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OZET

BALTACI, Tiirkan. Yeni Liderlik Yaklasimlarmin ve Liderlerin Catisma Yonetimi
Stratejilerini Kullanma Diizeylerinin Cahsanlar Tarafindan Algillanmasi: Kastamonu

Hastaneleri (")rnegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2013.

Bu tezde yoneticilerin yeni liderlik yaklagimlarina ne derece yakin davrandiklari ve catigma
yoOnetimi stratejilerini ne derecede kullandiklar1 sorusu temel alinmistir. Bu soru baglaminda
tezde yeni liderlik yaklasimlarindan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik yaklagimlari ve Rahim’in
gelistirdigi catisma yonetimi stratejileri daha detayli olarak ele alinmistir. Ardindan; Kastamonu
ili kamu 06zel hastanelerinde calisan saglik personelinin, yoneticilerinin s6z konusu liderlik
yaklasimlari ile orgiitsel catisma yoOnetimi stratejilerini nasil algiladiklarinin incelenmesi ve bu
algilarin ¢alisilan kuruma, calisanlarin demografik Ozelliklerine gore farklilik gosterip

gostermediginin arastirilmasi amaglanmistir.

Arastirmada calisanlarin  yoneticilerinin doniisiimeii ve etkilesimci liderlik yaklagimlari
algilarin1 6lgmek amaci ile “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” ile catisma yonetimi stratejileri
algilarin1 6lgmek iizere ise Rahim’in gelistirdigi ROCI-II 6lgegi kullanilmistir. Analizlerde
ankete katilanlarin demografik oOzellikleri, 6zet cizelgeler ve grafikler olarak derlenmistir.
Gruplar aras1 farkliligin belirlenmesinde tek yonlit ANOVA kullanilmistir. Analiz yapilmadan
once verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine Kolmogorov-Simirnov testi ile

bakilmustir.

Aragtirma sonucu, Kastamonu ili saglik kurumlarindaki yoneticilerin, ¢alisanlarinin algilarina
dayal1 olarak, doniisiimcii liderligin daha fazla benimsendigini gostermektedir. En ¢ok tercih
ettikleri ¢atigma yonetimi stratejisi, biitlinlestirme olarak belirlenmistir. Daha sonra sirasi ile
uzlagma, uyma, hitkkmetme ve en son sirada kaginma stratejileri gelmektedir. Yoneticilerin
liderlik yaklagimi ile catisma yonetimi stratejileri arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu
bulunmustur. Caligmaya katilanlar yoneticilerini doniigiimeii lider olarak algiliyorlarsa, bu
liderler daha cok, biitiinlestirme, uyma ve uzlasmay1 kullanirken sayet caligmaya katilanlar
yoneticilerini etkilesimci lider olarak algiliyorlarsa yoneticilerinin biiylik oranda ¢atigmalarin
¢Oziimiinde hitkmetmeyi ya da daha diisiik oranda kaginma stratejisini kullandiklar1 sonucuna
varilmustir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Lider, Doniisiimcii Liderlik, Etkilesimei Liderlik, Catisma

Yonetimi Stratejileri



ABSTRACT

BALTACI, Tiirkan. New Leadership Approaches and Staff Perception about Levels of
Strategy using for Conflict Management of leaders: The Case of Kastamonu Hospitals,
Master Thesis, Ankara, 2013.

In this thesis, the question of to what extent the leaders behave close to using new approaches
to leadership and what degree they use conflict management strategies is based on. In the
context of this question, one of the new approaches of the transformational and transactional
leadership and leadership and conflict management strategies developed by Rahim are discussed
in more detail within this thesis. Then it is aimed to investigate how employees perceive their
executives with the leadership, organizational conflict management strategies, approaches, and
to examine how the perceptions of them varies according to demographic characteristics studied

in Kastamonu province health personnel working in public and private hospitals.

In order to measure the perceptions of the conflict management strategies of employees'
perceptions of managers' transformational and transactional leadership approaches, "Multifactor
Leadership Questionnaire" developed Rahim ’Roci-ll the study was used. Demographic
characteristics of the respondents, summary charts and graphs compiled as analysis. One-way
ANOVA was used to determine differences between groups. A Kolmogorov - Smirnov test for

normal distribution were analyzed before analysis of the data.

Showing Kastamonu province as a result of the research, based on the employees' perception in
health facilities, it is seen that transformational leadership is more and more adopted. Most
preferred strategies are conflict management strategy and integration respectively. Then, with
the consensus sequence, compliance, avoidance strategies of domination and is the latest.
Managers with leadership approach were found to be highly significant relationship between
conflict management strategies. It is found that, if participants in the study perceive their leaders
as in transformational managers, leaders, they use integration, compliance and reconciliation but
if they perceive their leaders as in transactional managers it is found that managers largely use

conflict resolution or use avoidance at a lower rate.

Keywords: Leadership, Leader, Transformational Leadership, Transactional Leadership,

Conflict Management Strategies
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GIRIS

Bu c¢alismanin konusunu, hastane yoneticilerinin liderlik davramiglart ve bu
davraniglarin ¢atisma yonetimi stratejilerine etkisi olusturmaktadir. Hastanelerdeki
doktor, hemsire ve diger saglik calisanlar1 gibi farkli alan bilgisine sahip ve farkli
alanlarda hizmet ireten c¢alisanlar, karsilikli is iligskisi i¢inde bulunmaktadirlar.
Hastaneler is tanimlar1 dolayisiyla isbirliginin en yiiksek oranda goriildiigii orgiitlerdir.
Bu nedenle bir calisanin yaptigr is, kagmilmaz olarak digerinin yaptig1 isi de
etkilemektedir. Bu karsilikli is iligkisi igerisinde yoneticilerin liderlik becerileri, orgiit
ici catismalara yonelik ortaya koyduklar1 ¢oziim yollari, emek yogun bir sektér olan

saglik sektoriinde kritik 6neme sahiptir.

Orgiitsel basarimin arttirilmas1 ve Orgiitin  yogun rekabet ortaminda varligim
siirdlirebilmesi i¢in liderlik kavramlari, catisma ¢Oziim yaklasimlari son donemde
arastirmacilarin iizerinde yogunlastiklar1 ve pek c¢ok calisma kazandirdiklari alanlar
olmaktadir. Liderler orgiit ¢alisanlar1 arasinda bir arada ¢alisma kiiltiirii olusturarak,
catigmalar ilkeli yaklagimlarla onleyerek, degisime uyum saglayarak orgiit basarimina

olumlu yansiyan bir sinerji olusturabilirler.

Liderler orgiitte ¢alisanlar arasinda iletisimi kolaylastiran, onlar1 bir araya getiren ve
tim {yelerinin aym1 hedef yoniinde ilerlemelerini saglayan kisilerdir. YOneticiler,
catigmalar1 farkli yaklagimlarla yonetirler ve bu yaklasimlari ile liderlik basarimi

konusunda ipuglar1 verirler.

Bu tezde, once liderlik yaklasimlar1 ve ¢atisma yonetimi stratejileri olgularina yonelik
bilimsel yazin taramasi yapilmasi, konu ile ilgili genel bilgileri derledikten insan ile cok
yakindan 1lgili bir sektor olan saglik sektdriiniin en 6nemli uzantisi olan devlet ve 6zel
hastanelerde yoneticilerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik davranislari ile catisma
stratejilerinin  nasil oldugu calisanlarin algilart iizerinden ortaya konulmasi

amaclanmaktadir.

Yoneticilerin  benimsedikleri liderlik yaklasimlarinin c¢alisan tarafindan algisinin

yaninda Orgiit icinde olusan catismalara yonelik ortaya koyduklar1 ¢6zliim stratejilerinin



calisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve liderlik yaklasimi algisi ile gatisma yonetimi
stratejileri algis1 arasindaki iligkiyi ortaya koyulmasinin alana katki sunacagi

Oongoriilmektedir.

Calismanin Birinci Bolimiinde liderlik kavrami, liderlik yaklagimlari ile ilgili
kavramlarin tarihsel akisi ve liderlik ile ilgili yapilan 6nemli caligmalar, yenilik¢i
liderlik yaklagimalari, 6zellikleri ve saglik kurumlart yonetimi ile ilgili kavramlar yer
almaktadir. Ikinci Boliimiinde c¢atisma kavrami, catisma yonetimi yaklasimlar
kuramlari, ¢atigsma tiirleri, ¢atisma nedenleri, saglik kurumlarinda ¢atisma tiirleri ve
catisma yoOnetimi yaklasimlari yer almaktadir. Son olarak Ugiincii Bélimde ise
Kastamonu ili devlet ve 6zel hastanelerinde yapilan alan arastirmasina yer verilmistir.
Bu boliimde arastirma evreni, 6rneklemi ile ilgili bilgiler, kullanilan 6l¢ekler, verilerin
analiz bulgular1 ve yorumlarina yer verilmektedir. Arastirmada, hastane yoneticilerinin
liderlik yaklagimlarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig: ve liderlik yaklagimlari ile
catisma yOnetimi stratejileri arasindaki iligki irdelenmektedir. Son olarak ise, sonug ve

Oneriler kismi1 yer almaktadir.



BIRINCI BOLUM
LIDER, LIDERLIK VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

1.1. LIiDER VE LiDERLIiK KAVRAMI

Lider kavrami insanlik tarihi siiresince ¢ok eskilere dayanan bir kavramdir. Liderlik
sOzcligl, 14. Yiizyilda bilimsel yazina girmis olmasina ragmen son iki ylizyilda daha
cok kullanilmaktadir. Liderlik hakkinda yapilan tanimlarin belirttikleri dl¢iitler genelde
ayni anlama gelmektedir. Bu tanimlar genel olarak su anlamlar1 kapsamaktadir; belirli
bir amacin olmasi, belirli bir grup insanin var olmasi ve bu grubu yonlendirebilecek bir
liderin bulunmasidir. Liderligin, ‘bir grup insani, belirlenen amaglar cergevesinde
toplayabilme ve bu amaglar1 basarabilmeleri i¢in onlar etkileyerek harekete gegirme

bilgi ve becerilerinin biitiiniidiir’ bigiminde bir tanimi yapilabilir (Zel, 2001: 90-91).

Birey, kendi ihtiyag ve isteklerini karsilayabilmek icin bir gruba gereksinim
duymaktadir. Bu nedenle insanlar, gruplar halinde yasayan sosyal varliklardir ve
gruplarmi yonetecek, onlara yol gosterecek ve hedeflerine gotlirecek liderlere gerek
duyarlar. Belirli amaclarina yonelen gruplarin hedeflere dogru yonlendirilmesi de ayri

bir beceri ve ikna yetenegini gerektirmektedir (Eren, 2005: 443).

Degisimin hizla yasandig1 son yillarda dinamik olarak degisen ve gelisen ekonomik,
sosyal, toplumsal ve siyasal kosullar karsisinda oOrgiitlerin rekabet giiciinii etkileyen
faktorlerden biriside yoneticilerinin sahip olduklari liderlik 6zellikleridir. Liderler, orgiit
icinde yer alan birey ve gruplar1 etrafinda toplayarak sinerji olusturabilir, onlari
isteklendirerek (motive ederek), adil bir bigimde ¢atigmalar1 6nleyerek, degisime uyumu

saglayabilirler (Ozer, 2007: 10).

Son yillarda lider ve liderlik hakkinda pek c¢ok arastirma, makale, kitap ve caligmalar
yayimlanmakta ve bu c¢alismalar sonucunda c¢esitli lider ve liderlik tanimlar1 ve

kuramlar1 gelistirilmektedir. Yapilan tanimlarin bir kismi1 sunlardir:



e Liderlik, belirli bir durumda, belirli bir anda ve kosullar altindaki insanlarin 6rgiitsel
hedeflere ulagsmak ig¢in goniillii olarak ¢abalamasini tesvik eden, ortak hedeflere
ulagsmada yardime1 olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik yaklagimindan
hosnut olmalarini saglayan etkileme siireci olarak tarif edilebilir (Werner, 1993: 17).

e Liderlik, belirli sartlar altinda belirli kigisel, grup ve Orgiit amaglarini
gerceklestirmek i¢in bir kimsenin bagkalariin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir. Bundan dolay1 da liderlik, liderin yaptig1 islerle ilgili bir
stirectir. Lider de baskalarimi belirli bir ama¢ yoniinde davranmaya yonelten kisidir
veya bir grup insanin kendi kisisel ve/veya grup amaglarini gerceklestirmek igin
emir ve talimati yoniinde davrandiklari kisi olarak tanimlanabilir (Kogel, 2005:
583).

e Simsek ve Celik’e (2009) gore liderlik, insanlarin hareket ve davraniglarini etkileme
sanatidir. Liderligin 6ziinde layik olmak vardir. Liderlik kendi istek ve iradesini
diger insanlara onlarin saygi, giiven, itaat ve bagliliklarin1 kazanarak, kabul ettirme
yetenegidir (Kerim, 2010: 4).

e Liderlik, orglit amaclarinin  gerceklestirilmesi i¢in  Orglit  personelini
gereksinimlerini, bireyler ve ¢evre arasindaki iligkilerini diizenleyen, bireyler ve
birimler arasinda iletisim ve esgiidiimii saglayan bir siiregtir (Seyfikli, 2007: 10).

e Akat vd.’e (2002) gore lider yaratict ve yenilik¢i oldugu kadar, gercek¢i olmak
zorundadir. Hayali hedefler ve aldatici ilgi gosterileri, orgilitte giiveni sarsar, moral
bozucu etki yapar. Lider oOrgiitte catismalar1 Onler, catisma nedenlerini ortadan
kaldirmaya caligir. Bu liderin tutum ve davranislariyla astlar1 iizerinde ne gibi etkiler
biraktig1 6nemli bir noktadir. Bir liderin karakteri, huyu, giiclii ve zayif egilimleri,
beceri ve yetenekleri i¢in kendisi hakkinda yargilara varmasi, bundan sonra atacagi

adimlarda kendisine yararli olur (Seyfikli, 2007: 8).

Yukarida yapilan tiim tanimlarin bulustugu ortak nokta belirli bir insan toplulugunun ve
ulasilmasi gereken bir hedefin var olmasidir. Ayrica liderlerin yonetme, amag belirleme,
karar alma ve uygulama, vizyon sahibi olma, ikili iligkilere ve iletisime 6nem verme
gibi ortak Ozelliklere sahip olduklart sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2003: 5). Bu
baglamda liderler i¢in su genel tanim1 yapmaktadir: Sahip olduklar1 vizyon ve bilgileri,

cesaret ve deneyimleri ile birlestirerek en uygun yer ve zamanda en ideal kararlar



alabilen, aldig1 kararlar1 azimle uygulayabilen, igsel ve digsal tehdit ve firsatlarin
farkinda olan, giiclii bir 6rgiit kimligi ve kiiltlirline sahip bir orgiit yapisi olusturabilen

ve bu orgiitiin devamliligini saglayacak stratejileri olusturabilen kisilerdir.
Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak lider ve liderlik i¢in su tanimlar yapilabilir:

Saglik kurumlarinda lider; farkli uzmanlik, kiiltiir ve yapidaki bireyleri bir orgiit catisi
altinda toplayabilen, hepsine ayni oOrgiitsel kiiltiirii, misyonu ve vizyonu asilayabilen,
ayni hedefe dogru yol almalarini saglayabilen ve biitiin farkliliklar1 bir arada kullanarak
bir senfoni orkestrasini kurabilen kisidir. Liderlik ise senfoni orkestrasinin uygulama

surecidir.

1.2. LIDERLIGE DUYULAN GEREKSINiMiN TEMEL
GEREKCELERI

Higgs’e (2002) gore giinlimiizde liderlige duyulan gereksinmenin temel gerekceleri

sOyle ozetlenebilir (Dilek, 2005: 9):

e Toplumsal degerlerde ortaya c¢ikan degisim: Gectigimiz elli yil igerisinde
toplumsal degerlerde olusan degisim, ekonomik ve orglitsel acidan Onemli bir
degisimi de beraberinde getirmistir. S6z konusu degisim, ¢alisanlarin ve kurumlarin
yeteneklerinde rekabetci bir artisa yol agmistir. Ayrica ¢alisanlarin orgiite olan
bagliligini artiric1 yontemlerin, yaklagimlarin gelistirilmesi de bir gereksinim olarak
ortaya ¢ikmustir.

e Yatirnmcilarin amaglarinda ortaya c¢ikan degisim: 90’11 yillardan Once
yatirimeilar, kurumlarin/sirketlerin karliligina dikkat ederken, gilinlimiizde Orgiitsel
kaliteye ve liderligin derinligine bakmaktadir.

e Orgiitsel degisimi saglamaktaki zorluklar: Orgiitler, daha karmasik, rekabetci ve
hizla degisen bir g¢evrede faaliyet yaptiklarindan, sahip olduklar1 stratejilerin,
yapilarin ve siireclerin, is diinyasinin gereksinimlerine uygun olarak gelistirilmesi ve

degisime uyum saglamalar1 zorlagmaktadir.



e Stresin cahsanlar iizerindeki etkilerinin giderilmesi: Is diinyasindaki hizl
degisim, rekabet ve karmasa, ¢alisanlar iizerinde daha ¢ok calisma ve daha yiiksek

diizeyde performans sergileme konusunda artan oranda baski kurmaktadir.

Yukarida siralanan dort gerekge, liderligin is yasamindaki hizli degisim ve

karmasikligin ve orgiitsel c¢evrenin bir gerefi ve sonucu oldugunu gostermektedir

(Dilek, 2005: 9).

1.3. LIDERLIiK YAKLASIMLARI

Liderlik planlanmis amaglara ulasmak igin iletisim siiregleri aracilig ile ortaya konan
bireyler arasi etkilemedir. Diger bir deyisle liderlik siireci, liderin belirli bir durumda
izleyicilerin (takipgilerin) davraniglarini etkileme g¢abalarini icermektedir (Tekarslan,
1991: 145). Liderlik siirecini anlama ve hangi kosullarda liderligin gerekli oldugu
sorularina cevap bulabilmek i¢in liderligin olusumu ve agiklanmasi ile ilgili ¢esitli

yaklasimlar gelistirilmistir (Gayef, 2006: 8) .

Zel’e (2001) gore liderlik kuramlar {i¢ ayr1 kategoride toplanabilir Bunlar (Alkin, 2006:
48):

e Ogzellik ve nitelik kuramlar1 dsnemi (M.0.450-940’11 y1llar aras1)
e Davranis kuramlar1 donemi (1940-1960 yillar1 arasi)
e Durumsallik kuramlar1 dénemi (1960’lardan—1978” lere kadar olan donem).

e (agdas kuramlar1 donemi (1978’ ler den giinlimiize kadar olan donem)

1.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusunda gelistirilen ilk yaklasim oldugu sdylenebilir. Bu yaklasima gore,
lider olabilmek i¢in kisilerin dogustan tasidiklar1 bazi 6zelliklerin olmasi1 gerekmektedir.
Lider, tasidig1 fiziksel, diistinsel, duyumsal, sosyal ve kisilik 6zellikleri agisindan diger
grup tiyelerinden farkli olmalidir. Liderlik ile ilgili olarak belirlenmeye calisilan fiziksel
ozellikler olarak; boy, kilo, yas, saglik durumu gibi faktorlerin 6nemi tartigilmastir.

Kisisel ozellikler olarak da; istek, hirs, zeka, hitabet yetenegi, bireyleraras: iliskiler,



giiven verme ve giivenilir olma, girisimcilik, cesaret ve kendine giiven gibi faktorlerin

onemi tartisilmistir (Sayin, 2008: 12).

Bu yaklasim ile ilgili arastirmalar yapan Kurt Lewin ve arkadaslari, otokratik ve
demokratik olmak iizere iki liderlik yaklasimi iizerinde ¢alismalar yapmustir. Otokratik
liderler, otoriteyi tek elde toplarken, demokratik liderler otoriteyi astlariyla paylasan bir
liderlik yaklasimi gizerler. Lewin ve arkadaslarinin her iki liderlik yaklagimi arasindaki
farki bulmak tizere yaptiklari ¢alisma sonucunda, otokratik liderle ¢alisan gruplarin
liderleri baslarinda bulundugu siirece yiliksek performans sergiledikleri goriilmiistiir.
Ancak bu arastirmada, grup icindekilerin kimi zaman, otokratik bir liderle ¢alismaktan
memnun olmadiklar1 ve bazen diismanlik duygular1 besledikleri de gozlenmistir. Ayni
arastirmada, demokratik bir liderle c¢alisan grup iiyelerinin performanslari da iyi
diizeyde bulunmustur. Ayrica, bu gruplarin diger gruplara kiyasla diismanca duygular
yerine olumlu diisiinceler hissettikleri saptanmistir. Buna ek olarak, demokratik liderle
calisan grup {lyeleri, liderleri baslarinda olmadigi zamanlarda da ayni performansi

siirdiirebilmektedirler (Alkin, 2006: 49).

Kurt Lewin ve arkadaslarinin calismalari, liderleri sadece otokratik ve demokratik
olmak tizere iki ayr1 kategoriye ayirsa da, Tannenbaum ve Schmidt yaptiklar1 arastirma
sonucunda, bir liderin hem otokratik, hem de demokratik yaklasimin karigimi bir
davranis sergileyebilecegini saptamislardir. Ornegin, zamanm dar oldugu bir durumda
astlar karar vermekte gecikiyorsa lider otokratik yaklagimi kullanir. Liderin hangi
yaklasimi benimseyecegini gosteren bir bagka nokta ise astlarin yetenekleridir. Astlarin
yetenekleri diistiikkce lider otokratik yaklasimi daha ¢ok kullanmaya baslar (Alkin, 2006:
50).

Liderlik siirecini sadece lider degiskenini ele alarak inceleyen bu kuram c¢ok basarili
olamamustir. Liderlikle ilgili her tiirlii 6zellikleri ortaya koyamadigi, durumsal kosullar
ve lideri izleyen kisilerin gereksinimlerini dikkate almadig icin elestirilmistir. Ozellikle
bu kuramin uygulamada liderleri belirlemede yetersiz kaldig1 goriilmiistiir. Izleyiciler
arasinda mevcut liderden daha yiiksek ozellikleri biinyesinde tasimasina ragmen lider
olamayanlar bulundugu gibi, etkili olarak liderlik yapanlarin da bu o6zellikleri

tasimadiklar belirlenmistir (Kogel, 2001: 469).



Bu yaklasiminin liderligi agiklamakta yetersiz kalmasi sebebiyle, arastirmacilar, liderin
sahip oldugu ozellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine, liderin nasil davrandigina
bakmaya baglamistir. Davranigsal liderlik yaklasimlar1 boylece ortaya ¢ikmistir (Gayef,
2006: 9).

1.3.2. Davramgsal Yaklasimlar

Liderlikteki ikinci yaklasim olan davranigsal yaklagim, liderlerin 6zellikleri yerine
liderlerin grup tiyelerine karsi gosterdigi davranislar incelemektedir. Liderin astlari ile
haberlesme big¢imi, yetki devretmesi, planlama ve kontrol sekli vb. davraniglar1 liderin
etkinligini belirleyen onemli faktorler olarak ele alinmistir. Ozellikler yaklasimiin
aksine bu yaklasimda, liderin izleyicilerine olan davranislart degerlendirilmektedir

(Kogel, 2001: 428).

Bu yaklagima gore liderlik, liderin ozelliklerinden ¢ok, onun davranislarinin ve soz
konusu davraniglarinin sonuglarinin grup tarafindan kabullenilmesi ve begenilmesiyle
ortaya ¢ikmaktadir ve siirekli olmaktadir. Kuskusuz, liderin faaliyetlerini etkileyen ve
bicimlendiren diger bazi faktorleri de gézden 1rak tutmamak gerekmektedir. Bunlar su
bi¢cimde siralanabilir: Grubu olusturan ve lideri takip eden liyeler, amaglarin niteligi ve

amaclarin gerceklestirilecegi ¢evrenin 6zellikleri.

Eren’e (1998) gore, liderin davraniglarini belirleyen degiskenler sunlardir (Dilek, 2005:
13):

e lzleyiciler: Genellikle liderlik davranisi, liderin hitap ettigi grubun yapisina ve
amaglarina baglidir. Bu izleyiciler grubunun farkli yap: ve 6zellikte olmasi, onlarin
istek ve arzularinin farklilasmasma yol agmaktadir. Ornegin; kiiltiir seviyesi, yas,
deneyim, calisilan orgiitteki hiyerarsik yapi, ekonomik ve sosyal gereksinimlerin
tatmin diizeyi gibi bir takim faktorler, onderlik bi¢gimini, izleyicilerin amaglarini ve
davraniglarin1 etkilemektedir. Liderler, iki amaci bagdastirmak zorunda olan
kimselerdir. Bunlardan birincisi, bagli olduklar1 orgiitiin amacin1 gergeklestirmek,
ikincisi ise izleyicilerin amaglarin1 gergeklestirmektir. Liderler, orgiitsel amaglar ile

is gorenlerin amaclarin1 bagdastirmak zorundadir. Is gorenler ya da izleyiciler,



Orgiitsel amaglara hizmet edip onlart gergeklestirdikge lider, Orgiitsel amaci
arzulama derecesini artirmak icin is gorenleri daha ¢ok oOdiillendirerek, orgiitsel
amaclara daha ¢ok hizmet ettirmelidir. Liderler izleyicilere yol gostererek, onlari
egitip yonlendirerek orgiitsel amaglara ulasmanin, onlar1 kendi bireysel amaglarina
da ulastiracagina ikna etmelidir. Diger deyisle oOrgiitsel amaclar i¢in izleyici
amaglar1 ne kadar bir arag ise, izleyiciler i¢in de kendi amaglarina ulasmada orgiitsel
amaclar o derecede bir arag niteligi tasimaktadir.

e Amaglar: Bir liderin rol davranisini belirleyen onemli 6zelliklerden biri de grubu
harekete gecirecek, icinde bulunulan kosullara ya da ortama uygun amag ve hedefler
belirlemektir. izleyiciler, orgiitsel hedeflerin gergekgi, erisilebilir olmasimi ve
gosterecekleri ¢abalarin bunu saglayacagini belirlemekte zorlanabilirler. Lider,
gruba neyi yapacaklarint agiklamak, onlara ama¢ ve hedef géstermek ve onlarin
erisilebilir olduklarini agiklamak ve yonlendirmek durumundadir.

e Liderin Kisisel ozellikleri: Durumsal kosullara bagli olarak degisen liderlik
bicimlerinde dikkate alinmasi gereken diger bir konu ise liderin teknik bilgi ve
becerileri, inandig1 degerler, ahlaki durumu, sosyal, psikolojik ve fiziksel
ozellikleridir.

¢ Ortam kosullari: Liderlikte goz 6niinde bulundurulmasi gereken bir diger faktor de
orgiitiin kendi i¢ iliskilerini ilgilendiren yapisal, teknik ve sosyal ortam kosullari;
orgiitiin iliskide bulundugu c¢ikar gruplarindan olusan yakin g¢evre kosullari ile
ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik, siyasal, hukuksal degisimleri ve gelismeleri
kapsayan genel cevre kosullaridir. Bu kosullar, liderlik bi¢cimini ve liderin rol ve

davraniglarini etkileyen 6nemli etmenlerdir.

Bu yaklagim ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalar; Ohio State
Universitesi arastirmalari, Blake ve Mouton’un ydnetim yaklagimi matrisi, Michigan
Universitesi caligmalari, Likert’in Sistem modeli ve Douglas McGregor'un X ve Y
kuramlaridir. Bunlar icinde en c¢ok bilinenler; Ohio State Universitesi Arastirmalari,

Michigan Universitesi ¢alismalaridir (Dilek, 2005: 13).



10

1.3.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar1

Aydin’a (1998) gore arastirmacilar, uzun yillar basarili liderin 6zelliklerini belirlemeye
calismislardir. Onceleri liderligin dogustan gelen bir &zellik oldugu yaygin bir goriis
iken, son donemde liderlik aragtirmalari, daha cok etkileme 06geleri {izerinde
yogunlagmustir. Ozellikle 1940’larin sonunda baslayan ve 1950°li yillarda siirdiiriilen
Ohio Devlet Universitesi Is Arastirmalar1 Biirosunca gergeklestirilen liderlik
arastirmalart ve bunu izleyen diger arastirmalar, yoneticilerin astlariyla iletisim

icindeyken basvurdugu iletisim davraniglari {izerinde yogunlasmistir (Kolamaz, 2007:
24).

Arastirmacilar, baslangigta dokuz grupta smiflandirdiklart yaklasik 1.800 liderlik
davranigini, ¢aligmalarin sonucunda yapiyr kurma ve anlayis gdsterme olarak su iki

bagimsiz boyutta tanimlamiglardir (Kolamaz, 2007: 24):

e Kisiyi dikkate alan, insan iliskilerine doniik anlayis,

e Goreve doniikliik, yapiy1 harekete gegirme veya inisiyatif.

Kogel’e (1998)gore kisiyi dikkate alma faktorii klasik beseri iligkiler anlayisindan farkl
olarak, liderin grup liyelerinin isteklerine ve gereksinimlerine yakindan ilgi gostererek
bu 25 boyutta davranmasi olarak agiklanmaktadir. Bu faktor liderin davranislarini
belirlemede izleyicilerine karsi tutumlarmi gdstermektedir. Inisiyatif ya da ise agirlik
verme ya da goreve doniikliik davranisi, liderin is ve gorevleri planlayip orgiitlemesini
ifade eder.Gergeklestirilmesi istenen hedeflerle ilgili olarak isin zamaninda
tamamlanmas1 i¢in, amaclar1 saptama, grup iyelerini organize etme, iletisim agim
kurma, is ile ilgili zamanlamayr yapma ve bu boyutta emirler verme yolundaki

davranislar olarak tanimlanabilir(Kolamaz, 2007: 25).

Kogel’e (1998) gore Ohio State arastirmalarinin sonuctaki degerlendirmeleri sunlar

olmustur (Kolamaz, 2007: 25):

e Liderin grup iiyelerini dikkate alan davranislari ¢oksa, ise devamsizlik ve personel
devir hiz1 azalmaktadir.

e Liderin goreve yonelik davraniglart coksa, grup tiyelerinin performansi artmaktadir.
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1.3.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Hanson’a (1990) gore; yapilan arastirmalarin amaci, grubun performansini ve
giivenligini artirmakta en etkili liderlik davranisini belirlemek olmustur. Liderler ve
izleyiciler, yoneticiler ve astlarla yapilan goriismelere dayali olarak elde edilen verilerin
analizi sonucu, is ve birey merkezli olmak {iizere iki temel liderlik davranisi

tanimlanmistir (Kolamaz, 2007: 25).

Is Merkezli Davrams: Liderin ya da yoneticinin dikkati daha ¢ok, izleyenlerin ya da
astlarin yaptig1 ise, isin basarilmasma yogunlasmistir. Bu nedenle is merkezli lider
davranigi, yakin denetim, is performansinin degerlendirilmesi, makam ve ceza giiciiniin

gostergesi olan eylemleri betimlemektedir.

Birey Merkezli Davranis: Bu davranis yaklasiminda lider ya da yonetici, izleyenleri ya
da astlartyla insan olarak ilgilenir. Onlarin gereksinimlerini, kigisel gelisimlerini,
refahlarin1 saglayacak davraniglari tercih eder. En uygun liderlik big¢imi, i ve birey

merkezli davranislarin en yiiksek diizeyde gosterildigi denge noktasidir.

