve takim
performans algilart (3,84+0,815)  orta seviyededir. Lider yetkinlik ve takim
performansi arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Lider
yetkinliginin takim performansi {izerinde anlamli etkisi bulunmakta olup, lider
yetkinligi takim performansinin %23,5’ini agiklamaktadir. Arastirmada katilimeilarin
sosyo demografik 6zelliklerine bagl olarak katilimcilarin kurumda ¢aligma siirelerine
gore lider yetkinlik algilamalarinda anlamli fark goriiliirken; egitim durumlarina gére
takim performanslarinda anlamli fark bulunmaktadir.

Calismanin  sonucuna gore lider yetkinliginin takim performansimi etkiledigi
goriilmistir. Bu baglamda saglik kurumlarina, daha yiiksek takim performansina sahip
olabilmeleri i¢in; lider tercihlerinde secici olmalari, alanin etik ve yasal standartlarini
bilen, Orgiitiin degisim ve gelisimine katki saglayabilecek, takim performansini
onceleyecek liderleri tercih etmeleri onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Lider Yetkinligi, Takim Performansi, Saglik Kurumlari
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The study aims to reveal the relationship between the effect of the leader competence
perceptions of healthcare professionals on team performances.

The study population consists of health personnel working in Ankara Training and
Research Hospital and Kegioren Training and Research Hospital in Ankara. The
sample number was determined as 341 people using the convenience sampling method.
Erigii¢ et al. (2014) adapted the ACHE Leader Competency Scale into Turkish; The
Team Performance Scale (Thompson, Levine, Kennedy et al. 2009) adapted in Turkish
by Akyazili (2017) and a questionnaire consisting of the socio-demographic
characteristics of the participants were used as data collection tools. While analyzing
the data, descriptive statistical methods, correlation analysis, regression analysis,
independent samples t-test, and one-way analysis of variance were used. Data were
analyzed at a 95% confidence interval (p=0.05).

According to the study, employees perceptions of leader competence (3.90+0.954) and
team performances (3.84+0.815) are moderate. There is a positive and reasonable
relationship between leader competence and team performance. Leader competence
significantly affects team performance, and leader competence explains 23.5% of team
performance. In the research, there is a significant difference in the perceptions of
leader competence according to the participants working time in the institution,
depending on the socio-demographic characteristics of the participants; there is a
significant difference in team performances according to their education level.
According to the results of the research, it has been seen that the leader competence
affects the team performance. In this context, for health institutions to have higher team
performance; it is recommended that they be selective in their choice of leaders who
know the ethical and legal standards of the field, can contribute to the change and
development of the organization, and prioritize team performance.

Keywords: Leader, Leader Competence, Team Performance, Health Institutions
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GIRIS

Organizasyonlar, bilgi toplumunun artan beklentileri, ¢cevre kosullarinin degisimi ve
teknolojik gelismeler karsisinda kendilerini giincelleyerek ilerlemek durumundadirlar.
Hizmet sektoriiniin 6nemli kollarindan biri olan saglik kurumlart bu degisim
stireglerinden etkilenmektedir. Yogun tempolu calisma ortaminda yasananlarla basa
cikabilmek ve takim performansmi yiliksek tutabilmek icin yetkin liderlere ihtiyag

duyulmaktadir.

Liderlik yetkinlikleri, yonetsel ve islevsel becerilerin birlesmesi sonucu olusur (Lim,
2019). Bilgi, beceri ve davranigini kullanarak, isletme performansini direkt etkileyen
liderin, gorevinde iistiin performans sergilemesi yetkinliginin gostergesidir (Cetinkaya,

2009; Lim, 2019).

Lider, is siireglerini tasarlarken etkin kaynak kullanimina odaklanarak ekibi ortak
hedeflere yonlendirmelidir. Bu karmagik ortamda diizeni saglayabilmek i¢in liderlik
yaklasimlarindan faydalanmak gerekmektedir. Saglik kuruluslarinda etkili bir lider, iyi
bir rehber olmaya, liderlik degerlerine, orgiit kiiltiiriine, personel yeteneklerine ve
organizasyon igerisindeki dinamik iligkilere odaklanmalidir. Liderin bu dinamik
ortamda kendini gelistirmesi; yiiksek oranda benlik, takim ve organizasyon

farkindaligina baghidir (Al-Sawai, 2013).

Saglik kurumlarinin isleyisinde 6nem arz eden bir diger degisken takim performansidir.
Takim performansi, girdilerin, ekipler araciligiyla ¢iktilara doniistiiriilmesinden olusan
bir siirectir. Sonuglarin dis faktorlerden etkilendigi gerekcesiyle, hem siireci hem sonucu

degerlendirmek takim performansini daha dogru 6l¢meyi saglar (Salas, 2008).

Saglik kurumlar1 yogun uzmanlik diizeyi ve karsilikli bagimlilik gerektiren is ortaminin

dogal bir sonucu olarak takim ¢alismasinin ¢ok énemli oldugu kurumlardir.

Saglik takimlari, alaninda uzman kisilerin, ortak ama¢ ve hedefler dogrultusunda
birlesmesiyle olusmaktadir. Saglik takimlarinin asil amaci olan hasta odakli bakim
anlayisinda, yapilan miidahaleler ve verilen hizmetlerde en iyiyi yakalayabilmek ancak

yiiksek takim performansiyla miimkiin olmaktadir.

Saglik hizmetleri, diger hizmet sektorlerinden farkli bir takim 6zelliklere sahiptir. Bu
ozellikler 6zetlenecek olursa; saglik hizmetleri ertelenemezdir, ikamesi yoktur, tiikketimi

rastlantisaldir, 7/24 hizmet sunumu gereklidir, hizmet kisiye 6zel sunuldugundan boyutu
1



ve kapsami oOnceden belirlenemez, saglik hizmetlerinin ana amaci sosyal fayda
saglamaktir dolayisiyla ¢iktilar1 paraya ¢evrilemez, saglik hizmeti depo edilemez ve
saglik hizmetleri teknolojiden yararlanan emek yogun hizmetlerdir. Tiim bu 6zellikler
saglik kurumlarinin yénetimini zorlu hale getirmektedir (Tengilimoglu, Akbolat ve Isik,

2015).

Kendine 6zgii 6zelliklerinin yani sira, hizla degisen saglik sektorii, sosyoekonomik
amaglar giiden saglik kuruluslar; artan saglik hizmet maliyetleri ve yenilenen teknoloji
karsisinda degisime adapte olabilmek, beklentileri karsilayabilmek adina alaninda

yetkin liderlere ihtiya¢ duymaktadir.

Literatiir incelendiginde saglik kurumlarinda takim performansit hakkindaki
caligmalarda liderlik; liderlik hakkindaki ¢alismalarda ise takim performansina dikkat
cekildigi goriilmektedir. Herd vd. (2016) saglik alaninda gelistirilmis yetkinlik
modellerinden biri olan NCHL (National Center for Healthcare Leadership, 2006)
modeliyle yiiriittiikleri ¢alismada; liderlerin hizla degisen saglik hizmet diinyasinda
etkin kalabilmek ve artan tip fakiiltesi maliyetleri, azalan mezuniyet oranlari, artan
bakim ihtiyaclar1 gibi sorunlarla basa cikabilmek i¢in hangi liderlik yetkinliklerine
odaklandiklart sorusuna cevap aramislardir. Yapilan calismada liderlerin; degisim
liderligi, kisisel gelisim, yetenek gelistirme ve takim liderligi faktorlerinin en sik
bagvurulan yetkinlik alanlar1 oldugu sonucuna varilmistir. Aslan ve Giizel (2019) ise
calismalarinda saglik kurumlarindaki kolektif liderlik ve takim performansi iligkisini ve
benligin araci roliinii incelemislerdir. Calismalarinda, kolektif liderlik anlayisiyla takim

performansi arasinda iliski bulunmus; benliginse kismi aracilik rolii tespit edilmistir.

Bu baglamda saglik kurumlarinda lider yetkinliginin takim performansina etkisini

belirlemek amaciyla yapilan bu ¢aligma dort boliimden olugmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde, liderligin tarihsel gelisimi, liderlik tanimlari, liderlik
teorileri, yetkinlik kavrami, lider yetkinlikleri ve saglik kurumlarinda lider yetkinlikleri
iizerinde durulmaktadir. Ikinci bdliimde, takim performansi kavrami ele alinirken; takim
kavrami, takim c¢alismasinin amaci ve 6nemi, takim olusum siirecleri, takim ¢esitleri,
takim performansin1 etkileyen faktorler ve saglik kurumlarinda takim performansi
basliklar1 acgiklanmustir.  Uciincii  boliimde arastirmanin  yontemine dair bilgiler
verilmistir. Bu kisimda arastirmanin evren ve orneklemi, veri toplama araci ve siireci,

aragtirma kisitlari, arastirmanin modeli ve hipotezleri, veri analizinde kullanilan
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yontemler ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Dordiinci bolimde ise arastirmanin
bulgulart ortaya koyulmus ve degerlendirilmistir. Arastirmanin sonu¢ kisminda ise

literatiirden de faydalanilarak sonuglar tartisilmis ve gelistirilen 6neriler sunulmustur.

Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, ilgili kamu hastanelerinde ¢alisan katilimcilarin, lider yetkinlik

algilarinin takim performansina olan etkisini ortaya koymaktir.

Arastirmanin Problemi ve Sorulari

Saglik kurumlart emek yogun ve takim halinde g¢alismayr gerektiren kuruluslardir.
Saglik personellerinin takim performanslarinin liderlerinin yetkinligiyle iliskisi oldugu
diistiniilmektedir. Bu baglamda arastirmanin problemi saglik kurumlarinda lider

yetkinliginin takim performansina etkisi olarak belirlenmistir.

Saglik kurumlarinda lider yetkinliginin ¢aligma ortaminda etkileyici bir unsur oldugu

diisiiniilmiis ve asagidaki sorulara yanit aranmaistir:

1. Lider yetkinligi ve takim performansi arasinda anlamli bir iligki var midir?

2. Lider yetkinligi takim performansini etkiler mi?

3. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore yoneticilerinin lider yetkinlik
ozelliklerini algilamalarinda fark olugur mu?

4. Katilimcilarin  sosyo-demografik  ozelliklerine gore takim performans

algilamalarinda fark olusur mu?
Arastirmanin Onemi

Liderlik, yonetim alaninda siklikla calisilan konulardan biridir. Literatiire bakildiginda
saglik yonetiminde liderlik yetkinliklerini 6l¢gmek adina 6l¢ek gelistirme caligmalar1 ve
bu oOlgeklerle yapilmis ampirik caligmalar goriilmektedir. Saglik kurumlari, icerisinde
birgok is kolunu barindiran, karmasik sosyo-teknik sistemlerdir (Akbolat vd., 2011). Bu
sistem igerisindeki isleyisi daha diizenli hale getirmek i¢in siirekli olarak calismalar
yapilmaktadir. Siirecin en temel parcalarindan biri olan lider ve liderin takipgileriyle

olan iligkisi bu ¢aligsmalar arasinda yer almaktadir.

Yetkin liderlik alaninda yapilan aragtirmalarin ve gelistirilen oOlgeklerin ana
basliklarindan birinin takim liderligi olmasi takim ¢alismasi ve yetkin liderlik arasindaki

giiclii bagin bir gostergesidir. Bu dogrultuda lider yetkinliginin takim performansina
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etkisi lizerine bir ¢alisma yapilmasina karar verilmistir. Literatiirdeki takim performans
calismalar1 incelendiginde, toplumsal kiiltiir ve giiven Stkiir (2021); kolektif liderlik
Aslan ve Giizel (2019); gibi kavramlarla iliskisini inceleyen ¢alismalar goriilmiistiir.
Ancak lider yetkinliginin takim performansma etkisinin saglik ¢alisanlar1 tizerinde
incelendigi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu baglamda calismanin alandaki boslugu

doldurarak literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyette bulunan Ankara Egitim ve Arastirma
Hastanesi ve Kegioren Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev yapmakta olan 3051
saglik personeli olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi araciligiyla 341 kisiden
veri toplanmigtir. Arastirma kapsaminda Veri toplama araci olarak Erigii¢ vd. (2014)’nin
Tiirkgeye uyarladigi ACHE Lider Yetkinlik Olgegi; Akyazili (2017)’nin Tiirkge
uyarlamasii yaptig1 Takim Performans Olgegi (Thompson, Levine, Kennedy vd. 2009)
ve katilimcilarin  sosyo demografik ozelliklerinden olusan bir anket formu
kullanilmigtir. ~ Verilerin analizinde IBM SPSS 22 programindan faydalanilmustir.
Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilirken Cronbach’s Alpha katsay1 degeri ve
faktor analizi kullanilmistir. Bunun yami sira katilimcilarin  sosyo demografik
ozelliklerine gore farklarmin agiklanmasi i¢in t testi ve tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) testleri uygulanmistir. Tek yonlii varyans analizleri sonucunda anlamli farka
ulagilan gruplarda farkin hangi gruplardan kaynakli oldugunu gorebilmek icin tukey
testi uygulanmistir. Test sonuglart %95 giliven araliginda, p<0,05 alinarak

degerlendirilmistir.
Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin en onemli kisiti, Ankara ilinde faaliyet gosteren 2 devlet hastanesinde
yapilmis olmasidir. Anket uygulamak icin Ankara Il Saglik Miidiirliigii aracihigiyla 10
hastaneye basvuru yapilmis ancak pandemi siirecinde bulunulmasi, saglik ¢alisanlarinin
yogun calisma kosullari, resmi prosediirler sebepleriyle 2 hastaneden olumlu doniis

alinmistir. Bu sebeplerle arastirma tiim saglik ¢alisanlarini kapsamamaktadir.



BOLUM 1: YETKIN LiDERLIK

Bu boliimde liderligin tarihsel gelisimi, liderlik kavramina dair tamimlar, liderlik
teorileri agiklanip ardindan yetkinlik kavraminin tanimi, lider yetkinlikleri ve saglik

kurumlarinda liderlik yetkinlikleri hakkinda bilgiler sunulacaktir.

1.1. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Lider kavraminin ortaya ¢ikist 1300’lii yillara dayanmakla birlikte, liderlik kavrami
19.yiizy1l baslarinda Ingiliz Parlamentosu niifuzu hakkinda yazilan yazlarda
kullanilmaya baglanmistir (Akbaba ve Erenler, 2008). Ancak 5000 yil 6nceden kaldigi
tahmin edilen Misir hiyerogliflerinde de lider (seshemu), liderlik (seshement) ve takipgi

(shemsu) kavramlart bulundugu gézlemlenmistir (Erel, 2008).

Liderlik kavrami, tarihsel gelisiminin yani sira; antik donem eski Yunan ve Roma
caglarinda da hakkinda ¢aligmalar yapilan bir konu olmasi ve sosyal diizeni etkilemesi
yoniiyle toplumlarin ilgisini ¢ekmistir (Barutgugil, 2014). Antik donemde, Sokrates,
Platon, Aristo, Perikles, Heraklitus gibi diisiiniirlerin; liderlerin egitimi, lider ve toplum
iletisimi, toplumun ihtiyaglarinin karsilanmasinda liderin rolii gibi konularda ¢aligmalar

yaptiklari bilinmektedir (Bozlagan, 2005).

14-17. yiizyi1l arasinda gegcen Ronesans Donemi’nde ise Machiavelli, Hobbes,
Shakespeare, Rousseau gibi diisiiniirler; liderlik ozellikleri, toplum huzuru ve baris,
liderligin amaglar1 gibi konular hakkinda g¢alismislardir (Bozlagan, 2005). Liderlik
lizerine yapilan arastirmalar liderligin ne olup olmadig1 hakkinda bilgi verse de hala

bilinmeyen yo6nleri bulunmaktadir (Ivancevich, Konopaske ve Matteson, 2014).

Onceki dénemlerde bahsi gegen arastirmalarm yam sira liderlik kavramina iliskin fikri
temellerin 18. yiizyll ve Aydinlanma Doénemine dayandigi s6ylenmektedir (Polat ve
Arabaci, 2015).

18-19. yiizy1l iiretimin makinelesmesiyle birlikte sanayi devrimi baslamistir. Yaganan
bu gelisme ekonomik, siyasal, sosyal ve yonetsel degisimlere sebep olmustur (AKsoy,

2016).

Sanayilesmeyle birlikte insanlarin ¢aligma siireglerindeki davraniglarini etkileyecek yeni
kurallar olusmustur. Uretim sayisindaki artigla, mallar standardize edilmeye
baslanmistir. Calisanlar i¢in tiretim sektorli disinda da uzmanlasma 6nemli hale gelmis;
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islerin sistematiklesmesiyle birlikte ¢alisma ekiplerinin birbirlerine uyum saglayacak
sekilde diizenlenmesi gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Yasanan yenilikler karsisinda
insanlarin merkeze olan gogleri ve firmalarin hammadde kaynaklarina yonelmesi is
alaninda yogunlasmay: beraberinde getirmistir. Stirecte firmalarin biiyiimeye gitmesiyle
birlikte, finansal yonetim ist diizeye birakilirken yonetimde merkezilesme hareketi

olmustur (Hodgetts, 1997).

Sanayi devrimi endiistriyel anlamdaki gelismeyle birlikte bilimsel yaklasimlarin
olusmasia da altyapr saglamistir. Serbest bireysel iireticilerin, gelisen teknolojiyle
isletme merkezlerinde toplanmasi, iiretimde verimlilik ve yeni teknikler gelistirme
amaglarini meydana getirmis ve bir takim sosyal sorunlar da ortaya ¢ikmistir (Kogel,
2015). Uretim siireci fabrikalasmaya déniisiirken isboliimii ve uzmanlasmanin 6nemi
artmig, hiyerarsik bir diizen olusmustur (Aksoy, 2016). Olusan bu yeni diizen igerisinde,
yonetim, ilk etapta faaliyetlerin etkin kontroliinii amacglarken, sonraki siire¢te yapilan
yatirnmlarin maksimum kar getirisine odaklanmistir. Bu durum yonetimde bilimsel

hareketlerin olugmasina yol agmistir (Hodgetts, 1997).

Fabrikalagma siirecinde standartlasma, mekaniklesme ve seri iiretime gegilmesiyle,
klasik yoOnetim yaklasimi bu siireci; planli hareketler, kisilerin rasyonel davraniglar
sergilemesi, motivasyon, zaman etiitleri, parca bas1 prim gibi yOntemlerle

temellendirmistir (Ozer, 2014).

llerleyen zamanda diinya ekonomik kriziyle karsilagilmasi, yonetsel alanda yapilan
arastirmalarin artmasi, yonetimde insan unsurunu On plana ¢ikarmis ve bdylelikle
insanin davranigsal yonlerine odaklanilmaya baslanan neo klasik doneme gegilmistir.
Bu siirecte, insanlarin mekanik birer ara¢ olmadigi, yonetimde insan iliskilerinin 6nemli
bir yeri oldugu anlagilmaya baslanmis, lider kavramina olan ihtiya¢ belirgin hale

gelmistir (Ekinci, 2019).

