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LIiDERLIK STILLERININ CALISAN MOTiVASYONUNA ETKiSi
(KONYA SAGLIK KURULUSLARI CALISANLARI ORNEGI)

Bir organizasyonda lider orgiitiin basaris1 ve ¢alisanlarin motivasyonu i¢in en
uygun liderlik stilini belirlemek ve uygulamak zorundadwr. Calisanlarn motive
edilmesine iligskin teori ve pratikte pek ¢ok Oneri ve uygulama var olmakla beraber,
uygulanacak liderlik stillerinin hangisinin en etkin olduguna dair diisiinceler de
cesitlidir. Bu cerceveden hareketle bu ¢alismada kamu saglik calisanlar1 agisindan
liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonuna etkisinin 6l¢iilmesi amaglanmistir. Bu
amacgla Konya ilinde secilmis devlet hastaneleri ve bu hastanelerin baglh oldugu

genel sekreterlik biriminde gorev yapan saglik personellerine anket uygulanmaistir.

Arastirmanin saha ¢aligmasi (anket) sonuglarma gore; calisanlarin liberal,
dontistimcii ve islemsel liderlik degerlendirmeleri medeni durumlarina gore, liberal,
karizmatik ve babacan liderlik degerlendirmeleri yaptig1 ise gore, otokratik liderlik
degerlendirmeleri kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.
Yoneticilerin demokratik, babacan, karizmatik, liberal, doniisiimcii, otokratik ve
islemsel liderlik diizeyleri arttik¢a ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri de artmaktadir.
Liderlik stilleri ile motivasyon diizeylerinin ve iliskilerinin incelenmesi sonucunda
calisanlarin motivasyonu ile en ¢ok iliskisi bulunan liderlik stilleri demokratik-
katilimer liderlik ve babacan-paternalist liderlik, en az iliskisi bulunan liderlik

stillerinin ise sirasiyla otokratik liderlik ve liberal liderlik oldugu goriilmektedir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLES ON THE MOTIVATION OF
EMPLOYEES
(THE SAMPLE OF THE OFFICERS OF THE HEALTH INSTITTUTIONS IN
KONYA)

In an organization, the leader must determine and apply the most suitable
leader ship style in order for the success of the organization and motivation of the
employees. As well as the reareplenty of suggestions and applications in theory and
practice concerning the motivation of the employees, the ideas as tow hich of the
leadership styles will be the most efficient vary. From this point of view, in this study
it is aimed to measure the effect of leadership styles on the motivation of employees
in terms of the state health workers. For this purpose, a questionnaire was conducted
on the health personnels working in the state hospitals selected in Konya and the

office of secretary general with which those hospitals are affiliated.

According to the questionnaire results, the liberal, transformational and
practical leadership evaluations of the employees differ with regard to their marital
status, charismatic and paternalistic leadership evaluations differ with regard to their
duties, and autocratical leadership evaluations differ with regard to their terms of
office in the in stitution. The more the democratic, paternalistic, charismatic, liberal,
transformational, autocratical and practical leadership levels of the administrators
increase, the more the motivation levels of the employees rise. As a result of the
examination of the leaderships tyles together with the motivation levels and relations,
it is seen that the leadership styles that are the most related with the motivation of the
workers are the democratic-participative and paternalistic leadership, and the least

related ones are the autocraticand liberal leadership respectively.
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GIRIS

— Calisma Konusunun Sec¢imi: Liderlik, calisanlar1 6rgiitiin amaclarina
ulagmasinda harekete gegiren, ¢alisanlar1 6rgiit vizyon ve misyonunda birlesmelerini
saglamak suretiyle motive eden bir konumda bulunur. Lider bulundugu konumdan
otliri kilit bir role sahiptir. Liderin basarili olup olmadigi, orgiit amaclarinin
gerceklesip gergeklesmemesine baglidir. Lider, basariya ulagsmak i¢in uygulayacagi
en etkili liderlik stillini belirlemeli, calisanlarin motivasyonunu azaltan ve artiran
etkenleri tespit etmeli ve ¢alisanlar1 orgiit amaclar1 dogrultusunda esinlendirmeli ve
yonlendirmelidir. Bu diisiincelerden yola ¢ikarak liderin uygulayacagi en etkili
liderlik stilini belirlemek, liderlik stilleri ve bu stillerin uygulanabilirligi konusunda
yoneticileri bilgilendirmek ve onlara yol gostermek, ¢alisan motivasyonunu azaltan
ve artiran faktorleri tespit ederek yoneticilerin basariya giden yolda oniinii agmak

icin bu konu secilmistir.

— Calismamin Amaci: Saglik kurumlarinda sunulan hizmetlerdeki yapilacak
olan en ufak hata sakat kalmaya hatta 6liime ve telafisi miimkiin olmayan sonuclara
yol agabilir. Amaci insanlarin saglik sorunlarini ¢ézmek olan bir meslek grubu
calisanlarinin motivasyon diizeylerinin yeterli diizeyde olmasi, hizmet sunduklar1
hastalar ve kurum i¢inde onem arz etmektedir. Bu ¢alismanin amaci yoneticilere
liderlik stillerinin, saglk calisanlarinin motivasyonunun artirilmasinda dnemli etken
oldugunu gostermek, glinlimiizde uygulanan liderlik stillerinin hangilerinin en etkili
oldugunu ortaya ¢ikarmak, saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu olumlu ve olumsuz
yonde etkileyen faktorleri belirlemek ve liderlik stillerinin uygulanabilirligi ile
calisan motivasyonunun artirilmasi konusunda yodneticilere kaynak olusturmak ve

onlara yardimc1 olmaktir.

— Cahsmanin Onemi: Giiniimiizde kamu saglik hizmeti veren yoneticilerin
bir kismmm liderlik stilleri bakimmdan liderlik o6zelliklerini tasimadig:
disiiniilmektedir. Ciinkii bu yoneticilerin pek cogu tasidiklari liderlik stilleri
sebebiyle degil de farkli giicler sayesinde bulunduklar1 konumlara getirilmislerdir.
Liderlik aslinda kiside ya vardir ya da yoktur. Fakat liderlik vasiflarinin sonradan
gelistirilebildigi de bilinen bir ger¢ektir. Kamu saglik hizmeti veren yoneticilerimizin

uyguladigr liderlik stilleri ve bu stillerin uygulanabilirligi hakkinda yapilmis



arastirma pek bulunmamaktadir. Bu arastirma saglik kuruluslarinda gorev yapan
yoneticilerin giinlimiizde uyguladigi liderlik stillerinin ve liderlik stillerinden
hangilerinin en etkili oldugunu ve hangilerinin ¢alisgan motivasyonunu artirdigini
gostermek, ayrica c¢alisan motivasyonunu olumlu ve olumsuz yonde etkileyen
faktorleri belirleyerek yoneticilere kaynak olusturmak, kurumun amaglarina

ulagmasini saglamak agisindan 6nem arz etmektedir.

— Cahsma Plam: Liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde etkisinin
arastirildigl bu calismanin ilk iki bolimiinde konu ile ilgili bir literatiir aragtirmasi
yapilmis ve konu biitiinliigli arz edecek sekilde liderlik ve motivasyon kavramlari,
kuramlar1 farkli agilardan goriislerle birlestirilerek sunulmustur. Arastirmanin {i¢lincii

boliimiinii konuyla ilgili bir alan ¢alismas1 olusturmaktadir.

Bu boliim teorik niteliktedir. Bu kapsamda Konya Ili Kamu Hastaneler Birligi
Genel Sekreterligi, Konya Numune Hastanesi, Beyhekim Devlet Hastanesi ve Bozkir
Devlet Hastanesi'nde gorev yapan saglik c¢alisanlarina yonelik caliganlarin kisisel
bilgilerinin de yer aldigi ve birlikte calistiklar1 liderlerini degerlendirdikleri bir
liderlik stilleri anketi ve farkli motivasyon boyutlarni degerlendirdikleri bir anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda uygulanan cesitli liderlik stillerinin c¢alisan
motivasyonu iizerinde etkileri olduguna iliskin bulgular yer almakta olup, ankette yer
alan kisisel bilgilerin motivasyon ve liderlik stilleri ile iliskileri ve varsayimlarda

degerlendirilmistir.

Arastirma evrenini Konya Ili Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi,
Konya Numune Hastanesi, Beyhekim Devlet Hastanesi ve Bozkir Devlet
Hastanesi'nde gore yapan yaklasitk 5.500 saglik c¢alisani olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini ise bu kurumlarda gorev yapan 158 kisi (22 tibbi sekreter,
16 saglik memuru, 3 tekniker, 12 memur, 9 ebe, 36 hemsire 4 rontgen teknisyeni, 5
veri hazirlama ve kontrol isletmeni, 2 temizlik personeli, 5 doktor (¢ocuk gelisim
uzmani, pratisyen hekim, patoloji uzmani), 5 bilgi islem personeli, 2 eczaci, 7 uzman
(663 say1l KHK geregince atanan), 6 hizmetli, 1 yemek hizmet alim personeli, 3 att,
11 laboratuar teknikeri, 2 giivenlik personeli, 1 biyolog, 1 psikolog, 1 avukat, 4

miihendis) olusturmaktadir.



