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OZET

YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANLARIN i$
TATMINi UZERINDEKI ETKIiLERi: SAGLIK SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

OVEC, Bahar
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali,
Tez Danismani: Prof. Dr. Ahmet KESIK
Kasim - 2014, 99 sayfa

Orgiitlerin, vizyon ve misyonlarmi etkin bir bigimde sergileyebilmeleri icin
calisanlarin is tatmini ile kalifiye yoneticilerin liderlik vasiflar1 bir araya getirilerek
artirlmalidir. Bu durumu degerlendirmek i¢in saglik sektdriinde en iyi hizmetin
sunulmasinda yoneticilerin etkileri, arastirma konusu olarak belirlenmistir. Calisma,
saglik kurumlarinda yoneticilerin liderlik davraniglarinin calisanlarin, is tatmini
tizerindeki etkilerini belirlemeyi amacglamistir.

Bu calisma, Ankara Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde ¢alisan 360
kisi tlzerinde yapilmistir. Arastirmada anket metodu kullanilmis ve verileri
degerlendirirken istatistiksel metotlardan (sayi, yiizde, standart sapma, ortalama)
yararlanilmigtir. Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligki ve
etki sirasiyla Pearson korelasyon ve regresyon analizi ile test edilmistir.

Calisma sonucunda egitim durumu, mesleki tecrilbbe ve organizasyondaki
pozisyon ile is tatmini arasinda dogru orantili bir iliski oldugu goézlemlenmistir.
Calisanlarin  katilimimi ve fikirlerini Onemseyen, calisanlar1 6zelliklerine gore
yonlendirebilen, yenilik¢i, demokratik ve otorite sahibi bir liderin orgiit

kazanimlarini artirmada pozitif etkisi oldugu anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Yonetici, Is Tatmini, Saglik Kurumlari



ABSTRACT

LEADERSHIP BEHAVIOUR OF MANAGEMENTS ON EFFECTS
EMPLOYEES’JOB SATISFACTION: AN APPLICATION IN HEALTH
SECTOR

OVEC, Bahar
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Professor Doctor Ahmet KESIK
November - 2014, 99 page

In order to exhibit Organisations’vision and mission effectively, employees'
job satisfaction and leadership skills of qualified managers must be able to work
together. To assess this situation, effects of the managers to serve the best service
delivery in the health sector has been defined as the subject of this research. This
research aimed to determine the impact of leadership behaviours of managers on
employees' job satisfaction in health care institutions.

This research was carried out on 360 people working in Ankara Numune
Education and Research Hospital. Public servey method, was used, in this research
and statistical methods (number, percentage, standard deviation, average) was
utilized when evaluating data. Relationship and impact were tested between
depentend and undependent variables of research by using Pearson correlation and
regression analysis, respectively.

As a result of study, it has been observed a proportional relationship between
job satisfaction and educational background, professional experience and position in
the organization. It is appeared that the possitive effect of leader with innovator,
democratic and authoritarian who care about participation, their ideas and directs

them according to their capabilities, on the increasing of organization achievements.

Keywords: Leader, Leadership, Management, JobSatisfaction, HealthInstitutions.

Xi



GIRIS

Yasadigimiz yiizyilda varligimi etkin bir sekilde devam ettirmeye c¢abalayan
organizasyonlar, globallesme hizina ve rekabet kosullarina ayak uydurabilmek ve
belirlemis olduklar1 hedeflere ulasabilmek i¢in yonetim biliminin biitiin
Ogretilerinden faydalanarak yeni yollar ve bakis agilar1 bulmaya c¢alismaktadirlar.

Bireyler, bir giinlerinin yaklagik iicte birini ¢alisarak gecirmek zorundadirlar.
Bu durum kisilerin, ¢alisma hayatlarindan memnuniyet derecelerinin ne kadar 6nemli
oldugunu gostermektedir. Giiniimiizde diinya {izerindeki organizasyonlarin g¢ogu,
calisan bireylerin memnuniyetinin, organizasyon i¢indeki etkisini fark etmis ve buna
gore degisiklikler yapmaya baslamislardir.

Orgiitler, kazandiklar1 bu yeni farkindalik ile ¢alisanlarin rgiit igindeki fiziksel
katkilar1 kadar tutum, deger ve davranis bigimlerinin ve yaptiklari isten elde ettikleri
tatminin ¢alisma ortami i¢inde bir arada yer almasi gerektigini gérmektedirler.

Hem c¢alisan bireyler hem de orgiit agisindan, bireylerin yapmis olduklari iste
ulastiklar1 doyum ve ¢alisan bireyin hangi faktorlerin etkisi ile bu tatmin diizeyine
ulagtigini bilmek 6nemlidir. Bu baglamda is tatmininin hayat ve aile tatmini ile de
iligkisi oldugu; tatmin olan ¢alisanlarin yiiksek diizeyde motivasyona sahip olduklari,
iistiin performans ve basar1 sergiledikleri ve ayrica orgiitsel baghliklarinin da daha
fazla oldugu bilinmektedir. Tatminsizlik ise calisanlarda yiliksek diizeyde strese
sebep olmakta ve devamsizlik, ise ge¢ gelme veya hi¢ gelmeme, isten goniillii
ayrilma gibi sonuglar dogurmaktadir (Oksay, 2005: 13).

Saglik sektoriinde calisan bireylerde de benzer davranmiglara rastlamak soz
konusudur. Bu sebeple, saglik sektoriinde is giiciiniin ihtiyaclar karsilayamadigi da
gdz Onlinde bulundurularak saglik orgiitleri, aktif calisan, basarili saglik
calisanlarindan maksimum yarar elde etme amaciyla diizenlemeler yapmalidir.
Yapilan arastirmalar, saglik gorevlisi tatmini ile hasta tatmini arasinda dogru orantili

bir iligki oldugunu gostermektedir.



Etkili, vizyon, misyon sahibi, bilgili ve liderlik vasiflarina sahip bir yetkilinin
varliginin, saglik sektoriinde ortaya ¢ikan problemlerin ¢6zliimiinde basariy: artirdig
bilinen bir gergektir. Boyle bir yoneticinin, olumlu etki saglayan davranislarini
uygulamasina imkéan verilmelidir. Liderlik vasiflarin1 sergileyen yoneticilerin is
tatmini genelde olumlu sonuglar vermektedir.

Gilintimiizde liderlik, yogun rekabet ortaminda isletmelerin rekabet giiclerinin
gostergesi olarak karsimiza ¢ikmakta, siirdiiriilebilir orgiitsel basarinin ve yok edici
rekabet ortaminda firmalarin varliklarini korumalar: i¢in anahtar bir kavram olarak
goriilmektedir (Ertiirk, 2008: 17).

Yogun ¢aba ve O0zverinin en ¢ok sergilenmesi gereken alanlardan biri saglik
sektorlidiir. Bireylere sunulan hizmetin kalitesi de, saglik calisanlarinin, 6zellikle
saglik problemleri yasayan bireylere hizmet vermekle gorevli saglik personelinin, is
tatmin diizeyi ile dogrudan iliskilidir. Saglik kuruluslarinda ana hizmet kaynaginin
insan olmasi, bu kuruluslarda ¢alisan bireylerin asir1 dikkat ve yogun calisma diizeni
icinde yer almalarin1 gerektirmektedir. Bu durum da is tatmini konusunun saglik
calisanlarinda ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir.

Saglik  kuruluglariin ~ vizyon ve misyonlarmi etkin  bir bigimde
sergileyebilmeleri i¢in saglik c¢alisanlarmin is tatmini ile kalifiye saglik
yoneticilerinin liderlik vasiflar1 bir araya getirilerek artirilmalidir. Bu durumu
degerlendirmek i¢in saglik hizmetleri sektdriinde en iyi hizmetin sunulmasinda saglik
kurulusu yoneticilerinin etkileri arastirma konusu olarak belirlenmistir. Bu amagla
calisma, saglik kurumlarinda yoneticilerin liderlik davraniglarinin ¢aligsanlarin is
tatmini lizerindeki etkilerini belirlemeyi amaclamstir.

Calismaya lider ve liderligin tanmimu, liderlik &zellikleri, liderlik teorileri,
liderlik yaklagimlar1 konulari ele alinarak baglanmaktadir.

Liderlik kavraminin incelenmesinin ardindan genel olarak is tatmini ve saglik
alaninda is tatminine yer verilmektedir. Bu boliimde, is tatmininin tanimi, 6nemi, is
tatmini agisindan tutum, is tatmininin 6l¢timi, is tatminini etkileyen faktorler, is
tatmininin sonuglari, is tatminini arttirmanin yollari, liderlik ve is tatmini, saglik
kurumlarinda is tatmini ele alinmaktadir.

Calisma, Ankara ilinde faaliyet gosteren Ankara Numune Egitim ve Arastirma

Hastanesi’nde gorevli yoneticilerin liderlik davranislarinin, hastane calisanlarinin



yasadiklar1 is tatmini tizerindeki etkileri ile ilgili gergeklestirilen arastirmanin,
yontem ve bulgular1 ile devam etmektedir.
Son olarak, liderlik ve is tatmini arasinda yapilmis arastirma bulgularina

yonelik yorum ve onerilerin de bulundugu sonug kismi1 yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, gegmisten giiniimiize kadar yasamis olan biitiin topluluklarda tarih,
kiiltiir ve toplumu meydana getiren temel etkenlerden biri olmustur. Yasadigimiz
yiizyilda bir¢ok bilim alani tarafindan irdelenen liderlik kavrami, siyaset bilimi,
sosyoloji, psikoloji ve egitim bilimleri gibi alanlarin yaninda yonetim biliminin de
ilgi alanlarindandir.

Insanlar sosyal iliskiler kuran canlilar olmasi nedeniyle toplumlarda ydnetim
ve liderlik vasiflarina sahip bireyler aranmustir (Eren, 2001: 427). ilk olarak
bireylerin kisisel istek ve diisiinceleri géz oniinde bulundurularak kisileri bir araya
getirebilmek ardindan ise, belirlenen hedefe ulasabilmek i¢in istekli, iiretken ve cesur
sekilde caligmalarini saglamak 6nem kazanmaktadir.

Ayn1 hedefe ulagsmak i¢in belirli insan gruplarini bir araya getirmenin giicligii
g0z onilinde bulundurulursa, bu birlesmeyi gerceklestirebilecek beceri ve kabiliyete
sahip bireylere ihtiya¢ oldugu goriilmektedir (Eren, 2001: 427). Liderlik, bireyleri
veya bir grubu hedefe ulasmak amaci ile yonlendirmek ve bu bireyler izerinde etkiye
sahip olmaktir (Kogel, 2007: 445).

Liderlik, bu sifata sahip olan bireyin resmi yetki giiciinii elinde tutmasi
anlamina gelmemektedir. Liderlik siireci, belirli birey veya gruplarin, lider olarak
belirledikleri kisinin, belirledigi yonde gitmesidir. Bu sebeple liderlik siirecini resmi
organizasyonlar kadar toplumun her kesim ve kademesinde gérmek miimkiindiir.

Yonetici ile liderlik ifadeleri bazi yonlerden farklilik gostermektedir. Bununla
birlikte liderlik vasfi olmayan yoneticiler oldugu gibi, yoneticilik vasfi olmayan
liderler de vardir (Tikici, vd., 1991: 130). Diger yonden, yoneticilik ve liderlik
vasiflarinin ikisine de sahip olan bireyler vardir. Liderlik, giiciinii sosyal etki

becerilerinden alirken, yonetim i¢in resmi ve bigimsel bir etki siireci mevcuttur.



Yonetici sifatin1 tasiyan bireyin konuyla ilgili yetenekleri, organizasyon
icerisindeki gorev ve yetkilerini kullanma siirecinde anlagilmaktadir. Bu asamada
bireyin, organizasyondaki pozisyonunu koruma veya sadece yonetici diirtiileriyle
hareket etme gibi davranislar sergilememesi gerekmektedir. Bu pozisyondaki
kisilerin, liderlik vasiflarini kendinde bulundurmasi yonetim siirecini etkin ve bagarili
bicimde yiiriitmesini kolaylastirmaktadir.

Liderlik yaptiklar1 grup iginde yer alan bireyleri yasal haklar1 kadar yetenekleri
ile de hedefe yoneltmek, yoneticinin gorevidir. Mesela bir yoneticinin ast1 olarak
gorev yapan bireylere olumlu yaklasip kendini kabul ettirmesi ve karakteristik
Ozellikleri ile ornek olmast bu bireyin liderlik wvasiflarina sahip oldugunun

gostergesidir.
1.1 Lider ve Liderligin Tanim

Aragtirmacilar yaptiklart ¢alismalarda, birgok konuda oldugu gibi lider ve
liderlik kavramlarinin incelenmesinde de kendi fikir ve bakis agilarima gore
birbirlerinden farkli tanimlar yapmuslardr.

Anglosakson dillerinde etimolojik kokeni “patika” veya “yol” anlamina gelen
“lead” kelimesi lider, liderlik veya liderlik yapmak ifadelerini karsilamaktadir.
“Leaden” kelimesi ise ‘“‘seyahat etmek” ifadesine karsilik kullanilir. Bu ifadeler
cergevesinde, en Onde yiiriidiigl yolda seyahat ettigi diger kisilere yol gosterici olan
kisi liderdir (Ertiirk, 2008: 17).

Liderligin genel anlaminin belirli durumlarda bir birey veya gruba belirlenen
hedefe ulagsmak i¢in yol gdstermek olarak ifade edildigi daha once belirtilmis olup
liderlik kavrami i¢in konu ile ilgili kaynaklarda ifade edilmis diger tanimlar1 da
inceleyelim.

Liderlik; izleyicilerin diisiince ve eylemlerine etki edebilmek icin giig
kullanmaktir. Bulunduklar1 ortamdan farkli bir yerde oldugunu diisiinmek liderlerin
genel egilimidir. Liderler bir grup i¢inde yer aliyor olsalar bile ait olma durumunu
benimsemezler (Erceylan, 2010: 53).

Bir bagka ifadeyle, lider, etki ettigi grup icinde yer alan bireyleri hedefe
yoneltmekle gorevli kisi olarak tanimlanirken; lider bireyin etki ettigi grup i¢indeki
bireyleri kisisel ozellikleri ile kendini benimsetmesi ise liderlik vasfinin tanimidir
(Ozkalp, vd., 2005: 347).



Yukarida belirtilmis olan farkli ifadeler dikkate alindiginda liderlik kavraminin
insan, etki ve hedef faktorlerini kapsadigi goriilmektedir. Bir yerde liderlikten
bahsedebilmek igin bir araya gelmis kisilerin belli hedefler dogrultusunda
yonlendirilmis olmasi gerekir. Bu durumun sonucunda liderlikte insan, etki ve

hedefin arasindaki baglantiyr gorebilmekteyiz.
1.2 Yoneticilik Kavram

Yonetim faktorii, birey kendi i¢in veya baska bir kurulus icin ¢alisiyor olsa da
zorlu bir gérevdir. Yonetici, hedefe ulasmak icin baskalarinin da katkilariyla ¢alisan
kisi olarak ifade edilir. Yoneticinin gorevi; birgok ihtiyag, hedef ve beklentisi olan
Orgiit liyelerinin, organizasyon ile ve ayni zamanda organizasyon icindeki diger
tiyeler ile pozitif iletisim iginde olmalarini saglamaktir (Simsek, vd., 2008: 239).

Yeni fikirleri degerlendirmek, bu fikirler cercevesinde belirlenen hedeflere
ulasilmasint saglamak, siirecin tim ayrintilarini inceleyerek gerekli zaman ve
finansman destegini planlamak yoneticinin gorevleri arasinda yer almaktadir. Tiim
bunlar1 etkin ve dogru sekilde yiiriitebilmek icin yoneticinin tagimasi gereken
ozellikler sunlardir:

1) Isi bitirme istek ve motivasyonu,

2) Caliskanlik,

3) Bilgi birikimi,

4)  Organizasyon giici,

5) Finans kaynaklari,

6) Denetim yetenegi,

7) Hem igte ve hem dista pozitif iliskiler kurma (Simsek, vd., 2008: 239).

Bagkalarinin is giiclinden yararlanarak is bitiren kisi tanimi yonetici kavrami
icin ifade edilebilecek bir diger tanimdir. Profesyonel yonetici, isini bir meslek
olarak benimseyerek yapar (Kogel, 2007: 15). Fakat alinan egitimler sonucunda
devlet ve kurumlar tarafindan onaylanan belge ve diplomalara sahip doktorluk,
hemsirelik, vb. gibi mesleklerde goriildiigii lizere yoneticiligin de bir meslek
karakteri tasidig1 ifade edilemez.

Karar siirecinde liderin etkisi degisiklik gosterebilirken, organizasyon

acisindan kritik ve Onemli kararlar1 silirdiirmek yoneticinin hakimiyetindedir.



Yonetici belirlenen hedeflere ulagsmay1 amaglamaktadir. Gliniimiize kadar liderlik ve
yoneticilik kavramlarinin 6zelliklerini tagiyan bireylerin sayisi oldukca azdir.

Yoneticilik ve liderlik kavramlar1 her ne kadar birbirleri ile ayni anlamlara
gelmese bile benzer ifadeler icermektedirler. Diger bireyler iizerinde etkiye sahip
olma ve bu bireyleri yonlendirme liderligin ana &gesidir. Yani diger bireyleri
etkileme, onlara yol yordam gosterme ve belirlenmis bir ama¢ dogrultusunda
calismaya yonlendirme gorevi ile mesul kisi liderdir.

Baska bireyler i¢in calisan, belirlenmis hedefe ulagsmak i¢in emek veren, islerin
planlanma, uygulanma ve denetlenme kisimlarindan sorumlu kisiler ise yoneticidir.
Bununla birlikte bir yoneticiden istenen liderlik vasiflarina sahip olmalidir (Barls,
2010: 359-360). Bunlarla birlikte lider ve yonetici kavramlar: arasinda farklar oldugu
sOylenebilmektedir. Tasidiklart misyon ve vizyon, iistlendikleri gorevi algilama ve
siirdiirme sekli, vb bakimindan bir¢ok alanda farklar goriilmektedir. Tablo 1.1°de bu

iki kavram arasindaki farklar belirtilmistir.

Tablo 1.1: Lider ile yonetici arasindaki farklar (Aragtirmaci tarafindan olusturuldu).

Lider Y onetici

Degisimi sever. Yapiy1 korumayi sever.

Yonlendirir. Y Onetir.

Kendi konusma metnini olustur. Yazilan metni sunar.

Moral otoriteye baglhdir. Biirokratik otoriteye baglidir.
Astlarina miicadeleci ruh asilar. Mevcut siiklineti ve mutlulugu korur.
Vizyonu vardir. Liste ve biitgeye baglidir.

Gicii ortak amaca dayalidir. Gliciinii 6diil ve ceza sisteminden alir.
Giidiileyicidir. Denetleyicidir.

[Tham veridir. Diizenleyicidir.

Aydinlaticidir. Es giidiimleyicidir.

1.3 Liderlik Ozellikleri

Orgiit iginde yer alan bireylerin basar1 ¢itasini yiikseltmek ve belirli hedeflere

ulagmalarin1 saglamak ile c¢alisan personelin kalite ve verimliligini yiikseltmek,




liderlik siirecinin temel noktalaridir. Bu sebeple liderler 6rgiit icinde daima farkli bir
yere sahiptirler. Liderlere verilen bu 6nem lider se¢me siirecini de zorlastirmaktadir.
Liderin sahip olmas1 gereken 6zellikler nelerdir? Liderlerin yetenek ve bilgi seviyesi
nedir? Bu sorularin liderlik kavramma dogru bir tanmim getirebilmek igin
cevaplanmasi gerekmektedir (Bulug, 1998: 1205-1213). Liderin sahip olmasi
gereken ozellikler kisaca sunlardir:

1) Entelektiiel 6zellikler; genel kiiltiir, mantikli olma, analitik diisiince, sezgi

giicii, hayal kurabilme, muhakeme yapabilme gibi,

2) Karakter ozellikleri; uyum, dikkat, giriskenlik, hafiza giicii, dinamiklik,

kararlilik, diizenlilik, yontemli ¢alisma, ¢abukluk, ciddilik gibi,

3) Sosyal ozellikler; dig goriiniig, hitabet yetenegi ve grubu anlama becerisi,

is disiplini, isbirligi gibi 6zelliklerdir (Cetin, 2008: 74-84).

Bireylerin lider olabilmesi i¢in dogustan gelen bazi karakteristik 6zellikler ile
birlikte egitim, birikim ve tecriibe ile edindigi yetenek ve becerilere de ihtiyaci
vardir. Tablo 1.2°de liderlerin kisisel 6zellikleri ve sahip olmas1 gereken becerilerden
bahsedilmektedir.

Tablo 1.2: Liderlerin kisisel 6zellikleri ve sahip olmasi gereken beceriler (Bulug, 1998: 1205-1213).

Liderlerin Kisisel Ozellikleri Sahip Olmasi Gereken Beceriler
Durumlara uyum saglama Akallr ve zeki

Sosyal gevreye dikkat Kavramsal becerilere sahip
Hirsl ve basariya doniik Yaratict

Kendine glivenen-iddiali Diplomatik, ince, nazik
Isbirlikei Akici ve diizgiin konusma
Kesin kararl Grup ve toplum gorevleri hakkinda bilgili
Giivenilir ve emin Organizator

Bagkalari iizerinde etkisi biiylik Ikna edici

Enerjik Sosyal beceriler

Israrci ve inatci

Hosgoriilii

Gondilli olarak sorumluluk tistlenen




1.4 Liderlik Teorileri

20. yiizyila kadar bilimsel aragtirmalarda fazla yer almayan liderlik kavrama,
organizasyon ve grup davranislar lizerinde fazlasiyla etkilidir. Liderlik konusunda
yapilan en eski arastirmalar, liderligin karakteristik oOzelliklerini kapsamaktaydi.
Konu iizerinde yapilan arastirmalarin sadece tek bir baslik icermesi dogru bilgilere
ulasmay1 engellemekle birlikte, anlam ifade etmeyen bazi yalan bilgilerin ortaya
atilmasia sebep olmustur (Ozkalp, vd., 2005: 347). Tiim bunlar sonucunda liderin
davraniglarinin yaninda karakteristik yonden de irdelenmesi 6nem kazanmistir ve
ozellikler, davranigsal ve durumsallik teorileri olmak {izere {i¢ liderlik teorisi ortaya

cikmustir.
1.4.1 Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, liderlik alanindaki ilk teoridir. Liderlik beceri ve
yeteneklerinin  dogustan kazanildigr disiincesi yonetim biliminde yapilan
caligmalarla ortaya atilmaktadir. Kisinin dogustan gelen duygusal, fiziksel, sosyal,
diisince ve karakter oOzellikleri liderlik konusunda onu diger bireylerden
ayirmaktadir. Bu teori ile yapilan ¢aligmalarda liderligin diger kisilerle farklari
arastirilmaktadir.

Yapilan tim bu arastirmalara ragmen kisinin dogustan gelen ayirici
ozelliklerinin 1iyi bir lider olabilmesi i¢in yeterli olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bunun
nedeni olarak da bu alanda yapilan tiim ¢alismalarda sadece karakteristik ozellikler
tizerinde  durulmast ve liderin  kurumdaki egilim ve hareketlerinin

degerlendirilmemesi gosterilmistir.
1.4.2 Davramssal Liderlik Teorileri

Bu liderlik teorisinde bireylerin davranis bigimlerinin diger bireylerde etkili
olmasi ile ortaya ¢ikan liderlik kavrami incelenmistir (Serinkan, 2008: 25). Bu teori
ile calisanlari1 Onemseme, astlarinin duygu ve diisiincelerine deger verme,
hosgoriilii bir yaklasimla etkili bir iletisim kurma, g¢alisanlarii kendi otoritesi
etrafinda toplayabilme, saygin ve giiven verici bir lider olabilme gerekliligi ortaya

cikmustir.