Degisen ortam yapist ve degisimin siirekliligi, gelistirilen teorilerin igeriklerini de
etkilemekte, baz1 kavramlarin 6nemi artarken bazilar1 gecersiz hale gelmektedir. 20001
yillara gelindiginde, bilginin giicii beraberinde getirmesi, artan rekabet ortami, karar
alma siireglerinde teknolojinin biiyliyen yeri gibi sebepler; seffaflik, ekip calismasi,
sanal organizasyonlar ve liderlik gibi kavramlarin 6ne ¢ikmasina sebep olmustur
(Kogel, 2015).



Bagka bir deyisle, bilginin degerinin arttii, yonetim ve liderlik uygulamalarinda
hiyerarsinin azaldigi, katilimin her kademeye yayildigi bilgi toplumlarinda, ge¢mis
donemlerdeki kat1 liderlik uygulamalarinin etkisinin azaldig1 goriilmiistiir (Simseker ve
Unsar, 2008). Bu baglamda bilgi toplumuna gegisle beraber artan vasifli calisan sayisi,
donanimli bireyleri ortak amag¢ ve hedefler dogrultusunda yoneltecek fonksiyonel

diistinceli yetkin liderlere olan ihtiyaci artirmistir (Yangil, 2016).

Hizla farklilasan diinyada iiriin ve hizmet iireticisi organizasyonlar da farklilagsmaya
uyum saglayabilmek icin oOrgiit yapilanmalarinda yenilik arayislarina girmislerdir.
Globallesmeyle birlikte gelisen bilgi ve iletisim teknolojileri, ¢alisanlarin insan haklar
konusunda daha bilingli hale gelmeleri, i¢ ve dis tiiketicinin artan beklentileri ve
farklilasan talepleri, degisen rekabet kosullari, iirlin ve hizmeti pazarlamanin zorlagmasi

organizasyonlar1 yapisal farklilagmaya yoneltmistir (Sahne ve Sar, 2015).

Bu siirecte, yonetime olan bakis da degismis, kurumlarin yonetimde etkililik ihtiyaci
liderlik kavraminin ¢ok boyutlu incelenmesine sebep olmustur. Organizasyonlarda
yOnetimin otoriter sistemi yerine, ¢alisanlarla yonetim arasindaki dengeyi olusturabilen,
insanlart belli bir amaca yoneltebilen, sistematiklik yerine is bolimii ve uzlasma
ortamini saglayabilen etkin lider arayis1 baslamistir (Sayli ve Baytok, 2014). Degisen
toplum yapisinda lidere duyulan ihtiyag devam ederken; liderlerin sahip oldugu biligsel,
duyussal ve davramigsal Ozellikler de siirece uygun olarak yeniden sekillenmistir

(Yangil, 2016).

Hiyerarsik diizenden ekip galigmasi ve isbirligi diizenine yonelen yeni anlayista
liderlerden beklenen; tiim sorunlara ¢6ziim iireten kisi olmasi degil, sorunlarin tespitine
ve ekipge ¢oziimiine katkida bulunan, ekip arkadaslarini yonlendiren kisi olmasidir.
Gilinlimiizde lider, orgiit vizyonu gelistirmek yerine ekibin kendi vizyonunu
olusturmasima katki saglayan, orgiitiin yoneticisi degil yonlendiricisi olan birey olarak

doniismistiir (Hooijberg, Hunt ve Dodge, 1997).

1.2. Liderlik Tanimlar1

Anglo-Sakson kokenli lider ve liderlik kavramlar1 “yol, yon” anlamlarina gelmektedir.
Kelimenin Tiirkce karsilig1 “Onder” olmasina karsin, lider kelimesinin dile yerlestigi ve

daha sik tercih edildigi goriilmektedir (ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009).



Lider sosyal bir ekibin tiyesi olup, liderlik, ekibin diger iiyeleriyle olan iliskileri, konum
ve rolleri ile olusmaktadir. Lider, ekibin belirlenmemis ancak ulagsmak istedikleri
hedefleri kesinlestirdikten sonra bireyleri etkileyerek eyleme yoneltmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016). Ekip iliskileri icerisinde lider, davraniglar1 ve inanglari
etkilemektedir ve bu etkiyle takipgilerine is yaptirma giiciine sahiptir. Liderler, yiiksek
enerjisi, giriskenligi, diisiince yapilar1 gibi O6zellikleriyle ekibin diger iiyelerinden
ayrilmaktadirlar. Liderin, ekip ftyeleriyle olan iliskileri liderlik davranisi olarak

agiklanmaktadir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009).

Kogel (2015) liderlik siirecini; lider, izleyiciler ve o anki sartlart kapsayan karmasik bir
stirec olarak tanimlamistir. Liderligin olusumunda resmi bir yetki olmasinin sart
kosulmadigt; liderin farkli kaynaklardan edindigi giicii, bir grup insani ortak amag
dogrultusunda davranmaya yonlendirmek i¢in kullandig1 bir siire¢ olmasinin yani sira
liderligin organizasyonun her kademesinde yer alabilecegi belirtilmistir. Hughes,
Gmnett ve Curphy (2002)’ne gore, liderlik bir pozisyon degil, lider ve takipgileri

arasindaki etkilesimi i¢eren bir siirectir.

Liderlik, farkli bakis agilariyla pek ¢ok kez tanimi yapilmig bir alandir. Tanimlarin
bazilar1 liderin karakteristik o6zelliklerine odaklanirken, bazilar1 da davranislarina

odaklanmustir (Ivancevich, Konopaske ve Matteson, 2014).

Robbins, Decenzo, Coulter (2016)’a gore lider, insanlar1 etkileyebilen ve ydnetimle

ilgili yetkinliklere sahip kimsedir.

Yukl (2018)’a gore ise lider, insanlar1 etkileyerek neyin nasil yapilmasi gerektigi
hususunda uzlagmaya varmalarin1 saglayan, ortak hedefleri gerceklestirmek {izere

bireysel ve takimsal ¢abalari tesvik eden kisidir.

Liderlik tanimlarinin ortak noktalari olmasina karsin, farkli zamanlarda farkli anlamlar
da igermektedir. Bu farkliliklar iki nedene dayandirilmaktadir. Bu nedenlerin ilki,
liderligin ele alindigi boyutun tanim igerigini de etkilemesidir (Yangil, 2016). Bu
baglamda arastirmalarin bazilari, liderlerin kisisel ve fiziksel 6zelliklerine odaklanirken;
bazilar1 lider takipgi iliskisine odaklanmis; bazilar1 da liderlerin etkisi altinda kaldiklari
durumlarla liderligi agiklamistir (Kogel, 2015). Arastirmacilar liderligi tanimlarken,
genelde bakis acilarina ve ilgi alanlarina gdre tanimlamalar yapmislardir. Tanimlarin

genelinde liderlik, insanlar iizerinde etki saglama, ekip iliskilerini yonlendirme ve



yapilandirma siirecidir. Tanimlar, kimin etkiledigi, etkinin amaci, uygulama sekli ve

sonucu kisimlarinda birbirinden ayrilmaktadir (Yukl, 2018).

Ikinci farklilik ise; birey, drgiit ve toplumun, dénemin liderlige iliskin bakis agisindan
etkilenmesi ve bu etkinin yaklagimlara ve tanimlara yansimasidir (Ergetin, 2000).
Cevresel kosullarin ve insanlarin degisimi, her donemde farkli liderlik tiirii ve tanimin
one cikartmistir. Icerisinde bulundugumuz bilgi toplumu, liderinden 6rgiit yapisinda
koklii degisiklikler yapabilmesini, rekabete uyum saglayabilmesini beklemektedir
(Barutcu ve Akatay, 2000). 21. yiizyil liderlerinin yalmizca problem ¢6ziim odakl
olmalar1 liderlik i¢in yeterli degildir. Toplumsal yapinin evrilmesiyle birlikte ihtiyag
duyulan yetkin liderlerin; kisa ve uzun vadeli vizyon belirleyebilme, tim ekip iiyelerini
siirece dahil edebilme, insanlar1 ve yeni yOnetim araclarini anlayabilme becerilerine

sahip olmalar1 gerekmektedir (Lim, 2019).

1.3. Liderlik Teorileri

Liderlik siireci; lider, takipgiler ve mevcut durum arasindaki iliskiyi kapsayan karmasik
bir siirectir. Bu siireci, kosullar1 ve kisileri degerlendirmek i¢in liderlik hakkinda teoriler
gelistirilmigtir. Teorilerin her biri, siirecin gesitli yonlerini ele alip birbirinden farkl

degiskenlere 6nem yliklemislerdir (Kogel, 2015).

Liderlik alanindaki teorileri birbirinden keskin c¢izgilerle ayirmak zordur. Tarihsel
sirayla incelendiginde dahi yaklagimlarin birbirini biitiinledigi, i¢ ice gectigi goriilebilir.
Buna 6rnek olarak, ilk liderlik teorisi olan 6zellikler yaklasgiminin ortaya c¢ikisindan
ylizyll sonra transformasyonel ve karizmatik liderlik gibi yaklagimlarla benzer
ozelliklerin tekrar giindeme getirilmis olmasin1 gosterebiliriz (Keklik, Erdem ve Bakan,
2020).

Liderlik adina olusturulmus ii¢ temel yaklasim bulunmaktadir. Yaklagimlarin ilki olan
Ozellikler Yaklasimi, “Biiyiik Adamlar Teorisi” iizerinden sekillendirilmistir. Bu teori
lider, takipgiler ve mevcut durum degigkenlerinden, lider degiskenine odaklanmaktir.
Teoride liderligin dogustan geldigi oOne siiriilmektedir. Bu fikrin temelinde bazi
insanlarin dogustan bir takim {istiin yeteneklere sahip oldugu ve bu yeteneklerin kisileri
lider olarak &ne c¢ikardign diisiincesi bulunmaktadir (Luthans, 2011). Ozellikler
yaklasimi, liderlik 6zelliklerinin dogustan gelmedigini, daha sonra egitim ve deneyim

katkisiyla Ogrenilebilecegini kabuliine dayandirilmistir. Bu teoriye gore bir kimsenin
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lider olabilmesi i¢in belirli 6zellikler yoniinden grup iyelerinden ayrilmasi

gerekmektedir (Kogel, 2015).

Liderlik 6zellikleri iizerine yapilan ¢alismalarda lider kisilerin fiziksel ve karakteristik
bir takim 6zelliklerle lider olmayanlardan ayrildig: fikri savunulmustur (Kirkpatrick ve
Locke, 1991). Bir kimsenin uzun boylu olmasinin liderlik avantaji oldugunu iddia eden
bu yaklasim; Napolyon, Hitler gibi liderlerin kisa boylu olmasi gibi orneklerle
elestirilmistir (Griffin ve Moorhead, 2010).

Ozellikler yaklasimi, liderligi durumdan, takipgilerinden, dénem sartlarindan, yapilan
isin Ozelliklerinden bagimsiz olarak ele almasi1 ve olmasi gereken liderlik 6zelliklerinin
smirlandirilamamasi sebepleriyle elestirilmistir (lvancevich, Konopaske ve Matteson,
2014).

Ozellikler yaklagimi, liderlik siirecini agiklamak konusunda yetersiz kalinca,
arastirmacilar liderin 6zelliklerinden ziyade hareket ve davraniglari iizerinde ¢aligmaya
baglamis, boylece Davramigsal Liderlik Yaklasimi ortaya c¢ikmistir (Hellriegel ve
Slocum, 2010).

Davranigsal liderlik yaklagimi, liderin 6zelliklerine odaklanirken, liderin grup liyelerine
karst davranmiglarima da odaklanmaktadir. Bu teori, liderlik siire¢ degiskenlerinden,
takipciler degiskenine onem vermektedir. Lider ve grup iiyelerinin haberlesme sekli,
liderin grup iiyelerine yetki devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli, hedef
belirleme sekli gibi faktorlerle lider etkililigini belirlemeye odaklanilmigtir. Bu
yaklasimda liderin siire¢ icerisindeki davraniglar1 ve grup lyeleriyle olan etkilesimi ele

alimmustir (Kogel, 2015).

Davranmigsal yaklasimda gorev odakli ve insan odakli lider tipleri {iizerinde
durulmaktadir. Bu baglamda yapilan Ohio State Universitesi Caligmalari, Michagan
Liderlik Calismalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi ve Likert’in Sistem

Modeli 6ncii galismalardir (Kogel, 2015; Keklik, Erdem ve Bakan, 2020).

Ohio State liderlik calismalari, binin iizerindeki liderlik davranis boyutlar1 arasindan
grup tyeleri tarafindan tanimlanan iki boyuta kadar indirgenmistir. Bunlar,
organizasyonu harekete gecirme ve anlayis boyutlaridir. Organizasyonu harekete
gecirme, liderin hedeflere ulasmak tizere grup iyelerinin ve kendinin rollerini

tanimlamasidir. Anlayis, lider ve grup iiyeleri arasindaki iligkinin karsilikli giivene
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dayanmasi, grup {yelerinin fikir ve duygularma Onem verilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2017).

Michagan Universitesi’nin bilim insanlari, lider ve grup iiyelerinin iliskilerini,
olusturduklar1 “liderlik davraniglart dogrusu” iizerinde gostermektedir. Arastirma
sonucunda insan odakli lider tipinin gérev odakli lider tipinden daha basarili sonuglar

elde ettigi goriilmiistiir (Tonnenbaum ve Schmidh, 1973).

Blake ve Mouton olusturduklar1 yonetim tarzi matrisiyle lider davranislarini ise yonelik
ve bireye yonelik olmak tizere iki ugta incelemislerdir. Modelde ise ve insana en st
diizeyde ilgi takim tipi liderligi tanimlarken ise ve insana en az ilgi gosteren liberal tip

liderlik ile tanimlanmistir (Kogel, 2015).

Likert sistem modeli, Rensis Likert tarafindan Michagan arastirmalarinin bir devami
olarak kurgulanmis olup, lider davranislarini inceleyen 4 basliktan olusur. Bunlar,
istismarct otokratik lider, yardimci otokratik lider, katilimci lider ve demokratik
liderden olusan ve iist ast iligkisini inceleyen bagliklardir (Bakan ve Bulut, 2004,

Keklik, Erdem ve Bakan, 2020).

Davranigsal yaklagimda tizerinde durulan iki lider tipinin biri gérev odakli lider digeri
ise insan odakli liderdir. Iginde bulunulan duruma gore kimi zaman gorev odakli
liderligin kimi zamansa insan odakl: liderligin basar1 sagladig: goriilmiistiir. Davranisei
yaklagim, lidere veya grup iiyelerine sorular sorarak ya da gozlemciler vasitasiyla lider
davraniglarinin Olclilemeyecegi; basarili lider tipinin kiiltlir, dénem, i¢inde bulunulan
durum gibi faktorlerden bagimsiz ele alinamayacag gibi goriislerle elestirilmistir. Bu
elestiriler dogrultusunda ozellikler yaklasimi ve davranmigsal yaklasimi harmanlayan,
liderligi diger faktorlerle birlikte ele alan durumsallik yaklasgimi gelistirilmistir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016).

Durumsallik yaklasimmna gore, farkli ortam ve kosullar farkli liderlik tarzlar
gerektirmektedir. Bu yaklasim da liderlik siirecinin degiskenlerinden durum degiskeni
etrafinda sekillenmektedir. Durumsallik, grup lyelerinin 6zellikleri, yapilan isin tiirt,
organizasyonun tiirli, dis ¢evre gibi faktorlerden etkilenmektedir (Kogel, 2015; Yukl,
2018). Durumsallik yaklagimi, Fiedler Modeli, Yol Amag¢ Teorisi ve Vroom Yetton
Liderlik Modeli basliklarinda ele alinmaktadir.

Fiedler modeli, lider etkinligini bireyin liderlik modelinin i¢inde bulunulan duruma

uygunluguna baglamaktadir. Modele gore durumsal kontrol {i¢ ana etmenden
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etkilenmektedir: lider ve grup tyesi iliskileri, isin tiirii ve konumdan elde edilen giic.
Model is odakli ve birey odakli liderlik tarzlarina yonelik olsa da, dlgek iki durumu da
Olcmekte yetersiz kalmistir (McShane ve Glinow, 2016).

Yol ama¢ modelinde, yon gosteren, destekleyen, katilimci ve basar1 odakli lider olmak
tizere ele alinan dort lider tarzi bulunmaktadir. Yon gosteren liderlik tarzinda grup
tiyeleri gorevlerinin bilincindedirler ve liderden talimat alirlar, is birligi yoktur.
Destekleyici lider grup tiyelerine karsi arkadasca davranir, ilgilidir. Katilimer lider grup
tiyelerinden tavsiyeler alir ve kullanir, yine de kesin kararlar1 kendisi verir. Basari
odakli liderler, grup fyeleri i¢in zorlu hedefler belirler ve bu hedefleri

gerceklesebilecegi konusunda galisana giiven verir (Luthans, 2011).

Vroom Yetton modeli, lider davranisini liderlik siirecinin merkezinde incelemektedir.
Lider davranisini ise liderin kisilik ozellikleri ve karsi karsiya bulundugu durumun
ozelliklerine baglamaktadir. Model, liderin durum degerlendirmesi, astlari siirece dahil
edip etmeyecegine karar vermesi yonleriyle, lider takipgi etkilesimli bir siiregtir (Kiling,

1989).

Gilinlimiiz kosullarina uyum saglamak iizere olusan yeni liderlik yaklagimlar: etkilesimci
lider, doniistimcii lider, vizyoner lider ve karizmatik lider olmak iizere dort ana baglikta

toplanmaktadir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016).

Etkilesimci lider, belirlenen hedefleri gerceklestirme durumuna gore takipgilerini

yonlendiren, motive eden ve ddiillendiren liderlerdir (Erel ve Demirer, 2018).

Doniisiimcii lider, ¢aligma ortami igerisinde takipcilerin kendi aralarindaki iliskiyi de ele
alarak degisimi baglatan, yonetebilen ve kabul ettirerek hayata gegirebilen liderdir (Firat

ve Yesil, 2020).

Vizyoner lider, mevcut durumu gelistirerek daha iyi noktaya tasiyacak kararlari etkili ve
hizli bir sekilde alabilen ve takipgilerine de ilham kaynagi olarak alinan kararlar

uygulatabilen liderdir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016).

Karizmatik lider, tanimlanirken genellikle 6zelliklerine odaklanilan bu lider tiiriinde,
takipcilerine yol gosteren, stratejik davranislariyla 6rnek olan, degisim icin yol acan ve

takipgilerini motive eden liderlerdir (Yavan, S6kmen ve Biyik, 2018).