— Kullanilan Metod ve Teknikler: Bu calisma teorik ve uygulama olmak
iizere iki kategoriden olusmaktadir. Teorik kisimda ilgili literatiir taramasi
tekniginden faydalanmilmistir. Uygulama kisminda ise alan arastirmasi ve anket
teknigi kullanilmistir. Toplanan veriler tanimlayict istatistiki metot ve yontemler

kullanilarak analiz edilmis ve degerlendirilmistir.

Uygulamali boliimiin verileri ilgili literatiir dogrultusunda hazirlanmis anket
formu ile toplanmistir. Anket formunda yer alan liderlik stilleri ile ilgili sorular daha
once Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde 2012 yilinda
Serife Alev Uysal adli 6grenci tarafindan hazirlanan ve kabul edilen "Hastane
Yoneticilerinin - Liderlik Ozellikleriyle Calisanlarm Is Uretkenlik Diizeyleri
Arasmdaki iliskilerin Incelenmesi: Isparta Il Merkezindeki Hastaneler Uzerinde Bir
Arastirma" konulu yiiksek lisans tezinden alinmistir. Calisan motivasyonu ile ilgili
sorular ise daha &nce Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim Dali'nda 2009 yilinda Ayvaz Giindiiz adli 6grenci tarafindan
hazirlanan ve kabul edilen "Yonetim Siirecinde Yoneticilerin Sergiledigi
Davraniglarin  Calisanlarin - Motivasyonuna Etkisi: Egitim Kurumlarinda Bir

Uygulama" konulu yiiksek lisans tezinden alinmistir.

Olusturulan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolimiindeki
demografik 6zellikler katilimcilarin tanitici bilgilerini icermektedir. Bu bdliimde,
calisanlarin kurumda yapilan gorev, gorev yaptiklar1 kurum, kurumdaki hizmet
stireleri, gorev yapilan birim, birimdeki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, yas,
ogrenim durumu, bagli ve sorumlu olunan amir ve bagl veya sorumlu olunan amirle
toplam calisma siiresi durumuna iliskin 11 soru yer almaktadir. Gizlilik ilkesine bagl
kalinarak ve cevaplarin daha gercek¢i verilecegi varsayimindan hareketle anketi
dolduran bireylerden isim, soy isim yazmamalari istenmis sadece bulunduklar1
poliklinigi ve birimi yazmalar1 istenmistir. Ikinci boliimde birimdeki amirin liderlik
stillerinin belirlenmesine iliskin 43 soru yer almaktadir. Buna gore her bir soruya
iligkin olarak alinan cevaplarin ortalamasi ve standart sapmasi 6l¢iilmiistiir. Sorular
“Kesinlikle Katiliyorum” dan “Kesinlikle Katilmiyorum” arasinda 5'li likert 6lgek
sisteminde olusturulmustur. Boylece deneklerin ifadeye hangi derecede katildiklari

belirlenmektedir. Uciincii bdliimde ise motivasyon diizeylerinin belirlenmesine



iliskin 18 soru yer almaktadir. Buna gore her bir soruya iliskin olarak alinan
cevaplarin ortalamasi ve standart sapmasi Olgiilmiistiir. Sorular “Hi¢ Memnun
Degilim” den “Cok Memnunum” arasinda 5'li likert olgek sisteminde
olusturulmustur. Bdylece deneklerin ifadeye hangi derecede katildiklar1

belirlenmektedir.

Anket uygulanmadan Once basta Konya Kamu Hastaneler Birligi Genel
Sekreterligi'nden ve ilgili hastanelerin bashekimliklerinden izin alinmis, deneklerin
sorulara acik ytreklilikle cevap vermesi ve bu anketin sadece bu arastirma ig¢in
kullanilacag1 kendilerine ifade edilmistir. Anket uygulamasi yapilan kurumlarm bir
birinden bagimsiz ve farkli olmasi, kurumlarin islevsel olarak biiyiik bir yapida
olmalar1 ve bir birbirine uzak olmamalari, ayrica bu kurumlarda gorev yapan ve
anket uygulanan saglik calisanlarmin is yogunlugunun fazla olmasi gibi sebeplerden

dolay1 anket calismasinin yapilmasi ve toplanmasi biraz uzun zaman almastir.

Arastirmadan elde edilen veriler istatistiki metotlar kullanilarak analiz
edilmistir. Ilgili sorulara verilen cevaplarin tanimlayici istatistigi olarak ortalama ve
standart sapma degerinden yararlanilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler SPSS
(Statistical Package for The Social Sciences) for Windows 15.0 programi, Kruskal-
Wallis Testi, Mann-Whitney Testi kullanilarak analiz edilmistir. Veriler
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlardan (Sayi, Yizde, Ortalama,

Standart sapma) faydalanilmistir.

— Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Arastirma liderlik stillerinin
motivasyona etkisini arastrmak oldugu i¢in, yonetici durumunda olanlar dahil
edilmemistir. Konya ilinde Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligime bagh
olarak merkez ve ilgelerde faaliyet gosteren toplam 23 hastane mevcuttur. Arastirma
Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi dahil olmak ilizere merkezde faaliyet
gosteren iki biiylik hastane ve ilgede faaliyet gosteren kiiglik Olgekli bir hastane
olmak iizere toplam dort kurumda yapilmistir. Tiim calisanlara ayni1 anda
ulagilamamistir. Kurumlarin farkli olmasi ve farkli yerlerde faaliyet gostermeleri
sebebiyle anket uygulama siiresi uzamistir. Calisanlarin 6nemli bir kismi yapilan

calismay1r onemsememis, c¢esitli nedenlerle arastirmaya katilmayi reddetmislerdir.



Arastirmaya katilan deneklerin anket formunu doldururken biitiin sorulara samimi

cevaplar verdikleri; anket formunu i¢tenlikle doldurduklar1 kabul edilmistir.
— Varsayimlar: Calismada su varsayimlar test edilmistir:

1. Yoneticilerin swrasiyla demokratik, babacan, karizmatik, doniisiimcii,
islemsel, liberal ve otokratik liderlik stillerinin uygulanma diizeyleri arttik¢a

calisanlarin motivasyon diizeyleri de artmaktadir.

il. Calisanlarin liberal, doniisimcii ve islemsel liderlik degerlendirmeleri

medeni durumlarma gore farklilik gostermektedir.

iii. Calisanlarin liberal, karizmatik ve babacan liderlik degerlendirmeleri

yaptig1 ise gore farklilik gostermektedir.

iv. Calisanlarin otokratik liderlik degerlendirmeleri kurumdaki hizmet

stirelerine gore farklilik gostermektedir.

v. Calisanlarin motivasyon diizeylerini en cok etkileyen liderlik stilleri

demokratik-katilimei liderlik ve babacan-paternalist liderliktir.

vi. Calisanlarin motivasyon diizeyleri c¢alistiklar1 birime gore farklilik

gostermektedir.

vii.Calisanlarn  motivasyon diizeyleri c¢alistiklar1 kuruma gore farklilik

gostermektedir.



BiRINCi BOLUM
LiDERLIK: KAVRAMSAL CERCEVE

Liderlik, temel insani, toplumsal ve evrensel olgulardan biridir. Insanlarin grup,
orgiit, topluluk olarak birlikte yasadiklar1 ve faaliyet gosterdikleri tiim zamanlarda ve
yerlerde liderlik soz konusudur.'Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli
canlilar olduklar1 kadar olusturduklar1 gruplar1 yonetecek ve hedeflerine gotiirecek
liderlere de ihtiya¢ duyan varliklardir. Belirli ama¢ ve hedeflere yonelmis insan
gruplarinin  olusturulmas1 ve harekete gecirilmesi her insanda kolay kolay

bulunmayan ayri1 bir beceri ve ikna etme yeteneklerini gerektirmektedir.’

Liderlik insanlarm isbirligini saglama stirecidir. YOnetici, sahip oldugu
yetkileri kullanarak insanlar1 yonetebilir. Ancak, salt yetkiyle insanlarin harekete
gecirilmesinde etkili olamaz. Yoneticinin gii¢clii bir lider olmasi da gereklidir.
Liderlik, yOneticiye taninan yasal giiciin zorlayiciligi ile insanlarin amaglar yoniinde
harekete gecirilmesi olmayip, insanlar1 etkileyerek davranmis degisikligi yaratilmasi

yoluyla istenen sonuglarm elde edilmesidir.