Bu teoride, liderlik wvasiflarin1 kisilik ozellikleri yerine, davranigsal
Ozelliklerinin belirledigi goriilmektedir. Davranigsal liderlik teorisinde, kisinin
liderlik yaptigi kurumdaki davraniglar1 ve hareketleri {izerinde durulmustur.
Ozellikler teorisinden farkli olarak, davramgsal teorilerin bazi yararlari oldugu
goriilmektedir. Bu yararlar sunlardir;

1) Formal liderlerin yani sira, formal olmayan liderlerin de ortaya ¢ikmasini
saglamasindan dolay1 6zellikler yerine davranigsal teorileri arastirmak daha
yararhdir.

2) Davranis tarzlarinin liderlik {izerinde etkisinin arastirilmasi, egitim yoluyla
liderlik davraniglarinin gelistirilmesini saglar.

3) Grup icindeki diger bireylerin liderin sergiledigi davranig bigimine kargilik
olarak gosterdigi davramiglar, grup ile lider arasindaki iliskinin
incelenmesini saglar (Zel, 2006: 124-125).

Liderlerin davraniglar1 ve davranig bigimlerinin degerlendirilmesi hakkinda ¢ok

cesitli teori ve Olcekler kullanilarak bircok calisma yapilmistir. Yapilan bu

calismalarin bazilarindan 6rnekler asagida verilmistir.
1.4.2.1 Ohio State liderlik calismalar:

1950°’1i yillarin hemen oncesinde RalphStogdill’in yonetiminde Ohio State
Universitesi'nde liderlik ile ilgili ¢aligmalar yapilmistir. Lider bireyin davranissal
Ozelliklerinin grup i¢indeki diger bireylere etkisi arastirmanin konusu olarak
belirlenmigtir. Bireylerin liderlik davranis bicimlerini belirleyebilmek i¢cin Ohio State
Universitesi'nde yapilan bu arastirmada, bir anket yapilmistir. Liderlerin davranis
bicimleri hakkindaki diisiincelerini 6grenmek icin bu anket askerlerde ve endiistri
bolgesinde yapilmistir. Yapilan anketler sonucunda elde edilen veriler, lider
bireylerin iki c¢esit davranis bigimi sergilediklerini gostermistir. Bu davranis
bicimleri, iliskiye yonelik davranis ve yapiya yonelik davraniglardir. Sorumluluk
alani iginde yer alan bireylerle ikili iligkiler i¢ine giren ve onlarla yakinen ilgilenen
liderler, iliskiye yonelik davranis bicimi sergilemislerdir. Bu davranis bi¢imini
sergileyen liderler, bireylerin gereksinimlerini dikkate alir. Alt kademesinde ¢alisan
bireylere dost¢a yaklagimlar gosterip, onlara zaman ayirir. Yapiya yonelik liderlik
ise, grup i¢indeki bireyleri belirli bir hedefe yonlendirerek rol yapma becerilerini

kesfetme ile alakalidir. Yapiya yonelik liderlik davramisi sergileyenler grup
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faaliyetlerini planlama, orgiitleme, gorevleri belirleme ve yon verme seklinde yonetir
(Ozkalp, vd., 2005: 347). Bu davranis bi¢iminde lider, ¢alisanlarm &zellikleri ve
yeteneklerine gore yonlendirir ve gorevlendirir.

Genel olarak bu arastirma sonucunda elde edilen veriler sunlardir:

1) Birbirinden bagimsiz olan 6ncelik ve davramiglar noktasinda yiiksek
basariya ulasmada liderin etkinligi 6nemlidir.

2) Liderin organizasyon igindeki diger bireylere anlayis géstermesi personel
arasindaki sirkiilasyonu ve devamliligi saglayacaktir.

3) Personelin ¢alisma performansinin yiikselmesinde liderin Oncelikleri
belirlemesi etkili olacaktir.

4) Ustler ve astlar lider davranis1 olarak kabul edilen bazi davranis
bicimlerinde farkli diistinmektedir. Astlar anlayis boyutunun daha énemli
oldugunu diisiiniirken, iistler oncelikleri belirlemenin 6nemli oldugunu

diistinmektedir (Durmus, 2001: 11).
1.4.2.2 Michigan Universitesi ¢calismalar

Ohio Universitesi ile ayn1 donemde, Michigan Universitesi de liderlik konusu
lizerinde ¢esitli galismalar yapmistir. Michigan Universitesi'nde yapilan ¢alismada
liderin davranissal 6zellikleri tizerinde durulmustur.

Michigan Universitesi’nde yapilan ¢alismada liderlik davranisi, is agisindan ve
calisanlar agisindan olmak iizere iki sekilde incelenmistir.

Liderlik yaptigi grubun calismalariyla yakinen ilgilenen bireyler ise yonelik
davranig bigimleri sergilemektedirler. Bu davranisi benimseyen liderin temel amaci
prosediirler cergevesinde en yiiksek basariya ulagmaktir. Ve bu lider belirlenen
hedefe basari ile ulasilmasini saglar.

Grup i¢inde is performansini yiikseltme ve is goérenlerin memnuniyetini
saglama ile ilgilenen lider, calisana yonelik liderlik davrams: sergiler (Ozkalp, vd,
2005: 347). Bu yaklasimda lider, calisanlarinin is doyum ve tatmin diizeylerini
onemsemektedir. Yapilan calismalarda liderlerin kurum i¢inde is veya calisan odakli

tutum sergiledigi goriilmektedir.
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1.4.2.3 Rensis Likert’in sistem 1 ve sistem 4 modeli

Rensis Likert, yonetimde insan faktorii ile ilgili bircok c¢alisma yapan
arastirmacilardan biridir. Likert, bu konu il ilgili kaleme aldigi kitaplarindan
Yonetimin Yeni Yénlerini (New Patterns of Management) 1961 ve Insani
Organizasyon (The Human Organization) isimli kitabim1 ise 1967 yilinda
yaymlamistir. Insani Organizasyon isimli kitabinda insan iliskileri ve insan
davraniglar1 konusuyla ilgili birgok fikir ortaya atmigtir.

Likert’in gelistirdigi modelde Sistem 1 “otoriter-hiyerarsik yonetim” i, Sistem
4 ise “katilimct yonetim” 1 ifade etmektedir. Yonetici ve ¢alisanlar arasinda saglikli
iletisim kurulamayan yonetim bi¢imi Sistem 1 olarak isimlendirilmistir. Yonetici
calisan1 motive etmek icin bazen odiillendirme yolunu se¢se de genellikle korkutma,
tehdit, ceza gibi yollara bagvurmaktadir. Caligsani takdir etme ve ddiillendirme Sistem
1’de cok az goriilmektedir. Ayrica bu yoOnetim biciminde emir-itaat donglisii
tizerinden isler goriilmektedir (Kaplan, 2007: 23). Calisanlar ve astlar kurum igi
isleyiste ve alinan karalarda s6z sahibi degildir. Yonetimdeki kisilerin kararlar itiraz
edilmeden uygulanmir. Orgiitin misyon ve vizyonunun belirlenmesi siirecine de
calisanlar ve astlar dahil edilmeyerek sadece yonetimin inisiyatifinde kararlar alinir.
Bu yaklagimda ¢ogu zaman ceza ve tehdit yoluyla korkutma ve yildirma politikalar
mevcuttur.

Sistem 4 modeli, Sistem 1 modelinin tam ziddidir. Sistem 4 modelinin
Ozellikleri sunlardir;

1. Yonetici ve ¢alisan arasinda saglikli iletisim vardir.

Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda goriigmeler yapilabilir.

Yoneticiler calisanlara karsi tam bir giiven duygusu beslerler.

2

3

4. Takdir ve ddiillendirme temel motivasyon faktoriidiir.

5. Kademeler arasinda bilgi aligverisi vardir.

6. Ekip calismasina fazlasiyla 6nem verilir.

7. Karar alma asamalarinda katilim 6nem arz eder ve calisanlarin bu siirece
fazlasiyla katkis1 vardir.

8. Belirlenen hedefe ulagsmak i¢in tiim ¢alisanlarin katilimi s6z konusudur.

9. Yapilabilecek yanlislarin gergeklesmeden belirlenebilmesinde problem

¢ozme tekniklerinden istifade edilmektedir (Kaplan, 2007: 24).

12



1.4.2.4 McGregor’un X ve Y teorisi

Douglas McGregor, yoneticilerin davranig bi¢imlerini orgiit i¢indeki diger
kisileri algilama ve goriis bigimine gore farklilik gosterdigi fikrini savunmaktadir. Bu
husustaki fikrini savunabilmek igin X ve Y teorilerini ortaya atmistir. Yoneticiler ve
bu bireylerin motivasyon kaynaklar1 X ve Y teorilerinin temel arastirma konusudur.
X teorisine gore;

1)  Ortalama insan isi sevmedigi i¢in isten kagma egilimi gosterir,

2) Ortalama insanin Onceligi giivende olmaktir, bu sebeple sorumluluk

almadan yonetilmek ister,

3)  Kendi ¢ikarlarina 6ncelik verdiginden orgiit ¢ikarlarini ikinci plana atar,

4)  Bu davranis bi¢imi sergileyen bireyler orgiit ¢ikarlari i¢in denetlenmeli,

yonetilmeli ve ceza ile korkutulmalidir,

5)  Maddi kazanimlar daha degerlidir,

6)  Orgiit ici problemlere ¢oziim bulamaz ve yaratici degildir (Sahin, 2004).

7) Y teorisine gore ise;

8) Birey, dinlenme ve oyun kadar isten de zevk alir,

9) Bireyin zamanla elde ettigi tecriibeler onu tembel biri haline getirir,

10) Belirlenmis hedef i¢in kontrollii bir sekilde ¢alisir,

11) Insanlarm birbirinden farkli potansiyelleri vardir ve zaman iginde

sorumluluk alabilecek duruma gelir,

12) Uygun sartlari bir araya getirerek bireyin potansiyeline ulagsmasini

saglamak liderin temel gorevidir.

McGregor’un X ve Y teorisi dikkate alinarak X teorisindeki liderlerin baskici
ve yonlendirici, Y teorisindeki liderlerin ise demokratik ve katilimci liderler
olduklar1 goriilmektedir (Deniz, vd., 2003: 55-62). X ve Y teorisindeki liderlik
davranig bi¢imleri incelendiginde, Y teorisindeki liderlerin X teorisindeki liderlere
gore c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini artirdiklar1 ve etkin {iretkenlik sagladiklari

gorilmektedir.
1.4.3 Durumsal Liderlik Teorileri

Bu teoride liderin bulundugu ortam 6nem arz etmektedir. Durumsal liderlik

teorisinde bireyin bulundugu ortamda karsilastigi durumlar liderlik 6zelligi
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kazanmasini saglar (Serinkan, 2008: 25). Ulasilacak olan hedefin ne oldugu, orgiit
icindeki kisilerin yetenek ve becerileri, liderin bilgi, tecriibe ve kisilik yapisi bu
teoride 6nemli olan noktalardir.

Bu teoride bir veya birden ¢ok belirlenmis dogru bir davranis bigimi yoktur.
Her tiirlii durum ve yasanmislik karsisinda o ana gore bir davranis bigimi
sergilenmelidir (Cetin, 2008: 74-84). Durumsal liderlik teorileri, diger liderlik
teorilerinin eksik bazi yonlerini tamamlamakla birlikte dogru olan taraflarin1 da
almaktadir. Tiim bunlarin yaninda bu yaklasim yapilan ¢alismalarin kazanimlarindan
da faydalanmaktadir. Durumsal liderlik teorisinde, benimsenen bir liderlik
biciminden oOte icinde bulunulan sartlara gore belirlenen liderlik bigimi s6z
konusudur.

Durumsal teoride lider, sartlara gore segilir ve liderlik davranist duruma gore

degistigi i¢in tek bir agidan ele alinamaz, diger etmenler de incelenerek ifade edilir.

1.4.3.1 Fiedler’in durumsallik modeli

Durumsallik modellerinde, etkili liderlik igin iyi bir iletisim kurabilmek ve
insani iligkileri diizenleyebilen veya belirlenen hedeflere ulasmak icin tam
sorumluluk alabilen bir yap1 gereklidir. Bu sorumluluklarin eksiksiz yerine
getirilebilmesi i¢in de stireci etkileyen diger unsurlarin arastirilmasi 6nemlidir.

Sekil 1.1’de Fiedler’in, liderlerin davramis bi¢imlerini ve isteki basari
diizeylerini inceledigi, orgiitteki lider - iiye iliskileri, Orgiitteki gdrev yapisinin
durumu ve liderlerin hiyerarsik mevkiinden aldig1 bi¢imsel yetki iligkilerinin ¢esitli

etmenlerini dikkate alarak gelistirdigi model verilmistir (Eren, 2009: 510).
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Sekil 1.1: Fiedler’in durumsallik modeli (Eren, 2009: 510).

Fiedler’in gelistirdigi bu modelde lider-ast iliskileri, gorevin yapilandiriimig
olma durumu ve liderlik pozisyonunun gii¢ ve yetkisi konular1 ele alinmistir. Bu
durumda gruptaki diger bireylerle iyi iliskiler i¢inde, yapilandirilmis gorevini gii¢li
bir lider otoritesinde yiiriiten liderlerin basarili oldugu ifade edilmektedir. AKsi
durumlarda liderin orgiitte benimsenmedigi, sayginliginin ve etkisinin olmadigi,
gorev taniminin yapilmadig: ve iradesinin yeterli olmadigr kanisina varilir. Bunlarin

sonucu olarak etkili liderlik 6zelliklerinin sartlara gore degistigi sdylenebilir.
1.4.3.2 Vroom — Yetton - Jago’nun liderlik teorisi

Liderligi durumsal faktorlere baglayan bir diger teori olan Vroom — Yetton -
Jago lider iiye degisimi modeli, liderlerin karar verme siirecine gruptaki diger iiyeleri
dahil etme durumuna gore degerlendirilmektedir (Taslak, 2008: 121-144). Liderin
davranig bicimlerini belirleyen etken Orgiit i¢indeki pozisyonudur. Bu teoride, 5

alternatif liderlik sekli ve (AI) Otokratik I, (AIl) Otokratik II, Damisan I (CI),
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Danigsan II (CI) ve Grup II (GII) olmak iizere belirli sartlarda sergilenen 7
durumsallik modeli vardir;

1) AI Kendi aldig1 kararlarla problemleri ¢ozer.

2) All: Coziimii her ne kadar kendi bulsa da astlarindan da destek alir.

3) CI: Yonetici birey, her ne kadar kararlar1 kendi aliyor olsa da, sorunlari
astlar1 ile de paylasarak fikirlerini 6grenir.

4) CII: Astlarin fikir ve tavsiyelerini dinleyen yonetici onlarla tiim sorunlari
konusur. Belirtilen bu fikir ve Onerileri karar vermede kullanip
kullanmamasi istegine gore sekillenir.

5) GII: Yonetici kararlari astlart ile birlikte beyin firtinasi yaparak alir.

Lider, hedefe ulasma yolunda tiim adimlar takip eder. Yolun sonunda liderin
verdigi karar ortaya c¢ikar. Sirket yoneticileri, etkinlik diizeyini yiikseltmek icin bazi
arayislara girerler. Bu sebeple bir¢ok yeni is sistemi kurulup, makineler alinmasina
ragmen tretimde higbir yilikselme goriilmez. Bunun sonucunda iiretimde kalitenin
diismesi ile calisanlar isten ayrilmaya ve kalitede diisiis yasanmaya baslanir (Ozkalp,
vd., 2005: 347). Yeterli finansmanin olmayisi, motivasyon ve moral diisiikligi,
egitimin eksik olusu iiretkenligin diisiisiine yol agcan temel olumsuzluklarin baginda
gelmektedir. Vroom — Yetton - Jago’nun liderlik teorisinde, gelistirilen 7 durumsallik
modeliyle liderin hedefe ulasabilmesine ivme kazandiracak ¢oziim segenekleri
verilmigstir. Calisanlarla sikintilarinin tartigilmasi ve yapilacak fikir aligverisi ile

sonuca ulagilabilir.
1.4.3.3 Yol amac teorisi

Liderlerin davraniglari konusunda yapilan en yeni ¢aligmalardan biri olan yol
amag teorisi, House ve Mitchell tarafindan yiiriitilmiistiir.

Durumsal liderlik teorilerinden biri olan yol - amag teorisi, liderin orgiit
icindeki etkinligini inceler. Liderligin gorev ve iligkiler arasindaki davranislarini
inceleyen bu teori, bir diger basamak olarak liderin grup igindeki diger tiyeleri hedefe
yonlendirme bi¢imi iizerinde durur (Yilmaz, 2004: 117-131). Liderin ¢alisanlar ve
orgiitteki diger kisiler tarafindan nasil algilandig1 ve etkisi, belirledigi mesleki amag
ve bu amaca nasil ulasacagi konusundaki ¢abalari, bu teoride 6zellikle incelenen

konulardir.

16



Teoride, liderin etkinligini belirleyen “liderin sergiledigi davranig bigimi
izleyicileri tatmin etmeli veya Odiiliin gelecekte ulagsmak istedikleri tatmini
saglayacak Ozellikte olmasi ” faktoriidiir (Taslak, 2008: 121-144). Bu modelde;
calisanlarin ve astlarin motivasyonunu artirarak is tatminini ve Orgiitin amacina

yonelik calismalarin1 saglayarak oOrgiit hedeflerine ulagsmak liderlerin 6ncelikli

gorevleridir.

1.Kosul Onder 2.Kosul
" Hemen tatmin Davranis: Izleyicilerin
Onder edici ise glidiileyici amaca
Davranis ve .
Kabul d basarllarl erlsme
Edebilir Eger veya gelecekte arttirieidir. tahminlerini Orgiitsel

Erisilebilecek bir Eger

tatmini ve arzu ettikleri Basar1 ve
basar1 ve

saglayacak arag faaliyet- Beseri
leri

niteliginde ise, destekliyorsa ~ Mutluluk

Sekil 1.2: Yol amag teorisinin sematik agiklamasi (Eren, 2009: 510).

Bu teorideki en onemli husus, astlarin hedefe yonelmesinin liderin hedefe
yonelmesinden daha 6nemli oldugu disiincesidir (S6kmen, vd., 2009: 2381-2402).
Calisanlar, liderlerin yo6nlendirmesi dogrultusunda orgiitle ilgili kisisel hedef
olusturur. Liderler bu konuyu g6z Oniinde bulundurarak ¢alisanlarin gorev
tanimlarini belirlemektedir.

Odiille tesvik ederek, bireylerin hedefe ulasma ¢abalarini destekleyerek ve
bireyin Onilindeki hedefe ulagmasina mani olan engelleri yok ederek izleyenleri
motive etmek liderin belirlenmis olan hedefe ulagmasini saglar. Liderin sergiledigi
bu davranig bigimi is tatminini ve motivasyonu artirir. (Yilmaz, 2004: 117-131). Bu
modelde  liderlerin  gosterdigi  davramislar  calisanlarin ~ motivasyonunu,
memnuniyetini, i huzurunu etkileyerek performanslarinin artmasinda rol oynar.
Olumlu davraniglar liderlerin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesini hizlandirir. Bu
teoride; emredici liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve bagsar1 yonelimli
liderlik olmak iizere 4 davranis bi¢iminden s6z edilir;

Emredici liderlik; yapilacak isler lider tarafindan astlara dagitilir. Lider kural

ve standartlar belirleyerek astlarin bunlara uyum gostermesini ister.
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Destekleyici liderlik; astlara arkadasca ve yakin davraniglar sergilenen liderlik
bicimidir. En 6nemli sey astlarin mutlulugudur.

Katilimc1 liderlik; kararlar grup tarafindan birlikte alimir. Lider karar
netlestirmeden is gorenlerin fikirlerini karar verme siireci i¢inde degerlendirir.

Basar1 yonelimli liderlik; 6nemli ve list diizey hedeflere ulasmayr amaglayan

lider, astlarina karsi tam bir giiven besler (Sokmen, vd., 2009: 2381-2402).
1.4.3.4 Yasam egrisi teorisi

Paul Hersey ve Kenneth H. Blanchard’in “yasam egrisi modeli” durumsallik
teorilerinde yer alan bir diger teoridir. Bu teorinin ¢ok fazla ilgi gérmesinin sebebi,
esnek bir yapisinin olmasidir (Uzun, 2005: 18). Lider, ¢alisanlarinin tecriibe, bilgi,
yetenek ve is tatminini siirekli degerlendirir. Bu durum liderlik vasfini etkili
gerceklestirmesinde Onem tagir. Hersey ve Blanchard’a gore yasam egrisi teorisi,
calisanlarin motivasyonunu yiikseltmekle birlikte, bireysel karar verme yetilerinin de
gelismesine katki saglar.

Bu teoride, ¢alisanlar liderin davranis sekli ile olgunlasma siirecini tamamlar.
Liderin, siirece katilan calisanlara sorumluluk bilinci kazandirmasi, bilgi ve
deneyimleri, motive edici etmenler olgunluga ulasmada etkili olan unsurlardir.
Hersey ve Blanchard’in ¢alismalariyla da gorildiigii lizere calisanlarin olgunluk
derecesi liderin c¢alisma sekliyle bi¢imlenir. Uygun davranis bigimleri sergileyen
liderler, ¢alisanlarin olgunluk seviyesini {ist kademelere ¢ikarabilmektedir.

Cogu arastirmaci, olgunluk seviyesine ¢ikmayi yas ve duygusal yonden giiglii
bir yap1 sergileme ile degil basarma istegi ile agiklamaktadir. Orgiitiin ve bireylerin
hedefleri, sorumluluk tasima arzusu, isindeki bilgi ve tecriibesi, ¢alisanlarin egitim
seviyeleri gibi faktorler etkili bir liderlik ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu teoride, yonetici liderin ¢alisanlarin olgunlagmalarindaki etkisi ile her
asamada kisilerin degismeleri sonucu liderin davranis sekillerinde degisiklikler
goriilmektedir. Siirecte Oncelikle calisanlara {ist diizeyde ve yogun is egitimi verilir.
Bu egitimlerin yan1 sira organizasyon icindeki kural ve prosediirler de ogretilir.
Calisanlar gorevlerini 6grendikten sonra sira uyum asamasina gelir. Bu noktada
calisanlar yeterli azim ve kabiliyete sahip degillerdir. Bu asamada ¢alisanin gorevine
kars1 olan ilgi ve alakasini artirmak i¢in lider gerekli destek ve morali saglamalidir.

Sonrasinda motive olmus calisanlar, yeteneklerini géstermek ve aktif hareket etmek
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icin gerekli ¢alismalar1 yaparlar. Sonug olarak yonetici emir komutaya ihtiyag
duymaz.

Bu asamada siirecin devamliliginin saglanmasi acgisindan liderin olumlu,
hosgoriilii ve destekleyici davranis bicimi sergilemeye devam etmesi gerekir.
Calisanlarin  igleyis konusunda bireysel karar alabilme yetileri, tecriibe ve
kazanimlarinin yeterli noktaya geldigini goren lider ¢aligsanlart tizerindeki destegini
yavas yavag azaltabilir. Bundan sonra ¢alisanlar yapacaklari isler ile ilgili bagimsiz is

yiiriitme becerisini kazanmis olurlar.
1.5 Liderlik Yaklasimlari

Liderlik konusunda ge¢misten giinlimiize siiregelen zaman igerisinde devamli
calismalar yiriitilmiistiir. Siire¢ icerisinde degisen sartlar nedeniyle farkli fikirler

ortaya ¢ikmuistir.
1.5.1 Geleneksel Liderlik Davranis Yaklasimlari

Geleneksel liderlik davraniglari, liderlerin dogustan gelen veya zamanla
edindikleri bilgi ve yetenekleri kullanma becerilerine gore degisiklik gosterir.
Konuyla ilgili ilk ¢aligmalardan biri Lowa Universitesi’nde Kurt Lewin ve asistanlari
tarafindan yiiriitiilen arastirmadir.