Bu dort yaklasim incelendiginde liderlerin takipgileriyle etkilesim iginde, ilham verici

ve destekleyici yonlerinin 6n planda tutuldugu goriilmektedir.
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1.4. Yetkinlik Kavrami

Yetkinlik, organizasyonlarin grup liyelerine sagladiklari imkanlarla hedeflere ulagma
yolunda gosterdikleri davranmiglar1 tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir. Bu
baglamda literatiirde terimsel ve kavramsal olmak lizere cesitli yetkinlik tanimlari

bulunmaktadir.

Latince kokenli competence kavrami1 Oxford Dictionary’de “bir seyi basarili ve verimli
yapma kabiliyeti” seklinde tanimlanmistir. Tiirk Dil Kurumu soézliigiinde yetkinlik,

“yetkin olma durumu, olgunluk, kemal, miikemmeliyet.” olarak tanimlanmistir (TDK,

2019).

Boyatzis (1982) yetkinligi “bir isten etkili ve/veya iistiin performans sonucu alinmasint
saglayan kisinin sahip oldugu ozellikler” seklinde tanimlamistir. Yetkinlikleri iste
saglanan {istlin performansla iliskilendirirken, kisinin ne yapabilecegine degil ne

yapmakta olduguna odaklanir.

Spencer ve Spencer (1993) yetkinlikleri, “Bireyin temel bilgi, beceri, o6zellik ve
giidiilerinin iy icerisinde yiiksek performanst yakalayabilecek sekilde birlesimi” olarak
tanimlamustir.

Wynne ve Stringer (1997)’e gore yetkinlik, “Kisinin sahip oldugu bilgi, beceri ve

’

davramiglarin is igin gerekli standarda uyum saglayabilmesidir.’

Baker vd. (1996) yetkinligi, “bir isi gerceklestirme kapasitesine sahip kisinin

davramiglarinin biitiintidiir ” olarak tanimlar.

Green (1998)’e gore yetkinlik, “yapilacak seyi, nasil yapilacagini ve ne yapilmasi

gerektigini” agiklamaya yardimei olan bir terimdir.

Lucia ve Lebsinger (1999) yetkinligi su sekilde tamimlar: “kisinin isinin biiyiik bir
kismini etkileyen, ¢alisma performansiyla dogrudan iliskili olan ve kabul edilmis
standartlarla olciilebilen; egitim ve gelistirme yoluyla gelistirilebilen bilgi ve beceriler
kiimesidir”.

Wallick (2002)’e gore yetkinlik, “temel ¢iktilarin iiretilebilmesi icin kritik olan bilgi ve

becerilere sahip olmaktir”.

Yetkinlik kavraminin yukarida bahsedilen terimsel ve kavramsal tanimlarinin yani sira

farkli bakis agilariyla ve farkli sektorlerde tanimlar1 da mevcuttur: Hoffmann (1999),
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yapmis oldugu literatiir taramasinda, yetkinligin tanimlanmasinda {i¢ ana faktdre

odaklanildigin1 belirtmigtir. Bunlar;

» Gozlemlenebilir performans: Burada Ogrenme siireglerinin ¢iktilarina ve
kisilerin performanslarina odaklanilmistir. Bireylerin belirli yazili standartlarda
yetkin olup olmadigiyla ilgilenilen bu siirecte odak noktasi tamamlanilacak
sorumluluklar veya ¢iktilardir. Beklenen sonu¢ tam olarak tanimlandiginda,
degerlendirme siireci daha kolay olacaktir.

» Bireyin performans sonucunun kalitesi veya standardi: Yetkinligi bir standardin
ya da ¢iktinin kalitesi olarak yorumlayan bu tanim; kurumlarda iiretkenlik veya
verimlilik edinimlerini takip etmede kullanilir. Degerlendirme i¢in belirlenen
standartlarin netligi, hem degerlendirmeye alinacak kisi icin hem de
degerlendirici i¢in kolaylik saglar.

» Bireyin temel 6zellikleri: Bu tanimlama, bireylerin yetkin performans sonuglari
alabilmeleri i¢in gerekli oldugu diisiiniilen, bilgi, beceri, yetenekler gibi temel
niteliklere odaklanir. Temel niteliklere odaklanma ihtiyaci, yetkin performans

elde edebilmek i¢in egitim igerigi tasarisi olusturma niyetinden ortaya ¢ikmistir.

Bu faktorlerden yola c¢ikarak, yetkinlik kavramina dair; sonuca dayali davranigsal,
performansa dayali kalite standardi ve bireyin 6zelliklerine dayali performanstan olusan

tic temel 6zelligin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.

1.4.1. Lider Yetkinlikleri

Farkli uzmanlik alanlarinda yapilan ¢alismalar, etkili bir lider olabilmek i¢in belli bash
yetkinliklere sahip olunmasi gerektigini gostermektedir. Bu lider yetkinligi
tanimlamalarinda bireyin temel ozelliklerine odaklanildigini sdylemek miimkiindiir.
Yukl (2018), orgiitlerde liderlik alaninda yetkinlik sahibi olabilmek igin sahip olunmasi

gereken baslica 6zellikleri su sekilde siralamaktadir:

o Yiiksek enerji ve stresle basa ¢ikabilme: Liderin yiiksek enerjiye sahip olmasi ve
stresle basa ¢ikabilmesi, yogun tempoda ¢alismay1 siirdiirebilmesini ve yasanan
olumsuzluklar1 ¢oziimleyebilmesini saglar.

o Ozgiiven: Yiiksek 6zgiivene sahip liderler daha biiyiik sorumluluklar alip daha
zorlu hedefler belirleyebilmektedirler. Uygun dozda 6zgiiven sahibi liderler
sorumluluklarin1  basartyla yerine getirip takipgilerini  olumlu  ydnde

etkileyebilmektedirler.
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o I¢ kontrol odag:: I¢ kontrol odakli kisiler kaderlerine yon tayin edebileceklerine
inanirlar. I¢ kontrol odakli liderler buna dayanarak gelecek planlari yapar ve
orgilitsel performansi yiikseltecek hedefler i¢in ugrasir.

o Duygusal baglamda kararlilik ve olgunluk: Duygusal anlamda kendini
tantyabilmis liderler hirslarinin kurbani olmak yerine kendilerini gelistirmeye
odaklanirlar. Takipgileriyle aralarinda ast iist iligkisi yerine igbirligine yonelik
bir iligki kurabilmeyi basarirlar.

o Diirtistliik: Diiriistlilk giiveni beraberinde getirmektedir. Giivenilir liderler
takipgilerinin, TUstlerinin ve mevkidaglarinin destegini alip yola devam
etmektedirler.

o Sosyal gii¢ giidiilemesi: Gii¢ ihtiyaci, liderleri takipgilerini etkilemeye yoneltir
ve daha yetkin konuma gelmek icin ¢abalamasini saglar.

o Basar1 odaklilik: Bagar1 odakli olmak liderleri hedeflerini gerceklestirmeye ve
performans artirmaya yonlendirir. Siire¢ icerisinde karsilastiklari sorunlar1 daha
risksiz ve 1liman sekilde ¢c6zmeye egilimlidirler.

o lliski ihtiyac1: Yeterli diizeyde iliski ihtiyaci olan liderler, takipgileriyle daha is

birlik¢i iletisim kurabilme becerisine sahiptirler.

Lider yetkinliklerine yonelik bir diger ¢alismada Conner (2000), bu yetkinlikleri alti
baglikta toplar: is bilgisi, kisisel etkisini kullanabilme kabiliyeti, takipgilerini motive

etme kabiliyeti, girisimcilik, kiiresel bakis acis1, giiclii karakter.

Jokinen (2004), lider yetkinlikleri hakkinda bir alan taramasina dayanarak liderlik
yetkinliklerini {i¢ temel baglikta toplamistir:

Oz farkindalik: Oz farkindalik, kisinin giiclii ve giicsiiz yonlerini, ihtiya¢ ve diirtiilerini
anlamas1 yani kendi benligini tiimiiyle tanimasi demektir. Oz farkindalik, etkili bir iligki

icin temel gereklerden biri olarak kabul edilmektedir.

Kisisel doniigiime katilim: Kisisel doniistim girisimci bir ruha sahip olmak olarak
yorumlanmaktadir. Yeni seyler deneyimlemeye dahil olmak, icsel isteklilik, sinirlardan
kaginma ve yansitict 6grenme varsayimlari kisisel doniistimii yansitir. Kisisel doniisiime

sahip liderler orgiit i¢in siirekli iyilestirmeye ve kendilerini gelistirmeye odaklidirlar.

Meraklilik: Merakli liderler, farkli kaynaklardan bilgi arayisina girerler, yeniliklere
karst acik ve isteklidirler. Merak, risk alma, inisiyatif alma, bagllik isteklerini harekete
gegirir.
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Temelde yetkin liderlik tanimlanirken ne kadar kisisel ozelliklere odaklanilsa da,
giiniimiizde liderler, yetkinliklerini artirirken bireysel gelisimlerini devam ettirip i¢inde

bulunduklar1 organizasyonun da gelismesine katkida bulunmaktadirlar.

1.4.2. Saghk Kurumlarinda Liderlik Yetkinlikleri

Liderlik yetkinlikleri evrensel olsa da, farkli sektorlerde degisken durumlarla miicadele
eden liderler, birbirinden farkli becerilere ihtiya¢ duymaktadirlar (Beinecke ve Spencer,

2007).

Sektorlerde yasanan yogun rekabet, artan ve farklilasan beklentiler, tiiketimin
hizlanmasi, anlik yasanan teknolojik gelismeler gibi faktorler karsisinda kurumlar;
mevcut konumunu korumak ve performansii yiikseltmek icin lider yetkinliklerine

odaklanmaktadir (Cetinkaya, 2009).

Saglik hizmetleri, insan yasamina dogrudan etki etmesi, farkli meslek gruplarini
biinyesinde barindirmasi, sunulan hizmetin ¢esitliligi gibi yonleriyle diger hizmet

sektorlerinden daha karmasik bir yapiya sahiptir.

Saglik kurumlar tibbi kurumlar olmalarmin yam sira sosyal ve ekonomik yonleri de
olan kurumlardir. Bu ¢ok kiiltiirlii ve dinamik yapmin bilimsel ilkelere uygun olarak

yonetilmesi 6nem tagimaktadir (Cimen, 2010).

Saglik kurumlar1 teknolojik ilerlemelerden etkilenseler de emek yogun isletmelerdir
(Karahan, 2008). Bununla beraber, ortalama yasam siiresinde meydana gelen artis ve
saglik hizmetlerinde yasanan ekonomik ve teknolojik gelismeler saglik hizmetlerinin

kalitesinin 6nemini artirmigtir (Yagc1 ve Duman, 2006).

Saglik kurumlari, aralarinda karmasik etkilesim olan profesyonel meslek gruplarindan,
uzmanlik alanlarindan ve departmanlardan olusmaktadir. Karmasik yapisi, hastalik
cesitlerinin c¢oklugu, fonksiyonel hedefleri ve disiplinleri dolayisiyla benzersiz bir
hizmet alanidir. Bu alanda farkli uzmanlik ekipleri birbirine destek olabilmekte ya da
birbiriyle catigmalar yasayabilmektedir. Lider, organizasyonun igerisindeki ¢esitlilikten
faydalanmal1 ve siiregleri tasarlarken etkin kaynak kullanimina odaklanmali, ekibi ortak
hedeflere yonlendirmelidir. Bu karmagik ortamda diizeni saglayabilmek i¢in liderlik
yaklasimlarindan faydalanmak gerekmektedir. Etkili bir saglik lideri, iyi bir rehber
olmaya, liderlik degerlerine, orgiit kiiltiiriine, personel yeteneklerine ve organizasyon

icerisindeki dinamik iligkilere odaklanmalidir. Liderin bu dinamik ortamda kendini
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gelistirmesi; yliksek oranda benlik, takim ve organizasyon farkindaligina baghdir (Al-

Sawai, 2013).

Saglik sektorii liderleri, gegis siireclerini etkin bir sekilde yoOnetebilmek i¢in yeni
liderlik yaklagimlarin1 uyarlayabilmelidir. Yasalara, yonetmeliklere, giincellenen 6deme

modellerine, yenilenen bakim sartlarina uyum saglanmalidir (Dodson, 2016).

Lindsey ve Mitchell (2012) degisime uyum saglayan saglik hizmet sektorii liderlerinde

bulunmasi gereken 6zellikleri su sekilde siralamigladir:

e Saglk sektoriindeki geligmeleri takip etmeli, pazar1 anlamali ve bagimsiz bir

diistiniir olmal,
e Misterilerin beklentilerine gore hizmet verme tutkusuna sahip olmali,
e Saglik kurumu i¢in degisim ve doniisiim aracist olmali,
e Ekibi i¢in motivasyon ve ilham kaynag1 olmali,
e Yalin yonetim ve yiiksek kalite anlayisina sahip olmalidir.

Saglik hizmetlerinin hizla degismesi, saglik kuruluglarin1 ve saglik egitim kurumlarini
yetkin bir saglik yoneticisinin nasil olmasi gerektigi konusunda daha fazla arastirma
yapmaya yoneltmistir. Saglik yonetimi temel yetkinliklerine artan ilgiyle birlikte cesitli
yetkinlik gelistirme modelleri olusturulmustur. Bu modellerde gozlenen, ortak bes veya
altt yetkinlik alan1 belirlenmesi, literatiir taramasi ve nihayetinde fikir birligi

olusturulmasidir (Shewchuk, O’Conner ve Fine, 2005).

Saglik hizmeti veren kurumlar, meslek topluluklari, saglik yonetimi arastirmacilart ve
akademisyenler tarafindan pek ¢ok yetkinlik modeli olusturulmus ve olusturulmaktadir.
Saglik yonetiminde yetkinlik modeli gelistirme konusunda yapilan caligmalardan

bazilar1 sunlardir:

1.4.2.1. HAL360 (360-degree-feedback Instrument for Healthcare Administrators)

Liderlik becerilerinin gelistirilmesinde ast ve iistlerden, meslektaslardan, miisterilerden
alman geri bildirimlerin etkili oldugunu gosteren arastirmalar bulunmaktadir. Etkili
liderlik, ikna kabiliyeti, ¢catisma yOnetimi, farkli bakis agilarin1 anlama, miizakere gibi
beceriler gerektirmektedir. Alan egitimi teorik temeli olustursa da gerekli beceri ve
gelisimler sahada gorev ve iliskiler esnasinda ogrenilir. Saglik kurumlar: liderlik

yetkinlikleri temel modellerinden biri olan HAL360, anketler yoluyla liderlerin;
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meslektaglari, ast ve istleri, alandaki diger kisiler tarafindan geri bildirim alabilmesi

amaciyla, Garman (2004) tarafindan gelistirilmistir.

Geri bildirim modelleri ¢gogunlukla bankacilik, imalat endiistrisi gibi diger ekonomik
sektorler i¢in gelistirilmistir. Saglik kurumlar liderleri igin, saglik sektoriiniin benzersiz
yapisinin getirdigi farkli zorluklar sebebiyle alana has geri bildirim aracina ihtiyag
duyulmaktadir. Bu baglamda yapilan calismada anket olusturulmadan once; igerik,
kapsam, etki alan1 ve hedef kitle belirlemek iizere yetkinlik tanimi yapilmistir. Ust
diizey 12 liderle baslatilan ¢alismada yetkinlik alanlar1 ve tanimlar1 olusturulmus daha

sonra gelistirilen model bagka lider grubunda teste tabi tutulmustur.
Yetkinlikler 7 boyutta incelenmis olup soyledir:

1) Rotay1 ¢izmek: Karmasik ve belirsiz olan gelecegi tutarli bir vizyona ¢evirme ve bu

vizyonun ger¢eklesmesi i¢in belirli bi yola doniistiirme kabiliyetlerini kapsar.

2) Is iliskilerinin gelistirilmesi: Calisanlarin bireysel deneyimlerine odaklanan, yiiksek

katiliml1 bir is ortami1 olusturabilme kabiliyetlerini kapsar.

3) Genis etki: Resmi bir yetkiye sahip olmadig: diger kisilerle de iletisim kurabilme ve
is birligi yapabilme kabiliyetlerini kapsar.

4) Calisma ortaminin yapilandirilmasi: Dogru zamanda dogru bilgiye erisebilme, etkili
geri bildirimler verebilme, zaman 1yi kullanma ve dogru kararlar alma kabiliyetlerini

kapsar.

5) ilham verici baglhlik: Giiven verebilme, karsisindakini dinleme, profesyonelligini

aktarabilme, etkilesimi kuvvetli liderlik kabiliyetlerini kapsar.

6) lletisim: Enerji verebilme, yazili ve sdzli dogru iletisimi dogru mesajlarla

saglayabilme kabiliyetlerini kapsar.

7) Oz yonetim: Sinirlarmi tantyabilme, is ve 6zel yasantisinin ayriminin farkinda olma,

baska fikirlere saygi gosterebilme kabiliyetlerini kapsar.

Hal 360, olusturulan anketlerin gerekli mahremiyet kosullar1 saglanarak uygulanmasi ve
neticesinde liderlerin gelisimini desteklemek adina giivenilir ve gecerli bir model
gelistirmek amaciyla olusturulmustur (Garman, 2004). Bu modelin Hoffmann (1999)
yetkinlik tanimlarinin {i¢iinii de kapsarken, bireyin performans sonucunun kalitesi veya

standard1 yetkinliklerine odaklandigi goriilmektedir.
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1.4.2.2. HLCM (Healthcare Leadership Competency Model)

Saglik meslek egitimlerinde hem bireysel hem kurumsal performans artirmak igin
yetkinlige dayali performans sistemine bir yonelim olmustur. Saghk yonetimi, tip,
hemsirelik gibi saglik meslek alanindaki liderlik becerilerini degerlendirmek adina
kanita dayali ve davramig odakli Saglik Liderligi Yetkinlik Modeli (HLCM)
gelistirilmistir. Model hem akademik hem uygulama alaninda liderligin gelistirilmesini
destekler niteliktedir. Sektorler arasi karsilastirma ve kapsamli akademik arastirmalar
neticesinde gelistirilen bu modelde, davranigsal ve teknik yeterlilikleri kapsayan ii¢ ana
yetkinlik temast belirlenmistir. Donlisiim, uygulama ve insanlar baglikli yetkinlik
temalar1 hem teknik hem davranigsal yetkinlikleri kapsamaktadir. Ulusal Saglik
Hizmetleri Liderligi Merkezi (NCHL) nin Saglik Hizmetleri Lider Yetkinlikleri
belirlemesinin temel amaci, her diizey yonetimde etkin performans icin gerekli

becerileri 6lgmektir (Calhoun, 2008).

