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1. OZET

SAGLIK KURULUSLARINDA YONETiICIiLERIN OTORITER VE
DEMOKRATIK LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANLARIN
MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKILERI

Teknolojideki gelismeler ve artan rekabet kosullar1 isletmelerinin hedeflerine
ulagmasinda yonetici faktoriinii 6nemli hale getirmistir. Gliniimiizde artik ustlinliigi
belirleyen sadece dogal ve maddi kaynaklar degil ayn1 zamanda bu kaynaklar etkili ve
verimli kullanabilecek insan giiciidiir. Yetenekli insanlar1 bir araya getirerek motive
etmede izlenen yaklasim teknoloji kadar onemlidir. Bu nedenle is diinyasi insan
sermayesi yonetimine olduk¢a Onem vermektedir. Saglik sektoriindeki yoneticilerin
liderlik 6zelligine sahip kisiler olmasi ve calisanlarin motivasyonuna dnem vermesi
gerekmektedir. Kitlelere yon veren ve onlari arkalarindan siiriikleyen lider, tyeleri
arasinda giiclii bir motivasyon olusturarak orgiitiin amaglarina ulagsmasinda ve rekabet
Ustiinliigii saglamasinda etkili olacaktir. Bu c¢alismanin amaci, hastane idari
calisanlarinin yoneticilerini demokratik ve otokratik liderlik tiplerinden hangisiyle
iliskilendirdiklerine dair algilar1 ve algilanan liderlik tipiyle calisanlarin motivasyonlari
arasmndaki iliskiyi incelemektir. Bu amag dogrultusunda, Istanbul ili Avrupa bdlgesinde
yer alan iki vakif {iniversite hastanesinde ¢alisan 384 idari personel iizerinde bir anket
caligmast gerceklestirilmistir. Verilerin analizi, SPSS programinda yapilmistir.
Calismanin sonucunda, demokratik ve otokratik liderlik davranislarinin motivasyon

tizerinde etkisi oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Motivasyon, Otokratik Liderlik, Demokratik Liderlik,
Liderlik Motivasyon Iliskisi



2. ABSTRACT

THE EFFECTS OF AUTOCRATIC AND DEMOCRATIC LEADERSHIP
BEHAVIORS OF THE MANAGERS IN HEALTH ORGANIZATIONS ON THE
MOTIVATION OF THE EMPLOYEES

By means of technological developments and increasing competition conditions,
manager factor have become important in reaching the targets of enterprises. Nowadays,
determining the superiority is not only natural and material resources but also human
power that can use these resources effectively and efficiently. The approach to
motivating and bringing together talented people is as important as technology. Because
of that, the business world gives a great importance to human capital management.
Managers in the healthcare sector must have leadership qualities and they need to care
for the motivation of employees. The leader who guides the masses and drifts them will
create a strong motivation among the members. This will be effective in achieving
organizational goals and competitive advantages. The purpose of this study is to
examine the relationship between hospital managers' democratic and autocratic
leadership styles and the relationship between employee motivation and perceived
leadership style. In accordance with this purpose, a survey was conducted on 384
administrative staff working in two private university hospitals located in European side
of Istanbul. Analysis of the data is done with the SSPS program. As a result of the work,
it has been determined that democratic and autocratic leadership behaviors have an

effect on motivation.

Keywords: Leadership, Motivation, Autocratic Leadership, Democratic Leadership,

Leadership and Motivation



3. GIRIS VE AMAC

Liderlik ve motivasyon kavramlar1 giiniimiizde isletmeler acisindan iizerinde
onemle durulan kavramlar olmustur. Isletmelerin yonetici secimlerinde gerekli bilgi ve
donanima sahip etkin bir yonetim anlayist ile motivasyonu saglayarak maksimum
ciktilar elde edebilecek lider arayislari arastirmalara konu olan bu kavramlarin 6nemini

giderek artirmaktadir.

Bazi isletmeler liderligi gii¢ olarak tanimlarken bazilari ise bir grup bireyi belirli
bir ama¢ dogrultusunda toplamak ve bu hedefleri hayata gecirebilmek igin ihtiyag

duyulan bilgi ile donanima sahip olmak olarak tanimlamistir, Abdullah (1).

Bu yaklasim tarzlari farkli liderlik modellerinin ortaya ¢ikmasinda etkili
olmustur. Ancak yapilan aragtirmalar ortaya konulan ¢alismalar incelendiginde liderlik
modellerinden hangisinin daha etkili olacagi konusunda isletmelerin kararsiz kaldiklar

goriilmektedir.

Liderlerin benimsedikleri liderlik tarzi ile calisan motivasyonu arasinda
dogrudan bir iliski s6z konusudur. Calisanlar algiladiklar1 liderlik yaklasimi
motivasyonlarini etkileyecek ve bdylelikle oOrgiitiin amaglarinin gergceklesmesinde

onemli bir rol oynayacaktir.

Yapilan agiklamalardan anlasilacagi lizere Orgiitiin basaris1 liderin benimsedigi
liderlik modelinin etkisiyle isletme amacglar1 dogrultusunda motive edilen calisanlarla

ilgilidir, Yilmaz (2).

Orgiit rekabet giiciinii koruyarak basar1 ortaya koyabilmek i¢in motive edilmis is

gorenlere ihtiya¢ duyar.

Biitiin isletmelerde oldugu gibi saglik isletmelerinde de farkli liderlik modelleri
yoneticiler tarafindan benimsenmektedir. Her sektdrde ve meslekte motivasyon kritik

bir kavramdir. Ancak; bu kavram, insanlarin saghigiyla ilgilenen telafisi miimkiin



olmayan hatalarin biiyiik zararlar dogurabilecegi saglik sektoriinde daha onemlidir,

Soyluer (3).

Yogun is temposu, insanlarin beklenti diizeylerinin fazla olmasi gibi etkenler
saglik isletmelerinde calisan personelin motivasyonlarinin 6nemini ortaya koymaktadir,

Soyluer (3).

Bu yaklasimlardan hareketle calismada liderlik yaklasimlarindan demokratik ve
otokratik liderlik tizerinde durulmus, bu iki liderlik tipinin saglik ¢alisanlarinin
motivasyonlari iizerinde olumlu ve olumsuz etkileri incelenmistir. Yapilan
arastirmalarda bu konuda bazi ¢aligmalarin yapildig1 goriilmektedir. Ancak ¢aligmalarda
liderlik tiplerinin tiimii ele alinarak incelenmis ve bu iki yaklasim iizerinde yeterince
durulmamistir. Bu nedenle ¢alismamizda galisanlarin motivasyonlar1 iizerinde etkili
temel iki yaklasim olan demokratik ve otokratik liderlik yaklagimlarina, bu yaklasim
tarzlarinin motivasyon iizerindeki olumlu ve olumsuz etkilerine daha kapsamli bir bakis

acist getirmek amaclanmistir.



4. GENEL BIiLGILER

4.1. Liderlik Kavrami ve Tanim

Lider ve liderlik kavramlar1 gegmisten giiniimiize uzun zamandan beri kullanilan
kavramlardir, Akbaba ve Erenler (4). Gegmisten giiniimiize, insanlar kendilerini
yonetecek ve amaclara ulagmalarini saglayacak bir lidere gereksinim duymuslardir.
Tarih boyunca varhi§indan s6z edebilece§imiz liderlik kavramindan gelecekte de
insanin vazgegemeyecegini soyleyebiliriz, Erol (5). Literatiire ilk olarak 14. yy giren
liderlik kavrami, Ingilizce “leaden” den gelen “yol almak” ve“yol gdstermek”
anlaminda kullanilmistir. Liderlik (Leadership) kavrami ise, 1800’lii yillarda ortaya
¢cikmig ve Tiirk¢ede de bu sekilde yer almigtir, Akdogan (6).

Liderlik ve lider kavramlar yillar i¢erisinde meydana gelen ekonomik, siyasi,
askeri, her tiirli olaydan etkilenmistir. Yasanan bu etkilesimler sonucunda liderlik
tanimlar1 da degisime ugramistir. Bu nedenle cesitli tanimlar ortaya ¢ikmistir, Aykan
(7). Bir tanima gore lider, “grup tiyelerinin diisiince ve arzularini benimsenir bir amag
bi¢ciminde ortaya koyan ve grup iiyelerini bu amag etrafinda etkinlige geciren kimsedir,
Bulug (8). Lider, “orgiit calisanlarinin benimsedigi fikirler etrafinda birlestigi; bir amaca
dogru insanlar1 pesinden siiriikleyen ve belirli amaclar dogrultusunda davranisa sevk
eden kisi olarak tamimlanmaktadir, Avcl ve Topaloglu (9). Liderlik ise; “Insanlara
istedigini yaptirabilme sanatidir”, Aykan (7). “Ortak bir hedefi gergeklestirmek
amaciyla grubun faaliyetlerini yoneten davraniglardir”, Karahan (10)“Belirli bir amaci
gerceklestirmeye yonelik olarak yonlendirme ve etkileme siirecidir”, Tahaoglu ve
Gedikoglu (11). “Liderlik hem orgiitin hem de orgiitteki bireylerin faydalarini
yiikselterek ortak amaca ulasmak i¢in davraniglar1 etkileme sanatidir”, Acar (12).
Liderin, kendisini izleyen kisileri ayn1 amaglar dogrultusunda harekete gecirebilmesidir,
Ke ve Wei (13). Robbins’ e gore, hedeflere ulasmak igin bir grup insani etkilemektir,
Robbins (14).

Liderlik ile ilgili bir¢ok tanimin yapilmasina ragmen, yaygin olarak kabul

gérmiis tek bir tanimlamadan s6z edilemez. Belirli bir grubun iiyelerini belirli amaclar



dogrultusunda basarili olmaya yonelten, grubun ¢alismalarin1 kontrol ve koordine eden
yetenek ve Ozelliklere sahip kisiler lider olarak ifade edilmektedir. Liderlik, liderin

yaptiklariyla ilgili bir siiregtir, Efil (15).

Literatiirde yapilan bu tanimlamalar liderlik siirecinin temelini, birinin digerini

etkileyebilmesinin olusturdugunu gostermektedir.

4.2. Liderlik Teorileri

Yonetim anlayisinin ¢agdas ve bilimsel nitelik kazanmaya bagladigi 1900’
yillardan gilinlimiize kadar bir¢ok liderlik model ve kurami gelistirilmistir, Soyluer (3).
Liderin 6zellikleri, davraniglar1 ve liderlik siirecinin etkilendigi durumlar incelenmis,
lideri lider yapan faktorler ele alinarak liderligi agiklamaya yonelik bir takim liderlik

teorileri ortaya konulmustur.

4.2.1. Ozellik teorileri

Liderlik konusunda gelistirilen ilk teori olan 6zellik teorilerinde liderde bulunan
ozellikler iistiinde durulmustur. Ozellik teorilerine bakilirsa liderin farkli 6zelliklerinin
diger grup lyelerinden ayr1 olmasi gerekmektedir, Sabuncuoglu ve Tiiz (16). Baska bir

ifade ile belirli kisisel 6zellikleri lideri lider olmayandan ayirir, Hellriegel et al (17).

Tablo 4.1. Ozellikler Yaklagimi, Abdullah (1).

Kisisel Ozellikler Fiziksel Ozellikler Yetenekler
Samimiyet Yas Giizel Konugma
Dogruluk Boy Zeka

Acik Sozliilik Cinsiyet Bilgi

Kendine Giiven Irk Iliski Kurma Yetenegi
Inisiyatif Sahibi Olma GOriinlis Is Basarma

Kararlhilik Deneyim

Diiriistliik

Bagkalarina Giliven Verme

Hissel Olgunluk




4.2.2. Davramssal teoriler

Davranig teorileri, liderlik stireglerine bakarken lideri gruptaki iiyelerden ayri
tutan etken olarak liderlik davranislarini belirlemisler ve etkin bir liderin ne olduklarini
degil de ne yaptiklar {izerinde durmustur, Simsek ve ark (18). Bu yaklasim bireylerin
lider bir sekilde dogmalarinin herhangi bir zorunluluk olmadigini yani liderligin egitim

yoluyla kazanilabilecegini savunmaktadir, Soyluer (3).

4.2.3. Ohio State Universitesi calismalar

II. Diinya savasi’ndan sonra 1945’ 1i senelerde baslayan Ohio State Caligmalari,
liderde goriilmekte olan belirli bir davranis kaliplarini ortaya koymay1 hedeflemistir, Zel
(19). Liderin davranislariyla ilgili bilgi toplamak amaciyla, Ohio State personeli liderin
faaliyetlerini ne sekilde siirdiirdiigiinii anlatacak bir ara¢ olan “ Lider Davranisi
Tanimlama Anketi(LBDQ)” gelistirilerek izleyicilere liderin davranis sekilleri ile ilgili
sorular yoneltilmistir, Her sey et al (20). Calismalarin sonucu olarak liderlik
davraniglarini tanimlama da birbirlerinden bagimsiz iki degiskenin 6nemi belirlenmistir.
Bu iki degisken “yapiy1 harekete gecirme (initiating structure)” ve “bireyi onemseme
(consideration)” dir, Yukl (21). Liderlerin davranmiglar1 bu iki faktér etrafinda

yogunlasmistir, Kogel (22).

Yapiy1 Harekete Gegirme (Yiiksek)

®
3 @ 1
(024
2
Bireyi Bireyi
Onemseme Onemseme
(Diisiik) ® (Yiiksek)
4
®

5
Yapiy1 Harekete Gegirme (Diistik)
Sekil 4.1. Cesitli Lider Davranislari, Kogel (22).



Sekil 1.1. bes ayr1 lider davranisiyla alakali olarak teorik bir Ornek
anlatmaktadir. Bahsedilen 6rnege gore ise 1. Lider grubun basarmaya cabaladigi ise ve
grup lyelerine birey olarak deger veren davranis gostermekteyken; 4. Lider grup
tiyelerinin gereksinim ve isteklerine deger vermeyen fakat grubun hedefledigi ise de

fazla agirlik vermeyen bir davranis gostermektedir.

Ohio State aragtirmalari, yapiyr harekete gecirme ve bireyi Onemseme
kavramlariin birbirinden ayr1 ve farkli boyutlar olduklarin1 ortaya koymustur. Her iki
boyuttan birinde sahip olunacak yiiksek seviye, diger boyutta diisik seviyeyi
gerektirmez, Hersey et al (20). Yani lider hem bireyi 6nemserken hem de yapiy
harekete gecirecek sekilde davranis sergileyebilir, Tezcan (23). Bu ¢alismanin 6nemi

liderlik davramisimi iki boyutta inceleyen ilk ¢alisma niteliginde olmasidir, Caliskan

(24).

4.2.4. Michigan Universitesi arastirmalari

Liderlik davraniglartyla alakali yapilmis olan diger bir aragtirma ise Michigan
Universitesindeki bilim adamlarinca ortaya ¢ikarilmistir. Calismalarm amaci, gruptaki
insanlarin  doyumu ve verimliligine destek veren etkenlerin neler oldugunu
belirlemektir, Budak (25). Calismada etkili olan bir lider ile etkili olmayan lider
arasindaki farklar ortaya konmaya calisiimistir, Kececioglu (26).

Arastirmaci bireylerin diisiincelerine gore bahsedilen iki ayr1 boyut bir dogru
iistiindeki iki alternatif konumu ifade eder. Yani, Ohio State arastirmalarindan farkl
olarak, bir lider ya calisan merkezli olabilir ya da gorev merkezli olabilir, Cole (27),

Hughes et al (28).
4.2.5. Blake ve Mauton ‘un liderlik calismalar:
Ohio state Universitesi ve Michigan Universitesi ¢alismalarmin matris olarak

getirilmis hali olarak tanimlanabilir, Rainey (29). Iki ¢alismadan ¢ikan sonug, liderlik

stilinin tek boyutlu olmadigidir. Blake ve Mauton’un yoneticinin ‘‘¢alisan bireylere ve



goreve gore’’ yaklasimini 6lgebilmek amaciyla gelistirdigi yonetsel olgiit, liderligin bu
iki boyutlu dogmasini yansitmasidir, Simsek ve Fidan (30). Blake ve Mouton Y dnetim
Tarzi1 Matriksi Modeliyle liderlik davranisi iki ana boyut belirleyerek agiklanmistir,
Bakan (31):

e Uretime Y6nelik olma

e Kisiler arasi iliskilere yonelik olma

Birinci boyut, iiretime ilgiyi yansitmaktadir. Ikinci boyut ise insana ilgi
gostermektedir, Can ve ark (32), Kogel (22). Bu boyutlarla olusturulan matrikste yatay
boyut iiretime duyulan ilginin derecesini; dikey boyutsa lider bireyin insan iliskilerine

kars1 duydugu ilgisinin derecesini gostermektedir.

Blake ve Mounton’ un Modeli sekil 1.4’ te gosterilmistir;

9 19 9,9
Yiiksek 8
7
A
6
= 5 55
=}
2 4
-
g 3
g 2
o=
1 11 91
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Diisiik
Diisiik »  Yiiksek

Uretime Yonelik

Sekil 4.2. Black ve Mouto’un Yonetim Tarz1 Matriksi, Robert (33)

Matriks’in en Onemli yarar1 yoneticilere gosterdikleri davranisi karsilagtirma

imkan1 vermesidir. Calisan bireylere kars1 duyulan ilginin ve iiretime karst duyulan



ilginin sinirlart bir 1zgara istiine yerlestirilmis ve farkli liderlik sekilleri ortaya

cikmustir.

Ortaya ¢ikan liderlik bigimleri sunlardir, Can (34):

e Ciliz Lider (1,1)

e Kliip Lideri (1,9)
e  Orgiit Lideri (5,5)
e Gorev Lideri (9,1)
e Ekip Lideri (9,9)

Bu model, liderlerin davranislarin1 kavramsallastirmasi bakimindan onemlidir,
Kogel (22). Boylelikle kendi yonetim tarzini ne oldugunu kavrayan lider, kendini ne
yonde gelistirmesi gerektigi hakkinda bilgi sahibi olur, Cevreoglu (35). Yonetim
matriksi modeli, yapiy1 harekete gecirme ile bireyi dnemseme boyutlarinin beraber ve

degisik oranlarda olabilecegini gostermesi bakimindan degerlidir, Budak (36).

4.2.6. Likert’ in Sistem Dort Modeli

Likert Michigan Universitesi calisgimlarmnin ¢ikis noktasi seklinde ilerlettigi

modelde liderin davraniglarini1 dort grup ve sistem altinda toplamigtir.

e Sistem-1 ( istismarci/ otokratik)
e Sistem-2 ( yardimsever/ otokratik)
e Sistem-3 (katilimci)

e Sistem-4 (demokratik), Durmaz (37).

Her grup belirli varsayim ve davraniglar1 kapsamaktadir, Zel (19). Calisanlara
giiven, calisanlarin algiladigi serbestlik ve yoneticilerin caligsanlarla karsi iletisimi

etrafinda ardarda lider ve liderin ¢alisanlar1 asagidaki sekilde dir, Kutanis (38).
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Kisaca, sistem 1 tamamen ise yonelik, fazlasiyla otoriter bir yonetim davranigini;
sistem 4 karsilikli giiven ve ekip ¢alismasina dayanan iliskiyi merkez alan yonetim
davranigini ifade eder. Sistem 2 ile sistem 3 ise, bu 2 u¢ davranis arasinda yer alan orta
asamalardir, Hersey et al (20). Sistem 4 ile sistem 3 tipi liderler grubun verimliligini
artarken, sistem 1 ile sistem 2 tipi liderlerin yer aldiklar1 gruplarin verimliligi
diismiistiir, Kogel (22). Likert’e gore ise, grubun yonetim sekli Sistem 4’e yakin oldugu

Olctlide yiiksek ve siirekli bir verimlilik saglanmaktadir, Eren (5).

4.3. Durumsallik Teorileri

Yoneticilerin  durumlarin1  tanima isteklerine yardimcr olan bu model
1950’1lerden itibaren arastirmacilarin ilgilerini lider ve ekibini igerisine alan cevresel
etmenlere ¢evirmeleriyle ortaya ¢ikmistir. Teoride davranigsal teorilere ilave olarak
lider ile izleyicinin igerisinde yer aldigi ortam ve kosullarda 6nemsenmistir. Basitce
ifade etmek gerekirse, durumsal bir lider farkli durumlara gore farkli liderlik stilleri
benimsemis olabilir mantigina dayanmaktadir, Schermerhorn, (39). Bdylece farklh
sartlarin kosullarin farkl: liderlik seklini ihtiyag haline getirdigi olasiligindan hareketle
pek cok arastirma yapilmistir, Tezcan (32).

Bu yaklasima gore, liderligin etkinligini belirleyen faktorler Sekil 1.3 te
gosterilmistir, Giderler (40):

USTLERIN BEKLEYISI VE
DAVRANISLARI
GERCEKLESTIRILECEK
AMACIN NITELIGI
LIDERIN KISILIGi . .
_
VE TECRUBELERI LIDERIN
ORGUTSEL y/
VE POLITIKALAR MESLEKTASLARIN [ZLEYICILERIN
OZELLIKLERI BEKLEYISLERI BEKLEYISLERI VE DAVRANISLARI

Sekil 4.3. Liderlik Davranis1 Etkileyen Faktorler, Kogel (22).

11



Durumsallik teorileri arasinda Fledler’in Durumsal Liderlik Modeli, Hersey
Blanchard’ i Olgunluk Modeli, Yol - Amag¢ Teorisi vb. sayilabilir. ifade edilen
durumsallik teorileri, liderin esnek davranmasini, kosula goére lider davranisinin

tanimlanmasini ve uygun davranigin uygulanmasini gerektirir, Hersey (20).

4.3.1. Fred Fiedler’in Durumsal Liderlik Modeli

Durumsallik kurami ilk kez Fred Fiedler tarafindan kullanilmistir. Ona gore,
farkli kosullarda farkli liderlik davranislari basarili olur, Fiedler and Chemers (41). Bu
model liderlik tarzi ile seviyesinin durumuna gore etkin grup performansi ile uygun
hedefler arasinda baglantilar Onermektedir, Robbins at al (42). Durumsallik
yaklagiminda liderin olusumu ve etkinliginin dayandirildig: ii¢ temel faktor sunlardir,

Fiedler and Chemers (41);

Lider-Uye iliskileri: Grubun lideri kabul etmelerinin yiiksek yada diisiik olmasidir.

Lider ile grup arasindaki iligskinin ne diizeyde oldugunun belirlenmesidir, Sadler (43).

Gorev Yapisi: Gorev tanimimin yapilt olup olmamasiyla ilgilidir. Amag, karar ve

sorunlara ¢oziimlerin acikga belirlenip belirlenmedigi durumudur, Kurtulus (44).