Liderin, yonettigi ve yonlendirdigi kitleyle etkilesimi ve iletisimi siirecinde
gosterdigi davraniglar liderlik davranis bigimleri olarak tanimlanmaktadir. Liderlik
davranis bi¢imlerinin siiflandirma yontemiyle gruplandirilmasi sonucu; otokratik,
demokratik — katilimc1 ve tam serbesti taniyan liderlik yaklagimi davranig bigimleri

dikkate alinmistir.
1.5.1.1 Otokratik liderlik yaklagim

Bu liderlik yaklasiminda lider kisi, hedef, plan ve stratejilerin belirlenme
asamasinda, grup icindeki diger iiyelere kesinlikle bir s6z hakki tanimamaktadir
(Eren, 2009: 510). Bu yaklasimda astlarin, liderin verdigi emirleri dogrudan
gerceklestirmesi gerekmektedir. Bagka bir deyisle, yonetim liderin tekeli altinda

toplanmustir.
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Karar alma ve uygulama yetkisine sahip tek kisi, otokratik liderdir. Otokratik
lider, izleyicilerin karar verme siirecine etki etmesine kesinlikle izin vermez.
Otokratik liderler, tartismayi tercih etmediklerinden, hi¢bir konuda itiraz edilmesini
istemezler. Verdigi kararlarin astlar1 tarafindan itirazsiz uygulanmasini bekler.
Verilmesi gereken kararin en iyisini lider bilir fikri bu yaklasimin ana diigiincesini
olusturmaktadir. Odiil, ceza ve yasalarla gii¢ kullanmak otokratik liderin yaklasimidir
(Tas, vd., 2007: 85-98). Bu yaklasimda lider her ne kadar goreve yonelse de orgiit
igerisinde olmasi gereken ideal calisma ortami saglanmadik¢a arzu edilen verim
alimamaz. Otoriter liderlik davranis1 dogrultusunda hareket eden lider fikir ve
hedeflerinin astlar1 tarafindan kosulsuz kabullenilmesini istemesinden oOtiiri

calisanlar orgiit kiiltliriinii benimsemez ve fedakarca caligmaktan kaginirlar.
1.5.1.2 Demokratik-Katilimer liderlik yaklasimi

Bu yaklasim bi¢imi liderin, c¢alisanlari motive ettigi ve onlara yol gosterdigi,
karar alma siirecine aktif olarak katilmalarim1 sagladig: liderlik yaklasim bi¢imidir.
Orgiit iginde alinan kararlar kriz halleri disinda tiim grup tarafindan belirlenir.
Demokratik-katilimer liderlik yaklasimi sergileyen lider, calisanlarin planlama ve
karar alma siirecine katkida bulunmalarini saglar. Astlar i¢in kisisel onceliklerinin
yukiimliiliikleri s6z konusudur (Sahin, vd., 2004). Calisanlar ve lider arasindaki
beyin firtinasiyla konu hakkinda daha verimli ve etkin kararlar alinir. Bu yaklagimda
lider, ¢alisanlarina deger verir ve onlar1 dinler. Calisanlarin ortaya koydugu fikirlere
itina gosterir. Odiil sistemi ceza sistemine gore her zaman ilk sirada tercih edilir.

Bu yaklasimi benimseyen lider, yonetim yetkisini elinde tutsa bile karar
asamasinda calisanlar1 da silirece dahil etmektedir. Boylelikle calisanlar alinacak
kararlara katilabilmekte ve fikirlerini dile getirebilmektedirler. Liderin &rgiit vizyon
ve misyonunu olusturmada c¢alisanlarin da fikirlerine bagvurmasi bu yaklasimda
onem arz etmektedir. Bu durum calisanlarin orgiit kiiltiiriinii benimsemelerine ve

daha mutlu, istekli calismalarina neden olmaktadir.
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1.5.1.3 Tam serbesti taniyan liderlik yaklasim

Tam serbesti tantyan yaklasim big¢iminde izleyiciler tam anlamiyla kendi
hallerine birakilir ve hedeflere ulagsmak i¢in yapilmasi gerekenleri kendi plan ve
programlari ¢er¢evesinde ortaya ¢ikarmalar1 beklenir (Eren, 2009: 524).

Bu liderlik yaklasiminda, ¢alisanlar i¢in serbest ¢alisma diizeni s6z konusudur.
Belirlenen hedefe ulagsmak i¢in sergilemesi gereken ¢alisma bi¢iminde izleyici kendi
haline birakilir. Tam serbesti taniyan liderlik yaklasimi sergileyen liderler karar
almaktan kagiarak, sorumluluklardan da uzak dururlar. Bu yaklasima sahip liderin
altinda calisan bireyler, tizerlerine diisen gorevleri yerine getirmek icin kendi
sorumluluklarini alirlar. Grup i¢inde hedefe ulasmak icin gérev yapan bireyler,
liderden herhangi bir emir almadiklarindan kendi ¢alisma sistemlerini olustururlar.

Tam serbesti tasiyan liderlik yaklagimini tercih eden birey, bir kontrol
mekanizmas1 kurmasa da grubun calisma sistemi ve isin asamalari ile ilgili bilgiye
sahiptir. Kaynak ve malzeme ihtiyaglarini karsilamak bu yaklasimda liderin tek
gorevidir (Tagraf, vd., 2009: 135-154). Liderin 6zellikle kendisine danisilmadigi
stirece konu hakkinda yorum yapmamasi astlarin ¢aligmasini aksatmaz.

Grup i¢inde calisan bireylerin plan, program ve stratejilerini kisisel kararlariyla
belirliyor olmasi, bu bireylerin daha yaratici ¢éziimler sunmalarini sagliyor olmasi bu
yaklasim bigiminin en biiyiik yararlarindan biridir. Izleyici stratejilerini kendi
belirledigi i¢in ¢aligma sistemini de buna goére kurar (Eren, 2009: 510). Bu liderlik
yaklasiminda grup i¢inde fikir ayriliklar1 ¢ikmasi, astlarin farkli amaclar edinmesi,
huzursuzluk dogmasi, bireysel basar1 ve ylikselmelerin 6nemsenmesi, ¢alisma istegi
olmayan kisilerin sorun c¢ikarmasi, grup icinde boliinmelerin olmast gibi

olumsuzluklar ortaya c¢ikabilmektedir.
1.5.2 Cagdas Liderlik Yaklasimlari

Liderlik ile ilgili yeni ve farkli yaklasimlarin ortaya cikmasi, yonetim ve
organizasyon alaninda birgok yeniligin meydana gelmesinden etkilenmistir. Orgiitsel
davranig alaninda uzmanlasan sosyo- psikoloji temelli arastirmacilar, 1975 yilindan
itibaren yapmaya basladiklar1 incelemelerde gelisen teknolojinin ihtiyaglarina ve
degisen rekabet kosullarina ayak uydurmak icin bigimsel organizasyonlarin strateji,

kiiltiir ve uygulamalarinda koklii degisimlerin yapilmasit geregini kavrayarak,
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bicimsel organizasyonlar iizerinde liderlerin etkilerini agiklamaya caligmislardir
(Uzun, 2005: 19).

Cagdas liderlik yaklagimiyla, liderligin anlasilabilmesi i¢in sadece g¢alisanlar
tizerindeki etkisi, calisanlarin 6zelliklerini belirlemedeki becerisi, 6zellikleri, kurum
ici davraniglari, vb. gibi konularin yeterli olmadig1 savunulmustur. Bu yaklasimda
liderligin tanimlanmasinda iginde ¢aligilan Orgiitiin yapisi, teknolojisi ve ¢evresi ile
olan iligkilerinin de degerlendirilmesi gerekliligi giindeme gelmistir. Ortaya atilan
cagdas liderlik yaklagimlari ve bu yaklasimlarin getirdigi yenilikler asagida
stralanmustir.

Genel olarak “Disa Déniikliik/ige Déniiklik”, “Uyumluluk”, “Bilinglilik”,
“Dengelik”, “Yenilige Aciklik” karakteristik yaklasimlarindan birini sergileyen bu
tarz lider, kendini begenen/begenmeyen, etik, caliskan oOzellikler de
sergileyebilmektedir. Bu durumda “gelecegi gorebilme, esnek olabilme, izleyicileri
giiclendirebilme yetenekleri aracilifi ile gerektigi zamanlarda stratejik degisimleri
yapabilen kisidir” tanimu stratejik lider i¢in kullanilabilir (Serinkan, 2008: 213 - 224).
Bunlarin yaninda, ¢alisanlarim1 ve oOrgiitteki diger kisileri etkileme ve ikna
kabiliyetinin yiiksek olmasi, stratejik liderde olmasi gereken 6zelliklerdendir.

Dis nedenlerle ortaya ¢ikan kriz durumlarinda uygun ¢6ziim yollar1 bulabilme,
problem ¢6zme yetenegi yiiksek olma, icinde bulundugu organizasyonu daha ileri ve
basarili adimlarla gelistirme bu liderlik yaklasiminda gerekli olan vasiflardandir.
Stratejik liderlik biitiinlestirici, yenilik¢i yonetim anlayisina sahip olup kompleks bir
yapidir.

1.5.2.1 Karizmatik liderlik

[zleyicilerin liderin sergiledigi davranislari yorumlama bi¢imi karizma olarak
adlandirilabilir. Liderin karizmasin izleyenler ile iligkileri belirler. Lider, davranis
bigimleriyle izleyenlere 6rnek olmalidir (Arslantag, vd., 2007: 261-286). Lider,
yetkileri ve iradesini orgiit amac¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmek igin kullanir.
Liderin karizmasi, basarisinin c¢aliganlar acisindan algisina, problem ¢6zme
yetenegine prensipli ¢alisma stiline ve vizyonuna gore degisiklik gosterir.

Cazibenin es anlamlis1 karizmadir. Bir lider karizmatik ozellikleri ile
izleyicileri istedigi tarafa yonlendirme giiciine sahiptir. izleyenler karizmatik bir lider

s0z konusuysa daha iistiin ¢aba sarf ederler. Karizmatik liderlerin karakteristik
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becerileri ile astlar iizerinde biraktig1 etkinin ¢ok Otesinde derin ve olagan dis1 bir
etkiye sahip olduklari genel olarak kabul goren goriis olsa da bu konuda bir¢ok fikir
ortaya atilmistir (Alkin, vd., 200: 75-94). Tarihe bakildiginda da iz birakan liderlerin
karizmatik yapida oldugu dikkati c¢eker. Lider bu ozelligi ile cevresindekileri
etkileyerek kendi etrafinda toplayabilir.

Calisanlarinda giiven duygusu uyandiran, cesaretlendiren, iiretkenligin
artirilmasi ve ig tatmininin yiikseltilmesinde davraniglar1 ve ¢alismalariyla rol model
olabilen liderlerin karizmatik oldugu sdylenebilir.

Calisanlar bu liderlere giiven duyarlar. Liderleri igin risk almaktan korkmazlar.
Yeri geldiginde fedakarlik yapabilirler (Ozer, 2008: 615). Orgiitiin istikrar1 ve
gelisimine yonelik ileri diizeyde amag ve hedefleri bulunan bir karizmatik lider, ikna
kabiliyetiyle ¢alisanlarin1 da bu yonde etkiler ve planlanan asamaya ulasma

surecinde onlar1 cesaretlendirir.
1.5.2.2 Doniisiimcii liderlik

1970 willarindan sonra ilgi ¢ekmeye baslayan liderlik bi¢imi doniisiimcii
liderliktir. 1978 senesinde Burns tarafindan ilk defa ortaya atilan bu kavram,
etkilesimsel liderlik ile birlikte ortaya ¢ikmistir. Yeni yonetim yaklagim ve teknikleri,
globallesme, baskici rekabet ortami gibi etmenlerin etkisiyle ortaya ¢ikan doniisiimeii
liderlik kavrami, giin gectik¢e yayginlasmistir (Bolat, vd., 2003: 59-85). Giiniimiizde
yapilan arastirmalar ile bu yaklasimin, lidere bakis agis1, davranis bi¢cimi ve liderlik
seriiveninde nasil bir yarar katacagi ve nasil olsa daha etkili olabilecegi konularinda
bilgi toplanmaya ¢aligilmaktadir.

Izleyiciler ile olumlu bir iletisim kurup, ortaya ¢ikan pozitif enerjiyi orgiit
icinde belirlenmis olan hedeflere ulagsmak icin kullanmak, Burns’e gore doniisiimcti
bir liderin gercek tanimidir. Bu tarz liderler orgiit i¢inde gorev yapan bireyleri hedefe
degil, vizyona dogru yonlendirir. Uzun donemli bir bakis agisina sahip olan
doniistimcii liderler; astlarin tiim yetenek ve kabiliyetlerini ortaya ¢ikararak onlardan
maksimum verimi almak ve yeteneklerini artirmak uzun vadeli stratejiler belirleyen
doniistimcii liderin temel amacidir (Cemaloglu, 2007: 73-112). Doniisiimcii liderler,
orgiit isleyisine basar1 katabilecek, karar verme ve uygulama yetileri gelismis astlar

yetistirmek icin ¢aligirlar ve bu alanda stratejiler gelistirmeye 6nem verirler.
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Liderligin dogru bi¢cimde tanimlanabilmesi i¢in, yonetim bilimlerinin etkisi
altinda oldugu goz oniinde bulundurularak psikolojik, sosyolojik, politik ve felsefi
boyutlar1 da incelenmelidir. Teknoloji ve standartlarin hizli degisimi yeni bir lider
tipi arayisina sebep olmustur. Her oOrgiit planladigi gelecege sahip olmak ister.
Doniistimceii liderlik, orglitlerin bu hedefe ulagsmasini saglar. Doniisiimcii lider,
degisim noktasindaki becerilerini kullanarak, is gorenlerin yetenek ve becerilerini
ortaya c¢ikarir ve kendilerine olan giivenlerini artirir. Bu yaklasim ile daha fazla
verim alir (Bulug, 2009: 71-86).

Bu yaklasimda, hem liderlerin hem de ¢alisanlarin bir biitiin olarak orgiitlenip
aynt ama¢ ve hedefler dogrultusunda calismas:t hedeflenir. Bununla birlikte,
calisanlarin ve liderin ahlaki ve etik kurallar cercevesinde davranis bigimleri
sergilemeleri mutlu ve huzurlu bir is ortami yaratilmasina dolayisiyla, is tatmini ve
tiretkenligin artirilmasma katki saglar. Bu durumun olusturulmasinda zorbalik
kullanilmamali, kisisel istek ve kurallarin 06zgiirce ifade edilmesine imkan

verilmelidir.

24



IKiNCi BOLUM

KAVRAMSAL OLARAK iS TATMINI

Calismanin bu boliimiinde, is tatmini tanimi, 6nemi, is tatmini agisindan tutum,
is tatmininin Ol¢limii, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmininin sonuglari, is
tatminini arttirmanin yollari, liderlik ve is tatmini, saglik kurumlarinda is tatmini

basliklarina yer verilmistir.
2.1 Is Tatmini Tanim

Calisanlarin is tatminleri oOrgiitlerin {irlin iiretimi gibi amaclar1 arasinda yer
almaktadir. Giiniimiizde sirketlerin faal olabilmeleri i¢in teknolojinin yani sira insan
giicli faktoriinii de 6nemle ele almalar1 gerekmektedir. Calisanin yaptig1 isten zevk
almasi, yeteneklerine gore bir pozisyonda calismalari, egitilmeleri is tatminini
etkileyen konulardandir. Giiniimiiz yonetim anlayisi, calisanlarin istekli calisarak
tiim tretkenligini ortaya ¢ikaran, maddi ve manevi tatmin diizeyini artiran bir yapi
kazanmustir. Stirekli yapilan denetimlerle de ¢alisanin Orgiite olan katki diizeyi ve
performansi degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmeler kisinin is tatmin diizeyinin,
calisma ortaminin kisinin istek ve ihtiyacini ne derece karsiladigi ile baglantili
oldugunu gostermektedir.

Calisan emeginin karsiligin1 gorebiliyorsa, bu durumdan alacagi mutluluk, is
tatminini artiracaktir. Is tatmini, ¢alisanlarin sadece bedensel veya zihinsel bir isci
olarak goriilmesinden c¢ok ruhsal, fizyolojik, kisisel ve duygusal yonden de
algilanmasinin bir sonucu olarak dogmaktadir.

Is tatmini yalmizca c¢alisanin kendisini ve calistigi orgiitii degil, ailesini,
arkadaslarin1 ve genel olarak hayata bakisini da etkilemektedir. Literatiirde yer alan
bazi arastirmalar is tatmininin i goérenlerin hayat kalitesini algilama sekliyle ve
fiziksel-zihinsel saglikla pozitif bir iligskisi oldugunu gostermektedir. Arastirmalara

gbre is tatmini hayattan alinan tatminle, kisinin duydugu basar: hissiyle ve yiiksek
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performansla iligkilidir (Carik¢i, vd., 2004: 28-40). Bununla birlikte is tatmini
yiikksek olan calisanlarin Orgiitsel baglihk ve performanslarinin da artti1
gorilmektedir.

Belirli bir isletmede kendisine verilen isi yapan calisan, is arkadaglar1 ile
paylasimda bulunacak, onlarla etkilesime girecektir. Benzer sekilde yoneticileri ile
de iliski i¢inde olan calisan, orgiitsel politika ve kurallara uymak zorundadir.

Kurumlar biinyelerinde bulunan c¢alisanlarindan  bilgi ve becerileri
dogrultusunda basar1 beklentisi i¢indedirler. Bunun yaninda ¢alisanlar da kendi
egitim, tecriibbe ve aligkanliklartyla paralel bir ¢alisma ortami arayisindadirlar. Tim
bu kisisel arzu, istekler ve calisma sartlart arasindaki baglanti is tatminini ortaya

cikarmaktadir.
2.2 Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavram, gesitli bilim insani1 ve arastirmacilar tarafindan degisik
bicimlerde tanimlanmistir. Bu kavram, isle 6zdeslesme, giidiillenme ve isi ¢ekici
bulma olgulariyla yakindan iliskilidir. Calisan ve is arasindaki iliskiye dayali olarak,
“ise uygun insan” ve “kisinin ozelliklerine uygun is” konusu ile bireyin bu ise uyumu
onem kazanmaktadir. Insanlar cesitli psikolojik yapilar tastyan canlilardir. Tiim
deger yargilarini, aligkanliklarini, sosyal ve kiiltiirel degerlerini dogal olarak yaninda
tasidigindan ¢alisma ortamima da getirecektir. Bu bakimdan insan1 ydnetmek,
kurumun diger kaynaklarin1 yonetmek kadar kolay degildir. Buna karsin kurumu
etkin ve anlaml1 kilan en énemli dgedir. Is tatmini duygusal bir 6ge olduguna gore,
bireye 6zgii olan yas, egitim, cinsiyet, deneyim vb. kisisel niteliklere bagli olarak algi
ve yargilarinda da etkili olmaktadir.

Is gorenlerin, is tatminini dgrenmek ve gelistirmek birgok orgiitsel fayda
saglamaktadir. Is tatmini arastirmalari, is gdren problemlerinin tespiti, is hakkindaki
genel tutumun gelistirilmesi, orgiit i¢i iletisimin diizenlenmesi, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi, sendikal faaliyetlerin gelistirilmesi, degisimin planlanmasi ve yonetimi
gibi konulara 151k tutmasi agisindan biiylik orgiitsel yararlar saglamaktadir (Erdil, vd,
2003: 7-21).

Calisanlarin is tatminlerinin saglanamamasi1 sadece bireysel degil Orgiitsel
anlamda da olumsuz sonucglar doguracaktir. Bunun sonucu olarak c¢alisanlarda

isteksizlik, ise gitmeme, isten ayrilma istegi, uzaklasma, kendini yetersiz hissetme,
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dogru karar vermede tereddiitlerle yapilan igin kalitesi ve verimliliginde diisiisler
yasanabilecektir.

Is tatmini ile verimlilik iliskisi konusunda yapilan arastirmalarda yiiksek bir
pozitif iliski bulunmamakla birlikte, is tatmini yiliksekliginin dogrudan bireysel
performans artigindan ziyade, orgiitsel diizeyde bir artiga ve orgiitiin genel basarisinin
artisina neden oldugu ifade edilmektedir. Diger taraftan Carroll ve Tosi tarafindan
One siiriilen goriise gore ise, is tatmininin yiiksekligini kimi is gérenlerde isine karsi
icten glidiilenme yaratarak, onlar1 yiiksek verime yoneltebilir (Kok, 2006: 291-301).
Ozellikle aranan ve basaril bir ¢alisan olmanin, kendini ispat etme seviyesine gelmis
kisileri yiiksek verime yoneltebilecegi konusu iizerinde durulmaktadir.

Is tatmini is gorenin mutlulugunu arttirmakla beraber, calisanin isine
baglanmasina, verimli ¢aligmasina, defolu ve hatali {irlin oraninin azalmasina, isgiicii
devir oraninin diismesine neden olmaktadir. Aksi durumda yani is tatmininin
olmadigi durumlarda yiiksek is goren devir hizi, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti
artmakta, orgiitsel baglilik zayiflamakta, yabancilasma, stres, makine ve tesislere
zarar verme, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar ile verimsizlik artmaktadir. Is
tatminsizligi rol belirsizligi, rol ¢atigmast, rol stresi, asir1 is yiiki, profesyonel gelisim
ve Kariyer ilerlemesinden kaynaklanabilmektedir (Giil, vd., 2013). Yasanan
mutsuzluk, tiretkenligin diisiisii, ise gelme isteginde azalma, ¢alisan sirkiilasyonunda
artis gibi olumsuzluklar dogurabilmektedir. Bunlarin etkisinde calisan yaptigi isi

dikkate almamaya baslamakta ve isten ayrilmaktadir.
2.3 Is Tatmini A¢isindan Tutum

Tutum, calisma ortamindaki O©nemli konulardan biridir. Organizasyon
acisindan calisanin tutum sonucu gelistirdigi davraniglar 6nemlidir. Calisanlarin
yaptiklar1 islere olan olumlu tutumlari is tatminine, olumsuz tutumlar1 ise is
tatminsizligine neden olabilmektedir.

Iyi bir yonetici veya isletmeci, isyerinin ¢alisma kosullari, ydnetimi,
ticretlendirmesi gibi konularda calisanin tutumlarini bilmelidir. Bunun sonucunda
calisanlarin daha verimli, daha huzurlu, iyi ve istenilen sartlarda hizmet liretmesini
saglayabilir. Tim c¢alisanlarin begenecegi plan ve programlar gelistirilebilir.
Problemlere karsi dnlemler geciktirilse bile kriz anlarinda durumu toparlayabilecek

careler bulunabilir. Tiim bu sdylenenler nedeniyle yoneticinin, calisma ekibinin
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tutumlarini ¢oziimleyebilmesi ve konu ile ilgili farkindaligini yiikseltmesi kurum
yararina olacaktir.