Ergetin’e (2000) gore her iki arastirmanin desenlenmesine iliskin bir kisim tartigmalar
s0z konusudur. Bu tartigmalarda en ¢ok vurgulanan nokta, orgiitsel kapasite, teknoloji,
kiltiir, 6rgiit iklimi vb. durumsal degiskenlerin dikkate alinmamasidir. Bu ¢aligmalarin,
bazi liderlik davranislarinin grup iizerindeki olas1 etkilerini tartismaya agmasi ve sinirlt
da olsa sagladig1 ipuglarindan yararlanilabilir olmasi agisindan O6nemli oldugu

sOylenebilir (Kolamaz, 2007: 26).

1.3.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Kocgel’e (1993) gore oOzellikler ve davranissal liderlik kuramlart liderlik konusuna
onemli kuramsal katkilarda bulunmustur. Ancak daha sonra yapilan arastirmalar liderlik
konusunun fiziksel, zihinsel ya da kisisel 6zellikler veya en iyi davranis bi¢cimlerinin
saptanmasi ile sinirlanamayacagini ortaya koymaktadir. Bu gelismeler iizerine durumsal

liderlik kuramlar1 gelistirilmistir. Durumsal liderlik kuramlari en iyi lider 6zelliklerini
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veya davraniglarini belirlemenin 6tesinde bunlarin hangi durumlarda basarili oldugu
tizerine yogunlagmistir. Diger bir deyisle, durumsallik kuramlar1 liderlik olayinin
olustugu kosullara, durumlara agirlik veren kuramlardir. Bu yaklasim temel felsefesi bir
liderlik modelinin etkili ve basarili olma olasiliginin, uygulandigi duruma ve iginde
bulundugu sartlara uyumu ile ilgili oldugunu belirtmesidir. Bu durum ise genellikle
yonetimde “tek ve en iyi” yonetim yaklagiminin bulundugunu ileri siiren davranigsal

liderlik kuramlarindan farkli yoniinii ortaya koymaktadir (Giil, 2003: 10).

1.3.3.1. Fiedler’in Liderlik Modeli

Sabuncu ’ya (2001) gore durumsal liderlik kurami ile hangi kosullarda hangi tiir liderlik
davraniginin uygun olabilecegini gosteren ¢aligmalarin sayisi ¢cok degildir. Bu konuda
en ¢ok bilinen c¢alisma Fred Friedler’in liderlik etkinlikleri ile ilgili ¢aligmasidir. Bu
model her durumda gegerli bir liderlik yaklasimi olmadigini savunur. I¢inde bulunulan
duruma gore etkili olabilecek liderlik yaklasimlar: degisiktir. i¢inde bulunulan durumu
belirleyen {i¢ 6nemli degisken vardir: Lider ile iiyeler arasindaki iliskiler, basarilacak
isin niteligi, liderin bulundugu konuma dayanan yetkisinin derecesi. Bu {i¢ degiskenin
birlesmesi sonucunda liderin karsisina sekiz degisik durum cikmaktadir (Dilek, 2005:
16):

e Birinci durum, Grafikl.1.’den de izlenebilecegi gibi liderin en ist diizeyde etkili
oldugunu ortaya koymaktadir. Yiiksek puana sahip bu liderler, hosgoriili,
demokratik ve sevecendir.

e Birinci, ikinci ve tigiincli derecedeki durumlarla, yedinci ve sekizinci derecedeki
durumlarda, diisiik puanl liderler (Etkilesimci olanlar) etkili olmaktadir.

e Ddrdiincii, besinci ve altinci derecede ise yiiksek puanli (kisiye yonelik) liderler
etkili olmaktadir.

e Sekizinci durum ise, liderin en alt diizeyde etkili oldugunu gostermektedir. Diisiik

puana sahip bu lider ise, otokratik, Etkilesimci, ¢alismayr sevmeyen ve kati bir
liderdir.
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Ug degisken durumun olumlu oldugu kosullarda lider, grup iizerinde etkindir; iiyeler
lidere yeterince baglidir. Bu ortamda lider, (birinci, ikinci ve ii¢lincii derece) ise doniik
davranig gostermelidir. Pasif lider saygiligin yitirir. Degiskenlerin tamamen olumsuz
oldugu (yedi ve sekiz), diger bir deyisle, iliskilerin kotii, isin karisik ve yetkilerin
yetersiz oldugu durumda, liderin ise yonelmesi gerekir. Bu durumda, otokratik bir
yonetim anlayist gegerlidir. Degiskenlerin orta derecede oldugu (dort, bes ve alti)
durumlarda ise, lider oldukg¢a giic durumdadir ve grup tyeleri ile iliskileri saglikli

degildir (Dilek, 2005: 16).

100
50
0
-50
-100
1 2 3 4 5 6 7 8
Elverisli DURUM Elverissiz
Mliskiler iyi Iyi Iyi iyi Kotii Kotii Kotii Kotii
Gorev Belirli Belirli Belirsiz Belirsiz Belirli Belirli Belirsiz Belirsiz
Yetki Kuvvetli Zayf Kuvvetli Zayif Kuvvetli Zayf Kuvvetli Zayif

Grafik 1.1: Durumsallik Yaklasiminda Fiedler’in Liderlik Modeli

Kaynak: Dilek, 2005: 16.

1.3.3.2.  Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kuram

Hersey ve Blanchard'in durumsallik yaklagiminda vurgulanan Blake ve Mouton'un iki

boyutlu liderlik davranisindan yola ¢ikilarak izleyicilerin olgunluk seviyesinin lider
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davraniglarint belirledigi varsayimina dayanmis olmasidir. Kisaca modelin durumsal
liderlik kuramlarinda getirdigi yenilik,izleyicilerin olgunluk derecesidir. Izleyicilerin

olgunluk derecesi sunlar1 icermektedir (Bulut, 2007: 17):

e lzleyicilerin basariya ulasmak hakkinda olan istekleri,
e lzleyicilerin sorumluluk alma istegi ve yetenegi,

e Basarilacak gorevle ilgili egitim, deneyim ve yetenek.
Kurama gore liderin davranislarini belirleyen, izleyicilerin olgunluk dereceleridir.

Hersey ve Blanchard (1993), olgunluk derecelerine yonelik olarak dort ayri liderlik
yaklagimu ileri siirmektedirler (Bulut, 2007: 18):

e Otokratik Liderlik: Bu yiiksek gorev yonelimli ve diisiik iliski yonelimli liderlik
yaklagiminda, izleyicilerin olgunluk dereceleri diisiik oldugundan, lider onlara neyi,
nasil yapacaklar1 konusunda talimatlar verir.

e Empoze Edici Liderlik: izleyicilerin istekli olduklar1 fakat yeteri kadar bilgi ve
deneyime sahip olmadiklar1 durumda lider, izleyicileri yonlendirici ve destekleyici
bir yaklasimi benimsemektedir.

e Katlma Liderlik: Izleyicilerin olgunluk diizeyinin ortanin iizerinde oldugu
durumlarda etkili olan bu liderlik yaklasiminda, izleyiciler gerekli bilgi ve deneyime
sahiptirler ancak kendilerinden yeteri kadar emin olmayabilirler. Bu durumda lider,
Iyi bir iletisim kurarak, izleyicilerin goriis ve onerilerini de almak suretiyle yonetime
katilmalarini saglayacaktir.

e Delegeci Liderlik: Izleyicilerin olgunluk diizeyinin yiiksek oldugu bu durumda,
lider, izleyicilerine giivenmektedir. Bu nedenle de bazi yetkilerini izleyicilerine
devredecektir. Bu modelin temeli izleyicilerin olgunluk seviyesi ylikseldikge, liderin

daha ¢ok iliski davranis1 gosterecegi iizerine kurulmaktadir.

1.3.3.3. Amac¢ Yol Kuram

Bu kurama gore etkin lider gorevleri kesin olarak agiklar, basariya ulasma yolundaki

engelleri ortadan kaldirir, isle ilgili firsatlar yaratir ve i doyumuna ulagmak i¢in yollari
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tanimlar. Liderin goérevi astlar1 harekete gecirmek ve en list degere ulagmalari igin
yardim etmektir. Lider izleyiciler i¢in 6nemli amaglar belirler ve bu amaglara ulasacak

yollar1 bulmalarina yardim eder (Ormanci, 2005: 26).

Fiedler’in kuraminin tersine amag yol kuramu, belirli bir kosulun gereklerini karsilamak

tizere lider davraniglarinin degisebilecegini kabul edilmektedir (Ormanci, 2005: 27).

1.3.3.4. Vroom Ve Yetton’un Durumsal Liderlik Modeli

Bir diger durumsallik kurami olan bu yaklasima gore bu kuram daha sinirlayici olup,
degisik karar alma etkinliklerinde astlara, kararin ne kadarina katilma izninin verilecegi
tizerinde odaklanmaktadir. Yaklasim liderlik davranisi ve katilimini karar siireci ile
iligkilendirmekte, astlarin karar siireglerine katilimlarina iliskin norm ve standartlari

belirlemeye yonelmektedir (Ormanci, 2005: 28).

1.3.4. Yenilik¢i Liderlik Yaklasimlari

Yonetim alaninda hizla gerceklesen degisimler ve yenilikler, liderlik yaklasimlarindaki
geleneksel yaklagimlarin yeterli olmadigini ortaya koymus ve yeni liderlik yaklasimlar
gelistirilmigstir. Yonetim ve liderlik alaninda 1978 yilindan itibaren geleneksel lider
davranig yaklasimlar: yaninda, Burns veBass yaptiklar1 arastirmalarda yeni bir ayrimin
yapilmasinin zorunlu olduguna isaret etmislerdir. Bu ayrim, geleneklere ve gecmise
daha bagl “etkilesimci liderlik” ile gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik
“dontisiimcti liderlik” yaklasimlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ayrim Levin’in klasik
olan daha oOnce de aciklanan otokratik, demokratik ve serbesiyet¢i liderlik

yaklagimlarinin iiglii ayrimina kars1 gelistirilmistir (Ozer, 2007: 38).

Her iki liderlik tiiriinii genis olarak incelemeden once; “Etkilesimci liderligin™ daha ¢ok
kamuoyu, yasama, yiirlitme, biirokratik ve siyasal parti liderliklerini; “doniistimcii
liderligin” ise entelektiiel, reformist, radikal, kahraman ve ideolojik liderleri icerdigi

belirtilebilir (Giil, 2003: 12).
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1.3.4.1.Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii liderligin temel amaci, orgiitsel doniisiimii gerceklestirmektir. Dontlistimcii
liderlikte ¢ok hizli degisen ¢evreye uyum saglamak biiylik 6nem tasimaktadir. Degisim
hizinin yogun olarak yasandigi giinlimiizde eski liderlik davraniglariyla degisim
siirecine uyum saglayabilmek miimkiin degildir. Buna en ¢ok doniisiimcii liderlerin
uyum saglayabilecegi One siirlilmektedir. Donilistimcii liderlik, orgiitte ani ve etkili
degisimi gelistirmeye yonelik bir liderlik bigimidir. Doniisiimcii liderler izleyicilerinin
bilincini korku, hirs, kiskanglik, kin gibi daha temel duygulardan ziyade Ozgiirliik,
esitlik, adalet, baris ve insancillik gibi daha yiiksek idealleri ve etik degerleri kullanarak
yiikseltme arayisindadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi acisindan bakildiginda,
Déniisiimcii liderler izleyicilerde daha iist diizeydeki gereksinimleri tetikler. izleyiciler,

giinliik ¢ikarlarindan hareketle daha iyi ¢ikarlara yiikseltilirler (Sayin, 2008: 16).

Doniistimcii liderligin en 6nemli etkileri sdyle siralanabilir: Lider calisanlarin kendi
beklentilerinin de Tlizerinde Orgilit amaclari i¢in daha iyi performans ve c¢aba
sergilemeleri icin onlar1 destekler, yol gostererek isteklendirir (motiveeder) ve onlara
saygi duyarak bir gliven ortami olusturur. Walumbwavd.’e (2005) gore daha 6nceki
arastirmalarda,dontisiimcti liderlik sergileyen liderlerle birlikte ¢alisan kisilerin
islerinden daha ¢ok memnun olduklarikendilerini daha ¢ok giiclendirilmis,
isteklendirildikleri ve orgiite daha ¢ok baglilik sergiledikleri, isten ayrilma niyetlerinin
olmadig1 ortaya koyulmustur.Doniistimcii liderler stresli ve 6ngoriilmesi zor ortamlarda
calisanlarin enerjilerini islerine yogunlastirmalarini saglayarak daha basarili sonuglar
elde edilmesine uygun ortam hazirlarlar. Bowles’e (2000) gore doniisiimcii liderin
basinda oldugu bir is yeri ¢ok daha verimli ve esnektir. Bu nedenle bu tiir orgiitlerde
calisanlar acisindan cazip bir is ortami olusmaktadir. Kisaca, doniisiimcii liderlik
calisanlarin ise karsi tutum ve davranislarini hem bireysel hem de orglitsel olarak

olumlu etkilemektedir (Cakinberk, 2010: 105).

Déniistimeii liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gerceklestirmeye yonelik bir liderlik
bicimi olarak betimlenmektedir. Bu liderlik bigiminde 6rgiitlin i¢ ¢evresinin denetim ve
esgiidiimiine dayali bir liderlik anlayisindan ¢ok, 6grenmeyi kolaylastirict ve yenilik¢i
bir liderlik yaklasimi 6ne ¢ikmaktadir. Doniisiimcti liderlik yaklasiminda c¢alisanlarin

yonelimlerini gormek, gercekligi tanimlamak ve degisim heyecani yaratmak olgular
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esastir. Vizyon sahibi ve degisim becerisi yiiksek olan bir doniisiimcii lider, ¢alisanlarin
yeteneklerini belirginlestirerek 6zgilivenlerini artirir ve bu yolla yiiksek basarim elde
etmeyi saglamaya c¢alisir. DoOniigiimcii lider gelecegin resmini goriir ve bunu
calisanlarina gosterir, calisanlarma gilivenerek ve sorumluluk vererek cosku ile
caligmalara katilimlarin1 saglar, farkli diisiince ve ozelliklerden yararlanarak yenilik

getiren diislincelerin ortaya ¢ikmasini tesvik eder.

Doniisiimcii liderler, astlarindan bekledikleri rol ve gorevleri agikca belirleyerek onlari
bir vizyona yoneltme ve yonlendirmeye ¢aba sarf etmektedir. Bu tip liderler, astlarinin
yetenek ve becerileri tizerinde yogunlasarak, kendilerine olan giivenlerini arttirmaya ve
bu yolla beklenenin iizerinde basarim elde etmeye c¢alisir. Bu yolla calisanlarda
gorevlerinin 6nemini daha iyi kavramakta ve bireysellik yerine orgiit ¢ikarlar1 iizerine
yogunlagsmaktadirlar. Sonug olarak, ortak bir kiiltiiriin olusmas1 ve yenilik¢i hareketlere
verilen Onem, Orgiitiin basarisin1 artirmakta ve doniisiimci liderlerin karizmasini
desteklemektedir. Doniistimcili liderlerin de uyguladiklar1 bes belirli basli yonetim
yaklagimi vardir (Alkin, 2006: 96):

e Karizma: Izleyenlerine bir vizyon yaratip, misyon olusturarak, yaratti§1 gururla
sayg1 ve giiven kazanirlar.

e Ideallestirerek etkileme: Kendilerine olan giivenlerini izleyenlerine de yansitan bu
liderler, 6ngordiikleri hedefler ¢ergevesinde basariya ulagsmay1 saglarlar.

e [lham verme: Yiiksek beklentilerini semboller araciligi ile izleyenlerine iletirler,
onemli amaglarini yalin olarak agiklayarak ve izleyicilerinden kapasiteleri tizerinde
performans elde ederler.

o FEntelektiiel Uyarim: Zeka, mantik ve dikkatli problem ¢6zme yeteneklerini
odiillendirerek, izleyenlerini yaratici diislinceye tesvik ederler.

e Bireysel ilgi: Izleyenlerine bireysel ilgi gostererek, herkese esit yaklasim sergilerler.

Kogluk becerileri ve empati yetenekleri gelismistir.

Eren’e (2001) gore doniistimcii liderlikte, calisanlara bir vizyon kazandirmak ve bir
yeniligin ve degisimin gerekliligi konusunda ilham vermek ve inan¢ asilamak
Oonemlidir. Boylece calisanlarin gayretleri calisma arzu ve istekleri kamgilanmig

olaganiistii ve 6zgiin fikir ve ¢aligmalar ortaya ¢ikarilmaktadir (Alkin, 2006: 97).
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Seri 1

Orgiitsel Basari

Zaman

Kaynak: Eren, 2001: 458

Grafik 1.2. Déniisiimcii Liderlik le Orgiitsel Basar1 Arasindaki Iliski

Doniistimcii liderler, orgiitlerinin gorev alanlarinda stratejilerinde, faaliyet ve islevleri
ile ilgili siireclerinde farkliliklar ve degisimler yaparak calisanlar etkilemektedirler.
Orgiitii ve calisanlar1 belirli zaman dilimi i¢inde soka sokan ve basarmin kisa siire
icerisinde diismesine neden olan, ancak calisanlarin kafalarinda ve davranislarinda
yeniligin ve reformun geregine ve yararina inanarak degisim yaptiran kimselerdir.
Grafikl.2. de gorildiigli iizere basar1 grafigi kisa bir disiisten sonra siiratle

yiikselmektedir (Eren, 2001: 458).

Celep’e (2004) gore doniisiimcii liderlerin genel 6zellikleri ve is gorenler lizerindeki

etkileri agagidaki gibi siralanabilir (S6kmen, 2010: 149):

e Doniisiimeii liderler, orgiitii biitiin yonleri ile algilar ve gerceklestirebilecegi vizyonu
ongordur.

e Doniisiimcii liderler, kapsamli Orgiitsel ¢ozlimler i¢in, kisa doénemli c¢abuk
coziimlerden vazgecer.

e Doniisiimcii liderler, kendi yeterliliklerinin farkindadir.

e Doniisiimcii liderler, yaptiklari isten gergekten memnuniyet duyar.



19

e Doniisiimcti liderler, is gorenlere gliven duygusu kazandirir ve karizmatik olma

yonelimindedir.
e Doniisiimcii liderler insanlara saygi ve itibar gosteririler.

e Doéniisiimcii liderlik, genel olarak &nderin gosterildigi sinirlarn otesindedir. Is

gorenleri siradan olanin 6tesine giidiiler.

e Doniisiimcii liderler, siirekli ¢oziimler ve yonlendirmeler saglamadan oOte, is

gorenlerini sorunlarini ¢ézmeleri igin cesaretlendirir.
e Doniistimcii liderler, risk almanin 6nemini tanimlar.
¢ Doniisiimcii liderler, etraflarindaki herkes ve her seyin farkinda olunmasini saglar.
e Doniigiimeii liderler, kendi ilgilerinin tesinde diigsiinme ve hareket etmede model

olarak hizmet ederler.

Doniistimeii liderler, izleyicilerine ne yapacaklarini séylemek, yaptiklari isleri kontrol
etmek yerine, onlarla beraber ¢alisarak basarili ve mutlu bir gelecege yol gostericilik

yapar. Yol gosterici bir liderin el kitabinda sunlar yer alabilmektedir (Sayin, 2008: 18):

e Vizyon: Lider, resmin biitiiniinli ve pargalarmi1 goriir ve bunu calisanlarina

gosterebilir.

e Giiven ve Diiriistliik: Insanlara giivenmeden ve giivenilmeden lider olunamaz.Giiven

insanlar1 bir arada tutan en 6nemli unsurdur.

e Paylasim ve Katilim: Yasamin ve basarmin enerji kaynagi, insanlarin katilimi ve
ortaklasa ¢abalardir. Liderler, calisanlarina akillar1 ve yiireklerini dengeli olarak

islerine yansitmalar1 konusunda cosku verir.

e Yaraticilik: Lider, ozerk, sira disi, yenilik getirecek diisiincelerin ortayacikmasini

tesvik eder.

e Cok Seslilik: Lider, farkliliklar1 bir tehlike olarak goérmez, aksine farkliliklardan

sinerji yaratabilir, ¢esitlilikten gii¢ alir. Farkli yaklasim ve diisiincelere saygi duyar.

e Siirekli Ogrenme Ve Gelisme: Lider, yenilik, degisim ve dgrenmenin bir émiir boyu

stireceginin bilincinde olup esnek bir zihne ve ruha sahiptir.
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e Sorumluluk: Lider, topluma kendisi ile birlikte yol alanlara kars1 sorumluluk tasir.

o Lider Yetistirmek: Lider, rakip olmasindan korkmadan liderlik 6zellikleri olan

kisileri yetistirmek i¢in caligir.
Ozetle doniisiimcii bir lider su 6zellikleri tasir (Ozer, 2007: 42):

e Degisim aragtiricisidir, degisimi baslatir,

e Korkusuz cesurdur, risk almaktan ¢ekinmez,

e Paha bigilmez hirs1 ve enerjisi vardir,

e Omiir boyu 6grenir ve ¢ok yonlii bilgiye sahiptir,

o Karmagsiklik, belirsizlik ve bilinmeyenle ilgilenme kabiliyetine sahiptir,
e Karizmatiktir, ¢alisanlari i¢in rol modeldir,

e Vizyon olusturur ve bu vizyonu ¢aliganlarina benimsetir.

1.3.4.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci lider, tipik bir “iyi y®netici” goriintiisii vermektedir. Izleyenlerin isten
beklentilerini  belirledikten ~ sonra,  calismalar1  karsiliginda  beklentilerine
ulasabileceklerini vurgular. Odiil ve ceza onlar igin énemlidir. Isler yolunda gittigi
siirece devreye girmez. Sorumluluk almaktan ve karar vermekten cekinir. Standartlarin
ve kurallarin uygulanmasi konularinda c¢ok hassas davranir ve aykir1 davrananlari
cezalandirir. Etkilesimci lider izleyicilerin gerekli cabayi gdstermeleri i¢in onlarda
kendilerine giiven duygusu uyandirmalidir. Gerekli giiven duygusu belirsizliklerin
giderilmesiyle olusturulur. izleyicilerden ulasmalari istenen hedef igin neler yapmalari
gerektiginin - ve kendilerinden beklenen rollerin neler oldugunun acgikliga
kavusturulmasiyla belirsizlik ortam1 giderilmis olur. Ayrica lider izleyicilerin
gereksinimlerinin farkinda olmali ve kendilerinden istenen c¢abayi sarf etmeleri halinde
bu gereksinimlerinin nasil tatmin edilecegini ortaya koymalidir. Bu sayede izleyiciler

hedefe yonlendirilmis ve bir seviyeye kadar isteklendirmis olurlar (Sayin,2008: 24).

Bass, Steidlmeier’e (1999) gore etkilesimci liderler, yonetici ile calisan iliskilerini bir

“degis—tokus siireci” olarak gormektedirler. Bu tip liderler, ¢alisanlarin kurallara uyum,
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yiiksek performans gibi olumlu davraniglar karsisinda odiil; kurallara karsi gelme veya
diisiik performans gibi olumsuz davranislart karsisinda ise ceza verme taraftaridirlar.
Liderlerin tutum ve davranislari, baslangicta {izerinde anlasilan amag ve hedeflere ne
olgiide ulasildigina bagh olarak degismektedir. izleyiciler, amaglar1 gerceklestirme
durumlarina gore odiillendirilirken, amaclardan uzaklasildigi 6l¢lide de cezalandirma

mekanizmasi isletilmektedir (Cakinberk, 2010: 106).

Etkilesimci lider, belirli standart ve kurallar dogrultusunda personel ile 6diil ve ceza
iliskisi i¢indedir. Standart ve kurallardan sapma oldugunda ceza sistemi devreye
girmektedir. Eger ki verilen is zamaninda ve layiki ile yapildiysa séz verilen odiil
sistemi devreye girer. Bu dogrultuda karar vermek zorunda kalmaz ¢ilinkii karar verme
sorumlulugundan kaginarak astlarini karar vermede serbest birakir. Etkilesimci lider isin
kurallar ve standartlar gergevesinde sonuglanmasina bakar. Nasil yapildigina degil. Isin
yapilmasi asamasinda yol gostermez kararlar vermez eger ki isin yapilis sirasinda hata
yapildiysa o zaman cezalandirmak i¢in devreye girer. Karar1 astlara birakir karar
vermekten korkar. Problem ¢dzlimiinii astlardan bekler. Bu tiir liderler geleneksel bakis
acisina sahip liderlerdir. Deneyimli astlardan ¢ok yeni baslayan isi bilmeyen astlar
sorun yasar ¢linkii lider isin nasil yapilacagi ile ilgili 6gretici degildir ve bu dogrultuda
151 bilmedikleri i¢in siirekli hata yaparlar ve ceza alirlar. Bu tip liderlerin yonettigi
isletmelerde deneyimli olan ast isleyisi nasil yapiyorsa yeni gelen deneyimsiz astda ayni
bicimde 6grenir ve yanlis uygulanan sistem ayn1 bigimde yanlis olarak devam eder ta ki
problem ortaya ¢ikana kadar. Problem ortaya ¢iktiktan sonra astlar her hangi bir ¢6ziim
getirirlerse etkilesimci lider yine karigsmaz ancak eger ki astlar ¢oziimsiiz kalirlarsa lider

o zaman devreye girerek bir ¢oziim yolu bulmaya ¢alisir ve hata yapanlar cezalandirilir.

Bu tip liderler ii¢ farkli yonetim yaklagimi sergiler (Gegmez, 2009: 65-66):

o Kosullu odiillendirme: Kosullu 06diillendirmede, liderler yetkilerini {istiin
performans gosteren ¢alisanlart oOdiillendirmek icin kullanirlar. Bu yoOnetim
yaklasimi cercevesinde Etkilesimci liderler, astlari ile yapict iliskiler kurarlar.
Astlarini, kendilerinden beklenenler ve basarili olmalar1 halinde ne tip Odiiller
alacaklar1 konusunda bilgilendirirler. Bu yaklagim liderlik anlayisinda yoneticiler,

astlarinin yaptiklarim1 gozlemler, siirekli geribildirim verir ve basarilarini takdir
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ederler. Burada gerceklesebilecek olumsuz bir sonug, doniisiimcii liderlerin,
anlagsmaya vardiklar1 ya da diger bir deyisle 'pazarlik ettikleri' sonuglardan fazlasini
alamamalaridir(Sayin, 2008: 26).

o Istisnalarla Yionetim Aktif: Bu yonetim bicimini daha yogun kullanan liderler
personelin yaptig1 ise, isin yapilmasi asamasinda karismazlar ve uzaktan izlerler.
Personel isi yapar, tam hata yapmak iizere iken miidahale eder ve isi diizeltir. Isin
basinda standartlar belirlenir ve geri gekilir. Isler kotiiye gidince miidahale baslar.
Olumsuz yonii; hatalara odaklanip yalniz hatalar dile getirildigi i¢in astlar tizerinde
stres olusturmasidir. Liderin isletmede bir hatanin ortaya ¢ikmasi veya bir problemin
diizeltilmesi gerekmesi durumunda harekete ge¢mesi durumudur. Bu harekete
gecmenin sonucunda etkilesimci lider, yikici elestiride bulunabilir, cezalandirmaya
veya isten ¢ikarmaya tesebbiis edebilir. Anormal bir durum olmamasi halinde bu
tirdeki liderlik anlayisina sahip olan liderler harekete ge¢memeyi tercih etme
egilimindedirler.

e Istisnalarla Yinetim Pasif: Lider karar almak gerektigi zaman karar almay:
geciktirir. Isin yapilmasi esnasinda miidahale edilmez, isin son asamasinda da
miidahale yoktur. Is yapilir, biter ve yanlis olur, lider o zaman ortaya cikar.
Problemlerin ¢oziimii i¢in miidahale etmez ve problemlerin ¢oziimiinii astlardan
bekler. Ceza ve disiplin istisnalarla yonetimin bir araci olabilir.

o Tam Serbestlik Taniyan Liderlik: Bu tiir liderler, yonetim erkine ¢ok az ihtiyag
duyan, calisanlar1 kendi haline birakan ve herkesin kendisine verilen gorevler
dahilinde amag, plan ve programlarim1 yapmalarina imkan taniyan davranis
gosterirler. Diger bir ifadeyle, tam serbestlik taniyan liderler yetkiye sahip
citkmamakta ve yetki kullanma hakkini tamamiyla astlara birakmaktadir.
Yoneticiler, liderlik o6zelliklerinin tam aksine ¢alisanlarini  higbir konuda
yonlendirmezler ve bilgilendirmezler. Calisanlarin performansini gozlemlemezler ve
sonuglar lizerine odaklanmazlar. Sorunlar ortaya ¢iktiginda ise harekete gegmekten
ve Onlem almaktan kaginirlar.Serbestlik taniyan lider grup tiyelerine ¢ok az telkinde
bulunur. Ayrica grup fyelerinin davranislarinin olumlu veya olumsuz bir
degerlendirmesini yapmaz. Lider kendisini grup iiyelerinden hemen hemen pek
farkli gérmek istemez. Bundan dolay1 grup iiyelerine hi¢bir zaman emirler vermez.

Ancak zorunlu kalirsa verilmesi gereken direktifleri grup tiyelerine aktarir.
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Ozetle etkilesimci lider (Ozer, 2007: 40);

e  Durumsal Odiil: Basar1 ve yiiksek performans i¢in 6diil vaat eder, gdsterilen
cabaya gore Odiilleri degistirme yoluna gider.

o Aktif Yonetim Ayricaligi: Dogru faliyetlerin yapilip—yapilmadigin1 anlamak ig¢in
kurallar ve standartlar koyarak, standart ve kurallardan sapma olup olmadigini
gozlemler, bunlara dikkat eder.

o Pasif Yonetim Ayricaligr: Standart ve kurallardan sapildiginda ya da istenilen
standarda ulasilmadiginda astlarina miidahale eder. Diger zamanlarda islere
karismaz.

e  Ozgiir Birakicr: Karar verme sorumlulugundan kaginir ve astlarmi karar vermede

serbest birakir.