Model, iistiin liderlik performanslarini standart olanlardan ayirmak {izere su boyut ve

kavramlarla gelistirilmistir:

- Doniisiim: Topluluklari, hastalar1 ve profesyonelleri yeni saglik hizmetleri
etrafinda birlestiren doniistim yetkinlikleri su kavramlar1t kapsar: basari
odaklilik, analitik diisiince, topluluk yonelimi(community orientation), finansal

beceriler, bilgi arama, yenilik¢i diisiinme, stratejik yonelim(strategic orientation)

- Uygulama: Vizyon ve stratejiyi yiiksek organizasyonel performansa cevirme
adia uygulama yetkinligi su kavramlar1 kapsar: hesap verilebilirlik, degisim
liderligi, is birligi, iletisim becerileri, etki ve etkilemek, bilisim teknolojisi
yonetimi, girisimcilik, orgiitsel farkindalik, performans dl¢iimii, siire¢ yonetimi,

organizasyonel tasarim, proje yonetimi.

- Insanlar: Liderin galisanlara deger ve enerji vermesi, digerleri {izerindeki etkisini
anlamasi, kendi yeteneklerini ve digerlerinin yeteneklerini gelistirme
sorumlulugunu da kapsayan yetkinlik alani su kavramlar1 kapsar: insan
kaynaklar1 yonetimi, kisileraras1 anlayis profesyonelligi, iliski kurma, 6zgiiven,

kisisel gelisim, yetenek gelistirme, takim liderligi.

HLCM, saglik yonetimi alaninda basarili kariyer gelisimi arayan kimselere ve lider

ve yonetici yetistiren egitim kurumlarina yetkinlik temelli kaynak saglamaktadir.
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Modelin yillar i¢inde degisim ve doniisiimlere ayak uydurarak giincellemeler yaptigi
bilinmektedir. Egitim kurumlarina yetkinlik temelli kaynak saglama amaci sebebiyle
gelistirilen bu model; bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin yaninda 6grenme
siirecinin ¢iktilarima ve kisilerin performansina odaklanmasi yoniiyle, Hoffmann
(1999)’1in  yetkinlik  gruplandirmalarindan, bireyin temel Ozellikleri ve

gozlemlenebilir performans ile uyum sagladigi goriilmektedir.

1.4.2.3. HLA (Healthcare Leadership Alliance)

Saglik hizmetlerinin giderek karmasiklasan ortamina ayak uydurabilmek adina
yoneticilerin bazi yetkinliklere sahip olmasi beklenmektedir. Kanita dayali yonetime
gecisle birlikte, saglik hizmetlerine uygun yetkinlikleri tanimlamak adina pek g¢ok
calisma yapilmistir. Yapilan calismalardan 6nemli bir tanesi de, alti profesyonel
organizasyonu bilinyesinde barindiran Healthcare Leadership Alliance(HLA) tarafindan
saglik yoneticilerinde bulunmasi gereken yetkinliklerin belirlenmesi olmustur. Bu
yetkinlik alanlarin1 birbirine bagh olarak gelistirseler de, liderlik yetkinlikleri bir saglik
yOneticisinin performansinin en giiglii belirleyicisi oldugundan, model liderlik {izerine
kurulmugtur. Diger alanlar liderlikten yetkinlik alirken, liderlik de diger yetkinliklerden
bilgi alir ve beslenir. Bes baslikta toplanan yetkinlikler sunlardir:

1. Iletisim ve Iliski Yonetimi: i¢ ve dis miisterilerle agik ve net bir sekilde iletisim
kurma, iliski kurabilme ve siirdiirebilme, birey veya gruplarla yapici etkilesimleri

basitlestirebilme kabiliyetlerini kapsar.

2. Liderlik: Bireysel ve kurumsal miikemmellige ilham verme, ortak bir vizyon yaratma,
kurumun misyon ve vizyonunda hedefi yakalayabilme, degisim yoOnetiminde basarili

olabilme kabiliyetlerini kapsar.

3. Profesyonellik: Kisisel ve kurumsal davranislari, hastaya ve topluma karsi bir
sorumluluk olarak benimseme, yasam boyu 6grenme ve iyilestirme c¢abasi ve bunlari

etik standartlarla uyumlu hale getirebilme yetenegini kapsar.

4. Saghk Hizmeti Ortam1 Bilgisi: Saglik ve yonetim sisteminin dahil oldugu cevreyi

anlayabilme kabiliyetini kapsar.

5. Isletme Becerileri ve Bilgisi: Sistem diisiincesi dahil olmak iizere is ilkelerini saglik

hizmetleri ortamina uygulama becerisi; temel is ilkeleri sunlar1 kapsar: finansal
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yonetim, insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon dinamikleri ve yonetigim, stratejik

planlama ve pazarlama, bilgi yonetimi, risk yonetimi ve kalite iyilestirme.

Iletisim ve _
Miski Profesyonellik
Y Onetimi

Saglik Isle:tmg
Hizmetleri Becerileri ve

Ortam Bilgisi Bilgisi

Sekil 1: HLA Yetkinlik Modeli
Kaynak: Stefl, M. (2008). Common competencies for all healthcare managers: the healthcare leadership
alliance model. Journal of Healthcare Management, 53(6), 360-373.

Model baslangicta akademik programlara katki saglamak icin hazirlanmis olsa da,
saglik yonetimi alaninda bireysel ve kurumsal degerlendirme, ¢alisan se¢imi ve ekip
gelistirme gibi alanlarda da kullanilmak {izere uyarlanmaya aciktir (Stefl, 2008).
Modelin akademik katkis1 ve bilgi becerilere odaklanmasi g6z Oniinde
bulunduruldugunda, Hoffmann (1999)’mm yetkinlik gruplarindan gozlemlenebilir

performans ve bireyin temel 6zellikleri ile uyumlu oldugu goriilmektedir.

1.4.2.4. ACMPE (The American College of Medical Practice Executives) The Body

of Knowledge for Medical Practice Management

Her meslekte basar1 yakalamak ve basariyr siirdiirebilmek cesitli bilgi ve becerilere
sahip olmay1 gerektirir. ACMPE, saglik hizmetleri yonetimini iyilestirmek i¢in saglik
hizmet liderlerinin profesyonel gelisimlerini destekleyen ve tesvik eden bir kurulustur.
Amerikan Tibbi Uygulama Yoneticileri Koleji The American College of Medical
Practice Executives (ACMPE), tibbi uygulama yonetimi meslek organizasyonu olan

Medical Group Management Association (MGMA) adina standart belirleme organidir.
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Bu alanda sertifika verilecek saglik hizmet yoneticilerinin sahip olmasi beklenen temel

yetkinlikler belirlemislerdir (ACMPE, 2001).
Belirlenen yetkinlikler ACMPE modelinde su sekilde siralanmistir:

- Profesyonellik: Saglik hizmet yoneticilerinin, kisisel ve kurumsal biitiinliigii
saglayabilme, yogun stresi yonetebilme, etik karar verebilme, meslektaslarinin
gelisimine destek olabilme kabiliyetlerini kapsar.

- Liderlik: Saglik hizmet yoOneticilerinin, stratejik kararlar alma ve uygulama,
klinik ve idari birimler arasindaki ekip c¢alismasini tesvik edebilme, etkili
yonetisim sistemi olusturabilme, misteri memnuniyetini saglayacak iliskiler
gelistirebilme kabiliyetlerini kapsar.

- lletisim Becerileri: Saglik hizmet ydneticilerinin, i¢ ve dis paydaslarin bakis
acilarin1 ortaya cikarabilme, bilgi sunumunda acik ve net olabilme, yazili ve
sozlii iletisim becerileri, problem c¢ozmeyi kolaylastirabilme kabiliyetlerini
kapsar.

- Orgiitsel ve Analitik Beceriler: Saglik hizmet ydneticilerinin, giindelik sorunlara
¢Oziim getirebilme, uzun vadeli iyilestirme i¢in gerekli ihtiyaclar1 ele alabilme,
sistematik kararlar verebilme kabiliyetlerini kapsar.

- Teknik ve Mesleki Bilgi ve Beceriler: Saglik hizmet yOneticisinin igine 6zgi
sorumluluklart yerine getirebilmesi igin gerekli bilgi ve beceri setleri su
basliklarda toplanmistir:

o Finansal Yonetim

o Insan Kaynaklar1 Y&netimi

o Yonetisim ve Orgiitsel Dinamikler

o Planlama ve Pazarlama

o Bilgi Yonetimi

o Risk yonetimi

o Isletme ve Klinik Operasyonlar

o Mesleki Sorumluluk

Tibbi Uygulama Yonetimi i¢in Bilgi Kilavuzu bashgiyla belirtilen yetkinlikler, saglik
yoneticilerine simirlarmin  farkinda olma imkani tanirken; alanda verilen egitim

programlarinda miifredat igerigi belirlemeye yardimecr kaynak sunar (ACMPE, 2001).
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Modelin egitime katki amaci goz onilinde bulunduruldugunda, Hoffmann (1999)’1n
yetkinlik gruplarindan bireyin temel Ozellikleri ve goézlemlenebilir performans ile

uyumlu oldugu goriilmektedir.

1.4.2.5. ACHE (American College of Healthcare Executives) Healthcare Executive
Competencies Assessment Tool

ACHE(American College of Healthcare Executives) Saglik Kurumlart Yonetici
Yetkinlikleri Degerlendirme Araci, saglik hizmet yoneticilerinin yonetsel ve liderlik
yetkinliklerini  degerlendirmede  kullanilmak  iizere  gelistirilmistir.  Model,
HLA(Healthcare Leadership Alliance) modeli baz almarak tiiretilmistir. ilk versiyonu
2008 yilinda yaymlanan ACHE modeli her sene giincellenmekte ve gilinlimiizde 2021

stiriimiiyle kullanim1 devam etmektedir.

Gelistirilen arag, bireysel veya organizasyonel degerlendirme, takim olusturma,
personel se¢imi veya gorev tanimi belirleme, akademik program igerikleri hazirlama

gibi ¢esitli alanlarda kullanima aciktir (ACHE, 2021).

Model; bireyde bulunmasi beklenen 6zellikleri ele almasi, akademik katki gbzetmesi,
organizasyonel degerlendirmede kalite standartlarina odaklanmasi, yonleriyle Hoffmann
(1999)’m yetkinlik gruplandirmalarinin(gézlemlenebilir performans, bireyin performans

sonucunun kalite ve standardi, bireyin temel 6zellikleri) tiglinii de kapsamaktadir

ACHE, HLA nin belirlemis oldugu, liderlik temelli olan ve igerisinde; iletisim ve iligki
yonetimi, profesyonellik, saglik hizmeti ortam bilgisi, isletme becerileri ve bilgisi
yetkinliklerini kapsayan saglik yonetim yetkinligini icerik olarak ¢esitlendirerek 6lgek

gelistirmistir.

Literatiirde, ACHE tarafindan gelistirilen modelden yararlanilarak yapilmis c¢aligsmalar
mevcuttur. Eriglic vd.(2014), yapmis olduklar1 ¢aligmada sahada calismakta olan
yoneticilerin kendileri igin gerekli gordiikleri yonetsel yetkinliklerin belirlenmesini
amaglamislardir. ACHE modelinden yararlanarak gelistirmis olduklar1 anket
calismasinda, 5 kritik yetkinlik alan1 ve 232 yonetsel yetkinlik belirlenmistir.
Hazirlanan anketler, hastanelerde gérev yapmakta olan saglik yoneticilerine uygulanmis
ve yoneticilerin bakis acisiyla gerekli yonetsel yetkinlikler arasindan en 6nemli bulunan,

liderlik yetkinligi olmustur.
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Unal ve Aydogan (2018), calismalarinda saglik yoneticilerinin yetkinliklerini
aragtirmiglardir. Calismada kullanmig olduklar1 anketi hazirlarken, ACHE modelinden
yola cikarak gelistirilen Tiirkge anketten yararlanmislardir. Cesitli kademelerde saglik
yoneticilerinin kendilerini degerlendirdikleri ¢alismada, liderlik yetkinligi, en yiiksek

yetkinlik alani olarak belirlenmistir.

Saglik kurumlarinda yetkin liderligin takim performansina olan etkisinin arastirildigi
tez calismamizda yetkin liderligi Olgmek adina; Erigiic vd. (2014)’nin ACHE
modelinden faydalanarak gelistirmis olduklari, yonetsel yetkinlikler 6lgeginin yetkin

liderlik alt boyut 6lcegi kullanilmistir.
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BOLUM 2: TAKIM PERFORMANSI

Bu boliimde takim kavrami tanimlanacak ardindan takim calismasinin amaci ve
Onemine vurgu yapilarak takim olusum siireclerinden ve takim gesitlerinden
bahsedilecektir. Ardindan takim performansini etkileyen faktérler ve saglk

kurumlarinda takim performansina dair bilgiler verilecektir.

2.1. Takim Kavrami ve Takim Performansi

Takim, ortak amag¢ ve hedefler dogrultusunda bir is siirecini paylasan bir grup insanin
uyum igerisinde olusturdugu gruplardir. Tiirk Dil Kurumunun (2019) tanimiyla takim;
meslek, tutum, kosul gibi bakimlardan birbirlerine uyum gosteren kimselerin
olusturdugu topluluk; goérevsel agidan birbirini biitiinleyen kisilerden olusan grup, ekip

seklinde tanimlanmaktadir.

Gliniimiiziin tempolu is yasantisinda Orgiitleri etkileyen birgok faktér bulunmaktadir. Bu
kosullar, basarili olabilmek ig¢in, yetenekli, bilgi sahibi, tecriibeli kisilerin birlikte
calismasin1 gerektirmektedir. Kurumlar objektif kararlar almak, ¢6ziim odakli olmak,
tilkketiciye yeniliklerle gitmek durumundadirlar. Bu durum, takimlara olan ihtiyaci
arttirmaktadir. Orgiitler gelenekselligi asmak, hiz kazanmak, tiiketici ihtiyacin1 dogru
yorumlayarak harekete ge¢mek, hizmette hatalar1 indirgemek adina takimlardan

yararlanmaktadir (Kegecioglu, 2002).

Organizasyonlarin gerek performans gerekse siirece dayali yetkinligi saglayabilmek
adina; ¢6zlim odakli ve is birlik¢i yaklagim saglayan calisma gruplarina olan ihtiyacglar

dogmus ve literatiirde takim kavrami su sekillerde tanimlanmistir:

Cohen ve Bailey (1997)’e gore takim, sorumlulugu ve isin sonuglarini paylasan
birbirleriyle bagli kisilerin olusturdugu grup olarak tanimlanirken, diger yandan, Simsek
(2010) takimi su sekilde tanmimlar: iki veya daha fazla bireyin olusturdugu, tiyeleri
arasinda sistematik bir etkilesim bulunan, ortak bir performans hedefi belirlemis olan

insan toplulugudur.

Yukaridaki tanimlarin yani sira, Bateman ve Snell (2013)’e gore takim kavramu,
birbirlerini biitiinleyen yeteneklere sahip, birbirine giiven duyan, ortak amac ve hedefler

dogrultusunda, karsilikli sorumluluklari olan az sayida insandan olusan topluluktur.
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Arastirmacilar takim kavramini, aralarinda etkilesim bulunan bireylerin ortak amag
etrafinda birleserek etkin caligmasini gerektiren bir sorumluluk olarak tanimlarken,
Harvard Business Essentials (2012) ise, bir isi yerine getirirken farkli birimlerde ¢alisan
uzmanlarin bilgi ve yeteneginin kisileraras1t baglantiyla yiiriitiilmesi ve sorumlulugun
belirli siire araliginda bitirilmesini gerektiren durumlarda 6zellikle kurulmasina ihtiyag

duyulan insan toplulugu olarak tanimlar.

Yapilan tanimlardan anlasildigi iizere organizasyonlar performanslarini artirabilmek
icin, belirli uzmanliklara sahip takimlarin olusturmaktadirlar. Takimlar, rastlantisal
sekilde olusturulmus bireyler topluluguna nazaran daha verimli ve performans sahibi
olmaktadirlar. Basarili bir takim i¢in performans sonuglarinin takip edilmesi
gerekmektedir. Bu sebeplerle “takim” ve “performans” kavramlar1 biitiinlesmis iki

kavramdir (Katzenbach ve Smith, 1998).

2.2. Takim Cahsmasinin Amaci ve Onemi

Uretim ve tiiketimin yillar igerisinde sekil degistirmesi, tiim sektdrlerin isleyislerine de
etki etmektedir. Onceki zamanlarda bilgi akisi yukaridan asagiya dogru statiisel
ilerlemekte; is akisiysa asagidan yukariya dogru iiretime gecmekteydi. Simdiyse bilgi ve
kaynaklar yatay olarak da isleyise gecebilmektedir. Bilgi ve kaynaklarin her yonde
isleyisi seffaf bir yonetim anlayisini beraberinde getirmektedir (Price ve Lisk, 2014).

Calismalarin bireysel ve bagimsiz oldugu donemden ¢ikilarak, seffaf ve her kademeden
bireylerin katilimi esliginde, yeni projelerde yeni takimlarin olusturuldugu bir doneme
gecilmistir. Giinlimiizde yapilan projeler kiiresel nitelikte olup diinyanin farkli
yerlerinde de wuygulanabilme amaci tasimaktadirlar. Bu durumda isbirligi
saglayabilmek, ortak amaglar dogrultusunda ilerleyebilmek, takim performans
becerilerini gelistirebilmek, etkin bir siire¢ i¢cin dnemli bir hal almaktadir (Price ve Lisk,

2014).

Takim calismasinin 6nemi sorgulandiginda, dogru kosullar saglandiginda, takimlarin
daha 1yi kararlar alarak daha iyi liriin ve hizmet ciktilar1 sagladig1 ve personellerin takim
calismasindaki performanslarinin bireysel c¢alismalardaki performanslarindan daha
yiikksek oldugu bilinmektedir. Hiyerarsik yapilarin siirdiigii geleneksel sistemlerde
kisiler kendilerini tistleri tarafindan baski altinda hissetmekte ve hata paylar1 artmaktadir

(McShane ve Glinow, 2016).
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Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi degisimin sonucu olarak, organizasyonlar is
stireglerinde esneklige ve yaraticiliga odaklanmislardir (Molleman ve Broekhuis, 2001).
Cevrenin dinamik hale gelmesi, kurum igerisindeki personel gorevlerinin de revize
edilmesini gerektirmis ve esnek sistemlere ihtiya¢ duyulmustur (Fleury ve Carlos,
1980). Esneklige duyulan ihtiyag, gérev dagilimindan takim calismasina gegilmesini ve

gorev yerine siire¢ odakli ¢alisilmasini saglamistir (Marx ve Arbix, 1998).