1. LIDERLIGIN TANIMI ve LIiDERLIGE TEMEL OLUSTURAN
KAVRAMLAR

1.1. Liderligin Tanim

Yonetimde basartyr getiren etken, personelin basarili bir sekilde
yonetilmesine baglhidir. Bagarmin sirr1 insanlar1 idare etmesini bilmekte yatmaktadir.
Ciinkii, yoOnetici mahiyetinde ¢alisan personeli etkili ve verimli bir sekilde
calistirarak sonuca ulasan ve basarili olan kisidir. Yonetimde basarmin temel unsuru
1yi bir yonetim tarzi sergileyerek orgiit ve ¢alisanlarin amaclarmin gergeklestirmesini

saglamaktir.

' A. M., Dinar, Liderlik, Liderlik Tarzlar1 ve Bir Uygulama, istanbul Teknik Universitesi (iTU), Fen
Bilimleri Enstitiisii (FBE), Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi (YYLT), Istanbul, 2001, s.
29

> E. Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2004, s. 431 )

*B. Karayel, isletme Yoneticilerinin Onderlik Davranislari ve Isgoren Tatmini Uzerine Etkileri,
Hacettepe Universitesi (HU) Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), YYLT, Ankara, 1999, s. 1



Liderlik, bir orgiitte veya grupta izleyenleri, belirli amaglara ulagsmak igin
birlestiren ve onlar1 harekete gegiren planlanmis davranislar olarak tanimlanabilinir.
Liderlik siireci ise, kurumun sahip oldugu maddi kaynaklar1 kullanan insanlarin,
goniil giicleri ile orgiitsel amaglara katki saglanmasini hedefler.! Liderlik, hedef

belirleme ve basarma yoniinde grubun faaliyetlerinin etkilenme siirecidir.”

Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup
iizerindeki; insanlarin ortak hedeflere ulasmak i¢in ¢abalamasini tesvik eden, ortak
hedeflere ulasmada yardimei olan bir siire¢ olarak tarif edilebilir.” Liderlik, grup
hedeflerini belirlemeye ve gelistirmeye yonelik olarak, grup aktivitelerini etkileme
stireci olarak tanimlanabilir. Liderlik, grup, orgiit ya da toplum olarak, belirli ortak

amagclara ulagsmay1 hedeflemis ¢ift yonlii etkileme siirecidir.*

Liderlik= f (lider, izleyiciler, kosullar) yani liderlik stireci; lider, izleyiciler ve
kosullar arasindaki iliskilerden olusan karmasik bir siirectir’. Lider baskalarmin
tutum ve davraniglarini etkileyerek orgiitsel amaglar1 gergeklestiren kisidir. Liderlik
ve motivasyon birbirleri ile olduk¢a yakindan iliskilidirler. Insanlari motive etme

yeteneginden yoksun kisi lider olarak kabul edilemez’.

Isletme yonetimi acisindan liderlik, isletmenin organizasyonel yapisi
icerisinde yer alan herhangi bir iiyenin isletme ile ilgili konularda gii¢lii etkileme
zelligine sahip olmasi seklinde tanimlanabilir.” Lider, yaratici ve yenilik¢i oldugu
kadar, gercekci olmak zorundadir. Hayali hedefler ve aldatici ilgi gosterileri, orgiitte
gliveni sarsar, moral bozucu etki yapar. Lider orgilitte ¢atismalar1 Onler, ¢atisma
nedenlerini ortadan kaldirmaya c¢alisir. Bir liderin tutum ve davranislariyla astlari

iizerinde ne gibi etkiler biraktigi 6nemli bir noktadwr. Bir liderin karakteri, huyu,

' K. Ofluoglu, Tiirk Silahli Kuvvetleri Askeri Hastane Yéneticilerinin Onderlik Davranislari, Ankara
Universitesi (AU), Saglik Bilimleri Enstitiisii (SABE), YYLT, Ankara, 2002, s. 1

2 H. Can-A. Akgiin-S. Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Ankara, 1998, s. 318

* L. Werner, Liderlik ve Yonetim, (Cev. V. Uner), Istanbul, 1993, s. 17

* A. Yigit, Lider Davramslarimin Personel Is Doyumuna Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Alan
Calismasi, Gazi Universitesi, (GU), Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), YYLT, Ankara, 2004, s.
13

> T. Kogel, “Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar”, Isletme Yoneticiligi: Yonetici ve
Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis, Istanbul, 2001, s. 466

6 C. Seyfikli, Hastane Yoneticilerinin Liderlik Davranislarmin Personel Is Doyumuna Etkisi,
Gaziosmanpasa Universitesi, (GOU), SBE, YYLT, Tokat, 2007, s. 10; D. Hellriegel-J.
Slocum, OrganizationalBehavior, New York, 1992, s. 470'den alint1.

"1. Erdogan, isletmelerde Davranis, istanbul, 1997, s. 355-356



gliclii ve zayif egilimleri, beceri ve yetenekleri i¢cin kendisi hakkinda yargilara

- s 1
varmasi, bundan sonra atacagi adimlarda kendisine yararli olur.

Liderlik orgiit amaglarinin  gergeklestirilmesi igin, Orgiit personelinin
gereksinimlerini, bireyler ve cevre arasindaki iligkileri diizenleyen, bireyler ve
birimler arasinda iletisim ve esgiidiimii saglayan bir siiregtir. Liderlik i¢in zeka,
egitim ve deneyim Onemlidir. Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢ok tanim
incelendigi ve bir sentez olusturulmaya calistirildig: taktirde bu kavrami, bir grup
insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amagclar1 gergeklestirmek icgin

onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamudir diye tanimlayabiliriz.”

Gilintimiizde biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetleri de degisim ve
gelisim i¢cinde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin 6nemli bir béliimiinii olusturan
hastane hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almasi
onemli yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum hastane
hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin genislemesine yol agmaktadir. Buradaki
basar1 ya da belirlenen hedeflere ulasma ve sunulan hizmetlerdeki etkinlik ve

verimlilik sergilenen liderlik davraniglari ile ¢ok yakindan ilgilidir.3
1.2. Liderlige Temel Olusturan Kavramlar

Yonetimin en 6nemli konularindan birisi de otorite, gii¢, etkileme, ikna etme,
itaat ve pazarlik konularidir. Yonetim uygulamasi tamamen gii¢ kullanimi ile
ilgilidir. Dolayisiyla gilic kavrammin niteligi, cesitleri ve baska kavramlarla
iliskilerinin 1y1 kavranmasi yoneticilerin etkinligini artwracaktwr. Giig, baskalarmni
etkileyebilme yetenegidir. Giig, c¢alisanlara yon verebilmek i¢in liderin ihtiyag
duydugu kaynaktir.* Gii¢ uygulamas: etkilemeyi dogurur. Etkileme, bir kimsenin,
baska birinin oneri talimat ve emirlerini yerine getirmesi olarak tamimlanabilir.’

Orgiit veya isletme ydneticisi bu giiciin varligi oraninda ¢alisanlarindan verim alir.

' . Akat-G. Budak-G. Budak, fsletme Yénetimi, Izmir, 2002, s. 280-281

> Eren, s. 431

*S. Velioglu-F. Vatan, “Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranis Boyutlarinin incelenmesi”, 5. Ulusal
Saglik Kurulusglar1 ve Hastane Yo6netimi Sempozyumu, Eskisehir, 2002, s. 94

4 Kogel, s. 447-449

3 Kogel, s. 449



Gli¢ kavramiyla birlikte giiclin alani, giiciin konusu ve gii¢ kaynaklarinin da
incelenmesi gerekmektedir. Gii¢ alani; kisinin etkileyebildigi kisilerin toplanudir. Gii¢
konusu; kisinin bagkalarmni hangi konularda etkileyebildigini ifade etmektedir. Gii¢
kaynaklar1 ise; kisinin bagkalarini etkileyebilmek i¢in yararlandigi kaynaklarin neler

oldugunu ifade etmektedir'.

Etkili bir lider, giiclii olmal1 ve giiciinii nasil kullanacagini iy1 bilmelidir. Bir
liderin giiciiniin kaynagi, bize baskalar1 tarafindan neden izlendiginin cevabini biiyiik
oranda verebilir . Gii¢ belirli kaynaklarm kullanilmasindan elde edilmektedir.
Yoneticilik bu kavramlar1 etkileme siireci ile kullanarak bagkalarmnin davranislarini

degistirebilmektir’.