Demirtag’a (1997) ve Tiryaki’ye (2008) gore etkilesimci lider oOzellikleri sdyle
siralanabilir (S6kmen, 2010: 140):

e Kamuoyu lideri, kitle iletisim araglar1 ile kamu arasinda aracilik gorevi yapar.
Aracilik islevi, kimi zaman arkadaglik, aileler ve komsular gibi kiiciik gruplar
arasinda gerceklesir. Aracilik, yaygmn bir eylem degildir ve isgorenlerin
menfaatlerini diizenlemeye yonelik sahsi nitelik tagir.

e Bir yasama erki lideri, degisimlere 6nayak olmak i¢in gereklidir. Bu tiir liderlik,
kisisel 6zgiirliik ve toplumsal kurallarin yayginlagsmasi stireciyle baglantilidir.

e VYiiriitme erki lideri, giivenilir siyasi ve kurumsal destekten yoksun olabilir.
Biirokratik kaynaklara dayanmak ve onlar1 kullanmak zorundadir. Bununla birlikte,
halkla da iletisim kurma zorunlulugu vardir. Yiiriitme erki liderinin bir “karar
paketi” ile ilgili olarak toplumu ydnlendirme kapasitesi bunun giizel bir 6rnegini
teskil edebilir.

e  Grup lideri, grubun kendi iginden ortaya ¢ikar ve iletisim siirecinin merkezinde yer
alir. Bu liderin bigimsel yetki ve etkileri vardir, grubun degerlerini yansitir.

e  Biirokratik lider, maddi ve beseri kaynaklarin organize ergiitlenmesine yonelik

bilingli kararlarin iiriinii olarak ortaya ¢ikar. Biirokratik onderin resmi yetkileri,
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kurumun amag, deger ve islemlerinde agikca tanimlanmistir. Biirokratik 6nderin
temel degerleri, gelecegi tahmin edebilme ve istikrar saglamadan kaynaklanabilir.

e Siyasal parti lideri, se¢gmenleri orgiitlemeye yonelik olarak faaliyet gdsterir. Siyasal
parti liderligi, kolektif liderlik i¢in bir aractir. Kamusal ihtiyaggereksinimlerin
hiikkiimete ulastirilmasi veya tersi bir siire¢ i¢in ¢aba harcar. Siyasi parti lideri,
toplumsallagma, kurumlara kars1 tepkinin bir arac1 ve menfaatlerin toplulastirilmasi

veya iletisim araci olarak da iglev goriir.

Pillai, Schriesheim ve Williams’a(1999) gore Etkilesimci liderlikte, liderin dort (4)
temel gorevi vardir (Dilek, 2005: 19):

e Orgiitsel amag ve hedefleri belirlemek,
e Kendi beklentilerini belirlemek,
e lzleyicilerin haklarini ve yiikiimliiliiklerini belirlemek,

e  Orgiitiin haklarin1 ve yiikiimliiliiklerini belirlemek,

1.4. LIDER VE YONETICi ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Lider ile yonetici arasindaki farkliliklara iliskin pek cok ¢alisma yapilmistir. Yonetici
politikay1 stirdiirmeye calisir, lider ise politika belirler. Yonetici agaci diisiiniir, liderin
ise bakis acgis1 ¢ok genistir. Lider ormanla ilgilenir. Liderler giinliik sorunlar1 ¢c6zme ya
da ortaya ¢ikarmadan ¢ok, stratejik diisiinceleri denerler. Yoneticiler arzu edilen sonuca
ulagmak i¢in, orgiitsel yap1 ve siireci bicimlendirmeye calisirlar. Oysaki liderler grubu

bir vizyon etrafinda birlestirmeye ¢alisirlar (Erdogan, 2004: 12).

Yoneticilik ve liderlik iki ayri1 kavram olmasina ragmen bir Orgiitiin basarist igin
birbirini tamamlayan 6nemli unsurlardir. Liderlik ve gii¢lii yoneticilik unsurlarindan
birinin eksikligi durumunda orgiit basarisiz olabilir. Zayif liderlik ve gii¢lii yoneticilik
biirokratik ve bogucu bir orgiite yol agarken, giiclii liderlik ve zayif yonetim ile orgiit
durma noktasina gelebilir. Diger bir deyisle, liderler gruplari belirli bir yonde
stiriikleyebilseler de planlama ya da baska bir yonetsel islevde basarisiz olmalari

orglitsel amaglara ulagilmasini giiglestirir. Ayni durum yoneticiler i¢cinde s6z konusudur.
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Planlama, denetleme gibi islevleri ¢ok iyi yapan bir yonetici eger ¢alisanlar ile bir
amaca varma konusunda isbirligi saglayamazsa, istenilen sonuca varma zorlasir. Kisaca
yoneticiler, tasarlar, orgiitler ve denetler, daha ¢ok kurallari, kanunlar1 dikkate alirlar.

Liderler ise yon verirler, stratejileri uygularlar ve dikkatlerini insana yoneltirler, onlarin

yeteneklerini harekete gecirirler (Ozer, 2007: 12).

Peker ve Aytiirk’ {in (2000: 53) yaptig1 yonetici — lider kiyaslamasi Cizelge 1.1°de

verilmektedir.

Cizelge 1.1. Yonetici — Lider Ayrimm

YONETICI LiDER |

Yonetici giiciinii ve yetkisini mevkisinden,
rlitbesinden ve yasal kaynaklardan alir.

Lider ise giiciinii karakterinden, 6rnek ve
iistlin kisiliginden kendi yeteneginden, ilke
ve degerlerinden alir.

Yonetici  astlarim1  yasal
gerektiginde zorla ¢aligtirir.

yollarla ve

Lider ise, insanlari iginden gelerek ve
isteklendirerek calistirir.

Yonetici arkadan iter.

Lider 6nde gider ve dnderlik eder.

Yonetici Orgiitiin mevzuatina, amaglarina,
politikasina, ilkelerine ve hedeflerine bagl
olan Kisidir.

Lider ise, orgiitte amaglari, politikalari,
ilkeleri ve hedefleri ortaya koyan kisidir.

Yonetici, orgiitte astlarin/ calisanlarin
kendisine hukuki olarak itaat ve hiirmet
ettigi kisidir.

Lider ise, insanlarin kendisini daha ¢ok
duygusal olarak benimsedigi ve sevdigi
kisidir.

Yonetici astlarina verilen isleri yaptirir.

Lider ise, astlarini yapilacak islere yoneltir.

Yonetici nasil yapilacagini sdyler

Lider ise nasil olacagimi ve nasil
yapilacagini soyler.

Yonetici tek adamdir.

Lider ise ekip adamidir, takim

oyuncusudur.

Y onetici sistem ve yapiya odaklanir.

Lider insana odaklanir

Yonetici kontrole dnem verir ve kontrolu
etkin kilar.

Lider insanlara giivenir, giiven duygusunu
gelistirir ve giiveni etkin kilar.

Yonetici kisa vadeli bakis agisina sahiptir.

Lider uzun vadeli bakis agisina sahiptir.

Yonetici statiilkoyu kabullenir.

Lider statiikoyu degistirir.

Yonetici Orgiitii 6ne ¢ikarir, drgiite 6nem
VErir.

Lider insan1 6ne ¢ikarir ve insanin insan
tarafina 6nem verir.

Yonetici gizlilik yaratir.

Lider agiktir ve agik davranir.

Yonetici dikte eder, emir verir ve yonetir.

Lider danisir, goriis ve fikir alir, yoneltir.

Kaynak: Peker ve Aytiirk, 2000: 53
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1.5. LIDERIN GUC KAYNAKLARI

Glig, digerlerinin davraniglarin1  etkilemek icin potansiyel yetenek olarak
tanmimlanmaktadir. Bir liderin etkileri ile temsil edilebilen gii¢ is gbren davranislarinda
degisiklik olusturabilmektedir. Raven ve French tarafindan yapilan siniflamaya gore
liderler, orgiitlerde tipik olarak yasal, ddiillendirme, zorlayici, uzmanlik ve benzesim

olarak adlandirilan bes gii¢ kaynagina sahiptir (Ates, 2013: 2).

e Yasal Giicii: Orgiitsel hiyerarsi tarafindan saglanan giictiir; tamimlanmamis bir
makamin isgal edilmesi ile elde edilir. Otoriteyi ifade eder. Astlar, iist kademelerden
gelen isteklere kendilerini mecbur hissederler. Kisinin bulundugu konum nedeni ile

etrafindaki kisileri etkileyebilme giicii olarak tanimlanmaktadir.

e Odiillendirme Giicii: Odiil verme ya da &diilleri elinde tutma giiciidiir; Astlarin
liderin isteklerine 6diil alma, gruplandirma, taninma ve kazang elde etme beklentisi
ile uymalarin1 tanimlar. Bir yoneticinin denetimi altinda iicret artisi, ylikseltme,
onemli is verme, ek 6deme, takdir, tanima vb. ddiiller bulunmaktadir. Genel olarak
bir yoneticinin denetimindeki ddiiller ne kadar ¢cok ve bu 6diillerin astlar i¢in dnemi

ne kadar ¢ok ise yoneticinin ddiillendirme giicli o kadar ¢ogalir.

e Zorlayici Giicii: Odiillendirme giiciiniin karsit1 zorlayic1 giictiir. Cezalandirmak igin
liderin otoritesini betimler. Is gorenlerin orgiitiin zorunlu kildig1 gorevleri yerine
getirmedikleri takdirde cezalandirilacaklar1 korkusu ile i gormeleri anlamina gelir;
0ziinde zorlama bulunmamaktadir. Liderin emirlerine uymayanlara verilecek

cezalarin kullanilmas1 ve kontroliindeki yetenegini belirtmektedir.

o  Uzmanlik Giicii: Liderin sahip oldugu 6zel bilgi, uzmanlik, beceri ve denetimden
kaynaklanir. Bilgi ne kadar 6nemli ise ve ne kadar az kisi bu bilgiye ulasabilirse

kisinin sahip olugu uzmanlik giiciiniin o kadar ¢ok olacagi anlamindadir.

e Karizmatik Giicii: Bu gli¢ kaynagi dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin
kisiliginin izleyicilere ilham verebilmesi, onlarin arzu ve Umitlerini dile

getirebilmesi bu kaynagin temelini olusturmaktadir. Bu da daha cok liderin kisisel
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ozellikleri ve davraniglar ile ilgilidir. Karizma, cekiciligi ifade etmektedir. Liderin
astlar i¢in ¢ekici olmasi, astlar1 ondere benzetmeye itebilecektir. Bu da onlar1 dnder

tarafindan daha kolay etkilenir hale getirecektir.

Bu gii¢ kaynaklarindan ilk iigii, orgiit tarafindan arttirilip, azaltilabilir. Oysa benzesim
giicli tamamen kisinin kendi 6zellikleri ve diger insanlar ile etkilesime baglidir (Ates,

2013: 2).

1.6. SAGLIK KURUMLARI YONETIMI VE LIiDERLIK

Yonetim kavrami ¢ogu insan i¢in "is yonetimi" ile es anlamlidir. Gergekten de
bugiinkii anlamiyla yonetim ilk kez biiyiik capli is kuruluslarinda ortaya g¢ikmuistir.
Ancak, bugiin bilinmektedir ki yonetim, sadece ticaret ya da kar amaclh kuruluslar i¢in
degil, hatta ticari olmayan kuruluslar icin daha ¢ok &nem tasimaktadir. Ister kamu
yararina bir kurulus, ister devlet dairesi, ister goniillii kurulus olsun tiim kurum ve

kuruluslar i¢in gerekli bir kavramdir yonetim (Hayran, 2013: 1).

Saglik kurumlar1 genis ve karmagsik yapida olan orgiitlerdir. Bunun ¢esitli sebepleri
vardir. Bularin birincisi, hastane disinda hastaneyi etkileyen faktorlerin ¢ok karmasik
olmasidir. Ikinci neden ise ¢ok sayida, farkli hastaliklardan sikayetci olan hastalarin
hastaneye gelislerindeki diizensizliktir. Hastaneye gelen hastanin tedavi talebinin acillik
ozelligi gostermesi ve reddedilemez nitelikte olusu, gerek donanim, gerekse personel
hastanenin her zaman kullanima hazir tutulmasini gerektirmektedir (Ozer, 2007: 43). Bu
tiir ve daha bir ¢ok sebepten Otiirii hastanenin biitiin birimlerinin her durumda aktif
olarak hazir bekliyor olmasi gerekir buda hem personel ¢cokluguna hem de ekipman ve
cihaz ¢okluguna neden olmamaktadir. Yilda belki bir kez gelebilecek vaka icin bile

mutlaka tiim ekipmanlarin bulunmasi sarttir.

Saglik kurumlarinin karmasik olmasinin bir bagka nedeni ise orgiit i¢inde ¢ok farkli
yapida birim ve uzmanlik alanlarinin bir arada organize olarak ¢alismasi ve birinin
yaptig1 isin digerini etkilemesi de saglik kurumlari yonetiminin karmagikligini ve

zorlugunu ortaya koymaktadir.



28

Yonetim kavrami artik sadece kar amacl ticari kuruluslardaki beden giiciine dayali isler
icin degil, aksine beden is¢isi olmayan kisilerin yaptiklar islerin verimi i¢in de gerekli
bir kavram haline gelmistir. Bu nedenle o6zellikle saglik sektoriinde ¢agdas yonetim

anlayis1 ve ilkelerinin bilinmesi gerekmektedir (Hayran, 2013: 3).

1.6.1. Yonetim Kavramimnin Tanimi

Yonetim igin gesitli tanimlar bulunmaktadir (Hayran, 2013: 4):

e Yonetim insanlarla islerin yapilmasini saglamaktir.

e Yonetim, saptanan amaclarin insanlarla birlikte ve onlar sayesinde ger¢eklesmesi

icin gereken Orglitsel bir siiregtir.

e Onceden belirlenen hedeflere, insanlar ve diger kaynaklar yardimiyla, orgiitlii bir
bicimde ulagmak i¢in gerekli olan, birbiri ile iligkili teknik ve faaliyetler ile

islevlerden olusan bir stirectir.

Saglik hizmetlerinin yonetimi i¢in uygun olabilecek bir tanim sdyle verilebilir (Hayran,
2013: 4): Saglik hizmetleri yonetimi, bireylere, toplumlara ya da kurumlara, saglik ve
tibbi bakim ile 1yi bir ortamda yasamalarini saglamak i¢in, yapilacak isleri ve
kullanilacak kaynaklar1 ihtiyaclar ve talepler dogrultusunda, planlamak, orgiitlemek,

yonlendirmek, denetlemek ve koordine etmektir.

Y6netimin baglica dort 6zelligi vardir (Hayran, 2013: 4):

Birbiri ile iliskili ve siirekli olan faaliyetler ile islevlerden olusan bir siirectir.

e Orgiitsel amag ve hedeflerin gergeklestirilmesine ydneliktir.

e Hedeflerin gerceklestirilmesinde insanlarin  yardimim1i ve kaynaklarin uygun

kullanimini 6ngoriir.

e  Orgiitlii bir diizenleme iginde gerceklesir.
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1.6.2. Yonetimin slevleri

Yonetimin islevleri ¢alisanlar araciligr ile belirlenen amag¢ ve hedeflere ulagmak igin

izlenen yollarin biitliniidiir.

Etkili bir yonetimin baslica islevleri planlama, orgiitleme, eleman alma ve calistirma,

yonlendirme ve denetlemedir (Hayran, 2013: 4):

Planlama: Teknik bir islev olan planlama mevcut durum ve gelecekteki durum ile
ilgilidir. Bu anlamda nelerin, ne zaman ve nasil yapilmasi gerektigini kapsar.
Planlama, kisa ya da uzun vadeli olabilir. Diger yonetim iglevleri bununla yakindan

iligkili oldugu i¢in 6nemlidir.

Orgiitleme: Teknik bir islev olan orgiitleme, yetki, sorumluluk ve raporlama
iliskilerinin kurulmasi ve yapilanmanm olusturulmasi anlamm tasir. Orgiitleme
sirasinda, gerekli olan faaliyetler ve eldeki kaynaklar géz Oniinde tutularak, bir
mantik zinciri igerisinde, is boliimii ve gérev paylasimi yapilir, is ve islemlerin nasil
yapilacagi, birimler arasinda koordinasyonun nasil kurulacagi, bilgi akiginin nasil ve

kontrol mekanizmalariin neler olacag: tanimlanir.

Eleman Alma ve Calistirma: Personel yonetiminin hem teknik hem de sosyal yonii
vardir. Teknik yonii, insan kaynaklarinin planlanmasi, gorev analizi, se¢me,
degerlendirme ve atama, performansin degerlendirilmesi, yonetsel yararlar ile is
giivenligi ve sagligidir. Sosyal yonii, Orgiit elemanlarinin performans ve
davraniglarin1  etkileyecek faaliyetler ile, hizmet i¢i egitim, odiillendirme,

danismanlik ve disiplin gibi faaliyetleri icermesidir.

Yonlendirme: YoOnlendirme islevi, insanla ilgili olmast nedeniyle dogal olarak
psikososyal bir islevdir. Baslica yonlendirme faaliyetleri olarak, isteklendirme,
liderlik, iletisim ile calisanlarin davraniglarim1 etkileyebilecek diger faaliyetler
sayilabilir. Catigsmalarin ¢6zliimii, rol dagilimi, ¢alisanlarin gérev ya da yapilanma

sayesinde kaynastirilmasi da bu anlamda 6nem tagir.
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e Denetleme—Kontrol: Teknik bir islev olup, izleme, uyarlama ve performansi
arttirma konularin1 igerir. Denetlemenin anlami, sonuglar1 degerlendirmek igin
gereken performans standartlarinin belirlenmesi, izleme ve miidahaleye karar verme

icin gerekli olan sistem ve tekniklerin tanimlanmasidir.

e Karar verme: Karar verme, teknik bir islev olup, yonetimin tiim diger islevleri ile
yakindan iliskilidir. Yonetici demek karar1 veren demektir. Saglik hizmetlerini
yonetenler her asamada, planlama, diizenleme, orgiitleme, denetleme, istihdam,
yonlendirme gibi konularda karar olusturmak durumundadir. Karar vermek demek,
secenekler arasindan en uygun olani segmek demektir. Bu islev tiim yoneticiler igin
gerekli ortak bir islev olmakla birlikte, yapilan isin niteligine, yapilanmaya,
gorevlerin ve teknolojinin gereklerine, insanlar arasi iligskilere bagl olarak farkli

bicimlerde gerceklesebilmektedir.

1.6.3. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmetinin sunumundaki en biiylik hedef, toplumun saglik diizeyini artirarak
insanlarin hastalanmasinin 6nlenmesi icin etkili saglik politikalarinin uygulanmasi ve
kaynaklar1 etkin yollarla kullanarak maliyetlerin digiiriilmesidir. Minimum girdi ile
maksimum ¢iktinin elde edilmesi ile insanlarin saglik hizmetine ulagmasinin
kolaylastirilmas1 ve biitgelerinin elverdigi dlgiide destek vermeleri saglanarak toplum
icindeki saglik gostergeleri arasindaki farkliligin azaltilmasinin saglanmasidir (Uysal,

2010: 24).

Saglik kurumlar1 yOneticisinin bir¢ok alanda bilgi, beceri, yetenek ve deneyime sahip
olmast gerektigi aciktir. Bunlar kisaca soyle siralanabilir: Empati kurmak, iletisim
becerileri, matematiksel beceri (muhasebe, finansman, analiz teknikleri gibi...), tibbi

bilgi, insan iliskileri, sosyoloji, psikoloji vb.

Saglik hizmetinin amaci, Her bir bireyin sagligin1 korumak, gelistirmek ve hastaliklarin
tedavi edilerek hasta bireylerin sagliklarina kavusmasima katki saglamaktir. Saglik

hizmetlerini diger hizmetlerden farkli kilan birtakim o6zellikler vardir. Bunlar(Uysal,

2010: 25):
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e Yari kamusal mal

¢ Bilgi dengesizligi sonucu arz tarafindan yonlendirilen talep
e Hata kaldirmama

e Uriin iade garantisinin bulunmamasi

e Ertelenemez olma

e Elastik olmayan talep

e Yiiksek islem maliyeti

e Normatif kurumsal iligki yaklasimi etkilesim

e Sireklilik

e Talep ve ¢ikt1 belirsizligi

e Hizmeti kullananin yaninda {igiincii tarafin varlhigidir.

Shotel ve Kaluzny’ye (Kavuncubasi, 2000: 52) gore saglik kurumlarinin ayirt edici
ozellikleri sunlardir (Tengilimoglu ve vd., 2011: 169-170):

e (Ciktinin tanimlanmasi ve 6l¢iimii giictiir.

e Saglik kurumlarinda yapilan igler olduk¢a karmasik ve degiskendir.

e Saglik kurumlarinda gergeklestirilen etkinliklerin biiylik kismi acil ve ertelenemez
niteliktedir.

e Yapilan igler hata ve belirsizliklere kars1 oldukca duyarlidir ve tolerans gosteremez.

e Saglik kurumlarinda uzmanlasma seviyesi ¢ok yiiksektir.

e Saglik kurumlarinda islevsel baglilik c¢ok yliksektir. Bu nedenle farkli meslek
guruplarinin faaliyetleri arasinda ytiksek diizeyde es giidiim gereklidir.

e Hastaneler basta olmak iizere tiim saglik kuruluslarinda ikili otorite hatti
bulunmaktadir. Bu durum es giidiimleme, denetim ve catisma sorunlarina yol
agmaktadir.

e Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 profesyonel kisilerden olusur ve bu kisiler
kurumsal hedeflerden daha ¢ok mesleki hedeflere 6nem vermektedirler.

e Hizmet miktarinin ve saglik harcamalarinin 6nemli bir boliimiini belirleyen
hekimlerin faaliyetleri lizerinde etkililigi yiiksek olan yonetsel ve kurumsal denetim

mekanizmasi kurulamamustir.
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IKINCI BOLUM

CATISMA YONETIMISTRATEJILERI

Bu bolimde oOnce catigma olgusu aciklandiktan sonra yoneticilerin, c¢atisma

yonetiminde kullandiklar1 ¢oziim stratejilerine yer verilmektedir.

2.1. CATISMA KAVRAMI

Insanlarin ve gruplarm var oldugu ve etkilesim icinde bulunduklari her alanda catisma
kaginilmaz bir durumdur. Bireyler ve gruplarin ihtiyaglar1 ile ilgili olarak farkli
alanlarda ortaya ¢ikmaktadir. Catigmalar kisiler aras1 olabildigi gibi orgiit ici ve orgiitler
arasi da olabilmektedir. Pek ¢ok arastirma sonucunda c¢atismanin ana nedeninin iletisim,
amag farkliliklar, kisitli kaynak kullanimi ve farkli dal uzmanlagmalari oldugu ileri
stiriilmektedir. Glinlimiiz de belirsizlik yiizdesinin yiiksekligi, kaynaklarin kisitlt olmasi
ve modern yasamin getirdigi karmasikliklar iliskilere yansimakta ve kaginilmaz olarak

catisma ortaya cikabilmektedir.

Saglik kurumlarinin karmasik yapisi geregi ¢atigmalara siklikla rastlanir. Bu orgiitlerde
farkli meslek gruplarinin bir arada etkilesim i¢inde olmasi, egitim farkliliklar,
demografik farkliliklar ve yapis1 geregi yiiksek uzmanlasmaya sahip bir 6rgiit olmasi

gibi faktorler saglik kurumlarinda ¢atigsmaya zemin hazirlamaktadir.

Catisma kavrami pek ¢ok alanda farkli boyutlarda ele alinmis ve farkli tanimlamalar

yapilmugtir.

Tirk Dil Kurumu (1974) ¢atismay1 en az iki insanin var olmasi ile meydana gelen; bu
bireyler arasindaki goriis ve fikir ayriligindan dogan tartisma olarak tanimlanmaktadir.
Develioglu ve Kilickin ise ¢atismay1 bireyler arasi uyusmazlik ve anlasmazlik olarak

tanimlamistir (Bulut, 2009: 38).

Orgiit icindeki kisilerden veya grup icindeki sinirli kaynaklarin ortakca kullanilmasi ya
da gorevlerin paylasilmasi ile yine bu kisiler ve gruplar i¢indeki statii, hedef, fayda ya
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da anlayis degiskenlerinden tiireyen anlasmazlik, “uyusmazlik” olarak tanimlamistir

(Karip, 1999: 65).

Insanlar bakimindan catisma, sosyo - psikolojik ihtiyaclarin tatminine engel olan
sikintilarin meydana getirdigi gerginlik halleri olarak tanimlanabilmektedir. Catismay1
bireysel bakimdan tanimladiktan sonra onu oOrgiitlerde tasidigi anlam olarak ifade
edilebilir. Bir orgiitte catisma, bireyler ve gruplarin birlikte calisma sorunlarindan
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina ve karismasina neden olan olaylar olarak
tanimlanabilir (Eren, 1989: 449).

Sonug olarak: catismanin, bireylerin ya da gruplarin kendi iglerinde, aralarinda ya da
orgiit ile farkli nedenlerden dolayi, zitlagma, uyumsuzluk ve anlagmazlik bi¢iminde

ortaya ¢ikan bir siire¢ oldugu sdylenebilir.

2.2. CATISMA KAVRAMINA ILIiSKIN YAKLASIMLAR

Catisma konusunu ele alan kuramsal yaklagimlar incelendiginde bunlar ii¢ baglik altinda

toplanabilmektedir (Uysal, 2004: 10).

2.2.1.Geleneksel Yaklasimlar

Bu yaklasimda catismaya olumsuz bir silire¢ olarak bakilmakta ve catigma siddet,
yikmak, rasyonel olmamak terimleri ile es anlamli olarak kullanilmaktadir. 1930 ve
1940 yillar1 arasinda Neo—klasik orgiit gorlisi de bu yaklasimi desteklemis ve bu
donemde yapilan Hawthorne ¢aligmalar1 ¢atisma siirecinin, kisiler arasinda giivensizlik
yetersiz iletisim, yOnetimin calisanlarin sorunlar1 ile yeterince ilgilenmemesi gibi
orgiitsel acidan yeterince islevsel olmayan sonuglar dogurdugu ortaya koymustur

(Uysal, 2004: 10).

Bu goriis catismanin kotii, orgiite ve calisana her durumda zarar veren, verimligi
olumsuz yonde etkileyen, kaginilmast ve acil olarak ¢oziilmesi gereken bir durum

oldugu savunmaktadir.
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2.2.2. Davramissal Yaklasimlar

Bu yaklagimda ¢atisma, orgiitler arasinda ve kisiler arasinda normal, dogal olan bireysel
farkliliklar1 ortaya koyan bir siire¢ olarak kabul edilir. Insanlarin toplu calistig1 yerlerde
catisma kacinilmazdir ve bazen altta yatan problemlere 151k tutmasi bakimindan yararl
oldugu goriisii savunulmaktadir. Ancak geleneksel yaklagimda oldugu gibi davranigsal
yaklasimda da catisma ortaya ¢iktigi anda hemen ¢oziilmeli ve sonlandirilmalidir aksi

takdirde orgiite zarar verecegi goriisii hakimdir.

Tekarslan, vd. (1989), davranig¢1 goriisii benimseyenlerin ¢atismanin genellikle bireysel
ve gruplar arasi farkliliklardan dogdugunu; ¢atismanin yok edilmesinin bu farkliliklarin
da yok edilmesi anlamina geldigini 6ne siirerek; bunun olanaksizligini, bireyler ve
gruplar arasindaki catigsmalarin benimsenip desteklenmesi gerektigini savunduklarini

ifade etmislerdir (Bulut, 2009: 42).

2.2.3. Etkilesimci Yaklasim

Uyumlu, isbirlik¢i bir grubun yenilige ve degisime kayitsiz kalacagi goriisiine
dayanarak c¢atigmayr olumlu gosteren bir yaklasimdir. Bu nedenle etkilesimci
yaklasimin en biiyiik katkisi; ¢atigmanin grubun kendini degerlendirebildigi, iyi bir
liderlik modeli i¢inde yaraticithigin kullanilabildigi bir ortam dogurabilecegi
diisiincesinden kaynaklanir. Sorunlarin ¢6ziilmesi zorunlulugu, calisanlar1 degisik ve
yeni ¢Oziimler aramaya yonlendirebilir. Bu durum ise Orgiitiin yararina sonuglanabilir

(Unlii, 2004: 138).

Catisma konusunda kisaca agiklanmaya ¢alisilan bu ii¢ yaklasimdan ilk ikisinin klasik
ve neo—klasik yoOnetim anlayisina, Ugilinciisiiniin ise modern yonetim anlayisina
uygunluk gosterdigi soylenebilir. Bu noktadan hareketle, ilk iki yaklasim “geleneksel”,
liclincii yaklagim ise “modern yaklasim™ basligi altinda ve karsilastirmali olarak Cizelge

2.1.’deki gibi verilebilir (Simsek, 2002: 290).
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Cizelge 2. 1. Orgiitsel Catisma Konusunda Geleneksel ve Modern Yaklasimlar

Geleneksel Yaklasim
(Klasik ve Neoklasik)

Modern Yaklagim
(Etkilesim Modeli)

1. Gatisma kaginilabilir.
2. Catisma

yOnetimin  drgut  yapisini
olusturmada ve onu ydnetmesindeki
hatalarindan ve sorun yaraticilar
tarafindan ortaya cikarilr.

. Catisma, oOrgltin dlzenli bicimde
islemesini  kesintiye  ugratir  ve
basarimini (performansi) engeller.

. YOnetimin temel gorevi g¢atismayi
ortadan kaldirmaktir.

. Optimal orgltsel is basarimi ¢atismanin
is basariminin ortadan kaldiriimasini
gerektirir.

. Yonetimin gorevi

Catisma Kaginilmazdir.

GCatisma, orgltsel yapi, amaglardaki
kaginilmaz farkhliklar, hat ve kurmay
elemanlarinin algi, deger ve sorunlara
bakis acilarindaki  farkhliklar  vb.
nedenlerde kaynaklanir.

GCatisma, degisik derecelerde o6rgitsel
basariya katkida bulunabilecegi gibi
onda azalmaya da sebep olabilir.
gatismanin
¢0zUmiUnl optimal orgltsel basariya
hizmet edecek bicimde yonetmektir.
Optimal orgitsel is basarimi makul
dizeyde bir orgltsel ¢atismanin
varhgini gerekli kilar.

Kaynak: Simsek, 2002: 290.

2.3. CATISMA NEDENLERI

Orgiitlerde catismalar cesitli nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Sokmen (2010:245),

bu nedenleri 6zellikleri itibariyla li¢ grup halinde asagidaki gibi derlemektedir:

2.3.1.Kisisel Catisma Faktorleri

Rose ’e (1993) gore psiko—kiiltiirel kuram ¢atismayi; bireyin kendisi, digerleri ve
davraniglara iligkin inanglar1 bigimlendiren psikolojik ve kiiltiirel giiclerle agiklamaya
calisir. Bu kurama gore kacigsmalarin kaynag psikolojik ve kiiltiirel farkliliklardir. Bu
faktorler arasinda kisisel farkliliklar, amag farkliliklar1 ve rol statii farkliliklar1 gibi

faktorlerden sz edilmektedir(Karip, 2012:26).
2.3.1.1. Kisilik farkhhklar:

Kogel ’e (2003) gore, kisilerin farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek ve 6zelliklerde

olmalan kisilik ¢ekismelerinin, dolayisiyla catismalarin 6nemli bir nedenidir. Bazen
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Kisiler is ve isyeri disi nedenlerle de birbirleriyle ¢elisebilirler. Bu durum onlarin

orgiitlerindeki performanslarini etkileyecektir (Bucak, 2010: 74).

Mayer’e (1990) gore farkliliklarin ve uyusmazliklarin oOrgiitlerde yikici catismaya
donilismesinin bireyin tutum ve davraniglari ile ilgili ii¢ temel etkenden kaynaklandigini

vurgulanir (Karip, 2010:27):
1. Baskalarinin yanliglarini gostermek/kanitlamak.

2. Uyusmazlik ve farkliliklarin oldugu konularda yazili agiklamalar ve bildirimlerde

bulunmak.