Liderin Makam Giicii: Liderin bulundugu pozisyon giiciinii izleyenlerin faaliyetlerine
hangi oranda yansittig1 ile ilgilidir. Unvanin liderin tesvik yetenegi gibi 6geleri iceren

basit kontrol listesi ile dl¢lilmesi olarak tanimlanabilir, Sadler (43).

4.3.2. Hersey ve Blanchard’in Olgunluk Modeli

Hersey ve Blanchard'in gelistirmis oldugu bu model gorev davranmist ile iligki
davranis1 seklinde iki temel boyut iistiinde ¢alismistir. Bunlarin birincisi olan gorev
davranigi; liderin tek tarafli iletisim kullandig1, astlarina gorev ile ilgili bilgi verdigi,
neyi, nasil, nerede ve ne zaman yapacaklarim soyledigi davranis stilidir. iliski davranis:
ise; 1ki tarafli iletisim kullanilan, liderin astlarini dinledigi, destek oldugu ve kararlarin

alim asamasinda onlarin katilimini sagladigi davranis tarzidir, Ozsdylemez (45). Bu
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temel boyutlardan hareketle arastirmacilarin {izerinde durdugu dort temel liderlik

davranisi su sekildedir;

e Yiiksek gorev ve diisiik iliski,
e Yiiksek gorev ve yiiksek iligki,
e Yiiksek iliski ve diislik gorev,

e Disiik iliski ve diisiik gérev’dir, Hersey et al (20).

Hersey- Blanchard durumsal liderlik modeli sekilde verilmistir:

Takipcisinin gelismislik diizeyi

Takipgisinin gelisme DustK.....ooviiiii Yiiksek
diizeyine karsilik liderlik tarzi R3 R2 R1
Diisiik Gorevci/Direktif Yiiksek
Yiiksek
Katilmali
VA Satan iliski
Destekleyici
Yetki M
Devreden Soyleyen
Diisiik

Sekil 4.4. Hersey- Blanchard Durumsal Liderlik Modeli, (46)

* R1- Bilgi, beceri ve kendine giiven eksiklikleri vardir.

» R2- Takipgiler ¢aligmaya istekli olabilir, fakat yetenekleri alt diizeydedir.

* RS3- Yetenekleri olmasina ragmen yeteneklerine giivenleri azdir.

+ R4- Yiiksek giiven ve giiclii yeteneklere sahiptirler. Isteneni yapmak icin ¢ok

isteklidirler.

Sekil 1.5.°de de gosterildigi gibi izleyiciler yiiksek olgunluk seviyesine

ulastikea, liderin kontrol ve kisiye yonelik davranislar1 diismektedir.. R1°de izleyicilerin
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0zel olarak yonlendirmeye gereksinim duyar. R2’de yiiksek is, yiiksek iliskiye yonelik
davranig sergilemek gerekir. R3’de motivasyon sorunlari 6n plandadir. R4’de
izleyicilerde kabiliyet ve sorumlulugu alma arzusu oldugu goriilmektedir, bu nedenle

liderin fazla bir sey yapmasina gerek yoktur, Ozkalp ve Kirel (47).

Sonug itibariyle; liderlerin bulunduklari olgunluk seviyesine uygun liderlik
davranig1 gostermeleri, astlarin gorevlerini yerine getirebilmeleri i¢in ¢ok &nemlidir,
Tevriiz ve ark (48). Liderin etkinligi, i¢erisinde yer aldig1 ortama hangi seviyede uygun
davranig gosterdigine baglidir, Hersey et al (20). Baska bir ifade ile, lider astlarinin
olgunluk degiskenine bagli olarak degisik davranis stilleri sergiledigi siirece etkin bir

lider olacaktir.

4.3.3. Yol- Amag Teorisi

1970’ 1i yillarin baginda Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen bu
model Ohio liderlik arastirmalari ile motivasyon beklenti teorilerine dayandirilmaktadir,
Hersey et al (20). Buna gore, izleyicilerin gosterilen amaca ulasabilmeleri i¢in liderleri
tarafindan motive edilmeleri gerektigi ve liderlerin astlarini gilidiilemek ac¢isindan
etkinliklere sahip bireyler oldugu olasiligindan hareket edilmistir, Basaran (49). Yani
lider davraniglarinin izleyicilerin motive edilmesi, doyumu ve performansi {izerine olan

etkilerini agiklamaya calisan bir teoridir, Kegecioglu (26).

Yol —ama¢ kuramina gore, lider basarilacak hedefleri ile bu hedeflere ulastiran
yollar1 agikliga kavusturarak astlarin motivasyonlarini yiikseltmeyi hedeflemektedir.
Yani, lider herhangi bir davranista bulunurken hem astlarinin kisisel 6zelliklerini hem
de is ortaminin gerektirdigi durumlart c¢ok 1yi analiz ederek en uygun davranisi

sergilemelidir.
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4.3.4. VVroom — Yetton — Jago Modeli

Liderligi durumsal faktorlere baglayan bu model ilk Viktor Vroom ve Philip
Yetton tarafindan ortaya ¢ikarilan sonrada Vroom ve G. Jago tarafindan gelistirmistir,
Simsek ve ark (18). “Liderlikte Karar Verme” modeli olarak kendinden bahsedilen
Vroom Yetton Jago modelinde liderlik kavraminin 6ziinde karar verme becerisinin yer
aldig1 belirtilmistir, Ergiin (50). Model, astin karar vermede ne Olg¢iide soz sahibi
olmasmi agiklarken, liderin alternatif kararlar1 géz oniinde bulundurup karsilastirma
yaparak karar almasi gerektigini belirmektedir. Liderin karar alma siireci iizerinde
yogunlasan bu modelde, kararin niteligi ve kararin benimsenebilirligi olarak iki 6l¢iitten

s0z edilmektedir, Can (34).

4.3.5. Reddin U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

William J. Reddin tarafindan gelistirilen bu modelde Blake ve Mouton'un
calisan bireylere duyulan ilgi ile tiretime duyulan ilgi boyutuna, {li¢iincii boyut etkililik
boyutunu eklenmistir, Basaran (49). Faydali kurumsal model de farkli davranis
sekillerinin duruma bagh sekilde etkili ya da etkisiz olabileceg§i  gosterilmeye
calisilmistir, Eren (5). Bu model lideri, davranisi duruma bagli olarak orgiit bireylerini
harekete gegirirse etkin, harekete gecirmezse etkin degil olarak degerlendirerek ise ve

grup liyelerine yonelik davraniglarinin etkililigi belirlemektedir, Giildas (51).

Sonug olarak, bu yaklasim liderin ne yaptigin1 degil ortaya ne ¢ikardigini dnem
sermektedir. Etkinlik kavrami bu yaklasim i¢in 6nemli bir kavramdir.. Bu model, .
liderin Kisiligi izleyenlerin faaliyetlerini ortaya koyarken sergiledigi davranig

bi¢cimlerinin etkili ve etkisiz olabilecegini gostermeye ¢alismaktadir, Yilmaz (2).
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4.4. Lider Davranis Bicimleri

4.4.1. Otokratik Liderlik

Otoritenin tek bir birey de yani lider olan birey de toplandig: liderlik tiirii otoriter
ya da otokratik liderlik olarak tanimlanir.Otokratik liderlik tlirii lider bireyin
davraniglarina agirlik verdiginden "patron davranigh" liderlik tipi seklinde de
adlandirilmaktadir, Yurdakul, (52). Tiim yetkiler liderde toplandigi bu liderlik tiiriinde
genellikle her tiirli karar lider tarafindan alinmaktadir ve astlarin higbir s6z hakki

bulunmamaktadir.

4.4.1.1. Otokratik Liderin Ozellikleri

Otoriter liderlik, tiyeler tistiinde baski ile kat1 denetim uygulayarak yalniz tiretim
amacini tagiyan lider tipi olarak karsimiza ¢ikmaktadir, Sabuncuoglu ve Tokol (53). Bu
tip liderlikte lider, emirlerine kayitsiz sartsiz uyulmasimi ve kendisine giiven
duyulmasini ister. Bu liderligin basarili olmas: i¢in liderin, kisiligi ile sayginlik ve
baglilik olusturacak derecede giiglii ve zeki bir insan olmas: gerekmektedir, (Yoriik ve
ark (54).

Otokratik liderlik davranisi genel olarak biirokrasinin hakim oldugu ve gelenekgi
yonetim kiltirinin sirdaraldigi orgiitlerde benimsenmistir, Eren (55). Otokratik
liderlerin asir1 tepeden inme karar alma anlayisi vardir, bu nedenle yeni fikirlerin ortaya
konulmasina engel olurlar. Bu nedenle fikirlerine deger verilmeyen c¢ahisanlar,
umursanmadiklarint disiinirler, sorumluluk almaktan kaginirlar. Kendi inisiyatifleriyle
hareket etme ve karar verme olanaklari olmayacagindan zamanla isi sahiplenme ve

benimseme duygularini da kaybetmektedirler, Goleman and Mckee (56).

Otoriter liderler sonuglara ulasmada korkutma, tehdit, elinde tutugu makamdan
dogan yetki ve prestiji kullanarak kendi yontemlerinde inatla durur ve digerlerinin fikir
ve duygularin1 bilmeyle ilgilenmezler. Bu tip liderler basariy1 kendinde basarisizlig ise

astlarda bulurlar, Can ve Tecer (57).

16



4.4.1.2. Otokratik Liderligin Degerlendirilmesi

Otokratik tarzin yararlari ve sakincali yonlerinden bahsedilebilmektedir. Bu
liderlik tarzi, ¢calisan insanlarin 6diillendirilmesi bakimindan yararli olur. Kararlar hizli
bir sekilde alindigi i¢in lideri tatmin etmek gibi avantajlar saglamaktadir. Otokratik
liderlerin bulundugu topluluklarda baslarinda lider oldugunda performans alinabilir.
Fakat calisan bireyler siki otoriteye karsi diismanlik beslerler, Yurdakul (52). Grup
igerisinde liderden baska hi¢ bir bireyin amag, plan, program ve is gérme yontemleri
istiinde soz sahibi olmamasi otokratik lider ille yonetilen kurumlarda yenilik

faaliyetlerini minimuma indirmektedir, Dinger ve ark (58).

Otokratik liderlik tipini c¢alisan insanlarin hoslanmamasi onun en biiyiik
dezavantaji olusturmaktadir. Ozellikle de ¢alisan insanlar iizerinde korku olusturmasi
bakimindan c¢alisanlar kendilerini rahat hissetmedikleri i¢in fikirlerini sdylemekten
kacinirlar. Bu nedenle en biiyiik sakincasi olarak liderin fazla bencil davranmasi, orgiit
tiyelerinin inang ile duygularini hi¢ 6nem vermemesi gosterilebilir. Bu durum zamanla
yonetime karsi nefret, moral bozuklugu, grup i¢i ¢atisma ve anlasmazligi giindeme
getirerek; yaraticilik ve yenilik faaliyetleri azaltir. Boylelikle liderin dogal otoritesi

zamanla kaybolmaktadir, (18).

Eger, lider/yonetici, insanlarin tembel oldugunu veya motivasyonlarinin eksik
olduguna inamyorsa; isletmede isbirligi ve Kisisel sezgileri tesvik etmiyorsa, sonug
otoriter bir atmosfer ve otoriter liderlik tarzi olacaktir, Tengilimoglu (59).

4.4.2. Demokratik Liderlik

Bu liderlik, amaglarin ¢alisan bireyler ve liderin ortak katilimiyla belirlenmis
oldugu bir yonetim sekli olarak tanimlanmaktadir, Aykan (60). Neo klasik donemde 6n
plana ¢ikan bu liderlik tipinde ise ve kisiye maksimum diizeyde onem verilmesini
savunmaktadir, Sabuncuoglu ve Tokol (53). Bu tarzda “birliktelik” fikri

vurgulanmaktadir. Sadece kendi becerileriyle degil, astlarina da danisarak astlarin
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diistincelerini alarak ig yapan lider, tiim konularda astlarina giiven duydugu i¢in, onlarin
planlama, karar verme ve Orgilitlenme faaliyetlerine katilmalarmi tesvik etmektedir,
Tagkiran, (61). Bu tip liderlikte, az bir yonlendirme, yiiksek bir destek vardir, Kogak
(62).

Demokratik liderlikte, calisan insanlar kendilerinin de igerisinde bulundugu
kararlarin desteklenecegine ve dolayisi ile orgiitiin verimliligini artiracaklarina inanilir.
Astlar kendi meslektaglar1 ile serbest¢e iletisimde bulunmaktadirlar. Calisanlarin
arasindaki bu iletisim yardimlagmayi tesvik eden bir yerin olusmasina, yonetici ile
calisanlar arasinda daha olumlu iligkilerin dogmasina ve igten tatmin duyulmasina yol

agmaktadir, Yoriik ve ark (54).

Merkezi otoritenin s6z konusu olmadigr bu liderlik tipinde liderler, astlarini
etkileyebilmek amaiyla uzmanlik ve ilgi giiclinii kullanmaktadir, Erdogan (63).
Demokratik seklin en etkin yani bireylere enformasyon paylasimi ile motivasyon

saglamasidir, Bloch ve Whiteley (64).

4.4.2.1. Demokratik Liderin Ozellikleri

Demokratik liderlik tarzinin en belirgin 6zelligi, liderin amag, plan ve
politikalarin  belirlenmesinde astlarin ~ fikir ve disiincelerini  6nemsemesidir,

Tengilimoglu, (59).

Demokratik liderler astlarina danisarak karar alirlar. Kriz dénemleri harig, orgiit
amaglar1 grubun kararlarina gore sekillenir. Astlarin planlama, karar alma ve orgiitleme
faaliyetlerine katilmalarimi tegvik ederler. Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini
tasidiklart igin kararlar daha saglikli olur, Simsek ve ark (18). Demokratik liderler
kuvvet kullanma ve korkutmadan ¢ok karsidakine 6rnek olma ve inandirma yolunu
izlerler. Astlarinin duygu ve fikirlerine 6nem vererek onlara 6nemli olduklarini

hissettirmeye calisirlar, Can ve Tecer (57).
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Demokratik liderler, astlarint etkilemek igin uzmanhk ve ilgi giciini
kullanmaktadirlar. Demokratik lider, grubun hedef ve amaglarini agikg¢a bilir. Astlarina
da hedeflerinin anlasmasi konusunda yardimci olarak, gayret ve cgabalar: ile astlarina
ornek olur. Grup dyeleri arasinda grup c¢alismasinin gelistirilmesine katkida

bulunmaktadir, Erdogan (63).

Demokratik liderin davrams ozellikleri su sekilde 6zetlenebilir; “politikalar
liderin katkisi ile grup tarafindan tartisilarak olusturulur. Faaliyetlerin kapsami tartisma
sirasinda belirlenir ve genel yaklasimlar ortaya ¢ikar. s dagilimi gruba birakilir. Lider
isin biytik bir kismini iistlenmemekle birlikte bir grup tiyesi gibi davranir, elestiri ve

ovgiilerinde nesnel olmaya caligir’’, Ulukan (65).

4.4.2.2. Demokratik Liderligin Degerlendirilmesi

Demokratik liderlik tiiriinde lider, calisanlara rehberlik ve Onciiliik etmekte,
organizasyondaki karar alma siireclerinde ¢alisanlarin katilimini desteklemekte ve
calisanlar tesvik etmektedir, Taskiran (61). Demokratik liderligin yararlar1 ve sakincali
yonlerinden bahsedilmektedir. Demokratik liderlik tarzinin yarari olarak, ¢alisanlarinin
da lider kadar orgiitii etkileyen kosullarla ilgilenmesi ve amag, karar, plan, politikalarla
ilgili Onerilerde bulunmasi oldugu sdylenebilir. Boylelikle ortaya ¢ikan kararlar daha
saglikli olabilmektedir. Demokratik liderler kuvvet kullanma ve korkutmadan c¢ok
karsidakine Ornek olma ve inandirma yolunu izlemektedir. Astlarinin duygu ve
fikirlerine 6nem vererek onlara onemli olduklar1 fikrini asilamaya calisir, moralin
yiikselmesine ve isten tatmin duyulmasina katkida bulunurlar, Can ve Tecer (57).
Ayrica ¢aligsanlarina sagladig: iistiin moral seviyesi sonucunda igten ayrilmalarin 6niine

gecmektedir, Eren (5), Arikan (66).

Demokratik yoOnetimin yararlarindan biri de c¢alisma gruplarinin, tavir ve
aliskanliklarin1 degistirerek; yonetime katilma, yenilik fikirlerinin benimsetilmesinde ve
sosyal tutumlarin degistirilmesinde etkin bir ara¢ olmasidir. Demokratik yonetim,
calisan kisilerin gilidillenmesi acisindan Onemlidir. Yonetsel kararlar1 uygulayan

calisana, sorunun belirlenmesinde ve g¢esitli ¢oziim alternatiflerinin  ortaya
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cikarilmasinda firsat verilirse bu durum, hem uygulama kosullarini iyi bilen personelin
motivasyonun artmasina ve alman kararin kalitesinin iyilestirilmesine olanak

saglamaktadir.

Demokratik liderlik tarzinin bahsedilen olumlu yanlar1 disinda bazi olumsuz
yanlarindan da soz edilebilir. Liderlik tarzinin en 6nemli sakincasi olarak tiim kararlarda
karar sisteminin yavas islemesi sonucu zaman kayiplarina neden olmasi gosterilebilir,
Baykal (67). Acil durumlarda karar almak gerektiginde, bu liderlik tarzi basarisiz
sonuglar dogurabilmektedir. Diger bir sakincasi ise, bu yonetim anlayisi bazen,
yoneticilerin sahip olmalar1 gereken otoritenin azalmasina, disiplinsizligin, kargasanin

dogmasina neden olabilmektedir, Eren (5), Sabuncuoglu (53).

4.5. Motivasyon Kavrami ve Tanim

Tesvik etmek, harekete gecirmek, etki altina almak gibi anlamlara gelen

b

motivasyon Latince “’Movere’’ kelimesinden tiiremistir, Bing6l (68). Motivasyon
Tiirk¢e’de glidiileme, isteklendirme, 6zendirme ve ise gegme anlamina kullanilmaktadir,
TDK Sozligii (69). Temel anlamda insanin davranislariyla ilgilenen motivsayon
kavrami, kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek icin kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1 olarak tanimlanabilir, Geng (70). Baska bir ifade ile motivasyon, bir insani
belirli amag i¢in harekete gegiren gii¢ olarak tanimlanmaktadir, Eren (5), Eren (71).

Motivasyon kavramu istek ve arzulari, ihtiyag, diirtii ve ilgileri kapsamaktadir, Oztiirk

(72). Bu tamimlar itibariyle motivasyonun temelini olusturan ii¢ ana faktor su sekildedir;

e Insan davranslar tetiklemek,
e Bu davranisi yonlendirmek,

e Davranisi siirdiirmektir, Motivasyon Sozligi (73).

Motivasyonda 6nemli olan kisinin kendi basarisini hissetmesidir. Bu basarinin
bir 6lciiye dayali olmasi gerekmemekle birlikte yonetici kisinin sahip olmak istedigini,
ihtiyaglarint anlayabilir ve bunlar saglama imkani verirse kisiyi belirli bir davranisi

sergilemeye yonelterek motive etmis olur, Soyluer (3). Kisaca insan davraniglarina yon
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vermek isteyen hemen herkesin basvuracagi en giiclii yontemin motivasyon oldugu
sOylenebilir, Keskin, (74).

4.6. Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci, bir gidi etkisiyle harekete gegcme, belirli bir eylemde
bulunma siireci olarak tanimlanabilir. Birey herhangi bir seye karsi belirli bir ihtiyag
duydugunda bu ihtiyaci karsilamak igin bazi davraniglar gosterir. Bu davranis ihtiyaci
karsilayacak bir amag ve istek yoniinde olmaktadir, Sahin (75). Motivasyon siireci dort

temel agsamadan olugmaktadir, Tiitiincii ve Kiigiikusta (76).

Ihtiyac: Motivasyon ihtiya¢ ile baslamaktadir. Ihtiyag, bireyin ya da sistemin
igindeki bir eksik olarak ifade edilir, Geng (77).

Uyarilma: Bireyde gereksinmenin giderilebilmesi igin olusan igsel bir durumdur,
Oztiirk (78).

Davrams: Bireyin ihtiyact dogdugunda ve bu ihtiyact gerceklestirmek igin
uyarildiginda belirli bir davranista bulunma asamasidir, Arabaci (79).
+ Doyum: Bireyin gosterdigi davranis, ihtiyacini karsiladig 6lgtide birey

doyum saglamaktadir, Arabaci (79).

Insan
Intiyaglan |——® U |— " Tutm —»  Tatmin
Y Ve Olma
A Diavramig Ve
. R Degisiklig Verimlilik 1
I'-,-_Icr_tﬂ.-'as_‘_.fon
Unsurlar I

Sekil 4.5. Motivasyon Siireci, Tiitiincii ve Kiigiikusta (76).
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Birinci asamada duyulan ihtiyaglar vardir. Bir ihtiya¢ ortaya ¢iktiginda kisilerde
onu karsilama istegi ortaya ¢ikar ve bu durum motivasyonun baslangicidir. Kisi itici bir
giiciin olusmasi igin ikinci asama olan i¢ ya da dis uyarilarin etkisiyle davranisa geger.
Boylelikle motivasyonun tigiincii asamasina gelinir. Davranigin amaci ise, istegin
doyurulmasidir. Ortaya ¢ikan istek Kkarsilanmigsa, motivasyon siireci basariyla

tamamlanmis olur ve Kisiler bunun sonucunda mutlu olur, Soyluer (3).

Sonug itibariyle motivasyon siirecinde, tatmin olamamis bir ihtiyaci
karsilayacagi diislintilen bir hedef olusturularak hedefe gotiirecek bir davranig bigimi
gosterilmektedir. Ihtiyaglar tatmin olduk¢a yeni ihtiyaglar ortaya cikmasiyla da
giidiilenme dongiisii devam etmektedir, Abdullah (1).

4.7. Motivasyon Teorileri

Motivasyonla ilgili 1900’lerden gilinlimiize kadar gelistirilen bir ¢ok teori
bulunmaktadir. Bu teoriler farkli noktalar1 6n plana ¢ikarmalari bakimindan birbirinden
ayrilmaktadir, Ataman (80). Motivasyon teorileri igerdikleri faktorlere gore iki ana
grupta toplanmaktadir. Birinci grupta igsel faktorlerin dnemli oldugu Kapsam Teorileri,
ikinci grupta ise digsal faktorlerin onemli oldugu Siire¢ Teorileri bulunmaktadir,

Soyluer (3).