Otorite ise; belirli bir organizasyon mensuplarinin istekli ve sartsiz olarak
iistlerinin talimatlarina uymalaridir. Otorite emir verme ve itaat bekleme hakki olarak
ta tanimlanabilinir. Otorite kisiye oOrgiit tarafindan verilen karar verme ve astlarin
davraniglarint belirleme hakkidir. Bu anlamdaki otorite formal otoritedir ve kisi o

mevkii isgal ettigi icin ona verilmistir.*

Barnad bir kimsenin otoriteye sahip olmasmi su sekilde tanimlamistir: "Ust
kademesinin o kisiye belirli haklar1 vermesi ile degil, o kisinin astlarinin verilen
emirlere uyup uymamasi ile belirlenir. Otorite bir gii¢ kullanim seklidir. Giic
otoriteyi de kapsayan daha genis bir kavramdwr ve formal otorite bagskalarimni

etkilemenin yasallastirildig1 bir gii¢ seklidir."’

Kuvvet, giiciin uygulanmis sekli olarak tanimlanabilir. Giigte, yoneticinin
talimatlarina riayet edilmektedir. Yani A'nin verdigi talimat uyarinca B davranis
gostermektedir. Oysa kuvvette, B A'nin talimatlarma uymamakta fakat A'nin fiilen
uyguladigi onlemler (kuvvet) karsisinda uymak zorunda kalmaktadir. Dolayisiyla

kuvveti de giiciin bir ¢esit ifade sekli olarak gérmek miimkiindiir.

''N. Goktepe, Yonetici Hemsirelerin Liderlik Tarzlari ile Astlarm Yonetici Hemsirelerinin Liderlik
Tarzlarin1 Algilamalarinin Arastirilmast, Istanbul Universitesi (TU), SABE, YYLT, istanbul,
2001, s. 4

?Seyfikli, s.10; D.Hellriegel-J. Slocum, Organizational Behavior, New York, 1992, s. 472'den alintu.

3 Kogel, s. 450

*Goktepe, s. 5

3 Kogel, s. 450



2. LIDERIN GUC KAYNAKLARI

Liderligin gii¢ kaynaklarini konu etmeden 6nce "gili¢" kavraminmi incelemek
dogru olacaktir. Gii¢, B'nin A'nin isteklerini yerine getirmesi i¢in A'nin B'yi etkileme
kapasitesine isaret eder. Gli¢ var olabilir ancak kullanilmayabilir. Bu nedenle gii¢ bir

kapasite ya da potansiyeldir. Bir kisi glice sahip olabilir ancak onu kullanmayabilir.

Diger bir ifadeyle, gilic bir kimsenin baskalarini, kendi istedigi yonde
davranisa sevk edebilme yetenegidir. Dolayisiyla gii¢ iliski liderligi bir kavramdir.
Yani glic kavrami daima kisiler arasindaki iliskileri ifade eder. Tek basina ve
baskalar1 ile iliskilendirmeden, bir kisi i¢in giigliidiir denemez. Kisinin giicli ancak
baskalar1 ile iliski kurdugu zaman anlagilabilir. Eger bir kisi baskalarin1 kendi
belirledigi yonde davranmaya sevk edebiliyorsa giicliidiir denilebilir.' Yani 6zetle
glic kisinin yaptiklar1 isler ya da hissettikleri ile ilgili bagkalarmi etkileme

potansiyelini igerir.

Belki de giiciin en onemli yani bagimliligm bir fonksiyonu olusudur. B'nin
A'ya bagimliligi ne kadar biiyiikk ise, A'nin iliskideki giicii o kadar kuvvetlidir.
Bagimmlilik B'nin, A'nin kontrol ettigi alternatifleri algilamasina ve alternatiflere
atfettigi Oonemi temel alir. Bir kisi sadece sizin sahip olmak istediginiz seyler

iizerinde kontrol sahibi olarak sizin iizerinizde gii¢ sahibi olabilir

Organizasyonel alanda bazi kisiler insanlar1 etkilemek noktasinda
digerlerinden daha biiyilkk bir kapasiteye sahiptir. Orgiitlerin yapacaklar1
organizasyonlarda gii¢ esit olmayan bir bigimde dagilir. Her organizasyon belli bir
giic dahilinde gerceklesir. Geleneksel olarak otorite organizasyonlardaki tek giic
kaynag1 olarak goOrilmiistir. Oysa, bugiin otoritenin giiciin bir ¢esidi,
kurumsallastirilmis bir ¢esidi oldugu kabul edilmektedir. Etkileme ise giiciin
kullannmina imkan veren siiregtir. Gii¢ belirli kaynaklarin kullanilmasindan elde
edilmektedir. Yonetici bu kaynaklar1 etkileme siireci ile kullanarak bagskalarmin

davramislarmi degistirebilmektedir. Orgiitsel yapilarda genel olarak bes gii¢ tiirii

' Kogel, s. 449



bulunmaktadir. Giiclin kaynaklari ile ilgili farkli siniflandirmalar yapilmis olsa da en

bilinen calisma French ve Raven'in ¢calismasidir.’
2.1. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, liderin hiyerarsik yap1 i¢indeki konumuna ya da roliine bagh
olarak sahip oldugu yetkiye dayal giictiir.”Bu gii¢ kaynag, izleyicilerin 6nderin veya
yoneticinin kendi davranislarini etkileme hakkima sahip oldugunu kabul etmeleri ile
ilgilidir. Yasal gii¢ esasinda otoriteyi ifade etmektedir. Dolayisiyla eger
organizasyonu belirli kademelerin belirli otoritesi oldugu kabul ediliyorsa (izleyiciler
tarafindan) o kademelerde bulunan yoneticilerin astlardan belirli isteklerde bulunma
hakk: kabul ediliyor demektir. Burada, astlarin, iist kademelerden gelen isteklere
uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur. Bu mecbur hissetmenin
cesitli nedenleri olabilir. Bir yonetici, astlarindan bir is isteyebilir, ancak astlar bunu

yapmazlarsa; onlar1 kinayabilir ve cezalandirabilir.

Bir toplumdaki kiiltiirel degerler bunu etkileyebilir (yaslilarin s6ziiniin
dinlenmesi), belirli bir organizasyona katilma bu organizasyonun ilke ve
yontemlerini benimsemekle sonuglanabilir veya yasal yetkisi oldugu varsayilan kisi
belirli bir grubu temsilen se¢imle gelmis olabilir.’ Bu gibi nedenlerle, kisiler belirli
bir kademe, mevki veya kisiden gelen isteklere uyacaklar ve uymalar1 gerektigini
diisiineceklerdir.Yasal gii¢ otoriteyi ifade eder. Astlar iist kademeden gelen isteklere
kendilerini mecbur hissederler. Bu yiizden yasal gii¢ yetki ile benzerdir; fakat yalniz

yasal gii¢ sahibi olma ile ydnetici lider olamaz.*
2.2. Odiillendirme Giicii

Odiil verme veya odiilleri elde tutma giiciidiir; astlar liderin isteklerini ddiil
alma, gruplandirilma, tanima ve kazang elde etme beklentisi elde etme icerisindedir.

Yoneticilerin ellerinin altinda, ticret artisi, yilikselme, 6nemli is verme, ek 6deme,

' Kogel, s. 451

? Can-Akgiin-Kavuncubast, s. 319
? Dinar, s. 61

* Yigit, s. 18
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takdir, tanima vb. ddiiller vardir ve yoneticinin elindeki bu odiillerin astlar i¢in 6nem,

yoneticinin diillendirme giicii ile dogru orantilidir.’
2.3. Cezalandirma Giicii

Calisanlarm, orgiitiin zorunlu kildig1 gorevleri yerine getirmedikleri takdirde
cezalandirilacaklar1 korkusuyla is gormeleri anlamma gelir ve 06ziinde zorlama
bulunmaktadir. Cezalar, resmi kinamalar, iicret kesintileri, riitbe indirimi ve ise son
verme seklinde olabilir. Bir yonetici cezalandirma 6gelerini ne kadar fazla denetimi
altinda tutuyorsa ve cezalar astlar1 i¢in ne kadar 6nemli ise, yOneticinin tasidigi
cezalandirma giicli o kadar fazladir. Bu agidan, ddiillendirme ve cezalandirma giicii
benzerdir. Ancak, bazi durumlarda cezalanirima ters etki yapabilir.” Ceza vermek bir

zorlayici glic kaynagldlr.3
2.4. Uzmanhk Giicii

Orgiitte lideri takip edenlerin yaptiklar1 islerle ilgili olarak liderin sahip
oldugu bilgi, uzmanlik, beceri ve tecriibelerden dogar. Lider gercek bir uzman
oldugu zaman; calisanlar kendilerini, onun tavsiyelerine uyma zorunlulugu i¢inde
hissederler. Ancak, en iist yonetim kademelerinde liderler uzmanlik giiciinden
yoksun olabilirler, ¢ilinkii is gorenler teknik detaylar hakkinda ¢ok fazla bilgiye sahip
olabilirler.* Eger bir yonetici bilgili veya tecriibeli olarak algilaniyorsa, o yonetici
astlarmi kolaylikla etkileyecektir. Organizasyonlarda kurmay personel bu tiir giice
bir 6rnektir.” Uzmanlik giiciine sahip lider calisanlar tarafindan daha kolay kabul

goriir ve lider bilgeligi 6l¢tlistinde calisanlarini etki altina alir.
2.5. Benzesim Giicii-Karizmatik Giic¢

Liderin kigisel ozellikleri ile ilgili olarak 06zdeslesme, Ornek alma ve
karizmaya dayali; yasal, odiillendirme, cezalandirma giicli ile karsilastirildiginda

daha soyut olan bir giictiir. Liderin kisilik ve tutumlarini begenen astlar c¢esitli

! Can-Akgiin-Kavuncubast, s. 319
?Yigit, s. 19

3 Kogel, s. 451

*Seyfikli, s. 13

3 Kogel, s. 452
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sekillerde liderle 6zdeslesirler ve liderin yonetim felsefesini benimseyerek Ornek

almaya calisirlar.’