3. ‘Ben’in/ego’nun doyumsuzlugu.

2.3.1.2. Amag¢ Farkhiliklar

Orgiitlerde bireysel arzu ve ihtiyaclar, bireylerin degisik kiiltiirleri, yetisme
yaklagimlari, duygulari, zevkleri gibi kisisel farkliliklar1 nedeniyle degisiklik
gostermektedir. Ortak amaglarin belirlenmesinde bu farkliliklardan kaynaklanan degisik
yaklasimlar ortaya ¢iktiginda, bu durum c¢atismaya neden olabilir. Ayrica orgiit i¢inde
farkli islevlerle ugrasan boliimlerin farkli amaglarinin olmasi da, bu boélim caligsanlar
arasindaki farkli beklentiler nedeniyle catismaya neden olabilmektedir (S6kmen, 2010:
246).

Hastanelerde ise oOrgiit icinde gruplar arasinda ve bireyler arasinda ornegin; doktor —
hemsire, idari personel — saglik personeli, yonetici — doktor arasinda amag farkliliklar

nedeniyle ¢atigmalara siklikla rastlanabilmektedir.

2.3.1.3. Rol ve Statii Farkhiliklar:

Orgiitlerde bireyler kendi statiilerini diger kisilerin statiileri ile karsilastirarak
kendilerini daha iist bir pozisyonda diisiinebilirler. Bu diislince kisiler arasindaki
etkilesime zarar vererek catismaya neden olabilir. Hastanelerde ise c¢alisanlarin 6nemli

bir kismint olusturan hemsireler ilgili farkli gruplarin olmasi nedeniyle zorlasan bir
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cevre icinde ¢alisilmaktadir. Bu gruplar bagimsiz degillerdir, doktorlarin asti
konumundalar (Coghlan ve Casey,2001:676). Bu statii farkliligi, mesleklerinin bagimsiz
olmasimi isteyen hemsireler iizerinde bir gerilim hissetmelerine sebep olmakta ve
doktorlarla zaman zaman bu konuda sorunlar yasamalarina yol a¢cmaktadir (Aslan,

2004).

2.3.2.1letisim Ile ilgili Catisma Faktorleri

Iletisim, ¢atismanin olusmasinda, kars1 tarafa yaklasmasinda ve ¢oziim bulunmasinda
onemli rol oynar (Jones, 1990: 29). iletisim siireci, anlamlarin bir kaynaktan, alictya
iletilmesi seklinde tanimlandiginda, Orglitsel anlamda iletisime iligkin temel
degiskenler; anlam giicliikleri, yetersiz bilgi aligverisi ve iletisim kaynaklarinin

bozuklugu olarak siralanabilir (McKenna, 2000: 418-419).

2.3.2.1.Anlam Giigliikleri

fletisimde ortak sembol kullanilmamasi, iletisimin saglanamamasi veya yanlis anlama
nedeniyle catismaya sebep olabilmektedir. Kaynagin herhangi bir kelimeye verdigi
anlam ile hedefin verdigi anlam farkli olursa, bu taraflar arasinda ¢atisma nedeni

olabilmektedir (S6kmen, 2010:247).

2.3.2.2. Yetersiz Bilgi Ahsverisi

Orgiit yapilarinda bilginin {istten asta, asttan iiste iletilmesi sirasindaki kopukluklar ve
bozulmalar bilgi akisinin yetersiz kalmasina ve basarisizlia neden olmakta ve bu

basarisizlik isbirligini bozarak ¢atisma ¢ikarabilmektedir.

2.3.2.3. fletisim Kaynaklarimin Bozuklugu

Orgiitsel yapilarda iletisim kanallarinin c¢oklugu ya da kanallarm bazilarindaki
bozukluklar, mesajin kaynaktan aliciya ger¢ek anlami disinda iletilmesine neden olur.

Alicinin mesaji, kaynaktan ¢iktig1 gibi degil de, iletildigi gibi algilayarak tepki vermesi
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durumunda kaynak ve alici arasinda catisma olusabilir. Bu tiir faktorler genellikle
listten—asta ve asttan—iiste gonderilen mesajlarin iletimi durumunda ast ve {ist amir

arasinda ¢atismaya neden olur.

2.3.3.0rgiitsel Yap1 ve Yonetim ile flgili Catisma Faktorleri:

Catigma faktorlerinin ¢ogunlugunu Orgiitsel yap1 ve yonetimle ilgili faktorler
olusturmaktadir ve ¢ok ¢esitlilik gostermektedir. Belli basl faktorler; orgiit bliylikliigii,
is boliimi, orgiitsel farklilasma, amag farkliligi, orgiit i¢i giic miicadeleleri, islevsel
bagimlilik, kit kaynaklar, rekabetci 6diil sistemi, yetki belirsizligi, orgiitsel degisim,
kontrol bigimi, yoneticilik goriis ve uygulamalarindaki farkliliklar1 olabilir (Aslan,

2003: 91).

2.3.3.1. Orgiitiin Biiyiikliigii

Orgiitiin biiyiikliigii ile catisma diizeyi arasinda bir paralellik bulunmaktadir. Orgiit
biiylidiikge, Orgiitin amaglar1 ve amaglara ulastiracak araclarda karmasiklasmakta,
hiyerarsik kademeler artmakta, yeni uzmanliklar, rol ve statiiler ortaya ¢ikmakta ve
biitiin bunlar orglitte catismanin artmasina uygun zemin olusturmaktadir (Ertiirk,
2000:228). Orgiit biiyiidiikkge orgiitsel hedefler daha az agik hale gelmekte, roller
belirsizlesmekte, iligkiler zorunlu olarak daha bi¢imsellesmekte, uzmanlasma bireyin
yetki alanin1 korumak igin bir baski yaratmakta, 6rgiitsel iletisimde kullanilan mesajlar
cok sayida diizeyden gegctigi i¢in bozulma olasilig1 artmakta ve koordinasyon sorunlari

ortaya ¢ikmaktadir (Bucak, 2010: 73).

2.3.3.2. Is Boliimii

Orgiitler yapilmas1 gereken isleri gruplar veya bireyler arasinda paylastirarak ¢alisanlar
arasinda is bolimii olusturur. Ancak orgiitlerde is boliimii sonucunda her birim kendi
6zel normlarini, deger yargilarini ve davranis bigimlerini gelistireceginden, degisik isler
yapan birey ya da birimler arasinda farklilasma ortaya ¢ikar. Bu farklilagsma ise

catismaya yol acabilmektedir (Solmus, 2001: 40-49).
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2.3.3.3. Orgiit I¢i Giic Miicadeleleri

Gli¢ miicadelesi, bir Orgiit icindeki c¢alisanlar, statii, amag¢ ve kisilik olarak cesitli
acilardan birbirinden farkli, fakat basar1 agisindan birbirlerine bagh kisi veya gruplarin
orglitiin amag, yontem ve siireglerinin belirlenmesinde kullanilan karar mekanizmasina
kendi goriislerini benimsetmek i¢in, giiglerini kullanarak etkileme siirecidir. Her
yonetici, kendi goriisiiniin en yararli goriis oldugunu savunur ve digerlerini etkilemeye
calisir. Herkes ayni bigimde davrandigi i¢in birbirlerine tepki gostererek catigsmayi
olustururlar. Orgiit i¢inde yer alan is gorenler, gruplar veya boliimler, orgiit i¢indeki
etkinliklerini arttirmak ve baski unsuru haline getirerek fikirlerini veya isteklerini, diger
birey, grup veya boliimlere benimsetmek egilimi gosterebilir. Bu durumda bagkalarini
etkileme ve giicii ele ge¢irme c¢abasi, ayn1 amaci giiden digerlerinin tepkisiyle karsilagir

ve bu durum catigsmaya yol agar (S6kmen, 2010: 250).

2.3.3.4. Islevsel Baghihk

Bir grubun projelerini bitirmesi orgiitiin bir baska grubunun fonksiyonunu yerine

getirmesine bagli olmast durumunda gruplar arasi ¢atisma kaginilmaz olur.

Is boliimii sonucu orgiitlerde boliimler arasinda her zaman fonksiyonel baglilik soz
konusudur. Islevsel baglilik, bu béliimlerden her birinin kendi gdrev ve amaclarim
gerceklestirebilmek icin, diger boliim ya da bdliimlerin bilgisine hizmetine ya da

ciktilarina bagli olmalarini betimler (Tekarslan, vd. 2000: 290-291).

Bu baghiligin en gbze batan iki tiirii ardisgtk bagimhilik ve iki tarafli veya karsilikli
bagimhiliktir. Ardigik bagimlilikta Orgiitlerdeki bir birimin ¢iktis1 diger bir birimin
girdisi olur. Bu durumda isler birbirine bagli olarak yiiriimektedir. iki tarafli veya
karsilikli baglilik da ise; Her iki tarafin ¢iktist digerinin girdisi olur (Robbins,
1989:381).
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2.3.3.5. Kit Kaynak Kullanimi

Insanlar 6rgiitlerden hayatlarini istedikleri gibi siirdiirebilmek icin iyi maas, is garantisi,
sosyal giivence, islerini giivenli ve huzurlu olarak yapabilmek igin de gerekli ortamin
saglanmasini bekler. Isletmelerin olanaklar dlgiisiinde ve calisanlarin drgiite katkilarmi
dikkate alarak olabildigince iyi iicret ve ¢aligma kosullar1 saglamalar1 gereklidir. Fakat
¢ogu zaman calisanlarin beklentilerinin biitiiniiyle karsilanmasi miimkiin olmaz. Cogu
zamanda cesitli gruplar ve taraflar ortak kaynaklardan yararlanmak zorundadir. Bu

durum biiyiik bir catisma potansiyeli tasimaktadir (Nelson, 1994:393).

Kaynaklarin kurumasi ve kaynak kithginin devamlilik gostermemesi hallerinde,
kaynaklara bagimlilik artmis olacaktir. “Kim ne kadar ticret, zam, ikramiye alacaktir;
kadro azaltilmast durumunda kim yerini koruyabilecektir?” gibi sorularin ortaya

¢ikardig1 sorunlar, bu tiir gatismalara 6rnek gosterilebilir (Eren, 2000:530).

2.3.3.6. Yetki belirsizligi

Orgiitlerde bireylerin ve gruplar yetki ve sorumluluklarmmn belirli sinirlar ¢ergevesinde
belirlenmemis olmasi1 Orgiitlerde catismaya neden olabilmektedir.Bir orgiitte her
calisanin yetki ve sorumlulugunun sinirlari, yapmasi ve yapmamasi gerekenler agik
olarak belirlenmemisse Orgiit icerisinde bir catisma potansiyeli olusur (Nelson,
1994:393). Orgiit ¢alisanlar1 drgiitiiniin vizyonunu bilmiyorlarsa, iistelik kendi rolleri
konusunda belirsizlik yasiyorlarsa, Orgiit icerisinde genel olarak iliskiler ve etkinlik
olumsuz ydnde etkilenebilmektedir. Orgiitlerde bu tiir sebeplerle ortaya ¢ikan
catigmalar, personel devir hizinin yilikselmesine ve verimliligin azalmasma sebep
olmaktadir. Orgiit vizyonunun agik¢a bilindigi bir orgiitte, ait olma ve sahip ¢ikma
anlayisinin giiclendigi ayn1 zamanda boliimler ve takimlar arasindaki uyumun gelistigi

bilinmektedir (Akin, 2004:116).

2.3.3.8. Yonetim yaklasimindaki Farkhihklar

Her yéneticinin bir ydnetim yaklasimi vardir. Insanlarin kisilikleri nasil farklilasiyorsa

yonetim yaklasimlart da farklilasmaktadir. Bazi yoneticiler otokratik yoOnetim
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yaklasimint benimserken, bazilar1 da demokratik bir yonetim yaklagimini tercih
edebilmektedir. Buna karsin oOrgiitlerde c¢alisan personelin de, belli bir yonetim
yaklasimi beklentisi vardir. Burada oOnemli olan personelin yonetim yaklasimi
beklentisiyle, yoneticinin benimsedigi yaklagim arasindaki uyumdur. Eger yOneticinin
yonetim yaklagimi ile ¢alisanlarin yonetim yaklagimi beklentisi arasinda bir uyumsuzluk
varsa yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda catisma kaginilmaz hale gelmektedir (Akin,
2004:119).

Eren’e (2001) gore, yonetim alanindan kaynaklanan anlasmazligin temelinde, bazen 1yi
belirlenmemis orgiitsel yapi, gorev ve sorumluluklar yatmaktadir. Orgiitlerde gorevler
birbirini mantiken izleyen ve tamamlayan bir yapt gosterir. Bu yapi igerisinde bir
yOnetici, ¢ogu kez gorev sinirlarinin ne oldugunu ve nerede baslayip nerede bitecegini
bilemeyebilir. Calisma alanlar1 dogal olarak karisiktir ve birbirinin i¢ine girmis
oldugunu ifade etmistir. Ertiirk’e (2002) gore ise bu durumda ilk olarak bazi gorevlere
birden ¢ok kisi sahip ¢ikar ve aralarinda gatisma olabilir. ikinci olarak ise baz1 gérevlere
hi¢ kimse sahip ¢ikmaz ve sonugta is aksar; herkes bir bagkasini bu sonugtan sorumlu
tutar. Ertirk, bu durumun da ayr1 bir c¢atisma nedeni oldugunu ifade

etmektedir(Ozdemir, 2003: 28).

2.3.3.9. Yeni Uzmanliklar

Yeni uzmanliklardan kaynaklanan ¢atisma, genellikle biirokrat—uzman g¢atismasi olarak
bilinmektedir. Uzmanlik ve biirokratik rollerin karigmast degisik nitelikte rol
catigmasina neden olabilmektedir. Biirokrat olarak nitelendirilen orgiit yoneticilerinin,
uzmanlik statiileri geregi, gorevsel davranislarda onemli Olclide Ozerklik isteyen
uzmanlara liderlik yapma girisimleri, blirokrat—-uzman ¢atigsmasina neden olabilmektedir

(Dogan, 2012: 44).

2.4. CATISMANIN OLASI SONUCLARI

Catismanin sonucu, c¢atismanin niteligine ve yOnetim stratejisine baglidir. Catisma

olumsuz sinyaller verebilecegi gibi yeniliklerin ve olumlu degisimlerin belirtisi de
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olabilir. Bu nedenle ¢atisma ne olumlu ne de olumsuzdur. Catismanin olumsuz bir
kavram olarak goriilmesi, catismanin anlam1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamaktan
ve ge¢misteki olumsuz yasantilardan hareketle ¢atismaya yikict bir anlam yiiklemekten
kaynaklanabilir. Catismanin birey ve Orgiit i¢in yararli ya da zararli oldugu bigiminde
tartismalar anlamsiz bir ikileme doniisebilir. Catisma sonuglarinin ve ¢atigsma siirecinde
yasananlarin yararlari ve zararlari catigmanin niteligine, taraflarin yaklasimlarina ve

sonuglara iliskin toplumsal yargilara bagli olarak degisebilmektedir (Karip, 2010: 33).

2.4.1. Caismanin Olumlu Etkileri

Iyi yonetilen ve olumlu bir bigimde sonuglandirilmis catismanin birey ve orgiit icin

olumlu sonuglar1 soyle siralanmaktadir (Karip, 2010: 36):

o Daha iyi iliskilerin olusturulmasi: Birey gercek diislincelerini ve duygularini
aciklamada kendini daha rahat hissetmeye baglamasi sonucu daha iyi iligkiler

kurabilir.

e Psikolojik olgunluk: Catisma bireylerin baskalarinin diistincelerini ve bakis agilarini
dinleyebilmelerine, kabul edebilmelerine ve daha az ben merkezli olmalarina

yardimci olur.

e Bireyin kendisine saygisimin gelistirilmesi: Birey elestirileri kisiligine yonelik

algilamamay1 6grenir ve kendisi hakkinda daha olumlu diisiinceler gelistirir.

e Bireysel gelisim: Birey ¢atigmay1 engellemede ve ¢oziimlemede daha giriskenlesir,

daha ¢ok 6grenir ve bagkalarinin destegini kazanir.

o FEtkililigin ve verimliligin gelistirilmesi: Bireyler ¢abalarini daha iyi sonug elde elde
edebilecekleri alanlarda yogunlagtirarak islerini daha verimli ve etkili bir bigimde

yapabilir.

e Problemlerin farkina varmak ve problemleri tammak: Kaygilarin, korkularim,
beklentilerin ve Onerilerin tartisiimasi; kalite diisiikliigli, yiiksek maliyet, haksizlik,

esitsizlik gibi orgiitlerde etkililige engel 6gelerin belirlenmesine yardimcei olur.



43

Daha iyi ¢oziimler olusturmak: Karsit goriislerin tartisilmasi farkli bakis agilarim
dikkate alarak diisiincelerin tiimlestirilmesini ve konularin farkli bilgi ve anlayislarla

derinlemesine irdelenmesini saglar

Orgiitsel degisimi saglamak: Catisma ¢agin gerisinde kalmis islemlerin, gorevlerin,
yapilarin ve amaglarin sorgulanmasi ve degistirilmesi i¢in gerekli ortamin

olusturulmasina destek saglar.

Monotonlugu azatlamak: Catigma siirecinde hareketlilik, uyarma ve katilma, giinliilk

rutinlerdeki monotonlugu ortadan kaldirarak isi zevkli hale getirebilir.

Ahenkli bir takim ¢alismasimin olusturulmasi: Yoneticiler ve personel i¢c ve dis

miisterilerin ihtiyaclarini karsilamak iizerinde yogunlasabilir.

2.4.2. Caismanin Olumsuz Etkileri

Catismanin etkili ve dogru yonetilememesi olumsuz sonuglar da dogurabilir. Bu

sonuclar bireysel ve Orgiitsel zararlara neden olabilmektedir. Ortaya c¢ikabilecek

olumsuz sonuglar sunlar soyle siralanabilir(Nelson, 1994: 390):

Enerjiyi isten bagka bir yone kaydirir,

Insanlarin psikolojik sagliligini tehdit eder,

Kaynaklarin israf edilmesine sebep olur, gruplardaki uyumu bozar,
Diismanlig, saldirganca davranislart arttirir,

Motivasyonu ve orglitsel bagliligi azaltir.

2.5. HASTANELERDE CATISMA YONETIMI

Catisma ve yoOnetimi, bir kurumsal yapidan digerine bazi farkliliklar gdstermekle

birlikte genelde ortak yonleri ¢ok olan bir olgudur. Ancak tezin bu boliimiinde 6zellikle

hastanelerde catisma yoOnetimi konusunda yapilan calismalardan da bazi alintilar

yapilmaktadir.
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Catismalarin tiimden eksikligi, oldukea sikicidir ve gatismalarin baski altina alindiginin
gostergesidir. Catisma ne kotiidiir ne de iyi bir orgiitlenmenin karsisindaki engeldir.
Catisma yoOnetimi kavrami orgiitler i¢in biiyilk 6nem tasir. Alp’e gore (1997) catisma
yonetimi, ¢atismanin teshis edilmesi, yogunlugunun saptanmasi, bu yogunlugun etkileri
itibariyle degerlendirilmesi ile uygun miidahale yOntemlerinin tespiti ve bunun

sonuclarinin izlenmesi asamalarini igeren bir siiregtir (Sokmen, 2010: 259).

Catisma yonetimi konusu profesyonel ilgilenme ilk olarak 1960’11 yillarda Blake ve
Mouton’in yaptig1 arastirmayla goriilmiistiir. Catisma yonetiminde kullanilan stratejiler
en temel anlamiyla kisinin bir ortamda kalmasi halinde verdigi tepkiler olarak

tanimlanmaktadir (Ozdemir, 2007: 396).

Orgiitsel ¢atigmanin  yonetimi, ydneticilerin uyguladiklar1 ~stratejilere  baghdur.
Yoneticilerin uyguladiklar1 stratejiler orgiitiin devamliligi i¢in hayati Onem tasir.
Orgiitte yaptig1 en énemli islerden birisi olan personel veya gruplar arasindaki (formal
ya da informal) ¢atigsmalar1 Orgiit amaglarina katkida bulunabilecek bi¢cimde yonetmek

olan yonetici, bunu yaparken dort adimdan olusan bir siire¢ izleyebilir. Bunlar (Ates,

2012: 10);

e Mevcut ¢catismalarin teshisi,
e Bu ¢atismalarin nedenlerinin ve kokenlerinin arastirilmasi,

e Catismayr yoOnetecek (veya ¢ozecek) segeneklerin belirlenmesi ve birinin
uygulanmasi,

e Sonucun izlenmesi (catigmanin nedenlerini ve ger¢ekten ortadan kalkip
kalkmadigimin gézlenmest) dir.

Hastanelerde catismayi yonetmek igin yoneticiler pek cok strateji gelistirmislerdir.
Orgiitsel catismalarla basa ¢ikilmasi konusunda bilimsel yazin incelendiginde, cesitli
yazarlarin farkli yaklasimlar &nerdikleri goriilmektedir. Ornegin Kennety Thomas,
orgiitsel ¢atismay1 is bilircilik ve iddiacilik boyutlar1 agisindan bes temel yontemle
(rekabet, uyumlagma, uzlasma, isbirligi ve kaginma) ele alirken; Blake, Shepart ve
Mouton aktiflik ve kagiabilirlik boyutlari ile ¢atisma ¢oziim tekniginin tasidigi riskin
diisiik veya yiiksek bulunup bulunmamasi agisindan bir siniflama yapmislardir (Ates,

2013: 10).
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2.5.1. Hastanelerde Catisma Yonetiminde Eylem Basamaklar

Hastanelerde ¢atismay1 yonetme siirecinde asamalar ¢esitli kaynaklarda farkli bigimde

siralanmakla birlikte genel olarak asagida belirlenen eylem basamaklar1 onerilebilir

(Karip, 2010: 46-48):

Kizginhgi—o6fkeyi kontrol altina almak: Taraflarin kizginliklarinin ve 6fkelerinin

kontrol altina alinmas1 uzlagsma igin gereklidir.

Coziim icin eyleme ge¢meden oOnce bir degerlendirme yapmak: Coziim igin
atilacak adimlarin olumlu sonuglanmasi taraflarin birbirlerine ve ¢atismaya yonelik

dogru bir degerlendirme yapmalarina baglidir.

Olumlu bir hava olusturmak: Karsi tarafin olumsuz bir yaklagim i¢inde oldugunu
varsaymak yerine, karsi taraf uzlasmaya—konusmaya davet edilmelidir. Her iki taraf

da iyi niyetli oldugunu gostermeye yonelik ¢caba harcamalidir.

Catisma yonetimi siiresince kurallara dikkat etmek: Temel kurallar saygili,
nezaketli olmayi, karsi tarafi dikkatle dinlemeyi ve sogukkanliligi korumay1 igerir.
Kars1 tarafin soziinii kesmemeye 6zen gosterilmelidir. Tiim eylemler var olan
durumu 1iyilestirmeye odaklanmali ve kisisel elestiri ve yargilamalardan

kaginilmalidir.

Problemi karsilikh tartisma ve miizakere siireci icinde tanimlamak: Taraflar
kendileri i¢in 6nemli konular1 agiklamali ve probleme iliskin gergek duygu ve
diisiincelerini paylagmaya 6zen gosterilmelidir. Biitiin bunlar1 yaparken taraflarin iyi

niyetli olduklar1 varsayilmalidir.

Olas1 coziimler icin beyin firtinas1 yapmak: Taraflarin ihtiya¢ ve ¢ikarlarinin
tatmin olabilmesi i¢in olas1 ¢dziimlere iliskin diisiincelerin agik ve net olarak ifade

edilmesi gerekir.

Olas1 ¢oziimleri degerlendirmek ve uygun coziimleri belirlemek: Coziimlerin

degerlendirilmesinde taraflarin lizerinde uzlasacagi objektif ol¢iitler kullanilmalidir.
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Coziimlerin yapici olabilmesi i¢in her iki tarafina da kabul edilebilir, gergeke¢i ve

gerceklestirilebilir, belirgin ve dengeli olmali gibi nitelikleri tasimasi gerekir.

e Coziimlerin isbirligini izlemek: Ozellikle karmasik problemlerin ¢dziimiinde
cozlimlerin isleyip islemediginin belirli araliklarla kontrol edilmesi gerekir.
Coziimler islemiyorsa ¢ozlimler yeniden gozden gecirilmeli ve gerekli uygulamalar

yapilmalidir.

Bu eylemler c¢atigmalar1 yonetmek icin genel bir yol gdstermektedir. Catigmanin

nedenine gore izlenecek yontemler, stratejiler ve siire¢ degisebilir.

2.5.2. Hastanelerde Catisma Yonetimi Stratejileri

Gilinlimiizde karmasik bir yapinin var oldugu orgiitlerdeki farkliliklar ve orgiit icindeki
gruplar arasindaki farkliliklar, catismayr kaginilmaz kilmaktadir. Orgiitlerde ortaya
¢ikan catismalart uzun siire ¢oziimsiiz birakmak miimkiin degildir. Ama g¢atismalarin
mutlak ¢éziimlenmesinden daha dnemli olan bunlarin ¢éziimlenmesinde izlenen yol ve

stratejilerin taraflar1 ne dl¢iide tatmin ettigidir (Simsek vd. 2001: 256).

Aslan (2003: 106), catisma stratejilerini; kayip—kayip, kazang—kayip, kazan¢c—kazang

stratejileri olarak ii¢ bicimde derlemektedir:

2.5.2.1. Kayip — Kayip Stratejisi

Bu stratejide taraflarin hicbiri istedigine tam olarak ulasamaz. Bu yolu tercih eden
yoneticiler, “hi¢ yoktan iyidir” tavri i¢inde c¢atisma ile karsi karsiya gelmektense,

kaginmayi tercih etmektedir (Tiirk, Dogan, 2002: 69).

2.5.2.2. Kazanma- Kaybetme Stratejisi

Bu stratejide her iki taraf da giliglerini ve tiim kaynaklarini kazanmak i¢in kullanir.

Sonugta biri kazanir digeri kaybeder. Orgiitte biz ve onlar kavrami olusur. Stratejinin
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uzun donem etkisi belirsizdir. Taraflar soruna kisa donemli bakis acilari ile yaklasir

(Disbudak, 2011: 39).

2.5.2.3. Kazanma — Kazanma Stratejisi

Hem orgiit hem de birey i¢in en iyi olan stratejidir. Her iki taraf i¢in faydali bir ¢6ziim
stratejisidir. Taraflar bilgilerini ve enerjilerini digerini yenme arzusu yerine sorunu

¢ozmeye harcarlar.

Iyi yonetim, bir kazang — kaybet durumuna girmek istememelidir. Baska bir degisle
Ornegin hastaneye sonugta kazang saglamak i¢in, satin alimla ilgili bir yonetici, hastane

personeline ve hatta hastaya da bir kazang saglamalidir (Cochran, Rao, 1982: 21).

2.5.3.Catismalara Gegcici Coziim Saglayan Stratejiler

Catismayla bas etme de kullanilan bes yol tanimlamaktadir. Bunlar; Kaginma,
biitiinlestirme, hitkkmetme, uyma ve uzlasmadir (Dogan, 2012: 50). Blake ve Mouton,
catisma yonetim yollartyla ilgili ilk kavramsal ¢calismay1 yaptiklarinda, ¢atisma yollarini
iki ana boyutta incelemislerdir. Bunlardan birincisi taraflardan her birinin kendi istek ve
ithtiyaclarmin kargilanmasina verdikleri 6nemi, ikinci boyut ise taraflarin diger tarafin
istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasina verdikleri 6nemi ¢ok ve az olarak nitelendirir. Bu
tanimlar catisma siirecinde taraflarin stratejilerini belirlemelerinde 6nemli bir role
sahiptirler. Taraflarin tercih ettigi catisma yonetim stratejisi; kendisinin ve karsi tarafin
ihtiyag ve isteklerine verilen degerin ortak sonucu olarak goriilebilir (Rahim, 2002:

216).
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Sekil 1. 1.Catisma Yonetimi Stratejileri Modeli
Kaynak:Rahim, 2002: 217.

Rahim(2002) catisma yonetimi siireci i¢in durumsallik yaklasimlarindan hareketle bir
durumsallik  kurami gelistirmistir. Rahim (2002), modelde c¢atisma yOnetimi
stratejilerini, Fiedler’in durumsal liderlik kurami, House ’nin yol-amag teoremi ile
Vroom ve Yetton ’un liderlik karar teoremi gibi cagdas liderlik kuramlariyla uyumlu

olacak bi¢gimde tasarlamistir (Sirin ve Yetim 2009: 187).

Rahim’in gelistirdigi ROCI-1I(Rahim Organizational Conflict Inventory II) 6lgeginde,
catigma yonetimi Orglitsel diizeyde ele alinmis ve benzerlerine gore daha cagdas bir
catigma Olgegi olarak kabul gormiistiir. Sorensonvd *nin (1999) aktardigina gore;Rahim
ve Bonama (1979) ve Rahim(1983), catismanin ¢oziimlenebilmesi i¢in bes yontemden
bahsetmektedir (Sekil 1. 1). Gelistirmis olduklar1 bu modeldeki stratejiler, hem catisan
bireyler tarafindan bireysel ¢atigma ¢6ziimiinde hem de yoneticileri tarafindan 6rgiitsel

catisma ¢oziimiinde kullanilabilir 6zelliktedir.

Bu stratejiler sunlardir (Sirin ve Yetim 2009: 187):

2.5.3.1. Ka¢inma Stratejisi

Burada yonetici catismayr gormemezlikten gelmekte ve c¢atigma yokmus gibi

davranmaktadir. Yoneticilerin beklentisi ¢atismanin ileride kendiliginden ¢oziilecegi
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yoniindedir. Yoneticinin ¢atismaya miidahale etmemesi kii¢lik ¢apli ¢atismalarda bazen
olumlu sonuglar saglamakla birlikte genellikle uzun erimde Orgiitiin etkinligini
diisiirebilmektedir. Bu stratejide ¢atisma konularinin 6nemsiz olmasi, giindemde daha
onemli seylerin bulunmasi ve ¢atismanin iistiine gidilmesi durumunda elde edilecek
olanlarin kaybedilecek olanlardan daha az olmasi durumunda bagvurulabilir (Bulut,

2009: 64),

Kaginma stratejisinde catigsan taraflar hem kendileri hem de karsi taraf icin diisiik ilgi
gosterme egilimindedir. Geri ¢ekilme,sorumlulugu karsi tarafa birakma ve kenara
cekilme bu stratejinin Oziinii olusturmaktadir. Catismayr gormezlikten gelmektir.
Yonetici catismaya taraf olmaz ve dogrudan miidahalelerden kaginir (Sirin ve Yetim

2009: 189).

Kacinma, catismadan sakinmak icin kabuguna g¢ekilmek seklinde diisiiniildiigi icin
kaplumbaga stratejisi olarak da adlandirilmaktadir. Bu stratejiyi uygulayan taraflar
birbirleriyle karsilastiklarinda ¢atismanin varligindan s6z etmekten ve hislerini agiga
vurmaktan kacinabilirler. Ya da taraflar birbirleriyle fiziksel olarak karsilasmamaya
0zen gosterirler. Yani isbirligine yanasmazlar ve pasif davranirlar. Sonugta bu stratejiyi
uygulayan taraf kendi amacina ulasamamanin yaninda sorunlarin iyice ¢éziimsiizliige
dogru gitmesine de neden olur. Kadercilik ve caresizlik hissinin yan1 sira glivensizlik de
ortaya cakabilir. Kiiclik sorunlarla ugrasirken veya Onemsiz konularda bu ¢atisma

yonetim yaklagimi kullanilabilir (Rahim, 1985: 82).