Bir tutum olarak is tatmininin Onemli bireysel ve Orgiitsel sonuglari
bulunmaktadir. Nitekim literatiirde is tatmininin stres, kaygi, devamsizlik, gecikme,
orgiite ve ige bagllik gibi tutum ve davranislarla iligkili oldugu ifade edilmektedir
(Gil, vd., 2013). Calisanlarin is tatmini hem kurum hem de galisanlar agisindan
onem arz etmektedir. Is tatmin diizeyi yiiksek ¢alisanlar1 biinyesinde bulunduran

organizasyonlar daha kaliteli hizmet ile rekabet sanslarini yiikseltmektedirler.
2.4 Is Tatmininin Ol¢iimii

Is tatminini veya tatminsizligini 6lgmede miilakat teknigi, kritik olay ydntemi
gibi bir¢ok teknik gelistirilmis olmasina ragmen is tatmini dl¢limiinde en ¢ok tercih

edilen yaklasim, belirli bir anket teknigi olan tutum &lgekleridir (Tikici, 2005: 319).
2.4.1 Porter’in Gereksinim Anketi ve Tutum Anketi

Porter’in gelistirmis oldugu ol¢cek Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine
dayanmaktadir. Maslow’un teorisi insanin Oncelikle birincil gereksinimlerinin
karsilanmasi daha sonra da ikincil gereksinimlerinin karsilanmasi gerektigi lizerine
dayanmaktadir. Porter buradan hareketle ¢alisanin algiladigi mevcut kosullar ile ideal
kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir (Tarlan, vd., 2001: 169-191).

Porter tipi taramadan bir 6rnek soru;

Isinizdeki giivenlik duygusu (sayilardan birini daire igine alin)

(a) Simdi ne kadar? (enaz) 1 2345 6 7 (en ¢ok)

(b) Ne kadar olmali? (enaz) 1 23456 7 (en ¢ok)

(c) Bu benim i¢in ne derece dnemli? (enaz) 1 234 5 6 7 (en ¢ok)

Tatmini belirtmek i¢in, (a) sorusuna verilen yanit (b) sorusuna verilen yanittan
cikarilir. Fark ne kadar az ise, is tatmini o kadar yiiksektir. Gereksinmenin 6nemi (c)

sorusuna verilen yanitla dl¢tliir.
2.4.2 Yiiz Cizelgesi Olcegi

Kunin’in 1955 yilinda gelistirdigi bu 6lgekte alt1 adet yiiz resmi bulunmaktadir.

Bu Olcekte anketi yanitlayan is goren is, licret, yonetim, yiikselme olanaklari, is
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arkadaglar ile ilgili olarak ydneltilen sorulari, kendisini ifade eden en uygun yiiz

resmini se¢erek yanitlamaktadir (Tarlan, vd., 2001: 173-174).
2.4.3 Minesota Tatmin Olcegi

Akademik arastirmalarda is gorenlerin is tatminlerini 6lgmek i¢in en fazla
tercih edilen 6lgek, Minnesota Is Tatmin Olgegi’dir. Olgek 1967 yilinda Weiss, Dais,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Olgek, tatmini igsel tatmin ve dissal
tatmin ayrindan yola ¢ikarak olusturulmustur. Bu 6lgekte is kosullar ile is tatmini
iligkilendirilmektedir (Toker, 2007: 96). Bu 6lcekte ¢alisma kosullar1 ve is tatmini
arasindaki baglanti irdelenmistir. Ekip i¢i iligkiler, yonetimle ve liderle olan iliskiler,
giiven duygusu, licret, terfi, kabiliyetler ve beceriler, prensipler ve otorite, bagimsiz
calisabilme, Orgiitiin izledigi politikalar, basar1 duygusu, kendini gdsterebilme,
yaratici olabilme, ahlaki ve etik degerler, degisiklik, ¢alisma sartlari, teknik destek,
sosyal hizmetler, statii konular1 incelenmektedir.

Minnesota Tatmin Olgegi, 20 tane sorudan olusmaktadir. Her bir ifade, “Hic
memnun degilim”, “Memnun degilim”, “Kararsizim”, “Memnunum” ve “Cok
memnunum” a kadar 5 agamali Likert tipi 6lgekle degerlendirilmektedir.

Is tatmin diizeyini yaratan ve yok eden durumlar ayri ayr1 dlgeklendirilmistir.
Katilimcilardan bu bagliklar1 ayr1 ayr1 yanitlamas: ve degerlendirmesi istenir. Alinan
yanitlar sonucunda ¢alisanlarin tatmin diizeyini ve tatminsizligini ortaya g¢ikaran
durumlar goriilebilmektedir. Degerlendirme sonucu en yliksek 100, en diisiik 20 puan
alinmaktadir.

Minnesota tatmin anketinden bazi sorular asagidadir: (Envanterde isinizin
cesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. ifadede belirtilen isinizle ilgili yonden

ne derece memnun oldugunuzu isaretleyiniz) (Tikici, 2005: 320).
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Tablo 2.1: Minnesota tatmin 6lgegi (Tikici, 2005: 320).

Simdiki isimden;
1- Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2- Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan
3- Arasira degisik seyler yapabilme sanimin olmasi bakimindan
4- Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan
5-  Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan
6- Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
7- Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan
8-  Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan
9- Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10- Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

Minnesota envanterinin olumlu yoni, giivenilir ve gecerli bir tatmin 6l¢iim
araci olarak kabul edilmesi, olumsuz yonii ise, tatmin ile ilgili 20 is tatmini unsuru ile

ilgili yararl bilgiye ulasabilmekteki giigliiktiir.
2.4.4 Is Tammlama Endeksi

Bu 6lgek en ¢ok kullanilan analitik yontemlerden birisidir. Olgek, 1969 yilinda
Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya konmus ve yontem 1985 yilinda JDI
arastirma grubu tarafindan gelistirilmistir (Tarlan, vd., 2001: 174). Olgekte iicret,
terfi imkanlari, kisilerarasi iletisim, gozetim, isin 6zellikleri seklinde degiskenler alt
Olceklerle degerlendirilmektedir.

Ormek olarak {icret/maas ve terfi imkanlar1 ara  basliklarmin
degerlendirilmesiyle ilgili olarak Is Tanimlama Indeks’inde yer alan soru sablonu

tablo 2. 2’de verilmistir.

Tablo 2.2: Is tanimlama indeksi (Tikici, 2005: 321).

Ucret/Maasiniz ve Terfi imkanlariniz nasildir? Eger sorulan unsur, sizin iicret/maas ve
terfi imkanlarimizla Ortiisiiyorsa “Evet” degilse ‘“Hayir” 1, karar veremediyseniz soru

isaretini igaretleyiniz.

Ucret/Maas Degiskeni

Hak ettigimden az Evet ? Hayir
Gelirim normal harcamalar i¢in yeterli Evet ? Hayir
Bu gelirle hayatim biiyiik zorluklarla siirdiiriiyorum Evet ? Hayir
Liiks harcamalara yetecek bir gelire sahibim Evet ? Hayir
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Tablo 2.2 (Devam): Is tanimlama indeksi (Tikici, 2005: 321).

Gelir diizeyim kotii

Evet ? Hayir

Yiiksek bir licret/maag’a sahibim

Evet ? Hayir

Terfi Degiskeni

Calistigim igyerinde terfi i¢in giizel imkanlar var

Evet ? Hayir

Yetenege dayali bir terfi sistemi mevcut

Evet ? Hayir

Mezarda terfi/Emeklilikte terfi s6z konusu oluyor

Evet ? Hayir

Terfi igin iyi firsatlar ¢ikiyor

Evet ? Hayir

Adaletsiz bir terfi politikas1 uygulaniyor

Evet ? Hayir

Terfi nadiren s6z konusu oluyor

Evet ? Hayir

2.4.5 Is Genel Olgegi

Is tanimlama endeksine benzemektedir. Farki, is tatminini genel olarak dlgmeyi
amaglamasidir. Avantajli yonii, hizli ve basit kullanima sahip olmasi; dezavantajli
yonii ise, spesifik faktorlerle ilgili bilgi vermemesidir. Genel tatmin, i§ tatmininin
cesitli kisimlarinin toplami nmudir sorusuna Is tanimlama endeksiyle beraber Is Genel
Olgegi’nin cevabi “hayir” iken; is tatmininin diger bir dl¢egi olan Minnesota Tatmin
dlcegi’nin yaklasimi “evet” yoniindedir. Is Genel Olgegi ile ilgili sorular tablo 2.3°de
goriildiigi gibidir” (Tikici, 2005: 321).

Tablo 2.3: is genel dlgegi (Tikici, 2005: 322).

tanimliyorsa “Evet”, isinizle uyusmuyorsa
veremiyorsaniz soru isaretini (?) isaretleyiniz.

Calisma zamanmizin biliylik miktarii nasil gegiriyorsunuz? Sorulan unsur isinizi
“Hayir” sikkin1  isaretleyiniz,

karar

Hos/Giizel Evet ? Hayir
Koti Evet ? Hayir
Ideal/Miikemmel Evet ? Hayir
Zaman Kaybi Evet ? Hayir
Iyi Evet ? Hayir

Arzu edilmeyen/Istenilmeyen

Evet ? Hayir

Zahmete Deger/Yararli

Evet ? Hayir

Birgok isten daha kotii

Evet ? Hayir

Kabul edilebilir/Makbul

Evet ? Hayir

Beni tatmin etmiyor

Evet ? Hayir

Tatmin etmede yetersiz

Evet ? Hayir

Asirt derecede kotii

Evet ? Hayir
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2.5 Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Calisanin yapmak istedigi ise yonelik istek ve beklentileri kisiligi ile yakindan
iligkili olduguna gore is tatminini meydana getiren olusumlarin basinda kisilik
Ozelliklerinin geldigi goz ard1 edilmemektedir.

Is gorenlerin gdrev yaptig1 yer, is tatmini {izerinde etkisi olan olasi faktdrlerden
biri olarak degerlendirilebilir. Ciinkii gérev yapilan yer is gérene bir takim avantajlar
sunarak is tatminini olumlu yonde etkileyebilir (Demir, 2001: 30-31). Bunun yaninda
calisma ortami ve sartlarmin olumsuzlugu da is tatmininde diisiise neden
olabilmektedir.

Calisanin is tatmini, yoOneticinin sergiledigi tutumla yakindan iliskilidir.
Yoneticinin, c¢alisanlara karsi olumlu tavri, onlara deger vermesi, etkili iletisim
calisanin i memnuniyetini arttirmaktadir.

Calisma arkadaslar1 da is tatminini etkilemektedir. Calisma grubu is gdren i¢in
bir destek, tavsiye ve yardim kaynagidir. Iyi bir calisma grubu isi zevkli hale
getirebilir.

Isletmelerin uygulayacagi hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitim programlariyla
calisanlar yeni bilgilere sahip olabilecekler ve yeni teknolojilere yabancilasmamis
olacaklardir.

Calisanlarin, yapilan egitimler sonucunda yaptiklar1 is tiizerindeki bilgi
hakimiyetleri artirilarak igin anlami ve detaylarin1 daha iyi kavramalarina imkan
saglanacaktir. Bu durum is tatmini lizerinde de olumlu etki yaratacaktir.

Hawthorne arastirmalar1 denetimin is géren davranisinin en 6nemli belirleyicisi
oldugu iddiasin1 ortaya koymustur. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar ve
bunu takip eden bir¢ok arastirma, denetenlerin anlayis gostermesinin is gorenlerin is
tatminini artirdigini ve buna bagl olarak isten ayrilmanin ve ise devamsizligin
azaldigin1 ortaya koymustur. Bdylece denetimin ve denetleyici davramisinin is
tatminini etkileyen faktorlerden bir tanesi oldugu sdylenebilir (Demir, 2001: 40).

Genel olarak is gorenler denetlenmekten hoslanmamaktadirlar. Ozellikle
denetim, diizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmaktan ¢ok kusur arayici, tistiinliik
gosterici, kiiclik digiiriicii oldugunda is gorenlerin is tatmini duymalarina engel
olmaktadir (Basaran, 1991: 204). Bu sebepten dolay1 calisanlar, daha katki saglayici

denetimlerin yapildigi, 6zelestiriye imkan verilen yapilari tercih etmektedirler.
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2.6 Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin gerek ¢alisan gerekse orgiit agisindan sonuglarina incelendiginde;
is tatmininin saglandig1 orgiitte verimin arttig1, calisganin devamlilik gosterdigi
gozlenirken, is tatmininin saglanamadig1 orgiitlerde; ise devamsizlik, isgilicii devri,
stres, fiziksel ve ruhsal saglikta bozulmalar, 6rgiit i¢i sosyal uyumu bozucu olumsuz
etkilerin ortaya ¢iktig1 belirlenmistir (lzgar, 2003: 150-154).

Is tatmininin is ortamina sagladig1 faydalar asagida verilmistir (Sevimli, vd.,
2005: 56-64).

Is tatmininin yiiksek olmasi; calisanlarin performanslarimin artmasina, iiretimin
artmasiyla verimliligin yiikselmesine, calisanlarin iste kalma isteklerinin artmasi
sonucu personel devir hizinin azalmasma ve buna bagli olarak maliyetlerin
diismesine, ¢alisanlarin ise gelme isteklerinin artmasiyla devamsizliklarin azalmasina
katki saglamaktadir. Ayrica calisanlarin motivasyon ve moralleri artikca 06zel
hayatlarinda mutlu bireyler olabilmekte ve is arkadaslariyla iliskileri olumlu yonde
kuvvetlenmektedir.

Is tatmininin yiiksek olmasinn; orgiitsel baghiligin artmasinda, ¢alisanlarin
fiziksel ve ruhsal sagliklarinin iyilesmesinde, isle 6zdeslesme sonucu calisan
refahinin artmasinda olumlu katkilar1 goriilmektedir.

Is tatmininin diisiik olmasi ise; performansmn diismesine, verimliligin ve
uretkenligin azalmasina, devamsizligin artmasi sonucu personel devir hizinin
artmasina, beraberinde maliyetlerin ylikselmesine neden olmaktadir. Motivasyon ve
moralin azalmasiyla stres ve kaygmimn artmasi, diisiik 6z saygi ve yetersizlik
duygusuyla sosyal iligkilerde olumsuz sonuglarin dogmasi is tatminsizliginde

gorilmektedir.
2.7 Is Tatminini Arttirmanin Yollar

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, calisan odakli bir anlayisa sahip oldugu
i¢in ¢alisanlarin is tatminini arttinr. Ozellikle ekip igi iliskiler, takdir etme ve
odiillendirme, calisanlarin gelistirilmesi, iicret, ¢alisma kosullart gibi temel konular
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Bir kurumda yonetimin iizerinde oncelikle durmasi gereken konularin basinda;

ticret, iletisim, anlayisl ve destekleyici olabilme, ¢calisma ortami, iy1 performanslarin
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odiillendirilmesi, tesvik etme gibi unsurlar gelmektedir. Bu alanlarda yapilacak
pozitif yatirimlar is tatmin diizeyini yiikseltici etki gdstermektedir. Bunlarin yaninda
yonetimin ¢alisanlarin yaptiklari isleri hem iicret, miktar gibi fiziksel hem de tatmin
gibi duygusal yonlerde destekleyici olmalidir.

Kurum icinde kendinden beklenen gorevi basariyla yapan veya fazla
caligmaktan yorulmayan, performansi iyi ¢aliganlara odaklanmak kd&tii bir durum
degildir. Genellikle performansi diisiik ¢alisanlar1 tesvik etme adina ugrasilirken
yiiksek performans gosteren kisilere zaman ayrilmamaktadir. Fakat basarili ¢calisanlar
arka plana itilmemelidir. Boyle calisanlarin egitim, ddiillendirme ve takdir gibi
yollarla motive etmek onemlidir.

Calisan performansi ve yonetimin diizeltilmesine odaklanildiginda is tatmini
kendiliginden artmaktadir. Calisanlar1 is tatmin diizeylerini arttirmanin en iyi
yollarindan biri de isin karakteristik oOzelliklerini arttirmaktir. Bu anlamda
izlenebilecek ti¢ yontem mevcuttur (Oksay, 2005: 57):

1) Is rotasyonu; is rotasyonu esasen monotonlugu azaltmak, isteki canlilig: ve
motivasyonu arttirmak icin c¢alisanlar1 farkli islerde doniisiimlii olarak ¢alistirmak ve
kisilere ¢apraz egitimle farkli beceriler ve is esnekligi kazandirmaktir.

2) Is genisletmesi; yatay genisleme olarak da bilinen bu ydntem, ise gesitlilik
katmak ve monotonlugu azaltmak i¢in benzer agirliktaki gorevlerin, var olan bir ise
eklenmesidir. GOrev sayisi arttirilarak is genisletilmektedir.

3) Is zenginlestirmesi; dikey genisleme olarak da bilinen bu ydntem,
calisanlara daha fazla sorumluluk, 6zgiirliik ve isleri i¢in problem ¢6zme yetkisi
vermek anlamina gelir. Calisanlara is planlama ve karar verme yetkisinin verilmesi,
kendi kendini yoneten takimlar olusturulmasi, kalite ¢emberleri ve 6neri gelistirme
gruplariin olusturulmasi is zenginlestirme icin verilecek baslica 6rneklerdir.

Isin zihinsel yoniiniin artmasi her zaman her calisanin diledigi bir sey
olmayabilir. Is tatmini ve isin zihinsel boyutu arasindaki iliski, calisanin bilyiimeyi
isteme siddetine (Growth Need Strenght - GNS), yani kisisel gelisim arzusuna
baghdir. Calisanlarin GNS’sini 6lgmenin bir yolu onlara ne tip bir is istediklerini
sormaktan gecer: isin 6ziiyle ilgili 6diilleri mi yoksa iicret gibi 6diilleri fazla olan bir
151 mi? (Oksay, 2005: 57). Calisanlar orgiitiin kendilerinden beklentisini net bir

sekilde kavradiginda gorev ve rol belirsizligi yok olacagindan stres azalacak ve
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calisanlar daha motive ve konsantre olmus sekilde sorumluluklarint yerine

getireceklerdir.
2.8 Liderlik ve Is Tatmini

Yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin is tatminlerinin, yonetici davranis
bicimleriyle dogru orantili bir iliski i¢inde oldugunu gostermektedir.

Orgiitler basarili olmak i¢in yonetim ile isgiicii arasinda is birligine dayali bir
bag olusturmalidir. Bu bagin olusturulmasinda, algilanan liderlik stilinin insanlarin
beklentilerindeki liderlik stiline esit olmasi olduk¢a 6nemlidir (Dalgmn, 2008: 62).
Yansitilan liderlik davranig bigiminin, ¢alisanlar tarafindan beklenen ve isteklerini
karsilayabilecek liderlik davranis bicimine yakin olmasi, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik konusunda olumlu sonuglar dogurmaktadir.

Peters (2005) tarafindan gergeklestirilen “Kiigiik Olgekli Turizm Isletmelerinde
Insan Kaynaklar1 Yonetimindeki ve Liderlikteki Girisimei Becerilerin Calisanlar
Tarafindan Degerlendirilmesi” isimli aragtirmanin amaci, liderlik becerilerinin,
girisimei ve yonetici yeteneklerinin, stajyerlerin ve gen¢ calisanlarin is tatmin
diizeyleri iizerindeki etkisini degerlendirmektir. Aragtirma 6zellikle kiiciik ve orta
Olcekli otel isletmelerindeki geng personelin liderlik ve motive edici davranislar
hakkindaki algilari lizerine odaklanmaktadir (Yavuz, 2009: 60-61).

Packard ve Kauppi (1999) calismalarinda, farkli liderlik davranislariin is
tatmin diizeylerini de farkli diizeyde etkiledigini goérmiislerdir. YOneticilerin
calisanlarina kars1 daha ilgili ve destekleyici davrandiklarinda, kurum igi is tatmin
diizeyinin artti1 gorilmiistiir.

Yapilan ¢aligmalar liderlik anlayisini ve tarzini algilayan calisanlarin, islerine
daha bagli olduklarini, daha fazla is tatmini duyarak yiiksek performans
sergilediklerini gostermistir. Giinlimiizde ulusal ve uluslararasi isletmelerde yapilan
arastirmalarda, calisan ve degisime odakli liderlik davranis bigimlerinin ¢alisanlar
tarafindan daha kolay benimsendigi ve is tatminini artirdig1 goriilmiistiir.

Fuller ve digerlerinin (1999) Amerika’da hemsireler iizerine yaptiklar1 bir
arastirma; doniistiirticii liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatminini arttirici
sonuglar ortaya koydugunu gostermistir. Yine Pillai, Schriesheim ve Williams (1999)
yaptiklar1 arastirmada liderlik davraniglari ile is tatmini arasindaki iliskileri agiklayici

sonuglar elde etmislerdir (Dilek, 2005: 45).
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Lider, yapacaklarini planlama, uygulatma, ydnlendirme ve denetleme
mekanizmalarmi yiirlitmek i¢in ¢alisanlarin performans degerlendirmesini siirekli ve
zamaninda yapmak zorundadir. Kontrol ve ol¢me sistemleri etkin ve verimli
gerceklestirilirse  liderin  ¢alisanlar ve performanslart  {izerindeki etkileri
degerlendirilebilecektir.

Kullanilan 6l¢iim sistemlerinin genelinde performans degerlendirilmesi ¢ok dar
kaliplara sikistirllmaktadir. Az maliyetle ¢ok iiretim veya iiretim ve kaynaklarin
verimliligini artirmak seklindeki anlayislar giiniimiiz yonetiminde is tatmini ve
performansin saglayicilari arasindaki sadece bir baslik olarak ele alinmaktadir.

Giliniimiizde ruhsal ve bedensel yonden saglikli, ileri goriislii, yaratici, uygun is
ortami ve imkani saglanmis, ddiillendirilme ve kendini kanitlayabilme yo6niinden
doyurulmus c¢alisanlarin olusturdugu is giiciine sahip organizasyonlar basariya
ulagmaktadir.

Diinyada yapilan c¢alismalarda, farkli liderlik tiirleri belirlenmistir. Bu liderlik
tiirlerinin hangisinin hangi kosulda sergilenmesinin uygun olacagi hususunda da
cesitli fikirler ortaya c¢ikmistir. Bazi konularda basarili olan bir kisinin diger
konularda da kesin basariya ulasacagi ve iyi bir lider olacagindan s6z edilemez.
Bununla birlikte herhangi bir kiiltiir veya iilkede basariy1 saglayan bir liderin diger
kiiltiir ve iilkelerde de ayn1 basariy1 gosterecegi sdylenemez.

Bir¢ok liderlik davranis bicimi belirlenmesine karsin, en fazla kabul goren;
otokratik, demokratik-katilime1 ve tam serbesti taniyan liderlik davranis bigimleri
olmustur. Ayn1 anda da kullanilabilen bu ii¢ liderlik davranis bi¢imi durumsal
etmenlerden oldukca etkilenmektedirler. Calisanlarin karakteristik = 6zellikleri,
kiiltiirleri, tecriibe ve bilgileri, calisma kosullar1 ve isin aciliyeti gibi faktorlerden
etkilenmektedirler.

Yapilan ¢alismalar kimi zaman demokratik yaklagimin otoriter yaklagimdan
daha iyi oldugunu, bazen ise tam tersi olabilecegini gdstermektedir. Ozellikle yiiksek
verim ve hizla ¢alismanin gerektirdigi durumlarda otoriter liderlik olumlu sonuglar
dogurmakta ve morali yiikseltmektedir. Nedeni, calisanlarin demokratik ¢éziim i¢in
yeterli vaktin olmadigini fark etmeleridir. Boyle durumlarda calisanlar sorumlulugu
iistlenen ve iglerin yiiriitiilmesini saglayan yoneticileri segmektedirler.