Karizmatik liderlerin toplumlar1 ve insanlar1 etkileme giicli oldukca fazladir.
Bu karizmaya dayali gii¢, liderin izleyenler ilizerindeki ¢ekiciligini ve saygisini
yans1tmaktad1r.2 Yoneticilerin astlar i¢in ¢ekici olmasi, astlar1 lidere benzemeye
itecektir. Bu da onlar1 lider tarafindan daha kolaylikla etkilenir hale getirecektir.’
Kisacas1 karizmatik liderler astlari tarafindan on planda tutulan, géze hos gelen,

varlifiyla gii¢ aslarma gii¢ veren, d6rnek alinan yoneticilerdir.
3. LIDERLIK STILLERI

Lideri diger grup iiyelerinden aywran faktorlerin arastirilmasi sirasinda
oncelikle liderin sahip oldugu 6zellikler ve stilleri incelenmistir. Ancak, liderin sahip
oldugu ozellikler ve uygulamis oldugu stilleri veya tarzlar1 liderlik i¢in Onemli
olmasina ragmen, bu 6zelliklerin liderligi agiklamak icin yeterli olmadiklar1 zaman
icerisinde anlasilmistir. Bu nedenle, liderlik arastirmalar1 liderin davranis bigimi ve

stilleri izerinde odaklanmustir.

Davranis, iliskilerde kendini ifade etmenin en Onemli aracidir. Iliskide
oldugunuz insan sizi, Oncelikle davraniglarmiza gore degerlendirecektir. Lider
sergiledigi davraniglara gore calisanlari ile iligki gelistirecek, liderin davranis bigimi
lider ve ¢alisanlar1 arasindaki iliskinin giiven, saygi, sevgi, itaat, baghlik, korku gibi
unsurlarin1 belirleyecektir. Bundan dolay1 liderligi aciklamak i¢in liderin davranis

bi¢cimi olduk¢a dnemlidir.

Lider davraniglart iligkisel ve gorevsel davranislar olmak iizere iki boyutta ele

alinabilinir:

- Gorevsel Davranis: Lider ¢alisanlarin hareketleri i¢in talimatlar olusturur,
calisanlar i¢in amaglar belirler, calisanlarn  rollerini ve bu rolleri nasil

yiikleneceklerini tanimlar.

! Seyfikli, s. 13
2 Ofluogly, s. 5
3 Kogel, s. 452
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- Iliskisel Davranis: Lider ¢alisanlari ile ikili iletisim gelistirir, onlar1 dinler ve

onlara destek ve tesvik saglar.

Gorevsel ve iliskisel davranig bigimi ¢alisanin davranis ve tatmini tizerinde
etkiye sahiptir. Gorevsel davranis planlamayi, gérev koordinasyonu ve uygulamay1
icerirken; iliskisel davranis acik iletisimi, kisisel ilgilerin tartisilmasini ve duygusal
sosyal ve duygusal destegi icerir. Lider ne kadar diisiinceli, destekleyici ve ¢alisan

odakli olursa, ¢alisanlarin gorevlerini 1yi sekilde ¢abalamalar1 o kadar ¢cok olacaktir.

Iliskisel ve gorevsel davranis boyutu gergevesinde lider davranis bigimleri
cesitli sekillerde ele alimmistir. Yapilan aragtirmalarda ortaya konan lider davranis
bicimleri; giic kullanimi, karar verme siireci, degisim ydnetimi gibi faktorler
acisindan incelenmis ve su isimlerle tanimlanmiglardir: etkili olmayan lider, kuliip
lideri, gorev lideri, Orgiit lideri, ekip lideri, demokratik lider, otokratik lider, tam
serbesti taniyan lider, destekleyici lider, 6gretici lider, yetki gocgerici lider, yoneltici

lider, doniisiimcii lider, etkilesimci lider, karizmatik lider...

Davranis bigimi, liderin etkinligini belirleyebilecek giiclii bir etmen olmasina
ragmen, liderin etkinligini belirleyen mutlak bir davranig bi¢iminden s6z etmek
miimkiin degildir. Sadece gorevsel davranmista bulunmasi ya da sadece iliskisel
davranista bulunmasi lideri basarili kilmayacaktir. Lider davranis bigimlerinden birisi
digerlerinden daha 1yi olmayip, etkin bir lider belirli bir durumun gerektirdigi davranisi
dogru sekilde segebilmeli ve bu davramsi uygulayabilmelidir. ' Cesitli 6rgiit ici
kosullar, orgiit dis1 ekonomik ve teknolojik kosullar herhangi bir liderlik davranig
bi¢iminin etkinligini belirler. Bu nedenle lider esneklik 6zelligine sahip olmali 6rgiit i¢i

ve orgiit dis1 kosullar ¢éziimleyerek durumsal kosullara uyum saglamasini bilmelidir.?

Liderin davranig bi¢imi, orgiitiin, boliimiin ¢calisma ortami {lizerinde dolaysiz
da olsa essiz bir etkiye sahiptir. Lideri davranis bi¢imi, lider ve ¢alisan arasindaki
ikili iligkiyi etkilemekle kalmaz, calisanin performans, motivasyon, moral ve
bagliligini da etkiler. Insan iliskilerinde becerili olan liderle birlikte gahisanlarin,

gorevin teknik kisminda becerili olan liderle birlikte ¢alisanlara oranla daha ¢ok

' T. Demirbilek, "Liderlik Tipleri A¢isindan Isci Sendikas1 Yéneticileri Uzerine Bir Arastirma", DEU,
SBE Dergisi, C.5, S.1, Izmir, 2003, s. 24
2 Incir, s. 38
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tatminkar hissettikleri yapilan arastirmalar sonunda ortaya konmustur. Ancak,
calisanlarin liderlerin davranis bicimlerine karsi gosterdikleri tepkiler de degisen
kosullar ile beraber degiskenlik gosterecektir. Stresli ve zor bir gorevin oldugu bir
durumda, calisanlar gorevsel davranis gosteren lider ile daha etkili olabilecekken;
bunun aksi durumunda ise calisanlar iliskisel davranmis gosteren lider daha etkili
olabilecektir. Bundan dolay1 ki, degisen kosullara uyumlu davranis sergileyen lider
calisanlar1 {izerinde biiylik bir etkileme giicline sahip olacaktir. Lider bu etkileme
giliciinii kullanarak, orgiit amaclarinin gergeklesmesi icin calisanlarini kolaylikla

motive edebilecektir.

Liderin gdsterecegi uygun davranis bicimleri ¢alisanlart motive edecegi gibi,
uygun olmayan lider davranis bigimleri ise demotive edecektir. Bundan dolayi lider,
davranis bicimini secerken i¢inde bulundugu ortamin kosullarina dikkat etmelidir.
Ancak, sadece i¢inde bulunulan ortamin kosullarma uygun davranis bi¢iminin
secilmesi lideri etkin kilmak i¢in yeterli olamayabilir. Bundan dolayi, lider kendini,
orgiiti ve calisanlar1 tanimali ve bunlara ortam kosullarin1 dikkate alirken bu
kosullar1 da dikkate almali ve bundan sonra uygun olan davranig bi¢imini
gelistirmelidir. Kendi 6zelliklerini, orgiitiin yapisint ve c¢alisanlarin 6zellik, bilgi ve
becerilerini goz ardi ederek liderin sergiledigi davramis bigimi gereken etkiyi
gosteremeyecektir. Bunun da Gtesinde calisanlara hitap etmeyen bir davranis bi¢imi,
lider ve c¢alisan arasinda dogru ve etkili bir iligski olusmasina engel olabilecektir. Bunun
sonucu olarak da, lider calisanlarini esinlendiremeyecek, tesvik edemeyecek ya da

motive edemeyecektir.