Lider olmayan saglik calisanlari, 6zellikle imajlarim1 ve gelecekteki kariyerlerini
korumak istedikleri i¢in ¢atismadan kaginirlar. Geng hekimler kendi imajlar1 ve gelecek
referanslari i¢in ¢atismadan Ozellikle kagcinmaktadirlar. Tasradaki kiigiik hastanelerde bu
daha da net gozlenmektedir. Ciinkii hi¢ kimse igyerinde sorunlu kisi olarak taninmak
istememektedir. Bu nedenle kaginma yontemi hastanelerde yaygmn olarak
kullanilmaktadir. Hatta giic kullanmaya alternatif bir catigma stratejisi olarak da

bilinmektedir (Skjorshammer, 2001: 14).

Bu stratejide her iki taraf da geri ¢ekilmektedir ve kayip — kayip ¢atigsma stratejisi

yaklasimi s6z konusu olacaktir.
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2.5.3.2. Biitiinlestirme Stratejisi

Catisma yonetiminde kullanilan en iyi strateji olarak disiiniilmektedir. Taraflar
karsilikli olarak ortak arayis icerisinde, karsilikli saygi ve gliven ¢ergevesinde problemi
¢ozmeye calisirlar. Biitiinlestirmenin hedefini, fikir birligi olusturmaktadir. Taraflarin
isteklerinden vazgegmelerini gerektirmez bir kazang— kazang stratejisidir. Biitiinlestirme
stratejisinde, catisan taraflarin hem kendisine hem de karsi tarafa yonelik ilgisi
yiiksektir. Yani, kisi, ¢atisma durumunda hem kendisi, hem de kars1 taraf i¢in yiiksek
derecede endiseleniyorsa, biitlinlestirme yoluyla ¢atismay1 ¢éziimlemeye c¢alisir (Sirin

ve Yetim 2009: 189).

Bu stratejiyi uygulayanlara gore catismalar kesinlikle ¢oziilmeli, iki tarafin da amacina
ulagsmasini saglayacak bir ¢oziim bulunmalidir. Problemle 6nce yiizlesilir ve problem
tanimlanir, sonra iki tarafi da tatmin edecek c¢oziimler arastirilir. Buradaki amac
catigmay1 ortaya c¢ikarma ona taraf olanlarca incelenip degerlendirilmesini saglamaktir.
Aciklik, bilgi paylasimi ve farkliliklarin ele alinmasi iki tarafinda tatmin olacagi etkin
bir ¢ozlim i¢in gereklidir. Eger karmasik bir problem s6z konusu ise biitiinlestirme ile
¢oziimlenebilir. Ayrica uzun donem planlama, hedeflerin ve kurallarin belirlenmesinde

bu strateji daha uygundur (Artan vd., 1999: 230).

2.5.3.3. Hiikmetme Stratejisi

Bu strateji c¢atisan taraflardan birinin kendisinin daha giiglii olduguna inanarak, kendi
¢ozlim yollarin1 diger tarafa kabul ettirme ¢abalarini ifade etmektedir. Astlari ile
anlagsmazlik i¢inde olan bir lstiin, kendisini hakli ¢ikarmasi ve karsisindakini ezmek
igin ¢atisma durumunu bir kazan—kaybet miicadelesine ¢evirmesi ve sonugta giiclinii
kullanarak kendini hakli ¢ikarmasi, gii¢ kullanma stratejisinin tipik bir 6rnegidir (Ates,

2013: 11).

Hitkmetme (listiinliik kurma)stratejisinde ¢atisan taraflar kendileri i¢in yiiksek ilgi, kars1
taraf i¢in diisiik 1lgi gosterme egilimindedirler. Bu strateji, kazan—kaybet yonelimi ya da
catigmadan kazanclh c¢ikabilmek i¢in sergilenen zorlayic1 davraniglar olarak

tanimlanabilir (Sirin ve Yetim 2009: 189).
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Bu yontemde kazanan taraf doyum saglarken, kaybeden igin tersi olmaktadir. Y6netici,
catismay1 bastirmak icin giic ve otoritesini kullanmaktadir. Ancak istenilen ¢ozliimii
zorla dayatmaya kalkismak, iliskinin gelecegine zarar verebilecektir. Ustelik kazanan
tarafin rahata ermesi, geriliminin azalmasi1 ve miicadeleci ruhun kayb1 s6z konusu iken
kaybeden taraf icin ise motivasyon kaybi, carpitma, suglama ve gerginlik artis1 gibi

sonuclar s6z konusudur (Kose, 1994: 469).

2.5.3.4. Uyma Stratejisi

Odiin verme stratejisinde, ¢atisan taraflardan birisinin kendisine yonelik ilgisi diisiik,
kars1 tarafa yonelik ilgisi yliksektir. Yani kisi, ¢atisma durumunda, kendisi i¢in diisiik,
diger taraf icin yiiksek derecede endiseleniyorsa, ¢atismaylr uyma yoluyla ¢oziimleme
yolunu segebilir. Ayn1 zamanda yardima hazir olma veya karst koymama seklinde de

tasvir edildigi goriilmektedir (Sirin ve Yetim 2009: 189).

Bu strateji, taraflardan birinin digerinin ilgi ve ihtiyaglarinin 6n plana ¢ikmasi
karsiliginda kendi ilgi ve ihtiyaglarinin doyurulmasindan vazgeg¢mesidir. Bu durum
kars1 tarafin isteklerine boyun egme ve uyma olarak adlandirilir. Astlar ve {istler
arasinda olusan catigmalarda astlar durumu kurtarmak amaciyla bdyle bir strateji
izleyebilirler. Uyma stratejisi, karsi tarafla iliskinin korunmasi ve siirdiiriilmesine
verilen 6nemin, ilgilerin ve ihtiyaclarin doyurulmasina verilen 6nemden daha yiiksek
oldugu durumlarda etkili olabilir. iliskinin siirdiiriilmesine énem veriliyorsa ve kars1
tarafla catismay1 siirdiirmek ve ¢oziim i¢cin miizakerelere girismek karsi tarafla olan
iliskilere zarar verecekse, karsi tarafin isteklerini kabul etmek ve oncelikle karsi tarafi
tatmin edecek bir ¢oziimde anlasmak en uygun secenek olarak goriilebilir (Karip, 2010:

65-66).
2.5.3.5. Uzlasma Stratejisi
Bu stratejide yoneticiler iki veya daha ¢ok grup arasinda var olan ¢atismayi taraflar

arasinda ortak zemin bulmak suretiyle ¢ozmeye calisir. Baski yonteminin tersine, bu

yontemin Ustlinliigii, uzlasmaya varan taraflarin birbirleri hakkinda ¢ok daha az gizli
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kalmisg diismanca duygulara sahip olmalaridir. Bu yontemde karsilikli 6zveriler s6z

konusu oldugu i¢in kazanan ve kaybeden bulunmamaktadir (Tortop, 2007: 267).

Uzlasma ise stratejisinde catisan taraflar hem kendilerine hem de karsi tarafa orta

derecede ilgi gosterme egilimindedir. Bu strateji, verme-alma veya paylasma gibi

terimlerle daha iyi agiklanabilir. Zira her iki taraf da uzlagma stratejisinin kullanilmasi

durumunda karsilikli kabul edilebilir kararlar elde edebilmek ugruna bazi seylerden

vazgecmek durumunda kalmaktadir (Sirin ve Yetim 2009: 189).

Bu yol catisan taraflarin kendi istek ve amaglarinda karsihikli fedakarlik da

bulunmalarin1 6ngoriir. Acikca bir kazanan ya da kaybeden taraf yaratmaz. Uzlasma

yontemi su yollarla gerceklestirilebilir (Ates, 2013: 11):

Pazarhk: Taraflarin her ikisinde de karsi tarafin goriis ve fikirlerine hak vermeleri
ve karsilikli olarak 6diin vermeleri durumu so6z konusudur. Karsilikli odiinler
sonucunda bir noktada anlagmaya varan taraflardan hi¢ biri maglup ya da galip
degildir. Ancak her iki taraf da anlasmadan hosnuttur. Ornegin, isci-isveren

iligkilerinde toplu pazarlik goriigmeleri, orgiitlerde satin alma ve satis goriismeleri.

Uciincii Tarafin Miidahalesi: Taraflar kendi aralarinda anlasamiyorsa ve yonetici
de onlan ikna edemiyorsa bu durumda nesnelligine giivenilen bir iiglincii kisinin
veya grubun hakemligine basvurulabilir. Hakemin, taraflarin her ikisinin de
giivenini kazanmis ve tarafsiz olarak hareket edecegine inanilmis bir kimse olmasi
gereklidir. Hakemin karar1i ne olursa olsun her iki tarafinda bunu saygi ile

karsilamasi ¢oziimiin etkinliginde temel kosuldur.

Oylama: Anlasamayan taraflarin demokratik bir siiregle sorunu “cogunluk kazanir*
ilkesine gore ¢ozmeleri s6z konusudur. Teknik, demokratik olmasina karsilik, giiclii

olanin zayif olana iistiin gelmesiyle azinlig susturabilir.

Farkhliklarin Paylasilmasi: Gegerli bir ¢6ziim yolu bulunana kadar farkl
konularin ¢atigmali taraflarca paylasiimasina yoneliktir. En onemli farkliliklar:
paylasma yollarindan biri, iki zit secenek arasinda orta yolun bulunmasidir. Yine

catigmali taraflarin fiziki olarak birbirlerinden ayrilmalari birbirleriyle uyumsuzluk
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gosteren taraflarin rotasyona tabi tutulmasi; ¢atigan taraflarin ortak bir {iste bagh

olmasimin 6nlendigi yeni orgiit semalarinin ¢izilmesi bu teknige girer.

Gross ve Guerrero (2000)ise gatisma yOnetimi Stratejilerinin uygunlugu ve etkililigi ile
ilgili olarak sunlar belirtmektedir; Tiimlestirme ya da problem ¢6zme olarak da bilinen
biitiinlestirici stratejiler en uygun ve en etkili stratejiler olarak algilanmaktadir.
Hilkmetme stratejisi, baskalar1 tarafindan kullanildig1 takdirde uygun olmayan bir
strateji olarak kabul edilmektedir. Ancak taraflar, hiikkmetme stratejisini tlimlestirici
stratejilerle birlikte kullandiklarinda kendilerini daha etkili bulmuslardir. Uyma
stratejisi, kullanildigi durumlarda bazilarinin kendilerini daha az etkili ve iligkisel olarak
uygun bulmalarina ragmen genellikle tarafsiz bir yaklasim olarak algilanmaktadir.
Kacginma ise genellikle etkisiz ve uygun olmayan bir strateji olarak algilanmistir. Son
olarak, bazi taraflar uzlasan eslerini daha etkili ve iliskisel olarak uygun bulmasina
ragmen uzlagma stratejisini nispeten tarafsiz bir strateji olarak algilamistir (Sirin ve

Yetim 2009: 189).

Bu calismada Ucgiincii Béliimde verilecek olan alan arastirmasinda Rahim’in gelistirdigi

catisma yOnetimi stratejileri modelini iceren ROC-II 6lgegi kullanilacaktir.

Catisma yonetimi stratejilerinin besinin de uygun olduklar1 ve uygun olmadiklar

durumlara Cizelge 2.2 de deginilmektedir:



54

Cizelge 2. 2. Catisma Coziim Yontemlerinin Uygun Oldugu ve Olmadig Durumlar

Catisma Yonetimi

Uygun Oldugu Durumlar

Uygun olmadig1 Durumlar

Stratejileri
Ka¢inma e  Konu basit ve 6nemsiz e Konu sizin i¢in 6nemli
e  Diger tarafla kars1 karsiya gelmenin | e Karar sizin sorumlulugunuzda
potansiyel olumsuz etkileri ¢oziimiin |e Taraflar geri adim atmaya
saglayacagi yararlardan daha ¢ok isteksiz ve ¢dzliim zorunlu
e  Durulma siiresine ihtiyag¢ var o ivedilikle ¢6ziim gerekli
Biitiinlestirme e  Konular karmagik ise e Problem basit
e  Cozlim i¢in goriislerin sentezi o Acilen karar verilmesi gerekli
gerekli o Diger taraf sonuglarla pek
e  (Coziim i¢in kars1 tarafin katkisina ilgilenmiyor
ihtiyag var e Diger taraf problem ¢dzme
e  Problem ¢6zme i¢in yeterli zaman becerilerine sahip degil
var
e  Bir taraf problemi tek basina
¢0zemez
e  Ortak bir problemi ¢6zmek igin
taraflarin sahip oldugu kaynaklara
ihtiyag var
Hiikmetme e Konu basit/onemsiz e Konu karmagik
e Ivedilikle karar verilmesi gerekli o Konu sizin i¢in dnemli
e Hosa gitmeyen bir karar o Her iki taraf esit gilice sahip
uygulanacak e ivedilikle karara ihtiyag yok
e Astlarla bas edebilmek i¢in zorunlu o Astlar yiiksek diizeyde yeterlige
e Diger tarafin alacagi hosa sahip
gitmeyecek bir kararin maliyeti ¢ok
yiiksek
o  Astlar karar i¢in gerekli yeterliliklere
sahip degil
e Konu sizin i¢in ¢ok 6nemli
Uyma e Taraflardan biri kendisinin yanlig e Konu sizin i¢in ¢ok 6nemli
olabilecegini diisliniiyor e Hakli oldugunuza inaniyorsunuz
e Konu diger taraf icin daha dnemli o Diger taraf yanlis ya da haksiz
e Taraflardan biri diger taraftan
gelecekte elde edecegi bir seyler
kargilig1 olarak bazi seylerden
vazgecmeye razi
e Taraflardan biri digerine gore daha
zay1f
o Iliskinin devamlilig1 cok dnemli
Uzlasma Taraflarin amaglari birbirini digsliyor | e Bir taraf digerinden daha giiglii

Her iki taraf esit 6lgiide giiglii
Goriis birligi saglanamiyor
Problem ¢dzme ve baski stratejileri
basarisiz

Karmagik bir soruna gegici bir
¢ozlim ihtiyaci var

e Sorun problem ¢6zme yaklagimi
gerektirecek kadar karmasik

Kaynak: Siitld, 2007: 46, Akt. Digsbudak, 2011: 49.
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2.5.4. Nihai Coziim Stratejileri

Catismalarin  nedenlerine  yonelik kalict  ¢6ziim yaklasimlari bu kapsamda
incelenmektedir. Asagida alt bagliklar halinde hastanelerde catigmanin kaynagina

yonelik ¢oziim stratejilerine deginilmektedir (Aslan, 2003: 118).

2.54.1. Problem C6zme

Y onetici ¢atigan taraflar1 yiizyiize getirerek kendisininde katkis1 ile konunun agik olarak
ve ayrintil bir bigimde tartisilmasini saglar. Taraflar bir anlasmaya varincaya kadar bu
tir acik tartismalar devam eder. Ozellikle haberlesme ve bilgi eksikliginden
kaynaklanan ¢atigmalar i¢in bu yol etkilidir. Ancak taraflarin ¢ok farklidegeryargilarina
sahip olduklar1 durumlarda bu yolun sonug verecegi stiphelidir (Ates, 2013: 12).

Bu strateji 6zellikle taraflarin yeterli verilere ve bilgilere sahip olmadiklari ve aralarinda
yogun ve etkin bir haberlesme olmadigi durumlarda, taraflarin karsi karsiya getirilerek

sonuca gotiiriicii ve anlagmayi gerceklestirici bir yol olmaktadir (Disbudak, 2011:46).

Hastanelerde gorevini icra eden meslek gruplart i¢in ortak bir payda olusturan ve
giderek yayginlagip agirlagsan is doyumsuzlugu sorunu, ¢atismanin 6nemli nedenleri
arasindadir. Bu nedenle hastane calisanlarinin Oncelikle yonetimsel problemleri

¢Oziilmelidir. Bu amacla yapilabilecekler soyle siralanabilir (Aslan, 2003: 118);
e Tiim meslek gruplarinin dikey mesleki orgiitlenmesi saglanmalidir.

e Her meslek grubunun saglik hizmeti iretiminin planlama, orgiitlenme ve sunum
asamalarina dogrudan katilmasi ve her agsamada kendi alan ile ilgili s6z ve karar

sahibi olmasi saglanmalidir.

e  Saglik calisanlarinin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine dogrudan katilimlarini ve
bu konuda s6z ve karar sahibi olmalarin1 saglayacak bir orgiit politikas1 ve eylem

plani, saglik ¢alisanlar tarafindan gelistirilmeli ve uygulanmalidir.

e Uygulamada siirekliligi saglayacak bir kurumsal orgilitlenme baslatilmalidir.
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2.5.4.2. letisimin Arttirllmasi

Catigmalarin  orgiitteki iletisim eksikliginden kaynaklandigr durumlarda iletisimin
tyilestirilmesi sonucu, orgiitsel iliskiler gelisip calisanlarin birbirleri ile ilgili bilgi
aligverisi artacagindan; yanlis anlamalar azalacak, beklentilerde dogruluk saglanacak ve

On yargili davraniglar ortadan kaldirilabilecektir (Aslan, 2003: 128)

Iletisim, catisma yonetiminde kritik éneme sahiptir. Iletisim, siipheyi azaltici, destek
saglayici, isbirligi saglayici hatta ayn1 zamanda yOnetimin planladigi yeni bir siirecin
iyilestirilerek siirdiiriilmesini de saglayicidir. iletisimler direkt, agik, uygun zamanda,
diiriist ve geri bildirim saglayici olmalidir. Etkin iletisim yeterlilikleri ile, temal davranis
becerilerini kavrayarak, catisma onlenebilir. Iletisim becerileri, baskalarma saygili,
yapicl, agik sozli, etkin dinleme, yargilamada esnek ve baskasinin beden dilinin

farkinda olmay igerir (Aslan, 2002: 129).

Yoneticiler, taraflarin dogru anlayislara sahip olmalarini saglaya bilmek i¢in iletisimi
kolaylastirmalidir. Birbirleriyle tartiganlar i¢in firsatlar saglamak ve bilgi degisimi
catismay1 azaltir. Kisiler, birbirleri hakkinda ¢ok daha cok bilgi edinirlerse, siipheler
azalacak ve ekip daha olumlu bir hal alacaktir. Bu sebeple, iletisimi kolaylastirmak ekip

lideri i¢in en 6nemli roldiir (Daft, 2000: 619).

2.5.4.3. Cahsma Kosullarinin Tyilestirlmesi

Orgiit yapisinin degistirilmesini temel alir. Bu stratejide ¢catismanin nedenine gore farkli
yollara bagvurmak olasidir. Bu yollar arasinda rotasyon, koordine edici mevkiler
olusturulmasi, bir uzmanhk sistemi gelistirilmesi, grup ya da orgiitiin sinirlarinin

genisletilmesive ¢atisma kaynaginin ortadan kaldirilmasi sayilabilir (Ates, 2013:12).

Hastanelerin yogun teknoloji ve insan unsuruyla dogrudan ilgili karmasik bir yapida
olmasi pek ¢ok sorunlari da beraberinde getirmektedir. Calisma kosullar1 kapsaminda;
malzeme eksikligi, Orgiit icerisinde stres unsurunun yer almasi, hastanenin fiziksel
yapisi, isin kendi yapisal sorunlari, otomasyon eksikligi, biirokratik aksakliklar vb.

sayilabilir (Aslan, 2002: 139).
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Orgiitsel iliskileri degistirme yontemi; is tanimlamasi, kaynaklarm ayrilmasi, belli
birimlerin bagka birimlere baglanmasi, yeni oOrgiitsel birimlerin kurulmasi, yeni
komisyonlarin kurulmasi, is akisinin yeniden diizenlenmesi gibi 6nlemleri icermektedir.
Oncelikli amacin catismalarin ¢dziimlenmesi oldugu bu ydntemin uygulanmasiyla

orgiitsel faaliyetlerin igleyisi kolaylasmaktadir (Kogel, 2003: 676).

2.5.4.4. Ust Hedefler Olusturma

Ust hedef olusturma, catisan taraflarin sahip olduklari hedeflerden {istiin hedefler
olusturulmasive olusturulan hedeflere ulasilmasi icin, taraflarin kendi Orgiitsel
hedeflerinden vazge¢melerini gerektirir. Bu yonteminin uygulanmasi, ortak bir hedefin
tanimlanmasinive ¢atisan taraflarin bu hedefe tek basina ulasamayacagini, isbirligine
girmesi gerektigini gormesi ile baslar. Bunun sonucunda, ¢atisan taraflar, hedefi elde
etmek igin isbirliginegiderler. Ust hedefler olusturma, sorun ¢dzme ile birlikte en etkin
catisma ¢oziimyontemlerinden biri olmakla birlikte her ¢catismali durumda basvurulacak
bir 6nlemdegildir. Ozellikle catismalarm kit kaynaklara dayandigi ve taraflardan
birininkazancinin digerinin kaybina neden oldugu durumlarda, ¢6ziim saglamayacaktir.

Iletisim bozukluklarindan dogan catismalarda etkindir (Disbudak, 2011: 47).

Sonug¢ olarak; stratejilerin hangisinin tercih edilecegi ya da hangisinin en uygun

oldugunu belirlemede {i¢ temel 6l¢iitiin kullanilmasi gerekir (Karip, 2010: 69);
e Stratejinin orgiitsel etkililige katkisi,

e Toplumsal ihtiyaclarin tatmini,

e  Orgiit iiyelerinin etik ve moral ihtiyaclarinin karsilanmasi,

e (atisma yonetiminin etkililigi bu dl¢iitlerin kargilanma derecesine baghdir.
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UCUNCU BOLUM

KASTAMONU iLI HASTANELERINDE YONETICILERIN
LIDERLIK VE CATISMA YONETIMI STRATEJILERINI
DEGERLENDIRME UYGULAMASI

Calismanin bu boliimiinde Kastamonu ili kamu/ozel hastanelerinde c¢alisanlarin,
yoneticilerinin bu ¢alisma kapsamia alinan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
davraniglarin1 nasil algiladiklar1 ve bu liderlik yaklagimlarimin g¢atigma ydnetimine

etkileri konusunda bir uygulama verilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin temel amaci liderlik ve liderlik yaklagimlari ile liderlerin kullandiklar
catisma c¢oOzim stratejileri konularinda yeni gelismeleri ortaya koyduktan sonra,
Kastamonu il sinirlar i¢indeki kamu/6zel hastane yoneticilerinin gorevlerini yaparken
ortaya koyduklar1 davranislarinin bu c¢alisma kapsamina alman yeni liderlik
yaklasimlarindan doniistimcii ve etkilesimei liderlik yaklasimlarina ne derecede
yaklastiginin calisanlarin algilar1 agisindan ortaya konulmasi; bu algilarin ¢alisanlarin
ve yoneticilerinin demografik 6zellikleri ile iliskisinin olup olmadiginin incelenmesi
amaglanmaktadir. Ayrica bu liderlik yaklasimlarinin catisma yonetimi ile iligkisi de
gene arastirma kapsamindaki Kastamonu ili kamu/6zel hastanelerinde yapilan alan

arastirmast ile belirlenmesi bu ¢alismanin bir diger amacidir.

Yoneticilerin liderlik yaklasimi ile catisma c¢oziim stratejileri arasindaki iligkiyi
cikarmaya yonelik olarak Tirkiye’de saglik alaninda ilk defa yapilan bu g¢alisma ile
bundan sonra yapilacak aragtirmalar i¢in bir kaynak olusturmasi da amaglanmaktadir.
Bu caligmanin saghk kurumlart yoneticilerine kaynak ve fayda saglayacag:

ongoriilmektedir.
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3.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin varsayimlart ve smirliliklart g¢ercevesinde ana hipotezi, “calisanlarin
algisina gore hastane yoneticilerinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik yaklasimlar ile
catisma yonetimi stratejileri arasinda bir iligski vardir” seklindedir. Ayrica, “doniistimcii
ve etkilesimci liderlik yaklagimlart algisi ¢alisanlarin; yasina, cinsiyetine, calisma
stiresine, ¢alistigi kuruma ve medeni durumuna gore degisiklik gdsterir” ve “catisma
¢Ozlim yaklasimlar1 algis1 calisanlarin; yasina, cinsiyetine, ¢alisma siiresine, c¢alistigi
kuruma ve medeni durumuna gore degisiklik gosterir” hipotezleri de yoklanacaktir.

Sonug olarak ana hipotez dogrultusunda ¢alismanin alt arastirma hipotezleri sunlardir:

Alt Hipotezler—1: Calisanlarin yoneticilerine yonelik, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
yaklagimlari algilari; ¢alisanlarin yasina, cinsiyetine, ¢alisma siiresine, c¢alistigi kuruma

ve medeni durumuna gore farklilik gosterir.

Alt Hipotezler-2: Calisanlarin yoneticilerine yonelik catisma yoOnetimi stratejileri
algilari; ¢alisanin yasina, cinsiyetine, caligma siiresine, calistigt kuruma ve medeni

durumuna gore farklilik gosterir.

3.3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Aragtirma kapsaminda ankete yanit veren tiim calisanlarin yoneticileri lider yonetici
olarak varsayilmis, baska bir ayrima gidilmemistir. Arastirmada veri toplama aract olan
ve Ek 1°de verilen anketin, calisanlarin yoneticilerine dair doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik yaklagimlarini ve catisma yonetim yaklagimlari algilarini 6l¢tiigli ve calisanlarin

ankete nesnel olarak cevap verdikleri varsayilmaktadir.

3.4. YONTEM

Bu calismada once konu ile ilgili kavramlar ve kuramlar i¢in belgelerden bilgiler
derlenmistir. Sonra Kastamonu il smirlar1 icindeki kamu ve 6zel hastanelerde calisan

yoneticilerin caligsanlar1 tarafindan algilanan liderlik yaklasimlari ile catisma ¢oziim
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yaklasimlarin1 belirlemeye yonelik Ek 1°de verilen anket kullanilarak hipotezleri test

etmek {izere veriler derlenmistir.

Ankete katilan saglik calisanlarinin cinsiyeti, gorev yaptiklari kurum, gorev tiirli, yas
durumu ve mesleki deneyim siiresi gibi demografik degiskenlerle; kendi kurumlarindaki
yoneticilerine yonelik olarak algiladiklar1 liderlik yaklasimlart ve catisma ¢6ziim

yaklasimlar1 arasinda bir iligkisinin olup olmadig1 varyans analizi ile yoklanmustir.

3.4.1. Arastirmanin Evreni, Orneklemi, Orneklem Biiyiikliigii

Arastirma, Kastamonu il sinirlar i¢indeki 6zel ve kamu hastanelerinde calisan saglik
calisanlarina yonelik olarak planlanmistir. Bu ¢ercevede Kastamonu il sinirlart igindeki
Miinif Islamoglu Kastamonu Devlet Hastanesi, Serife Bac1 Cocuk ve Kadin Dogum
Devlet Hastanesi, Kastamonu Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Hastanesi, Odak Go6z
Hastanesi, Kastamonu Ozel Isfandiyar Anadolu Hastanesi ve Kastamonu Ozel Anadolu
Hastanesi uygulamaya katilmiglardir. Kastamonu geneli toplam 150 doktor, 500
hemsire, 500 diger saglik c¢alisan1 bulunmaktadir. Anket, tiim saglik ¢alisanlarindan

uygun orneklem secilerek dagitilmistir.

Balc1 (2007: 95), evren biiyiikliigline goére kabul edilebilir hata i¢in Orneklem
bliytikliiklerini Cizelge 3. 1’de vermistir. Bu calismada evren biytikligi 1150°dir.
a=0,05 kabul edilebilir hata i¢cin orneklem genisligi 356 olarak goriilmektedir. Saglik
calisanlarina dagitilan anket sayist 500 olup bunlardan 410 anket saglik c¢alisanlari
tarafindan doldurulmustur. Doldurulan anketlerden 42 tanesi yanlis veya eksik
doldurulmasindan dolay1 ¢alismadan ¢ikarilmis ve verilerin analizi 368 anket {izerinden

yapilmistir.
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Cizelge 3. 1. Kabul Edilebilir Hata %5 ve %1 I¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Evren Biyukligi Kabul Edilebilir Hata icin Orneklem
BlylklGgu

%5 %1
100 79 96
500 217 413
1.000 217 705
5.000 356 1.622
50.000 381 2.290
100.000 392 2.334
1.000.000 384 2.334
25.000.000 384 2.400

Kaynak: Balc1 2007: 95

3.4.2. Veri Toplama Araci

Bir 6nceki boliimde de belirtildigi lizere bu ¢aligmada veri toplama araci olarak Ek 1 ile
verilen “Yeni Liderlik Yaklasimlarimin Catisma Coziim Stratejilerine Etkisine
Yonelik Hastane Calisanlarimin Goriisleri Anketi” bashikli anket kullanilmistir.
Anket formu ii¢ temel boliim halinde hazirlanmistir. Anket formunun birinci kisminda
ankete katilanlarin ve kendi yoneticilerinin demografik 6zelliklere iliskin bilgi formu
olusturulmustur. Ankette A ile verilen bdliimde yeni liderlik yaklasimlar1 olan
dontistimcii ve etkilesimei liderlik icin Bass ve Avolio tarafindan 2000 yilinda
gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi”(Gegmez, 2009: 176); B ile verilen boliimde
ise catigma yonetimi i¢in Rahim tarafindan 1992 yilinda gelistirilen “Orgiitsel Catisma
Olgegi 11 (Rahim Organizational Conflict Inventory — II)’(Gegmez, 2009: 177),
kullanilmistir. ikinci 6lgek uluslararasi yazinda ¢ogu kez kisaltilmis bicimde ROCI-II
olarak bilinmektedir. Gegmez (2009) tarafindan ¢evirisi yapilan ve yoneticilere yonelik
diizenlenmis olan bu Olgekler, bu c¢alismada calisana yonelik olarak yeniden
diizenlenmistir.

Bass ve Avolio tarafindan 2000 yilinda gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Anketi”,

etkilesimci ve doniistimcii liderlik Ozelliklerini 6lgmek iizere toplam 36 sorudan
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olusmaktadir. Calisanlar 5 dereceli Likert tipi 6l¢egini puanlarken; ‘Higbir zaman’ (1
puan), ‘Nadiren’ (2 puan), ‘Bazen’ (3 puan), ‘Cogunlukla’ (4 puan) ve ‘Her zaman’ (5
puan) seceneklerinden kendilerine en uygun olan birini isaretlemislerdir. Olgegin 3, 4,
5,7,12, 17, 20, 22, 24, 27, 28 ve 33. maddeleri olumsuz, diger maddeleri ise olumlu
ifadelerden olusmaktadir. Olumsuz ifadeli maddeler ters olarak numaralandirilmistir.
Bunun nedeni 0Olgegi puanlarken bilingli mi yoksa rastgele mi doldurduklarini
anlamaktir. Olumsuz maddeler puanlanirken; ‘Higbir zaman’ (5 puan), ‘Nadiren’ (4
puan), ‘Bazen’ (3 puan), ‘Cogunlukla’ (2 puan) ve ‘Her zaman’ (1 puan), seklinde

diizeltilerek programa girilmistir.