4.7.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri motivasyonu icsel bir faktér olarak ele alip bireylerin igsel
ihtiyaglari agisindan agiklamaktadir. Bu grupta toplanan teoriler, bireyi belli yonde
davramisa sevk eden igsel faktorleri anlamaya yoneliktir. Buna gore, eger lider
calisanlart belirli sekillerde davranmaya giidiileyen bu igsel faktorleri anlayip
kavrayabilirse, bu ihtiyaci karsilamak suretiyle personelini daha iyi yonetebilir,

varsayimi s0z konusudur, Karadag ve ark (81).
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4.7.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’a gore biitiin insan ihtiyaglar1 asagidan yukariya dogru besli bir kategori

iginde incelenebilir. S6z konusu hiyerarsi su sekildedir, Ertiirk ve Kiyak (82).

o Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek yeme, su, uyku, barinma,

e Giivenlik ihtiyaglari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma, hastalik vb.
hallerde gelecek garantisi,

o Sevgi ve aidiyet ihtiyaclari: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk,

e Saygi ihtipaci: Sosyal mevkii ve statii sahibi olma, basar1 elde etme, takdir
edilme, saygi gérme vs.

e Ideallerini ve yeteneklerini gerceklestirme ihtiyaci: potansiyelini ortaya koyma,
iyi bir insan olma, yaratict yetenegini sergileme, firsatlart degerlendirme vb.

olarak kendini gostermektedir, Yilmaz (83).

f;r;\\-\

ideallerini ve veteneklerini
gerceklestirme ihtivaa

4'/' b
af R

Sava Ihtivac

N
Sevgi ve Aidivet fhtivaclan ‘\\
N

Giivenlik Thtivaclan ‘\\\

Fizvolojik Thtivaclar

Sekil 4.6. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Bop (84).

Sekil 2.3 de goriildiigl gibi insanlarin ihtiyaglar basitten karmasiga dogru belirli
bir sira icinde olmaktadir. Maslow'a gore kisi 6nce en alt diizeyde bulunan ihtiyaglarini

tatmin etmek icin davranmaktadir. Ornegin, Karni a¢ olan bir kisiyi sosyal ihtiyaclarini
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tatmin etmeye calisarak motive etmek miimkiin degildir. Oncelikle fizyolojik ihtiyacini
gidermek i¢in bir ¢aba gosterilmelidir. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu davraniglari
etkileme Ozelligini kaybederek daha {ist diizeydeki ihtiyaglar kisinin davranislarin

etkilemeye baslamaktadir, Kogel (22).

Maslow’ un yukarida bahsedilen “ihtiyaglar hiyerarsisi”, insanlar agisindan bir
tiir motivasyonel etki saglamaktadir. Belirli bir basamaktaki ihtiyacini1 karsilayan birey,
bir sonraki basamaga atlamak i¢in motive edilebilir. Bu baglamda oncelikle alt
basamaklardan baslamak tizere gereksinimler tespit edilip karsilandiginda Orgiit
caliganlarmin ~ motivasyonunun  artarak  ise  bagimliliklarmin  yiikselecegi

ongoriilmektedir. Bu durumun is verimini yiikseltecegi diisiiniiliir, Yilmaz (83).

4.7.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Aldefler tarafindan gelistirilen bu teori adini ileri siirdiigii ii¢ ihtiyacin bas
harflerinden almistir, Kogel (22). Bunlar; Varlik (Existance), Iliski (Relatedness) ve
Gelismedir (Growth), Erdem (85). Alderfer’in E.R.G. Teorisi, Maslow’un bes

basamakli gereksinimler hiyerarsisini iic basamaga indirmistir, Elbir (86).

- Varlik Thtiyaci: Achk, susuzluk, fiziki giivenlik vb. bireyin yasamini devam
ettirebilmesi i¢in gerekli olan fizyolojik gereksinmelerdir, Yilmaz (83).

- Tliski Thtiyaci: insanin kendisi igin 6nemli olan &teki insanlarla iletisimde bulunma
gereksinmeleridir.

- Gelisme Thtiyac1 : Bir insamin kendisi veya cevresi iistinde etkiler yapmak,

yeteneklerim kullanmak, yeni yetenekler gelistirme istekleridir, Arabaci (79).

i : !
Memnuniyet- [ Var olma (Existance) | Hisran -

. . e B e et e e o e et o e ot ot s i m it i i w
Ilerlemesi

. B
Beraber Olma (Relatedness) — egresyon

1
L p !
|:, i e e e e e o e et e e e o o o 2 -~
‘ Geligsme (Growth) ::I
- - e i e e an e i

S . T

Sekil 4.7. Aldefler’ in ERG Teorisi, Adams (87).
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Genel olarak incelendiginde, oncelikle alt basamaklardan baslamak tizere gereksinimler
tespit edilip karsilandiginda orgiit c¢alisanlarinin - motivasyonunun artacagi, ise

bagimliliklarinin yiikselecegi ve is verimini yiikseltecegi diistiniilmektedir, Yilmaz (83).

4.7.1.3.Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

1960’11 yillarda Herzberg ve arkadaslari tarafindan gelistirilen bu teori Frederick
A. Herzberg’ in “Cift Faktor Teorisi” ya da ‘“Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak
bilinen yaklasimidir, Aktan (88). Herzberg ve arkadaslarinin Pittsburg” da 200
miihendis ve muhasebeci {izerinde yaptiklari aragtirmalar sonucu motivasyon araglarini
motivasyonel faktorler ile Hijyen faktorleri olarak iki kisima ayirmislardir, Tiitiinct ve

Kiigiikusta (76).

Herzberg’ in gorlslerine gore; bireyi mutlu kilan, isyerine baglayan, calismaya
6zendiren ve doyum saglayan motivasyonel faktorler olarak goriiliirken, hijyen faktorler
ise bireyin isten ayrilmasina, tatminsizlide yol acabilecek faktorler olarak
degerlendirilebilir. Hijyen faktorlerin motive edici 6zellikleri kismen daha az olmasi
bireyleri daha fazla ¢alismaya giidilleme konusunda bazen etkisiz kalabilmektedir,
Aktan (88).

4.7.1.4.McClelland’in Bagsarma Ihtiyac1 Teorisi

David McClelland’in ve arkadaglar1 tarfindan 1961 yilinda gelistirilen Basari
Ihtiyaci Modeli’inde Cleland, Maslow ve Herzberg’den farkli olarak insanlarin farkli
ihtiyaclara yoneldikleri ve bu ihtiyaglart karsilandig1 dl¢lide motive olduklar: goriisiinii

savunmustur, Aktan (88), Solmus (89).

Bu teoride Mc Clelland {i¢ grup insan ihtiyacinin oldugunu belirtmistir. Bunlar,
Erdem (85), Aktan (88).

*Basarma ihtiyaci: Ustiin olma diirtiisii ve basarmak icin ¢abalamaktir.
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*Gii¢ ihtiyaci: Baskalarina 6nderlik edecek ve bir etki birakma ihtiyacidir.

-Tliski ihtiyaci: Insanlar arasindaki iletisimi, dost¢a ve siki iliskiler kurmaya duyulan

ihtiyaci ifade eder.

Sonug olarak bu teori’de, liderin calisanlarin ihtiyaglarin1 dogru sekilde tespit
etmesi ve bu ihtiyaclara gore uygun pozisyon saglamasi durumunda motivasyonun

artacagn gorisi hakimdir, Yilmaz (2).

4.7.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri bireyin ihtiyaclari ile ilgilenen kapsam teorilerinden farkli olarak,
kisilerin hangi amaglar tarafindan nasil motive edildikleri tizerinde durmustur. Baska bir
ifade ile, “belirli bir davranmis1 gosteren kisinin, bu davramisi tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil saglanabilir?” sorusu, siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistigi

temel soru olarak karsimiza ¢ikmaktadir, Barutgugil (90).

Siireg teorilerine gore ihtiyaglar Kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden yalnizca
birisi olmakla birlikte, i¢sel faktore ek olarak pek ¢ok digsal faktor de kisinin davranisi

ve motivasyonu iizerinde etkili olmaktadir, Karadag ve ark (81).

Siireg teorileri; Beklenti Teorileri, Sonugsal Sartlandirma Teorisi, Adams’in

Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi olmak {izere dort baslik altinda incelenmektedir.

4.7.2.1.Beklenti Teorileri

1964 de Victor H. Vroom tarafindan gelistirilmis olan bekleyis teorisine gore
motivasyon ii¢ ana faktoriin olusturdugu bir sonu¢ olarak nitelendirilmektedir. Bu
faktorler gekicilik, aragsallik ve beklentidir. Cekiciligin pozitif olmasi igin bireyin
sonucu istemesi gereklidir. Aragsallik ikinci diizeyde var olan bir ¢iktiya ulasiimasi igin

birinci diizeyde olan ¢iktinin kullanilmas: olarak tarif edilir. Beklenti ise belirli bir ¢caba

26



sonucu olusan hareketin sonucunda bir c¢iktinin elde edilmesi olasiligi olarak
degerlendirilir, Yiiksel (91).

Vroom insanlarin is hayati1 igerisindeki davranslarinin tahmin edilebilir
beklenen bir deger tasidigini ve bu degerin hesaplanabilir oldugunu ileri siirmiistiir. Bu

deger ne kadar biiyiik olursa kisiyi harekete gegiren giidiide o derece biiyiik olmaktadir.

Valens
Caba . Performans . l_;'lkularl ; Motivasyon
(Sonuglar)
Beklenti Aracsallik

Sekil 4.8. Vroom'un Beklenti Teorisi, Tozkoparan (92).

Vroom™a gore bir kisinin belirli bir is i¢in ¢aba sarf etmesi iki etmene baglidir.

Bunlar; Valens (Kisinin 6diilii arzulama derecesi) ve beklentidir, Tozkoparan (92).

Cekicilik (Valens) : Kisinin 6diilii arzulama derecesini ifade etmektedir. Belirli bir odiil
farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanabilir. Bazilar1 boyle bir 6dilii son
derece arzu ederken bazilart da ddiile hi¢ deger vermeyebilir. Valens -1 ile +1 arasinda
bir deger olarak gosterilebilmektedir. Kisilerin belirli bir 6diile verdikleri deger bu
odiiliin onlarin ihtiyaglarini tatmin etme degerini de gostermektedir. Sonug olarak

yiiksek Valens kisinin daha fazla gayret gostermesine neden olacaktir, Kocak (62).
Bekleyis: Kisinin belirli davraniglari ile belirli sonuglara ulasabilecegi konusundaki

inancini ifade etmektedir. Eger kisi gayret gostererek belirli bir 6diilii elde edebilecegine

inaniyorsa bunun i¢in daha fazla caba gosterecektir.
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Vroom'un beklenti teorisi, davranisin i¢ ve dis kuvvetlerin bir bileskesi oldugu

kabul etmektedir. Belli davranislarin sonuglarina iliskin bireysel beklentiler, o bireyin
motivasyonunu belirler. Insanlar, basar1 bekledikleri davranislara girer; calisanlar da

tatmin edici bir 6diil elde etmek i¢gin gaba gosterirler, Werner (93).

4.7.2.2.Sonugsal Sartlandirma Teorisi

Sonugsal sartlandirma teorisi 6grenmenin konusu olan sartlandirmadan yola
cikilarak olusturulmustur, Kogak (62). Motivasyon teorisi olarak ele alinan bu
sartlandirma tiirii edimsel sartlandirma, sonugsal (operant conditioning) sartlandirmadir.
Bu sartlandirma kavrami esas itibariyle RF. Skinner tarafindan gelistirilmistir, Teke
(95).

Sonugsal sartlandirma asagidaki sekille ifade edilmistir;

Odul

A 4

Organizma Davranis Karsilasilan Sonug
i >

Sekil 4.9. Sonugsal Sartlandirma, Kogel (22).

Ceza

Motivasyon araci olarak kullanilan bu teoriye gdre personelin ortaya koydugu
orgiit tarafindan arzu edilen davraniglar1 6diillendirilirse bu davranislarin tekrarlanma
olasilig1 yiikseltilmis olur. Arzu edilmeyen davraniglar karsisinda ise cezalandirma

yoluna gidilmesi bu tiir davranislarin tekrarlanma olasilig1 azaltacaktir, Kogak (62).

4.7.2.3.Adams’n Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams’in 1965°te gelistirdigi esitlik teorisi; insanlarin gosterdikleri

performans karsiliginda aldiklar1 ddiillerde esit davranildigimi gormek istedikleri ve bu

esitlik ile motive olduklar1 goriisiine dayanmaktadir, Bingol (68).
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Esitlik teorisi, esitsizliklere karst olan tepkilere dayanmaktadir. Yani calisan
emeginin karsiligin1 alma konusunda esitsizlik algilarsa, sonug olarak 6fke, kizginlik ve
kirginlik gibi duygusal tepkiler yasayacak, oOrgiite karst olan baglihik duygusu
azalacaktir, Ozer ve Giinliik (94).

Kisinin girisleri Kisinin sonuglari

(ayn1 zamnada bagkalarinin . (ayn1 zamnada bagkalarinin
girisleri ile karislastirildiginda) sonuglari ile karislastirildiginda)

- o
=
\-"MIP_

Caba, Egitim, Kidem,

’ Gergek iicret, sosyal i
Performans ve Diger ! yardim, sosyal &diiller |
Girdiler : ;

ve psikolojik ddiiller

Sekil 4.10. Adams’n Esitlik Teorisi, Adams (87).

Bireyler esitligi girdi ¢iktilara gore degerlendirmektedir. Bagka bir ifadeyle birey
ile digerlerinin girdi ¢iktilari, bireylerin algilarina bagli ger¢eklesmektedir. Bireylerin,
kendisini baskalar1 ile kiyaslamasi genellikle bireyin, girdi ile ¢iktisini igeren bir gesit

oran olusturmasi ile olmaktadir, Kogak (62).

4.7.2.4.Amag Teorisi

Edwin A. Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilen bu teoriye gore kisilerin
belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini belirlemektedir. Erigilmesi daha zor
ve yliksek bir amag belirleyen kisinin, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen
bir kisiye gore daha yiiksek performans gostermesi onu daha fazla motive edecektir, Efil
(15). Teori kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesi tizerinde

durmaktadir, Tiitiincti ve Kiigiikusta (76).

Amag¢ kuramimin temel diisiincesi, bireyin mevcut kapasiteyle amaca
ulasabilecegine inandig1 siirece her amacin bir motivasyon olarak bireye ve oOrgiite

hizmet edecegidir. Clinkii kisi amaca ulasildigini hissettigi anda ise kendini yetkin ve
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basarili hisseder. Teorideki bir bagka varsayim ise kisilerin amaca ulagsma yolunda
makul bir sanslarinin olduguna inanmalar1 durumunda, amaglar1 daha yiiksek diizeyde

sahiplenecekleri diisiincesidir, Efil (15).

4.8. Liderlik Motivasyon Iliskisi
4.8.1. Motivasyon Siirecinde Liderlik
4.8.1.2. Lider Acisindan Motivasyonun Onemi

Diinya ¢apinda toplumda, piyasada, miisterilerde ve teknolojide meydana gelen
degisimler nedeniyle oOrgiitler degerlerini belirlemek, yeni stratejiler olusturmak,
varliklarin1 devam ettirmek i¢in yeni yollar aramak zorunda kalmislardir, Tezcan (23).
Bilginin yayginlagmasi ve iletisim imkanlarinin artmasi gibi faktorlerin etkisi sonucu
calisma hayatinda rekabet {istiinliigii bilgi ve emek ile dl¢iilmeye baslamistir, Soyluer
(3). Isletmelerin rekabet giiciine sahip olabilmesi, sahip oldugu emek faktoriinii drgiitiin
vizyon ve misyonlar1 dogrultusunda yonlendirmesiyle gerceklesmektedir. Lider ise

orgiit amaclarinin gergeklesmesi i¢in ¢alisanlart motive etmektedir, Yilmaz (2).

Lider, grup igerisinde yer alan iiyelerin giidii ve ilgilerinin doyurulmasini
saglayacak rol ve fonksiyonlarin tanimlanmasini saglamakla sorumludur, Prentice (95).
Lider ve calisanlar arasinda motivasyon iki yoniinii olarak gerceklesmektedir. Lider
motivasyon aracint kullanarak, calisanlarin yaptiklar islere konsantre olmalarmi ve
islerini daha 1yi yapmalarimi saglayarak kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmasim
saglamaya calisir. Calisanlar ise liderin pozisyon veya faaliyetlerinden etkilenerek

motive olurlar, Geng (70).

Liderin basarisi, ¢alisanlarin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda hareket etmelerine
baghdir, Kogel (22). Bu da ancak c¢alisanlarin motive olmalariyla gergeklestirebilir.
Aksi takdirde iyi motive edilmeyen grup iiyeleri, gereken performans: gosteremeyecek,
dolayisiyla hedeflenen amaca ulasilamayacaktir, Ergezer (96). Bundan dolay

motivasyon, liderin fonksiyonlar1 arasinda énemli bir role sahiptir.
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Lider ve oOrgiit basarist icin calisanlarin etkin bir performans sergilemeleri
gereklidir. Etkin bir performans ancak etkin bir motivasyon ile gergeklestirilebilir.
Bundan dolayi, calisanlarin performans ve motivasyonu birbirine bagimli birer liderlik
fonksiyonlaridir. Liderin olusturdugu giiclii motivasyon, hem bireye ihtiyaglarini
kargilama imkan1 verecek, hem de onu moral agisindan arzulanir noktaya getirecektir.

Boylelikle de orgiit ve lider basarisini artacaktir, Geng (70).

Lider, orgiit icerisinde farkli kisisel ozelliklere, yeteneklere, bilgi ve egitime
sahip olan ¢alisanlarin orgiit amaglar1 lehine ¢aligmalarin1 saglamakla gorevlidir. Bunu
yaparken de lider herkesin farkli 6zendirme ve tesviklerle motive olacag: diisiincesinde
olmalidir, Geng (70). Bununla birlikte lider, ortak ihtiya¢larin da kisisel ihtiyaclar kadar
o6nemli oldugu konusunda ¢alisanlar1 ikna etmelidir. Calisanlarin farkli ihtiyaclarini goz
oniinde bulunduran lider ortak ihtiyaglar1 da iist diizeyde tutmakla gorevlidir, Gardner
(97). Bu durum motivasyon siirecinin olduk¢a karmasik bir siire¢ oldugunu ve liderin

oOrgiit igin dnemini ortaya koymaktadir, Tezcan (23).

Yiiksek bir motivasyon seviyesini elde etmek i¢in hangi faktorlerin etkili oldugu
onemli arastirmalarin konusunu olusturmus ve lider ve oOrgiit basarist i¢in énemli bir
konu olan motivasyonu aciklamaya c¢alisan pek c¢ok motivasyon teorileri
olusturulmustur. Bu teorilerin sonucunda etkin bir motivasyon i¢in ¢esitli yontemler
gelistirilerek motivasyonu saglayacak tesvik ve 6zendirme araglar1 ortaya konmustur,
Adair (98). Lider, oOzendirme ve tesvik araclarinin kullanilarak motivasyon
yontemlerinin uygulanmasi1 konusunda merkezi bir noktada yer almaktadir. Baska bir
ifade ile lider, ¢alisanlarin1 motive etmek i¢in 6zendirme ve tesvik araglarini kullanarak
ya da calisanlarin motive edilmesinde ¢esitli liderlik tiplerinden yararlanarak calisan

motivasyonu lizerinde etkiye sahip olmaktadir, Yilmaz (2).
4.8.1.3. Liderligin Motivasyon Uzerindeki Etkileri
Liderlik ve calisan motivasyonu birlerine ayrilmaz bir sekilde baghdir, Latham

and Ernst (99). Liderin ¢alisan motivasyonu lizerindeki etkisi kullandig1 tesvik araglari,

sahip oldugu ozellikler, giic kaynaklar1 ve en dnemlisi uyguladig1 davranis bigimine
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bagh liderlik tipi ile gerceklesmektedir, Tezcan (23). Bu calismanin amaci, liderin
calisan motivasyonu iizerindeki etkisinin arastirilmasinda, otokratik ve demokratik
liderlik tiplerinin etkisidir. Yukarida ac¢iklanan ifadeler 1s1ginda liderlik tiplerinin

motivasyonla etkilesimi asagida diger boyutlariyla birlikte agiklanmaktadir.

Ozellikler

Motivasyon

\4

Gii¢ kaynaklan

Liderlik Tipleri

Sekil 4.11. Liderlik Boyutlar: ile Calisan Motivasyonu Arasindaki iliski, Tezcan (23).

4.8.1.4. Liderlik Ozelliklerinin Etkisi

Gecmisten giiniimiize birgok liderlik o6zellikleri ortaya konmus ve bu liderlik
Ozelliklerinin lideri diger grup iiyelerinden ayiran faktorler oldugu one siiriilmiistiir,

Tezcan (23).

Liderin sahip oldugu liderlik 6zellikleri 3 grupta toplanmustir, incir (100):

-Fiziksel Ozellikler: Boy, agirlik, genel goriiniim, bakislar ve yas,
-Biligsel Ozellikler: Zeka, konusma yetenegi, mesleksel bilgi ve beceri,
-Tliskisel Ozellikler: Kendine giiven, disa doniikliik, empati kurabilme, duygularin

denetleyebilme, basatlik, Soyluer (3).

Liderin 6zellikleri arastirildik¢ca daha fazla liderlik 6zelligi ortaya konmus,
dolayisiyla da liderin etkinligini belirleyen ozelliklerin ortaya konmasi zorlagmistir.
Lideri lider yapan oOzelliklerin grubun diger iiyelerinin de sahip olabileceginin

belirlenmesi liderlik 6zelliklerinin bireyi lider yapmak i¢in yeterli olamayacagini ortaya
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koymustur, Tezcan (23). Yapilan arastirmalarda 6zellikler lideri lider yapan tek faktor
olarak degil, liderlik i¢in birer 6n kosul olarak degerlendirilerek, bu 6zelliklere sahip
liderin basarili olmasi i¢in belirli hareketlerde bulunmasi gerektigi sonucuna

ulasilmistir, Karkpatrick and Locke (101).

4.8.1.5. Liderlik Tiplerinin Etkisi

Liderlik tipleri yani liderlik davranis bicimi, orgiitiin ¢calisma ortami {izerinde
Oonemli bir etkiye sahiptir. Liderlik tipi, lider ve calisan arasindaki iliskiyle birlikte
performans, motivasyon, moral ve calisanlarin oOrgiite olan bagliligi lizerinde de
etkilidir. Calisanlarin liderlik tiplerine gosterdikleri tepkiler, degisen kosullar ile birlikte
degiskenlik gostermektedir. Stresli ve zor bir gorevin oldugu bir ortamda, ¢alisanlar
gorevsel davranisg gdosteren lider ile daha etkili olabilecekken; bunun aksi durumunda ise
calisanlar iligkisel davranig gosteren lider ile etkili olabilecektir. Bu nedenle, degisen
kosullara uyumlu davranis bicimi gosteren lider ¢alisanlar iizerinde biiyilik bir etkileme

giicline sahip olabilmektedir, Y1ilmaz (2).