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik yaziminda klasik ve geleneksel
lider davranig bi¢cimleri yaninda, Burns ve Bass'in yaptiklar1 arastirmalarda yeni bir
ayrimin yapilmasmin zorunlu olduguna isaret ettiler. Bu ayrim, geleneklere ve
gecmise daha bagl etkilesimci liderlik ile gelecege, yenilige, degisime ve reforma
doniik doniisimeii liderlik bicimleridir. ' Bu davrams bigimleri son zamanlarda
oldukca kabul goren yaklasimlardir ve klasik, otokratik, demokratik davranisg bi¢imi
ayrimma alternatif olusturmustur. Bu calismada da, doniisiimcii, etkilesimei ve

serbest birakici davranis bigimi ayrimina yer verilmistir.

lElren,s.460
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Lider, calisanlarin davraniglarini, onlar1 yonetmek ve yonlendirmek icin
kullandig1 farkli davranig bigcimleri, sekilleri veya yaklasimlari ile degistirebilir.
I¢cinde bulunulan ortama, orgiitiin yapisina, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerine uygun
dontistimceii, etkilesimci veya serbest birakici davranis bigimini sergileyen lider,

calisanlar1 kolaylikla motive edebilecektir.
3.1. Liberal (Serbest Birakici) Liderlik

Liberal (Serbest birakici) liderlik, liderin yonetim gorevlerine aldirmamast ve
calisanlara rehberlik etmemesi olarak tanimlanir. Serbest birakici liderlik, liderin

acikca giic kullanmaktan kagimasi demektir.'

Liberal (Serbest birakici) liderlikte belirli bir lider davranis1 bulunmamaktadir.
Serbest birakic1 lider, calisanlarin islerine karismaz. Calisanlar lidere ihtiyac
duyduklar1 zamanlarda bile, serbest birakici lider ise karigmaktan kagmir ya da karar

almay erteler.

Liberal (Serbest birakici) liderin ¢aliganlart muglak ve tertipsizdir ve
calismalar1 farkli davranis bigimi gosteren liderin ¢alisanlarinin ¢alismalarina oranla
daha az etkili ve daha az kalitelidir. Liberal (Serbest birakic1) liderin ¢alisanlarmin
olgunluk seviyesi, liderin boslugunu dolduracak kadar yiiksek olmalidir. Baska bir
deyisle, ancak bu sekilde orgiitiin amacglar1 gergeklesebilir. Serbest birakic1 davranis
bicimini sergileyen bir liderin calisanlar1 esinlendirmesi, harekete gecirmesi veya

motive etmesi olduk¢a zordur.
3.2. islemsel Liderlik

Islemsel liderlik, lider ve astlar1 arasinda degisim ve pazarliga dayali bir
iligkiyle gerceklesir. Bu liderler hedeflerinin netlestirdikleri dlgiide etkili olurlar
ancak, astlarin1 uzun donemli gelistirme iizerinde odaklanmayi ihmal ederler. Bu
liderler astlarin1 hedefleri dogrultusunda yoneltirken iki seyi kullanirlar;
odiillendirme ve cezalandirma giicii. Islemsel lider, siireci yonetirken astlarina
odiiller koyar ya da cezalandirma sitemi uygular. Bunun sebebi performansin artmasi

icin astlarin igtenlikli davranislar gostermesini kesinlestirmektir. Bu lider tipi astlarin

' A. Usal-Z. Kusluvan, Davranis Bilimleri (Sosyal Psikoloji), izmir, 1998, s. 312
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organizasyon iglerine olan tam katilimini gerceklestirmeyi saglayabilir. Ancak bunun

yaninda astlarm o isi hevesle yapabilmelerini saglayamaz. '
3.3. Babacan-Paternalist Liderlik

Paternalizmin sosyal iliskiler lizerine temellendirilmis konfligyen ideolojiden
yayilmstir. Orgiitlerde babacanlik yani paternalizm, bat1 yaziminda ve kiiltiirler arasi
calismalarda fazla islenmemistir. Ortaklasa davranisci kiiltiirlerde sikga rastlanan bir
olgudur. Paternalizm kavrami, ikili iliskilerin niteligini ve bu iliskide taraflarin
tavirlarin1 ortaya koymaktadir. Babacan-Paternalist 6zellik tasiyan toplumlarda, st
ile ast arasindaki iligski, baba ile ¢ocugu arasindaki iliksiye benzemektedir. Bu
iligkide iistlin gorevi ast1 korumak, yonlendirmek, yol gostermek ve onun iyiligine
olacagina inandig1 kararlar1 onun adina vermektir. Bunun karsiliginda da asttan
beklenen, listiine kayitsiz sartsiz itaat etmesi ve baglhilik gostermesidir. Baba figiirii
kurumsal giigten daha cok kisisel gii¢ tasimakta, hem rol modeli hem de mentor
olarak hizmet edici 6gretici liderligi temsil etmektedir. Babacan liderlik davranisi bir
kiiltiir 6zelligidir ve daha adaletli bir liderlik davranis tipidir. Bu tip, her iki tarafin
sorumluluklar1 ve gorevleri acisindan kalitesini gosterir. Babacan liderlik ebeveyn
iliskileri ile orgiitsel iliskiler arasinda saygi ile analiz edilebilir. Ancak kiiltiirel ve
yapisal belirleyicileri olmalidir. Genellikle gelenek ve goreneklerine bagl

toplumlarda daha fazla karsimiza ¢ikar.

Orgiitsel baglamda babacan lider sanki uzun bir ailenin pargas: gibidir,
calisanlarina tedavi edici sekilde yaklasir ve babacan lider kendi astlarina yakin bir
sekilde davranir. Babacan lider igsyerinde, bir aile ortami olusturmak ister ve yakin,
bire bir iliskiler kurar. izleyicileriyle iyi anlasmak i¢in ¢aba harcar. Calisanlarina bir
evlad1 gibi muamele eder, hayatlarinin her karesinde var olmaya calisir. Babacan
lider meslek i¢in ya da kisisel sorunlar i¢in izleyicilerine ilgi gosterir. Onlar ile
birlikte uyumlu ve karsilikli sosyal iliskilerin gelismesine yonelik caba sarf eder.
Ahlaki degerler, diriistliik, 6z-disiplin ve 6z veriye odaklanir, adalet, ilimlilik ve

sagduyu olmadan iligkilerin siirdiiriilemeyecegine inanir. Sonug olarak bu tip liderler

'B. Keklik-S. Alev U.ysali R. Erdem-R. Celik, "Hastane Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleri ile
(}allsanlarm Is Uretkenlik Dﬁze}{leri Arasindaki 1liskilerin Incelenmesi", Hacettepe
Universitesi (HU), Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, C. 15, S. 10, Ankara, 2012, s. 29
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izleyicilerinin tiim sorunlariyla ilgilenir ve problemlere ¢oziim arar ve onlar1 bir aile
bireyi olarak gorerek onlara sahiplenir. Bu nedenle aslarini yiliksek derecede

etkileyebilir ve bu da verimliligi artirir.
3.4. Doniisiimcii Lider

Doniisiimsel liderlik en genel sekli ile insan ve degisim odakl bir yaklasimdir.
Insanlar iizerinde bir déniisiim elde ederek orgiitiin degisimi ve cevresel sartlara ayak

uydurmasini saglamak amagtir.'

Burns doniistimcii liderligi ¢ekici, yiiksek ideal ve moral degerleriyle
calisanlarin motive edildigi bir siire¢ olarak karakterize eder.? Doniisiimeii lider
calisanlarina bir gérevin oldugunu ilham ettirme ve bir diise veya vizyona yoneltme

ve yonlendirmeye ¢aba sarf eden liderdir.?

Dontisiimceti lider; gelecekle ilgili paylasilan bir vizyon ortaya koyan ve
calisanlar1 bu vizyonu gerceklestirebileceklerine dair motive eden, c¢alisanlarina
model olan ve onlarin kendisi ile 6zdeslesmesini saglayan, calisanlarina kendilerini
asmalar1 i¢in ilham veren, onlarla bireysel olarak ilgilenen, yapilan islerin ahlaki
degerler cercevesinde siirdiiriilmesini temin eden ve sonugta beklentilerin 6tesinde

bir performans elde eden kisidir.*

Doéniisiimcii liderligin dinamikleri, lider ile 6zdeslesme, gelecek ile ilgili ortak
vizyonu paylasma veya kurallara uyumda odiillendirme gibi kisisel ¢ikarlardan
vazgegme gibi unsurlardir.” Doniisiimeii lider bunlarm hepsini sahip oldugu karizma,

entelektiiel uyarim, kisisellestirilmis 1lgi ve esinlendirme yetenekleri ile gergeklestirir.