Veri toplama aracindaki 36 maddenin 20’si doniisiimcii liderlik yaklagimini, kalan 16’s1

ise etkilesimci liderlik yaklagimini degerlendirmektedir.

Anketin l¢iincii boliimiinde ise ¢atisma yoOnetim stratejilerini belirlemek amaci ile
Rahim tarafindan 1992 yilinda gelistirilen “Orgiitsel Catisma Olgegi” kullanilmistir.
Gecmez (2009) tarafindan cevirisi yapilan yoneticilere yonelik diizenlenmis olan
dlgekler bu boliimde de calisana ydnelik olarak degistirilmistir. Olgek, “Biitiinlestirme”,
“Uyma”, “Hilkmetme”, “Kac¢inma” ve “Uzlagsma” olmak iizere 5 stratejiden
olusmaktadir. Olgekte toplam 28 soru bulunmaktadir. Sorularin yaklasimlara gore

dagilimi soyledir:

Catisma Yonetimi Yaklasimlar: Soru Numarasi

Biitiinlestirme: 1, 4, 5, 12, 22, 23, 28

e Uyma: 2,10, 11, 13, 19, 24

e Hiikmetme: 8, 9, 18, 21, 25

e Kacmma: 3, 6, 16, 17, 26, 27

e Uzlasma: 7, 14, 15, 20.
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Hastane c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik yaklagimlar1 ile ¢atigma yonetim
yaklagimlarini O6lgmeye yonelik sorular, 5°’li Likert olgegine gore hazirlanmistir.
Degerlendirmeler; “Cok az”, “az”, “ara sira”, “Cogunlukla”, “Her zaman” olarak
siniflandirilmistir. Aralikli 6lgegin en olumsuz ucu “1”, en olumlu ucu “5”, orta ucu “3”
olarak puanlandirilmistir. Olgek puanlanirken; ‘cok Az’ (1 puan), ‘Az’ (2 puan), ‘Ara
sira’ (3 puan), ‘Cogunlukla’ (4 puan) ve ‘Her zaman’ (5 puan) olarak kabul edilmistir

(Gegmez, 2009: 110).

3.4.3. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Kirk, Miller’e (1986) gore gecerlilik aragtirmacinin arastirdigt olguyu, oldugu bigimiyle
ve olabilirligince yansiz gdzlemesi anlamina gelmektedir. Le Compte ve Goetz’e (1982)
gore genel anlamda “gecerlilik” arastirma sonuglarinin dogrulugunu konu edinir. Dig
gecerlilik, elde edilen sonuglarin benzer gruplara ya da ortamlara aktarilabildigine, i¢
gecerlilik ise arastirma sonuglarina ulagirken izlenen siirecin ¢aligilan gegerliligi ortaya
cikarmadaki yeterliligine iliskindir. “Giivenilirlik” ise kisaca arastirma sonuglarinin
tekrar elde edilebilirligi ile ilgilidir. Dis giivenilirlik, arastirma sonuglarinin benzer
ortamlarda ayni bicimde elde edilip edilemeyecegine, i¢ giivenilirlik ise baska
arastirmacilarin ayni veriyi kullanarak ayni sonuglara ulasip ulasamayacagina iliskindir

(Y1ldirim, Simsek, 2011:255).

Veriler toplandiktan ve SPSS ‘e girildikten sonra, Cronbach Alpha katsayisi
hesaplanarak anketin i¢ tutarlilig1t tespit edilmistir i¢ tutarlilik, Alpha katsayisi
(Cronbachalpha) hesaplanarak bulunur. Alpha katsayisi, anketteki farkli sorularin ayni
niteligi Olcerken, birbirlerini ne kadar tamamladiklarin1 tespit eder. Alpha katsayisi
0,001le 1,00 arasinda degisim gosterir. Alpha katsayisinin 0,80 ile 1 arasinda olmasi
anketin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gosterir (Ozdamar, 1997: 493).Arastirma
Olceklerinin giivenilirlik analizleri sonuglarina asagida Cizelge 3. 2’de ve Cizelge 3.

3’de yer verilmektedir.
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Cizelge 3. 2. Arastirmanin Giivenilirligi Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ)

Cok Faktorlii Liderlik 6lgegi (MLQ) ig¢in Alpha katsayis1 0,871 elde edilmistir. Alpha
kat sayisi 0,80—1 arasinda ¢iktig1 icin Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu

sOylenebilir.

Cizelge 3.3. Arastirmanin Giivenilirligi Orgﬁtsel Catisma Ol(;egi (ROC1I)

Orgiitsel Catisma 6lcegi (ROC 1II) icin Alpha katsayis1 0,80 elde edilmistir. Alpha kat
sayist 0,80—1 arasinda ¢iktig1 i¢in Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu

sOylenebilir.

3.4.4. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bulgularn

Bu boéliimde arastirmanin hipotezleri dogrultusunda Kastamonu ili Merkez ilgede
bulunan kamu ve 6zel hastane ¢alisanlarina uygulanan anketlerden elde edilen verilerin
istatistiksel ¢Ozlimlemeleri sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 yer

verilmektedir.

Bulgular boliimiinde 6nce, érneklem grubunun genel yapisini tanitict frekans ve yilizde

dagilimlan ile birlikte yoneticilerin liderlik yaklagimlari ve ¢atigma yonetimi stratejileri
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iliskin, calisan algilarina yonelik verilerin 6zet acgiklamalarina yer verilmistir. Daha
sonra arastirmanin hipotezlerini test etmek iizere istatistiksel analizlere gecilmistir.
Verilerin  analizinde SPSS paket programi kullanilmistir. Varyans analizi
uygulanabilirligini test etmek icin Once verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigine Kolmogorov Simirnov testi ile bakilmistir. Gruplar arasi farkliligin
onemli bulundugu durumlarda ise verilerin homojen olup olmamasma gore Post

HocTukey veya Tamhane testleri uygulanmistir.

A. Cahsanlarla Ilgili Demografik Bulgular

Arastirma drneklemine iliskin demografik bilgiler Cizelge3.4.’de verilmistir.

Cizelge 3. 4. Orneklemin Demografik Verilerinin Frekans Dagilhim

Cinsiyet TOPLAM
Bagimsiz Degiskenler Kadin Erkek

n % n % n %

Calisilan Kamu Hastanesi 124 33,7 48 13,0 172 46,7

Kurum Ozel Hastane 142 38,6 54 14,7 | 196 53,3

Doktor 7 19 13 3,5 20 54

Gorev Hemsire 211 57,3 41 11,1 | 252 68,5

Diger Saglik C. 48 13,0 48 13,0 96 26,0

18-24 55 14,9 17 4,6 72 19,6

Yas 25-34 156 42,4 51 13,9 | 207 56,3

35-44 42 11,4 26 7,1 68 18,5

45 ve Ustii 13 3,5 8 2,2 21 5,7

5 Yil ve Alt1 80 21,7 46 125 | 126 34,2

. 6-10 Y1l 127 34,5 25 6,8 152 41,3
Mesleki

Kidem 11-15 Y1l 24 6,5 14 3,8 38 10,3

16-20 Y1l 13 3,5 7 1,9 20 5,4

21 Y1l ve Ustii 22 6,0 10 2,7 32 8,7

TOPLAM 266 723 | 102 | 27,7 | 368 100
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Grafik 3. 1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlar

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 266°s1 kadin (% 72,3) 102’si erkek (% 27,7)
olup (Grafik 3. 1), kadin calisanlarin 124’1 (% 33,7) kamu hastanesinde 142’si (38,6)
0zel hastanede calisirken erkek saglik ¢alisanlarinin 48’1 (% 13,0) kamu hastanesinde

54’1 (% 14,7) ise 6zel hastanede ¢alismaktadir.

B OZEL HASTANE
B KamMU HASTANESI

Grafik 3. 2. Arastirmaya katilanlarin cahistiklar1 kurumlar

Arastirmaya katilanlarin %47°si 6zel hastanelerde, %53°li ise kamu hastanelerinde

caligmaktadirlar (Grafik 3. 2.)
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Grafik 3. 3. Arastirmaya Katilanlarin Meslegi

Calismaya katilan 266 kadin saglik ¢alisanindan 7°si (% 1,9) doktor, 211’1 (% 57.,3)
hemsire ve 48’1 (% 13,0) ise diger saglik calisanlarindan olusurken, 102 erkek saglik
calisaninin ise 13’1 (% 3,5) doktor, 41°1 (% 11,1) hemsire ve 48’1 (13,0) ise diger saglik
calisanlarindan olusmustur. Grafik 3. 3. ile ise toplam c¢alisanlarin mesleklerine gore

yiizde dagilimi verilmektedir.

Wis-24
Bl 25-34
[l35-44
W as vEUSTU

Grafik 3. 4. Arastirmaya Katilanlar1 Yas Dagilimlar

266 kadin saglik calisanindan 55’1 (% 14,9) 18-24, 156’s1 (% 42,4) 25-34, 42’si (%
11,4) 35-44 yas araliginda ve 13’1 (% 3,5) ise 45 yas ve ustiinde yer alirken, 102 erkek
saglik calisanimin 17°si (% 4,6) 18-24, 51’1 (% 19,9) 25-34, 26’s1 (% 7,1) 3544 yas
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araliginda ve 8’1 (% 2,2) ise 45 yas ve ustiinde yer almaktadir. Tiim saglik personelinin
yas dagilimlar incelendiginde ise yaklasik %20’si 18—24 yas arasinda, %56’s1 25-34
yas arasinda, %18’1 35-44 yas arasinda ve %6’st 45 yas ve lizerindedir.
Buradancalisanlarin genellikle 25-34 yas arasinda yigilmis oldugu goriilmektedir
(Grafik 3.4).

M = vIL *YE ALTI
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Grafik 3. 5. Arastirmaya Katilanlarin Toplam Calisma Siireleri

Ornekleme giren 266 kadin saglik ¢alisanindan 80°ni (% 21,7) 5 yilin altinda, 127’si (%
34,5) 6-10 y1l, 24’1 (% 6,5) 11-15 y1l, 13’1 (% 3,5) 1620 y1l ve 22’si (% 6,0) ise 21
yil ve lstli mesleki kideme sahipken, 102 erkek saglik ¢aliganinin 46°s1 (% 12,5) 5 yilin
altinda, 25’1 (% 6,8) 610 yil, 14’1 (% 3,8) 11-15 y1l, 7’si (% 1,9) 16-20 y1l ve 10°u (%
2,7) ise 21 yil ve {iistii mesleki kideme sahiptir. Calisanlarin toplam calisma stireleri
incelendiginde %34°1 5 y1l ve alti, %41°1 6-10 y1l arasi, %10’u 11-15 yil arasi, %5’
16-20 y1l aras1 ve %10°u 21 yil ve iizeri ¢aligmaktadirlar. Bu durum Grafik 3. 5.’den de

izlenebilir.

B. Calisanlarin Yoneticileriyle Ilgili Demografik Bulgular

Ek 1’de verilen “Hastane Calisanlarinin Goriisleri Anketi’nde ¢alisanlarin yoneticilerine
yonelik sorulardan bu kisilerin yoneticilerine ait demografik veriler Cizelge 3. 5.’de

derlenmistir.



Cizelge 3. 5. Calisanlarin Yoneticilerine Yonelik Demografik Veriler

Cinsiyet TOPLAM
Bagimsiz Degiskenler Kadin Erkek

n % n % n %

18-24 21 5,7 1 03 22 6,0

Yoneticinin 5575, 47 | 128 | 238 | 63 | 70 19,0

Yasi 35-44 78 | 21,2 | 100 | 272 | 178 48,4

45 ve Ustii 27 73 71 193 | 98 26,6

Yoneticinin Evli 140 38,0 190 51,6 330 89,7

D“fﬁi:; Bokar 33 | 90 | 5 14 | 38 103

Lise ve Dengi 13 3,5 25 6,8 38 10,3

Yoneticinin | Fakiilte/Yiiksek 145 | 394 | 73 198 | 218 59,2
Okul

Egitim Diizeyi |7;qangiisti 4 11 43 117 | 47 12,8

Doktora 11 3,0 54 147 | 65 17,7

5 Yil ve Al 28 7,6 31 8,4 59 16,0

Yéneticinin 67747y 51 | 13,9 | 61 166 | 112 30,4

Mesleki 11-15 Y1l 24 6.5 43 117 | 67 18,2

Kidemi 16-20 Y1l 30 8,2 18 49 48 13,0

21 Yil + 40 | 109 | 42 114 | 82 22,3

TOPLAM 173 | 470 | 195 | 53,0 | 368 100

Toplam 368 saglik ¢alisaninin 173’0 (% 47,0) kadin yoneticiler tarafindan yonetilirken, 195’1
(% 53,0) ise erkek yoneticiler tarafindan yonetilmektedir. 368 saglik ¢alisaninin 21’1 (% 5,7)
18-24, 47’si (% 12,8) 25-34, 78’1 (% 21,2) 35-44 ve 27’si (% 7,3) ise 45 yas ve ustiindeki
kadin yoneticiler tarafindan yonetilirken, 1’1 (% 0,3) 18-24, 23’1 (% 6,3) 25-34, 100’1 (%
27,2) 3544 ve 71’1 (% 19,3) ise yas ve istiindeki erkek yoneticiler tarafindan yonetilmektedir.

Toplam 368 saglik calisaninin 330’unun (% 89,7) (140xagm cansan —190erkek cansan ) yOnEticisi evli

iken, 38°nin (% 10,3) (33kadin calisan —Derkek canisan ) YONEticisi ise bekardir.

Calismaya katilan 368 saglik ¢alisaninin 38’inin (% 10,3) (13kudin casan+2Derkek calisan ) YONEticisi
"SG ve dengl OkU| meZUﬂU, 218’111111 (% 59,2) (145kadm calisan +73erkek gahsan) yonetICISl fakulte ve
yiiksek okul mezunu, 47’sinin (% 12,8) (4xadin cabisan T43erkek casan ) YUksek lisans mezunu ve

65’inin (% 17,7) (11kadin canisan F5%erkek calisan ) YOneticisi ise doktora egitiminden mezun

olmustur.
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368 saglik ¢alisaninin 59’unun (% 16,0) yoneticisi (28kadin cansan T31erkek cahisan ) 5 Y1l ve
altinda, 112’°sinin (% 30,4) (51xadin cahsant6Lerkek cansan )yOneticisi 6-10 yil, 67’sinin (%
18,2) (24kadin cansant43erkek cansan ) yOneticisi 11-15 yil, 48’inin (% 13,0) (30kadin gahisan
+18crkek cahigan ) yOneticisi 1620 yi1l ve 82’sinin (% 22,3) yoneticisi ise 21 yil ve

istlindeki mesleki deneyime sahiptir.

W 2D
EERKEK

Grafik 3. 6. Calisanlarin Yoneticilerinin Cinsiyet dagilimlar:

Arastirmaya katilanlarin yoneticilerinin cinsiyetleri incelendiginde %353’linti erkekler,
%A47’sini kadinlar olusturmaktadir (Grafik 3. 6). Saglik sektorii olmas1 nedeniyle kadin

yonetici oran1 erkek oranina yakin elde edildigi sdylenebilir.

WEL
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Grafik 3. 7. Cahisanlarin Yoneticilerinin Medeni Durumu

Arastirmada yoneticilerin medeni durumu incelendiginde yoneticilerin %10’ unu, bekar

%90’1m1 ise evli yoneticiler olusturmaktadir (Grafik 3. 7.).
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Grafik 3. 8. Cahisanlarin Yoneticilerinin Yas dagilimlar:

Arastirmada degerlendirilen yoneticilerin yas dagilimlart incelendiginde %6’sin1 18-24
yas arasi yoneticiler, %19’unu 25-34 yas arasi yoneticiler, %48’ini 35-44 arasi
yoneticiler ve %27’sini 45 yas ve iistii yoneticiler olugturmaktadir. Arastirma sonucunda
yoneticilerin genellikle 35-44 yas araliginda yigilmis olduklari goriilmektedir
(Grafik3.8).
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Grafik 3. 9. Calisanlarin Yoneticilerinin Toplam Calisma Siireleri

Yoneticilerin toplam ¢alisma siireleri incelendiginde %16’s1 5 yil ve alt1, %30’u 6-10
yil arasi, %18°1 11-15 yil arasi, %131 16-20 yil aras1 ve %22’°si 21 yil ve {izeri toplam
caligma siireleri vardir. Yoneticilerin toplam caligma siirelerinin 6—10 yil arasinda

yi1gildig1 sdylenebilir (Grafik 3. 9).
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Grafik 3. 10. Cahsanlarin Yoneticilerinin f)grenim Durumu

Yoneticilerin 6grenim durumlarina goére dagilimlar incelendiginde yoneticilerin
%10’unun lise ve dengi okul mezunu, %59’unun yiiksekokul/fakiilte mezunu,
%13 liniin yiiksek lisans mezunu ve %20’sinin doktora mezunu oldugu goriilmuistiir.
Ogrenim durumlarma gore yoneticilerin cogunlugunun %359 ile yiiksekokul/fakiilte

mezunu olduklart gériilmektedir (Grafik 3.10).

3.4.4. Saghk Cahsanlariin Yoneticilerine Yonelik Doniisiimcii ve Etkilesimei

Liderlik Diizeyleri Degerlendirmeleri

Ankete katilan toplam 368 saglik ¢alisanin demografik 6zelliklerine gore yoneticilerinin
doniistimcii ve etkilesimciliderlik diizeylerini nasil algiladiklar sira ile Cizelge 3. 5.’de
ve Cizelge 3. 6.’da 6zetlenmektedir. Burada Ankette doniistimcii liderligi 6l¢en sorulara
verilen yanitlar 1 ile 5 arasinda puanlanarak bulunan toplam puanlar “diisiik”, “orta” ve

“yiiksek” olarak siniflandirilarak degerlendirme yapilmaktadir.
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Cizelge 3. 6. Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Yoneticileri Icin Doniisiimcii
Liderlik Diizeyleri Degerlendirmeleri

Bagimsiz Degiskenler - lzonusumcu leerlfk Toplam
Diisiik Orta Yiiksek
Kadin n 48 152 66 266
Cinsiyet % 18,0 57,1 24,8 100
Erkek n 27 62 13 102
% | 26,5 60,8 12,7 100
18-24 n 9 54 9 72
% 12,5 75,0 12,5 100,0
2534 n 51 99 57 207
Yas % | 24,6 47,8 27,5 100,0
35-44 n 13 42 13 68
% 19,1 61,8 19,1 100,0
45 + n 2 19 0 21
% 9,5 90,5 ,0 100,0
5 Yildan n 31 81 14 126
az % | 24,6 64,3 11,1 100,0
5-10 Y1l n 29 73 50 152
% 19,1 48,0 32,9 100,0
Mesleki Kidem 11-15Y1l | N 7 25 6 38
% 18,4 65,8 15,8 100,0
1620 Y1l | N 4 11 5 20
% | 20,0 55,0 25,0 100,0
21 yil + n 4 24 4 32
% 12,5 75,0 12,5 100,0
Gérev Kamu n 24 118 32 174
Has. % 13,8 67,8 18,4 100,0
Yapilan Kurum Ozel Has. | N 51 96 47 194
% | 26,3 49,5 24,2 100,0%
Doktor n 2 16 2 20
% 10,0 80,0 10,0 100,0
Meslek Hemsire n 60 129 63 252
% | 23,8 51,2 25,0 100,0
Diger n 13 69 14 96
% 13,5 71,9 14,6 100,0
Toplam n 75 214 79 368
% | 204 58,2 21,5 100,0

Ankete katilan toplam 368 saglik calisanin 79°u (%21,5) yoneticilerini yiiksek diizeyde
dontistimcii lider olarak algilarken 75°1 (9%20,4) distik olarak algilamaktadir. Geri kalan
%358,2 ise orta diizeyde donilisiimcii lider olarak algilamaktadir. 266 kadin saglik
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calisaninin %57’°si 102 erkek saglik ¢alisaninin ise %60,8’1 yoOneticisini orta diizeyde

doniigiimcii olarak degerlendirmektedir (Cizelge3.6.).

Calismaya katilan 18-24 yas grubundaki saglik calisaninin %12,5’1, 25-34 vyas
grubundakilerin  %27,5’1, 35-44 yas grubundakilerin %19,1°’1 yo0neticisini tam
doniistimcii lider olarak algilamaktadir. Buna karsilik 18-24 yas grubunda yer alan
saglik calisaninin %13,9°1, 25-34 yas grubundakilerin %24,6’s1, 35—44 yas grubunda
yer alan %2,9’u ve 45 yas ve {istlindeki grupta yer alanlarin sadece %4,8’1 ise
yoneticisini etkilesimci lider olarak algilamaktadir. Tiim yas gruplarindakiler genellikle
%68 ile %77,9 arasinda yiizde ile yoneticilerini orta diizeyde etkilesimci lider olarak
goriirken, %47,8 ile %90,5 arasinda yoneticilerini orta diizeyde doniisiimcii lider olarak

degerlendirmektedir.

Calismaya katilan 5 yildan az kideme sahip olan 126 ¢alisanin 14’1 (%11,1), 5 yil ile 10
yil aras1 kideme sahip olan 152 calisanin 50°si (%32,9), 11 — 15 yil aras1 kideme sahip
olan 38 calisanin 6’s1 (%15,8), 16 yil ile 20 yil aras1 kideme sahip olan 20 kisinin 5’i
(%25) ve 21 il ve iizeri kideme sahip olan 32 calisanin 4’i (12,5) yoneticilerini

dontisiimcii lider olarak algilamaktadirlar.

Calismaya katilan 5 yi1ldan az kideme sahip olan 126 calisanin 32’°si (%25,4), 5 yil ile
10 y1l aras1 kideme sahip olan 152 calisanin 27’ si (%17,8), 11y1l ile 15 yil arast kideme
sahip olan 38 c¢alisanin 3’s1 (%7,9), 16 yil ile 20 yil aras1 kideme sahip olan 20 kisinin
sadece 1’1 (%5) ve 21 yil ve lizeri kideme sahip olan 32 c¢aligsanin sadece 1’1 (3,1)
yoneticilerini etkilesimci lider olarak algilamaktadirlar. Gorev yapilan kuruma gore
kamu hastanelerinde calisan 174 kisinin 32°si (%18,4), 6zel hastanelerde ¢alisan 194
kisinin 47°s1 (%24,2) liderlerini doniisiimcii olarak algilamaktadir. Kamu hastanelerinde
calisanlarin 11’1 (%6,3) ve 0Ozel hastanelerde calisanlarin 53’1 (%27,3) liderlerini
etkilesimci lider olarak algilamaktadirlar. Saglik kurumlarinda ¢alisan 20 doktorun 2’si
(%10), 252 hemsirenin 63’1 (%25) ve 96 diger saglik calisaninin 14’14 (%14,6)
yoneticilerini dontistimcii lider olarak tanimlamaktadirlar. Calisanlardan 20 doktorun
2’si (%10), hemsirelerin 53’ (%21) ve diger saglik calisanlarinin 9’u (%9.,4)
yoneticilerini etkilesimci lider olarak tanimlamaktadirlar. Geri kalan calisanlar ise

yoneticilerini orta diizeyde degerlendirmislerdir (Cizelge 3.7.).
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Cizelge 3. 7. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Yoneticileri I¢inEtkilesimci
Liderlik Diizeyleri Degerlendirmeleri

Bagimsiz Degiskenler — Etkilesimei Liderlik = Toplam
Diisiik Orta Yiiksek
Kadm n 32 197 37 266
Cinsiyet % 12,0 74,1 13,9 100,0
Erkek n 8 67 27 102
% 7,8 65,7 26,5 100,0
18-24 n 8 54 10 72
% 11,1 75,0 13,9 100,0
25_34 n 15 141 51 207
Yas % 7,2 68,1 24,6 100,0
35-44 n 13 53 2 68
% 19,1 77,9 2,9 100,0
45 + n 4 16 1 21
% 19,0 76,2 4,8 100,0
5 Yildan n 16 78 32 126
az % 12,7 61,9 25,4 100,0
510 Y | n 9 116 27 152
. % 5,9% 76,3% 17,8% 100,0%
Mesleki 1115yl | n 5 30 3 38
Kidem % 13,2 78,9 7.9 100,0
16-20 Y1l | N 3 16 1 20
% 15,0 80,0 50 100,0
21 yil + n 7 24 1 32
% 21,9 75,0 3,1 100,0
. Kamu n 30 133 11 174
Gorev Yapilan | |, % | 172 76,4 6,3 100,0
Kurum Ozel Has. | N 10 131 53 194
% 5,2 67,5 27,3 100,0
Doktor n 1 17 2 20
% 5,0 85,0 10,0 100,0
Meslek Hemsire | N 31 168 23 252
% 12,3 66,7 21,0 100,0
Diger n 8 79 9 96
% 8,3 82,3 9,4 100,0
Top|am n 40 264 64 368
% 10,9 71,7 17,4 100,0
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3.4.5. Hipotezler ve Test Sonuclar:

Tezin bu bolimiinde Bolim 3. 2°de detaylar1 verilen hipotezlerin testlerine yer

verilmektedir.

A. Saghk Calsanlarmin Demografik Degiskenleri ile Yoneticilerinin Liderlik

Yaklasimlar Algilarina Yonelik Gruplararas1 Farkhiliklar

Boliim 3. 2°de “Calisanlarin yoneticilerine yonelik, doniisiimcii ve etkilesimei liderlik
yaklagimlari algilari; ¢alisanlarin yasina, cinsiyetine, ¢alisma siiresine, c¢alistigi kuruma
ve medeni durumuna gore farklilik gdsterir” birinci arastirma hipotezi olusturuldugu

belirtilmisti.

Ankete katilan saglik ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik liderlik yaklasimlari algisi ile
gene bu calisanlarin cinsiyeti, gérev yaptiklart kurum, gorev tiirii, yast ve mesleki
deneyim siiresi gibi demografik degiskenlerine bagli olarak olusan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigi tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) ile test edilmistir. Bu amagla her bir demografik degiskenle liderlik
yaklasimlar1 arasinda da farkliligin olup olmadigi analize tabii tutulmustur. Analiz
yaptlmadan once verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi Kolmogorov—Simirnov
testi ile yoklanmistir ve bagimsiz degiskenlerin alt gruplarinda p degeri 0,05’den biiyiik
oldugu igin, verilerin dagilimi normal kabul edilmistir. ANOVA testinde gruplar arasi
farklilagmaya bakilirken grup varyanslarmin homojenligi incelenmis ve homojen
dagilim gosteren verilerde gruplar arasi farklilasmaya Post-HocTukey testiyle
bakilirken; homojen olmayan verilerde ise gruplar arasi farklilasmaya Tamhane testi ile
bakilmistir. Liderlik yaklagimlart ile bagimsiz degiskenlere iliskin elde edilen sonuglar

asagida verilmistir.
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Al. Saghk Cahsanlarimin Déniisiimeii Liderlik Algis1 fle Bagimsiz Degiskenleri
Arasindaki fliskiler

Yukaridaki temel hipotez 1’e gore su alt hipotezler olusturulmustur:

Ho1: Calisanlarin yoneticileri i¢in doniisiimcii liderlik yaklasimi algisi, calisanin

cinsiyetine gore farklilik gdstermemektedir.
Hai: Farklilik vardir.

Burada Ha; karsit hipotezdir. Arastirma hipotezi olarak da adlandirilir.Calismanin
bundan sonraki analizlerinde sadece Ho;i yokluk hipotezi yazilacaktir. Sonugta ise eger p
degeri < 0,05 ise 0,05 yanilma ile Ho; yokluk hipotezi reddedilir. Haj arastirma hipotezi
kabul edilir. Ya da tersi.

Cizelge 3.7°de Hop1’in yaninda su alt hipotezler de yoklanmaktadir.

Ho2: Calisanlarin yoneticileri i¢in doniisiimcii liderlik yaklasimi algisi, ¢alisanin yasina

gore farklilik gostermemektedir.

Hos: Calisanlarin yoneticileri i¢in doniistimcii liderlik yaklagimi algisi, ¢alisanin gorev

yaptig1 kuruma gore farklilik gostermemektedir.

Hos: Calisanlarin yoneticileri i¢in doniisiimcii liderlik yaklasimi algisi, ¢alisanin

meslegine gore farklilik gdstermemektedir.

Hos: Calisanlarin yoneticileri i¢in doniisiimcii liderlik yaklasimi algisi, ¢alisanin mesleki

deneyim siiresine gore farklilik gostermemektedir.
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Cizelge 3. 8.Cahisanlarin Déniisiimcii Liderlik Algis1 ve Bagimsiz Degiskenleri

Arasindaki fliskiler

Bagimsiz Degiskenler

Doniisiimcii Liderlik Yaklasimi Algisi

Standart

n Ort. F. Sig.
sapma
Cinsiyet Kadin 266 68,2 21,7 5,69 ,018
Erkek 102 | 62,2 21,3
1824 72 | 67,2 17,2
Yas 25-34 207 | 66,2 23,8 0,05 ,985
35 44 68 | 66,9 21,0
45 ve Ustii 21 | 66,4 16,9
Gérev Yapilan Kurum | Kamu 172 | 64,9 23,8 2,48 116
Ozel Hastane 196 | 68,5 19,1
Doktor 20 | 67,9 18,7
Meslek Hemgire 252 | 66,3 | 23,3 094 910
Diger 96 | 67,1 17,9
5 Y1l ve Alt1 126 | 63,5 20,7
Mesleki Deneyim 6-10 Y1l 152 | 68,7 23,4
Siirest 11-15 Yil 38 | 638 | 203 1,47 209
1620 Y1l 20 | 711 21,2
21 Yilve Usti | 32 | 69,0 18,7

Liderlik yaklagimlarindan dontisiimeii liderligin bagimli degisken olarak alindigi

varyans analizi sonuglarina gore (Cizelge3.8.) cinsiyetin (F1366=5,69; p<,005)ana etkisi

anlamli bulunurken, yasin (F3354=,050; p>,050), gorev yapilan kurumun (F; 356=2,48;

p>,050), meslegin (F2365=,094; p>,050) ve mesleki deneyimin (F4363=1,47; p>,050)ise

istatistiksel olarak anlamli farklilagmaya neden olmadigi bulunmustur. Buna gore

doniigimetii liderlik yaklagim algisinda kadin saglik galisanlarinin puan ortalamasi ( X

Kadn=08,2)erkek saglik ¢alisanlarinin puan ortalamasindan ( X grex=62,2) yiiksek olup

kadin saglik calisanlar1 yoneticilerini istatistiksel olarak anlamli bi¢imde daha ¢ok

doniistimcii lider olarak algiladiklar1 sdylenebilir.

A2. Saghk CalsanlarminEtkilesimci Liderlik Alglsﬂle Bagimsiz Degiskenleri

Arasindaki Iliskiler

Bu baslik altinda ele alinan ve test detaylar1 Cizelge 3. 9.’da verilen hipotezler sunlardir:
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Hos: Calisanlarin yoneticileri ic¢in etkilesimei liderlik yaklasimi algisi, c¢alisanin

cinsiyetine gore farklilik géstermemektedir.