Takim halinde yapilan ¢alismalarda daha fazla insan daha fazla bilgi ve beceri alani
getirdiginden hata pay1 azalmakta, performans artmaktadir. Orgiit iiyeleri de takim
calismasinda daha motive hissetmektedirler. Bunun sebebi, kisilerin sosyal gruplar
icerisinde bulunmasi, aidiyet hissi, takim amagclarin1 gergeklestirme arzusu, siirekli
olarak etkilesim ve iletisim halinde bulunmasidir. Takim halinde ¢alisan kisiler denetim
altinda hissetmediklerinden, takim arkadaslarina karst sorumluluk duyusuyla daha
motive bir calisma sergilemektedirler. Takim ¢alisanlar1 kendilerini ekipteki diger
tiyelerle kiyaslayarak performanslarini yiikseltir ve yine bu vesileyle daha iyi takim

ciktilar1 elde ederler (McShane ve Glinow, 2016).

Gilinlimiizde is akisinin yatay olarak ilerlemesiyle birlikte gelisen takim caligmasi
anlayisina gore takimlarin orgiite ve tiyelerine pek ¢ok katkida bulundugunu séylemek

miimkiindiir (S6kmen, 2010):

e Takimlar aracilifiyla yapilan iste bedensel giiciin yani sira beyinsel faaliyet de
artar, karar ve sorun ¢oziimii siirecleri takimin tiim {yelerinin katilimiyla
gerceklesir ve ¢iktidan alinan fayda artar. Takim halinde ¢alismak performansi
artirir.

e Takim halinde calismak personeller arasindaki is birligini artirirken ¢atisma ve
zarar verici rekabet ortamini azaltir.

e Takim c¢aligmalar1 takim {yelerinin sosyal yoniinii ve aidiyet duygusunu tatmin
eder.

e Takim c¢alismasinda bireyler basarili sonuclar elde edebilmek icin ugras
gosterirler ve bu durum performansi, kaliteyi artirirken kuruma rekabet
Ustiinlligli saglar.

e Takimlar birbirinden farkli yetenek, bilgi ve beceriyle donanmis iiyeleri
igerisinde barindirdiklarindan dis ¢evrenin siirekli degisen taleplerine daha kolay

uyum saglayip cevap verebilirler.
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Yukarida Dbahsedildigi lizere takim calismasinin  Onemi gitgide artmustir.
Organizasyonlarin giinliik is silireclerinde de takim c¢aligmasindan aldiklar1 fayda

sebebiyle is birlik¢i ¢alisma yonelimleri artmastir.

Yapilan ¢aligmalarda, incelenen kurumlarin ¢ogunun giinliik isleyisi devam ettirebilmek
icin takimlardan faydalandiklar1 goriilmistiir. Calisma sonuglara bakildiginda bu
firmalardan %77’sinin tek seferlik projeler i¢in takimlar olusturdugu, %67’sinin ise
siirekli faaliyetler i¢in takimlardan yararlandiklar1 goriilmiistiir. Gegmis caligmalarla
bugiinkii ¢alismalarin oranlamasina bakildiginda ise, 20 yil once takim olusturma
oranlar1 %20yken, 10 yil 6nce %50lere ulastigi tespit edilmistir (McShane ve Glinow,
2016).

Cesitli sektorlerde takimlara yonelik calismalar artmistir. Ornegin, akademik baglamda
bilimsel arasgtirmalarda da takim c¢alismasinin giindeme gelmesiyle; yiiriitiilen
arastirmalarda, takim ¢alismasi halinde ¢ikarilan makalelerin bireysel ¢ikarilan
makalelere gore daha fazla atif aldigi goriilmiistiir. Spor alaninda ise, Amerika ve
Avrupa arasinda 1927 yilindan beri yapilan Ryder Kupasi’nda, golfciiler birbirleriyle
takimlar halinde yarigsmislardir. Yariglar esnasinda ABD bireysel siralamada diinyanin
en iyi golf¢iilerini biinyesinde barindirmasina ragmen takim yariglarinda Avrupa
takimlart 21. yiizyll boyu yarislar1 kazanmiglardir. Spor yorumculart bu durumu,
Amerika en 1yi golfciileri biinyesinde barindirsa da Avrupa’nin takim ¢alismasinda daha
basarili olduklar1 yoniinde tanimlamiglardir. Takim performansinin Oncelendigi
durumlarda bireysel olarak en iyi olan caligmacilardan ziyade; takim ruhuna en iyi
fayday1 saglayabilecek, takim iiyelerine ihtiya¢ duyuldugu belirtilmistir (Price ve Lisk,
2014).

2.3. Takim Olusum Siirecleri

Takim bir grup insanin bir araya getirilmesiyle kendiliginden olusabilecek bir yap1
degildir. Takimin olusabilmesi i¢in Oncelikle ama¢ ve hedeflerin belirlenmesi, bu
esnada ekip iiyelerinin rollerinin tanimlanmasi, iiyelerin birbirini tanimasi, birbirlerine
giiven duymasi ve is boliimii yapilmasi gerekir. Takimlarin olusumu, kisilerin bir araya
gelmesiyle baslar, fonksiyonel bir hal almasiyla devam eder ve nihayetinde bir grup

insan takim seklini alir (Giunipero ve Vogt, 1997).
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Takimlar dinamikligini koruyan ve siirekli degisim igerisinde olan siireclerdir.
Tohumun fidandan agaca donlisiimii gibi gelisen ve siireglerden gegen bu olusumlar

hakkinda literatiirde ¢esitli modellemeler mevcuttur.

Schutz’un FIRO modelinde takim olusumu kararsiz kalinan siireg, gii¢ ¢atisma siireci ve
takim iligkisinin netlige kavustugu siire¢ olarak tanimlanirken; Modlin, Gardner ve
Faris’in takim olusum siireci ise, yapisallagma, kargasa, degisim ve biitiinlesme
asamalarindan olustugu belirtilmistir. Hill ve Gruner ise takim olusma asamalarini;

alisma, kesfetme ve iiretim siireci seklinde siniflandirmaktadir (Can, Asan ve Aydin,
2006).

Literatiirde takim olusum asamalariyla ilgili yaklagimlardan en ¢ok kabul goreni ise
Tuckman ve Jensen (1977)’in bes asamali takim olusum siirecidir. Bu siire¢: Olusum,
firtina, kurallar olusturma, performans, sonlandirma asamalarindan olusmaktadir (Can,

Asan ve Aydin, 2006; Boone ve Kurtz, 2013; Bakan, 2020):

Olusum asamasi (forming), takimin heniiz yeni olusturuldugu ve her tiyenin bir digerini
tanimaya ve alismaya c¢alisti§i asamadir. Belirsizligin hakim oldugu bu asamada
herkesin yaklasimi daha kibar ve daha ylizeyseldir. Etkin liderin grup iiyelerine

birbirlerini tanimalar1 i¢in zaman ve olanak verdigi asamadir.

Firtina agamast (storming), bu asamada takim iiyeleri kendilerini 6ne ¢ikarmaya ve iyi
bir pozisyon almaya meyillidirler. Herkesin kendi fikirlerini oncelikli gordiigii bu
asamada ekip icerisinde yogun catismalar yasanabilmektedir. Takim lideri, herkesin
fikirleriyle dahil olmasimi tesvik etmeli ve catismalarin yagsanmasina miisaade
gostermelidir. Verim yakalanabilmesi i¢in takimlarin bu asamanin 6tesine ge¢meleri

gerekmektedir.

Kurallar olusturma asamasi (norming), takim halinin olustugu evredir. Kisilerin
bencilligi bir kenara birakip ekip halinde ¢alismaya ve “biz” diisiincesiyle hareket
etmeye basladiklar1 asamadir. Ekip icerisinde is paylasimi, iletisim yollar1 gibi konular
belirginlik kazanmaya baglar. Ekip igerisinde amaca giden yolda etkin planlama ve
uygulamaya gecilir. Ortama aidiyet duygusu agir basmaya baglar ve artik takim olma

durumu kabullenilir.

Performans asamast (performing), takim iyeleri birbirleriyle etkin bir iletisim
icerisindedirler, ekip igerisindeki kiiglik c¢atismalar soruna doniismeden ¢oziilir ve

yapict sonuglar dogururlar. Uyeler artik ekibe baglilik duyduklari, duygusal olarak
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tatmin olduklari, giiven duyduklari, destekleyici olduklari agamadadirlar. Performans
asamas1 ekip lyelerinin gerekli bilgi ve beceriye sahip olduklari ve enerjilerini amaca

ulagmak yoniinde kullandiklar1 agsamadir.

Sonlandirma, dagilma asamas: (adjourning), ekip tiyelerinin hedefe ulasmanin hazzini
yasarken takimin dagilacak olmasmin endisesini de yasadiklari asamadir. Bu asama
amacini tamamlayan takimlarin dagilma asamasi olabilecegi gibi hedeflerini yerine

getiremedikleri i¢in dagilan takimlarin da son agamas1 olabilmektedir.

Aragtirmacilarin modellemelerinde de goriildiigii iizere, takim f{yeleri bir araya
geldiginde dogrudan faaliyete gegmemektedirler. Ortak amag ve hedefler dogrultusunda
birlesen insanlar gegirdikleri olusum evrelerinde bir takim haline gelmekte ve bazen
hedeflerini yerine getirdiklerinde dagilirken, bazen yeni hedeflerle devam etmekte kimi

zaman da hedeflerini gerceklestiremedikleri gerek¢esiyle dagilmaktadirlar.

2.4. Takim Cesitleri

Organizasyonlar igerisinde birbirinden farkli amaclari gergeklestirmek adina farkli
isimlerle olusturulmus takim tipleri bulunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016). Is
yasantisinda siklikla rastlanan takim tiirleri, problem ¢ézme takimlari, kendi kendini

yoneten takimlar, sanal takimlar ve ¢apraz fonksiyonel takimlardir.

Problem ¢ozme takimlari, belirli bir sorun olustugunda bu soruna ¢oziim iiretebilmek
amaciyla toplanan takimlardir. Uyeler is siireclerini daha iyi hale getirmek igin fikir
paylasiminda bulunurlar. Genelde bu takimlara, one siirdiikleri fikirleri uygulamaya
gecirme firsatt taninmaz (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016). Bu takim tiirii, ayni
birimde ¢alisan personellerin goniillii ve haftalik olarak bir araya gelmesi ve sorunlara
¢Ozlimler sunmak T{zere tartismalar yiriitmesi seklinde de ifade edilmektedir.
Tartismalarda varillan sonuglarin yonetime sunuldugu géz oniinde bulundurulacak
olursa, bu takimlarin dolayli olarak her kademeden personeli yonetime dahil etmeyi

amacladig1 goriilmektedir (Simsek, 2010).

Kendi kendini yoneten takimlar, tiretim sektorli, hizmet sektorii ve kamu gibi ¢esitli
alanlarda kullanilmaktadir (McShane ve Glinow, 2016). Genellikle farkli uzmanlik
alanlar1 gerektiren ekip tiyelerinden olusan bu takimlar, giicii elinde tutan takimlardir.
Yetki ve sorumluluk ekibin kendine aittir, islerini list diizey yOnetimin miidahalesi

olmadan stirdiirtirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016). Bu takimlar kendi programlarini
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olusturma, uygulama, denetleme ve yoOnetme asamalarint kendi iclerinde

gerceklestirebilmektedirler (Can, Asan ve Aydin, 2006).

Sanal takimlar, teknolojik gelismelerle birlikte bilgi ve iletisimin farkli cografyalara da
uzanmasiyla olugsmaya baslayan, koordine igerisinde ¢alisan ekiplerdir. Bu durum, ayni
zaman ve mekanda ¢alisma zorunlulugunu ortadan kaldirirken, seyahat gibi maliyeti
yiiksek giderlere de alternatif ¢oziim sunmaktadir. Isletmeler kiiresellestikce, farkli
zaman dilimlerinde, farkli iilkelerle calisma imkanina ragbet artmaktadir (Fidanboy,

2021).

Sanal takimlar, hizli iletisim kurabilmeleri ve diisiikk maliyet avantaji saglamalari
yonleriyle tercih edilmektedir. Diger takimlarda oldugu gibi, bilgi paylasimi, ortak karar
ve hedefe ulasma asamalar olsa da; ekip calisanlan yiiz yiize ¢alisirken yasadiklari is

tatminini bulamazlar (Can, Asan ve Aydin, 2006).

Sanal takimlar yiiz ylize ¢alismamanin zorlugunu asabilmek i¢in 6zenle kurulmalidirlar.
Etkili bir sanal takim olusturabilmek igin iiyelerin belli 6zelliklere sahip olmasi

beklenmektedir (McShane ve Glinow, 2016):

e Yiiksek teknolojik iletisim becerisi,

e Yaninda yonetici veya is arkadasi olmadan da kendini motive edebilecek 6z
yonetim becerisi,

e Takim {iyelerini yiiz yiize gérmeden de dogru iletisim kurabilecek duygusal

zekaya sahip olmak.

Capraz fonksiyonel takimlar, farkli uzmanlik alanina sahip kisilerin bir araya gelmesiyle
olugsmus takim tiirleridir. Glinlimiizde farkli is kollar1 arasinda is birligi saglamak
faydali hale gelmis ve pek ¢ok kurum ekiplerini bu sekilde olusturmaya baglamistir. Bu
takimlar karmagik yapidaki organizasyonlarda kullanildiginda, sorunlarin ¢oziimiinii
hizlandirabilir ve pratik yeni fikirler ortaya ¢ikmasina katki saglayabilirler (Can, Asan
ve Aydin, 2006). Etkili capraz fonksiyonel takimlar olusturabilmek icin (Efil, 2005):

e Takim calisanlarin1 dogru segmek,
e Takim i¢in saglam bir misyon ve hedef belirlemek,
e Takim birbiriyle uyumlu baglantilardan olusturmak,

e Ulasilabilir hedefler belirlemek,
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e Takim i¢in ortak ve uyulabilir kurallar belirlemek,

e Takim i¢in iyi bir hazirlik siireci yapmak gerekmektedir.

Etkili capraz fonksiyonel takimlarin isletmelere sagladigi rekabet avantajlarindan

bazilar1 su sekildedir (Parker, 2003):

Hiz: Capraz fonksiyonel takimlar {iriin gelistirme alani basta olmak iizere islerin

yapilma stiresini kisaltmaktadirlar.

Karmagiklik: Capraz fonksiyonel takimlar kurum igerisindeki karmasik problemleri

¢cozebilmek konusunda yeteneklidirler.

Miisteri odaklilik: Kaynaklar1 kullanirken miisteri ihtiyaglarimi g6z Oniinde

bulundururlar.

Yaraticilik: Farkli uzmanlik alanlar1 dolayistyla farkli nitelik ve yetkinlik alanlarina

sahip bireylerin bir araya gelmesi organizasyonun yaraticilik seviyesini artirmaktadir.

Organizasyonel 6grenme: Capraz fonksiyonel takim {liyeleri farkli dallarda uzman
kisilerin bir araya gelmesi sebebiyle yeni teknik gelistirme ve farkli disiplinler 6grenme

konularinda basarilidirlar.

Capraz fonksiyonel takimlarin en 6nemli 6zelligi farkl is kollarina sahip bireylerin bir
arada ¢aligmasina olanak saglamasidir. Saglik kurumlar1 da matriks yapist geregi farkl
1§ kollarindan kisilerin takim halinde calistigi kurumlardir (Tengilimoglu, Akbolat ve
Isik, 2015). Saghik kurumlari, karmagsik yapist ve bir¢ok uzmanlik alanim igerisinde
barindirmasi sebebiyle islerin yiirliyiisiinde ¢apraz fonksiyonel takimlardan faydalanan

kurumlar arasindadir.

2.5. Takim Performansini Etkileyen Faktorler

Takim calismasi, bireysel calismada alinan verimin daha iist diizeye ¢ikarilabilecegi
durumlarda tercih edilmektedir. Bu durumda takim caligmasi yoluyla alinan verimi
gorebilmek, bir takimi daha etkin yapan ayrintilar1 bulabilmek adina arastirmalar
yapilmistir. Genel anlamda takim performansi, takimin verim ve tliretkenligini tarafsizca
Olcerek, performansin yonetici tarafindan degerlendirilmesiyle ve ekip tiyelerinin

tatminini derecelendirilerek olgiiliir. Takim performansini etkileyen dort ana bilesen:
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icerik, takim kompozisyonu, gorev tasarimi ve siire¢ faktorlerini kapsamaktadir

(Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016).

Icerik
Dogru ve uygun kaynaklar
Liderlik ve takim yapisi
Guven ortami
Performans degerleme ve 6dil
sistemleri

Takim Kompozisyonu
Calisanlarin yetenekleri
Kisilik

Gorev paylasimi

Cesitlilik
Ekip biyukligi Etkin
Ekip esnekligi

Takimin

Bilesenleri
Gorev Tasarimi

o Ozerklik

e Yetenek gesitliligi
o Gorev tanimi
o Gorev anlami

Siureg
e  Ortak amag ve hedefler
e  Ekip ici catigmalar
e Sosyal kaytarma dereceleri

Sekil 2: Takim Etkinlik Kriterleri
Kaynak: Campion, M., Papper, E., Medsker, G. (1996) “Relations Between Work Team Characteristics

And Effectiveness: A Replication and Extension” Personnel Psychology, 6(49), 429-452.
2.5.1. icerik

Takim etkinliginin bir bileseni olan i¢erik; dogru ve uygun kaynak kullanimini, etkin
liderlik ve takim yapisi, takim icerisindeki giiven ortami1 ve performans
degerlendirmede kullanilan 6diillendirme sistemlerinden olusmaktadir.

Dogru ve uygun kaynak kullanimi

Takim igeriginin bilesenlerinden biri olan uygun ve dogru kaynak kullanimi,
kaynaklarin erisilebilir olmasi, kisilerin kaynak kullanirken baski altinda hissetmemeleri

takim performansini artiran dnemli noktalardir (Zehir ve Ozsahin, 2008).

Etkin liderlik ve takim yapisi
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Takim igerisinde her iiye kendi gorevini bilmeli ve bu konuda diger iiyelerle uzlasma
saglayabilmelidir. Bu konuda refah ortamini olusturabilecek kisi ise etkili bir takim
lideridir. Lider ekip ruhunu olustururken etkileyici yoniinii kullanmalidir. Ekip
tiyelerinin bireysel farkliliklarina ragmen uyum igerisinde ¢aligmalarina destek olmali;
rlitbesinin kendisine sagladigi takim i¢i istiinliiglin beraberinde yeni sorumluluklar
getirdiginin bilincinde olmalidir. Lider, tiyelerinin islerini rahat siirdiirebilmelerine oncii
olurken tyeleri takip etmeyi de slirdiirmelidir. Boylece arkadaslarina destek saglayan

liderin ekip igerisinde benimsenmesi takim uyum ve basarisini artirir (Akyar, 2013).