Literatiirde liderlik tipleri ile ilgili pek ¢ok smiflama yapilmistir. Ancak

bunlardan en 6nemli ve sik karsimiza ¢ikanlar1 Otokratik ve Demokratik liderliktir.

4.8.1.5.1. Otokratik Liderlik

Otokratik lider, astlarin is tatminlerine 6nem veren ve kendisine giliven
duyulmasini isteyen bir liderlik tipidir. Bu tip liderlerin basarisi, saygi ve baglilik
olusturacak bir kisilikte ve giligte olmasiyla miimkiin olabilir. Astlarin tatmini, tistlerin
1yi niyetine baglidir. Otokratik liderler, biirokratik toplumlarda yetisen bu egitimi almis
insanlar i¢in uygun bir liderlik tipi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cilinkii, amaglarin,

planlarin, programlarin belirlenmesinde astlara higbir s6z hakki verilmez, Ulukan (65).
Baskici ve saldirgan niteligi olan bu liderler; kesin bir emir vermedigi surece

kimseye bir sey yaptiramazlar. Otokratik lider tek karar alict bir davranis sergiler. Daha

cok korku, tehdit ve ceza sisteminin hakim oldugu bu liderlik tipinde, bilgi akisi
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yukaridan asagiya dogru gerceklesmektedir. Ancak tersi bir durumda ise kusku
hakimdir. Bu nedenle de liderin siirekli olarak isin basinda olmas1 gereklidir. Insanlart
hedefe dogru harekete geciren bu liderlik tipinde genellikle basibos birakilmig
organizasyonlarda etkin ve olumlu sonug¢ alinmaktadir, Cetin ve Beceren (107). Yapilan
calismalarda, otokratik liderligin grup igindeki hosnut ve mutlu olma duygulari tizerinde
onemli Ol¢lide olumsuz etkileri oldugu goriilmektedir. Grup iiyelerinin otokratik
liderleri ¢ok sevmiyor olmasi, is verimini, motivasyonu ve sadakati olumsuz yonde

etkilemektedir, Yurt (108).

Sonug olarak, otokratik lider asir1 derecede bencil davranarak tiim kararlari
kendi alir. Orgiit iiyelerinin inang ve duygularmi énemsemez. Bununla birlikte drgiitte
zamanla lidere karst olumsuz tutumlar olusarak verimsizlik ve motivasyon diisiikliigi
olur. Bunun nedeni, astlarin sadece isi yapmas1 gereken bireyler olarak goriilmesidir.
Fakat, basibos birakilmis bir orgiitte bu tipte bir lider orgiitii toplayarak verimlilik
arttirabilmektedir. Her ne kadar bazi durumlarda olumlu sonuglar ortaya ¢ikarsa da, bu
liderlik tipinin 6n planda oldugu organizasyonlarda genel olarak verimlilik ve

motivasyon diistiktiir.

4.8.1.5.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlikte lider, yonetim yetkisini astlari ile paylasma egilimindedir.
Amagc ve politikalar belirlenirken, is bolimii yapilirken astlarin fikrini alinmasina 6zen
gosterilir. Calisanlarin i¢ unsurlar ile motive olduklarina inandiklarindan basarilarin
dillendirilip, takdir edilmesi bu liderin benimsedigi davramslardan birisi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Demokratik liderin yararlarinin  basinda kararlara grup
tiyelerinin katiliminin saglanmis olmasi ile her kademedeki calisanin organizasyonu
benimsemesi ve bunu sonucu olarak daha verimli ve 6z verili bir ¢aligma ortaminin

saglanmig olmasi gelir, Cetin ve Beceren (107).
Yapilan arastirmalar liderin etkiliginin artmasi i¢in liderin astlarim1 Orgiit

kararlarina katmasi ve yoneticilerin insan iligkileri konusunda yeterli egitimi almasi

gerektigini ortaya koymaktadir, Yorik ve Kocabas (102). Bu durumda hareketle,
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demokratik liderler calisanlar1 orgiitiin bir pargas1 olarak gordiikleri ve bu nedenle tim
kararlara katilmalarina izin verdikleri i¢in ¢alisanlarin orgiiti benimsemesini
saglamaktadir. Boylelikle 6rgiitii benimseyen ¢alisanin verimi artmakta ve motivasyonu
yiikselmektedir. Ancak tiim kararlarda astlarin timiiyle iletisime ge¢ilmesi sonucu siire
uzamasi kararlarin alinmasinda zaman kaybma neden olabilmektedir. Bu durum

demokratik liderlik tipinin dezavantaj1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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5. METARYAL VE METOT

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimilizde orgiitlerin basarili olabilmesi sahip olduklar1 insan kaynaklarinin
etkili bir bigimde yonetilip yonetilmemesi ile dogrudan iliskilidir. Orgiitler calisanlarini
maksimum motivasyon ile isletmenin hedefleri dogrultusunda yonlendirip harekete
gecirebildigi taktirde basariy1 yakalayabileceklerdir. Bu kapsamda orgilitlerin ihtiyag
duyduklart en 6nemli etken, yeterli deneyim ve uzmanliga sahip ayn1 zamanda da
calisanlarin motivasyonunu en iist seviyede tutmalari i¢in gerekli davranis bi¢imi ve
duygusallig1 etkili bir bigimde kullanan lider olacaktir. Lider sahip oldugu liderlik tipi
ile calisanlar1 motive edici bir etkiye sahiptir. Birinci ve ikinci boliimde, arastirmanin
kavramsal ve teorik yapisi iizerinde durulmustur. Bu boliimiin amaci, olusturulan bu
kavramsal ¢ercevenin igerisinde ¢alisanlarin demokratik ve otoriter liderlik yaklasimina
olan algis1 ile motivasyonlar1 arasindaki iligkidir. Bu anlamda Olciilmek istenen
demokratik ve otoriter liderlik yaklasimlarinin motivasyon fiizerindeki olumlu ve

olumsuz etkileridir.

Yapilan aragtirmalar sonucu literatiirde bu konuda bazi calismalarin yapildigi
goriilmektedir fakat bu calismalarin genel anlamda liderlik tiplerinin tiimiinii kapsadig:
gerekcesiyle, liderlik yaklagimlarindan otokratik ve demokratik liderlige daha kapsamli
bir bakis agis1 getirmek icin bu calisma yapilmistir. Arastirma ic¢in liderlik
yaklagimlarinin daha baskin goriildiigii ve yiiksek motivasyon gerektiren yogun is
temposu olmasi nedeniyle 6zel saglik sektorii se¢ilmistir. Bu amaca yonelik olarak
aragtirma kapsaminda Istanbul ilinde, benzer yapidaki iki ayr1 vakif iiniversite
hastanesinde c¢alisan idari personelin liderlik yaklagimlari algist ve motivasyonlar

tizerindeki etkisi incelenmistir.
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5.2. Arastirma Tasarimi

Yapilan ¢alisma Kasim 2016- Subat 2016 tarihleri arasinda, Istanbul ilinde,
benzer yapidaki iki ayr1 vakif iiniversite hastanesinde ¢alisan idari personel ile yapilmis

kesitsel bir arastirmadir.

Arastirma icin Istanbul ilinde faaliyet gosteren ve son yillarda iilkemizde
sayllarinin giderek arttig1 afiliasyon (vakif tiniversiteleri tip fakiilteleri ile 6zel
hastanelerin igbirligi) hastanelerin iki biiylik 6rnegi olan A ve B hastaneleri secilmistir.
Hastanelerin gerek egitim-Ogretim ve arastirma kapasitesi, hastanenin yatak sayist,
sahip oldugu kapali alani, yatak doluluk orani, giinliik poliklinik hasta sayisi, yataklarin
kliniklere dagilimi, dersliklerin, laboratuvarlarin ve kiitiiphanenin kapasiteleri gibi
egitim ve Ogretimi ilgilendiren pek ¢ok Kriterin yani sira Sosyal Giivenlik Kurumu
(SGK) ile s6zlesmesinin olmasi ve hastanenin tiim branglarda SGK hastalarini kabul
etmesi gibi Ozellikleri bakimindan da birbirine yakin olmasi nedeni ile A ve B
hastanelerinde arastirma yapilmasina karar verilmistir. Yonetici davraniglar1 ve calisan
motivasyonu iligkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan bu ¢alismada; tilkemizde yeni bir
model olan afiliasyon modelinde goriilen yonetim seklinin personel motivasyonunu ile

iliskisine 151k tutmak amacglanmastir.

Kisaca bu hastanelerin genel yapisi su sekildedir:

2012 agilis yil itibariyle afiliye olarak faaliyete giren A hastanesi; 4’lii hastane
kompleksi (Genel Hastane, Onkoloji Hastanesi, Kalp Damar Cerrahisi Hastanesi, Dis
Hastanesi), 515 Yatak Kapasitesi, 133 Yatakli Yogun Bakim Unitesi, 25 ameliyat
salonu, 100 bin m?’lik kapali alani, akilli bina teknolojisi, konferans salonu, Merkezi
otomasyon sistemi ile 1913 kisiye istihdam saglamaktadir. 2014 yilindan itibaren de
uluslararasi alanda kabul goren ve bilinilirligi en yiiksek olan degerlendirme modeli

Jomt Commission International (JCI) tarafindan akredite edilmistir.

1992 yilinda hizmet vermeye baslayan 2014 yili itibariyle afiliye olarak
faaliyetlerine devan eden B hastanesi; 350 yatak kapasitesi, 82 Yatakli Yogun Bakim
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Unitesi, 12 ameliyathanesi, 60 bin m?’lik kapal1 alani, akilli bina teknolojisi, konferans
salonu, Merkezi otomasyon sistemi ile 1189 kisiye istihdam saglamaktadir. 2017
yilindan itibaren de uluslararasi alanda kabul goren ve bilinilirligi en yiiksek olan
degerlendirme modeli Jomt Commussion International (JCI) tarafindan akredite

edilmistir.

5.3.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde birbirine benzer yapidaki A hastanesinde

calisan (N=831), B hastanesinde ¢alisan (N=487) idari personel olusturmaktadir.

Yapilan hesaplamada 6rneklem sayisi, % 95 giiven aralig1 ve %5 sapma ile 211
kisi A Hastanesi, 174 kisi B Hastanesi’ nde calisan idari personel olmak iizere toplamda
384 olarak bulunmustur. Anketler Kasim 2016- Subat 2017 tarihleri arasinda kolayda

ornekleme yontemiyle yapilmistir.

5.4.Veri Toplama Araci

Calismada ilk olarak konuyla ilgili teorik yapiyr olusturmak icin ulusal ve
uluslararas1 calismalarda yararlanilmistir. ikinci asama ise teorisi olusturulan bu
calismanin alan arastirmasidir. Yapilacak olan arastirma igin anket teknigi

kullanilmastir.

Arastirmada kullanilan anket li¢ boliimden olusmaktadir (Ek-1). Birinci boliim
yoneticilerin demokratik ve otokratik liderlik tiplerini dlgmeye yonelik 29 sorudan,
ikinci boliim ¢alisanlarin  motivasyon diizeylerini 6lgmeye yonelik 29 sorudan

olusmaktadir.

Iki béliimde de yer alan sorular, Mustafa Kemal Yilmaz tarafindan 2011 yilinda
Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde hazirlanan ‘‘Calisanlarm liderlik
tiplerine iligkin algilamalar1 ve motivasyon iliskisi: Ozel Sektér ve Kamu Sektorii

Calisanlar1 Uzerinde Bir Alan Arastirmasi’’adli yiiksek lisans tezinden alinmustir.
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Anketin son bdliimiinde ise demografik sorularin yer aldig1 yas, cinsiyet, egitim

durumu, ¢alisma ve deneyim siiresi gibi sorular yer almaktadir.

Arastirmada liderlik ve motivasyon boyutlarin1 tanimlamaya yonelik her iki

boliimde de 7’11 likert 6lgegi kullaniimistir.

Likert 6l¢egini olusturan siklar ise;

e Kesinlikle katiliyorum

e Katiliyorum

e Biraz katiltyorum

e Kararsizim

e Biraz katilmiyorum

e Katilmiyorum

e Hig katilmiyorum ifadeleri kullanilarak hazirlanmistir.

5.5. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirma; 2016 yili Kasim ayinda, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren birbirine
benzer yapidaki iki farkli vakif {iniversite hastanesinde calisan idari personellere
uygulanan ankete verilen cevaplar ile sinirlidir. Sonuglar orneklem ile smirlt olup

genellenemez.

5.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsamina dahil edilen iki hastanedeki ¢alisan idari personelin liderlik
algilar1 ve motivasyonlar1 arasindaki iliskinin, liderlik ve motivasyon alt boyutlar: ile

iliskilendirilmesi agisindan asagidaki hipotezler 6ne siiriilmektedir.

Hi: Calisanlarin  liderlik alt boyut algilar1 cinsiyetleri agisindan farklilik
gostermemektedir.
H,: Calisanlarin liderlik alt boyut algilar1 medeni durumlart agisindan farklilik

gostermektedir.
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Hs: Calisanlarin liderlik alt boyut algilari hastane tiirii agisindan farklilik
gostermektedir.

Hs: Calisanlarin liderlik alt boyut algilar1 yas dagilimlart agisindan farklilik
gostermektedir.

Hs: Calisanlarin liderlik alt boyut algilari kurumdaki c¢alisma siiresi dagilimlari
acisindan farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin liderlik alt boyut algilar1 is deneyimi dagilimlart agisindan farklilik
gostermektedir.

H;: Calisanlarin motivasyon alt boyut algilar1 cinsiyetleri agisindan farklilik
gostermemektedir.

Hg: Calisanlarin motivasyon alt boyut algilart medeni durumlart agisindan farklilik
gostermektedir.

Hg: Calisanlarin motivasyon alt boyut algilar1 yas dagilimlar agisindan farklilik
gostermektedir.

Hi;: Calisanlarin  motivasyon alt boyut algilari kurumdaki ¢alisma siirelerine goére
farklilik gostermektedir.

Hi,: Calisanlarin motivasyon liderlik alt boyut algilar1 is deneyimi dagilimlari agisindan
farklilik gostermektedir.

His:Caliganlarin motivasyon alt boyut algilart hastane tiiri agisindan farklilik
gostermektedir.

Ha4: Liderlik ile motivasyon arasinda anlaml bir iligki vardir.

5.6. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 15.0 paket programi

kullanilmistir.

Oncelikle demografik sorulara verilen cevaplar say1 ve yiizde olarak
yorumlanmigtir. Daha sonra sorulara verilen cevaplarin ortalamas: ve standart sapmasi
verilmistir. Yapilan normallik testleri sonucunda normal dagilima yakinsadigi tespit
edilen veriler igin parametrik, normal dagilima uygun olmayan veriler i¢in ise non

parametrik testler kullanilmstir.
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Olgegin giivenilirligi Cronbach alpha ile 6lciildii ve 6lgek alt boyutlar1 faktor

analizi yapilarak belirlendi.

Analizler, Bagimsiz Orneklem T-testi, Tek Yonli Anova Testi, Pearson
korelasyon ve lojistik regresyon uygulanarak gergeklestirilmis sonuglar %5 anlamlilik

diizeyinde degerlendirilmistir.

5.7. Guvenilirlik Analizi

Giivenirlik, ayni seyin bagimsiz Olglimleri arasindaki kararliliktir; Slgiilmek
Istenen belli bir seyin, siirekli olarak ayni sembolleri almasidir; ayni siireclerin
izlenmesi ve ayni Olgiitlerin kullanilmasi ile ayni sonuclarin alinmasidir; dlgmenin,

tesadiifi yanilgilardan arinik olmasidir.

Istatistiksel olarak giivenirlik analizi sonucu c¢ikan veriler 0-1 arasinda

puanlandirilir, ve giiven diizeyleri asagidaki puanlama sistemindeki gibidir.

0-0,20= Hig giivenilir degil

0,21-0,40 Giivenilir degil

0,41-0,60 Orta diizeyde giivenilir

0,61-0,80 Giivenilir

0,81-1,00 Cok giivenilir ( Yiiksek giivenilirlik diizeyi)

Tablo 5.1. Liderlik Olgegi Giivenirlik Kat Sayisi

Cronbach's Alpha N of Items
0,937 29

29 maddeden olusan liderlik dlcegine ait gilivenirlik katsayilari incelendiginde,
liderlik oOlcegine ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,937 olarak hesaplandig:
gorilmektedir. Bu deger d6lgegin giivenirliginin 0,81<Cronbach's Alpha< 1,00 arasinda

oldugundan giivenirliligin yiiksek diizeyde oldugunu gdosterir.
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Her bir maddenin toplam korelasyona olan etkileri incelendiginde (Corrected
Item-Total Correlation) negatif deger alan maddelerin 6l¢ekten en diisiik puanlandirma
ile baslayarak her bir maddenin toplam korelasyona olan etkileri pozitif deger (>0,30)
alana kadar c¢ikarilmasi gerekmektedir. Bu nedenle 13. Madde ters kodlanarak 2. Madde
Olgekten c¢ikarilarak Olgekte kalan her bir sorunun giivenilirlige katkisina tekrar

bakilmistir.

Tablo 5.2. Liderlik Diizenlemeden Sonraki Giivenirlik Kat Sayisi

Cronbach's Alpha N of Items
0,944 28

28 maddeye indirgenen liderlik oOlcegine ait giivenirlik katsayilari
incelendiginde, liderlik Olg¢egine ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,944 olarak
hesaplandig1 goriilmektedir. Bu deger o6lgegin giivenirliginin 0,81<crombach's alpha<

1,0 arasinda oldugundan giivenirliligin yiiksek diizeyde oldugunu gosterir.

5.8. Faktor Analizi
Liderlik ve motivasyon ile ilgili boyutlar1 tanimlamak i¢in, faktér analizi

uygulanmustir. Faktor analizi sonucu 6rneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunu test etmek

icin KMO analizi yapilmistir.
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Tablo 5.2. Liderlik Olgeginin Faktdr Analizi

Madde

8 X

2 NIV

5% | §5% % | E%

28 82858 |53

m [a'n J = o O 4
15-Basarisizliklar kargisinda yeni alternatiflar sunar 0,476
16-Calisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate alir 0,575
17-Konusmaktan ¢ok dinleyicidir 0,677
18-Kisisel ihtiyaglarimizi 6nemser 0,614
20-Yapilan planlar hakkinda ¢alisanlar bilgilendirir. 0,635
21-Kisileri isteki rolleriyle degil, insan olarak | 0,662
degerlendirir.
22-Calisanlarla rahat iligki i¢erisindedir. 0,633
23-Yaptiginiz igin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde
sizi Over ve takdir eder 0,702
24-Calisanlarla goriigtiikten sonra gorev  ve | 0,718
sorumluluklarda degisiklige gider
25-Calisanlara Karsi fesatlik duygusu beslemez 0,606
26-Fikirlerini ¢alisanlarla paylasir. 0,649
28-Egitim olanaklarina katilmaya destek olur 0,601
29-Aile iiyesi olarak goriiliir 0,641
4-Calisanlarla is birligi i¢cinde olmay1 sever 0,651
5-Zorlayic1 olmaktan ¢ok ikna etmeye ¢alisir 0,691
6-Caligma hayati digindaki sorunlarla da ilgilenir 0,672
10-1s disinda calisanlarla iliski kurar 0,610
11-Elestiriye agiktir 0,632
12-Tiim ¢alisanlara ayn1 sekilde davranir 0,577
1-Yaptiginiz isi siki bir sekilde izler ve denetler 0,657
3-Calisanlarla is birligi iginde olmay1 sever 0,537
7-Nerede hata yapiyorsak agikca sdyler 0,704
8-Calisanlarla iliskilerinde kigisel ¢ikar gozetmez 0,605
9-Yapilan isleri ayrintili olarak takip eder 0,670
13-Tekliflere agik degildir. 0,715
14-Standart kurallara itibar gdstermez 0,742
19-Calisanlarda kolayca etkilenebilir 0,462
27-Tartismayi tekeline alir 0,484
% of Variance 44,102 6,243 5,024 4,190

Total Variance
59,55%
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,953
Approx. Chi-Square 6383,612
Bartlett's Test of Sphericity df 378
Sig. 0,000
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Liderlik 6lgegine iliskin KMO degerinin 0,953 olarak hesaplanmigtir. KMO
degeri (0,953); drneklem biiyiikliiglinlin yeterli oldugunu ve Bartlett’s testi sonuglarida
(p<.05) (p=0,000) verilerin normal dagilima sahip oldugunu gdstermektedir. Verilerin

faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Yukaridaki sonuglara gore liderlik olgegine iliskin 28 maddenin 4 faktorlii
(boyutlu) oldugu goriilmektedir. Tabloya gore 4 faktor toplam varyansin %59,55' {inii
aciklamaktadir. Birinci faktor toplam varyansin %44,102" sini, ikinci faktor %6,243'

ind, t¢linci faktor %5,024° tinii, dordiincii faktor %4,190° 1n1, agiklamaktadir.

Birinci faktor altinda toplam 13 madde toplanmaktadir. Birinci faktor altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 15, 16, 17, 18, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
28, 29 maddeleridir. Maddelere ait faktor yiikleri 0,476-0,718 arasindadir.

Ikinci faktér altinda toplam 6 madde toplanmaktadir Ikinci faktdr altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 4, 5, 6, 10, 11, 12 maddeleridir.

Maddelere ait faktor yiikleri 0,577-0,691 arasindadir.

Ugiincii faktdr altinda toplam 5 madde toplanmaktadir Uciincii faktor altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 1, 3, 7, 8, 9 maddeleridir. Maddelere ait
faktor yiikleri 0,537-0,704 arasindadir.

Dordiincti faktor altinda toplam 4 madde toplanmaktadir. Dordiincii faktor
altinda toplanan maddeler anket formundaki siras1 ile; 13, 14, 19, 27 maddeleridir.

Maddelere ait faktor yiikleri 0,462-0,742 arasindadir.

Tablo 5.3. Motivasyon Olgegi Giivenirlik Kat Sayist

Cronbach's Alpha N of Items
0,846 29
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29 maddeden olusan yapt motivasyon Olcegine ait giivenirlik katsayilari

incelendiginde, motivasyon Olcegine ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,846 olarak

hesaplandig1 goriilmektedir. Bu deger dlgegin giivenirliginin 0,81<crombach's alpha<

1,00 arasinda oldugundan giivenirliligin yiiksek diizeyde oldugunu gosterir.

Her bir maddenin toplam korelasyona olan etkileri incelendiginde (Corrected

Item-Total Correlation) her bir maddenin toplam korelasyona olan etkileri >0,30 alana
kadar ¢ikarilmasi gerekmektedir. Bu nedenle siras1 ile 7, 12, 13, 14, 15, 20, 21, 22, 26,

27 maddeler ters kodlanarak giivenirlige olan katkisina tekrar bakilacaktir.