Liderlik ve liderlik davranis bi¢imleri konularinda yapilan birgok ¢alisma en iyi

liderlik davranis bi¢ciminin hangisi olduguna kesin bir agiklik getirememistir. Bunun
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nedeni her davranig bi¢ciminin kendine ait avantaj ve dezavantajlarinin olmasidir.
Demokratik- katilimei davranig bigimi g¢alisanlarin is tatminine etkileri agisindan
daha pozitif sonuglar dogurmaktadir. Bu liderlik davranig bi¢iminde calisanlar
islerini daha ¢ok benimseyip kendilerini isin pargasi olarak gérmektedirler.

Tam serbesti taniyan liderlik davranis bi¢ciminde ¢alisanlarda is tatmin diizeyi
otokratik liderlere nazaran daha fazla olmaktadir. Fakat bireysel otokontrol ile
hareket ettiklerinde daha 6zgiin davrandiklar1 ve iiretimin biliyiikk Olgliide diistiigi
gorilmektedir.

Ulkemizde  yoneticiler — geleneksel  ydnetim  anlayiglarim1  genelde
stirdiirmektedir. Astlar ile iligkilerinde kurumun vermis oldugu yasal gii¢ kaynagi
kullanilmakta, diger gii¢ kaynaklar1 ise pek kullanilmamaktadir. Kurumlarin onlara
verdigi yoneltme ayricaligi nedeniyle, orgiitsel amaclarla daha ¢ok biitiinlesmekte,
ancak astlarin beklenti ve gereksinimleri lizerinde yeteri kadar durmamaktadirlar.
Astlarin yetenek ve becerilerine pek giivenilmemekte, bunlari ortaya ¢ikarma gabasi
da gosterilmemektedir. Astlarla olan iliskilerde daha ¢ok otoriter egilimler 6n plana
cikmakta, isler emir ve buyruklarla yiiriitilmektedir. Degisik alanlarda yetismis farkli
meslek gruplarinda olan insanlar meslekteki hizmet siirelerine ya da siyasi tercihlere
gore yonetim kademelerine getirilmekte, atamalarda nesnel oOlgiitler ve yonetim
becerileri lizerinde fazlaca durulmamaktadir.

[s tatminini biiyiik oranda etkileyen liderlik davramslarindan en miikkemmelini
secmek miimkiin olunamamaktadir. Ulkemiz sartlarinda yoneticiler tarafindan
cogunlukla otokratik liderlik davranis1 yaygin bir sekilde uygulanmaktadir.
Demokratik-katilimer liderlik davraniginin is gorenler tarafindan, daha fazla tercih
edilmektedir. Is gorenlerimizin tam serbesti tanryan liderlik davranisi sergileyen

yoneticiler ile ¢alismaya ise heniiz hazir olmadigini sdylemek yanlis olmayacaktir.
2.9 Saghk Kurumlarinda is Tatmini

Bireyler, toplumun yapitaslaridir. Saglikli bireylerden olusan toplum da daha
saglikli, mutlu, iretken olabilmekte ve toplumda yasam refahi iist diizeylere
ulagmaktadir.

Calisma hayat1 kisilerin yasaminin biiyiik bir boliimiinii kapsamaktadir. Kisi,
isindeki  olumsuzluk ve stresi ailesine yansitabilmekte ve hayatina

genelleyebilmektedir.
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Arastirmalarda, is tatminsizligi yasayan insanlarda, bas agrisi, nefes darligi,
terleme, yorgunluk, istahsizlik gibi bir¢ok fiziksel rahatsizligin yiiksek oranda
gorildiigli saptanmistir. Ayni1 zamanda is tatminsizligi kisilerin ruh saghigin da
olumsuz etkilemektedir.

Saglik sektorii yogun emekle 24 saat hizmet veren organizasyonlardan
olugmaktadir. Saglik calisanlar1 gorev siireclerinde ana hizmet kaynaklari olan hasta
bireyler ve sektor i¢cinde strese yol agan nedenlerle karsi karsiya kalmaktadirlar.
Saglik sektorii, verilen hizmetin niteligi bakimindan diger sektorlerde farklilik
gostermektedir. Saglik hizmeti; stoklanamaz, siirekli devam eder, igler acildir,
ertelenemez, yapilacak hatalar insan hayatina mal olabilecegi i¢in hataya yer yoktur,
karar siireci ¢ok hizlidir, zaman ¢ok 1yi kullanilmalidir.

Yukarida belirtilen 6zellikler, saglik sektoriinde insan giicliniin etkin, verimli,
adil bir yonetimle yonlendirilmesini gerektirmektedir.

Saglik sektorii yogun stres yasayan hasta bireye hizmet vermenin yani sira, bu
sektorde calisanlarin is yasamlarinda sik sik stres yaratan olaylarla karsi karsiya
kalmalar1 nedeniyle, diger sektorlerden farklilik gostermektedir. Hastanelerde verilen
hizmetin 6zellikleri diger hizmet sektorlerinden farkliliklar gosterir. Hizmet tiretimi
hastanelerde stoklanamaz. Saglik sektoriinde hata ve yanilgiya hosgori
gosterilememektedir. Cilinkii hata ve yanilgt insan hayatina mal olabilmektedir.
(Yavuz, 2009: 55).

Saglik ¢alisanlarinda is tatmininin saglanmasi ve iist diizeylerde tutulmasi hasta
memnuniyeti ve hasta bakim kalitesini de olumlu yonde etkilemektedir.

Saglik sektoriinde yasanan sorun ve gelismeler saglik calisanlar ile birlikte
hasta ve hasta yakinlarmi da etkilemektedir. Hasta memnuniyeti ve tatmininin
saglanmasi icin ¢aligsan ekibin is tatminlerinin saglanmasi 6ncelikli konudur.

Yaptiklar1 isten memnun ve severek hizmet veren saglik calisanlar1 daha giiler
yiizli, yaratici ve is bitirici davranmaktadirlar.

Bircok farkli meslek grubunu ayni kurum i¢inde birlestiren saglik sektorii ekip
calismasin1 gerektirmektedir. Ekip c¢alismasinin huzurlu ve aktif bir ortamda
yiiriitiilebilmesi i¢in de is tatmini 6nem olusturmaktadir. Farkli egitim, tecriibe ve
yetenekleri igeren bu hizmet sektoriinde her meslek icin gerekli ve elverisli ¢alisma
ortamini, arag-gere¢ ve malzemeleri eksiksiz ve yeterli bulundurmas: gerekmektedir.

Rahat ve ferah fiziki kosullarda kisiler daha huzurlu ve mutlu ¢alismaktadirlar.
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Yiiriimezoglu (2007) yaptig1 ¢alismada, hemsirelerde is tatmininin orta veya
diisiik diizeyde oldugunu gormiistiir. Bu durumun, demografik ve mesleki 6zelliklere
gore degismedigini; yalnizca cerrahi alanlarda gorev yapan hemsirelerin is tatmin
diizeyinin dahiliye servislerinde ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu gézlemlemistir.
Hastalarin, hemsirelik bakim ve hizmetlerinden memnun olduklarini ve bu durumun
hastalarin sosyo- kiiltiirel 6zellikleri ve tedavi silirecine gore degistigini saptamistir.
Sonug olarak ¢alismasinda, hemsire is tatmini ile hasta memnuniyeti arasinda anlamli
bir iligki gozlenmemistir.

Ghazali (2007), Pakistan’da bir egitim hastanesinde g¢alisan 244 doktorun is
tatmin diizeyini 6lgmiistiir. Caligsmast sonucunda, ticret diisiikliiglinlin doktorlarin is
tatminlerini olumsuz etkiledigini gérmiistir.

Blagen (1993), hemsirelerin is tatminleri ve etkileyen faktorler konulu 48 tane
arastirma tizerinde meta analiz yapmistir. Sonucunda, stres, ¢alisilan orgiite baglilik,
adalet, yoneticilerle iletisim, adalet, gorev dagilimi1 gibi konularin hemsirelerin is
tatmin diizeylerini 6nemli dlgiide etkiledigini gérmiistiir.

Kovner ve digerleri (2006), Amerika 1538 hemsire iizerinde bir ¢alisma
yapmiglar ve adaletli gorev dagilimi, yonetim, farkli is segenekleri, aile gatigsmalari
gibi faktorlerin hemsirelerde is tatminini etkileyen en Onemli konular arasinda
oldugunu gérmiislerdir.

Saglik sektoriinde hiyerarsi sistemi her alanda kendini gostermektedir.
Mesleklerin kendi iglerinde dahi “kidemli — ¢6mez” olarak isimlendirilen bir
hiyerarsi sistemi gozlenmektedir. Tiim bunlar gz oniine alinirsa anlayisli, hosgoriili
ve liderlik vasiflarina sahip bir yoneticinin varlii is tatmininin saglanmasinda
zorunluluk gdstermektedir.

Sagligin Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi ile de koruma altina alinmis olmasi
ve dogustan kazanilan temel hak oldugu diisiiniiliirse, bu sektérde calisan kisilerin
mutlulugu ve is tatmininin saglanmasi ve artirilmasinin hasta memnuniyeti ve is
akisi, liretkenligin ve yaraticiligin artirilmasi iizerindeki olumlu etkilerinin 6nemi goz

ard1 edilememektedir.
2.9.1 Saghk Calisanlarinda is Tatmininin incelenmesinin Faydalar

Son yillarda saglik hizmetleri, iilkemizde {izerinde en ¢ok durulan konular

arasindaki yerini almistir. Bunun nedeni kisilere saglikli bir hayat kazandirmanin,
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sosyal ve ekonomik boyutunun yaninda ahlaki ve ruhsal yonii de bulunmaktadir.
Saglik hizmetleri kisith kaynaklardan olusur ve yerini alacak ek bir hizmet yoktur.
Bu sektorde yedi glin yirmi dort saat talep karsilanmasi ve bu talebin stirekli artmasi,
saglik hizmetlerinde etkinlik ve kalitenin yiikseltilmesine neden olmustur. Saglik
sektorlinde hasta birey, sadece bedensel olarak degil sosyal, psikolojik ve ekonomik
olarak biitiinciil ele alinmalidir ve miisteri memnuniyeti saglanmalidir. Ozel ve
kamusal saglik kuruluslar sektér pazarinda rekabeti artirmaktadir. Bu nedenle daha
cok hasta memnuniyeti lizerinde durulmaktadir.

Hemgirelerin hastalara hizmet verirken riskli ve acil konularda en dogru karar
verme stratejisine en iyi sekilde bagvurabilmesi, hemsirenin mesleki is doyumu ile
yakindan alakalidir ve genel olarak dogru orantilidir. Is ortaminda huzurlu olan ve
hicbir sorun yasamayan is¢i, is deneyimini de kullanarak daha dogru kararlar
alacaktir.

Yesil (19.05.2013), calisanlar igin hayat Kkalitesi Olgegini konu alan
calismasinda saglik calisanlarinda is tatminini arastirmanin Onemini sdyle ele
almistir: Diinya Saghk Orgiitii, 1948’de sagh@g “yalnizca hastalik durumunun
bulunmayis1 degil; ayn1 zamanda fiziksel, ruhsal ve sosyal bakimdan tam bir iyilik
halinde olmas1” seklinde tanimlar. Hayat kalitesi kisinin fiziksel fonksiyonlarini,
ruhsal halini, aile i¢indeki ve disindaki toplumsal iligkilerini, ¢evreden etkilenme
seviyelerini kapsar ve bu durumun kisinin fonksiyonelligini ne kadar etkiledigini
gosterir. Is ve meslek hayat1 da hayat kalitesini etkileyebilir Tiim kisilerde oldugu
gibi hastalar da fiziksel, ruhsal ve sosyal bakimdan bir biitiindiir. Insana “saglikl1”
diyebilmek i¢in yalnizca hasta olmamasi yeterli degildir. Kisi saglikli olsa dahi diger
sistemlerdeki bir sorun zamanla sagligin kaybedilmesine sebep olur. Bu bir dislinin
carklarina benzer, birinin kirilmasi tiim isleyisin bozulmasina neden olur. Bu sebeple

hasta bir biitiin olarak her yoniiyle diisiiniilmelidir
2.9.2 Saghk Calisanlarinda is Tatminini Artirmanin Temel Yontemleri

Saglik hizmetlerinde hasta birey bakimi, kanun ve prosediirler ¢alisanlarin
hayati kararlar almalarin1 gerektirmektedir. Dogru ve zamaninda karar verme,
saglikli veya hasta birey bakimi ve yakinlartyla iletisim gibi konular profesyonel
yeteneklerin  gelisimini  gerektirmektedir. Bunlarin yaninda problem ¢6zme

stratejilerini  kullanabilme, yeterli bilgi birikimine dayali uygulama yontemleri
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gelistirebilme saglik calisanlarindan beklenen davranislardandir. Saglik ¢alisanlar
dogru ve hizli hizmet sunumunda alinan egitimin yani sira isteki tecriibesi ve ¢alisma
kosullar1 da biiylik 6nem tasimaktadir. Saniyelerin bile hayati 6nem tasidigr saglik
sektoriinde rahat ve dogru hizmet sunumu i¢in hizmeti verenlerin de fiziksel, soysal,
ruhsal ve ekonomik acidan kendilerini iyi hissetmeleri gerekmektedir.

Saglik calisanlarinda is tatminini artirmada c¢alisma kosullar1 6nemli bir yer
tutmaktadir. Calisma hayatinin kalitesinin artirilmasi, ¢alisma ortaminin isteklere
gore diizenlenmesi gerekmektedir.

Calisanlara verilen gorevlerin zenginlestirilmesi g¢alisanlarin egitim ve ilgi
alanlarina yonelik pozisyonlari saglamaya yardimci olmaktadir. Bunun yaninda
rotasyon uygulanarak ekip calismasi canli tutulabilmektedir.

Calisma giinlerinin azaltilmasi, zaman esnekligi saglanmasi kimi zaman su
istimal edilmeye agik konular olsa da dogru bir yonetimle olumlu sonuglar
dogurabilmektedir.

Part- time calisma saatlerinin uygulanmasi daha genis calisan yelpazesi
olusturabilmektedir.

Yapilan hizmet i¢i ve oryantasyon egitimleri oOrgilit kiiltirii ve isleyisini
calisanlara 0gretmede ve istenilen mesajin verilmesinde yardimci olmakla birlikte
daha bilingli ve egitimli ¢alisanlar olusturmaktadir.

Calisma ortami1 ve kosullari, dogru ve etkin bir yonetim anlayisi ¢alisanlarin is
tatmini ve motivasyonlarini etkileyen en dnemli konulardir. Bu alanlarda yapilacak
olumlu yatirnmlar personel 1is tatminini artirarak organizasyonun basarisini
yiikseltecektir.

Ozgiir vd. ise hemsirelerde ruhsal belirtilerin degerlendirilmesini konu alan
caligmalarinda saglik iscilerinde is doyumunu yiikseltmenin esas yontemleri
konusuna ise s0yle deginmistir: Hastanelerde calisan saglik calisanlart icin fiziki
cevre, calisma sekli ve calisma sartlart biiyilk dnem tasir. Is yeri ve sartlardaki
negatif taraflar, kisi ve kurumlar {izerinde de negatif etkilere yol agmaktadir.
Yasanan problemlerin is¢ilere bireyler arasinda anlagmazliklar, performans azalmasi
ve is doyumsuzlugu seklinde yansimasi muhakkaktir (Ozgiir vd., 2013). Calisma
sekli ve calisma kosullar1, saglik iscilerinde verimliligi ve motivasyonu etkileyen en
degerli unsurlar arasinda bulunur. Personel i¢in uygun kosullar olusturulamazsa

zaman i¢inde meydana gelen problemler is doyumsuzluguna neden olur.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK KURUMLARINDA Y(")NE’.l“iCiLERi'N .L_i.DERI.JiK _
DAVRANISLARININ CALISANLARIN iS TATMINi UZERINDEKI
ETKILERINI BELIRLEMEYE YONELIK ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Amaci
Ankara il merkezindeki Ankara Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi
yoneticilerinin liderlik davranislarinin calisanlarin is tatmini lizerindeki etkilerini
incelemek iizere planlanan bu ¢alismada asagidaki sorulara cevap aranmistir:
1. Liderlik davranislari, saglik calisanlari tarafindan nasil algilanmaktadir?
2. Liderlik davranislarinin, saglik ¢alisanlarinin is tatmini tizerindeki etkileri
nelerdir?
3. Saglik calisanlarinin tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi orgiit baglilig
yaratiyor mu?
4. Saglik calisaninin i tatmin diizeyi ile hasta memnuniyeti arasinda bir iligki

var midir?
3.2 Arastirmanin Hipotezleri

H1- Yoneticilerin liderlik davranislari ile saglik calisanlarinin memnuniyet
diizeyleri arasinda iliski vardir.

H2- Hastalarin memnuniyetleri ve kurumu tercih etmelerinde, saglik
calisanlarinin sundugu hizmetin kalitesi, kurum giivenirliligi 6nemlidir.

H3- Saglik c¢alisanlarinin is tatmin diizeyleri ile hasta memnuniyeti arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H4- Saglik calisanlarinin is tatmin diizeylerinin yiliksek olmasi orgiite olan

bagliliklarin1 artirmaktadir.
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3.3 Arastirmanin Onemi

Bu calisma, Tirkiye’deki 6zel ve kamusal alanda hizmet veren saglik
kuruluslarinda gorev yapan calisanlarin i$ memnuniyetlerinin, organizasyon i¢indeki
etkilerinin fark edilmesini ve kalifiye bir yoneticinin liderlik davraniglarinin ¢alisan

1§ tatmini iizerindeki olumlu sonuglarina dikkatin ¢ekilmesini saglayacaktir.
3.4 Arastirmanin Yontemi

Aragtirma tanimlayici arastirma modeli ile yapilan ve verilerin toplanmasinda

anket teknigine basvurulan bir saha ¢alismasidir.
3.5 Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini 2013 yili Ankara Il merkezinde faaliyet gdsteren Ankara
Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde (ANEAH) c¢alisan hekim, hemsire,
yardimci saglik personeli ve idari personel olusturmaktadir. Calisma evreninde 950
hekim, 650 hemsire, 1100 yardimci saglik personeli ve 140 idari personel olmak
tizere toplam 2840 ¢alisan mevcuttur.

Arastirmaya katilacak kisilerin kurumda aktif calisanlar olmasma 6zen
gosterilmistir. Sorulara verilecek cevaplarin daha bilingli ve giivenilir olmasi
amaciyla anket c¢alismasi, yiiz yiize gorisme yontemiyle uygulanmistir. Zaman

kisitlilig1 ve goniillii katilim sartinda dolayr 360 kisiye ulagilmustir.
3.6 Stmirhliklar

Aragtirmada, liderlik davranislarinin saglik ¢alisanlarinin is tatmini iizerindeki
etkileri ele alinmis, diger konular arastirmaya dahil edilmemistir.
Arastirma, 2013 yilinda ANEAH calisanlarinin (130 hemsire, 100 hekim, 40

idari personel, 90 teknisyen) goriisleriyle sinirlidir.
3.7 Veri Toplama Araglan
Veri Toplama Araci olarak; drneklem grubuna ait sosyo-demografik veri elde

edilmesine yonelik bir “Bilgi Formu”, “Liderlik Davranis Olcegi” ve “Minnesota Is
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~ 199

Doyum Olgegi” kullanilarak anketle toplanan veriler degerlendirilmistir.

Calisanlar hakkinda kisisel bilgi edinmek i¢in 8 sorudan olusan bilgi formu
arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Liderlik Davranis Olgegi 1988 yilinda Posner ve Kouzes tarafindan gelistirilen
Liderlik Uygulamalari Envanterin’den (Leadership Practices Inventory, LPI)
uyarlanmistir. LPI her bir liderlik davranisina ait 6 onerme icermekte, toplam 30
maddeden olugsmaktadir. Her bir 6nerme 1 ile 5 arasinda degisen, besli likert 6lgegi
kullanilarak puanlandiriimistir. Olgek igerisinde puanlarm karsiliklari su sekildedir: 1
“Nerdeyse Hi¢”, 2 “Nadiren”, 3 “Bazen”, 4 “Sik Sik”, 5 “Nerdeyse Her Zaman”.
Olgek arastirmamiza uygun olarak ilk olarak Yavuz (2009) tarafindan ¢alismasinda
kullanmak i¢in Tiirkgeye cevrilmistir. Tiirkgeye uygun hale getirilmesinin ardindan
6lcek, “Liderlik Davranislar1 Anketi” olarak yeniden adlandirilmastir.

Minnesota Is Doyum Olgegi’nin icsel ve dissal doyum faktorlerini ortaya
cikarict ozelliklere sahip kisa formu, 20 maddeden olusan, besli likert tipi bir aragtir.
Minnesota Is Doyum Olgegi puanlamasinda:

1. Hi¢ memnun degilim; 1 puan,

Memnun degilim; 2 puan,
Kararsizim; 3 puan,

Memnunum; 4 puan,

o > DN

Cok memnunum; 5 puan
olarak degerlendirilmektedir.

Minnesota Is Doyum Olgegi’nde i¢sel ve digsal doyum diizeyini belirleyici
ozelliklere sahip 20 maddenin dagilimz;

1. lgsel doyum: 1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20

2. Digsal doyum: 5, 6,12, 13, 14,17, 18, 19

seklinde maddelerini igermektedir.
3.8 Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirirken
istatistiksel metotlar1 (Say1, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmstir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki fark: t-testi, ikiden
fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda tek yonli
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(Oneway) anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde tukey post hoc testi
kullanilmistir.

Aragtirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki
korelasyon iliskileri asagidaki kriterlere gore degerlendirilmistir (Kalayci, 2006,
s.116);

R Mliski

0,00- 0,25 Cok Zayif
0,26- 0,49 Zayif

0,50- 0,69 Orta

0,70- 0,89 Yiiksek
0,90- 1,00 Cok Yiiksek

Elde edilen bulgular %95 giliven araliginda %35 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
3.9 Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan hastane
calisanlarindan Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar
yapilmistir.

Hastane Calisanlarinin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

Tablo 3.1: Hastane ¢alisanlarinin demografik 6zelliklere gore dagilimu.

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde(%)
Kadin 246 68,3
Cinsiyet Erkek 114 31,7
Toplam 360 100,0
Medeni Durumu Bekar 93 25,8
Evli 252 70,0
Bosanmis/dul 15 4,2
Toplam 360 100,0
18-25 Yas 28 7,8
26-30 Yas 79 21,9
Yas 31-35 Yas 94 26,1
36 Yas Ve lizeri 159 44,2
Toplam 360 100,0
1 Yildan Az 68 18,9
1-5 Y1l Arast 250 69,4
Mevcut Yoneticisi Ile Calisma Siiresi 5-10 Y1l Arast 21 5,8
10 Y1l Ve tizeri 21 5,8
Toplam 360 100,0
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Tablo 3.2 (Devam): Hastane ¢aliganlarinin demografik ozelliklere gore dagilimu.

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde(%)
Calisma Tiirt Giindiiz 174 48,3
Nobet 21 5,8
Giindiiz+nobet 165 45,8
Toplam 360 100,0
Egitim Tiirli Lise 36 10,0
On Lisans 108 30,0
Lisans 137 38,1
Yiksek Lisans 79 21,9
Toplam 360 100,0
Gorev Hekim 71 19,7
Hemsire 160 44 4
Teknisyen 31 8,6
Idari Personel 98 27,2
Toplam 360 100,0
Su Anki Hastanede Caligma Siiresi 1 Yildan Az 37 10,3
1-5 Y1l Arasi 153 425
5-10 Y1l Arasi 35 9,7
10 Y1l Ve iizeri 135 37,5
Toplam 360 100,0

Hastane calisanlar1 cinsiyet degiskenine gore 246’s1 (%68,3) kadm, 114’1
(%31,7) erkek olarak dagilmaktadir.