Takim icerisindeki giiven ortami

Insanlar arasindaki her tiir iletisim giiven duygusuna dayanmaktadir. Kisilerin risk
altinda, ortamdaki diger kisilerden olumlu beklentilerinin olmasi giiven duygusunu
tanimlar. Takim ¢aligmalarinda 6nemli etkenlerden biri olan giiven duygusu, insanlarin
digerlerinin yaptiklarindan ¢ok kendi yaptiklariyla ilgilenmelerini, is birliginin daha
aktif olmasini ve takim ¢alisanlarinin birbirlerine destek olduklar1 bir ortam olusmasini
saglar. Etkin takim calisanlar1 birbirlerine ve liderlerine giliven duyarlar (McShane ve

Glinow, 2016; Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016).

Takimlarda performans degerlendirme ve odiil sistemleri

Takim ¢aligmasinda performans degerlendirme sistemi hem bireysel hem de grup
degerlendirmesi halinde olmalidir. Ekip iyelerinin ayr1 ayr1 degerlendirilip
cezalandirilmalart heves kiric1 olabilecekken degerlendirme sonucunda katkilar i¢in
odillendirilmeleri tesvik edici olacaktir. Takim performansina bakilirken bireysel
degerlendirmenin yam: sira ekip de degerlendirmeye tabi tutulmali ve primlerle ekip
caligmasi desteklenerek tiyelerin bagliligini artirmalidir (Robbins ve Judge, 2017).
Performans o6diillendirmesi yapilirken takim ve kisisel Odiillendirmenin bir arada
yapilmast kisisel performanst da artirnp takimin daha 1iyi sonucglar almasimi

saglamaktadir (Yilmazer, 2011).

2.5.2. Kompozisyon

Takim etkinliginin bir bileseni olan kompozisyon; ekip calisanlarinin yetenekleri,
tiyelerin kisilikleri, gérev paylasgimlari, tiye cesitliligi, ekibin biiytikliigii, ekip liyelerinin
tercih ve esnekliklerinden meydana gelir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016; Robbins

ve Judge, 2017).
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Ekip ¢calisanlarimin yetenekleri

Takim performansinin 6nemli bir etkeni de, ekip iiyelerinin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerle ilgilidir. Takimin becerikli iiyelere sahip olmasi en iist diizey performansin
saglanacaginin garantisi olmamakla birlikte, yapilabilecek islerin siirin1 gérmek
acisindan faydalidir. Takim kurulurken segilecek kisilerin bilgi ve yetenek diizeyleri iyi
ayarlanmali, ise en uygun Kkisiler tercih edilmelidir. Bir ekip, teknik bilgiye, sorun
¢cOziicii ve karar verici yetenege, insanlarla uyum saglayabilecek iletisim becerisine
ihtiya¢ duyar. Bu becerilere sahip olsa dahi degisen kosullar sebebiyle ekip tiyeleri
siirekli olarak egitimden gegmeli ve performansin yiiksek tutulmasi saglanmalidir

(Gibson, Ivanevich ve Donnelly, 1997).
Ekip tiyelerinin kisilikleri

Kisilik, bireysel performansa etki ettigi gibi takim performansinda da etkilidir. Ekibin
verimli faaliyet gdsterebilmesi agisindan, takim {iyelerinden vicdanli olmalari, ¢alisma

ortamina uyum saglamalari beklenmektedir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016).
Gorev paylasimi

Ekip iiyelerinin bir arada verimli c¢alismalarini saglayabilmek i¢in, liderlerin kisisel
olarak tiyeler hakkinda fikir sahibi olmalar1 beklenmektedir. Bu baglamda gorev
dagilimi yaparken lider, ekip {lyelerinin kisisel giiclerini anlamali, her birini

yetkinliklerine uygun olarak gorevlendirmelidir (Robbins ve Judge, 2017).

Cesitlilik

Ekip tyelerinin birbirlerinden farkli uzmanliklarimin ¢atigma ortamlar1 yaratmasi
kacimilmazdir. Takim igerisindeki bu ¢esitlilik ve ¢atisma ortam etkili iletisim ortamini
destekleyen liderler araciligiyla takim performansimi yiikseltebilmektedir. Diger

bilesenlerde de goriildiigii iizere, takimlar yliksek performans saglayabilmek i¢in yetkin

liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar (Shin ve Zhou, 2007).

Ekip biiyiikliigii

Takimlarin ka¢ kisiden olusmasi gerektigine dair somut bir bilgi bulunmamaktadir.
Takim iiyelerinin birbirleriyle iletisimde olmasi, giiven duymasi ve duygusal olarak

tatmin olabilmesi i¢in olabildigince az iiyeyle takim kurulmasi performans: olumlu

yonde etkileyebilmektedir. Yapilacak isin yeterliliklerini saglayacak kadar biiyiik, her
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bir iiyenin etkinligini ve aktifligini koruyacak kadar da kiiclik gruplar olusturulmasi

etkili bir takim i¢in 6nemlidir (McShane ve Glinow, 2016).
Ekip esnekligi

Takim olusturuldugunda iiyelerden ge¢mis pozisyonlarini n otorite ve giiciinii bir kenara
birakip yeni konuma adapte olmalar1 beklenmektedir. Iyi bir liderle ekip de daha esnek
diisiincelere sahip olabilip, takim ruhuna kolay alisabilmektedir. Uyelerin her birine

takim ruhu asilanabilirse yiiksek verim saglanabilmektedir (Oakland, 1993).

2.5.3. Gorev Tasarimi

Takim etkinliginin bir bileseni olan gorev tasarimi; 6zerklik, takimda yetenek ¢esitliligi,

yapilacak gorevin tanimi ve anlamini igerir.
Ozerklik ve yetenek cegitliligi

Takimin etkin olabilmesi i¢in farkli yeteneklere sahip yeterli sayida liye barindirmasi
gerekmektedir. Ekip igerisinde her bir iiye kendi egitim ve yetenek seviyesini
koruyabilecek 0Ozerklige sahip olmali, bu siiregte diger {iyelerle farkliliklar

dogrultusunda hareket etmelidir (Campion, Papper ve Medsker, 1996).
Gorevlerin tanim ve anlamlar

Takimlarin sorumlulugunu aldiklar1 gorevin tanimimi tam olarak kavramalari, iy1 bir
liderin amag ve hedefleri tiim acikligiyla ortaya koymasiyla miimkiin olmaktadir. Dogru
yonlendirilen ekiplerin yaraticiligi artarken daha basarili sonuglar elde ettikleri

bilinmektedir (Robbins ve Judge, 2017).

2.5.4. Siirec

Takim etkinliginin bir bileseni olan siire¢; takimin belirledigi ortak amac¢ ve hedefleri,

takim i¢1 catigmalar1 ve takim icerisindeki sosyal kaytarma derecelerini kapsar.
Amag ve hedefler

Ortak amag¢ ve hedefler dogrultusunda ilerlemek iiyeler icin yonlendirici nitelik
tasimakta ve bulunduklar1 takima bagli olmalarini saglamaktadir. Takim olusturma
asamasinda belirlenen hedefler; 6zglin olmali, ulasilabilir olmali ve hedeflere zaman
kisitt konulmalidir. Ekip liderlerinin {iyeleri dogru bilgilendirmesiyle; hedefte

belirsizlik, sapma ve kargasa olusumunun 6niine ge¢ilmektedir (Akyar, 2013).
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Ekip ici catisma ortami

Ekiplerde catigsma ortami kaginilmazdir fakat ¢atismalar daima olumsuz sonuglara sebep
olmazlar. Bazi durumlarda c¢atisma ortami etkinligi olumlu yonde de
etkileyebilmektedir. Kisiler aras1 ¢atismalar yikict olurken gorev catismalari
yonetilebildigi takdirde alternatif ¢oziimlere ve daha genis bakis acisina
cevrilebilmektedir. Etkin ekiplerin daha ¢ok gorev catismas: yasadiklari, pasif
ekiplerinse kisilik ¢atismalar1 yasadiklar1 goriilmektedir (Robbins, Decenzo ve Coulter,
2016; Bakan, 2020).

Sosyal kaytarma

Takim ¢aligmalarinda kisiler ekip igerisinde fark edilmeyecegini diisiinerek sosyal
kaytarma yapabilmektedirler. Amag ve hedefler; bireysel ve takima 6zgili olmak {izere
iki sekilde de belirlendiginde tiyeler takim icerisindeki sorumluluklarini eksiksiz sekilde
yerine getirmektedirler. Bu durum, sosyal kaytarmanin en aza indirgenmesine katki

saglamaktadir (Robbins ve Judge, 2017).

2.6. Saghk Kurumlarinda Takim ve Takim Performansi

Literatiirde saglik sektoriinde takim c¢alismasinin ¢esitli tanimlart mevcuttur. Tanimlarin

bir kism1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 1: Saghk Kurumlarinda Takim Kavram

Tanimi yapan kisi/kurum Tanim Anahtar Bilesenler

Ortak saglik ama¢ ve hedeflerini | Ortak ama¢ ve hedefler, yetkin
paylasan, toplumun ihtiyaglarina goére | liyeler, koordine olmus ekip.
WHO (1984) belirlenen, iyelerin her birinin beceri
ve yetkinlikleri dogrultusunda
koordine olan ekiplerdir.

Saglik ekibi, bilgi, beceri, yetki ve | Tamamlayici yetkinlikler, ortak

sorumluluk acisindan birbirini | amag, disiplinler arasi g¢alisma,
tamamlayan, ortak amac¢ etrafinda | ekip bagkani.
Saglik Bakanlig1 (2005) birlikte  ¢alisan  farkli  meslek

gruplarinin  bir baskan tarafindan
yonetildigi bireylerden olusan
gruptur.
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Drinka ve Ray (1987)

Saglik
uzman

¢esitli  alanlarda
ortak  hedefleri
hastalara

ekipleri,
kisilerin,
dogrultusunda,

saglamak i¢in bilgi ve
paylasiminda bulunduklar stiregtir.

hizmet
iletisim

Cesitli uzmanlik alanlari,
hastalara hizmet, ortak hedefler,
is birlikgi siireg.

Saglik kurumlarmnda ekip, hastanin | Hasta iyiligi, ortak amaclar,
Eldar (2005) iyiligi basta olmak tizere ortak | disiplinlerarasi iletigim,

amaglar1 paylasan, farkli disiplinlerin | profesyonellik.

profesyonellerinden olusan bir

gruptur.

Saglik takimlari, birbirini tamamlayan | Tamamlayici  gegmis, saghk

Xyrichis ve Ream (2008)

gegmise ve becerilere sahip iki veya
daha c¢ok saglk profesyonelini
icerisinde
ortak ama¢ ve hedefleri paylasan,
degerlendirme  ve
planlama esdeger
fiziksel ve zihinsel caba gosteren

barindiran, sagliga dair

hasta  bakimu

asamalarinda

dinamik bir siiregtir.

profesyonelleri, ortak amag¢ ve
hedefler, hasta bakimi, dinamik
stirec.

Ulusoy ve Tokg6z (2009)

Saglik kurumlarinda takim galigmasi,
ortak amaci kisilere kapsamli saglik
hizmeti sunmak olan iki veya daha
fazla saglik calisaninin karsilikli saygi
ve giliven ortaminda, ortak kararlar
kaynaklart  birlikte
kullanilmasiyla isleyen siiregtir.

alinmasi  ve

Saglik calisanlari, ortak amag,
ortak karar, ortak kaynak, gliven
ortami.

West ve
(2013)

Lyubovnikova

Saglik kurumlarinda takim, farkli
derecelerde uzmanlk becerileri ve
tibbi bilgilerini, karmasik ve birbirine
bagli gorevleri yerine getirmek igin,
ortak hedefler dogrultusunda kullanan
bireylerden olusan gruptur.

Uzmanlik  alanlari,
ortam, ortak hedefler.

karmagik

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tanimlarda da goriildiigii lizere saglik kurumlarinda takim g¢alismasi, ortak hedefleri

bireyleri daha saglikli hale getirmek olan yetkin kisilerin olusturdugu, tempolu ve

koordineli is birligi ortamidir. Bu baglamda takim performansini etkileyen faktorlere

bakildiginda, takim yapisi, takim {yelerinin yetkinlikleri, gérev dagilimi, ¢esitlilik ve

biiyiikliik gibi faktorler géze carpmaktadir. Takim {iyelerinin profesyonellik seviyeleri,

deneyimleri, takimin ge¢misi, takimdaki iiye sayisi, iiyelerin kidem farkliliklari, takimin

hiyerarsik yapis1 gibi degiskenler performansi etkilemektedir.
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Saglik kurumlarinin, 7/24 hizmet sunmasi, sunulan hizmetin acil olmasi, farkli uzmanlk
alanlarini barindirmasi sebepleriyle karmasik yapida organizasyonlardir (Tengilimoglu,
Akbolat ve Isik, 2015). Karmasik yapisiyla, saglik kurumlarinda olusan takimlar, takim
performansini etkileyen faktorlerin bir¢ogunun etkisi altinda kalmaktadir (Andreatta,
2010).

Saglik kurumlarinda nitelikli hizmet sunumu i¢in is birligi anlayisi igerisinde calisan
takimlar olusturulmasit ve olusan takimlardan yiiksek performans alinmasi Onem

tasimaktadir (Ulusoy ve Tokgdz, 2009).

Saglik kurumlarinda etkili takim c¢alismasi, saglik profesyonelleri, hastalar ve saglik
kuruluslar1 i¢in olumlu yonlere sahiptir. Saglik profesyonelleri icin; is tatmini, kisisel
katkinin farkinda olma ve motivasyon artisi, daha iyi bir ruh sagligina ortam hazirlarken
hastalar i¢in; artan bakim kalitesi, hasta memnuniyeti, daha olumlu hizmet sonuglari
saglar. Saglik kuruluslart i¢in ise; ¢alisan memnuniyeti, maliyet kontroli, azaltilmig

personel devir oranlart gibi olumlu etkileri bulunmaktadir (Xyrichis ve Ream, 2008).

Takim calismasindan memnuniyet ve verimi saglayabilmek icin; takim islevi ve takim
kimliginin agik tanimi, ortak amag¢ ve hedeflerin gelistirilmesi, takim tyelerinin
takimdan bagimsiz, bireysel gorevlerinin olusturulmasi gerekmektedir (West, Borrill, ve
Unsworth, 1998). Takim anlayisinin yerlesmesiyle birlikte saglik kurumlarinda,
geleneksel hekim merkezli ¢alisma yerine; ¢alisanlarin kendi uzmanlik alanlarina dair
gorevlerini disiplinli bir sekilde siirdiirdiigii ve karsilagilan problemlere ¢oziim odakli

yaklastiklar1 ¢caligma ortami1 saglanmaktadir (Hall ve Weaver, 2001).

Literatiir incelendiginde saglik kurumlarinda takim caligmasi ve takim performansi
hakkinda yapilmis ¢aligmalara ulasilmistir. Baggs vd. (1999), takim ¢alismasi sayesinde
calisanlarin is alanlarinda ruh sagligmin olumlu etkilendigi, daha iyi saglik hizmeti

sunuldugu, maliyet kontroliiniin saglandigin1 belirtmistir.

Ross, Rink ve Furne (2000), saglik kurumlarinda takim performansi iizerine yapmis
olduklart caligmalarinda, takim degerlendirmesinden iyi puan almis ekiplerin giiclii
liderlere sahip oldugunu, ekip igerisinde is kolaylastirmanin saglandigin1 ve daha diisiik
personel devir hizlarmin oldugunu belirtirken; takim degerlendirmesi diisiik olan
ekiplerin daha yiiksek personel devir hizinin oldugu ve dayatilmis entegrasyon fikrinin

bulundugu bilgisini paylasmislardir.
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Borrill vd. (2000) ise saglik kurumlarinda takim performansi adina yapmis olduklari
caligmalarinda, net hedeflere ve iiyelerin aktif katilimina sahip takimlarin daha kaliteli,
hasta odakli saglik hizmeti sunumu verdiklerini ve organizasyonda etkin bir yapi

sagladiklarini paylasmislardir.

Meterko, Mohr ve Young (2004)’nin c¢alismalarinda ise, takim g¢alismasi kiiltiirii ve

hasta memnuniyet oranlari arasinda anlamli ve pozitif bir iliskiye ulagilmistir.

West vd. (2006), ingiltere’de daha 6nce 6liim oran1 ve doktor hasta sayis1 oranini
kontrol ettikleri 52 hastanede yiiriittiikleri ¢alismada, hastane igerisinde belirlenen takim
calismasi siirdiirme stratejilerinin  uygulanmas: sonucunda, insan kaynaklarindan
edindikleri bilgilere gore, hasta Oliimlerinin Onemli Ol¢lide azaldigi sonucuna

ulagmislardir.

O’Leary vd. (2012) arastirmalarinda, yiiksek performansh ekipler ve gelecegin
hastanesi projesine iiye olan hastanelerden gelen bilgilerle hastanelerde takim
calismasina dair hazirladiklart raporda, etkili ve giivenilir hasta bakimi i¢in takim
caligmasinin kritik 6neme sahip oldugunu belirtmislerdir. Takim c¢alismasinda iyi
dereceye sahip hastanelerin, hasta memnuniyet oranlarinin daha yiiksek oldugu, daha
diisiik hastane maliyetiyle karsilastiklart ve hemsire devir hizinin daha diisiik oldugu

bilgisine ulasiimistir.
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BOLUM 3: ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmanin bu asamasinda, arastirmanin amaci ve onemi, evren ve orneklem seg¢imi,
veri toplama aracit ve siireci, Olgegin gegerlilik ve giivenilirligi, arastirma kisitlari,
aragtirmanin hipotezleri gibi arastirmayr tanimlamaya yonelik agiklamalar yer

almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yogun ve tempolu ¢alisma ortamlarinda verimli sonuglar elde edebilmek icin takim
performansina ihtiyag duyulmaktadir. Saglik kurumlari, acil hizmet alanlar1 olmasi,
biinyesinde farkli is kollarindan ¢alisanlar barindirmasi, 7/24 hizmet vermesi gibi
sebeplerle zorlu bir yapiya sahiptir. Bu zorlu yapinin isleyisinde liderler 6nemli bir yer
tutar. Bu baglamda arastirmanin amaci, saglik kurumlarinda lider yetkinliginin takim

performansina olan etkisini incelemektir.