Tablo 5.4. Motivasyon Olgegindeki Diizenlemeden Sonraki Giivenirlik Kat Sayisi

Cronbach's Alpha

N of ltems

0,911

29

29 maddeden olusan motivasyon Olcegine ait giivenirlik katsayilar

incelendiginde, motivasyon Olgegine ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,911 olarak

hesaplandig1 goriilmektedir. Bu deger 6lgegin giivenirliginin 0,80<crombach's alpha<

1,00 arasinda oldugundan giivenirliligin yiiksek diizeyde oldugunu gosterir.

Tablo 5.5. Motivasyon Olgegi Faktor Analizi

Madde 'z
= = = %
B | 5 = =
= —- ) "5' ; o= iz
o = E e — p— = o
2 Ss| g 8|8 g
b= £ | EE| E={S3 | 2
° N := <3 u o — =
£ S22 8z F2 5% | &

, Q >W|E25 | O&] =M |

1-Isyerimde yiikselme olanaklari olduguna 0,663

inanityorum

2-Isyerinde kendimi gergeklestirdigime 0,500

inantyorum

3-Cabalarimin karsiligini aldiginu 0,771

diistiniiyorum

4-Isyerimde calisanlar arasinda iletisim 0,539

gelismistir
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5-Is yasamina yeni basliyor olsaydim yine bu
kurumda caligmaktan mutluluk duyardim

0,717

6-Isyerinde tarafima yeterli diizeyde yetki ve
sorumluluk verilmistir

0,717

8-Isyerinde yaptigim is ¢ekici kilinir

0,667

9-Yoneticilerin adaletli olduklarini
diisiiniiyorum

0,785

10-Y oneticiler ¢aliganlarin diisiincelerini
onemser

0,801

11-Yo6netimin personel i¢in ileriye yonelik
yaptig1 ¢caligmalar yeterlidir

0,766

16-Kararlara katilmama izin verilir

0,647

17-Takdir, terfi ve ddiillendirme adildir

0,753

18-Yaptigim is tatmin edicidir

0,753

20-Amirim yenilige yonelik ¢aligmalarimiza
engel olur

0,754

21-Amirim yapilan hatalar1 hos gérmez

0,758

22-Amirim bagkalarini takdir etmez

0,771

27-Herkes tizerine diisen sorumluluklari
yerine getirmez

0,457

7-Baska bir kurumda is bulsam suan ki isimi
birakirim

0,569

12-Y6netim ¢esitli durumlarda yetersiz
kalmaktadir

0,698

13-Verdigim kararlar sonucu ¢ok fazla
elestiriliyorum

0,591

14-Isimde yiprandigimi ve yoruldugumu
diisiiniiyorum

0,749

28-Is arkadaslarimdan memnunum

0,826

29-1s arkadaslarimla aramizda bir ekip
anlayisi vardir

0,822

23-Is arkadaslarimla aramizda bir ekip
anlayisi vardir

0,675

24-Amirim basarilarimi takdir eder

0,644

25-Amirim personele her konuda yardimci
olur

0,702

26-Is arkadaslarimla aranmizda fikir
ayriliklari olur

0,531

15-Isim yeteneklerime uygun degildir

0,566

19-Yaptigim igle gurur duyuyorum

0,624

% of Variance

32,470 9,972
Total Variance

61,42%

5,329 4,669

4,630

4,355

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

0,911

Approx. Chi-Square

5319,587

Bartlett's Test of Sphericity

df

406

Sig.

0,000
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Motivasyon 6lgegine iliskin KMO degerinin 0,911 olarak hesaplanmigtir. KMO
degeri (0,911); 6rneklem biiyiikliiglinlin yeterli oldugunu ve Bartlett’s testi sonuglarida
(p<.05) (p=0,000) verilerin normal dagilima sahip oldugunu gdstermektedir. Verilerin

faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Yukaridaki sonuglara gére motivasyon dlgegine iliskin 29 maddenin 6 faktorlii
(boyutlu) oldugu goriilmektedir. Tabloya gore 6 faktor toplam varyansin %61,42' {inii
aciklamaktadir. Birinci faktor toplam varyansin %32,470" ini, ikinci faktor %9,972’ sini,
ticlincii faktor %5,329° unu, dordiinci faktor %4,669° unu, besinci faktor %4,630° unu,
altinci faktor %4,355’ ini agiklamaktadir.

Birinci faktor altinda toplam 13 madde toplanmaktadir. Birinci faktoér altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 1, 2, 3, 4, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 16, 17, 18
maddeleridir. Maddelere ait faktor yiikleri 0,500-0,801 arasindadir.

Ikinci faktdr altinda toplam 4 madde toplanmaktadir Ikinci faktdr altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 20, 21, 22, 27 maddeleridir. Maddelere
ait faktor yiikleri 0,457-0,771 arasindadir.

Ucgiincii faktdr altinda toplam 4 madde toplanmaktadir Ugiincii faktor altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 7, 12, 13, 14 maddeleridir. Maddelere ait
faktor yiikleri 0,569-0,749 arasindadir.

Dordiincii faktor altinda toplam 2 madde toplanmaktadir. Dordiincii faktor
altinda toplanan maddeler anket formundaki siras1 ile; 28, 29 maddeleridir. Maddelere
ait faktor yiikleri 0,822-0,826 arasindadir.

Besinci faktor altinda toplam 4 madde toplanmaktadir. Besinci faktor altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 23, 24, 25, 26 maddeleridir. Maddelere
ait faktor yiikleri 0,531-0,702 arasindadir.

Altinct faktor altinda toplam 2 madde toplanmaktadir. Altinct faktor altinda
toplanan maddeler anket formundaki sirasi ile; 15,19 maddeleridir. Maddelere ait faktor

yiikleri 0,566-0,624 arasindadir.
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6. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirma gelistirilmis olan 6lgme araglarindan elde

edilen verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar sunulmustur.

6.1. Katihmcilarin Sosyo Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 6.1. Arastirmaya Katilan Kisilerin Sosyo Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 | Yiizde(%)
Kadin 276 73,2
Erkek 101 26,8
Toplam 377 100,0
Medeni Durum Say1 | Yiizde(%)
Evli 135 35,8
Bekar 242 64,2
Toplam 377 100,0
Yas Say1 | Yiizde(%)
16-23 114 30,2
24-31 193 51,2
32-39 61 16,2
40-47 9 2,4
Toplam 377 100,0
Kurumdaki Calisma Siiresi Say1 | Yiizde(%)
1 yildan az 110 29,2
1-5 234 62,1

6 yil ve lizeri 33 8,8
Toplam 377 100,0
Is Deneyimi Say1 | Yiizde(%)
5 yildan az 214 56,8
5-10 123 32,6

11 yil ve iizeri 40 10,6
Toplam 377 100,0
Hastane Tiirii Say1 | Yiizde(%)
A 207 54,9

B 170 45,1
Toplam 377 100,0

Arastirma kapsamindaki kisilerin demografik dagilimlart incelendiginde; %73,2’

si kadin, %26,8” erkek olarak cinsiyet dagilimlar1 belirlenmisken, %35,8” 1 evli, %64,2

si bekar olarak medeni durumlar belirlenmistir. Katilimcilarin %30,2” si 16-23, %51,2°
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si 24-41, %18,6° s1 32-39, %24 1 40-47 tlizeri olarak yas grubu dagilimlart
belirlenmistir. Arastirmaya katilan kisilerin %29,2” i 1 yildan az, %62,1’ 1 1-5 yil,
%8,8” 1 6 y1l ve lizeri olarak kurumdaki ¢alisma siireleri belirlenmistir. Katilimcilarin is
deneyimi siirelerine gore dagilimlar1 incelendiginde %56,8’ 1 5 yildan az, %32,6 s1 5-
10 yil, %10,6° st 11 yil ve fiizeri olarak belirlenmistir. Kisilerin %54,9° u A
Hastanesinde c¢aligmakta iken %45,1° 1 B Hastanesinde ¢alismakta olduklari

belirlenmistir.

Yapilan normallik testleri sonucunda u¢ degerler ¢ikarildiktan sonra verilerin
carpiklik ve basiklik katsayilar1 (-1,5; +1,5) araliginda oldugundan dolayr normal
dagilima yakinsadig: tespit edilmistir. Bu sonuca gore analizlere parametrik testlerle

devam edilmistir.

6.2. Katiimcilarin Liderlik Olcegine Iliskin Gériisleriyle Ilgili Bulgular ve

Yorumlar

Bu baglik altinda liderlik alg1 diizeylerine iliskin; aritmetik ortalama ve standart

sapma degerlerine gore analiz edilmis, bulgular betimlenmis ve yorumlanmistir.

Tablo 6.2. Katilimcilarin Liderlik Olgegine Iliskin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
£ £
2 = S
MADDELER | 2| 5 | £|8 =| 2| E
2| £ | 2 | £ |oE| E| B
AR - A
2 T | =
X S.S.
Basarisizliklar karsisinda| f 105 122 43 46 11 32 25 282 | 1848
yeni alternatifler sunar % | 27,3 31,8 11,2 | 120]| 2,9 83 | 65 ' '
Calisanlarin goriis ve f 104 115 44 40 16 30 | 35 295 | 1955
Onerilerini dikkate alir % | 27,1 | 29,9 | 115 | 104 | 42 78 |1 91 |7 ’
Konusmaktan ¢ok f 68 86 64 58 27 37 | 44 346 | 1965
dinleyicidir % | 17,7 22,4 16,7 (151 7,0 96 (115 ™ '
Kisisel ihtiyaglarimizi f 77 91 65 53 23 34 | 41 331 | 1958
Onemser % | 20,1 23,7 16,9 | 13,8 6,0 89 | 10,7 | '
Yapilan planlar hakkinda| f 126 123 38 31 19 23 | 24 263 | 1823
calisanlar1 bilgilendirir % | 32,8 32,0 9,9 8,1 49 6,0 | 6,3 ' '
Kisileri igteki rolleriyle f 79 106 50 47 23 33 46 | 3,29 | 2,019
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degil, insan olarak

< . % | 206 | 27,6 | 130 |122| 6,0 8,6 | 12,0
degerlendirir
Calisanlarla rahat iligki f 106 123 50 36 15 19 | 35 281 | 1885
icerisindedir % | 276 | 32,0 | 13,0 | 94 3,9 49 | 91 ' '
Yaptiginiz isin 6nemli f | 104 99 57 | 30 | 12 | 30 | 52
oldggunq l}lf.settlrecek ' 312 | 2,100
sgkllde sizi Over ve takdir| o5 | 271 | 258 | 148 | 7.8 31 78 | 135
eaer
Calisanlarla goriistikten | f 78 110 64 47 20 27 38
sonra gorev ve
sorumluluklarda % | 20,3 | 286 | 16,7 | 12,2 | 5,2 70 | 99 3,14 1907
degisiklige gider
Calisanlara kars: fesathk | f 132 107 29 44 17 21 34 276 | 1950
duygusu beslemez % | 34,4 | 27,9 76 |115| 44 55189 | ’
Fikirlerini ¢calisanlarla f 107 114 50 53 12 22 26 279 | 1799
paylagir % | 279 | 29,7 | 130 | 138 | 31 57 | 6,8 ’ ’
Egitim olanaklarina f 123 120 41 40 10 19 | 31 267 | 1855
katilmaya destek olur % 32,0 31,3 10,7 | 10,4 2,6 49 | 8,1 ' '
Aile tiyesi olarak goriiliir Ojo 22?9 234:5 11:,32 1?__:31 i,% g ,% 155? 7 3,34 | 2,098
Bilgilendirici Boyutu Genel Ortalama=3,01
Caliganlara hareket f 81 91 69 32 26 36 | 49 335 | 2051
serbestligi verir % | 21,1 23,7 18,0 8,3 6,8 94 | 128 | '
Zorlayict olmaktan ¢ok f 109 96 44 54 11 28 | 42 304 | 2014
ikna etmeye ¢aligir % | 28,4 25,0 115 (141 29 73 (10,9 | ™ '
Calisma hayati disindaki | f 91 88 53 53 13 34 | 52 331 | 2081
sorunlarla da ilgilenir % | 23,7 22,9 138 | 138 | 34 89 | 135 '
[s disinda calisanlarla f 98 89 47 41 23 35 | 51 329 | 2115
iligkiler kurar % | 255 | 23,2 | 12,2 |10,7| 6,0 91 (133 | ’
Elestiriye agiktir Ojo 2%(,)8 2%73 114"5 136,36 g ’% g:; i 12?8 3,38 | 2,049
Tim galisanlarina ayni f 89 84 38 45 27 37 | 64 353 | 2193
sekilde davranir % | 23,2 | 21,9 99 |11,7| 7,0 96 | 16,7 | ’
Babacan-Damsmaci Boyutu Genel Ortalama=3,32
Yaptiginiz igleri siki bir | f 169 114 49 15 10 19 8 215 | 1502
sekilde izler ve denetler | % | 44,0 29,7 128 | 3,9 2,6 49 | 21 ' '
Calisanlarla igbirligi f 138 108 51 33 14 20 | 20 250 | 1742
icinde olmay1 sever % | 35,9 28,1 13,3 8,6 3,6 52 | 52 ' '
INerede hata yapiyorsak f 162 121 29 29 12 10 | 21 298| 1672
acikca soyler % | 42,2 31,5 7,6 7,6 3,1 26 | 55 ' '
Calisanlarla iliglilerinde f 148 98 34 44 14 23 23 258 | 1841
kisisel ¢cikar gbzetemez % | 38,5 25,5 8,9 115| 3,6 6,0 | 6,0 ' '
'Yapilan isleri ayrintili f 152 106 47 25 17 17 | 20 243 | 1736
olarak takip eder % | 39,6 27,6 12,2 6,5 4.4 44 | 52 ' '
Demokratik Liderlik Boyutu Genel Ortalama=2,39
Tekliflere agik degildir 02 2333 2357 j’g 1%? 7 12:’[3 11?2 g’ Z 3,49 2,009
Standart kurallara itibar f 45 47 48 84 24 79 | 57 420 1 965
gostermez % | 11,7 | 122 | 125 |219| 6,3 | 20,6148 ' '
Calisanlardan kolayca f 66 62 45 74 34 54 | 49 380 2020
etkilenebilir % | 17,2 | 16,1 | 11,7 | 193 | 89 |14,1]|128 ' '
Tartismay1 tekeline alir 02 22? Z 2?)?6 155? 7 12;113 52,% 83 ,?é g’ 1.5 3,31 1,921

Otokratik Liderlik Boyutu Genel Ortalama=3,70

Liderlik Genel Ortalama=3,10
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Tablo 3° de yer alan katilimcilarin liderlik algis1 incelendiginde, liderlik
algilarinin yiiksek diizeyde (X =3,10) oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin bilgilendirici
alt boyutu algilarinmn yiiksek diizeyde (X =3,01) oldugu belirlenmistir Bilgilendirici
boyutuna ait en yiliksek algiya sahip maddenin “Yapilan planlar hakkinda c¢aliganlari
bilgilendirir” (X = 2,63) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Konusmaktan
cok dinleyicidir” (X=3,46) maddeleri oldugu goriilmektedir. Babacan-danismaci alt
boyutu algilarinin yiiksek diizeyde (X =3,32) oldugu belirlenmistir Babacan-danismaci
boyutuna ait en yliksek algiya sahip maddenin “Zorlayici olmaktan ¢ok ikna etmeye
calisir” (X = 3,04) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Tiim ¢alisanlarmna
ayn1 sekilde davranir” (X=3,53) maddeleri oldugu goriilmektedir. Demokratik liderlik
alt boyutu algilarinin ¢ok yiiksek diizeyde (X =2,39) oldugu belirlenmistir Demokratik
liderlik boyutuna ait en yiiksek algiya sahip maddenin “Yaptiginiz isleri siki bir sekilde
izler ve denetler” (X = 2,15) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Calisanlarla
ilislilerinde kisisel ¢ikar gdzetemez” (X=2,58) maddeleri oldugu goriilmektedir.
Otokratik liderlik alt boyutu algilarmnin orta diizeyde (X =3,70) oldugu belirlenmistir
Otokratik liderlik boyutuna ait en yiiksek algiya sahip maddenin “Tartismay1 tekeline
alir” (X = 3,31) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Standart kurallara itibar
gdstermez” (X=4,20) maddeleri oldugu gériilmektedir.

Tablo 6.3. Katilimcilarm Liderlik Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Gériislerinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Cinsiyet n X Sss t p
. . Kadin 276 | 38,134 17,815

1 1 _ l 7

Bilgilendirici Erkek 101 | 40039 20,571 0,88 0,379
Kadmn 276 | 19,713 9,645

Babacan-Danigsmaci Erkek 101 | 19811 10,406 -0,086 0,932
o . Kadin 276 11,605 6,480

Demokratik Liderlik Erkek 101 | 12.366 7.200 -0,980 0,328
o Kadmn 276 | 14,735 3,816

Otokratik Liderlik Erkek 101 | 14752 3938 -0,038 0,970

*p<0,01 **p<0,05
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Aragtirmaya katilanlarin liderlik alt boyut algilari ile cinsiyet degiskeninin
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan t-testi
sonucunda, katilimcilarin  bilgilendirici, babacan-danismaci, demokratik liderlik,
otokratik liderlik ve liderlik algilar1 cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 6.4. Katilimcilarin Liderlik Olgegi Alt Boyutlarma iliskin Gériislerinin Medeni

Durum Degiskenine Gére Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi

Sonuglart
o T 5 | s« |
Bilgilendirici E‘é:(iar ;Zg ggggg ﬁggi 1575 | 0116
Babacan-Danigmaci E\é:;ar ;ig ié:é% 18:;32 2,029 | 0,043**
Demokratik Liderlik E‘é:;ar 15 ﬁgg; g:g% 2178 | 0,030
Otokratik Liderlik E‘é:('ar ;ig ﬂ:gg g:g;g 1368 | 0172

*p<0,01 **p<0,05

Aragtirmaya katilanlarin liderlik alt boyut algilari ile medeni durum degiskeninin
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan t-testi
sonucunda, katilimcilarin babacan-danismaci, alt boyut algilart medeni duruma gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (t=2,029; p<0,05). Evli
(X=21,111 + 10,192) olanlarin babacan-danismaci algilar1 bekar (X=18,975 + 9,576)

olanlardan daha anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 6.5. Katilimcilarm Liderlik Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Gériislerinin Yas

Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Kruskal-Wallis H testi Sonuglari

Mean 2
Yas N Rank X p Fark
16-23 117 165,36
. 24-31 195 200,18 « | (1-2)
Bilgilendirici 3239 61 221.47 12,150 | 0,007 (1-3)
40-47 11 184,36
16-23 117 168,24 (1-2)
Babacan- 24-31 195 197,97 | 7
Danigmaci 32-39 61 216,68 9,624 0,022 8:23
40-47 11 219,50
16-23 117 162,57
Demokratik 24-31 195 198,23 « | (1-2)
Liderlik 32-39 61 | 22851 | 2827 | 000" | a3
40-47 11 209,59
16-23 117 181,36
. . 24-31 195 194,60
Otokratik Liderlik 3239 61 210.79 3,289 0,349 -
40-47 11 172,36

Arastirmaya katilanlarin liderlik alt boyut algilar1 ile yas degiskeninin anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda, katilimcilarin bilgilndirici alt boyut algilar1 yas degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamh bir farklilk gdstermektedir (x’=11,725; p<0,05). Bilgilendirici alt
boyutunda hangi gruplar arasinda alginin farklilastiginin belirlenmesi amaciyla yapilan
Mann- Whitney U testi sonucuna goére 16-23 yas araligindakilerin (Mean Rank
=165,36) Bilgilendirici algilar1 24-31(Mean Rank =200,18) ve 32-39 (Mean Rank
=221,47) yas araligindakilere gore daha diisik oldugu belirlenmistir. Babacan-
Danigmac alt boyut algilar1 yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir (X2=9,624; p<0,05). Babacan-Danigsmaci alt boyutunda hangi gruplar
arasinda alginin farklilagtiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Mann- Whitney U testi
sonucuna gore 16-23 yas araligindakilerin (Mean Rank =168,24) Babacan-Danismaci
algilar1 24-31(Mean Rank =197,97), 32-39 (Mean Rank =216,68) ve 40-47 (Mean
Rank =219,50) yas araligindakilere gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Demokratik
Liderlik alt boyut algilar1 yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir (y°=15,827; p<0,05). Demokratik Liderlik alt boyutunda hangi gruplar
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arasinda alginin farklilagtiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Mann- Whitney U testi
sonucuna gore 16-23 yas araligindakilerin (Mean Rank =162,57) Demokratik Liderlik
algilarn1 24-31(Mean Rank =198,23) ve 32-39 (Mean Rank =22851) yas
araligindakilere gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Liderlik algilar1 yas degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamh bir farklilk gostermektedir (x°=12,674; p<0,05).
Liderlik algisinda hangi gruplar arasinda alginin farklilagtiginin belirlenmesi amaciyla
yapilan Mann- Whitney U testi sonucuna gore 16-23 yas araligindakilerin (Mean Rank
=165,15) liderlik algilar1 24-31(Mean Rank =198,65), 32-39 (Mean Rank =224,05)
yas araligindakilere gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Otokratik Liderlik alt boyut
algis1 yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir

(p>0,05).

Tablo 6.6. Katilimeilarin Liderlik Olgegi Algi Diizeylerinin Kurumdaki Calisma Siiresi

Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglari

Kurumdaki

Caligma n X Ss F p Fark

Stiresi

1 yildan az 110 33,081 15,602 12
Bilgilendirici | 1-5 yil 234 | 40,888 | 19,910 | 7,193 | 0,001* §1:3g

6 yil ve tizeri 33 41,272 13,866

1 yildan az 110 16,900 8,266 (1-2)
Babacan- 1-5 y1l 234 20,705 10,385 | 7,101 0,001* (1-3)
Danigsmaci 6 yil ve tizeri 33 22,363 8,845

1 yildan az 110 10,309 6,384 (1-2)
Demokratik 1-5 y1l 234 12,213 6,642 | 4,981 0,007* (1-3)
Liderlik 6 yil ve lizeri 33 13,939 7,136

. 1 yildan az 110 14,354 3,835

(L)Itg:rrl?tk'k 15 yil 234 | 14777 3917 1727 | 0,179 i

6 yil ve tizeri 33 15,757 3,192

*p<0,01 **p<0,05

Katilimeilarin liderlik 6lgegi alt boyut algilart kurumdaki ¢alisma siiresi degiskeni
gruplarma goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii anova testi sonucunda bilgilendirici alt boyut algilar1 kurumdaki
caligma siiresi degigskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=7,193, p<0,01). Katilimcilarin bilgilendirici algilarina iliskin

varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan
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(p=0,000; p<0,05) farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc
testlerinden Tamhane testi kullanilmistir. Tamhane testi sonucunda kurumdaki galisma
stiresi 1 yildan az ile 1-5 yil, 6 yil ve iizeri olan katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik
goriilmektedir. Kurumdaki ¢alisma siiresi 1 yildan az (X=33,081) olanlarin bilgilendirici
algilar1 1-5 y1l (X =40,888), 6 yil ve iizeri (X =41,272) olanlara gore daha diisiik oldugu

gorilmektedir.