Ho7: Calisanlarin yoneticileri i¢in etkilesimci liderlik yaklasimi algisi, ¢alisanin yasina

gore farklilik gostermemektedir.

Hos: Calisanlarin yoneticileri igin etkilesimci liderlik yaklagimi algisi, ¢aliganin gérev

yaptig1 kuruma gore farklilik géstermemektedir.

Hog: Calisanlarin yoneticileri i¢in etkilesimei liderlik yaklasimi algisi, c¢alisanin

meslegine gore farklilik géstermemektedir.

Ho10: Calisanlarin yoneticileri igin etkilesimcei liderlik yaklagimi algisi, calisanin mesleki

deneyim siiresine gore farklilik gostermemektedir.

Cizelge 3. 9.Cahsanlarin Etkilesimci Liderlik Algis1 ve Bagimsiz Degiskenleri
Arasindaki iliskiler

Etkilesimci Liderlik
Bagimsiz Degiskenler
n Ort. Standart F. Sig.
sapma
Cinsiyet Kadin 266 | 44,8 9,3 6,9 ,009
Erkek 102 | 47,6 9,9
18-24 72 44,5 9,8
Yas 25-34 207 | 47,3 9,9 6,6 ,000
35-44 68 42,6 7,1
45 ve Usti 21 | 41,2 6,6
Goérev yapilan Kurum Kamu 172 | 48,0 10,4 29,2 ,000
Ozel Hastane 196 | 42,8 7,6
Doktor 20 44,3 7,4
Meslek Hemsire 252 | 457 | 103 0,187 830
Diger 96 45,5 7,8
5 Yil ve Alti 126 | 46,7 11,1
Mesleki Deneyim 6-10 Vil 152 | 46,2 8,9
. 11-15 Vil 38 | 440 | 81 2,99 /019
Siiresi
16-20 Vil 20 43,4 6,5
21 Yil ve Ustii 32 41,1 6,8

Etkilesimci liderligin bagimli degisken olarak alindigi varyans analizi sonuglarina gore

(Cizelge3. 9.) cinsiyetin (F1366=6,9; p<,005), yasin (F3364=6,6; p<,050), gorev yapilan
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kurumun (F1366=29,2; p<,001) ve mesleki deneyimin (F4353=2,99; p<,050) ana etkisi
anlamli bulunurken, meslegin (F2365=,187; p>,050) ise istatistiksel olarak anlamli
farklilasmaya neden olmadigi bulunmustur. Buna gore etkilesimci liderlik yaklagimi
algisinda kadin saglik calisanlarinin puan ortalamasi ( ¥ ga.an=44,8) erkek saglik
calisanlarinin puan ortalamasindan ( ¥ gre=47,6) diisiik olup erkek saglik ¢alisanlari
yoneticilerini istatistiksel olarak anlamli bicimde daha ¢ok etkilesimei liderlik

yaklasiminda algilamaktadir.

18-24 yas grubunda yer alan saglik calisanlarinin etkilesimci liderlik algis1 puan
ortalamasi( X 18 24 yas=44,5),25-34 yas olanlarin puan ortalamasi ( X 75 34 yas=47,3),35-44
yas araliginda olan saglik ¢alisanlarinin puan ortalamasi ( X 35 44 yag=42,6) ve 45 ve lstil
yas grubunda yer alan saglik ¢alisanlarinin puan ortalamasi ise (X 45 yas ve asta=41,2) 0lup
gruplar aras1 farklilasmaya verilerin homojen dagilmamasindan dolayr Tamhane testi ile
bakilmistir. Buna gore 25-34 yas grubunda olan saglik ¢alisanlar istatistiksel olarak
anlamli sekilde 35 yas ve lizerinde olan saglik calisanlarinda daha yiiksek diizeyde
yoneticilerini etkilesimci lider olarak algilamaktadir. Kamu hastanelerinde c¢alisan
saglik ¢alisanlarmin etkilesimci liderlik algisi puan ortalamalart ( X kamu Hastanesi=48,0)
Ozel hastanelerde ¢alisan saglik ¢alisanlarin puan ortalamalari ise ( X ¢zl Hastane=42,8)
olup kamu hastanelerinde calisan saglik ¢alisanlari istatistiksel olarak anlamli sekilde
yoneticilerini daha ¢ok etkilesimci lider olarak algilamaktadir. Mesleki deneyimi 5 yil
ve altinda olan saglik ¢alisanlarmin puan ortalamalar1 ( X s vil ve aln=46,7),6-10 yil
arasinda mesleki deneyimi olanlarmn ( X 19 yn=46,2),11-15 yil arast mesleki deneyimi
olanlarmn ( X 1115 y;,=44,0),16-20 y1l mesleki deneyimi olanlarin ( X 16 20 yu=43,4) ve 21
yil ve listiinde mesleki deneyime sahip olan saglik ¢alisanlarinin puan ortalamasi ise ( ¥
21 yil ve ista=41,1) olup gruplar aras: farklilasmaya verilerin homojen dagilmamasindan
dolaytr Tamhane testi ile bakilmistir. Buna gore 10 yil ve altinda ¢alisan saglik
calisanlar1 1istatistiksel olarak anlamli sekilde 21 yil ve iistlinde calisan saglik

calisanlarindan yoneticilerini daha ¢ok etkilesimci lider olarak algilamaktadir.
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B. Saghk Calsanlarinin Demografik Degiskenleri ile Yoneticilerinin Catisma

Coziim Yaklasimina Yonelik Algilarindaki Gruplar arasi Farkhiliklar

Boliim 3. 2’de “Calisanlarin yoneticilerine yonelik ¢atisma yonetimi stratejisi algilari;
calisanin yasina, cinsiyetine, calisma siiresine, c¢alistifi kuruma ve medeni durumuna
gore farklilik gosterir” ikinci alt hipotezi olusturuldugu belirtilmisti. Catigma yonetimi

stratejilerinin;“¢oziimleme”; “biitlinlestirme”, “uyma”, “hiikmetme”, “kacinma ve

“uzlagsma” stratejilerinin oldugundan da s6z edilmisti.

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin algilarina gore yoneticilerinin ¢atisma yonetimi
stratejileri ile ¢aligmaya katilan saglik calisanlarinin cinsiyet, gorev yapilan kurum,
gorev tiirli, yag durumu ve mesleki deneyim siiresi degiskenlerinde gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigi arastirilmaktadir.

Burada da bir onceki bolimde yapildigi gibi ankete katilan saglik c¢alisanlarinin
yoneticilerine yonelik catigsma ¢oziim stratejileri algisi ile gene bu ¢alisanlarin cinsiyeti,
gorev yaptiklart kurum, gorev tiirii, yast ve mesleki deneyim siiresi gibi demografik
degiskenlerine bagli olarak olusan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farkliligin olup olmadigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmektedir.

B1l. ikinci alt hipotez ve catisma yOnetimi stratejilerinden olan “biitiinlestirme”

baglaminda gelistirilen alt alt hipotezlerden sunlardir:

Ho11: Calisanlarin yoneticileri i¢in c¢atigma yonetimi stratejisi olan “biitiinlestirme”

olgusuna bagl algilar, ¢calisanin cinsiyetine gore farklilik gostermemektedir.

Hoi2: Calisanlarin yoneticileri i¢in ¢atisma yonetimi stratejisi olan “biitiinlestirme”

olgusuna bagli algilari, calisanin yasina gore farklilik gostermemektedir.

Hois: Calisanlarin yoneticileri i¢in c¢atigma yonetimi stratejisi olan “biitiinlestirme”

olgusuna bagl algilari, ¢alisanin gorev yaptigi kuruma gore farklilik gostermemektedir.

Ho14: Calisanlarin yoneticileri i¢in g¢atisma yonetimi stratejisi olan “biitiinlestirme”

olgusuna bagl algilari, calisanin meslegine gore farklilik gdstermemektedir.
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Hois: Calisanlarin yoneticileri i¢in ¢atigma yonetimi stratejisi olan “biitiinlestirme”
olgusuna baglh algilari, calisanin mesleki deneyim siiresine gore farklilik

gostermemektedir.

Cizelge3.10. Cahsanlarin Yoneticileri Icin Bir Catisma Yonetimi Stratejisi Olan
“Biitiinlestirme”ye YonelikAlgilar1 ile Calsanlarin Bagimsiz Degiskenleri

Arasindaki fliskiler

Bagimsiz Degiskenler Biitiinlestirme
n Ort. SS F. Sig.
Cinsiyet Kadin 266 | 250 | 82 2,61 ,107
Erkek 102 23,5 7,5
18-24 72 23,6 6,7
Yas 25-34 207 25,0 8,1 0,584 626
35-44 68 24,4 8,9
45 ve Ustii 21 24,3 8,1
Gorev yapilan Kurum Ifamu 172 253 | 81 3,12 ,080
Ozel Hastane 196 23,9 7,8
Doktor 20 24.8 7,4
Meslek Homgire 252 | 246 | 82 | 0021 980
Diger 96 24,5 7,7
5 Yil ve Alt1 126 23,2 7,1
Mesleki Deneyim 6-10 Y1l 152 | 259 | 81
o 1115 Vil 38 | 241 | 84 | 216 074
Siiresi
16-20 Yil 20 23,5 | 10,1
21 Y1l ve Ustii 32 25,2 8,4

Catisma ¢ozlimleme yaklasimlarindan olan biitlinlestirmenin bagimhi degisken olarak
alindig1 varyans analizi sonuglarina gore (Cizelge3.10.) hicbir bagimsiz degiskende

istatistiksel olarak anlamli farklilasma bulunmamastir.

B2. Ikinci alt hipotez ve ¢atisma ydnetiminin yaklasimlarindan olan “uyma”
baglaminda gelistirilen alt alt hipotezler Hosgile Hopo olarak“biitiinlestirme” de oldugu
gibi olusturulur. Hipotezler benzer bigimde kuruldugu icin burada akisi bozmamak i¢in

tekrar yazilmamistir. Veriler ve hipotez sonuglar1 Cizelge 3.11°de verilmistir.
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Cizelge3.11. Cahsanlarin Yoneticileri I¢cin Bir Catisma Yonetimi Stratejisi Olan

“Uyma”ya YonelikAlgilar ile Cahsanlarin Bagimsiz Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

Bagimsiz Degiskenler Uyma
n ort, SS F, Sig,
Cinsiyet Kadin 266 | 178 | 63 0,558 455
Erkek 102 17,2 7,0
18-24 72 185 | 5,8
Yas 25-34 207 16,9 6,6 1,83 141
35-44 68 186 | 6,8
45 ve Ustii 21 182 | 6,5
Gorev yapilan Kurum Ifamu 172 198 | 64 17,2 ,000
Ozel Hastane 196 16,3 6,3
Doktor 20 18,1 | 5,8
Meslek Homgire 252 | 171 | 66 | 2% 050
Diger 96 19,0 | 6,2
5 Yil ve Alt1 126 170 | 65
) ) 6-10 Yl 152 17,7 | 6,3
Mesleki Deneyim 11-15 Y1l 38 18.2 6.2 0,600 ,663
16-20 Y1l 20 183 | 7,9
21 Yil ve Ustii 32 18,7 | 6,6

Catisma c¢oziimleme yaklasimlarindan biri olan“uyma”nin bagimli degisken olarak
alindig1 varyans analizi sonuglarina gore (Cizelge3.11.), gorev yapilan kurum
(F1366=17,2; p<,001) ve meslegin (F2365=2,93; p<,050) ana etkileri anlamli bulunurken,
cinsiyet (F1366=0,558; p>,050), yas (F33s=1.83; p>,050) ve meslegin deneyimin
(F4,363=0,600; p>,050) ise istatistiksel olarak anlamli farklilasmaya neden olmadigi
bulunmustur. Buna goére uyma alt boyutunda kamu hastanelerinde gorev yapan saglik
calisanlarmin puan ortalamalart ( ¥ kamu Hastanesi=19,8) 0zel hastanelerde gérev yapan
saglik calisanlariin puan ortalamalarindan ( X ¢ge Hastane=16,3) yliksek olup kamu
hastanelerinde ¢alisan saglik calisanlar1 bu boyutta 6zel hastanelerde calisan saglik
calisanlarina oranla istatistiksel olarak anlamli sekilde yoneticilerine yonelik olarak
daha yiiksek uyma algilamaktadir. Bu yaklasimi doktorlarin uyma algist puan
ortalamalart ( X poktor=18,1), hemgirelerin puan ortalamast ( X gemgire=17,1) ve diger
saglik caliganlarmin  puan ortalamast ise ( ¥ piger Sagnk Cansam=19,0) olup
gruplararasifarklilagmaya verilerin homojen dagilmamasindan dolayr Tamhane testi ile

bakilmistir. Buna gore hemsireler diger saglik calisanlara oranla yoneticilerini ¢atisma
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¢oziimlemede daha diisik diizeyde uyumlu algilarken doktorlar ile diger gruplar

arasinda anlamli bir farklilagma bulunamamustir.

B3. ikinci alt hipotez ve ¢atisma yonetimi yaklasimi olan “hiikmetme”  baglaminda
gelistirilen alt hipotezler Hopile Hops olarak“biitiinlestirme”de oldugu gibi olusturulur.
Hipotezler benzer bi¢gimde kuruldugu icin burada akisit bozmamak i¢in tekrar

yazilmamistir. Veriler ve hipotez sonuclar1 Cizelge 3.12” de verilmistir.

Cizelge3.12. Calisanlarin Yoneticileri Icin Bir Catijma Yénetimi Stratejisi Olan
“Hiikmetme” ye Yonelik Algilan ile Cahsanlarin Bagimsiz Degiskenleri Arasindaki

Mliskiler

Bagimsiz Degiskenler Hiikmetme
n Ort, SS F, Sig,
Cinsiyet Kadin 266 | 135 | 56 11,65 ,001
Erkek 102 15,7 58
18-24 72 13,3 3,9
Yas 25-34 207 14,5 6,5 1,16 325
35-44 68 135 | 49
45 ve Ustii 21 141 | 49
Gorev yapilan Kurum In<amu 172 126 | 47 23,80 ,000
Ozel Hastane 196 15,4 6,2
Doktor 20 142 | 4,7
Meslek Hemsgire 252 14,2 6,1 010 905
Diger 96 13,9 48
5 Y1l ve Alt1 126 145 | 5,6
. . 6-10 Y1l 152 14,1 6,3
Mesleki Deneyim 11-15 Y1l 38 131 39 0,89 AT2
16-20 Yil 20 148 | 4,9
21 Y1l ve Ustii 32 12,9 51

Catisma c¢oziimleme alt boyutlarindan olan hiikmetmenin bagimli degisken olarak
alindig1 varyans analizi sonuglarina gore (Cizelge3.12), cinsiyet (Fy366=11,65; p<,050)
ve gorev yapilan kurum (F1 366=23,8; p<,001) degiskenlerinin ana etkileri 0,05 yanilma
ile anlamli bulunurken, yas (F3364=1,16; p>,050), meslek (F235=,100; p>,050) ve
mesleki deneyimin (Fj363=,887;p>,050) ise istatistiksel olarak anlamli farklilasmaya
neden olmadigi bulunmustur. Buna gore ¢alismaya katilan erkek saglik calisanlarinin
hiikkmetme alt boyutu puan ortalamalari ( X grkek=15,7) kadin saglik ¢alisanlarinin puan

ortalamalarindan ( X x,qn=13,5) yiiksek olup erkek saglik ¢alisanlar1 bu boyutta kadin
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saglik calisanlarina oranla istatistiksel olarak anlamli sekilde yoneticilerine yonelik
olarak daha yiiksek hiikmetme algilamaktadir. Hiikmetme alt boyutunda kamu
hastanelerinde gorev yapan saglik c¢alisanlarinin puan ortalamalart ( ¥ kamy
Hastanesi—=12,0) 0zel hastanelerde gorev yapan saglik ¢alisanlarinin puan ortalamalarindan
( ¥ Ozel Hastane=15,4) diisiik olup kamu hastanelerinde ¢alisan saglik caliganlar1 bu
yaklagimda 6zel hastanelerde c¢alisan saglik c¢alisanlarina oranla istatistiksel olarak

anlaml sekilde yoneticilerine yonelik olarak daha diisiik hilkkmedicilik algilamaktadir.

B4. Ikinci alt hipotez ve catisma yonetiminin yaklasimlarindan olan “Kaginma”
baglaminda gelistirilen alt hipotezler Hopgile Hozp olarak*biitiinlestirme” de oldugu gibi
olusturulur. Hipotezler benzer bi¢imde kuruldugu icin burada akisi bozmamak igin

tekrar yazilmamustir. Veriler ve hipotez sonuglari Cizelge 3.13.” de verilmistir.

Cizelge3.13. Cahsanlarin Yoneticileri Icin Bir Catisma Yénetimi Stratejisi Olan
“Kacinma”ya YonelikAlgilan ile Cahsanlarin Bagimsiz Degiskenleri Arasindaki

Mliskiler

Bagimsiz Degiskenler Kaginma
n ort, SS F, Sig,
Cinsiyet Kadin 266 | 158 | 39 9,03 ,003
Erkek 102 17,2 | 39
18-24 72 16,8 | 4,6
Yas 25-34 207 16,1 3,7 0,67 573
35-44 68 16,3 | 4,1
45 ve Ustii 21 15,6 | 4.3
Gérev yapilan Kurum | Kamu 172 1 163 | 41 0,16 ,689
Ozel Hastane 196 16,1 4.0
Doktor 20 170 | 29
Meslek Hemgire 252 | 160 | 39 | 180 167
Diger 96 16,8 4,2
5 Y1l ve Alt1 126 16,7 4.1
] ] 6-10 Y1l 152 16,0 | 3,9
Mesleki Deneyim 11-15 Yil 38 16.6 35 1,25 ,287
16-20 Y1l 20 152 | 55
21 Y1l ve Ustii 32 15,6 3,8

Catisma ¢ozlimleme yaklasimlarindan olan kaginmanin bagimli degisken olarak alindigi

varyans analizi sonuglarina gore (Cizelge3.13.), cinsiyetin (F136=9.03; p<,050)
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degiskeninin ana etkisi anlamli bulunurken, yas (F334=,667; p>,050), gorev yapilan
kurum (F1366=,160; p>.050), meslek (F,3s5=1,80; p>,050) ve mesleki deneyimin
(F4363=1,25; p>,050) ise istatistiksel olarak anlamli farklilasmaya neden olmadigi
bulunmustur. Buna gore calismaya katilan erkek saglik calisanlarmin kaginma alt
boyutu puan ortalamalart ( ¥ gne=17,2) kadin saglhk ¢alisanlarinin  puan
ortalamalarindan ( X yx,gn=15,8) yiiksek olup erkek saglik ¢alisanlar1 bu yaklasimda
kadin saglik c¢alisanlarina oranla istatistiksel olarak anlamli sekilde ydneticilerine

yonelik olarak daha yliksek kaginma algilamaktadir.

B5. Ikinci alt hipotez ve gatigma yonetiminin yaklasimlarindan olan “Uzlasma”
baglaminda gelistirilen alt hipotezler Hoziile Hoss olarak®“biitiinlestirme”de oldugu gibi
olusturulur. Hipotezler benzer bi¢imde kuruldugu icin burada akisi bozmamak i¢in

tekrar yazilmamistir. Veriler ve hipotez sonuglar1 Cizelge 3.14’de verilmistir.

Cizelge3.14. Cahsanlarin Yoneticileri Icin Bir Catisma Yonetimi Stratejisi Olan
“Uzlasma”ya YonelikAlgilan ile Cahsanlarin Bagimsiz Degiskenleri Arasindaki

Tliskiler

Bagimsiz Degiskenler Uzlasma
n ort, SS F, Sig,
Cinsiyet Kadin 266 | 135 | 3,6 4,60 ,033
Erkek 102 12,6 3,7
18-24 72 12,9 3,1
Yas 25-34 207 134 | 3,8 0,58 628
35-44 68 13,0 3,8
45 ve Ustii 21 13,7 2,7
Gérev yapilan Kurum | Kamu 172 1 132 | 36 0,26 ,609
Ozel Hastane 196 13,4 3,7
Doktor 20 14,2 3,5
Meslek Hemsire 252 13,4 3,6 1,46 234
Diger 96 12,8 3,7
5 Y1l ve Alt1 126 12,4 3,4
. . 6-10 Y1l 152 14,1 3,6
Mesleki Deneyim 11-15 Y1l 38 13.0 3.8 4,69 ,001
16-20 Yil 20 124 | 4,8
21 Yil ve Ustii 32 13,5 2,7
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Catigma ¢ozlimleme alt boyutlarindan olan uzlagsmanin bagiml degisken olarak alindig:
varyans analizi sonuglarma gore (Cizelge3.14.), cinsiyet (F1366=4,60; p<,050) ve
mesleki deneyimin (F;363=4.69;p<.001) ana etkileri anlamli bulunurken, yas
(F3364=,581; p>,050), gorev yapilan kurum (Fj366=,262; p>,050) ve meslegin
(F2365=1,46; p>,050) ise istatistiksel olarak anlamli farklilagmaya neden olmadigi
bulunmustur. Buna gore calismaya katilan erkek saglik c¢alisanlarinin uzlagma alt
boyutu puan ortalamalart ( ¥ gue=12,6) kadin saghk c¢alisanlarinin  puan
ortalamalarindan ( ¥ y,qn=13,5) diisiik olup erkek saglik calisanlar1 bu boyutta kadin
saglik calisanlarina oranla istatistiksel olarak anlamli bi¢gimde yoneticilerine yonelik
olarak daha diisik uzlagsma algilamaktadir. Bu boyutta 5 yil ve altinda mesleki
deneyime sahip olan saglik ¢alisanlarinin puan ortalamalari ( X s y ve ats=12,4), 6-10 y1l
arast mesleki deneyimi olanlarin ( X g_19 ym=14,1),11-15 y1l arast mesleki deneyimi
olanlarin ( X 1115 yu=13,0),16-20 y1l mesleki deneyimi olanlarin ( ¥ 1629 yu=12,4) ve 21
yil ve lstiinde mesleki deneyime sahip olan saglik ¢alisanlarinin puan ortalamasi ise ( ¥
21 yil ve iisti—13,5) olup gruplararas1 farklilasmaya verilerin homojen dagilmamasindan
dolay1 Tamhane testi ile bakilmistir. Buna gore 5 yil ve altinda mesleki deneyime sahip
olan saglik c¢alisanlart 6-10 yil mesleki deneyime sahip olan saglik ¢alisanlarindan
anlamli bicimde yoneticilerini daha diisiik uzlasmaci algilarken diger gruplar arasinda

anlaml bir farklilagsma bulunmamustir.

C.Arastirmanin Temel Hipotezi Olan “Calisanlarin Algisina Gore Hastane
Yoneticilerinin Doéniisiimcii veEtkilesimeci Liderlik Yaklasimlar1 ile Catisma

Yoénetimi Arasinda Pozitif Bir iliski Vardir” Hipotezinin Yoklanmasi

Liderlik yaklagimlar1 ile ¢atisma ¢6ziim yaklasimi alt boyutlar1 arasindaki iligskiye

Pearson Korelasyon katsayilari ile bakilmis ve sonuglar Cizelge3.15°de gosterilmistir.
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Cizelge 3.15. Liderlik Yaklasimlar ile Catisma Yonetimi Stratejileri Arasindaki Iliski

Cizelgesi

@

E |, | B z = |Ex | Ex

Boyut % e o = z s T 7=

55 | § | & |5 |£% |z8

e = 2 =
Biitiinlestirme 1 ,863** | —624** | —,092 ,851** | [ 726** —437**
Uyma 1 —,633** .008 ,762%* | 764** —462**
Hiikmetme 1 ,225% | —=528** | —697** ,534**
Kacinma 1 ,016 -, 118* ,094
Uzlasma 1 ,648** —413**
Doniisiimcii Liderlik 1 —,375*
Etkilesimci Liderlik 1

C1. “Cahsanlarin algilarina gore yoneticilerin ¢atiyjma yonetimi yaklasimlar ile

doniisiimcii liderlik yaklasimi arasinda bir iliski vardir” hipotezinin yoklanmasi

Cizelge 3.15. incelendiginde saglik calisanlarinin ydneticilerine yonelik doniistimcii
liderlik yaklagimi algisi ile gatisma ¢oziimleme yaklagimlari arasinda yiiksek diizeyde
iligki oldugu goriilmektedir. Buna gore doniisiimcii liderlik yaklasimi ile biitiinlestirme
yaklasimi arasinda (r=0,726; p<,001) pozitif iliski olup saglik calisanlarinin
yoneticilerine yonelik doniisiimcii liderlik yaklasimi algist arttikga yoneticilerin ¢atisma
¢Oziimlemede isbirligini arama (biitiinlesme) diizeyleri de artmaktadir. Doniistimcii
liderlik yaklasimi ile uyma yaklasimi arasinda (1=0,764; p<,001) pozitif iliski olup
saglik ¢alisanlariin yoneticilerine yonelik dontisiimeii liderlik yaklasimi algis1 arttikga
bu yoneticilerin ¢atisma ¢éziimlemede kullandiklari uyum algisi da ¢aligsanlar tarafindan
pozitif yonde artmaktadir. Doniisiimcii liderlik yaklagimi ile hiikmetme yaklagimi
arasinda (r= —0,697; p<,001) negatif iliski olup saglik ¢alisanlarinin yoneticilerine
yonelik doniisiimcii lider yaklagimi algilart arttikga yoneticilerin ¢atisma ¢oziimlemede
kullandiklar1 hitkkmetme diizeyine iliskin algilar1 da diismektedir. Doniisiimcii liderlik
yaklasimi ile kaginma yaklasimi arasinda (r=0,118; p<,005) diisiikk diizeyde pozitif

iliski belirlenmektedir. Buradaki diizey iliskisizlik olarak yorumlanabilir. Doniisiimcii



89

liderlik yaklagimi ile uzlasma yaklagimi arasinda (r=0,648; p<,001) pozitif iliski olup
saglik calisanlarinin yoneticilerine yonelik doniisiimcii lider yaklasimi algisi arttikga
yoneticilerin ¢atisma ¢o6ziimlemede kullandiklar1 uzlagsma algilar1 da artmaktadir. Sonug
olarak calisanlarin algilarina gore doniisiimcii liderlik yaklagimlari ile bazi1 ¢atisma

yonetimi yaklasimlari arasinda anlamli olan pozitif ve negatif iliskiler bulunmustur.

C2. “Cahsanlarin algilarina gore yoneticilerin catisjma yonetimi yaklasimlan ile

etkilesimci liderlik yaklasimm arasinda bir iliski vardir” hipotezinin yoklanmasi

Saglik calisanlarinin yoneticilerine yonelik etkilesimei liderlik yaklasimi algisi ile
catisma ¢oziimleme yaklasimlarinin bazilari arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu
bulunmustur (Cizelge 3.14). Buna gore etkilesimci liderlik yaklasimi ile biitiinlestirme
yaklagimi arasinda (r=-0,437, p< ,001) negatif iliski olup saglik c¢alisanlarinin
yoneticilerine yonelik etkilesimei liderlik yaklagimi algisi arttik¢a yoneticilerin ¢atisma
¢oziimlemede isbirligini arama (biitiinlesme) diizeyleri de azalmaktadir. Etkilesimci
liderlik yaklasimi ile uyma yaklagimi arasinda (r=0,462; p<,001) negatif iliski olup
saglik calisanlarinin yoneticilerine yonelik etkilesimci liderlik yaklasimi algisi arttikga
bu yoneticilerin ¢atisma ¢oziimlemede kullandiklar1 uyum algis1 da ¢aligsanlar tarafindan
negatif yonde azalmaktadir. Etkilesimci liderlik yaklagimi ile hiikmetme yaklagimi
arasinda (r=0,534; p<,001) pozitif iliski olup saglik ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik
etkilesimci liderlik yaklagimi algilar1 arttikca yoneticilerin catisma ¢oziimlemede
kullandiklar1 hiikmetme diizeyine iligkin algilar1 da artmaktadir. Etkilesimci liderlik
yaklagimi ile kaginma yaklasimi arasinda (r=0,094; p>,005) iliski bulunamamustir.
Etkilesimci liderlik yaklasimi ile uzlagsma yaklasimi arasinda (r=—0,375; p<,001) negatif
iliski olup saglik calisanlarinin yoneticilerine yonelik etkilesimci liderlik yaklagimi
algis1 arttikca yoneticilerin catisma ¢ozlimlemede kullandiklar1 uzlasma algilar
azalmaktadir. Sonug olarak ¢alisanlarin algilarina gore etkilesimci liderlik yaklasimlari
ile baz1 ¢atisma yonetimi yaklasimlari arasinda anlamli olan pozitif ve negatif iliskiler

bulunmustur. Ancak bazi iligki diizeylerinin yeteri kadar yiiksek olduklar1 sdylenemez.
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SONUCLAR

Bu boliimde, verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular, alanyazinindaki aragtirma

sonuglari ile karsilastirilarak ortak ve farkli yonlere vurgu yapilmaktadir.

Tezin Birinci ve Ikinci Béliimlerinde orgiitlerin isleyisi ve verimliligi {izerinde etkisi
oldugu diisiiniilen yoneticilerin liderlik yaklasimlar: ile ¢atisma ¢oziimleme stratejileri

tizerinde durulmus; bunlarin iligkisi ve iligkinin yonii ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

1960’11 yillarda arastirmacilarin en 6nde gelen arastirma konularindan birisi olan liderlik
kavrami, ¢ok farkli bakis acilarindan ve degisik siniflamalarla ele alinarak analiz
edilmis ve bu konuya iligkin tanimlar ve kavramlar gelistirilmistir. Bu durumda
liderligin, yonetim biliminin bir konusu ve is yasamiyla ilgili oldugu kadar, psikolojik,
sosyolojik, politik ve felsefi agilardan ele alinip analiz edilebilen bir kavram oldugu
goriilmektedir. Liderlik genellikle, bireysel 6zellikler, liderlik davranislari, etkilesim
modeli, rol iliskileri, izleyenlerin algilari, izleyenlerin iizerindeki etki, gérev ve amaglari
ve oOrgiitsel kiiltiirin etkisi agisindan ele alinmaktadir. Yapilan ¢alismada ise saglik
kurumlarinda farkli kademelerde yoneticilerin, saglik calisanlar1 tarafindan algilanan
liderlik yaklagimlarimin catisma ¢ozlimlemede kullandiklar1 yontemleri ne bigimde
etkiledigi konusu arastirllmistir. Konu ile ilgili bilimsel yazin incelendiginde liderligin
pek cok tlriiniin oldugu goriilmektedir. Bunlardan ©6ne c¢ikanlarindan bazilarinin,
orgitsel liderlik, kiiltiirel liderlik, etik liderlik, vizyoner liderlik, doniisimci ve
etkilesimci liderlik yaklagimlari oldugu goriilmektedir. Yapilan ¢alismada bu liderlik
tirlerinden doniisiimecii ve etkilesimci liderlik yaklasimlarinin catisma ¢oziimleme

yaklasimlar ile iliskisi ele alinmistir.