Arastirmada saglik calisanlarinin liderlik algilar1 ve takim performanslart 6l¢iilmiis, iki
degisken arasindaki iliski incelenmistir. Literatiirde saglik kurumlarinda liderlik ve
takim performansi hakkinda ayr1 ayr1 yapilmis ¢aligmalara rastlanmasina karsin; saglik
kurumlarinda yetkin liderligin takim performansiyla olan iligkisini inceleyen bir
caligmaya rastlanmamistir. Arastirmanin literatiire katki saglayacagi, saha iginse

uygulayicilara fayda saglayacagi diistiniillmektedir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Ankara ilindeki Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Kecioren
Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarindan ve idari
personellerden olusturmaktadir. Saha arastirmasi, 01.12.2020-01.01.2021 tarihleri
arasinda belirtilen iki hastanede yapilmistir. Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesinde
1968, Kecioren Egitim ve Arastirma Hastanesinde 1083 olmak iizere iki hastanede
toplam 3051 c¢alisan bulunmaktadir. Orneklem biiyiikliigii belirlenirken Coskun,
Altunistk ve Yildirim, (2017)’nin belirli evrenler igin kabul edilebilir 6rnek
biiyiikliikleri tablosundan faydalanilmis ve 341 orneklem sayis1 yeterli goriilmiistiir.

Veriler kolayda 6rnekleme yontemiyle, goniillii katilimeilardan toplandi.
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3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada katilimcilarin sosyo demografik 6zellikleri hakkinda sorular ve iki ayri

6l¢ekten olusan bir anket formu kullanilmistir. Anket formunun ayrintilar1 su sekildedir:

Sosyo demografik Ozellikler: Katilimcilara yoneltilen cinsiyet, yas, egitim durumu,
kurumdaki gorevi, kurumdaki caligma siiresi, gelir durumu ve liderlerinin yaslari

seklinde 7 sorudan olusmaktadir.

Liderlik yetkinlikleri 6l¢egi: Arastirmada, saglik calisanlarinin liderlerini yetkinlik
alaninda degerlendirmek amaciyla ACHE (American College of Healthcare Executives)
tarafindan hazirlanan ve Erigii¢ ve arkadaslar1 (2014) tarafindan Tiirkce uyarlamasi
yapilan Healthcare Executive Competencies Assessment Tool 6lgeginin 11 sorudan
olusan liderlik alt boyutu kullanildi. Katilimcilara lider yetkinligi sorularini yanitlarken

kendilerine en yakin yoneticilerini degerlendirmeleri gerektigi belirtilmistir.

Takim performans Olgegi: Arastirmada, saglik personellerinin kendi takimlarini
degerlendirmesi i¢in, Thompson, Levine, Kennedy vd. (2009) tarafindan gelistirilen ve
Akyazili (2017) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan, tek boyut ve 18 sorudan olusan
“Evaluating the quality of learning-team processes in medical education: development

and validation of a new measure” adli 6lgek kullanildi.

5’1 likert yapidaki olgekler, 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Kismen katilmiyorum, 3: Ne
katiliyorum ne de katilmiyorum, 4: Kismen katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum ifade

edecek sekilde numaralandirilmistir.

3.4. Veri Toplama Siireci

Arastirmaya yonelik saha ¢alismasma baslanmadan 6nce Sakarya Universitesi etik
kurulundan onay almmistir (EK-1). Ankara’da arastirma yapilacak hastaneler igin,
Ankara i1 Saglik Miidiirliigiine basvurulmus ve hastane yonetimlerinin da onayiyla
gerekli izinler alimmistir (EK-2, EK-3). Anket g¢alismasi ig¢in onay alindiktan sonra
veriler, Kegiéren Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Ankara Egitim ve Arastirma

Hastanesi’nde yiizylize anket uygulama yontemiyle toplandi.

3.5. Verilerin Analizi

Aragtirma sonucunda elde edilen veriler SPSS programina aktarilmistir. Olgegin

gecerlilik ve giivenilirligini testleri yapilirken Cronbach’s Alpha katsay1 degeri ve faktor
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analizi kullanilmistir. Bunun yani sira katilimcilarin sosyo demografik o6zelliklerine
gore farklarinin agiklanmasi igin iki ortalama arasindaki fark i¢in t testi ve tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) testleri uygulanmustir. Tek yonlii varyans analizi sonucunda
anlaml farka ulasilan gruplarda farkin hangi gruplardan kaynakli oldugunu goérebilmek
icin tukey testi uygulanmistir. Test sonuglart %95 giliven araliginda, (p<0,05)

degerlendirilmistir.

3.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Sosyo-
demografik
Ozellikler

L " H4
Lider Yetkinlik €---mmmm oo o - , "l;aklm
N erformansi
H2
Arastirma Modeli
> Etki <--mm > fliski - Fark

Sekil 3: Arastirma Modeli
Yukaridaki aragtirma modeline uygun olarak asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H1: Lider yetkinligi ve takim performansi arasinda anlamli bir iliski vardr.
H2: Lider yetkinligi takim performansini etkiler.

H3: Katilimcilarin  sosyo-demografik 6zelliklerine gore yoneticilerinin liderlerinin

yetkinlik 6zelliklerini algilamalarinda anlamli farklilik vardir.

H4: Katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine gore takim performans algilar
arasinda anlaml fark vardir.

3.7. Verilerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Givenilirlik, bireylere uygulanan o6lgek maddelerine verdikleri yanitlar arasindaki

tutarlilik olarak agiklanmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2013). Bagka bir ifade ile giivenilirlik,
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olcekte yer alan maddelerin birbirleriyle olan uyumunu ve uygulanan 6lgegin arastirma

konusu sorunu ne kadar agikladigini gostermektedir (Kalayci, 2014).

Tablo 2: Arastirmada Kullanilan Olceklerin Ortalama, Standart sapma ve
Cronbach’s Alpha Degerleri

N Standart Sapma Cronbach’s Alpha
Lider Yetkinlik 341 ,95431 0,960
Olgegi
Takim Performans 341 ,81500 0,961
Olgegi

Aragtirmada kullanilan lider yetkinlik o&lgegi ve takim performans Olgegi icin
giivenilirlik analizleri yapildi. Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach’s
Alpha katsayisindan faydalanildi. Cronbach’s Alpha Katsayisinin 0 ile 1 araliginda
deger aldig1 ve aliman degerin 1’e yaklastikca Olgegin giivenilirliginin arttig1
bilinmektedir. Bu durumda; 0,00 < o <0,40 Olgek giivenilir bulunmamakta; 0,40 <
a<0,60 araligindaki Ol¢egin giivenirligi disik; 0,60 < a <0,80 araligindaki Slgek
olduk¢a giivenilir, 0,80 < a <1,00 araliginda ise yiiksek oranda giivenilir kabul
edilmektedir (Kalayci, 2014). Arastirmada kullanilan Lider Yetkinlik Olcegi icin
Cronbach’s Alpha degeri 0,960; takim performansi 6l¢egi i¢in Cronbach’s Alpha degeri
ise 0,961 bulundu. Olgeklere iliskin aritmetik ortalama, standart sapma ve cronbach’s
alpha degerleri Tablo 2’de goriilmektedir. Bulunan degerler dl¢egin yiiksek giivenilirlik
diizeyine sahip oldugunu gostermekte olup arastirmada kullanilmasi icin gereken

sartlar1 saglamaktadir.

Lider yetkinlik o6lgegine verilen cevaplar ortalama (3,9+0,95) olup katiliyorum cevabi
yiiksektir. Katilimcilarin geneli cevaplarinda liderlerinin alanlarinda yetkin olduklarini
belirtmislerdir. Takim performans 6lgegine verilen cevaplar ortalama (3,84+ 0,81) olup

ortalama degeri yiiksektir.

Gegerlilik, bireylere uygulanan 6lgekte Olclilmek istenen seyin (6zellik, durum vs.)
dogru 6l¢iilme derecesiyle ilgilidir (Biiyiikoztiirk, 2013). Olgegin gegerliligini dlgmek
icin kesfedici faktor analizinden faydalanilmistir. Faktor analizi tim veri setlerinde
uygulanmak i¢in uyum saglamayabilir. Veri setinin faktdr analizine uygunlugunu
gorebilmek i¢in Kaiser Mayer Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi sonucu
incelenebilmektedir. Veri setinin KMO katsayisinin 0,60’dan biiyiik olmasi verilerin
faktorlesmeye uygun oldugunu gostermektedir (Biiytikoztiirk, 2013).
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Tablo 3 ve Tablo 4’te 6lgeklerin gegerlilik analiz sonuglari goriillmektedir. Buna gore,

lider yetkinlik olgeginin KMO katsayis1 0,940; takim performanst 6lgeginin KMO

katsayisi ise 0,946 olarak bulunmustur. Elde edilen katsay1 degerlerine gore 6rneklem

blytikligl faktor analizi i¢in yeterlidir.

Barlett kiiresellik testi ile veri setinin faktdr analizine uygun olup olmadig

belirlenmektedir (Bolat, 2013). Veri setinin faktor analizine uygunlugunu 6lgmek tizere

yapilan Barlett kiiresellik testi her iki 6l¢ek i¢in de anlamlidir (p=0,000). Sonuca gore

veri seti faktor analizi i¢in uygun bulunmaktadir.

Tablo 3: Takim Performans (")l‘;eginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Test Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,946
Bartlett's Test of Sphericity Approx Chi-Square 5055,140
Df 153
Sig. 0,000
Agiklanan Toplam Varyans %60,138
Faktor
Maddeler/ Faktorler Yiiki

1. Biitiin takim tiyeleri tartigmalara katilmak i¢in ¢aba harcar. 1992
2.Takim iiyelerinin farkli diisiinceleri oldugunda, her biri kendi diisiincelerini agiklar. 124
3.Takim iiyeleri, diistincelerini ve fikirlerini ifade etmeleri konusunda birbirlerini 816
cesaretlendirir.

4.Takim tiyeleri, kisisel husumet olarak algilamadan elestirilerini paylasir ve alir. 779
5.Farkli diisiinceler takim tiiyeleri tarafindan saygiyla karsilanir. 779
6.Takim tiyeleri genellikle takim arkadaglarinin sdylediklerinin anlasilmasina 783
kendi yorumlarini da katarak destek olurlar.

7.Benim takimimim, her iiyenin en iyi fikirlerini de paylasmasi ile problem 804
¢Oziimleri i¢in birgok farkli teknik kullanir.

8.Takim iiyeleri, tiim takim {iyelerinin tatmin oldugu bir ¢6ziim yolu bulmak igin 803
caligirlar.

9.Tim takim iiyeleri grup miinakasalar1 sirasinda devamli olarak dikkatlerini 781
verirler.

10. Benim takimim son cevaba karar vermeden Once etkin bir sekilde ¢ok sayida 767
goriis saglar.

11.Takim iiyeleri, biri bireysel ya da takim performans: hakkinda endiselerini ifade 791
ettiginde birbirilerini dinlerler.

12. Takim iiyeleri, takimla ilgili her konuya goniillii olarak katilim saglar. 1786
13.Takim 1iyeleri birbirlerine diisiincelerini agikga soOyleyerek diisiince 816
farkliliklarini ¢6ziimlerler.

14.Takim {yeleri birey ya da takim performanslari ile ilgili geri bildirimleri 819

takimin daha efektif olmasi igin kullanirlar.
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15.Takim tiyeleri diger takim {iyelerinin konusurken ne sdyledigine dikkat ederler.

16. Benim takimim bircok ¢atismayi, herkesin biraz 6diin verdigi sosyal

uzlagmalarla ¢ozmiistir.

17.Farkl fikirleri olanlar fikirlerini takima agiklamaktadirlar.

18.Takim iyeleri, bir seyler sdylediklerinde takimin iyi bir karara ulagsmasina

yardime1 olmalariyla taninirlar.

,759

,736

,807

,813

Tablo 4: Lider Yetkinlik Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Test Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,940
Bartlett's Test of Sphericity Approx Chi Square  3672,622
Df 55
Sig. ,000
Agiklanan Toplam Varyans %71,437
Faktor
Maddeler/ Faktorler Yiikii
1.Liderim etik ve yasal standartlara baglidir. 1769
2.Liderim degisimi destekleme ve yonetir. 825
3. Liderim orgiitteki yiiksek potansiyelli personeli izler ve destekler. 842
4.Liderim orgiitsel gelisme ve biiylime i¢in firsatlar1 goriir. 879
5. Liderim siirekli iyilestirmeyi tesvik eder. 897
6.Liderim takim ¢alismasini destekleyen orgiitsel iklim yaratir. 849
7.Liderim degerlere dayanan ve ¢esitliligi destekleyen orgiitsel kiiltiir yaratir. 841
8.Liderim dis iliskileri gelistirme konusunda basarilidir. 854
9. Liderim bireysel motivasyonu destekleyen orgiitsel iklim yaratir. 857
10. Liderim 6rgiitsel 6grenmeyi tesvik eder. 875
,801

11.Liderim saglik politika girisimlerine katilir.

46



BOLUM 4: BULGULAR

Bu boéliimde katilimeilarin sosyo demografik 6zelliklerine iliskin bulgular paylasilacak

ve ardindan spss analiz tablolar1 verilerek sonuclarin tartismalar yapilacaktir.

4.1. Katihmcilarin Sosyo Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 5: Katihmcilara Ait Sosyo-Demografik Ozellikler

Say1 Yiizde

Cinsiyet Erkek 147 43,1
Kadin 194 56,9

<25 32 9,4

26-30 85 24,9

Yas 31-35 55 16,1
36-40 71 20,8

>41 98 28,7

Lise 37 10,9

Egitim durumu O_nlisans 59 17,3
Lisans 166 48,7

Lisansusti 79 23,2

Doktor 72 211

Hemsire/Ebe 113 33,1

Gorev Diger Saglik Personeli 68 19,9
Tibbi Sekreter/VHKI 62 18,2

Diger 26 7,6

Kurumda g¢aligma <Syil 186 54,5
stiresi >5 yil 155 45,5
<4999 90 26,4

Gelir 5000-9999 187 54,8
>10000 64 18,8

Aragtirmaya katilanlarin sosyo demografik o6zellikleri Tablo 5’te gosterilmektedir.
Gorildigi tizere katilimceilarin 147 si erkeklerden 194 i kadinlardan olugmaktadir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 35,81£8,4 tiir. Katilimeilarin %48,7’si lisans mezunudur.
Gorev dagilimi incelendiginde ankete katilanlarin ¢ogunlugunu hemsire/ebe (%33,1) ve
doktorlarin (%21,1) olusturdugu gorilmektedir. Kurumda calisma siiresi 10 yilin
tizerinde olan katilimer grubu %27 ile ¢ogunluktadir. Katilimcilarin yaridan fazlasinin

aylik gelir diizeyleri 5000-9999 b bandindadir.
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4.2. Lider Yetkinligi ve Takim Performansi Arasindaki Iliski

Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi Ol¢iim yapisi, verilerin dagilim sekli,
iliskinin dogrusalligi, degisken sayist1 gibi durumlara bagh olarak degisiklik
gosterebilmektedir. Iki degisken arasindaki iliski korelasyon ydntemiyle bulunur. Elde
edilen korelasyon katsayis1 degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve diizeyini ifade
eder. Korelasyon katsayis1 +1.00 ve -1.00 arasinda deger almaktadir. Korelasyon
katsayisi +1’e yaklastikga miikemmel pozitif iliskiyi; -1’e yaklastikca miikemmel
negatif iligkiyi temsil eder (Biiyiikoztiirk, 2013).

Tablo 6: Lider Yetkinlik ile Takim Performans Arasindaki Korelasyon

Lider Yetkinlik Takim Performans
Lider Yetkinligi 1
Takim Performans 485" 1

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 6 incelendiginde de goriildiigi tizere korelasyon testi sonucunda lider yetkinligi
ve takim performansi arasinda pozitif yonli iliski bulunmaktadir. Bu durumda lider
yetkinlik ve takim performansi arasinda iliski vardir seklinde kurulan H1 hipotezimiz

kabul edilmistir.

4.3. Lider Yetkinliginin Takim Performansina Etkisi

Regresyon katsayisi, biri bagimhi biri bagimsiz iki degiskenden, bagimsiz degiskende
olusan bir birimlik degisime karsilik bagimli degiskenin degisim miktarini bulmakta

kullanilmaktadir (Biiyilikoztiirk, 2013).

Tablo 7: Lider Yetkinligi ile Takim Performansi Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Standardize Standardize
degisken edilmemis edilmis
degerler degerler t p R R? F p
B S.H. B
(Sabit) 2,227 0,163 13,664 0,000
Lider 0,414 0,041 0,485 10,205 0,000 0.485 0.235 104.139 0.000
Yetkinlik

Bagimli degisken: Takim Performans

Arastirmada uygulanan korelasyon analiziyle lider yetkinligi ve takim performansi
arasinda pozitif yonde anlamli iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir. Regresyon
analiziyle lider yetkinliginin takim performans: iizerindeki etkisinin belirlenmesi

amaglanmistir. Arastirmada lider yetkinlik 6l¢egi bagimsiz, takim performans 6lcegi ise
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bagimli degisken olarak kullanilmistir. Tablo 7°de gorildiigii lizere model anlamlidir
(F:104,139; p<0,05). Lider yetkinliginin takim performansina etkisini gosteren f3
katsayist (0,485) pozitif yonliidiir ve lider yetkinligi takim performansinin %23,5’ini
aciklamaktadir. Bu baglamda lider yetkinligi takim performansini etkiler seklinde

kurulan H2 hipotezimiz kabul edilmistir.

4.4. Katihmeilari Sosyo Demografik Ozelliklerine Gore Fark Analizi Sonuglar

Bu kisimda katilimcilarin sosyo demografik ozellikleriyle lider yetkinlik ve takim
performans algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini agiklayan

analiz sonuglar1 bulunmaktadir.

4.4.1. Katihmecilarin Cinsiyetlerine Gore Lider Yetkinlik Algillar1 ve Takim

Performans Farkhiliklar:

Tablo 8: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Lider Yetkinlik Algilar: ve Takim

Performanslar:
Cinsiyet N Ortalama  S.S. T p
Lider Erkek 147 3,8 0,918 -0,368 0,713
Yetkinlik — gadin 194 3,9 0,982
Takim Erkek 147 3,8 0,790 0,589 0,556
Performans g aqin 194 38 0,834

Tablo 8’de katilimcilarin cinsiyetlerine gore lider yetkinlik ve takim performans
algilarinda fark olup olmadig: t testi kullanilarak analiz edilmistir. Tablo incelendiginde
goriildiigl tizere katilimcilarin cinsiyetlerine gore lider yetkinlik ve takim performans

algilarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p> 0,05).