Babacan-Danigsmaci alt boyut algilar1 kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gore
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=7,101, p<0,01).
Katilimcilarin Babacan-Danismaci algilarina iliskin varyanslarin  homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan (p=0,000; p<0,05) farklilasmanin
kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmustir.
Tamhane testi sonucunda kurumdaki galisma siiresi 1 yildan az ile 1-5 yil, 6 yil ve {izeri
olan katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Kurumdaki ¢alisma stiresi
1 yildan az (X=16,900) olanlarin Babacan-Danismact algilar1 1-5 yil (X =20,705), 6 yil
ve iizeri (X =22,263) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Demokratik liderlik alt boyut algilart kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gore
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,759, p<0,01).
Katilimcilarin - demokratik liderlik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan (p=0,188; p>0,05) farklilasmanin
kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Scheffe testi kullanilmistir.
Scheffe testi sonucunda kurumdaki ¢aligma siiresi 1 yildan az ile 1-5 yil, 6 yil ve tizeri
olan katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Kurumdaki ¢alisma stiresi
1 yildan az (X=10,309) olanlarin demokratik liderlik algilar1 1-5 yil (X =12,213), 6 yil
ve iizeri (X =13,939) olanlara gore daha diisiik oldugu gériilmektedir.

55



Tablo 6.7. Katilimeilarin Liderlik Olgegi Algi Diizeylerinin Tecriibe Degiskenine Gore

Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglari

Tecriibe n X Ss F p Fark
5 yildan az 214 | 36,98 | 17,80

Bilgilendirici | 5-10 yil 123 | 42,10 | 20,69 | 3,204 0,042** (1-2)
11 y1l ve tizeri 40 | 36,87 | 14,26
5 yildan az 214 | 18,85 | 9,53

Babacan- 5-10 yil 123 | 21,70 | 10,68 | 3,729 0,025** (1-2)

Danismac1 11 y1l ve iizeri 40 | 1845] 7,89
5 yildan az 214 | 11,29 | 6,66

Demokratik | 5-10 yil 123 | 1291 | 7,05| 2,546 0,080 -

Liderlik 11 y1l ve tizeri 40| 11,15| 513

X 5 yildan az 214 | 14773 | 391

atgé‘rrﬁtk'k 5-10 yil 123 | 1453 | 382 0,761 | 0468 i
11 y1l ve tizeri 40 | 15,40 | 3,53

*p<0,01 **p<0,05

Katilimcilarin liderlik 6lgegi alt boyut algilar tecriibe degiskeni gruplarina gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
anova testi sonucunda bilgilendirici alt boyut algilart tecriibe degiskenine gore gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,204, p<0,05).
Katilimeilarin bilgilendirici algilarina iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda
varyanslar homojen bulunmadigindan (p=0,003; p<0,05) farklilagmanin kaynaginin
belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmigtir. Tamhane testi
sonucunda tecriibe siiresi 5 yildan az ile 5-10 y1l olan katilimcilar arasinda anlamli bir
farklilhk goriilmektedir. Tecriibe siiresi 5 yildan az (X=36,98) olanlarin bilgilendirici
algilar1 5-10 y1l (X =42,10) olanlara gore daha diisiik oldugu gériilmektedir.

Babacan-Danigmaci alt boyut algilari tecriibe degiskenine gore gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,729, p<0,05). Katilimcilarin Babacan-
Danigmaci algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar
homojen bulunmadigindan (p=0,004; p<0,05) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi
amaciyla post hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmistir. Tamhane testi sonucunda
tecriibe siiresi 5 yildan az ile 5-10 yil olan katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik
goriilmektedir. Tecriibe siiresi 5 yildan az (X=18,85) olanlarin Babacan-Danismaci

algilar1 5-10 y1l (X =21,70) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6.8. Katilimcilarin Liderlik Olcegi Alt Boyutlarma Iliskin Gériislerinin Hastane

Tiirii Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi

Sonuglari

Hastane x| ss | ot | p
_ L A
Bilgilendirici | — i% 2::22; ;gi:g 4544 | 0,000
Dangmacr | B 10 |z | sz | 350 | 0000
e 207 | 1023 | S99 | o514 | o000
Lderik |8 0 aser 30 a2 | osu
*p<0,01 **p<0,05

Arastirmaya katilanlarin liderlik alt boyut algilar ile hastane tiiriine gére anlamli
bir farklililk gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan t-testi sonucunda,
katilimcilarin bilgilendirici alt boyut algilar1 hastane tilirline gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gdstermektedir (t=-4,450; p<0,01). B Hastanesinde (X=43,323)
calisanlarin bilgilendirici algilari A Hastanesinde (X=34,801) ¢alisanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Babacan-danigmaci alt boyut algilari hastane tiirline gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (t=-3,521; p<0,01). B
Hastanesinde (X=21,711) calisanlarin babacan- dansmaci algilari A Hastanesinde
(X=18,120) calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Demokratik liderlik alt
boyut algilar1 hastane tiiriine gore istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gostermektedir
(t=-5,103; p<0,05). B Hastanesinde (X=13,723) ¢alisanlarin demokratik liderlik algilari
A Hastanesinde (X=10,236) calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.9. Liderlik Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiyi Belirleyen Pearson Korelasyon

Katsayis1 Sonuglari

Babacan- | Demokratik | Otokratik
Danigmact Liderlik Liderlik

Bilgilendirici 776" 757" 3177
Babacan- 735" 206
Danigmaci

Demokratik o
Liderlik 219

**p<0,01 ve *p<0,05
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Liderlik 6lgegi alt boyut algilar arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan Pearson

Korelasyon katsayis1 analizine gore,

Bilgilendirici liderlik, babacan-danismaci liderlik (r=0,776; p<0,01) ve
demokratik liderlik (r=0,757; p<0,01) ile yiiksek derecede iliskilidir. Otokratik liderlik
ile ise zay1f bir iliski vardir.

Babacan-danigsmaci liderlik, demokratik liderlik (r=0,735; p<0,01) ile yiiksek
derecede iligkilidir. Otokratik liderlik ile ise ¢ok zayif bir iligki vardir.

Demokratik liderlik, otokratik liderlik (r=0,219; p<0,01) ile ¢cok zayif iligkilidir.

6.3. Katihmeilarin Motivasyon Olcegine iliskin Gériisleriyle Ilgili Bulgular ve

Yorumlar

Bu baglik altinda motivasyon algi diizeylerine iliskin; aritmetik ortalama ve
standart sapma degerlerine gore analiz edilmis, bulgular betimlenmis ve

yorumlanmustir.

Tablo 6.10. Katilimcilarin Motivasyon Olgegine Iliskin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

v E| E el g| E|E| E

~ £ £ nE| S| ~B| 8 s

MADDELER = 0o S c © » c > EE S

t = = =2 5| =3 g |2 &

22| £ |@mE| £ |oE| E |FE

Y = 5 5 s = = =

2|2 2|2 3|3 3.
X S.S.

Is yerimde yiikselme f 70 67 58 50 20 48 | 71
olanaklar1 olduguna . 3,81 | 2,164
inaniyorum % | 18,2 | 17,4 | 151 |130| 52 |125]|185
is yerinde kendimi f 98 94 62 50 16 35 | 29
gergeklegtlrdlglme % | 255 245 161 | 13,0 42 91 | 7.6 3,03 1,897
inantyorum
Cabalarmmin karsiligini f 48 59 73 52 20 54 | 78 207 | 2093
aldigimi diisiiniiyorum % | 12,5 15,4 190 | 135 52 |141(203| " '
[syerimde ¢alisanlar arasinda| f 118 101 42 42 20 23 | 38 291! 1984
iletisim gelismistir % | 30,7 | 26,3 | 10,9 | 109 | 5,2 6,0 | 99 | '
Is yasamina yeni basliyor f 99 75 45 65 20 33 | 47
olsaydim yine bu kurumda 331 | 2062
caligmaktan mutluluk % | 258 | 195 | 11,7 | 169 | 5.2 86 12,2 '
duyardim
Isyerinde tarafima yeterli f 85 95 51 48 24 39 42
diizeyde yetki ve sorumluluk 3,30 | 2,023
verilmistir % | 22,1 24,7 133 |125| 6,3 |10,2| 10,9
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[syerinde yaptigim is cekici | f 49 84 58 83 20 45 | 45
3,67 | 1,910
kilinir % | 128 | 219 | 151 |216| 52 |11,7|117
'Y Oneticilerin adaletli f 56 73 46 52 33 49 75 399 | 2135
olduklarini diigiiniiyorum % | 14,6 19,0 120 |135| 86 |128 (195 | '
'Y Oneticiler ¢calisanlarin f 64 74 55 57 28 43 63 376 | 2089
diisiincelerini Gnemser % | 16,7 19,3 143 148 | 7,3 |11,2(16,4 | '
'Y 6netimin personel i¢in f 57 56 52 51 34 61 | 73
ileriye yonelik yaptigs % | 148 | 146 | 135 |133| 89 |159 190|410 2119
calismalar yeterlidir
Kararlara katilmama izin f 56 103 52 62 25 42 | 44 352 | 1958
verilir % | 146 | 268 | 135 |161| 65 |109|115]|™ '
Takdir, terfi ve odiillendirme| f 45 67 33 75 21 59 | 84 423 | 2106
adildir % | 11,7 | 174 86 |195| 55 154|219 " '
Yaptigim is tatmin edicidir f;o 178?8 29573 1"14:1 16;?2 299 1‘80 7 g i 3,33 | 1,926
Orgiitsel Destek Boyutu Genel Ortalama=3,62
\Amirim yenilige yonelik f 94 101 35 59 30 33 | 32 315 | 1.950
caligsmalarimiza engel olur % | 24,5 26,3 9,1 154 | 7,8 8,6 | 83 ' '
\Amirim yapilan hatalari hog | f 53 77 31 56 48 71 | 48 397 | 2031
gormez % | 13,8 20,1 8,1 146 | 125 185|125 | '
IAmirim bagkalarin1 takdir f 81 101 33 55 36 46 | 32 334| 1983
etmez % | 21,1 | 26,3 86 [143| 94 |120| 83 | ’
Herkes {izerine diisen f 65 68 34 45 50 68 | 54
;‘;ﬁ’rmjz'“k'a“ yerine % | 169 | 177 | 89 |117| 130 |17.7 | 141 |39 | 2106
Yoneticinin Engellemeleri Boyutu Genel Ortalama=3,60
Baska bir kurumda is bulsam| f 73 59 23 90 32 40 | 67 388 | 2110
suan ki isimi birakirim % | 19,0 15,4 6,0 [(234| 83 |104 (17,4 | '
'Yonetim gesitli durumlarda | f 44 37 25 61 62 92 | 63 453 | 1951
yetersiz kalmaktadir % | 11,5 9,6 6,5 159 | 16,1 | 240|164 | " '
Verdigim kararlar sonucu f 69 78 35 66 54 46 | 36 363 | 1963
cok fazla elestiriliyorum % | 18,0 20,3 91 |17,2| 141 |12,0| 94 ' '
[simde yiprandigimi ve f 39 41 22 43 64 81 | 94 475 | 2016
yoruldugumu diisiiniyorum | % | 10,2 10,7 5,7 11,2 | 16,7 (211|245 | '
Isletmeyle Ilgili Diisiinceler Boyutu Genel Ortalama=4,20
Is arkadaslarimdan f 125 113 43 38 24 17 | 24 2 66 179
memnunum % | 326 | 294 | 11,2 | 9,9 6,3 44 | 6,3 ’ '
Is arkadaslarimla aramizda | f 135 101 39 33 22 22 | 32 274 194
bir ekip anlayist vardir % | 35,2 26,3 10,2 | 8,6 5,7 57 | 83 ' '
Caliyma Arkadaslarinin Etkisi Boyutu Genel Ortalama=2,70
IAmirim ¢alisanlarina esit f 77 96 37 63 28 36 | 47 343 | 2034
davranir % | 20,1 25,0 96 |164 | 7,3 94 (122 | '
\Amirim basarilarimi takdir | f 80 98 55 50 26 35 | 40 328 | 1976
eder % | 20,8 | 255 | 143 |130| 68 |91 [104 ]| ’
Amirim personele her f 100 109 51 45 20 28 | 31 296 | 1899
konuda yardimci olur % | 26,0 28,4 13,3 | 11,7 | 5,2 73 | 81 ' '
Is arkadaslarimla aramizda | f 37 36 30 48 83 80 | 70 463 | 1905
fikir ayriliklart olur % 9,6 9,4 78 |[125| 216 |208|18,2| " '
Yoneticinin Etkisi Boyutu Genel Ortalama=3,57
[sim yeteneklerime uygun f | 258 | 234 70 |146| 86 [120] 8,6 327 | 2036
degildir % | 25,8 | 23,4 70 |146| 86 |[120] 86 | ’
Yaptigim isle gurur f 104 111 43 61 10 24 | 31 289 | 1867
duyuyorum % | 27,1 | 289 | 11,2 | 159 | 26 6,3 |81 | ’

Yapilan isin Etkisi Boyutu Genel Ortalama=3,08

Motivasyon Genel Ortalama=3,46
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Tablo’da yer alan katilimcilarin motivasyon algisi incelendiginde, motivasyon
algilarinin orta diizeyde (X =3,46) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarm orgiitsel destek
alt boyutu algilarinin yiiksek diizeyde (X =3,62) oldugu belirlenmistir. Orgiitsel destek
boyutuna ait en yiiksek algiya sahip maddenin “Isyerimde calisanlar arasinda iletisim
gelismistir” (X = 2,91) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Takdir, terfi ve
odiillendirme adildir” (X=4,23) maddeleri oldugu goriilmektedir. Y®neticinin
Engellemeleri alt boyutu algilarnin orta diizeyde (X =3,60) oldugu belirlenmistir
Yoneticinin Engellemeleri boyutuna ait en yiiksek algiya sahip maddenin “Amirim
yenilige yonelik ¢alismalarimiza engel olur” (X = 3,15) maddesi iken en diisiik algiya
sahip maddenin “Amirim yapilan hatalari hos gérmez” (X=3,97) maddeleri oldugu
goriilmektedir. Isletmeyle ilgili diisiinceler alt boyutu algilarinin ¢ok orta diizeyde
(X=4,20) oldugu belirlenmistir Isletmeyle ilgili diisiinceler boyutuna ait en yiiksek
algiya sahip maddenin “Verdigim kararlar sonucu ¢ok fazla elestiriliyorum” (X = 3,63)
maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Isimde yiprandigimi ve yoruldugumu
diisiiniiyorum” (X=4,75) maddeleri oldugu goriilmektedir. Calisma arkadaslarmnin etkisi
alt boyutu algilarmin yiiksek diizeyde (X =2,70) oldugu belirlenmistir. Calisma
arkadaslarmin etkisi boyutuna ait en yiiksek algiya sahip maddenin “Is arkadaslarimdan
memnunum” (X = 2,66) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Is
arkadaslarimla aramizda bir ekip anlayis1 vardir” (X=2,74) maddeleri oldugu
goriilmektedir. Yoneticinin etkisi alt boyutu algilarinin ¢ok orta diizeyde (X=3,57)
oldugu belirlenmistir Yoneticinin etkisi boyutuna ait en yliksek algiya sahip maddenin
“Amirim personele her konuda yardime1 olur” (X = 2,96) maddesi iken en diisiik algiya
sahip maddenin “Is arkadaslarimla aramizda fikir ayriliklar1 olur” (X=4,63) maddeleri
oldugu goriilmektedir. Yapilan isin etkisi alt boyutu algilarmin yiiksek diizeyde (X
=3,08) oldugu belirlenmistir Yapilan igin etkisi boyutuna ait en yiiksek algiya sahip
maddenin “Yaptigim isle gurur duyuyorum” (X = 2,89) maddesi iken en diisiik algiya
sahip maddenin “Isim yeteneklerime uygun degildir” (X=3,27) maddeleri oldugu

gortilmektedir.
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Tablo 6.11. Katilimcilarin Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Gériislerinin
Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi

Sonuglari
Cinsiyet n X S.s t p
. Kadin 276 46,655 18,881
Orgiitsel Destek -0,105 0,916
Erkek 101 46,891 20,264
B atiaiag Kadin 276 14,655 5,889
Yoneltl1c1n1n _ 1.446 0,149
Engellemeleri Erkek 101 | 13,673 5,708
i Mol Kadin 276 16,728 5,477
Isletmeyle Ilgili 0,070 | 0,945
Disiinceler Erkek 101 | 16,683 5,823
Kadin 276 5,340 3,496
fal sma . 0,504 | 0614
Arkadaslarinin Etkisi Erkek 101 5,544 3.424
Kadin 276 14,177 5,141
Yoneticinin Etkisi -0,68 0,946
Erkek 101 14,217 4,973
. Kadin 276 6,231 3,108
Yapilan Isin Etkisi 1,057 0,291
Erkek 101 5,851 3,050
*p<0,01 **p<0,05

Aragtirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 ile cinsiyet degiskeninin
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan t-testi
sonucunda, katilimcilarin orgiitsel destek, yoneticinin engellemeleri, isletmeyle ilgili
diisiinceler, calisma arkadaglarinin etkisi, yoOneticinin etkisi, yapilan isin etkisi ve
motivasyon alt boyut algilar1 cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 6.12. Katilmcilarin Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Gériislerinin

Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-

testi Sonuglari

Medeni N _ Ss ¢
Durum X ' P
. Evli 135 49,059 19,682
Orgiitsel Destek 1,770 0,078
Bekar 242 45,413 18,895
PURPE SN Evli 135 14,400 6,118
Yoneltllcmlrll _ 0,018 0,985
Engellemeleri Bekar 242 | 14,388 5,708
i Moili Evli 135 17,177 5,562
Isletmeyle llgili 1,204 | 0,229
Disiinceler Bekar 242 | 16,458 5,560
Evli 135 5,674 5,674
CIR - 1,165 | 0,245
Arkadaglarinin Etkisi Bekar 242 5,239 5239
. 7 Evli 135 | 14,985 5,462
Yoneticinin Etkisi 2,283 0,023**
Bekar 242 13,743 4,825
. Evli 135 6,007 2,991
Yapilan Igin Etkisi -0,574 0,566
Bekar 242 6,198 3,153
*p<0,01 **p<0,05

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 ile medeni durum

degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan t-

testi sonucunda, katilimcilarin yoneticinin etkisi, alt boyut algilart medeni duruma gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (t=2,283; p<0,05).

(X=14,985)

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Evli

olanlarin yoneticinin etkisi algilar1 bekar (X=13,743) olanlardan daha
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Tablo 6.13. Katilmcilarin Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Gériislerinin
Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Mann-Whitney U Testi

Sonuglari
Yas N Mean Rank r p Fark
16-23 117 152,71
- 24-31 195 208,03 « | (1-2)
Orgiitsel Destek 32-39 61 217.76 22,071 | 0,000 (1-3)
40-47 11 200,32
16-23 117 184,98
Y 6neticinin 24-31 195 195,67
Engellemeleri 32-39 61 193,46 1,004 10,800 )
40-47 11 210,86
16-23 117 171,17
Isletmeyle Tlgili | 24-31 195 197,18 ]
Diistinceler 32-39 61 213,41 7,553 0,056
40-47 11 220,41
Calisma 16-23 117 160,89
24-31 195 202,12 « | (1-2)
é:lzz?aslarlnln 32-39 61 226.66 17,953 | 0,000 (1-3)
40-47 11 168,73
16-23 117 159,94
. e .. | 24-31 195 207,17 *
Yoneticinin Etkisi 32-39 61 209.10 14,938 | 0,002 (1-2)
40-47 11 186,64
16-23 117 184,51
Yapilan Isin 24-31 195 196,59 ]
Etkisi 32-39 61 202,28 2,931 0,402
40-47 11 150,82

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 ile yas degiskeninin
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Kruskal-Wallis
H testi sonucunda, katilimeilarin Orgiitsel Destek alt boyut algilar1 yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (x2=22,071; p<0,05). Orgiitsel
Destek alt boyutunda hangi gruplar arasinda alginin farklilastiginin belirlenmesi
amaciyla yapilan Mann- Whitney U testi sonucuna gore 16-23 yas araligindakilerin
(Mean Rank =152,71) Orgiitsel Destek algilar1 24-31(Mean Rank =208,03) ve 32-39
(Mean Rank =217,76) yas araligindakilere gore daha diisiikk oldugu belirlenmistir.
Calisma Arkadaslarinin Etkisi alt boyut algilar1 yas degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermektedir (X2=17,953; p<0,05). Calisma Arkadaslarinin Etkisi
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alt boyutunda hangi gruplar arasinda algimnin farklilastiginin belirlenmesi amaciyla
yapilan Mann- Whitney U testi sonucuna gore 16-23 yas araligindakilerin (Mean Rank
=160,89) Calisma Arkadaslarmin Etkisi algilar1 24-31(Mean Rank =202,12), 32-39
(Mean Rank =226,66) yas araligindakilere gore daha diisik oldugu belirlenmistir.
Yoneticinin Etkisi alt boyut algilar1 yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilk gdstermektedir (y°=14,938; p<0,05). Yéneticinin Etkisi alt boyutunda hangi
gruplar arasinda algmin farklilastiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Mann- Whitney
U testi sonucuna gore 16-23 yas araligindakilerin (Mean Rank =159,94) Yoneticinin
Etkisi algilar1 24-31(Mean Rank =207,17) yas araligindakilere gore daha diisiik oldugu
belirlenmistir.  YOneticinin engellemeleri, isletmeyle ilgili diislinceler, yapilan isin
etkisi alt boyut algis1 yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 6.14. Katilimcilarin Motivasyon Olgegi Algi Diizeylerinin Kurumdaki Calisma

Siiresi Degiskenine Gore Farklilasma Durumu (Tek Yonlii Anova Testi )

Kurumdaki
Calisma n X Ss F p Fark
Siiresi
Orgiitsel 1 yildan az 110 40,245 | 17,874 (1-2)
Destek 1-5 yil 234 49,072 | 19,536 | 9,454 0,000* (1-3)
6 yil ve tizeri 33 51,606 | 16,444
Yéneticinin 1 yildan az 110 14,245 5,903
Engellemeleri 1-5 yil 234 14,534 5915 | 0,230 0,795 -
6 yil ve iizeri 33 13,878 5,313
Isletmeyle 1 yildan az 110 15,672 | 5,742
Ngili 1-5 yil 234 17,111 5554 | 2,794 0,062 -
Diisiinceler 6 y1l ve tizeri 33 17,393 4,636
Calisma 1 yildan az 110 4,718 3,185
Arkadaslarinin | 1-5 yil 234 5512 | 3492 | 5100 0,007* (1-3)
Etkisi 6 y1l ve tizeri 33 6,818 3,827
e e 1 yildan az 110 12,781 4,858
E&?:;lcmm 15 yil 234 | 14,632 | 57244 | 6,801 | 0,001* gg
6 yil ve tizeri 33 15,727 3,625
Yapilan Isin 1 yildan az 110 5,754 | 2,986
Etkisi 1-5 yil 234 6,307 3,137 1,197 0,303 -
6 yil ve tizeri 33 6,121 3,110
*p<0,01 **p<0,05

Arastirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilar1 kurumdaki ¢alisma siiresi

degiskene gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla
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yapilan tek yonlii anova testi sonucunda gruplar arasindaki fark anlamli bulunmustur
(F=9,454, p<0,01). Katilimcilarin Orgiitsel Destek algilarina iliskin varyanslar homojen
bulundugu igin (p=0,075; p>0,05) farklilasmanin kaynaginin belirlemek ig¢in post hoc
testi yapilmustir. Test sonucunda kurumdaki ¢alisma siiresi 1 yildan az ile 1-5 yil, 6 yil
ve lizeri olan katilimeilar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kurumdaki ¢aligsma siiresi
1 yildan az (X=40,245) olanlarin Orgiitsel Destek algilar1 1-5 y1l (X =49,072), 6 y1l ve
lizeri (X =51,606) olanlara gore daha diisiiktiir.