Modern organizasyonlarda yeni alanlarin yaratilmasi becerisine sahip olan

déniistimeii lider © bunu korku, hirs, kiskanglik veya nefret gibi temel duygulara degil

' C. Celep, Déniisiimsel Liderlik, Ankara, 2004, s. 23

2 0. Gokkaya, "Bilgi Caginda Organizasyon ve Déniistiiriicii Liderlik", II. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve
Yonetimi Kongresi Bildiriler Kitabi, Izmit, 2003, 5.795

> Eren, s. 460

* E. Calikoglu, Muharip Subay ve Astsubaylarm Etkilesimci ve Doniisiimeii Liderlik Tarzlarinin
Muharebe Performanslart ile iliskisi, IU, SBE,YYLT, 2004, s. 35

> M. Aksu, Liderlik Yaklasimlari ve Déniistiiriicii Liderlik Uzerine Bir Arastirma, Kadir Has
Universitesi (KHU), SBE, YYLT, Istanbul, 2003, 5.77

% Gokkaya, s. 796
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de, Ozgiirlikk, adalet, baris ve insaniyet gibi daha yiiksek ideal ve ahlaki degerlere
basvurarak calisanlarin bilincini artirmaya c¢abalayarak yapmaktadir. Donilisiimcii
lider, artan calisan memnuniyeti, Orgiitsel baglilik, iist ile memnuniyet, fazladan
caba, devir meyilli ve ¢alisan performansi ile iliskilidir. Bundan dolayi, 6rgiit i¢cin

doniisiimcii lider son derece 6nemlidir.

Dontigiimcii  lider, kendini gergeklestirmeyi vurgular ve ¢alisanlarin
performanslari arttrmak i¢in olumlu geri bildirimleri 6nerir.’ Doniisimcii lider
izleyenlerine yetki ve sorumluluk vererek, onlar1 giiclendirerek kendi kendilerinin
lideri olmalarin1 ve kendilerini gergeklestirmelerini saglamay1 amaglar. Bu sayede,
calisanlar kendilerini gelistirme firsatina sahip olurlar ve kendilerine giivenleri artar.
Ayrica, donlisimcii lider calisanlarin ilgi ve gelisim ihtiyaclarina 6nem verir,

calisanlarina eski problemleri yeni sekillerde ele almalarmi saglayarak yol gosterir.

Doniisiimcii lider davraniglar1 etkilesimci, karsilikli ve ortak amaca yoneliktir.
Doniisiimcii lider, arkadasca, dogal, nazik, kibar ve cana yakin davranir ki bu da
calisanlarin ihtiyag ve isteklerini karsilar. > Bundan dolayr déniisimcii liderin
calisanlar1 lidere karsi giiven, hayranlik, baglilik ve saygi hissederler. Doniisiimcii
lider ve ¢alisanlar1 arasinda giiven, saygi, baghlik ve hayranliga dayali gelistirilen

iligki, doniistimcii liderin ¢alisanlarini motive etmesinde dnemlidir.

Ozellik, davramgsal ve durumsal liderlik teorileri liderin calisanlar ile olan
etkilesimi veya calisanlara karsi muamelesi iizerinde odaklanmiglardir. Bu teorilerde
belirtilen, durumsal anlayis ve 6diil ve cezanin kontrolii araciligiyla liderin ¢alisanlar1
motive etme yetenegidir. Doniistimcii liderlik de ise lider ¢alisanlarin gérevlerinin ve
gorevlerini iyi bir performansla basarmalarmin 6neminin ¢ok daha fazla farkina
varmalarimi saglayarak, orgiitiin ve grubun amaglarimi gergeklestirirken ¢alisanlarin
kendilerine, gelismelerine, basarilarma iliskin algilarini, ilgilerini ¢ok daha olumlu
kilarak, ¢cok daha iist gereksinimlerini karsilamanin ancak 6rgiitsel amaglara ulasarak

miimkiin olacagina inandirarak calisanlar1 degistirir ve motive eder.” Bir baska

' Gokkaya, s. 796

2 N. Uygug-E. Duygulu-N. Ciraklar, "Déniisimeii Liderlik, Etkilesimei Liderlik ve Performans", Erciyes
Universitesi, 8. Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Nevsehir, 2000, s. 588

*S. Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Ankara, 2000, s.58
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deyisle, doniisiimcii lider karizma, entelektiiel uyarim, kisisellestirilmis ilgi ve

esinlendirme yetenekleri ile ¢alisanlar1 motive eder.
3.5. Otokratik Lider

Eski olmasia karsin siklikla karsilasilan bir liderlik tarzidir. Bu tarz liderlikte
yonetim ve karar alma yetkisi sadece lidere aittir. Otokratik ve biirokratik
toplumlardaki grup iiyelerinin beklentilerine uygun bir tarz olmasi, lidere bagimsiz
hareket edebilme inan¢ ve giivenini vermesi, daha etkin ve daha hizli karar verme
imkani1 gibi yararlarinin yaninda; liderin asir1 bencil davranmasima, grup lyelerine
s0z hakki vermeyerek onlarin is tatmini, motivasyon ve yaraticiliginin azalmasina

yol agabilmektedir.
3.6. Katihmci veya Demokratik Lider

Demokratik ve katilimci liderlik astlarla birlikte alinmasmi Onemseyen
liderlik tipidir. Kararlari, izleyicilere ve grup iiyelerine damisarak ve onlarin
fikirlerine bagvurarak alir. Izleyiciler isler hakkinda bilgi sahibidir. Ciinkii iletisim iki
yonliidiir. Demokratik/katilimc1 liderlik tiirtinde lider, ¢alisanlara rehberlik ve
onciilik etmekte, organizasyonda karar alma siirecine c¢aliganlarin katilimimni
destekler ve tesvik eder. Kriz donemleri harig, orgilit amaglarini grubun kararlarma
gore yonlendirir. Astlarin planlama, karar alma ve Orgiitleme faaliyetlerine
katilmalarmi tesvik eder. Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini tasirlar. Kararlar
daha saglikli olur. Elemanlara daha nazik muamelede bulunur ve onlara deger verir.

Cezadan daha ¢ok 6diil sistemini uygular.

Demokratik ve katilimcr liderler, grup i¢inde kontrolii elinde tutmak yerine,
denetim gorevini yerine getirirler. Lider, grupta yardimlagsmay1 tesvik eden bir ortam
olusturarak, yliksek motivasyon ve performans saglar. Olagan zamanlarda basarili bir
liderlik modelidir, ancak kriz durumlarinda karar almayi yavaslattigindan dolay1

tercih edilmez.'

''S. Kangal Kiling, "Liderlik Modelleri"; http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-268/liderlik-
modellerihtml, (03.01.2015)
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3.7. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderin grup lyelerini pesinden siiriikleyen yapisi vardir. Bu
nedenle etkinligi yiiksektir. Kararlar1 kendisi verir ve her sozii emir kabul edilir.

Elemanlar1 ile mesafeli olmasina karsin emirleri kolaylikla yerine getirilir.1

Karizmatik liderlerin kendilerine ve astlarina son derece giiven duyan, biiyiik
beklentileri ve ideolojik goriis sahibi olan kisiler oldugunu sdylemistir. izleyen
kisiler kendilerini liderleri ve liderlerin goreviyle 6zdeslemislerdir, sadakat baglilik
ve gliven gosterirler. Liderlerin deger ve davranislarina 6zenip, liderleriyle olan
yakinliklarindan kisisel sayginlik kazanmaya calisirlar. Ayrica bu liderler {istiin
tartigma, inandirma, teknik uzmanliga sahiptir ve astlarinda tutumsal, davranigsal ve
duygusal degisiklik yaparlar.? Karizmatik liderler, vizyon oneminin izleyicilere
inandirmasiyla Orgiitsel performansin yiikselecegine inanmaktadirlar. Karizmatik
liderlik, daha ¢ok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan, kurtarici ve sira dis1 niteliklere ve

giiclii kisilik 6zelliklerine sahip kisilerde goriilen bir liderlik tarzidir.
4. ISLETME YONETIMINDE LIDERIN YERI ve FONKSIYONLARI

Lider, isletmenin etkinligini belirler. Etkili bir liderin bulunmadig:
durumlarda organizasyonunun basarili olmasmi beklemek dogru degildir. Liderin
organizasyon tizerindeki yapisal etkisi, onun igletmenin orgiitsel basarisi lizerindeki
etkisidir. Liberson ve O' Conner'in arastirmalarma gore isletmenin satig rakamlari,
kar, kar artig1 gibi yOnleri iizerinde liderin etkisinin % 67'ye kadar ¢ikabilecegini
gostermistir. Isletmenin orgiitsel basarisinda liderin zorlayiciligr vardir. Etkili lider
isletmenin bagarisini farklhilastirir. Esasinda personel sayisi, isletmenin organizasyon
yapisi, c¢evresel degiskenler liderin isletmenin basaris1 {izerindeki etkisini

sinirlamaktadir.’