Hastane calisanlar1 medeni durumu degiskenine gore 93’4 (%25,8) bekar,
252’si (%70,0) evli, 15’1 (%4,2) bosanmis/dul olarak dagilmaktadir.

Hastane calisanlart yas degiskenine gore 28’1 (%7,8) 18-25 yas, 79°u (%21,9)
26-30 yas, 94’ (%26,1) 31-35 yas, 159’u (%44,2) 36 yas ve lizeri olarak
dagilmaktadir.

Hastane c¢alisanlart mevcut yoneticisi ile ¢alisma siiresi degiskenine gore 68’i
(%18,9) 1 yildan az, 250°si (%69,4) 1-5 yil arasi, 21’1 (%5,8) 5-10 yil arasi, 21°i
(%35,8) 10 y1l ve tizeri olarak dagilmaktadir.

Hastane caliganlar1 ¢alisma tiirli degiskenine gore 1741 (%48,3) gilindiiz, 21’
(%5,8) nobet, 165’1 (%45,8) giindliztndbet olarak dagilmaktadir.

Hastane calisanlar1 egitim tiirii degiskenine goére 36°s1 (%10,0) lise, 108’
(%30,0) on lisans, 137’si (%38,1) lisans, 79’u (%21,9) yiiksek lisans olarak
dagilmaktadir.

Hastane ¢alisanlar1 gorev degiskenine gore 71’1 (%19,7) hekim, 160’1 (%44.,4)
hemsire, 31°1 (%8,6) teknisyen, 98°i (%27,2) idari personel olarak dagilmaktadir.
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Hastane caligsanlar1 su anki hastanede ¢alisma siiresi degiskenine gore 37’si
(%10,3) 1 yildan az, 153’1 (%42,5) 1-5 yil arasi, 35’1 (%9,7) 5-10 yil arasi, 135’i
(%37,5) 10 y1l ve tizeri olarak dagilmaktadir.

Arastirmaya Katilan Hastane Calisanlarmin Liderlik Davramsi ve Is Doyum

Diizeylerinin Ortalamalar1

Tablo 3.3: Arastirmaya katilan hastane ¢aliganlarinin is doyum diizeylerinin ortalamalari.

N Ort Ss Min. Max.
Igsel s Doyumu 360 3,714 0,671 2,080 4,830
Digsal Is Doyumu 360 3,048 0,746 1,250 4,500
Genel Is Doyumu 360 3,448 0,653 1,750 4,450

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin is doyum diizeylerinin ortalamalari
incelendiginde, “igsel is doyumu” ifadesine yiiksek (3,714 + 0,671); “digsal is
doyumu” ifadesine orta (3,048 + 0,746); “genel is doyumu” ifadesine yiiksek (3,448
+ 0,653); diizeyde katildiklar1 goriilmektedir.

Igsel Is Doyumu
4
3,714
==0Ort
. Dissal Is
Genel Is Doyumu 3,448 3,048 Doyumu

Sekil 3.1: Arastirmaya katilan hastane galisanlarinin is doyum diizeylerinin ortalamalari.
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Tablo 3.4: Aragtirmaya katilan hastane ¢aliganlarinin liderlik davranigi diizeylerinin ortalamalari.

N Ort Ss Min. Max.
Meydan Okumak 360 | 3,282 1,046 1,000 4,830
[lham Vermek 360 | 3,191 1,064 1,000 4,500
Kolaylagtirma 360 3,404 1,083 1,000 5,000
Yol Gosterme 360 | 3,360 1,066 1,000 5,000
Yireklendirme 360 3,351 1,097 1,000 5,000
Genel Liderlik Davranist 360 3,318 1,046 1,000 4,870

Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin liderlik davranigi diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde, “meydan okumak” ifadesine orta (3,282 =+ 1,046);
“ilham vermek” ifadesine orta (3,191 = 1,064); “kolaylastirma” ifadesine yiiksek
(3,404 £ 1,083); “yol gosterme” ifadesine orta (3,360 + 1,066); “yiireklendirme”
ifadesine orta (3,351 + 1,097); “genel liderlik davranigi” ifadesine orta (3,318 +
1,046); diizeyde katildiklar1 gortiilmektedir.

Meydan Okumak
3,45

Genel Liderlik
Davranisi

ilham Vermek

== Ort

Yireklendirm@:

Yol Gosterme

Sekil 3.2: Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin liderlik davranisi diizeylerinin ortalamalari.
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Arastirmaya Katilan Hastane Calisanlarinin Liderlik Davranist Diizeylerinin

Demografik Ozelliklere Gére Ortalamalar

Tablo 3.5: Aragtirmaya katilan hastane ¢aliganlarinin liderlik davranisi diizeylerinin cinsiyete gére ortalamalari.

Grup N Ort Ss t P

Kadin 246 | 3,297 | 0,962
Meydan Okumak 0,424 | 0,697
Erkek 114 | 3,247 | 1,211

) Kadin 246 | 3,244 0,914
[lham Vermek 1,382 0,228
Erkek 114 | 3,078 1,329

Kadin 246 | 3,486 1,002
Kolaylagtirma 2,122 0,050
Erkek 114 | 3,227 1,226

Kadmn 246 | 3,417 0,958
Yol Gosterme 1,497 0,177
Erkek 114 | 3,237 1,264

Kadn 246 | 3,458 0,993
Yireklendirme 2,732 0,013
Erkek 114 | 3,121 1,269

Kadin 246 | 3,381 0,933
Genel Liderlik Davranist 1,680 0,132
Erkek 114 | 3,182 1,249

Aragtirmaya  katilan  hastane  ¢alisanlarinin  kolaylastirma  puanlar
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t = 2.122; p = 0.050 < 0,05).
Kadin hastane calisanlarinin kolaylastirma puanlar1 (x = 3,486), erkek hastane
calisanlarinin kolaylastirma puanlarindan (x = 3,227) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya  katilan  hastane  ¢alisanlarmin  yiireklendirme  puanlari
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t = 2.732; p = 0.013 < 0,05).
Kadin hastane ¢alisanlarinin yiireklendirme puanlart (x = 3,458), erkek hastane
calisanlarinin yiireklendirme puanlarindan (x = 3,121) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan hastane calisanlarinin meydan okumak, ilham vermek, yol

gosterme, genel liderlik davranisi puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore
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anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli

bulunmamustir (p > 0,05).

Tablo 3.6: Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin liderlik davranisi diizeylerinin ¢alisma tiiriine gore

ortalamalari.
Grup N Ort Ss F p Fark
Giindiiz 174 3,150 | 1,197
Meydan Okumak Nobet 21 3,722 {0,528 | 3,799 | 0,023 | 2>1

Giindiiz+nobet 165 3,364 | 0,894

Giindiiz 174 3,114 | 1,154

[lham Vermek Nobet 21 3,722 | 0,403 | 3,125 [ 0,045 | 2>1

Giindiiz+ndbet 165 3,205 | 1,006

Giindiiz 174 3,316 | 1,195

Kolaylastirma Nobet 21 3,833 | 0,776 | 2,339 | 0,098

Giindiiz+ndbet 165 3,441 | 0,977

Giindiiz 174 3,162 | 1,185

Yol Gosterme Nobet 21 3,889 | 0,528 | 7,298 | 0,001 2:11
Gilindiiz+nobet | 165 3,502 | 0,937
Giindiiz 174 3,284 | 1,202

Yiireklendirme Nobet 21 3,722 | 0,793 | 1,577 | 0,208
Gilindiiz+nobet | 165 3,376 | 1,006
Giindiiz 174 3,205 | 1,159

Genel iderlik Nobet 21 3,778 | 0,601 | 3,353 {0,036 |2>1

Davranisi

Giindiiz+ndbet 165 3,378 | 0,943

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin  meydan okumak puanlar
ortalamalarinin ¢aligma tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tekyonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 3,799; p = 0,023 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla

tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisma tiiri nobet olan hastane
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calisanlarinin meydan okumak puanlart (3,722 + 0,528), calisma tiirii glindiiz olan
hastane ¢alisanlarinin meydan okumak puanlarindan (3,150 + 1,197) yiiksek
bulunmustur.

Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin  ilham  vermek puanlar
ortalamalarinin ¢alisma tiirii degigskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tekyonli varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 3,125; p = 0,045 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisma tliri nobet olan hastane
calisanlarinin ilham vermek puanlart (3,722 + 0,403), calisma tiirli giindiiz olan
hastane c¢alisanlarinin ilham vermek puanlarindan(3,114 + 1,154) yiiksek
bulunmustur.

Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarmin  yol  gosterme  puanlari
ortalamalarinin ¢alisma tiirii degigskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tekyonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 7,298; p = 0,001 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisma tiiri nobet olan hastane
caliganlariin yol gosterme puanlart (3,889 =+ 0,528), calisma tiirli giindiiz olan
hastane c¢aliganlarinin  yol go6sterme puanlarindan (3,162 + 1,185) yiiksek
bulunmustur. Calisma tiirii giindiiztnobet olan hastane ¢alisanlarinin yol gosterme
puanlart (3,502 + 0,937), calisma tiirii giindiiz olan hastane calisanlarinin yol
gosterme puanlarindan (3,162 + 1,185) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin genel liderlik davranisi puanlari
ortalamalarinin ¢aligma tiirii degiskenine gore anlamli bir farklililk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 3,353; p = 0,036 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisma tliri nobet olan hastane
calisanlarinin genel liderlik davranisi puanlar1 (3,778 + 0,601), calisma tiiri glindiiz
olan hastane ¢alisanlarinin genel liderlik davranisi puanlarindan (3,205 + 1,159)

yiiksek bulunmustur.
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Aragtirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin  kolaylastirma, yiireklendirme
puanlar1 ortalamalarinin ¢aligma tiirli degiskenine gore anlami bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tekyonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamustir (p > 0.05).

Tablo 3.7: Aragtirmaya katilan hastane ¢aliganlarmin liderlik davranigi diizeylerinin egitim tiiriine gore

ortalamalari.
Grup N Ort Ss F p Fark
Lise 36 | 3,255 | 0,966
Meydan On Lisans 108 | 3,167 | 1,102
- 1,936 0,123
Okumak Lisans 137 | 3,240 | 1,212
Yiiksek Lisans 79 3,523 | 0,554
Lise 36 | 3,551 | 0,591
' On Lisans 108 | 2,866 | 1,183 1>2
ITham Vermek 6,010 0,001 | 3>2
Lisans 137 | 3,237 | 1,177
4>2
Yiiksek Lisans 79 {3,392 | 0,683
Lise 36 | 3,704 | 0,916
On Lisans 108 | 3,110 | 1,196 1>2
Kolaylastirma - 4,808 0,003
Lisans 137 | 3,432 | 1,149 4>2
Yiiksek Lisans 79 3,620 | 0,740
Lise 36 |3,671 |0,715 12
Yol Gosterme —
On Lisans 108 | 2,951 | 1,141 3>2
11,784 | 0,000
Lisans 137 | 3,348 | 1,185 4>2
Yiiksck Lisans | 79 | 3,800 | 0,542 4>3
Lise 36 | 3,602 | 0,958
On Lisans 108 | 3,000 | 1,201 1>2
Yireklendirme - 7,799 0,000
Lisans 137 | 3,347 | 1,113 4>2
Yiiksek Lisans 79 3,726 | 0,807
Lise 36 | 3,557 | 0,806
Genel Liderlik On Lisans 108 | 3,019 | 1,141 1>2
- 5,892 0,001
Davranisi Lisans 137 | 3,321 | 1,150 4>2
Yiksek Lisans 79 3,612 | 0,642
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Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin  ilham  vermek puanlar
ortalamalarinin egitim tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yoOnlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 6,010; p = 0,001 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim tiirii lise olan hastane ¢alisanlarinin
ilham vermek puanlart (3,551 + 0,591), egitim tirii O6n lisans olan hastane
calisanlarinin ilham vermek puanlarindan (2,866 + 1,183) yiiksek bulunmustur.
Egitim tiirii lisans olan hastane ¢alisanlarinin ilham vermek puanlar (3,237 + 1,177),
egitim tiirii On lisans olan hastane ¢alisanlarinin ilham vermek puanlarindan (2,866 +
1,183) yiiksek bulunmustur. Egitim tiirii yiiksek lisans olan hastane ¢alisanlarinin
ilham vermek puanlart (3,392 + 0,683), egitim tiiri 6n lisans olan hastane
calisanlarinin ilham vermek puanlarindan (2,866 + 1,183) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya  katilan  hastane c¢alisanlarinin  kolaylastirma  puanlar
ortalamalarinin egitim tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(f = 4,808; p = 0,003 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarint belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim tiirii lise olan hastane ¢alisanlarinin
kolaylagtirma puanlari (3,704 + 0,916), egitim tirii 6n lisans olan hastane
calisanlarinin kolaylagtirma puanlarindan (3,110 + 1,196) yiiksek bulunmustur.
Egitim tiirli yiiksek lisans olan hastane ¢alisanlarinin kolaylastirma puanlari (3,620 +
0,740), egitim tiirli 6n lisans olan hastane c¢alisanlarinin kolaylastirma puanlarindan
(3,110 £ 1,196) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan  hastane calisanlarinin  yol gOsterme  puanlari
ortalamalarinin egitim tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tekyonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F = 11,784; p = 0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayici1 post-hoc analizi yapilmistir. Egitim tiirti lise olan hastane c¢alisanlarinin
yol gosterme puanlar1(3,671 £ 0,715),egitim tiirii 6n lisans olan hastane ¢alisanlarinin
yol gosterme puanlarindan (2,951 + 1,141) yiiksek bulunmustur. Egitim tiirii lisans

olan hastane calisanlarinin yol gdsterme puanlar1 (3,348 + 1,185), egitim tiirii 6n
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lisans olan hastane ¢aliganlarinin yol gosterme puanlarindan (2,951 + 1,141) yiiksek
bulunmustur. Egitim tiirii yiiksek lisans olan hastane calisanlarinin yol gosterme
puanlar1 (3,800 + 0,542), egitim tiirii lisans olan hastane ¢alisanlarinin yol gosterme
puanlarindan (3,348 + 1,185) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya  katilan  hastane ¢alisanlarinin  yiireklendirme  puanlar
ortalamalarinin egitim tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 7,799; p = 0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarint belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir.Egitim tiirli lise olan hastane ¢alisanlarinin
yiireklendirme puanlart (3,602 + 0,958), egitim tiirli On lisans olan hastane
caliganlarinin yiireklendirme puanlarindan (3,000 = 1,201) yiiksek bulunmustur.
Egitim tiirti yliksek lisans olan hastane ¢alisanlarinin yiireklendirme puanlar1 (3,726
+ 0,807), egitim tirli On lisans olan hastane ¢alisanlariin yiireklendirme
puanlarindan (3,000 + 1,201) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin genel liderlik davranisi puanlar
ortalamalarinin egitim tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tekyonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 5,892; p = 0,001 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayici1 post-hoc analizi yapilmistir. EGitim tiirii lise olan hastane calisanlarinin
genel liderlik davranisi puanlar (3,557 + 0,806), egitim tiiri 6n lisans olan hastane
caliganlarinin  genel liderlik davramisi puanlarindan  (3,019+1,141) yiiksek
bulunmustur. Egitim tiirii yiiksek lisans olan hastane c¢alisanlarinin genel liderlik
davranisi puanlar (3,612 + 0,642), egitim tiirli 6n lisans olan hastane ¢alisanlarinin
genel liderlik davranisi puanlarindan (3,019 + 1,141) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin  meydan okumak puanlar
ortalamalarinin egitim tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi

bulunmamustir (p > 0.05).
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Tablo 3.8: Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin liderlik davranigi diizeylerinin goéreve gore ortalamalari.

Grup N Ort Ss F P Fark

Hekim 71 3,641 0,384 1>2

Meydan Hemsire 160 2,974 | 1,151 4>2
Okumak Teknisyen 31 1925 |o0ggy | 720 | 0,000 fg
>

Idari Personel | 98 3,952 | 0,484 4>3

Hekim 71 3,516 0,508 1>2

_ Hemsire 160 3,000 |1,133 4>2
IlhamVermek Teknisyen 31 1516 0,890 59,955 | 0,000 | 1>3
2>3

Idari Personel | 98 3,798 | 0,499 4>3

Hekim 71 3,657 0,416 1>2

Hemsire 160 3,278 | 1,255 4>2

Kolaylagtirma Teknisyen 31 1.850 0,890 40,810 | 0,000 | 1>3
2>3

Idari Personel | 98 3,917 | 0,529 4>3

Hekim 71 3,864 0,306 1>2

Hemsire 160 3,103 | 1,179 4>2

Yol Gosterme Teknisyen 31 1.925 0,889 48,160 | 0,000 | 1>3
2>3

Idari Personel | 98 3,869 | 0,634 4>3

Hekim 71 3,709 0,493 1>2

Hemsire 160 3,243 | 1,253 4>2

Yireklendirme Teknisyen 31 1.720 0.878 41,437 | 0,000 | 1>3
2>3

Idari Personel | 98 3,786 | 0,564 4>3

Hekim 71 3,678 0,371 1>2

Genel Liderlik | Hemsire 160 3,120 | 1,170 4>2
Davranlsl Teknisyen 31 1,787 0,878 50’599 O’OOO ;>2
>

[dari Personel 98 3,864 0,506 4>3

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin  meydan okumak puanlar
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 55,720; p =

0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
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analizi yapilmistir. Gorevi hekim olan hastane calisanlarinin meydan okumak
puanlari (3,641 + 0,384), gorevi hemsire olan hastane ¢alisanlarinin meydan okumak
puanlarindan (2,974 + 1,151)yliksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan hastane
calisanlarinin meydan okumak puanlari (3,952 + 0,484), gorevi hemsire olan hastane
calisanlarinin meydan okumak puanlarindan (2,974 + 1,151) yiliksek bulunmustur.
Gorevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin meydan okumak puanlari (3,641 + 0,384),
gorevi teknisyen olan hastane ¢alisanlarinin meydan okumak puanlarindan (1,925 +
0,889) yiiksek bulunmustur. Gorevi hemsire olan hastane calisanlariin meydan
okumak puanlart (2,974 + 1,151), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin
meydan okumak puanlarindan (1,925 + 0,889) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari
personel olan hastane ¢alisanlarinin meydan okumak puanlari (3,952 + 0,484), gorevi
teknisyen olan hastane ¢alisanlarinin meydan okumak puanlarindan (1,925 + 0,889)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan  hastane c¢alisanlarinin  ilham  vermek puanlari
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 59,955; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Gérevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin ilham vermek puanlari
(3,516 + 0,508), gorevi hemsire olan hastane c¢alisanlarmin ilham vermek
puanlarindan (3,000 + 1,133) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan
hastane calisanlarinin ilham vermek puanlar (3,798 + 0,499), gorevi hemsire olan
hastane c¢alisanlarimin ilham vermek puanlarindan (3,000 + 1,133) yiiksek
bulunmustur. Gérevi hekim olan hastane calisanlarinin ilham vermek puanlari (3,516
+ 0,508), gorevi teknisyen olan hastane g¢alisanlariin ilham vermek puanlarindan
(1,516 + 0,890) yiiksek bulunmustur. Gorevi hemsire olan hastane galisanlarinin
ilham vermek puanlar1 (3,000 + 1,133), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin
ilham vermek puanlarindan (1,516 + 0,890) yiiksek bulunmustur. Goérevi idari
personel olan hastane ¢alisanlarinin ilham vermek puanlar1 (3,798 + 0,499), gorevi
teknisyen olan hastane ¢alisanlariin ilham vermek puanlarindan (1,516 + 0,890)
yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya  katilan  hastane calisanlarinin  kolaylastirma  puanlar

ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 40,810; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Gorevi hekim olan hastane calisanlarinin kolaylastirma puanlar
(3,657 £+ 0,416), gorevi hemsire olan hastane c¢alisanlarinin kolaylastirma
puanlarindan (3,278 + 1,255) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan
hastane calisanlarinin kolaylastirma puanlar (3,917 £ 0,529), gérevi hemsire olan
hastane c¢alisanlarinin  kolaylastirma puanlarindan (3,278 =+ 1,255) yiiksek
bulunmustur. Gorevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin kolaylastirma puanlari (3,657
+ 0,416), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin kolaylastirma puanlarindan
(1,850 + 0,890)yiiksek bulunmustur. Gorevi hemsire olan hastane c¢aliganlarinin
kolaylastirma puanlar1 (3,278 + 1,255), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin
kolaylagstirma puanlarindan (1,850 + 0,890) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari
personel olan hastane ¢alisanlarinin kolaylastirma puanlart (3,917 + 0,529), gorevi
teknisyen olan hastane c¢alisanlarinin kolaylastirma puanlarindan (1,850 + 0,890)
yiiksek bulunmugtur.

Arastirmaya katilan  hastane calisanlarinin  yol  gbsterme  puanlar
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 48,160; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post- hoc
analizi yapilmistir. Gorevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin yol gosterme puanlari
(3,864 + 0,306), gorevi hemsire olan hastane calisanlarimin yol gdsterme
puanlarindan (3,103 + 1,179) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan
hastane ¢aliganlariin yol gosterme puanlart (3,869 + 0,634), gorevi hemsire olan
hastane ¢alisanlarinin yol gosterme puanlarindan(3,103 + 1,179)yiiksek bulunmustur.
Gorevi hekim olan hastane g¢alisanlarinin yol gosterme puanlart (3,864 + 0,306),
gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin yol gosterme puanlarindan (1,925 +
0,889) yiiksek bulunmustur. Gérevi hemsire olan hastane ¢alisanlarinin yol gosterme
puanlart (3,103 £ 1,179), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin yol gosterme
puanlarindan (1,925+0,889) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan hastane
caliganlarinin yol gosterme puanlar (3,869 + 0,634), gorevi teknisyen olan hastane

calisanlarinin yol gdsterme puanlarindan (1,925 + 0,889) yiiksek bulunmustur.
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Arastirmaya  katilan  hastane ¢alisanlarinin  yiireklendirme  puanlari
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 41,437; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Gorevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin yiireklendirme puanlari
(3,709 + 0,493), gorevi hemsire olan hastane c¢alisanlarinin yiireklendirme
puanlarindan (3,243 + 1,253) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan
hastane ¢alisanlarinin yiireklendirme puanlar (3,786 £+ 0,564), gorevi hemsire olan
hastane ¢alisanlarinin yiireklendirme puanlarindan (3,243 + 1,253) yiiksek
bulunmustur. Gorevi hekim olan hastane c¢alisanlarinin yiireklendirme puanlari
(3,709 + 0,493), gorevi teknisyen olan hastane ¢alisanlarinin yiireklendirme
puanlarindan (1,720 + 0,878)yiiksek bulunmustur. Gorevi hemsire olan hastane
calisanlarinin yiireklendirme puanlari (3,243 + 1,253), gérevi teknisyen olan hastane
calisanlarinin yiireklendirme puanlarindan (1,720 + 0,878) yiiksek bulunmustur.
Gorevi idari personel olan hastane calisanlarinin yiireklendirme puanlar (3,786 +
0,564), gorevi teknisyen olan hastane c¢alisanlarinin yiireklendirme puanlarindan
(1,720 + 0,878) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin genel liderlik davranisi puanlar
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 50,599; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc
analizi yapilmistir. Gorevi hekim olan hastane calisanlarinin genel liderlik davranisi
puanlart (3,678 + 0,371), gorevi hemsire olan hastane calisanlarinin genel liderlik
davranig1 puanlarindan (3,120 = 1,170) yliksek bulunmustur. Gorevi idari personel
olan hastane calisanlarinin genel liderlik davranisi puanlari (3,864 + 0,506), gorevi
hemsire olan hastane c¢alisanlarinin genel liderlik davranisi puanlarindan (3,120 +
1,170)yliksek bulunmustur. Gorevi hekim olan hastane calisanlarinin genel liderlik
davranig1 puanlar (3,678 £+ 0,371), gorevi teknisyen olan hastane ¢alisanlarinin genel
liderlik davranis1 puanlarindan (1,787 £+ 0,878) yliksek bulunmustur. Gérevi hemsire
olan hastane ¢alisanlarinin genel liderlik davranist puanlari (3,120 + 1,170), gorevi

teknisyen olan hastane ¢alisanlarinin genel liderlik davranisi puanlarindan (1,787 +

58



0,878) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan hastane ¢alisanlarinin genel
liderlik davranmigi puanlart (3,864 + 0,506), gorevi teknisyen olan hastane
calisanlarinin genel liderlik davranisi puanlarindan (1,787 + 0,878) yiiksek
bulunmustur.