Calisma Arkadaglarinin  Etkisi alt boyut algilar1 kurumdaki calisma siiresi
degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (F=5,100,
p<0,01). Arastirmaya katilanlarin Calisma Arkadaslarinin Etkisi algilarina iliskin
varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan (p=0,083;
p>0,05) farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi igin post hoc testi kullanilmigtir. Test
sonucunda kurumdaki ¢alisma siiresi 1 yildan az ile 6 yil ve tizeri olan katilimcilar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Kurumdaki ¢alisma siiresi 1 yildan az
(X=4,718) olanlarin Calisma Arkadaslarmin Etkisi algilar1 6 yil ve iizeri (X =6,818)

oOlanlara gore daha diistiktiir.

Yoneticinin Etkisi alt boyut algilart kurumdaki ¢alisma stiresi degiskenine gore
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (F=6,801, p<0,01). Arastirmaya
katilanlarin Yoneticinin Etkisi algilarina iliskin varyanslart homojen bulunmadigindan
(p=0,030; p<0,05) farklilasmanin kaynagmin belirlenmesi igin post hoc testi
kullanilmistir. Test sonucunu gore kurumdaki ¢aligma siiresi 1 yildan az ile 1-5 yil, 6 y1l
ve lizeri olan katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kurumdaki ¢alisma siiresi
1 yildan az (X=12,781) olanlarin Y&neticinin Etkisi algilari 1-5 yil (X =14,632), 6 y1l ve

lizeri (X =15,727) olanlara gore daha diisiik bulunmustur.
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Tablo 6.15. Katilimcilarin Motivasyon Olgegi Alg1 Diizeylerinin Tecriibe Degiskenine

Gore Farklilagma Durumu (Tek Yonlii Anova Testi)

Tecriibe n X Ss F p Fark

o 5 yildan az 214 | 44,472 | 18,53

Drgttsel 5-10 yil 123 | 51154 | 1987 4975 | 0007* | (1-2)
11 y1l ve iizeri 40 | 45,100 | 19,05

Yéneticinin 5 yildan az 214 | 14,196 | 6,00

Engellemeleri 5-10 y1l 123 | 14,512 571 0,417 0,659 -
11 y1l ve iizeri 40 | 15,075 | 5,50

Isletmeyle 5 yildan az 214 | 16,472 | 5,69

Mgili 5-10 yil 123 | 16,837 | 554 | 0,798 0,451 -

Diisiinceler 11 y1l ve iizeri 40 | 17,650 | 4,90

Calisma 5 yildan az 214 | 5,088 | 3,35

Arkadaslarinin | 5-10 yil 123 5,764 3,60 1,958 0,143 -

Etkisi 11 y1l ve tizeri 40 | 5,900 | 3,62

Yéneticinin 5 yildan az 214 | 13579 | 4,86

Etkisi 5-10 yil 123 | 14991 | 538 3,590 0,029** (1-2)
11 y1l ve iizeri 40 | 14,975 | 4,97

Yapilan Isin 5 yildan az 214 | 6,018 | 3,09

Etkisi 5-10 y1l 123 6,284 | 3,12 0,321 0,726 -
11 y1l ve tlizeri 40 | 6,250 | 3,03

*p<0,01 **p<0,05

Arastirmaya katilan personellerin motivasyon olgegi alt boyut algilari tecriibe
degiskeni gruplariarasinda anlamli bir farklilik olup olmadigim tespit etmek amaciyla
yapilan tek yonlii anova testi sonucuna gore Orgiitsel Destek alt boyut algilar tecriibe
degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (F=4,975,
p<0,05). Katilimcilarin Orgiitsel Destek algilarna varyanslarin homojen bulunmasi
nedeniyle (p=0,438; p>0,05) farklilasmanin kaynagimnin belirlenmesi i¢in post hoc testi
kullanilmigtir. Test sonucunda tecriibe siiresi 5 yildan az ile 5-10 yil olan katilimeilar
arasinda anlamli bir farkliik bulunmustur. Tecriibe siiresi 5 yildan az (X=44,472)
olanlarin Orgiitsel Destek algilar1 5-10 yil (X =51,154) olanlara gére daha diisiik

bulunmustur.

Yoneticinin Etkisi alt boyut algilar tecriibe degiskeni acisindan gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamlidir. (F=3,590, p<0,05). Katilimcilarin Yo6neticinin Etkisi

algilarma iliskin varyanslarin homojen bulunmasi nedeniyle (p=0,812; p>0,05)
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farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi i¢in post hoc testi kullanilmistir. Test sonucunda
tecriibe siiresi 5 yildan az ile 5-10 yil olan katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Tecriibe siiresi 5 yildan az (X=13,579) olanlarin Y&neticinin Etkisi algilar
5-10 y1l (X =14,991) olanlardan daha diisiiktiir.

Tablo 6.16. Motivasyon Olgegi Alt Boyutlarma iliskin Alginin Hastane Tiirii

Degiskenine Gore Farklilasma Durumu (Bagimsiz Orneklem T-testi)

Hastane N _ S i

Tiirii X ' P
Orgiitsel A 207 44,043 18,413 3012 | 0,003+
Destek B 170 49,976 19,757
Y Oneticinin A 207 14,000 5,618
Engellemeleri B 170 14,870 6,104 -1,440 0,151
Isletmeyle A 207 | 16,671 5,122
llgili B 170 | 16,770 6074 | 0172 | 0864
Diisiinceler
Calisma A 207 5,328 3,314
Ark_a(_iaslannm B 170 5,476 3,666 -0,411 0,681
Etkisi
Y 6neticinin A 207 13,637 4,697 N
Etkisi B 170 | 14,858 5471 | 2%31 | 0020
Yapilan Isin A 207 6,236 3,057
Etkisi B 170 | 6,000 3141 | 0739 | 0460
*p<0,01 **p<0,05

Aragtirmaya katilanlarin motivasyon alt boyut algilarinin hastane tiiriine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin tespitine yonelik yapilan t-testi
sonucunda, calisanlarin Orgiitsel Destek alt boyut algilar1 ile hastane tiirii arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilk bulunmamistir. (t=-3,012; p<0,01). B
Hastanesinde (X=49,976) c¢alisanlarin Orgiitsel Destek algilari A hastanesinde
(X=44,043) calisanlardan daha fazladir. Yoneticinin Etkisi alt boyut algilar1 hastane
tiiriine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. (t=-2,297; p<0,05).
B Hastanesinde (X=14,858) calisanlarin Yoneticinin Etkisi algilari A Hastanesinde
(X=13,637) ¢alisanlara gore daha yiiksektir.
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Tablo 6.17. Motivasyon Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Yoneticinin | Isletmeyle Caligma Y 6neticinin Yapilan
Engellemeleri Tlgili Arkadaslarimin Etkisi Isin Etkisi
Diisiinceler Etkisi

Orgutsel Kk Kk *k Kk *k
Destek ,187 ,297 ,467 ,638 379
Yoneticinin 379" 110" 312" 2647
Engellemeleri
Isletmeyle
Tgili ,150 ,290 321
Diisiinceler
Calisma
Arkadaglarimin ,481 279
Etkisi
Yoneticinin wox
Etkisi ,269
**p<0,01 ve *p<0,05

Motivasyon 6lgegi alt boyut algilart iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan Pearson

Korelasyon katsayisi1 sonuglari ile agagidaki bulgular elde edilmistir;

Orgiitsel destek, yoneticinin etkisi (r=0,638; p<0,01) ile orta derecede iliskilidir.
Isletmeyle ilgili diisiinceler, ¢alisma arkadaslarmin etkisi, yapilan isin etkisi ile zayif,

yoOneticinin engellemeleri ile ise ¢ok zayif iliskilidir.

Yoneticinin engellemeleri, isletme ile ilgili distinceler (r=0,379; p<0,01),
yoneticinin etkisi (r=0,312; p<0,01), yapilan isin etkisi (r=0,264; p<0,01) ile zayif

derecede iliskilidir. Calisma arkadaslarinin etkisi ile ise ¢ok zayif iliskisi vardir.
Isletmeyle ilgili diisiinceler, yoneticilerin etkileri (r=0,290; p<0,01), ve yapilan
isin etkisi (r=0,321; p<0,01) ile zayif derecede iliskilidir. Calisma arkadaslarinin etkisi

ile ise ¢ok zay1f bir iligki vardir..

Calisma arkadaglarinin etkisi, yoneticinin etkisi (r=0,481; p<0,01) ve yapilan
isin etkileri (r=0,279; p<0,01) ile zayif derecede iligkilidir.
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Yoneticinin etkisi, yapilan isin etkisi (r=0,269; p<0,01) ile zayif derece
iligkilidir.

Tablo 6.18. Liderlik Alt Boyutlar1 ile Motivasyon Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiyi

Belirleyen Pearson Korelasyon Katsayist Sonuglari

Liderlik Faktorleri Motivasyon Faktorleri Toplam | A B
Orgiitsel Destek 0,694* | 0,636* | 0,732*
Yoneticinin Engellemeleri 0,254* 0,310* 0,185**
Bilgilendirici Isletmeyle ilgili Diisiinceler 0,238* | 0,288* | 0,205*
Calisma Arkadaslarinin Etkisi 0,356* 0,353* 0,369*
Yoneticinin Etkisi 0,658* 0,640* 0,663*
Yapilan Isin Etkisi 0,228* 0,312* 0,180**
Orgﬁtsel Destek 0,590* 0,565* 0,593*
Yoneticinin Engellemeleri 0,280* 0,325* 0,222*
Babacan-Danismact isletmeyle ilgili Diisiinceler 0,288* 0,273* 0,306*
Calisma Arkadaslariin Etkisi 0,318* 0,293* 0,344*
Yoneticinin Etkisi 0,612* 0,640* 0,608*
Yapilan Isin Etkisi 0,211* 0,312* 0,155**
Orgiitsel Destek 0,564* | 0,535* | 0,643*
Yoneticinin Engellemeleri 0,180* 0,230* 0,144
o . Isletmeyle Ilgili Diigiinceler 0,208* 0,232* 0,21*
Demokratik Liderlik 1= 1 2 Arkadaslarmin Etkisi | 0.291% | 0275 | 0,364
Yoneticinin Etkisi 0,528* 0,505* 0,577*
Yapilan Isin Etkisi 0,253* 0,285* 0,286*
Orgiitsel Destek 0,287* |0,212* | 0,362*
Yoneticinin Engellemeleri -0,137* | 0,150%* -0,119
Otokratik Liderlik 1sletmeyle Hgili Diisiinceler -0,069* | -0,022 -0,113
Calisma Arkadaslariin Etkisi 0,114** | 0,069 0,158**
Yoneticinin Etkisi 0,109** | 0,051 0,160**
Yapilan Isin Etkisi 0,101 0,103 0,101

*p<0,01 ve **p<0,05

Liderlik alt boyutlar1 ile motivasyon 6l¢egi alt boyut algilar1 arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yapilan Pearson Korelasyon katsayisi sonucglari ile asagidaki

bulgular tespit edilmistir;

Bilgilendirici liderlik, orgiitsel destek (r=0,694;p<0,01) ve yoneticinin etkisi

(r=0,658; p<0,01) ile pozitif yonlii orta derecede iliskilidir, Yoneticinin engellemeleri,
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isletmeyle ilgili diisiinceler ve ¢alisma arkadaglarinin etkisi ile zayif, yapilan isin etkisi

ile ise ¢ok zayif iliskilidir.

Babacan- Danismaci liderlik, Orgiitsel destek (r=0,590; p<0,01) ve yoneticinin
etkisi (r=0,612; p<0,01) ile pozitif yonlii orta derecede iligkilidir. YOneticinin
engellemeleri, isletmeyle ilgili diisiinceler ve caligma arkadaslarinin etkisi ile zayif,

yapilan isin etkisi ile ise ¢ok zayif iliskilidir.

Demokratik liderlik, Orgiitsel destek (r=0,564; p<0,01) ve ydneticinin etkisi
(r=0,528; p<0,01) ile pozitif yonlii orta derecede iliskilidir. Yoneticinin engellemeleri,
isletmeyle ilgili diisiinceler, calisma arkadaslarinin etkisi ve yapilan isin etkisi ile zayif
iligkilidir.

Otokratik liderlik, Orgiitsel destek (r=0,287; p<0,01) ile pozitif yonli zayif
derecede iligkilidir. Yo6neticinin engellemeleri ve isletmeyle ilgili diistinceler ile negatif
yonlii ¢cok zayif bir iliski s6z konusudur. Calisma arkadaslarinin etkisi, YOneticinin
etkisi ve yapilan isin etkisi ile ise pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski vardir.

Hastaneler agisindan baktigimizda ise A hastanesinde;

Bilgilendirici liderlik; yoneticinin engellemeleri (r=0,310; p<0,01) ve yapilan isin etkisi

(r=0,312; p<0,01) ile zay1f iliskilidir.

Babacan-danismaci liderlik; yapilan isin etkisi (r=0,312; p<0,01) ile zayif iliskilidir.

B hastanesinde ise;

Korelasyon analizinde iliski 0,20’nin altinda oldugunda iliski yok denecek diizeydedir,

bu nedenle yorumlanmamistir, Solak (105).

70



6.4. Hastanelere gore Motivasyon ve Liderlik Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Hastanelere gore liderlik ve motivasyon alt boyutlarinin farkliligini ortaya
koyabilmek i¢in lojistik regresyon analizi uygulanmistir. Hastane tiirii bagimli degisken
alimarak (A ve B) yapilan lojistik regresyon analizi ile liderlik ve motivasyon alt
boyultlar1 ile kisinin cinsiyeti, yasi, tecriibesi, kurum tecriibesi, medeni durumu ile
yapilan analiz sonucunda en anlamli degiskenlerle yapilan model yorumlanmustir.
Demokratik liderlik, yapilan isin etkisi ve kurum ¢alisma siiresi anlamli degiskenler

olarak bulunmustur.

Tablo 6.19. A&B hastaneleri liderlik ve motivasyon alt boyutlari karsilastirma tablosu

95% G| for EXP(B)

Bagimsiz Degiskenler

B SE Wald df Sig. Exp(B) | Lower Upper
demokratik 097 019 26,598 1 ,000 1,102 1,062 1,144
Yapilan igin Etkisi -082 038 4615 1 032 921 854 993
Kurum Calisma Siiresi 16,013 2 ,000
Kurum Calisma Siresi (1) -505 247 4177 1 041 603 Aa12 979
Kurum Galisma Siresi (2) 1,230 484 6,461 1 011 3,423 1,325 8,840
Constant - 624 08 4112 1 043 536

Modelin anlamhihgi: Yapilan analiz sonucunda, baslangigta degiskenker modele
alinmadan 6nceki dogru siniflandirma yiizdesinin % 54,9 oldugu goriilmiistiir. Modelde
-2 LL Likelihood’un 469,446, Ki-kare istatistiginin ise 49,548 (p<0,01) ve anlamh
oldugu gériilmiistiir. Modelin anlamlilik katsayis1 Nagelkerke R? ise 0,165°dir. Modelin
tiimiintin anlamliligini test eden Hosmer and Lemeshow testine gore model anlamlidir.
(Ki-Kare= 8,746;p=0,364) Degiskenler modele alindiktan sonra ise dogru siiflandirma
yiizdesi % 67,1’e ¢cikmustir.
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6. TARTISMA

Arastirma  kapsamindaki c¢alisanlarin  bilgilendirici, babacan-danigsmaci,
demokratik liderlik ve otokratik liderlik algilar1 ile cinsiyetleri arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Tiryaki (103) yaptigi calismada da
yoneticilerin sergiledigi liderlik tipi ile ¢alisanlarin algis1 arasinda cinsiyete gore bir
farklilik olmadig1 tespit edilmistir, Tiryaki (103). Kadin ve erkek ayirt etmeksizin
calisanlarin kendi fikirlerini dinleyecek, hayata gecirecek, duygusal zekasi yiiksek
demaoratik liderlere ihtiyaci bulunmaktadir. Calisma bulgularimiz yapilan aragtirma ile

paralellik gostermektedir.

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin bilgilendirici, demokratik liderlik, otokratik
liderlik olan liderlik alt boyutlar1 ve liderlik algilar1 medeni durum arasinda anlamli bir
fark goriilmemektedir. Yaptigi calismada Demokratik yonetici davranisi, Otoriter
yonetici davranisi ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilasma olmadigi
tespit etmistir, Yilmaz (83). Calisanlarin evlilik deneyiminin liderlik anlayisi ile bir
iligkisi olmadigi, is hayatina yonetici tercihlerini yansitmadiklar1 belirlenmistir.

Caligma bulgularimiz yapilan arastirmamizi desteklemektedir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas ortalamalari ile Demokratik liderlik alt
boyut algist arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Calisanlarin yas
ortalamas1 arttikca Demokratik Liderlik alt boyutundaki alginin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Kisinin yas1 ile dogru orantili olarak olgunlastik¢a hakkaniyet algisinda
farklilik olmasi, tolere etme yeteneginin artmasi sonucunda Demokratik liderlik algis

da artmaktadir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas ortalamasi ile Otokratik Liderlik alt
boyut algis1 arasinda ise anlamli bir fark bulunmamistir. Yaptigi calismada Otoriter
yonetici davramist ile yas degiskeni gruplart arasinda anlamli bir farklilasma
gorilmemistir, Yilmaz (83). Degisen yoOnetim anlayisinin liderlik davraniglarina

yansimasini ¢arpici sekilde gdsteren bu sonug, calisanlar paydas olarak goren , karar
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verme slireglerine dahil eden liderlik anlayisinin calisanlarin  yas unsurunu

gozetmeksizin memnuniyet duydugunun gostergesidir.

Birkan tarafindan yapilan ‘‘Calisanlarin motivasyonel oncelikleri ve bir
motivasyon faktori olarak liderligin 6nemi’’ isimli ¢alismada ise yas faktori agisindan
motivasyon ile liderlik arasinda anlaml: bir fark bulunarak 30- 35 yas arasi ¢alisanlarin
liderlige diger yas gruplarina nazaran daha fazla 6nem verdigi saptanmistir, Birkan
(106). 30-35 yas genellikle orta diizey yoneticilerin oldugu yas araligini olusturmaktadir
ve kariyer yonetiminde keskin bir viraja geldigi i¢in kisi ona liderlik edecek olan
yoneticinin 6neminin farkina varmistir. Bu nedenle 30-35 yas araligindaki c¢aliganlar
liderlik anlayisina daha fazla 6nem vermektedir. Calisma bulgularimiz yapilan

arastirma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarm yas ortalamalar1 ile Orgiitsel destek,
Yoneticinin  Etkisi ve Isletmeyle ilgili diisiinceler motivasyon arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Calisanlarin yas ortalamasi arttik¢a Orgiitsel
destek, Yoneticinin Etkisi ve Isletmeyle ilgili diisiinceler motivasyon alt boyutundaki
alginin daha vyiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Yilmazin ¢alismasinda da

“yoneticinin etkisi ve isletmeyle ilgili diisiinceler” agisindan kusaklar arasinda
algilama farki bulunmustur, Yilmaz (2). Bu baglamda ¢alismamiz mevcut arastirma ile
paralellik gostermektedir. Bu durum kiiglik yas ortalamasina sahip ¢alisanlarin
kariyerlerinin basinda olmalar1 nedeniyle beklentilerinin daha diisiik olmasi; biiyiik yas
ortalamasina sahip olanlarin ise deneyimlerinden ve bilgileri nedeniyle beklentilerinin

daha yiiksek olmasi ile iliskilendirilebilir.

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri ile Demokratik
liderlik alt boyut algisi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Calisanlarin kurumdaki calisma siireleri arttikga Demokratik Liderlik alt boyutundaki
algmin arttig1 belirlenmistir. Yilmaz’in ¢aligmasinda 11-15 y1l kurumda hizmet siiresi
olan calisanlarin demokratik yonetici davranisi algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir, Y1lmaz (83). Bu durumun ¢alisanlarin kurumu zaman gegtik¢e daha ¢ok
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tanimalari, benimsemeleri, adapte olmalar1 ve dolayisiyla orgiitsel bagliliklarinin

artmasi ile ilgili oldugu agiklanabilir.

Arastirma kapsamindaki g¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri ile Otokratik
Liderlik alt boyut algis1 arasinda bir fark bulunmamistir. Yine bu durumda Yilmaz’in
calismasi ile paralellik gostermektedir. Katilimer yonetim olmadigi zeminde ¢alisanlarin
motivasyonu ve kurumsal aidiyeti azaldiginda dolay1 isten ayrilma /¢alisma siiresi de

azalmaktadir.