Déniistimcii liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gerceklestirmeye yonelik bir liderlik
bicimi olarak betimlenmektedir. Bu liderlik bigiminde 6rgiitiin i¢ ¢evresinin denetim ve
esgiidiimiine dayali bir liderlik anlayisindan ¢ok, 6grenmeyi kolaylastirict ve yenilikgi
bir liderlik yaklasimi 6ne ¢ikmaktadir. Doniisiimcti liderlik yaklasiminda c¢alisanlarin
yonelimlerini gormek, gercekligi tanimlamak ve degisim heyecani yaratmak olgulari
One c¢ikmaktadir. Vizyon sahibi ve degisim becerisi yiiksek olan bir doniisiimcii lider,

calisanlarin yeteneklerini belirginlestirerek 6zgiivenlerini artirabilir ve bu yolla yiiksek
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basarim elde etmeyi saglamaya ¢alisabilir. Doniisiimcii lider gelecegin resmini goriir ve
bunu ¢alisanlarina gosterebilir, ¢alisanlarina giivenerek ve sorumluluk vererek cosku ile
caligmalara katilimlarim1 saglayabilir, farkli diisiince ve Ozelliklerden yararlanarak

yenilik getiren diisiincelerin ortaya ¢ikmasini tesvik edebilir.

Etkilesimci lider, belirli standart ve kurallar dogrultusunda galiganlarla 6diil ve ceza
iligkisi i¢indedir. Standart ve kurallardan sapma oldugunda ceza sistemi devreye
girmektedir. Eger verilen is zamaninda ve geregince yerine getirildiyse s6z verilen 6diil
sistemi devreye girer. Bu dogrultuda karar vermek zorunda kalmaz ¢iinkii karar verme
sorumlulugundan kaginarak astlarini karar vermede serbest birakir. Etkilesimei lider igin
kurallar ve standartlar ¢ergevesinde sonuclanmasina bakar, nasil yapildigina degil. isin
yapilmasi agamasinda yol gostermez kararlar vermez eger isin yapilis sirasinda hata
yapildiysa o zaman cezalandirmak i¢in devreye girer. Karar1 astlara birakir karar
vermekten korkar. Problem ¢oziimiinli astlardan bekler. Bu tiir liderlerin geleneksel
bakis acisina sahip liderler oldugu ileri siiriilebilir. Deneyimli astlardan ¢ok, yeni
baslayan isi bilmeyen astlar sorun yasayabilir. Ciinkii lider isin nasil yapilacag: ile ilgili
Ogretici olmadigindan yeni baslayanlar isi bilmedikleri icin siirekli hata yapabilir ve
ceza alabilirler. Bu tip liderlerin yonettigi isletmelerde deneyimli olan ast isleyisi nasil
yapiyorsa yeni gelen deneyimsiz ast da ayni bigimde 6grenebilir ve yanlis uygulanan
sistem gene yanlis olarak devam eder, ta ki sorun ortaya ¢ikana kadar. Sorun ortaya
ciktiktan sonra astlar herhangi bir ¢oziim getirirlerse etkilesimci lider yine karigmaz
ancak eger astlar ¢coziimsliz kalirlarsa lider o zaman devreye girerek bir ¢6ziim yolu

bulmaya caligabilir ve hata yapanlar cezalandirilabilir.

Yapilan alan arastirmasi sonucunda elde edilen bulgular, Tiirkiye i¢in genellenebilir
degildir, sadece Kastamonu 1ili hastane c¢alisanlarinin  degerlendirmelerini
kapsamaktadir.  Arastirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin  yas  dagilimlarn
incelendiginde 25-34 yas arasi saglik personelinin ¢ogunlugu olusturdugu, 45 yas istii
saglik personelinin ise en az sayida oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin
cogunlugunu kadinlar olusturmaktadir. Katilimeilarin  toplam ¢alisma siireleri
incelendiginde 610 y1l aras1 deneyime sahip saglik personeli en yiiksek oranda (%41),
iken 16-20 y1l aras1 deneyime sahip olanlar ise en diisiik oranda (%5)’dir. Katilimcilarin

meslekleri incelendiginde ise %59 oranla hemsireler ¢ogunlugu olusturmaktadir. Bu
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durum zaten ankete yanit verenlerin kadin agirlikli olmasini da agiklamaktadir. Diger
saglik calisanlar1 hemsgireleri takip etmektedir ve en az katilim doktor gurubunda
olmustur. Bunun nedeni de hemsirelerin hastanelerde diger meslek gruplarima gore
cogunlukta olmalaridir. Aragtirmaya katilanlarin calistiklar kurumlar

degerlendirildiginde cogunlugu kamu hastaneleri ¢alisanlari olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan saglik personelinin  degerlendirmelerine gore ¢ogunlukla
katilimcilarin = %353’{iniin  yoneticisi erkektir ve %47’sinin yoneticisi kadindir.
Calisanlarin yonetcilerinin medeni durumu incelendiginde %10 unun yoneticisi bekar ,
%90’ yoneticisi ise evlidir. Katilmcilarin yoneticilerinin yas dagilimlar
incelendiginde, yoneticisi 35—44 yas arasi olanlar %48 ile ¢ogunlugu ve 18-24 yas orasi
olanlar %6 ile azinlig1 olusturmaktadir. Katilimcilarin yoneticilerinin toplam calisma
stireleri incelendiginde %31 oranla yoneticisi 6-10 yil arasi deneyime sahip olanlar
cogunluktadir. Yoneticilerinin 6grenim durumlart degerlendirildiginde cogunlukla

katilimeilarin %59’unun yoneticisi yiiksek okul mezunudur.

Alan calismasinda saglik calisanlarinin verdikleri cevaplar incelendiginde ¢alisanlarin
% 17,4’lniin yoneticilerini etkilesimci lider olarak algiladiklar1 belirlenirken,
yOneticisini doniisimcii lider olarak algilayanlarin oram1 % 21,5’tir. Elde edilen bu
sonug, Kastamonu ili saglik kurumlarindaki yoneticilerin dontisiimcti liderligin orgiitsel
degisimi ve gelisimini kurumlarina daha yiiksek oranda yansitmaya c¢alistiklarini
gostermektedir. Buradan hareketle, saglik kurumlar1 yoneticilerinin bir boliimiiniin
klasik yonetim anlayiginin dayattig1 davranig oriintiilerinden kurtularak ¢agdas yonetim

anlayisini ortaya koyduklar1 ve ¢alisan odakli yonetimi benimsedikleri sdylenebilir.

Ozel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarinin %24,2’si ydneticisini doniisiimcii
lider olarak algilarken, kamu hastanelerinde ¢alisanlarin %18,4’li yOneticisini
dontisiimcii lider olarak tanimlamaktadir. Bu sonuglar kamu kurumu hastanelerinde
gorev yapmakta olan yoneticilerin daha yliksek oranda etkilesimg¢i liderlik yaklasimini
benimsediklerini gostermektedir. Cinsiyet agisindan elde edilen bulgulara bakildiginda
kadin saglik calisanlarinin  %24,8’1 erkek saglik calisanlarinin ise %12,7’si
yoneticilerini doniisiimcii lider olarak algilarken buna karsilik, kadin ¢alisanlarin

%13,9’u, erkek calisanlarin ise %26,5’1 yoneticisini etkilesimci lider olarak
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algilamaktadir ve cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilasma
saptanmistir. Yani kadin ¢alisanlar yoneticilerini erkek calisanlardan istatistiksel olarak
anlaml sekilde daha dontistimcii algilarken erkek calisanlarda yoneticilerini istatistiksel

olarak anlamli bi¢imde daha ytiksek oranda etkilesimci algilamaktadir.

Sonuglara yas acisindan bakildiginda ¢alismaya katilan saglik calisanlarinin yaslari
diistiikce yoneticilerini etkilesimci lider olarak algilama oranlart da artmaktadir.
Calismaya katilan farkli meslek gruplarinin yoneticilerinin liderlik yaklasimlarini
algilamalar1 agisindan ise herhangi bir anlamli farklilasma bulunamamistir. Elde edilen
bu sonuglar diger arastirmalarla karsilastirildiginda ana hatlartyla, Karip (1998),
Korkmaz (2005, 2006 ve 2007), Eryilmaz (2006), Yildirim (2006), Cemaloglu (2007.a
ve b), Chen’in (2008) arastirma bulgulariyla 6nemli benzerlikler oldugu goriilmektedir.
Bu arastirmalarin sonuglarina gore yoneticilerde en ¢ok goriinen liderlik davranislari
dontigiimcii liderlik boyutunda ortaya ¢ikmaktadir ve kadin calisanlar ydneticilerini
daha yiiksek oranda doniisiimcii algilarken daha kiiciikk yas gruplarinda yer alan

calisanlar yoneticilerini daha yiiksek oranda etkilesimci algilamaktadirlar.

Calisma grubundan elde edilen bulgulara gore, saglik yoneticilerinin doniistimcii
liderlik ile ilgili davraniglar1 agirlikli olarak sergilemeleri olumlu goériilmektedir. Avolio
ve digerlerinin (1991) belirttigi gibi doniistimcii liderler, izleyenlerini hepsi benzer
ozelliklere sahip bireyler olarak degil, ayr1 bir birey ve kisilik olarak goriirler.
Dontigiimeti liderler birer degisim ajanidirlar. Saglik sektorii gelisime agik ve stirekli
yenilik ve degisimin oldugu bir sektdr olmasi sebebiyle doniistimcii liderlik
yaklasimimin ¢ikmasi beklendik bir sonu¢ olarak yorumlanabilir. Doniisiimceii liderlik
yaklagiminin agirlik noktast gelisim, degisim, yaraticilik ve yeniliktir. Doniistimcii
liderlik yaklagiminda tiim ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi ve kigisel ve mesleki
gelisimlerine onem verilmesi esast vardir. Saglik sektorii bu Ozellikleri iginde
barindirabilen bir sektdrdiir. Bunun yaninda orgiitlerde en sik rastlanilan liderlik
yaklasimlarindan biri de etkilesimci liderliktir. Etkilesimci liderler, ¢alisanlarin isi nasil
yapacagini belirleyerek, is basarili olarak yapildiginda ya da amagclara ulagildiginda
onlara cesitli odiiller verirler. Bu liderlik yaklagiminda calisanlarin beklenti ve rolleri
liderler tarafindan belirlenmektedir. Arastirma sonucunda, agirlikli olarak doniisiimcii

liderlik davraniglar1 gbzlenmekle birlikte, Ozellikle ©6zel hastanelerde calisanlarin
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yoneticilerini etkilesimei liderlik yaklasiminda daha cok algilamalart %27,3 6zel
hastanelerde kosullu 6diil davraniglarinin yoneticiler tarafindan 6nemli derecede
sergilendigi  gorilmektedir. Kosullu o6diil bir c¢esit takas, yani ¢alisanlarin
performanslarinin  odiillendirilmesi durumudur. Burada ortaya c¢ikan sonu¢ saglik
yoneticilerinin, 0diil sistemini olumlu olarak kullandiklari bigiminde yorumlanabilir.
Bahsedilen odiiller tamamen maddi odiiller olarak diisiiniilmemelidir. Calisanin
gosterdigi cabalara kars1 yoneticilerin ona yardimci olmasi, saglik ¢alisaninin beklenen
rol ve davraniglar1 gergeklestirdiklerinde ydneticinin bunu memnuniyetle karsilayarak

calisani takdir etmesi bu baglamda ele alinabilecek odiillerdendir.

Kadinlarin yoneticilerini daha doniisimcii olarak algilamalarimin nedeni olarak
toplumsal cinsiyet rol dagilimi ile iliskilendirilebilir. Geleneksel aile yapisi iginde
kadinlarin otoriteye kiigiik yaslarda itaat etmeleri Ogretildigi i¢in, kadmnin calisma
yasaminda aile ortamindan daha ¢ok sz sahibi oldugu ya da deger gordiigi bir sistem

igerisinde bu durumu olumlu algilamasi olasidir.

Catisma yOnetimi stratejileri; biitiinlestirme, uyma, hiikmetme, kaginma ve uzlasmadir.
Catisma yOnetimi stratejileri ile calismaya katilan saglik ¢alisanlarinin cinsiyet, gorev
yapilan kurum, gorev tiirli, yas durumu ve mesleki deneyim siiresi degiskenlerinde

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklili§in olup olmadig arastirilmistir.

Ozel hastanelerinde gdrev yapan yoneticilerin ¢atismalari ¢éziimlemede kamu hastanesi
yoneticilerinden istatistiksel olarak daha ¢ok hiikmetme stratejisi ile miidahale etmeleri
bu kurum yoneticilerinin liderlik yaklagimi olarak daha ¢ok oranda etkilesimei liderligi
benimsemesi ile paralellik gostermektedir. Buna karsin kamu hastanelerinde gorev
yapan yoOneticilerin olusan ¢atismalarda istatistiksel olarak anlamli bicimede uyma ve
biitiinlestirmeyi seciyor olmasi da bu yoneticilerin daha ¢ok doniisiimcii lider olmalari
ile aciklanabilir. Son yillarda kamu hastanelerinde aktif hale getirilmeye calisilan
toplam kalite yonetimi gibi yontemlerin etkilerini gostermeye basladigi, buna karsilik
0zel saglik kurumlarinda ise Odiil-cezanin performans degerlendirmede daha cok

kullanildig1 anlamini tasiyor olabilir.
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Catisma yonetimi stratejileri anketine verilen cevaplar ile yoneticilerin en ¢ok tercih
ettikleri ¢atigma yOnetimi stratejisi, biitiinlestirme olarak belirlenmistir. Daha sonra
siras1 ile uzlagsma, uyma, hiikmetme ve en son sirada kaginma stratejileri gelmektedir.
Yoneticilerin ilk sirada tercih ettikleri “biitlinlestirme™ stratejisi bireyin hem kendi igin
hem de bagkalar1 i¢in endiselenme diizeyinin yiiksek oldugu durumla uygunluk
gostermektedir. Aciklik ve bilgi paylasiminin esas oldugu bu stratejide taraflar, ¢catisma
konusunu ve nedenlerini incelemektedir. Biitlinlestirme, taraflarin kars1 karsiya gelerek
gercek problemi ve nelerin yapilabileceginin diisiiniildiigii bir isbirligi stratejisidir.
Saglik kurumlarinda c¢alisan yoneticilerin ¢atisma durumumda problemin kaynagini
arastirmaya istegin ve igbirliginin var oldugu diisiiniilebilir. Ortaya ¢ikan problemlerin
analiz edilerek c¢oziimleme yoluna gidilme istegi daha c¢ok goriilebilir. Kaginma
stratejisi ise yOneticilerin en az tercih ettikleri yaklasim olarak bulunmustur. Y6neticiler
astlartyla olan catigsmalarinda, ¢atisma konusunu olusturan sorunlardan kaginmadiklari

sOylenebilir.

Kamu hastanelerinde c¢alisan saglik c¢alisanlar1 6zel hastanelerde calisan saglik
calisanlarina oranla istatistiksel olarak anlamli sekilde yoneticilerinin ¢atismalarda
uyma stratejisini kullandiklarini algilamaktadirlar Hemsireler diger saglik ¢alisanlarina
oranla catisma ¢Ozlimlemede yoOneticilerinin  uyma stratejisini  kullandiklarini

algilamaktadirlar.

Calismaya katilan erkek saglik calisanlar1 yOneticilerini c¢atisma yOnetimi
stratejilerinden kaginma stratejisini kadin saglik ¢aliganlarina oranla daha ytiksek oranda
uyguladiklarint diistinmektedirler. Erkek saglik calisanlar1 yoneticilerinin c¢atigma
yonetimi  stratejilerinden uzlasma stratejisini kadin saglik calisanlarima oranla
istatistiksel olarak daha diisiik algilamaktadir. Yine 5 yil ve altinda mesleki deneyime
sahip olan saglik c¢alisanlari, 6-10 yil mesleki deneyime sahip olan saglik
calisanlarindan anlamli sekilde yoneticilerini daha diisiik uzlagsmaci algilarken diger

gruplar arasinda anlamli bir farklilasma bulunmamustir.

Arastirmada eger c¢alismaya katilanlar yoOneticilerini  dontisiimcii  lider olarak
algiliyorlarsa, bu liderler daha ¢ok, biitiinlestirme, uyma ve uzlagsma stratejilerini

kullanirken; eger c¢alismaya katilanlar yoneticilerini etkilesimei lider olarak
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algiliyorlarsa yoneticilerinin ¢atigsmalarin ¢oziimiinde biiyiik oranda hiikkmetmeyi ya da

daha diisiik oranda kaginmay1 kullandiklari bulunmustur.

Elde edilen sonuglar doniisiimcii liderlik yaklagimini benimseyen saglik kurumunun
yoneticisi catigmayr yonetmede yapici strateji kullandiginda kurumsal hedeflerinin
gerceklesmesine katkida bulunacaktir. Dolayisiyla liderlerin baslica gorevi, Orgiit
amaglarini saptamak, bu amagclar1 gerceklestirmek igin yapi ve havayr olusturmak,
orglitiin amagclarina gore yagamasini saglamak ve var olan ¢atismalar1 ¢ozmektir. Lider
calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen engelleri ortadan kaldirmaya
calisir. Motivasyonu olumsuz yonde etkileyen engellerden olarak oOrgiitlerde yasanan
catismalar diislintildiigiinde doniisiimcii liderler bu engelleri ortadan kaldirmak igin
problemin kaynagini bulmaya calisirlar. Doniisiimeii liderlikte karsilikli gliven ve
aciklik hakimdir. Biitiinlestirme stratejinin temelinde de bu o6zellikleri gérmek
miimkiindiir. Bu ag¢idan bakildiginda doniistimcii liderlerin biitliinlestirme stratejisini
secmesi diigiiniilebilmektedir. Ayrica aragtirmada uyma stratejisi ile doniisiimeii liderlik
yaklagimi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki goriilmesi de, dontistimcii liderlik ile
uyma stratejisi arasindaki iliski icin uyma stratejisi kullanildiginda gelecekte elde
edilebilecek kazanclar, ilk dnce 0diin vererek daha sonra fikirlerinin diger bireyler ile
uyusmasini saglama istegi olarak diisliniilebilir. Buna karsilik doniisiimcii liderlik ve
kaginma arasinda negatif iliski bulunmus olmasi da anlamlidir. Kaginma stratejisinin
ozelligi olan kenara ¢ekilme, ilgilenmeme tutumlar1 doniisiimcii liderlik 6zelliklerine zit
yonde o6zelliklerdir. Doniisiimeii liderlik yaklasimina sahip olan liderler gelismeyi hedef
edinen, problemlerin iistiine giden, isbirligi igerisinde problem ¢6zen lider olduklari igin
catisma durumunda kaginma ve hiikkmetme stratejisini tercih etmezler. Ddoniistimcii
liderlerin ¢atisma ortaya ¢iktigi zaman catisma yokmus gibi davranmadiklari ve
catismanin etkilerinden kagmadiklar1 i¢in doniisiimcii liderlik yaklagimi ile catisma
yOnetimi stratejilerinden kacinma stratejisi arasinda negatif yonlii anlamli iligkiler
gorilmiistiir. Hilkkmetme stratejisinde ise {iist ast1 kendi isteklerine ve hatta emirlerine
uymaya zorlayabilir ancak doniisiimcii liderlik yaklagimina sahip olan liderlerde kendi
emirlerine uymaya zorlamak yerine birlik ve beraberlik duygusu 6n plandadir. Orgiitiin
amaglariin benimsenmesi ve benimsetilmesi istegi vardir. Donilistimcli liderlerin

oldugu kurumlarda ortak misyon ve vizyona sahip olma duygusu, Ogrenmeyi ve
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gelisimi destekleyen degisime agik bir ortam olusturma istegi oldugu i¢in doniistimcii
liderlik yaklagimina sahip olan liderler kurumda ortaya ¢ikan ve ¢ikabilecek bir ¢atisma

ortaminda hilkmetme stratejisini kullanmayi tercih etmeyeceklerdir.

Rahim 2001 yilindaki ¢alismasinda ¢atisma yonetimi stratejileri i¢in en uygun liderlik
yaklagiminin doniisiimcii liderlik yaklasimi oldugunu belirtmistir. Bes ¢atisma yonetimi
stratejisi iizerinde durmustur. Bunlardan birincisi, orgiit icerisindeki ¢atigsmalar1 ¢6zmek
icin en ideali olarak biitlinlestirme stratejisini belirtmistir. Ciinkii lider bu stratejide iki
tarafin da isteklerini ve ihtiyaclarii biiyilk Ol¢lide diislinecektir. Kastamonu

hastanelerinde yapilan bu arastirma Rahim’in arastirmasiyla paralellik gostermektedir.

ONERILER

Ozel hastane yoneticilerinin gatisma ydnetiminde hiikmetme yaklasimindan vazgegip
biitiinlestirme yaklagimini kullanmaya yonelmeleri; kamu hastanesi yoneticilerinin
yenilige acilmalari, gelecegi gorme bakis agilarinin gelistirilmesi ve personel yanlisi
yonetimi daha ¢ok kullanmalar1 oneriebilir. Hem 6zel hem de kamu hatstanelerinde
yoneticilerin doniisiimcii liderlik yaklasimlarin1 benimsemelerinin insan odakli ve emek
yogun bu sektdrde insan kaynaklarinin dahe etkin ve etkili olmasini saglayacag: ileri

surtilebilir.

Saglik sektorii diger sektorlere gore biraz daha karmagsik bir yapiya sahip olmasi
nedeniyle diger sektdrlerde arastirma sonuglari farklilik gosterebilir. Ozellikle egitim
kurumlar1 gibi ayn1 uzmanlik dallarinin bulundugu karmasik olmayan sektorler iizerinde
de degerlendirilerek sonuclar analiz edilebilir. Calisanlar lizerinde degil de yoneticilerin
kendilerine uygulanarak aragtirmanin sonuglar1 arasinda farklilik olup olmadigi
arastirilabilir. Ayn1 arastirma, Tiirkiye genelinde ve iiniversite hastaneleri de kapsama

dahil edilerek genis capli olarak yapilabilir.
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EK 1. Yeni Liderlik Yaklasimlarimn Catisma Coziim Stratejilerine Etkisine Yonelik Hastane
Cahisanlarimin Goriisleri Anketi

SAYIN KATILIMCI; bu anket Ufuk Universitesi Saghik Kurumlari Isletmeciligi Yiiksek Lisans Programi
tezi i¢in hastane yoneticilerinin liderlik davranislari iledrgiitteki ¢atigma yonetim yaklagimlari arasindaki
iligkinin incelenmesiamaciyla hazirlanmigtir. Arastirma sonuglarinin  giivenilir olmasi, sorulari
yanitlamadaki samimiyetinize veher sorunun dikkatle yamitlanmasina baghdir. Bu arastirmadan elde
edilen veriler sadece Yiiksek Lisans teziiginkullanilacak ve tamamen gizli tutulacaktir. Ankete, samimi ve
icten yanitlarla katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Tirkan BALTACI
Ufuk Universitesi

Sosyal bilimler Bilimleri Enstitiisii

TANITICI BILGI FORMU
1-Cinsiyetiniz? [ Kadin O Erkek
2-Yasimz?
[118-24 [125-34 [135-44 (145 ve Usti
3-Toplam cahisma siireniz?.................c........... (yil)

4— Mesleginiz?
[] Hekim [} Hemsgire [J Diger saglik calisani

5- Cahstigimiz kurum?

[ Egitim Arastirma Hastanesi| Ozel Hastane [ Kamu hastanesi
6—Yoneticinizin cinsiyeti? [| Kadin [ Erkek
7-Yoneticinizin yas1?

(11824 12534 [135-44 (145 ve tsti

8—Yoneticinizin medeni durumu?

[ Evli [] Bekar ] Bosanmis/Dul
9-Yoneticinizin 6grenim durumu?
[J Lise ve dengi [ Fakiilte/Yiiksekokul [ LisanstistiiC] Doktora

10-Yoneticinizin toplam ¢alisma siiresi?............................. (y1l)
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A. Yoneticinizin asagidaki sorularda belirtilen davramslar1 ne siklikta yaptigim kutulardan
uygun olan birini isaretleyerek belirtiniz. Liitfen tiim sorular1 atlamadan yamtlayimz.
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1 | Harcadigim g¢abaya karsilik bana isimde yardimci olur.
2 | Kritik kararlarin uygunlugunu tekrar gézden gegirir.
3 | Problem ciddiyet kazanincaya kadar higbir seye karismaz.
4 Dikkati yanligliklar, hatalar, standartlardan sapmalar iizerindedir.
5 Onemli konular giindeme geldiginde karismaktan cekinir.
6 | Onem verdigi degerleri, inanglari bizimle paylasir
7 | Gerektiginde, ona ihtiya¢ duydugumuzda ortada yoktur.
8 Problemi ¢ozerken farkli bakis agilari arar.
9 | Gelecege olumlu bakar.
10 | Onunla ¢aligmak insanm1 gururlandirir.
Belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in sorumluluklarimizi detayli bir
11 . .
sekilde belirler.
12 | Harekete gecmesi i¢in islerin kdtiiye gitmis olmasi gerekir.
13 | Basariya ulasmamuz i¢in giidiileyici konugmalar yapar.
14 | Giiglii bir amaca sahip olmanin 6nemini belirtir.
15 | Caligsanlarin yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman harcar.
16 Performans hedeflerini tutturmak i¢in ¢alisanlarin beklentilerinin
neler oldugunu 6grenir ve onlardan neler bekledigini agik¢a belirtir.
17 | Mecbur kalmadik¢a dnlem almanin gereksizligine inanir.
18 | Grubun iyiligi i¢in kendi onceliklerinden vazgeger.
19 Bana grubun herhangi bir tiyesi olarak degil de bir birey olarak
davranir.
20 | Harekete ge¢cmesi igin problemlerin ciddilesmesi gereklidir.
21 | Davraniglari ona saygi duymama neden olur.
29 Biitiin zamanim1 ve dikkatini hatalar, yetersizlikler ve sikayetler
iizerinde toplar.
23 | Kararlarinin ahlaki, etik sonuglarini dikkate alir
24 | Hatalarimin listesini tutar.
25 | Giig ve giiven hissi verir.
26 | Gelecekle ilgili diisleriyle bizi pesinden siiriikler.
27 | Dikkati hedefe ulasmadaki basarisizliklarin tizerindedir.
28 | Karar vermekten kaginir.
29 Her birimize farkli ihtiyaglari, yetenekleri olan bireyler olarak
yaklasir.
30 | Isimizi nasil yaptigimiza farkli yénlerden bakmamizi saglar.
31 | Kendimi gelistirmeye odaklanmami saglar.
32 | Sorunlara ¢ok farkli agilardan bakmami saglar.
33 | Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.
34 | Ortak bir misyona sahip olmanin 6nemini vurgular.
35 | lyi bir is yaptigimda memnuniyetini belli eder.
36 | Hedeflerimize ulasabilecegimize giivendigini belli eder.
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B.Yoneticinizin asagidaki davramslary, “hangi sikhikta gosterildigini” kutulardan uygun
olan birini isaretleverek belirtiniz. Liitfen tiim sorular1 atlamadan yanitlayiniz.

c ]
©
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Herhangi bir nedenle aramizda bir farkhlk, uyusmazhk, sorun, anlasmazhik veya baska bir

ifadeyle catisma olmasi durumunda Yoneticiniz ...

Hepimizin kabul edebilecegi bir ¢oziim bulmak i¢in sorunu bizimle

1 birlikte incelemeye calisir.

2 Sosyal ve psikolojik ihtiyaglarimizi kargilamaya galisir.

3 Bizlerle olan anlagmazliklari agiga vurmaya g¢alisir.

4 Ortak bir karara ulasabilmek icin bizlerle fikir birligi saglamaya calisir.

5 Soruna hepimizin beklentilerini karsilayacak nitelikte c¢oziimler
bulmak i¢in bizlerle birlikte ¢aligmaya ¢aba gdsterir.

6 Bizlerle goriis ayriliklarini agikca tartismaktan kaginir.

7 Sorun ya da anlagsmazligi ¢6zmek i¢in orta yol bulmaya caligir.

8 | Kendi fikirlerini kabul ettirmek icin baski yapar.

9 Kendi lehine karar ¢ikarmak i¢in yetkisini kullanir.

10 | Bizim isteklerimizi de dikkate alir.

11 | Bizim isteklerimizi kosulsuz benimser.

12 | Sorunu birlikte ¢6zmemiz i¢in bizlerle bir bilgi aligverisi yapar

13 | Bizlere 6diin verir.

14 | Anlagmazliklarda tikanmay: gidermek icin orta bir yol dnerir.

15 | Bir uzlagsma saglanabilmesi igin bizleri goriismeye davet eder

16 | Bizlerle anlagsmazliga diismekten kaginir.

17 | Bizlerle kargilasmaktan kaginir.

18 | Kendi lehine karar ¢ikarmak icin bilgi ve becerilerini kullanir.

19 | Bizim Onerilerimize uyar.

20 | Uzlagma saglamak i¢in bizlerle pazarlik yapar.

21 | Sorunun kendini ilgilendiren yoniinii ¢ok siki takip eder

29 Sorunun en iyi sekilde ¢oziilebilmesi i¢in tiim endiselerimizin agiga
cikmasina gaba gosterir.

23 | Ortak kararlara ulagabilmek i¢in bizlerle igbirligi yapar.

24 | Beklentilerimizi karsilamaya ¢aba gosterir.

o5 Bazen yarisma gerektiren bir durumda kazanmak icin yetkisini
kullanir.

26 | Olumsuz duygular1 6nlemek i¢in bizlerle olan goriis ayriliklarini gizler.

27 | Bizlerle nahos tartismalardan kaginir.

28 | Bir sorunun dogru anlasilabilmesi i¢in bizlerle ¢alismaya ¢aba gosterir.
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EK 2. Anket Uygulama izin Yazisi

TC. -
UFUK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Say1 : 96064710 —302.14 /122 16.04.2013
Konu: Ogrenci Tiirkan BALTACI / Anket Caligmasi

ILGILI MAKAMA

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisiit Saghk Kurumlar Isletmeciligi Bilim Dali’nin
110760030 numarali tezli yiikseklisans 6grencisi Tiirkan BALTACI, "Yeni Liderlik Yaklagimlar
ile Catiyma Yonetimi Arasindaki iliskinin incelenmesi: Hastane (")rnegi" konulu tez galigmasini
Prof. Dr. Deniz BUYUKKILIC SEREN’in danismanhiginda yiiriitmektedir.

Adi gegen ogrenci "Yeni Liderlik Yaklasimlar ile Catijma Yonetimi Arasindaki iliskiyi
Ol¢meye Yonelik Hastane Calisanlarimin Goriisleri” baghkl anketin alan uygulamasini; asagida
yer alan saglik kurumlarinda galisan doktor, hemsire, att, ve diger saglik galiganlan (laborant,
radyoloji tekniker ve teknisyenleri, ameliyathane teknikerleri, anestezi teknisyen ve teknikerleri,
odyolog, fizyoterapist vb.) olmak iizere toplam 500 kisiye uygulamay1 planlamugtir.

Saglik Kurulusunuzda anket uygulamasi igin gerekli iznin verilmesini uygun goriislerinize

__L_Qzuag_

Prof. Dr. Mehmet TOMANBAY g

Enstitit Miidiiri
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