Arastirmaya Katilan Hastane Calisanlarinin  Is  Doyum Diizeylerinin

Demografik Ozelliklere Gére Ortalamalar

Tablo 3.9: Aragtirmaya katilan hastane ¢aliganlarinin is doyum diizeylerinin cinsiyete gore ortalamalari.

Grup N Ort Ss t P

. . Kadin | 246 | 3,631 | 0,613
Igsel Is Doyumu -3,490 | 0,001
Erkek 114 | 3,893 | 0,754

. Kadin | 246 | 2,956 | 0,622
Digsal Is Doyumu -3,476 | 0,003
Erkek | 114 | 3,246 | 0,934

. Kadin | 246 | 3,361 | 0,559
Genel Is Doyumu -3,748 | 0,001
Erkek 114 | 3,634 | 0,793

Arastirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin  igsel is doyumu puanlar
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t = -3.490; p = 0.001 <
0,05). Erkek hastane calisanlarinin igsel is doyumu puanlar (x = 3,893), kadin
hastane c¢alisanlarinin i¢sel is doyumu puanlarindan (x = 3,631) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin  digsal i doyumu puanlar
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t- testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t = -3.476; p = 0.003 < 0,05).
Erkek hastane calisanlarinin dissal i doyumu puanlar1 (x = 3,246), kadin hastane
calisanlarinin digsal i doyumu puanlarindan (x = 2,956) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarmin genel i doyumu puanlarn
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t = -3.748; p = 0.001 <

0,05). Erkek hastane calisanlarinin genel i doyumu puanlart (x = 3,634), kadin

59



hastane c¢aliganlariin genel is doyumu puanlarindan (x = 3,361) yiiksek

bulunmustur.

Tablo 3.10: Arastirmaya katilan hastane ¢aliganlarmin is doyum diizeylerinin ¢aligma tiiriine gére ortalamalari.

Grup N Ort Ss F p Fark
Giindiiz 174 | 3,871 | 0,718

k:selisDoyumu Nobet 21 | 3,361 | 0,213 | 10,867 | 0,000 1::2%
Giindiiz+nobet 165 | 3,593 | 0,617
Giindiiz 174 | 3,193 | 0,831

Digsal fs Doyumu | Nobet 21 | 2750 | 0181 | 7,190 | 0,001 1:5
Glindiiz+tnobet 165 | 2,933 | 0,662
Giindiiz 174 | 3,600 | 0,708

Genel Is Doyumu | Nobet 21 | 3,117 | 0,158 | 10,667 | 0,000 1::2‘;
Giindiiz+nobet 165 | 3,329 | 0,591

Arastirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin  igsel is doyumu puanlar
ortalamalarinin ¢alisma tiiri degiskenine gore anlamli bir farklihik gdosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 10,867; p = 0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisma tlirli gilindiiz olan hastane
calisanlarinin ig¢sel iy doyumu puanlart (3,871 £ 0,718), calisma tiirii nobet olan
hastane c¢alisanlarinin i¢sel i3 doyumu puanlarindan (3,361 + 0,213) yiiksek
bulunmustur. Calisma tiirli glindliz olan hastane calisanlarinin igsel is doyumu
puanlar1 (3,871 £ 0,718),¢calisma tiirii giindiiz+ndbet olan hastane ¢alisanlarinin igsel
is doyumu puanlarindan (3,593 + 0,617) yliksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarimin  digsal i3 doyumu puanlar
ortalamalarinin ¢aligma tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(f = 7,190; p = 0,001 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisma tiirii giindiiz olan hastane
calisanlarinin digsal is doyumu puanlar (3,193 + 0,831), calisma tiirii ndbet olan
hastane calisanlarinin digsal is doyumu puanlarindan (2,750 + 0,181) yiiksek

bulunmustur. Caligma tiirli giindiiz olan hastane ¢alisanlarinin digsal i3 doyumu
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puanlart (3,193 + 0,831), calisma tiirii glindiiztnobet olan hastane calisanlarinin
dissal is doyumu puanlarindan (2,933 + 0,662) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin  genel is doyumu puanlari
ortalamalarinin ¢alisma tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 10,667; p = 0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisma tiirii giindiiz olan hastane
calisanlarinin genel is doyumu puanlart (3,600 £ 0,708), calisma tiirii ndbet olan
hastane calisanlarinin genel is doyumu puanlarindan (3,117 + 0,158) yiiksek
bulunmustur. Calisma tiirii giindiiz olan hastane calisanlarinin genel is doyumu
puanlar1 (3,600 = 0,708), calisma tiirii glindiiztnobet olan hastane calisanlarinin

genel is doyumu puanlarindan (3,329 + 0,591) yiiksek bulunmustur.

Tablo 3.11: Aragtirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin is doyum diizeylerinin egitim tiiriine gore ortalamalar.

Grup N Ort Ss F p Fark
Lise 36 3,782 | 0,488
. ) On Lisans 108 | 3,609 | 0,655
Igsel Is Doyumu - 1,336 | 0,262
Lisans 137 | 3,741 | 0,774
Yiiksek Lisans 79 3,780 | 0,559
Lise 36 3,521 | 0,748
. - B 1>2
OnL 108 | 2,931 | 0,657
Digsal fy | 20 1SanS 8,069 | 0,000 | 1>3
Doyumu Lisans 137 | 3,119 | 0,816 154
Yiiksek Lisans 79 2,870 | 0,628
Lise 36 3,678 | 0,585
. On Lisans 108 3,338 | 0,607
Genel Is Doyumu - 2,827 | 0,039 | 1>2
Lisans 137 | 3,492 | 0,730
Yiiksek Lisans 79 3,416 | 0,575

Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin  digsal i doyumu puanlar
ortalamalarinin egitim tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 8,069; p = 0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayici post- hoc analizi yapilmistir. Egitim tiirii lise olan hastane ¢alisanlarinin

digsal i3 doyumu puanlart (3,521 £ 0,748), egitim tiirii 6n lisans olan hastane
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calisanlarinin digsal is doyumu puanlarindan (2,931 + 0,657) yiiksek bulunmustur.
Egitim tiirii lise olan hastane calisanlarinin digsal is doyumu puanlan (3,521 +
0,748), egitim tiirii lisans olan hastane ¢alisanlarin digsal is doyumu puanlarindan
(3,119 + 0,816) yiiksek bulunmustur. Egitim tiirii lise olan hastane ¢alisanlarinin
dissal is doyumu puanlar1 (3,521 + 0,748), egitim tiirii yiilksek lisans olan hastane
calisanlarinin digsal is doyumu puanlarindan (2,870 + 0,628) yiiksek bulunmustur.
Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin genel is doyumu puanlari
ortalamalarinin egitim tiirli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f = 2,827; p = 0,039 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim tiirii lise olan hastane ¢alisanlarinin
genel is doyumu puanlant (3,678 + 0,585), egitim tiiri 6n lisans olan hastane
calisanlarinin genel is doyumu puanlarindan (3,338 + 0,607) yliksek bulunmustur.
Arastirmaya katilan hastane calisanlarinin igsel is doyumu puanlar
ortalamalarinin egitim tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (p > 0.05).

Tablo 3.12: Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin is doyum diizeylerinin gorev gore ortalamalari.

Grup N Ort Ss F p Fark
Hekim 71 | 3,999 | 0,474 1>2
o Hemsire 160 | 3,553 | 0,595 4>2
Igsel Is Doyumu Teknisyen 31 2742 | 0,396 56,408 | 0,000 | 1>3
Idari Personel 98 4,077 | 0,583 jzg
Hekim 71 | 2,956 | 0,478 4>1
. Hemgire 160 | 2,893 | 0,696 4>2
Digsal Is Doyumu Teknisyen 31 2093 | 0,594 64,885 | 0,000 | 1>3
Idari Personel 98 3,670 | 0,513 izg
Hekim 71 | 3,582 | 0,460 4>1
Hemsire 160 | 3,289 | 0,564 1>2
Genel fs Doyumu | Teknisyen 31 | 2482 | 0451 | 67,415 | 0,000 izg
idari Personel | 98 | 3,914 | 0,520 2>3
4>3
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Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarimin i¢sel is doyumu puanlar
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 56,408; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post- hoc
analizi yapilmistir. Gorevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin ig¢sel is doyumu puanlari
(3,999 + 0,474), gorevi hemsire olan hastane ¢alisanlariin igsel is doyumu
puanlarindan (3,553 + 0,595) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan
hastane ¢alisanlarinin igsel is doyumu puanlar1 (4,077 + 0,583), gorevi hemsire olan
hastane calisanlarinin igsel iy doyumu puanlarindan (3,553 + 0,595) vyiiksek
bulunmustur. Gorevi hekim olan hastane calisanlarinin igsel i doyumu puanlari
(3,999 + 0,474), gorevi teknisyen olan hastane ¢alisanlarinin igsel is doyumu
puanlarindan (2,742 + 0,396) yiiksek bulunmustur. Goérevi hemsire olan hastane
calisanlarinin i¢sel i3 doyumu puanlar (3,553 + 0,595), gorevi teknisyen olan
hastane calisanlarinin i¢sel i3 doyumu puanlarindan (2,742 + 0,396) yiiksek
bulunmustur. Gorevi idari personel olan hastane calisanlarinin igsel is doyumu
puanlart (4,077 + 0,583), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin igsel is
doyumu puanlarindan (2,742 + 0,396) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin  digsal i doyumu puanlar
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 64,885; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Gorevi idari personel olan hastane calisanlarinin dissal is doyumu
puanlart (3,670 + 0,513), gorevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin digsal iy doyumu
puanlarindan (2,956 + 0,478) yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan
hastane ¢alisanlarinin dissal is doyumu puanlari (3,670 + 0,513), gorevi hemsire olan
hastane calisanlarinin digsal is doyumu puanlarindan (2,893 + 0,696) yiiksek
bulunmustur. Gorevi hekim olan hastane calisanlarinin dissal is doyumu puanlar
(2,956 + 0,478), gorevi teknisyen olan hastane ¢alisanlarimin digsal is doyumu
puanlarindan (2,093 £ 0,594) yiiksek bulunmustur. Gorevi hemsire olan hastane
calisanlarinin digsal is doyumu puanlar (2,893 + 0,696), gorevi teknisyen olan
hastane c¢alisanlarinin digsal i doyumu puanlarindan (2,093 + 0,594) yiiksek

bulunmustur. Gorevi idari personel olan hastane ¢alisanlarmin dissal is doyumu

63



puanlart (3,670 = 0,513), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin digsal is
doyumu puanlarindan (2,093 + 0,594) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin genel is doyumu puanlar
ortalamalarinin goérev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (f = 67,415; p =
0,000 < 0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post- hoc
analizi yapilmistir. Gorevi idari personel olan hastane ¢alisanlarinin genel is doyumu
puanlar1 (3,914 + 0,520), gorevi hekim olan hastane ¢alisanlarinin genel is doyumu
puanlarindan (3,582 + 0,460) yiiksek bulunmustur. Gorevi hekim olan hastane
calisanlarinin genel is doyumu puanlari (3,582 + 0,460), gorevi hemsgire olan hastane
calisanlarinin genel i3 doyumu puanlarindan (3,289 + 0,564) yiiksek bulunmustur.
Gorevi idari personel olan hastane ¢aliganlarinin genel is doyumu puanlart (3,914 +
0,520), gorevi hemsire olan hastane g¢alisanlarinin genel is doyumu puanlarindan
(3,289 £ 0,564) yiiksek bulunmustur. Gorevi hekim olan hastane galisanlarinin genel
is doyumu puanlart (3,582 + 0,460), gorevi teknisyen olan hastane c¢alisanlarinin
genel is doyumu puanlarindan (2,482 + 0,451) yiiksek bulunmustur. Gérevi hemsire
olan hastane calisanlarinin genelis doyumu puanlart (3,289 + 0,564), gorevi
teknisyen olan hastane ¢alisanlarinin genel is doyumu puanlarindan (2,482 + 0,451)
yiiksek bulunmustur. Gorevi idari personel olan hastane g¢alisanlarimin genel is
doyumu puanlari (3,914+0,520), gorevi teknisyen olan hastane calisanlarinin genel is
doyumu puanlarindan (2,482 + 0,451) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya Katilan Hastane Calisanlariin Liderlik Davranist ve Is Doyum

Diizeylerinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi.

Tablo 3.13: Arastirmaya katilan hastane ¢alisanlarinin liderlik davranisi ve is doyum diizeylerinin korelasyon
analizi ile incelenmesi.

I¢sel Is Doyumu Dissal is Doyumu Genel Is Doyumu
R | 0,547** 0,656** 0,637**
Meydan Okumak =51 505 0,000 0,000
. R | 0,563** 0,721%* 0,676%*
lTham Vermek P | 0,000 0,000 0,000
Kolavlastima R | 0,527** 0,678** 0,635%*
olaylas p__ | 0,000 0,000 0,000
. r 0,507** 0,688** 0,627**
Yol Gosterme b | 0,000 0,000 0,000
- . r 0,512%* 0,662%* 0,618**
Yireklendirme 0 0,000 0,000 0.000
Genel Liderlik | r 0,544%* 0,698** 0,654**
Davranisi p 0,000 0,000 0,000
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Meydan okumak ile i¢sel is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r = 0.547; p = 0,000 < 0.05). Buna goére meydan okumak arttik¢a igsel
1s doyumu artmaktadir.

Meydan okumak ile dissal is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.656; p = 0,000 < 0.05). Buna gére meydan okumak arttik¢a dissal
is doyumu artmaktadir.

Meydan okumak ile genel i doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.637; p = 0,000 < 0.05). Buna gére meydan okumak arttik¢a genel
is doyumu artmaktadir.

[lham vermek ile igsel is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.563; p = 0,000 < 0.05). Buna gore ilham vermek arttik¢a igsel is
doyumu artmaktadir.

[lham vermek ile dissal is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.721; p = 0,000 < 0.05). Buna gore ilham vermek arttik¢a digsal is
doyumu artmaktadir.

Kolaylastirma ile i¢sel i doyumu arasinda istatistiksel acidan anlaml iligki
bulunmustur (r = 0.527; p = 0,000 < 0.05). Buna gore kolaylagtirma arttikca igsel is
doyumu artmaktadir.

Kolaylastirma ile digsal is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.678; p = 0,000 < 0.05). Buna gore kolaylastirma arttikca digsal is
doyumu artmaktadir.

Kolaylastirma ile genel is doyumu arasinda istatistiksel acidan anlamli iligki
bulunmustur (r = 0.635; p = 0,000 < 0.05). Buna gore kolaylagtirma arttik¢a genel is
doyumu artmaktadir.

Yol gosterme ile i¢sel i3 doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r = 0.507; p = 0,000 < 0.05). Buna gore yol gosterme arttikca igsel is
doyumu artmaktadir.

Yol gosterme ile digsal i3 doyumu arasinda istatistiksel agcidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.688; p = 0,000 < 0.05). Buna gore yol gdsterme arttik¢a digsal is
doyumu artmaktadir.

Yol gosterme ile genel is doyumu arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.627; p = 0,000 < 0.05). Buna gore yol gosterme arttik¢a genel is
doyumu artmaktadir.
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Yiireklendirme ile igsel i doyumu arasinda istatistiksel agcidan anlamli iligki
bulunmustur (r = 0.512; p = 0,000 < 0.05). Buna gore yiireklendirme arttikca igsel is
doyumu artmaktadir.

Yiireklendirme ile dissal is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r = 0.662; p = 0,000 < 0.05).Buna gore yiireklendirme arttik¢a digsal is
doyumu artmaktadir.

Yiireklendirme ile genel is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r = 0.618; p = 0,000 < 0.05). Buna gore yiireklendirme arttik¢a genel is
doyumu artmaktadir.

Genel liderlik davranisi ile i¢sel is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r = 0.544; p = 0,000 < 0.05). Buna gore genel liderlik davranist
arttik¢a i¢sel is doyumu artmaktadir.

Genel liderlik davranist ile digsal is doyumu arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r = 0.698; p = 0,000 < 0.05). Buna gore genel liderlik
davranisi arttikca digsal is doyumu artmaktadir.

Genel liderlik davranisi ile genel is doyumu arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r = 0.654; p = 0,000 < 0.05). Buna gore genel liderlik
davranisi arttik¢a genel is doyumu artmaktadir.

Liderlik Davramglarinin Is Doyum Diizeyleri Uzerine Etkisinin Regresyon

Analizi ile Incelenmesi.

Tablo 3.14: Liderlik davraniglarinin igsel is doyumu tizerine etkisi.

Bagimli | Bagimsiz B3 T P F Model(p) | R
Degisken | Degisken

fgsel Is Sabit 2,620 26,266 | 0,000 | 35,879 | 0,000 0,327

Doyumu | meydan Okumak | 0,166 | 1,031 | 0,303

flham Vermek 0,380 2,315 0,021

Kolaylagtirma -0,315 | -1,075 | 0,283

Yol Gosterme -0,364 | -1,656 | 0,099

Genel Liderlik 0,492 0,680 | 0,497

Davranisi
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Meydan okumak, ilham vermek, kolaylastirma, yol gosterme, genel liderlik
davranisi ile igsel is doyumu arasindaki iligki belirlemek {izere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F = 35,879; p = 0,000 < 0.05). Icsel
is doyumu diizeyinin belirleyicisi olarak meydan okumak, ilham vermek,
kolaylastirma, yol gosterme, genel liderlik davranigi degiskenleri ile iligkisinin
(agiklayicihk giiciiniin)  giicli  oldugu  gorilmistir (R®> = 0,327). Hastane
calisanlarinin meydan okumak diizeyi igsel is doyumu diizeyini etkilememektedir (p
= 0.303 > 0.05). Hastane calisanlarmin ilham vermek diizeyi igsel is doyumu
diizeyini arttirmaktadir (3 = 0,380). Hastane ¢alisanlarinin kolaylastirma diizeyi igsel
is doyumu diizeyini etkilememektedir (p = 0.283 > 0.05). Hastane calisanlarinin yol
gosterme diizeyi i¢sel is doyumu diizeyini etkilememektedir (p = 0.099 > 0.05).
Hastane calisanlarinin genel liderlik davranist diizeyi igsel iy doyumu diizeyini

etkilememektedir (p = 0.497 > 0.05).

Tablo 3.15: Liderlik davraniglarinin digsal is doyumu {izerine etkisi.

Bagimh ) 2
. Bagimsiz Degisken B T p F Model(p) | R
Degisken
Sabit 1,441 | 15,429 | 0,000
Meydan Okumak -0,014 | -0,091 | 0,927
. flham Vermek 0,717 | 4,664 | 0,000
Dissal Is
Kolaylagtirma 0,274 | 0,997 | 0,320 | 79,433 | 0,000 0,522
Doyumu
Yol Gosterme 0,386 | 1,878 | 0,061
Genel Liderlik
-0,864 | -1,274 | 0,204
Davranisi

Meydan okumak, ilham vermek, kolaylastirma, yol gosterme, genel liderlik
davranis1 ile digsal i3 doyumu arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F = 79,433; p = 0,000 < 0.05). Dissal
is doyumu diizeyinin belirleyicisi olarak meydan okumak, ilham vermek,
kolaylastirma, yol gosterme, genel liderlik davramisi degiskenleri ile iligkisinin
(agiklayicilik giiciiniin) ¢ok giicli oldugu goriilmistir (R® = 0,522). Hastane
calisanlarinin meydan okumak diizeyi dissal is doyumu diizeyini etkilememektedir (p
= 0.927 > 0.05). Hastane c¢alisanlarinin ilham vermek diizeyi digsal is doyumu

diizeyini arttirmaktadir (B8 = 0,717). Hastane c¢alisanlarinin kolaylastirma diizeyi
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digsal is doyumu diizeyini etkilememektedir (p = 0.320 > 0.05). Hastane
calisanlarinin yol gosterme diizeyi dissal is doyumu diizeyini etkilememektedir (p =
0.061 > 0.05). Hastane ¢alisanlarinin genel liderlik davranisi diizeyi dissal is doyumu
diizeyini etkilememektedir (p = 0.204 > 0.05).

Tablo 3.16: Liderlik davraniglarinin genel is doyumu iizerine etkisi.

Bagimli | Bagimsiz Degisken B3 T p F Model(p) | R?
Degisken

Sabit 2,149 | 24,552 | 0,000 | 60,522 | 0,000 0,453

Meydan Okumak 0,094 | 0,667 | 0,506

Genel Is | [lham Vermek 0,515 |3,574 | 0,000

Doyumu | g o laylastirma -0,080 |-0,310 | 0,757
Yol Gosterme -0,064 | -0,331 | 0,741
Genel Liderlik -0,050 |-0,079 | 0,937
Davranisi

Meydan okumak, ilham vermek, kolaylastirma, yol gosterme, genel liderlik
davranisi ile genel is doyumu arasindaki iliski belirlemek lizere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F = 60,522; p = 0,000 < 0.05). Genel
is doyumu diizeyinin belirleyicisi olarak meydan okumak, ilham vermek,
kolaylastirma, yol gosterme, genel liderlik davranigi degiskenleri ile iliskisinin
(agiklayicilhik  giiciiniin) c¢ok giiclii oldugu gorilmiistir(R® = 0,453). Hastane
calisanlarinin meydan okumak diizeyi genel i3 doyumu diizeyini etkilememektedir (p
= 0.506 > 0.05). Hastane calisanlarinin ilham vermek diizeyi genel is doyumu
diizeyini arttirmaktadir (3 = 0,515). Hastane g¢alisanlarinin kolaylastirma diizeyi
genel is doyumu diizeyini etkilememektedir (p = 0.757 > 0.05). Hastane
calisanlarinin yol gdsterme diizeyi genel i3 doyumu diizeyini etkilememektedir (p =
0.741 > 0.05). Hastane calisanlarinin genel liderlik davranisi diizeyi genel is doyumu
diizeyini etkilememektedir (p = 0.937 > 0.05).
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Calisma, Ankara Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi (ANEAH)’de ¢alisan
360 kisi tlizerinde yapilan tanimlayict nitelikte bir arastirmadir. Katilimeilar
hastanede c¢alisan hekim, hemsire, idari personel ve teknisyen meslek gruplarindan
olusmaktadir.

Ankette kullanilan liderlik davranig 6lgegi ile meydan okumak (kurumu daha
ileri tasiyabilmek adina risk almak ve firsatlar1 degerlendirmek), yol gdsterme,
kolaylastirma (personeli gelisimi yoniinde desteklemek), yiireklendirme (¢alisanlarin
basarilarin1 takdir ederek cesaretlendirmek), ilham vermek (ortak bir vizyon
olusturmak) ve genel liderlik davranisi olarak bes kriter ele alinmistir.