Arastirma kapsaminda Liderlik alt boyutlari ile motivasyon alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii bir iligski oldugu sonucuna ulagilmistir. Yilmaz ve Cinar tarafindan yapilan
arastirmada da demokratik yonetici ve otokratik yonetici ile motivasyon arasinda
yiiksek diizeyde iliski oldugu belirlenmistir, Yilmaz (83), Cinar (104). Calisanlarin
motivasyonu liderlik davraniglari ile dogrudan iligkili oldugundan liderlik davranislari
calisan performansina da yansimaktadir. Calisma bulgularimiz yapilan arastirmalarla

paralellik gostermektedir.
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7. SONUC

Hizl bir degisim ve gelisim siireci yagayan glinlimiiz diinyasinda isletmelerdeki
yonetim anlayisi da degismis ve insan faktoriiniin 6nemi daha iyi anlasilmistir.
Giliniimiizde oOrgiitlerin bagarili olabilmesi sahip olduklar1 insan kaynaklarinin etkili bir
bigimde yonetilip yonetilmemesi ile dogrudan iliskilidir. Orgiitler ¢alisanlarmni
maksimum motivasyon ile isletmenin hedefleri dogrultusunda yonlendirip harekete
gecirebildigi  taktirde basariy1 yakalayabileceklerdir. Orgiitlerin  bu  hareketi
saglayabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 en Onemli etken ise yeterli deneyim ve
uzmanliga sahip ayni zamanda da ¢alisanlarin motivasyonunu en iist seviyede tutmalari
icin gerekli davranis bi¢cimi ve duygusallig1 etkili bir bicimde kullanan lider olacaktir.

Lider sahip oldugu liderlik tipi ile calisanlar1 motive edici bir etkiye sahiptir.

Bu kapsamda, ortaya atilan teorileri destekleyici, isletmeler agisindan
onemsenmesi gereken c¢alisan motivasyonun Oneminin belirlenmesi amaciyla

gerceklestirilen arastirma sonucu ve tespit edilen sorunlara yonelik ¢6ziim Onerileri su

sekildedir;

e Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin  bilgilendirici, babacan-danismaci,
demokratik liderlik, otokratik liderlik olan liderlik alt boyutlar1 ve liderlik

algilar cinsiyetlerine gore farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmistir.

e Arastirma kapsamindaki ¢alisanlardan evli olanlarin babacan-danigsmaci liderlik
alt boyut algilar1 bekar olanlardan daha yiiksek bulunmustur. Bu durum evli
olanlarin paylasim ve ortak karar alma bilinglerinin daha gelismis olmasiyla

iliskilendirilebilir.

e (alisma kapsamindaki is gorenlerin yas ortalamasi arttikca Bilgilendirici,
Babacan danigmaci ve Demokratik liderlik alt boyutundaki algi daha yiiksek
bulunmustur. Calisma kapsamindaki is gorenlerin yas ortalamasi ile Otokratik

Liderlik alt boyut algis1 arasinda bir fark bulunmamustir.
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Aragtirma kapsamindaki is gorenlerin kurumdaki c¢alisma siireleri arttikga
Bilgilendirici, Babacan-danismaci ve Demokratik alt boyutundaki algi daha
yiikksek bulunmustur. Calisma kapsamindaki is gorenlerin kurumdaki ¢alisma

stiresi ile Otokratik Liderlik alt boyut algis1 arasinda bir fark bulunmamistir.

Calisma kapsamindaki is gorenlerin tecriibe siireleri arttikga Bilgilendirici,
Babacan-Danigsmaci alt boyutundaki algi daha yiiksek bulunmustur. Bu durum
tecriibeli calisanlarin  yoneticilerine olan degerlendirmeye daha objektif
yaklasgtig1 ile aciklanabilir. Calisma kapsamindaki is gorenlerin tecriibeleri ile
Demokratik ve Otokratik Liderlik alt boyut algist arasinda bir fark

bulunmamustir.

Arastirma kapsamindaki B Hastanesinde calisanlarin bilgilendirici, babacan-
danigmaci, demokratik liderlik algilar1 A Hastanesinde g¢alisanlara gore daha
yiikksek bulunmustur. Bu durum B hastanesinin daha 6nce kurulmus olmasi,
calisanlarin daha uzun siiredir bu kurumda calismalar1 nedeniyle kuruma
bagliliklarinin daha yiiksek olmasi ile acgiklanabilir. Arastirma kapsamindaki
calisanlarin otokratik liderlik algilarinin ise hastane tiirii agisindan farklilik

gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin orgiitsel destek, yoneticinin engellemelerti,
isletmeyle ilgili diisiinceler, ¢alisma arkadaslarinin etkisi, yoneticinin etkisi,
yapilan isin etkisi olan motivasyon alt boyutlart ve motivasyon algilar

cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

Aragtirma kapsamindaki calisanlardan bekar olanlarin yoneticinin etkisi algilar
evli olanlara gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Arastirma kapsamindaki
calisanlardan Orgiitsel destek, yoneticinin engellemeleri, isletmeyle ilgili
diisiinceler, calisma arkadaslarinin etkisi, yapilan igin etkisi isin etkisi olan
motivasyon alt boyutlar1 ve motivasyon algilar1 ise medeni duruma gore farklilik

gostermedigi sonucuna ulagilmistir.
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Calisma kapsamindaki is gorenlerin yas ortalamasi arttikga Orgiitsel destek,
Calisma Arkadaslarinin Etkisi, yoneticinin etkisi ve Isletmeyle ilgili diisiinceler
motivasyon alt boyutundaki algi daha yiiksek bulunmustur. Bu durum kiigiik yas
ortalamasina sahip ¢alisanlarin kariyerlerinin basinda olmalar1 nedeniyle
beklentilerinin daha diisiik olmasi; biiyiik yas ortalamasina sahip olanlarin ise
deneyimlerinden ve bilgileri nedeniyle beklentilerinin daha yiiksek olmasi ile
iligkilendirilebilir. Calisma kapsamindaki is gorenlerin yas ortalamasi ile
Y oneticinin engellemeleri ve yapilan igin etkisi alt boyut algis1 arasinda bir fark

bulunmamustir.

Calisma kapsamindaki is gorenlerin kurumdaki ¢alisma siireleri arttik¢a
Orgiitsel destek, Calisma Arkadaslarinin  Etkisi, yoneticinin etkisi alt
boyutundaki alginin arttig1 sonucuna ulasilmigtir. Bu durum ¢alisanlarin kurumu
zaman gectikge daha ¢ok tanimalari, benimsemeleri ve adapte olmalar ile
aciklanabilir. Calisma kapsamindaki is gorenlerin kurumdaki calisma siireleri
Yéneticinin Engellemeleri, Isletmeyle Ilgili Diisiinceler, Yapilan Isin Etkisi alt

boyut algilar1 arasinda bir fark bulunmamastir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin tecriibe siireleri arttik¢a Orgiitsel Destek ve
Yoneticinin etkisi motivasyon alt boyut algilar1 daha yiliksek bulunmustur.
Arastirma kapsamindaki calisanlarin yoneticinin engellemeleri, isletmeyle ilgili
diisiinceler, ¢alisma arkadaglarinin etkisi ve yapilan isin etkisi alt boyut algilari

tecriibe siirelerine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

Arastirma kapsamindaki afiliye B Hastanesinde ¢alisanlarin orgiitsel destek ve
yOneticinin etkisi alt boyut algilar1 afiliye A Hastanesinde ¢aliganlara gore daha
yiiksek bulunmustur. Bu durum B hastanesinin daha 6nce kurulmus olmasi,
calisanlarin daha uzun siiredir bu kurumda calismalar1 nedeniyle kuruma
bagliliklarinin daha yiiksek olmasi ile aciklanabilir. Calisma kapsamindaki is
gorenlerin yOneticinin engellemeleri, isletmeyle ilgili diisiinceler, c¢alisma
arkadaglarinin etkisi ve yapilan isin etkisi alt boyut algilar1 hastane degiskenine

gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.
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e Bilgilendirici liderlik; A hastanesinde yoneticinin engellemeleri ile zayif iliskili
iken, B hastanesinde ¢ok zayif iliskilidir. Bu durum A hastanesinin personel
kariyer planlamasinda B hastanesine gore daha tatmin edici firsatlar sundugu ile
iligkilendirilebilir. Ayni zamanda A hastanesinin egitim ve saglik grubu

olmasinin bu durumda etkili oldugu s6ylenebilir.

e Bilgilendiri liderlik; A hastanesinde yapilan isin etkisi ile zayif iligkili iken, B
hastanesinde ¢ok zayif iligkilidir. Bu durum A hastanesinin B hastanesine gore
personelin ¢aligmak istedigi, baska bir ifade ile bilgi ve donanimi ile daha yararli
olabilecegi departman da calisma istegi diisiincelerine daha ikna edici cevap

vermesi ile iliskilendirilebilir.

e Babacan-danismaci liderlik; A hastanesinde yapilan isin etkisi ile zayif iliskili
iken, B hastanesinde ¢ok zayif iliskilidir. Bu durum A hastanesinde ¢alisanlarin
yapilan is konusundaki beklentilerinin liderleri tarafindan B hastanesine gore
daha babacan tavirlarla karsilandigi ile iliskilendirilebilir. Bu baglamda
degerlendirdigimizde A hastanesindeki yoneticilerin personellerinin beklentileri

konusunda B hastanesine gore daha bilingli olduklari sdylenebilir.

e Otakratik liderlik, A ve B hastanelerinde calisma arkadaslarinin etkisi,
yoneticinin etkisi ile ¢cok zayif derecede iligkilidir. Bu durum her iki hastanede
de calisma ortam1 veya yonetici degiskenlerinin birbirine benzer olmasi ile

iliskilendirilebilir.

e Arastirma kapsaminda Liderlik alt boyutlar1 ile motivasyon alt boyutlari

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Oneriler :

Bu sonuglari dogrultusunda getirilen oneriler su sekildedir;

e Afiliye hastanelerin biiyiik organizasyonlar olmasi ve sahip oldugu potansiyel

geregi idari calisanlarin kurumdan beklentileri yiliksek olmaktadir. Bu nedenle
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bu hastanelerin iligkili olduklar1 vakif tiniversiteleri ile iletisiminin gelistirilmesi
onerilmektedir. Hastane anlagsmas1 kapsaminin sadece saglik alanimi ile sinirli
kalmamas1 biinyesinde calistirdigi idari personelim egitim ve kariyer planlarini
da desteklemeli boylelikle biiyiik 6l¢ekli hastaneler yonetebilecek yoneticilerin

sektore kazandirilmalarinda 6ncii olmalari Onerilmektedir.

Saglik kuruluslarinin karmasik ve biiyiik yapist olmasi ¢alisanlarin motivasyonu
saglamada liderlere onemli sorumluluk yiliklemektedir. Bu nedenle liderler
kendisine bagli calisan personelin liderlik algisin1 g6z Oniinde bulundurarak

beklentilerine uygun davranis sergilemeye 6zen gostermelidir.

Alaninda egitim almis bir yoneticinin ¢alisanlarin motivasyon algisin1 goz
onlinde bulundurarak etkili bir liderlik davranisi sergilemesi miimkiindiir.
Saglik kurumlarinda c¢alisan yoneticilerin se¢iminde egitime daha ¢ok Onem

verilmelidir.

Calisanlarin bilgilendirici, babacan, demokratik liderlik algilar1 ve ydneticinin
etkisi, Orgiitsel destek motivasyon algilariin yiiksek olmasi, liderlik ve
motivasyon iligkisinin 6nemini ortaya koymaktadir. Bu nedenle calisanlara
sahip cikildigin1 hissettirerek c¢alisanlarda aidiyet duygusu olusturulmalidir.
Calisanlar ile empati kurarak onlarin beklentilerine cevap veren davranislar

sergilenmelidir.

Afiliye hastanelerin yonetimsel sikintilarin ¢oziilerek daha iyi ¢alisabilmesi ve
performanslarinin artirilmast agisindan bu konuda yapilan c¢aligmalarin

artirtlmasi gerekmektedir.

Literatlirde 6zellikle doniisiimcii liderlik tipinin motivasyon iizerindeki etkileri
lizerinde c¢aligmalar yapilmistir. Bizim arastirmamizin doniigiimcii liderligi
kapsamamasi afiliye hastaneler iizerinde yapilacak ¢alismalara bu konuda 6neri

olabilir.
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e Afiliye hastanelerde is tatminin arastirilmasi da yapilacak caligmalar i¢in bir

Oneridir.
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9. EKLER

EK 1: Anket Formu

Degerli Katilimei,

Bu anket ¢alismasi, Istanbul Medipol Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dalinda hazirlamakta oldugum yiliksek lisans tez

calismamin uygulama asamasidir. Ankette aragtirma konusu ile ilgili ¢esitli ifadeler yer
almaktadir. ifadelerin dogru veya yanlis cevaplart yoktur. Sorulari igtenlikle ve
tarafsizca yanitlamaniz ¢alismanin degeri asisindan dnemlidir. Sorulara verilen yanitlar
sonucunda elde edilecek bilgiler bilimsel amagla kullanilacak olup cevaplariniz

tamamen gizli tutulacaktir.

Calismaya gosterdiginiz degerli katkilar ve ayirdiginiz zaman i¢in tesekkiir eder,

calismalarinizda basarilar dilerim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Omer Faruk KARACA

Istanbul Medipol Universitesi

Bélum 1: Liderlik

Tez Danismani

Bu boliimii yoneticilerinizin davraniglarini dikkate alarak cevaplaymiz.

Yrd. Dog. Dr. Pakize YIGIT

Istanbul Medipol Universitesi

1- 2- 3- 4- 5- 6- 5-
Kesinlikle | Katiliyoru | Biraz Kararsiz1 | Biraz Katilmiyoru | Hig
l;:tlhyoru m katiliyoru m katilmiyoru m katilmiyo
m m rum

Yoneticim,

Ozellikler 112|3|4[5]6]7
1 | Yaptigimz igleri siki bir sekilde izler ve denetler
2 | Neyin, nasil yapilacagina kendisi karar verir
3 | Calisanlarla igbirligi icinde olmay1 sever
4 | Caliganlara hareket serbestligi verir
5 | Zorlayici olmaktan ¢ok ikna etmeye ¢aligir
6 | Caligma hayat1 disindaki sorunlarla da ilgilenir
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7 | Nerede hata yapiyorsak agikga soyler

8 | Calisanlarla ilislilerinde kisisel ¢ikar gozetemez

9 | Yapilan isleri ayrintili olarak takip eder

10 | Is disinda galisanlarla iliskiler kurar

11 | Elestiriye agiktir

12 | Tiim ¢aligsanlarina ayn1 sekilde davranir

13 | Tekliflere acik degildir

14 | Standart kurallara itibar gdstermez

15 | Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler sunar

16 | Calisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate alir

17 | Konugmaktan ¢ok dinleyicidir

18 | Kisisel ihtiyaclarimizi 6nemser

19 | Calisanlardan kolayca etkilenebilir

20 | Yapilan planlar hakkinda ¢aliganlari bilgilendirir

21 | Kisileri igteki rolleriyle degil, insan olarak degerlendirir

22 | Calisanlarla rahat iligki igerisindedir

23 | Yaptigimz isin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde sizi dver
ve takdir eder

24 | Calisanlarla goriistilkten sonra goérev ve sorumluluklarda
degisiklige gider

25 | Calisanlara karsi fesatlik duygusu beslemez

26 | Fikirlerini caliganlarla paylasir

27 | Tartigmayi tekeline alir

28 | Egitim olanaklarina katilmaya destek olur

29 | Aile iiyesi olarak goriiliir

Boliim 2: Motivasyon

1- 2- 3- 4- 5- 6- 5-
Kesinlikle | Katiliyoru | Biraz Kararsiz1 | Biraz Katilmiyoru | Hig
1;?’[111}/01‘11 m katiliyoru m katilmiyoru m katilmiyo
m m rum
Ozellikler 112]3|4|5(6]7
1 | Is yerimde yiikselme olanaklari olduguna inaniyorum
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2 | Is yerinde kendimi gergeklestirdigime inantyorum

3 | Cabalarimin karsiligini aldigimi diigiiniiyorum

4 | Isyerimde calisanlar arasinda iletisim gelismistir

5 |Is yasamma yeni bashyor olsaydim yine bu kurumda
caligmaktan mutluluk duyardim

6 | Isyerinde tarafima yeterli diizeyde yetki ve sorumluluk
verilmistir

7 | Baska bir kurumda is bulsam suan ki isimi birakirim

8 | Isyerinde yaptigim is gekici kilimr

9 | Yoneticilerin adaletli olduklarini diisiiniiyorum

10 | Yoneticiler calisanlarin diisiincelerini 6nemser

11 | Yonetimin personel icin ileriye yonelik yaptigi calismalar
yeterlidir

12 | Yonetim ¢esitli durumlarda yetersiz kalmaktadir

13 | Verdigim kararlar sonucu ¢ok fazla elestiriliyorum

14 | isimde yiprandiginmm ve yoruldugumu diisiiniiyorum

15 | Isim yeteneklerime uygun degildir

16 | Kararlara katilmama izin verilir

17 | Takdir, terfi ve 6diillendirme adildir

18 | YaptiZim is tatmin edicidir

19 | Yaptigim isle gurur duyuyorum

20 | Amirim yenilige yonelik ¢aligmalarimiza engel olur

21 | Amirim yapilan hatalar1 hog gdormez

22 | Amirim bagkalarini takdir etmez

23 | Amirim caligsanlarina esit davranir

24 | Amirim basarilarimi takdir eder

25 | Amirim personele her konuda yardime1 olur

26 | Is arkadaslarimla aramizda fikir ayriliklari olur

27 | Herkes iizerine diigen sorumluluklar1 yerine getirmez

28 | Is arkadaslarimdan memnunum

29 | Is arkadaslarimla aramizda bir ekip anlayisi vardir
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Boliim 3: Demografik Sorular

Cinsiyetiniz?
( ) Kadin () Erkek

Medeni durumunuz?

( )Evl ( ) Bekar () Diger
Yasimiz?

()<16 ( )16-23 ()24-31
( )32-39 () 40-47 ( )48-55
( )56-63 ()64>

Egitim durumunuz?

( ) ilkokul ( ) Ortaokul () Lise
( ) On lisans ( ) Lisans () Yiiksek lisans
( ) Doktora

Cahstigimiz isletmedeki goreviniz?

Bulundugunuz kurumda ne kadar zamandir calisityorsunuz? (yil)
()<1 ()15 ( )6-10
( )11-15 () 16-20 ( )20>

is deneyiminiz? (y1l)

( )<5 ( )5-10 ( )11-15
()16-20 ( )20>

** Katkilarmmiz i¢in tesekkiirler. **
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10. ETiK KURUL ONAYI

>,.¢ MEDIPOL

R

) TC L . . E-Imzahdr
ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI

Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu Bagskanlhig

Say1 : 10840098-604.01.01-E.24320 16/11/2016
Konu : Etik Kurulu Karar

Sayin Omer Faruk Karaca

Universitemiz Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kuruluna yapmis
oldugunuz “Saglik kuruluslarinda ydneticilerin otoriter ve demokratik liderlik davranislarinin
caliganlarin motivasyonu tizerindeki etkileri” isimli bagvurunuz incelenmis olup, etik kurulu
karar ekte sunulmustur.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Hanefi OZBEK
Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar
Etik Kurulu Bagkani

EK:
-Karar Formu (2 sayfa)

istanbul Medipol Universitesi ) Tel: 444 85 44

Internet: www.medipol.edu.tr
Kavacik Mah. Ekinciler Cad.No:19 Kavacik Kavsag: 34810 Ayrmtili Bilgi i¢in : bilgi@medipol.edu.tr
Beykoz/ISTANBUL
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iISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR

ETi¥ KURULU KARAR FORMU

BASVURU BILGILERI

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Saglik kuruluglarinda y&neticilerin otoriter ve
demokratik liderlik davranislarinin galisanlarin
motivasyonu iizerindeki etkileri

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI
UNVANIADI/SOYADI

Omer Faruk Karaca

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

Saglik Yonetimi Yiksek Lisans Ogrencisi

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ
BULUNDUGU MERKEZ

Istanbul

DESTEKLEYICI

ARASTIRMAYA KATILAN
MERKEZLER

TEKMERKEZ | COKMERKEZLI | ULUSAL | ULUSLARARASI
O B i O

Sayfa 1

94



ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR
ETIK KURULU KARAR FORMU

Degerlendirilen
Belgeler

Tiirkge

ingilizce D

Belge Adi Tarihi Versiyon Dili
Numaras:
ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI
28.10.2016 Tirkge ] ingilizee[ ] Diger[ |
BILGILENDIRILMI$ GONULLU OLUR
P 28,10.2016

Diger D

Karar No: 522

Tarih: 16/11/2016

Karar Bilgileri

Yukarida bilgileri verilen Girisimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu bagvuru dosyas ile ilgili
belgeler arastirmanin gerekge, amag, yaklasim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis ve arastirmanin
etik ve bilimsel yénden uygun olduguna “oybirligi” ile karar verilmistir.

|

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLIiNIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

|

BASKANIN UNVANI/ ADI/SOYADI

Prof. Dr. Hanefi OZBEK

Unvan/AdySoyad Uzmanhk Alam Kurumu Cinsiyet "mﬁiﬂ;:im e Katilim * imza
[stanbul .
Prof. Dr. Seref . - o j_
DEMIRAYAK Eczacilik Me_chpo! _ e | xO |ed |uX & H[J :/ /
Universitesi
Istanbul -
Prof. Dr. Hanefi OZBEK Farmakoloji | Medipol el (k0 |0 (X |& H[J ¥
Universitesi 5
. Istanbul
% Lop, L. Sibel Psiko-onkoloji | Medipol e («k® |ed |n E a0
DOGAN P .
Universitesi
: Istanbul
Yrd. Dog. Dr. Devrim .
TARAKCI Ergoterapi | Medipol e k(] | e[ |ul |e H(J
Universitesi
: . " [stanbul
Yrd. Dog. Dr. Ilknur Histoloji ve 4
KESKIN Embriyoloji | Medipol 1 E[] kB e[ |w (kX [0
Universitesi
Ogr. Gér. Dr. Mehmet . Istanbul
B Biyoteknoloji | Medipol el (k[ |ed v [e® |w O
Hikmet UCISIK Mropo oo E
Universitesi

* Toplantida Bulunma

Sayfa 2
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11. OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adi Omer Faruk | Soyadi | Karaca
E-mail omer-farukkaraca@hotmail.com
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Yili
Yiiksek Lisans | T.C. Istanbul Medipol Universitesi 2017
Lisans T.C. Siileyman Demirel Universitesi | 2013
Lise Samsun Yesilkent Anadolu Lisesi 2009

Is Deneyimi (Sondan gecmise dogru)

Gorevi Kurum Siire (Yil — Y1l)
1. Medikal Okan Universitesi
Muhasebe Uzmani Hastanesi 2017-
2. Medikal Muhasebe Yeniyiizy1l Universitesi G.O.P
Uzmani Hastanesi 2016 - 2017
3. Medikal o
Muhasebe Uzmani Medipol Universitesi Esenler 2013 - 2015
Hastanesi
Yabanci Dilleri Okudugunu Konusma* | Yazma*
Anlama*
Ingilizce Orta Orta Orta
Almanca Zayif Zayif Zayif
*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin.
Sayisal Esit Agirhk Sozel
ALES Puam 68,14489 71,23738 69,99697

Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma Becerisi
Pusula, BizMED HBYS Cok iyi

Microsoft Office Cok iyi

SPSS Orta

*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin.
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