4.4.2. Katihmcilarin Yaslaria Gore Lider Yetkinlik Algilari ve Takim Performans
Farkhhiklar:

Tablo 9: Katihmcilarin Yaslarina Gore Lider Yetkinlik Algilar: ve Takim

Performanslar
Yas N Ortalama S.S. F P
<25 32 4,1 0,871
26-30 85 4,0 0,910
Lider Yetkinlik  31-35 55 3,8 0,967 1,161 0,328
36-40 71 3,9 0,983
>41 98 3,8 0,986
<25 32 4,1 0,588
g::i‘lcl;rqmans 26-30 85 3,8 0,755 0,758 0,553
31-35 55 3,8 0,857
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36-40 71 3.9 0,738
>41 98 3,8 0,950

Tabloda katilimcilarin yas degiskenine gore lider yetkinlik ve takim performans
algilarinda fark olup olmadigr tek yonlii varyans analizi kullanilarak analiz edilmistir.
Tablo incelendiginde goriildiigii iizere katilimcilarin yaslarma gore lider yetkinlik ve
takim performans algilarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

(p> 0,05).
4.4.3. Katihmeilarin Egitim Durumlarina Goére Lider Yetkinlik Algilar1 ve Takim
Performans Farkhhklar

Tablo 10: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Lider Yetkinlik Algilar: ve
Takim Performanslari

Egitim N Ortalama S.S F p

Durumu
Lider Lise 37 411 0,928 1,352 0,257
Yetkinlik Onlisans 59 3,74 1,120

Lisans 166 3,94 0,873

Lisanstistii 79 3,83 0,987

Toplam 341 3,90 0,954
Takim Lise 37 3,81 0,792 3,330 0,020
Performans  Onlisans 59 4,03 0,784

Lisans 166 3,88 0,749

Lisanstistii 79 3,61 0,936

Toplam 341 3,84 0,815

Katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore lider yetkinlik ve takim performans
algilarinda fark olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi kullanilarak analiz edilmistir.
Tablo incelendiginde goriildiigii lizere katilimcilarin egitim durumlarina goére lider

yetkinlik algilarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p> 0,05).

Tablo incelendiginde goriilecegi gibi katilimecilarin egitim durumlarina gore takim
performans algilarinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Tek
yonlli varyans analizi sonrasi istatistiksel olarak anlamli fark bulunan takim performans
Olcegi lizerinde farkin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit edebilmek icin tukey
testi (p=0,014) uygulanmis olup, lisansiistii ve Onlisans arasinda anlamli farklar
bulunmustur (p<0,05). Farklilik onlisans 4,03+0,784 ile lisansiisti 3,61+0,936
gruplarindan kaynaklanmaktadir. Buna gore takim performanslari Onlisans grubu

tarafindan daha yiiksek algilanmaktadir.
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4.4.4. Katihmcilarin Gorevlerine Gore Lider Yetkinlik Algilar1 ve Takim
Performans Farkhhklar:

Tablo 11: Katilimcilarin Mesleklerine Gore Lider Yetkinlik Algilari ve Takim

Performanslari
Gorev N Ortalama S.S. F p
Doktor 72 3,9 0,872
Hemsire/Ebe 113 40 0,955
Diger Saglik
Lider Yetkinlik Personeli. 68 3.7 1,000 1805 0104
Tibbi
Sekreter/VHKI 62 3.9 0,971
Diger’ 26 3,7 0,948
Doktor 72 3,7 0,814
Hemsire/Ebe 113 3,8 0,801
Diger Saglik
Takim 3 68 3,8 0,923
Performans ;eﬁ)?nell 2,367 0,053
1
Sekreter/VHKI 62 41 0,685
Diger’ 26 3,7 0,775

1. Saglik teknikeri/teknisyenleri, eczact, fizyoterapist, diyetisyen vb. saglik ¢aliganlari
2. Giivenlik gorevlisi ve diger yardime1 personeller

Katilimcilarin gorev dagilimi degiskenine gore lider yetkinlik ve takim performans
algilarinda fark olup olmadigi tek yonlii varyans analizi kullanilarak analiz edilmistir.
Tablo incelendiginde goriildiigii tizere katilimcilarin gorevlerine gore lider yetkinlik ve
takim performans algilarinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

(p<0,05).
4.4.5. Katihmcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Gore Lider Yetkinlik Algilar:
ve Takim Performans Farkhihiklar:

Tablo 12: Katilimcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Gore Lider Yetkinlik
Algilan ve Takim Performanslar

Ca..hsn.la N Ortalama S.S. T p
Suresi
. - <5 186 4,0 0,866
Lider Yetkinlik S5 155 38 1037 2,379 0,018
Takim <5 186 3,9 0,795
Performans 25 155 3,8 0835 1,449 0,148

Tabloda katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresi degiskenlerine gore lider yetkinlik ve
takim performans algilarinda fark olup olmadig: t testi kullanilarak analiz edilmistir.

Tablo incelendiginde goriildiigi iizere katilimcilarin kurumda caligma siirelerine gore
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lider yetkinlik algilarinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Kurumda ¢alisma siiresi

5 yildan diistik olanlarin (440,866) liderlerini daha yetkin algiladiklar1 goriilmektedir.
Tablo incelendiginde goriildiigii {izere, katilimcilarin takim performans algilarinda

istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p> 0,05).

4.4.6 Katihmcilarin Gelir Durumlarima Gore Lider Yetkinlik Algilar1 ve Takim

Performans Farkhihiklari

Tablo 13: Katihmecilarin Gelir Durumlarma Gore Lider Yetkinlik Algilar: ve
Takim Performanslar:

Aylik Gelir N Ort. S.S. F p
Lider <4999 b 90 4,01 1,033 1,120 0,328
Yetkinlik 5000-99991H 187 3,88 0,931

>10000 b 64 3,79 0,900
Takim <4999 b 90 3,92 00779 0,720 0,488
Performans  5000-9999%b 187 3,82 0,842

>10000 b 64 3,76 0,782

Tabloda katilimcilarin aylik gelir diizeyi degiskenine gore lider yetkinlik ve takim
performans algilarinda fark olup olmadigi tek yonlii varyans analizi kullanilarak analiz
edilmigtir. Tablo 13 incelendiginde gorildigli tizere katilimcilarin aylik gelir
diizeylerine gore lider yetkinlik ve takim performans algilarinda istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p> 0,05).
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TARTISMA VE SONUC

Farklilasan ¢evre kosullari igerisinde araliksiz hizmet sunmaya devam eden saglik
kuruluslari, alandaki yeniliklere adapte olabilmek, her zaman daha etkili ve kaliteli
hizmet verebilmek icin yetkin liderlere ve yiiksek performansh takimlara ihtiyag
duymaktadir. Bu dogrultuda yiirlitilen c¢alismada lider yetkinliginin takim
performansina olan etkisi incelenmistir. Ayrica ¢calismada, sosyo demografik 6zelliklere
gore kisilerin lider yetkinligi ve takim performansi algilamalarinda fark olusturup

olusturmadigi da ele alinmistir.

Aragtirmanin  sonuglarina bakildiginda katilimeilarin - lider yetkinlik algilarinin
(3,9040,954) orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Lider yetkinlik hakkinda yapilan
arastirmalar incelendiginde benzer sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Erigiic (2014),
Unal ve Aydogan (2018) tarafindan yapilan arastirmalarda da katilimcilarin lider
yetkinlik algilar1 bu arastirmay1 desteklemektedir. Ozer (2019) tarafindan yiiriitiilen,
etkili liderlik ve duygusal bagllik iligkisinde igveren markasinin aracilik etkisini 6l¢iim
igin yapilmis ¢aligmanin sonucunda da katilimecilarin lider yetkinlik algilarmin orta

diizeyde oldugu belirtilmistir.

Sonuglarin takim performanst kismi incelendiginde, katilimcilarin takim performans
algilarimin (3,84+0,815) orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Akyazili (2017) tarafindan
yapilan tez ¢alismasindaki takim performansi da bu arastirmayla uyum igerisinde olup
orta diizeydedir. Uggun vd. (2017) de saglik kurumlarinda orgiit kiiltiiriini merkez
aldiklar1 calismalarinda, 7 boyutlu o6lcekle degerlendirdikleri ekibin, takim

performanslarinin orta diizeyde oldugu sonucuna ulagmislardir.

Korelasyon analizine gore lider yetkinlik ve takim performansi arasinda pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir. Yang, Yen ve Chiang (2011) polislerle yapmis olduklar
arastirmada, proje liderinin yetkinliginin is tatmini ve proje performansi ile iliskisini
incelemislerdir. Arastirmalarinda, bizim ¢alismamizla paralel olan, lider yetkinliginin,
1§ tatmini ve proje performansi ile pozitif yonlii iliskisi oldugu sonucuna ulagsmislardir.
Benlian (2014) hizmet sektoriinde, lider ve ¢aligsanlar arasindaki algisal uyumun takim
performansina etkisini 6lgmek adina yapmis oldugu calismasinda, bizim g¢aligmamizi
destekler nitelikte, katilimcilarin  liderlerini  olumlu algilar1 arttikca takim
performanslarinin yiikseldigi sonucuna ulagmistir. Pinar (2014) doktora tezinde,

isleyisinde aktif sanal takimlar bulunan firmalar {izerinde bir aragtirma yapmus, yaptigi
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arastirmada liderlik davraniglarinin takim iletisimi ve takim iklimiyle olan iliskisini
incelemistir. Calismada liderlik davramislar1 ve takim iletisimi arasinda kuvvetli bir

iliski bulundugu sonucuna ulagmistir.

Olgeklere uygulanan regresyon test sonuglarina gore B (0,485) lider yetkinlik takim
performansin1 orta diizeyde etkilemektedir. Ferris vd. (2004) yaptiklar1 c¢aligmada
liderlerin sosyal ve politik becerilerinin takim performansina etkisini incelemislerdir.
Ozel sektér i¢in yapilan liderlik ¢alismalarinin ¢oklugunun yaninda kar amaci giitmeyen
kurumlarda liderlik ¢alismalarmin azligina dikkat c¢ekmisler ve bir sosyal yardim
kurulusunda uygulama yapmislardir. Caligmalarinda liderlerin sosyal ve politik
becerilerinin takim performansi iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmiglardir. Bu
sonu¢ bizim ¢alismamizla Ortiismektedir. Ziek ve Smulowitz (2012), sanal liderlik
yetkinliklerinin ekip performansi iizerine etkisini arastirmiglar ve sanal lider
yetkinliklerinin ekip performansini etkiledigini, bu baglamda yetkin liderlerin
ekiplerinin gorev ve projeleri tamamlamada daha etkin olduklart sonucunu
paylagsmiglardir. Glimriik¢i (2016), yiiksek lisans tez calismasinda etkilesimsel ve
dontisiimsel liderlik uygulamalarinin takim performansi iizerindeki etkisini incelemis,
iki liderlik tiiriiniin de takim performansi lizerinde etkili oldugu sonucuna ulasmistir.
Colakoglu (2018), perakende sektorii tizerinde yapmis oldugu tez ¢alismasinda liderlik
davraniglarinin takim etkinligi tizerinde etkisini incelemistir. Arastirmanin sonucu bizim
calismamizi destekler nitelikte olup, liderligin takim performansi tizerinde pozitif yonlii
etki ettigi belirtilmistir. Mao vd. (2019), Cin’de 6 firma ¢alisanlariyla yapmis olduklari
arastirmada, lider yetkinliginin takimin psikolojik giivenligi ve takim performansina
etkisini arastirmiglardir. Aragtirmanin sonucu bizim c¢alismamizla paralel olup, lider
yetkinliginin takimin psikolojik giivenligi ve takim performansina pozitif yonlii etkisi
oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Calismadan elde edilen sonuglara gore, saglik kurumlarinda yetkin liderliginin takim

performansini etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda;

e Saghk takimlarinin daha etkili olabilmesi i¢in; birim liderlerinin alaninda
deneyimli, yetenekli, anlayish ve destekleyici kisilerden secilmesi
onerilmektedir. Lider-takipgi iliskisinin saglamlagabilmesi adina, 6zellikle saglik
birim seflerine yonelik liderlik egitim ve seminerleri diizenlenmeli, alanda

farkindalik kazanmalar1 saglanmalidir. Liderler ekip iiyelerini ortak amag ve
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hedeflere yonlendirirken yeni fikirlere agik olmali, alinan kararlarda veya
yapilacak uygulamalarda herkesin katilimini1 desteklemelidirler.

Takim performansini artirabilmek ve ekip i¢i iletisimi kuvvetlendirebilmek icin
saglik sisteminin yogun calisma ortami disinda da kaynasma aktiviteleri
yapilmast Onerilmektedir. Yine performansi yiiksek tutabilmek, adaletli is
paylasimlariyla ve c¢alisanlarin  istek/sikayetlerinin  yetkililerce dikkate
alinmasiyla miimkiin olacaktir.

Bu alanda yapmis oldugumuz c¢alisma Ankara ilindeki 2 kamu hastanesiyle
kisith olup gelecek calismalar i¢in daha genis ¢apli aragtirmalar 6nerilmektedir.
Bununla birlikte lider yetkinlik ve takim performansi arasindaki iliskinin
kapsam1 genisletilerek incelenmesi bu iligkilere farkli degiskenler de eklenerek

bakilmas: literatiire katki saglayacaktir.
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Ek 4: Anket Formu

Sayin katilimet,

Bu ¢alisma bilimsel nitelikte olup, konusu “Lider Yetkinliginin Takim Performansina
Etkisi”dir. Bu ¢alisma Sakarya Universitesi Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii
Saglik Yonetimi ana bilim dalinda yiiriitiilmekte olunan arastirmaci Neslihan Unal’in

yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilmaktadir.

Bu caligmaya katilmak gonilliilik esasina dayanmaktadir. Anket formundan elde edilen

bilgiler 3. sahislarla paylasilmayacaktir.

Cinsiyetiniz: a) Erkek  b) Kadin

Yasiniz: ...oooovviiiiiiiiiii e

Egitim Durumunuz : a)ilkdgretim  b) Lise c)Yiksekokul(6nlisans) d)Lisans

e)Lisansiistii

Kurumda calisma SUreniz: ............ccoooiiiiiiiiiiii e

GeElITINIZ: et e

Asagidaki ifadelere ne Olglide katilip katilmadigimizi ifadelerin yaninda yer alan
kutucuklara isaretleyiniz. (1) Kesinlikle katilmiyorum en disik katilm diizeyini
belirtirken (5) Kesinlikle katiliyorum en yiiksek katilim diizeyini belirtmektedir.

(Sorular liitfen en yakin yoneticinizi dikkate alarak cevaplayiniz.)
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1) Liderim etik ve yasal standartlara baglidir.
2) Liderim degisimi destekler ve yonetir.

3) Liderim orgiitteki yiiksek potansiyelli
personeli izler ve destekler.

4) Liderim orgiitsel gelisme ve biiyiime i¢in
firsatlar1 goriir.

5) Liderim siirekli iyilestirmeyi tesvik eder.

6) Liderim takim c¢alismasini destekleyen
orgiitsel iklim yaratir.
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7) Liderim degerlere dayanan ve cesitliligi
destekleyen orgiitsel kiiltiir yaratir.

8) Liderim dis iligkileri gelistirme konusunda
basarilidir.

9) Liderim bireysel motivasyonu destekleyen
orgiitsel iklim yaratir.

10) Liderim orgiitsel 6grenmeyi tesvik eder.
11) Liderim saglik politika girisimlerine
katilir.

Asagidaki ifadelere ne dlciide katilip katilmadigimizi ifadelerin yaninda yer alan kutucuklara
isaretleyiniz. (1) Kesinlikle katilmiyorum en diisiik katilim diizeyini belirtirken (5) Kesinlikle

katiliyorum en yiiksek katilim diizeyini belirtmektedir.

< E § E 2 B gl 5 =
= 3 g 3 =g 3 e | Z¢g
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TAKIM PERFORMANSI g E E = B 2| =
£ £ 2§ g g
— [ R m M2 Z M| <t M n M

1) Biitiin takim tiyeleri tartismalara katilmak icin
¢aba harcar.

2) Takim fiyelerinin farkli diisiinceleri oldugunda,
her biri kendi diisiincelerini agiklar.

3) Takim {iyeleri, diisiincelerini ve fikirlerini ifade
etmeleri konusunda birbirlerini cesaretlendirir.

4) Takim iyeleri, kisisel husumet olarak
algilamadan elestirilerini paylasir ve alir.

5) Farklhi disiinceler takim iyeleri tarafindan
saygiyla karsilanir.

6) Takim iiyeleri genellikle takim arkadaslarinin
sOylediklerinin anlasilmasina kendi yorumlarini da
katarak destek olurlar.

7) Benim takimim, her {iyenin en iyi fikirlerini de
paylagmasi ile problem ¢oziimleri igin bir¢ok farkl
teknik kullanir.

8) Takim iyeleri, tiim takim dyelerinin tatmin
oldugu bir ¢dziim yolu bulmak i¢in ¢aligirlar.

9) Tiim takim {yeleri grup miinakagalar1 sirasinda
devamli olarak dikkatlerini verirler.

10) Benim takimim son cevaba karar vermeden
once etkin bir sekilde ¢cok sayida goriis saglar.

11) Takim tyeleri, biri bireysel ya da takim
performanst hakkinda endiselerini ifade ettiginde
birbirilerini dinlerler.

12) Takim iyeleri, takimla ilgili her konuya
goniillii olarak katilim saglar.

13) Takim tiyeleri birbirlerine diisiincelerini agikca
soyleyerek diisiince farkliliklarini ¢oziimlerler.

14) Takim tiyeleri birey ya da takim performanslari
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ile ilgili geri Dbildirimleri takimin  daha
efektif/basarili olmasi i¢in kullanirlar.

15) Takim {yeleri diger takim iiyelerinin
konusurken ne sdyledigine dikkat ederler.

16) Benim takimim birgok c¢atigmayi, herkesin
biraz 6diin verdigi sosyal uzlagsmalarla ¢ozmiistiir.

17) Farkli fikirleri olanlar fikirlerini takima
aciklamaktadirlar.

18) Takim iiyeleri, bir seyler soylediklerinde
takimin iyi bir karara ulagmasina yardimci
olmalariyla taninirlar.

71




OZGECMIS

Adi1 Soyadi: Neslihan UNAL

OGRENIM DURUMU
Derece Egitim Birimi Mezuniyet Y1l

Yiiksek Lisans Sakarya Universitesi/Isletme Enstitiisii/Saghik | 2022

Y Onetimi
Lisans Hacettepe Universitesi/Iktisadi Idari Bilimler | 2018

Fakiiltesi / Saglik Yonetimi
Lise Aydinlikevler Anadolu Lisesi 2014
YABANCI DIL
Ingilizce

ESERLER

1. Akbolat, M., Amarat, M., Unal, N. (2021). Doktor yardimsever ve yetkinliginin
¢evrimici intikam niyetine etkisinde kurumsal itibarin araci roli. 19 Mays Sosyal
Bilimler Dergisi, 2(1), 56-68.

72