Liderlik davranis dlgeginde yer alan 1., 6., 11., 16., 21. ve 26. maddeler yol
gostermek, 5., 10., 15., 20., 25., 30. maddeler yiireklendirme, 4., 9., 14., 19., 24., 29.
maddeler kolaylastirma, 3., 8., 13., 18., 23., 28. maddeler meydan okumak, 2., 7.,
12.,17., 24., 29. maddeler de ilham vermek Kriterlerini sorgulamaktadir.

Yapilan ¢alismada ANEAH’de kadin c¢alisan sayisinin erkek calisanlara oranla
daha fazla oldugu goriilmiistir. Bunun nedeni olarak hemsire mesleginin
cogunlugunun kadinlardan olusmasi gosterilebilir.

Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun evli, 36 yas ve lizeri oldugu goriilmekle
birlikte 1 yildan az veya 1-5 yil arasi siirede mevcut yoneticisi ile ¢alisan hastane
personelinin daha fazla oldugu gozlenmistir.

Arastirmada incelenen calisma tiirleri arasinda ndbet usulii ¢alismanin giindiiz
veya giindiiztnobet seklinde ¢alismaya gore daha ¢ok tercih edildigi ve yiiriitiildigi
gorilmiistiir. Calisanlar arasinda lisans ve 6n lisans mezunu olanlarin birbirine yakin
oranlarda oldugu lise ve yiiksek lisans mezunlarinin azinlikta oldugu goézlenmistir.

Egitim diizeylerinin artmas1 daha bilingli ve bilgili ¢alisanlar olusturmaktadir.
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Hastane biinyesinde hemsire kadrosunda ¢alisanlar arastirmaya daha cok
katilmistir. Bu durumu idari personel, hekim ve teknisyen grubu izlemektedir.

Katilimcilarin - ¢ogunlugunu mesleklerinde 1-5 yil arasi gorev yapanlar
olustururken, hastane icerisinde geng ¢alisan sayisinin arttig1 gérilmiistiir.

Liderlik davranis 6lgeginin kriterlerini inceleyecek olursak:

Meydan okumak kapsaminda; isbirligine acik iliskiler kurma, ekip ¢alismasina
onem verme, farkli bakis agilarina ve fikirlere acik olabilme ve dinleme, ekip i¢inde
saygili bir ortam olusturma, karsilikli giivene dayali bir atmosfer olusturma,
mesleginde kendini bagimsiz hissedebilme, kurum i¢i kararlarin ortak alinabilmesi
gibi konular irdelenmistir. Bu konuyla ilgili hastane c¢alisanlarmin liderlik
davraniglar1 orta diizeyde bulunmustur. Meydan okumak kriterinin cinsiyete gore
degisiklik gostermemistir. Nobet vardiyasinda ¢alisanlarin giindiiz ve giindiiz+nobet
calisanlara gore daha yiiksek diizeyde algiladiklari gorilmiistiir. Egitim diizeyi
faktoriiniin etkisinin olmadig1 gozlenmistir. Gorev tiirii incelendiginde ise, kurum igi
pozisyon arttik¢a meydan okumak kriteri de pozitif yonde artmaktadir.

[lham vermek kapsaminda; ortak bir amag ve hedef belirleme, ¢alisanlarin ve
yonetimin kurum gelecegi hakkindaki fikirlerini paylasabilme imkani, ortak amag ve
hedeflere ulagmada izlenecek yolun belirlenmesi, bu amag ve hedeflerin planlanmasi,
uygulanmasi1 ve yonetilmesi, amaclar dogrultusunda projeler gelistirilmesi,
calisanlara yeteneklerine gore gorev paylagimi saglanmasi konular1 incelenmistir. Bu
konularda hastane calisanlar1 orta diizeyde liderlik davranmisi gostermektedirler.
Cinsiyet agisindan konuyla ilgili degisiklik goriilmemistir. Calisma tiirii nobet olan
calisanlarin kriter algis1 gilindiiz ve gilindiiztnobet calisanlara gore yliksek
bulunmustur. Bunun nedeni olarak nobet usulii calismada kisilerin kendilerini daha
yetkili ve 6zgiir hissetmeleri gosterilebilir. Egitim tiirlinde ise yiiksek lisans, lisans,
lise ve 6n lisans siralamasi goriilmektedir. Gorev tiirtiniin kriterle dogru orantili bir
iliskisi oldugu goriilmiistiir. Kurum i¢i pozisyon arttik¢a kriter kapsamindaki konular
alaninda liderlik davranis diizeyi artmaktadir.

Kolaylastirma kapsaminda; yoneticilerin ¢alisanlarin beklentileri konusunda iyi
bir rol- model olmasi, kurum i¢i kural ve prosediirlere bagli kalinmasi, verilen
sozlerin arkasinda durabilme, liderlik hakkindaki fikirlere agik olabilme, planlama,
yonetme, etkili gorev dagilimi gerceklestirilmesi konular1 arastirilmistir. Bu konuda

hastane geneli ¢alisanlarda ytiksek diizeyde liderlik davranigi gozlenmistir.
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Kolaylagtirma kriterinin kadin ¢alisanlarda erkek calisanlara gére daha yiiksek
diizeyde gozlenmistir. Caligma tiirii bu kriterdeki algiy1 etkilememektedir. Egitim
diizeylerinde ise, lise ve yiiksek lisans mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gére daha
yiiksek bulunmustur. Gorev tiiriiyle kolaylastirma kriterinde ele alinan konularin
algilanmasi arasinda pozitif bir iligki goriilmiistiir.

Yol gosterme kapsaminda; yoneticilerin ¢alisanlarin yetenek ve becerilerini
sinayacak zorlu sinavlara tabi tutmasi, yeni yaklagimlarin desteklenmesi, kurumun
gelisimi acindan siirekli ¢evredeki degisim ve gelisimleri gozlemleme ve takip etme,
beklenmeyen sorunlarda problemi ¢dzme yollarini bulma, basarisizliklarda yeni
fikirlerle yola devam etme, risk alabilme, sorunlarin ¢6ziimiinde inisiyatif
kullanabilme konular1 ele alinmistir. Bu konularda cinsiyet faktoriiniin etkisinin
olmadig1 ve hastane calisanlarinin orta diizeyde liderlik davranisi gosterdigi
goriilmustiir. Nobet ve gilindiiztndbet usulii ¢alisanlarin giindiiz ¢alisanlara gore
konularla ilgili daha yiiksek diizeyde liderlik davranisi gdstermektedir. Egitim
tiiriinde ise lise mezunu disinda yiiksek lisans, lisans ve 6n lisans mezunlar1 arasinda
egitim diizeyi arttikca kriterle ilgili puanlar da artmaktadir. Bunun yaninda lise
mezunu ¢aliganlarin 6n lisans mezunlarina gore kriteri algilama diizeyleri yiiksek
bulunmustur. Kurum i¢i pozisyonda ise yine dogru orantilt bir iligki bulunmustur.

Yiireklendirme kapsaminda; iyi bir performans sonucu ddiillendirilme ve takdir
edilme, yoneticilerin calisan yeteneklerine giivenmesi ve bunu ifade etmesi,
odiillendirme konusunda yaratici fikirler olusturma, insani degerlere saygi duyulmasi
konusunda garanti verme, basarilarin kutlanmasi, ¢alisan katkilarmin takdir edilmesi
ve desteklenmesi konular1 incelenmistir. Bu konuda hastane ¢alisanlariin orta
diizeyde liderlik davranis1 gosterdikleri goriilmiistir. Kadin  calisanlarin
yiireklendirme puanlar1 erkek calisanlara gore yiiksek cikmistir. Calisma tiiriiniin
nobet, giindiiz veya gilindiiz+ ndbet olmast bu konuda degisikligi neden olmamustir.
Yiiksek lisans ve lise mezunlari 6n lisans mezunlarima goére daha yiiksek puan
almistir. Kurum i¢indeki pozisyonun ise kriter ile pozitif iliskisi vardir.

Genel liderlik davranigi kapsaminda ise diger kriterlerde ele alinan konularin
hepsi incelenmistir. Bu alanda hastane c¢aliganlarinin orta diizeyde liderlik davranisi
sergiledikleri, cinsiyet faktoriinlin etkisinin olmadigi, nébet usulii ¢caligmanin diger
caligma tiirlerine gore daha lstlin oldugu, yiiksek lisans ve lise mezunlarinin 6n

lisans mezunlarina gore daha yiiksek puan almistir. Kurum i¢i gorevin derecesi
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arttikca kriter bazinda ele alinan konularin algilanma ve memnuniyet diizeylerinin
arttig1 goriilmiistir.

Calismada bagvurulan diger bir 6lgek olan Minnesota is doyumu olgegi’nde
ise, i¢gsel is doyumu, dissal is doyumu ve genel is doyumu kriterleri ele alinmistir.

Icsel is doyumu ile; kurum i¢i basari, taninma, ddiillendirilme, takdir edilme,
isin niteligi, yiikledigi sorumluluk, terfiye bagl pozisyon degisikligi gibi konular
islenmektedir. Bu kriter 1., 2., 3., 4., 7., 8., 9., 10, 11, 15., 16., 20. maddelerle
irdelenmektedir.

Digsal is doyumu ile kurumun politika ve prosediirleri, yonetimi, ¢alisma
arkadaslari, yonetim kadrosu, ¢alisanlarla iliskiler, calisma sartlari, denetimi ve {icret
gibi konular ele alimmistir. Anketteki 5., 6., 12., 13., 14., 17., 18., 19. maddeler bu
konular1 incelemektedir.

Genel is doyumu ile kriterlerin ele aldig1 tiim konular incelenmis ve bu kriter
anketteki biitiin maddeleri kapsamaktadir.

Katilimcilarin  is  tatmin diizeylerinin; kendilerini bagimsiz hissetme,
mesleklerini benimseme, mesleklerinin sabit bir is olanag1 saglamasi, her zaman bir
mesguliyetinin olmasi, baskalar1 icin bir seyler yapabilme sansina sahip olduklarini
diistinmeleri bakimindan yiiksek bulunmustur. Bunun yaninda yoneticilerin
davraniglari, calisanlarin yeteneklerine gore yonlendirilmeleri, is ile ilgili alinan
kararlara tiim ekibin dahil olabilmesi, kendi kararlarini uygulama serbestligine sahip
olabilme gibi konularda calisanlarin is tatmin diizeylerinin arttirilmasi yoniinde
adimlar atilmasinin gerekliliginden s6z edilebilir.

Hastane calisanlarinin igsel i3 doyum diizeyleri yliksek bulunmustur. Erkek
calisanlarin kadin c¢alisanlara, giindiiz calisanlarin ndbet veya gilindiiz+ndbet
caliganlara gore yiiksek c¢ikmustir. Egitim diizeyi faktoriiyle bir degisiklik
gostermemistir. Kurum i¢i pozisyon arttik¢a calisanlarin igsel i doyumlarinin da
arttig1 gozlenmistir.

Dissal is doyum diizeyi ise hastane calisanlarinda orta diizeyde goriilmiistiir.
Erkek hastane caligsanlarinin kadin ¢alisanlara, giindiiz g¢alisanlarin nobet veya
giindiiztnobet tiirli calisanlara goére dissal is doyumu diizeyleri daha yiiksek
cikmigtir. Lise mezunu calisanlarin digsal is doyumlar1 6n lisans, lisans ve yiiksek
lisans mezunlarina gore daha yiiksek ¢ikmistir. Gorev tiirii ise, digsal i3 doyumuna

art1 yonde etkilemektedir.
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Genel iy doyum diizeyine bakacak olursak, hastane c¢alisanlarinda yiiksek
diizeyde cikmistir. Genel is doyumunun, erkek hastane calisanlarinda kadinlara,
giindiiz ¢alisanlarda nobet veya gilindliztndbet calisanlara, lise mezunlarinin diger
egitim tlrlerine gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Gorev derecesinin diger
Minnesota is doyum 6lgegi kriterlerinde de oldugu gibi pozitif bir etkisi vardir.

Tiim bunlarin yaninda liderlik davranis 6lgegi ve Minnesota is doyumu 6lcegi
kriterleri karsilagtirilmistir. Korelasyon analizi ile incelendiginde; meydan okumak,
ilham vermek, kolaylastirma, yol gosterme, ylireklendirme ve genel liderlik davranisi
kriterlerinde ele alinan konular uygulandiginda is doyumu kriterlerinin de olumlu
yonde arttig1 gorilmistiir.

Regresyon analizi ile incelendiginde ise; meydan okumak, kolaylastirma, yol
gosterme ve genel liderlik davranisi diizeylerinin ig¢sel is doyumu, digsal is doyumu
ve genel is doyumu diizeylerini etkilememistir. Ilham vermek diizeyi ise, Minnesota
is doyumu 0Olgegi kriterleri lizerinde olumlu artis gostermistir.

Saglik kurumlart yogun emek ve Ozveriyle ¢aligmayr gerektiren
organizasyonlardir. Saglik sektoriiniin ana hizmet unsurunun “insan” olmasi geregi
diger hizmet alanlarindan farklilik gosterdigi yanlari mevcuttur. Saglik kurumlarinda
tibbi malzeme, arag-gere¢, finansman, vb. gibi diizenlenmesi gereken noktalar
yoneticilikle; insan ise liderlikle yonlendirilmelidir. Etkin, katilimci ve kalifiye bir
lider, calisanlarina iyi bir rol model olabilmektedir.

Cogunlugunu kadin ve bekarlardan olusan arastirma 360 kisi {izerinde
yapilmigtir. Caligmada degiskenler olarak; yas, cinsiyet, medeni durum, mevcut
yonetici ile ¢alisma siiresi, ¢alisma tiirii, egitim durumu, gorevi, su anki hastanede
calisma stiresi arasindaki iligki ele alinip yorumlanmistir.

Arastirmada calisanlarin liderlik davranislarini algilama sekilleri {izerinde de
durulmustur.

Aragtirma bulgularina gore, kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara oranla liderlik
davranig diizeylerini daha kolay benimseyip motive edici oldugu goriilmiistiir.

Kendilerini ifade etme konusunda nébet usulii ¢alisanlarin giindiiz ¢aliganlara
kiyasla 6zgiivenlerinin ve isleyis konusunda bireysel karar alabilme yetilerinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun yani sira nébet usulii ¢alisanlarin genel liderlik

davraniglarini daha ¢ok sergiledikleri soylenebilir.
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Istisnalar (lise mezunu olanlar &n lisans mezunlarma gore) disinda egitim
durumu ve organizasyondaki pozisyonu artikca aragtirmada ele alinan liderlik
davraniglarin1 algilama diizeyi kriterlerinde de pozitif yonde bir artis oldugu
gorilmiistiir.

Sonug olarak;

1. Liderin, ekip calismasina dnem vermesi, orgiit isleyisine yonelik alinacak
kararlarda calisanlarin kendi yaptiklar1 isler konusunda diisiincelerine
danigmas1 ve siirece dahil olmalarina imkan tanimasi, ¢alisanlarin isyerini
benimsemesine ve istedikleri is ortamina ulagmalarina yardimci
olacagindan ig doyumunu artiracagi sdylenebilir.

2. Calisanlarin sadece makine olarak goriilmemesi, ruhsal ve duygusal yonleri
de ele alinarak tatmin ve motivasyonlarinin saglanmasi gerekmektedir.

3. Liderlerin, ¢alisanlartyla iyi bir iletisim kurabilmesi, onlar1 etrafinda
toplayabilmesi gerekmektedir. Liderin iletisim sirasinda nazik, samimi,
anlayigh bir dslup kullanmasi ¢alisanlarin  giiven ve Onemsenme
duygularini artiracagindan is tatminlerini yiikseltecektir.

4. Liderlerin, ¢alisanlarmi iyi tanimasi ve Ozelliklerine gore is dagilimini
gerceklestirmesi, hizmet i¢i egitimlerle desteklemesi ve bilinglendirmesi
Onem tasimaktadir.

Gilintimiizde liderlerin kurumlarmi ileriye tasiyabilmeleri ig¢in organizasyon

icindeki farkli meslek gruplarina uzlastirict ve adaletli davranmalari, mesleki etik
kurallar ger¢evesinde yonlendirici olmalari, siirekli kendilerini yenilemeleri, hizmet

sektoriindeki degisimlere agik olmalari ve ayak uydurabilmeleri gerekmektedir.
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EKLER
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Ek-A: Anket Formu

Degerli gorevli,

Asagida Tirk Hava Kurumu Universitesi Isletme Anabilim Dali Saglhk
Kurumlar1 Yoneticiligi Dal1 6gretim tiyesi Prof. Dr. Ahmet Kesik danismanliginda
gerceklestirilmekte olan tez ¢alismasi igin, hastanemizdeki liderlik davraniglari ve is
doyumu boyutlarinin 6lgiilmesi amaciyla hazirlanmis anket yer almaktadir. Liitfen
her bir soruda belirtilen uygulamanin hastanenizde var olma durumuna gore

ictenlikle yanit veriniz.

Bahar OVEC
BOLUM 1
Bilgileriniz
1. Cinsiyetiniz?
() Kadin () Erkek
2. Medeni durumunuz?
() Bekar () Evli () Bosanmis/ Dul
3. Yasmiz?
() 18-25 () 26-30 () 31-35 () 36 ve tizeri
4. Mevcut yoneticinizle ne kadardir ¢alisiyorsunuz?
() 1 yildan az () 1-5 yil arasi () 5-10 yil arasi () 10 y1l ve tizeri
5. Caligma tiirtiniiz?
() Giindiiz () Nobet () Glindiiz + Nobet
6. Egitiminiz?
() Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans
7. Goreviniz?
() Hekim () Hemsire () Teknisyen () Idari Personel
8. Kag yildir bu hastanede c¢alisiyorsunuz?
() 1 yildan az () 1-5 yil arasi () 5-10 yil arasi () 10 y1l ve tizeri
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Tablo A.1: Liderlik davranis 6lgegi

BOLUM 2

Asagidaki ifadelerin her
biri i¢in 1'den
(Neredeyse Hig) S'e
(Neredeyse Her Zaman)
kadar katilma derecenizi
ifade eden say1y1 daire
icine aliniz.

Yoneticim,

Neredeyse Hig

Nadiren

Bazen

Sik Sik

Neredeyse Her Zaman

Yetenek ve becerilerini
sinamak i¢in zorlu
firsatlar1 kollar

Birlikte yaratacagimiz
gelecegi
tanimlayabilmek i¢in
caba harcar

Isbirligine acik iliskiler
gelistirebilir

Calisanlarindan ne
bekledigi hakkinda iyi
bir 6rnek olusturur

Iyi yapilmis bir is
karsisinda insanlarin
takdir edileceklerinden
eminolmalarini saglar

Yeni yaklagimlari
denemeyi tesvik eder

Bu orgiitiin gelecegi
hakkinda calisanlarin
ilgisini uyandiracak
birvizyon tanimlama
kapasitesine sahiptir

Farkl1 bakis acilarini
dinleme konusunda
isteklidir

Kendisinin ve
calisanlarin lizerinde
uzlasilmis standartlara
baglikalmasini saglar
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Tablo A.1 (Devam): Liderlik davranis 6lgegi

Asagidaki ifadelerin her
biri i¢in 1'den (Neredeyse
Hig) 5'e (Neredeyse Her
Zaman) kadar katilma
derecenizi ifade eden
say1y1 daire i¢ine aliniz.

Yoneticim,

Neredeyse Hig

Nadiren

Bazen

Sik Sik

Neredeyse Her Zaman

10

Yeteneklerimize giivenir
ve bunu ifade eder.

11

Organizasyonun
gelisimini saglayacak
yollar bulmak igin siirekli
cevreyi gozler, yeni
gelismeleri takip eder

12

Gelecege yonelik
hayallerini bizimle
paylasir

13

Bana ve meslektaglarima
kars1 saygilidir

14

Verdigi sozlerin
takipcisidir

15

Insanlarin ¢alismalarini
odiillendirmede
yaraticidir

16

Beklenmeyen seyler
oldugunda bunun
nedenlerini 6grenmenin
yollarini arastirir

17

Bize uzun vadeli
hedeflerimizi nasil
gerceklestirebilecegimiz
konusunda yol gosterir

18 | Isyerinde karsilikl1
giivene dayali bir
atmosfer yaratmaktadir

19 | Liderlik hakkindaki
goriigleri agiktir

20 | Insanlarin ortak

degerlerine saygi
duyulmasini garanti eder
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Tablo A.1 (Devam): Liderlik davranis 6lgegi

Asagidaki ifadelerin her
biri i¢in 1'den (Neredeyse
Hig) 5'e (Neredeyse Her
Zaman) kadar katilma
derecenizi ifade eden
say1y1 daire i¢ine aliniz.

Yoneticim,

Neredeyse Hig

Nadiren

Bazen

Sik Sik

Neredeyse Her Zaman

21

Basarisizlik miimkiin
olsa bile risk alir ve yeni
fikirleri dener

22

Gelecek hakkinda
iyimser ve coskulu
davranir

23

Isimizi nasil
yapacagimiz konusunda
secim yapmamiza izin
verir

24

Amaglar, planlar ve
gecilen asamalarin
belirlenmesinde
kararlidavranir

25

Elde edilen basarilar
kutlar

26

Engellerin asilmasi
konusunda yapilacak
girigsimlerde
inisiyatifkullanir

27

Isimizin anlami
hakkinda inangla
konusur

28

Gelecek faaliyetlerinin
planlanmasina bizi de

dahil eder

29

Amaclara dogru gelisim
igerisinde her seferinde
bir adim atar,projeleri
boliimlere ayirir

30

Katkilar takdir eder ve
destek sunar
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BOLUM 3

Tablo A.2: Minnesota is doyumu anketi.

Asagidaki boliimde isinizin ¢esitli
yonleriyle ilgili cimleler
bulunmaktadir. Her climleyi dikkatle
okuyarak isinizin o climlede belirtilen
yoniinden ne derecede memnun
oldugunuzu asagidaki sablona gore bir
(X) isareti ile belirtiniz.

“Bu yonden isimden ne kadar
memnunum? "’

Hi¢ Memnun Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1| Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

2| Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi
bakimindan

3| Arasira degisik seyler yapabilme
sansimin olmasi bakimindan

4 Toplumda “saygin bir kisi” sansini
bana vermesi bakimindan

5 | Amirimin karar vermedeki yetenegi
bakimindan

6 | Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi
bakimindan

7| Vicdanima aykirt olmayan seyler
yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8 | Bana sabit bir is olanag1 saglamasi
bakimindan

9 Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme
olanagina sahip olabilme bakimindan

10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olmam bakimindan

111" Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

12

Is ile ilgili alinan kararlarin
uygulamaya konmasi bakimindan

85




Tablo A.2 (Devam): Minnesota is doyumu anketi.

Asagidaki boliimde isinizin ¢esitli
yonleriyle ilgili ciimleler
bulunmaktadir. Her climleyi dikkatle
okuyarak isinizin o climlede belirtilen
yoniinden ne derecede memnun
oldugunuzu asagidaki sablona gore bir
(X) isareti ile belirtiniz.

“Bu yonden igimden ne kadar
memnunum?”’

Hi¢ Memnun Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

13 Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret
bakimindan

14 Is icinde terfi olanagimin olmasi
bakimindan

15| Kendi kararlarini uygulama
serbestligini bana vermesi bakimindan

16 Isimi yaparken kendi yeteneklerimi
kullanabilme sansin1 bana saglamasi
bakimindan

17 Caligma sartlar1 bakimindan

18 Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagsmalar1 bakimindan

19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir
edilmem bakimindan

20

Yaptigim is karsiliginda duydugum
basar1 hissinden
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