' Ofluoglu, s. 9
2 H. Can, Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 1997, s. 204
? Erdogan, s. 355-356
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Isletmeyi basariya ulastirmada liderin bir diger fonksiyonu da amaglar
dogrultusunda grubu yonlendirme davranisidir. Genel olarak yonetici karar verir,

. 1
astlar onu izler.

J. Keith Londen, liderlik konusunda bir yazisinda ideal bir liderde gérmek

istedigi yetenekleri ve kisiligi soyle 6zetlemektedir:

"= Bir lider gelecegi gorebilmelidir, gelecegin getirecegi belirsizlik ve risklere

kars1 stirekli olarak tetikte olmali ve sagduyu ile planlama yapmalidir.

= Bir lider hi¢cbir zaman 6diin veremeyecegi amaclar1 engelleyecek ¢abalara

kars1 sabir, kararlilik ve cesaretle karsi koymamalidir.

* Bir lider en zor kosular altinda bile iimitsizlige kapilmamali, boyle bir

durumda cevresine giiven vererek morali yliksek tutmalidir.

= Bir lider ortaya ¢ikan sorunlari, ne kadar biiyiik ve ne kadar beklenmedik

olursa olsun yaratici zekas1 ve akilci yaklasimi ile ¢6ziimleyebilmelidir.

= Profesyonel bir lider, bilgi ve deneyimleriyle c¢evresindekilerin amaca
yonelik caligmalarina ve ¢evresindeki kisilerin yeteneklerini  gelistirmelerine

yardimci1 olmalidir.

= Bir liderin, ¢evresinin saygisi1 ve giivenini kazanmasi i¢in adil olmasi,

ahlak ve ilke sahibi olmas1 gereklidir.">

Isletmenin biiyiikliigii, calistig1 alan, personel yapist ne olursa olsun liderin
istlendigi fonksiyonlar vardir ve buna dogal liderlik fonksiyonlar1 denebilir.

Erdogan'in caligmasindan yararlanarak bu fonksiyonlar asagida gosterilmistir.

"= Uygulayicl Olarak Lider: Grubun 6zelligi ne olursa olsun, liderin temel
gorevlerinden birisi grup ¢alismalarini koordine etmesidir. Uygulayict olarak liderin
bir i1 dogrudan yapmasi beklenmeyebilir. Onun bir isi diger grup iiyelerine

aktarmas1 da uygulama c¢aligmalarinin yoniidiir.

' Ofluogluy, s. 6
? Akat-Budak-Budak, s. 282
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= Planlayicn Olarak Lider: Lider isletme igerisinde yer alan kisilerin
amaglara ulagmalar1 i¢in gosterecekleri davraniglarin planlayicisi ve diizenleyicisidir.
Hemen almacak Onlemler ile gelecegi ilgilendiren kararlarin lider tarafindan

belirlenmesi onun planlama fonksiyonunun bir goriintiistidiir.

= Uzman Olarak Lider: Bir isletme icerisinde lider ¢ok zaman belirli
bilgilerin kaynagi, 6zel uygulamalarin mimaridir. Grubun saptanan amaglaria uygun
bilgilerin kaynagi olan kisi, dogal lider adayidir. Ayrica, grup hedefleri
dogrultusunda etkili olan, bilgi ve beceriyi sahsinda birlestiren kisi grup tiyelerince

lider olarak kolayca benimsenecektir.

= Sozcii Olarak Lider: Gruplar biiyiidiikge grup tiyelerinin baska gruplarla
dogrudan ve etkin iliski kurmalar1 zorlasmaktadir. Bu durumlarda grup tiyelerini
baska gruplar karsisinda temsil etme gorevi liderin tistlendigi rollerdendir. Boyle bir
davranis lidere grup sozciisii olma roliinii verir. Disariddan gruba veya gruptan
disariya dogru olan haberlesmelerde asil kanal liderdir. Lewin bu 6zelligi nedeniyle

lidere "kale kapis1" adin1 vermektedir.

= Kontrolér Olarak Lider: Isletme icerisinde yer alan her hangi bir grubun
lideri o grubu olusturan bireylerin ayn1 zamanda kontrolorii durumundadir. Bilindigi
gibi isletme icerisinde degisik 6zellikli gruplar vardir. Bu gruplarin liderleri grubun
olusumunda etkili oldugu gibi, grup iiyelerinin amaglara uyumlulugunu kontrol

yetkisine de sahiptir.

= Qdiillendiren ve Cezalandiran Olarak Lider: Bir grubun liderinin grup
iyelerine verecegi cezanin kabulii verecegi Odiiliin etkisi diger grup iyelerinin
benzer davraniglarindan ¢ok farklidir. Uyelerin grup amaglarina uyma derecelerine
veya belirlenmis grup kurallarina gore davranislariin degerlenmesi, belirli sinirlar

icerisinde iiyelere ceza ve 6dil tatbik edilmesi liderin iistlendigi gérevlerdendir.

= Hakem ve Araci Olarak Lider: Lider grup iiyeleri arasindaki iliskilerde
¢oziilmenin olmasi1 durumunda aract roliinii Ustlenir. Onlar arasindaki iliskiyi

diizenleme ve diizeltmeye calisir. Grup iiyelerinin nasil davranmalari, birbirleri ile
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iligkilerinin nasil olmas1 gerekti§i konusunda aracilik gorevi liderin dogal

gorevlerindendir.

= Ornek Olarak Lider: Gruplarin cogunda lider iiyeler karsisinda drnek bir
davranis sergilemek durumundadir. Liderin genel davranisi grup iiyelerinin neyi nasil
yapacaklar1 konusunda 6rnek olusturacaktir. Birliginin Oniinde cesaretle cepheye
kosan askeri lider, astlarina kararli davranmay1 asilayan kararli yonetici bu 6zelligi

ile onlara 6rnek olacaktir.

= Grup Sembolii Olarak Lider: Kisilerin bir isletme icgerisinde sahip
olduklar1 statiilerinin sembolleri vardwr. Kisinin istlendigi roliin 6nemine gore
oturdugu oda, kullandig1 masa, kendisine saglanan benzeri olanaklar onun gorevinin

semboliidiir. Gruplarin da kendilerine 6zgli sembolleri vardir.

» Suc Ustlenen veya Uyelere Babalik Yapan Kisi Olarak Lider: Lider
bazen bir grup icerisinde belirli kisilerle duygu agwhikli iliski kurabilir. Bu
durumlarda lider s6zii edilen grup tiyelerinin asir1 saygi ve sevgisini kazanir. Ayni
duygular lider i¢in de gecerli olmaya baslayinca grup iiyelerinin sorunlarini ¢6zmede

liderin goriniimii "babalik" roli ile bitinlesir.""

Saglik sektoriiniin diinya ve Tiirkiye ekonomisi i¢indeki payinin artisi, yasam
stiresi ortalamasinin hemen hemen tiim diinya iilkelerinde yilikselmesi ve buna bagh
olarak saglik sektdriiniin siirekli teknolojik gelisim ve ekonomik biiyiime iginde
olmasi sektorde sunulan hizmetin kalitesinin Onemini artirmaktadir.Hastanelerde
yasanan cesitli sorunlar1 ortadan kaldirmak ve siirekli olarak hastanenin gelismesi
icin etkili, yaratici, vizyoner, isteklendirici, bilgili, ilkeli liderlerin varligi 6nemlidir.
Bunu gergeklestirebilmek i¢in, hastane yoneticilerinin etkili bir bigimde liderlik

yapabilmelerine katki saglayabilecek niteliklerin belirlenmesi gereklidir.

Saglik sektoriindeki hizli degisme ve gelisme saglik yoneticileri i¢in hem
yoneticilik hem de liderlik yeteneklerinin gelistirilmesinin dnemini artirmaktadir.
Yoneticiler ve liderler i¢in potansiyellerinin en st seviyesinde faaliyet

gosterebilmeleri i¢in yoneticilik ve liderligin biitiinlestirilmesi gerekmektedir.Her

' Erdogan, s. 358
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isletmede, insan kaynaklarmi isletme amaglari dogrultusunda etkili bir sekilde
yonlendirebilecek giiclii bir lidere ihtiyag vardir. Saglk kurumlarinda da bu
ihtiyactan s6z etmek miimkiindiir. Gelismis ve gelismekte olan {ilkelerde yasam
beklentisi artikga saglik organizasyonlar1 daha Onemli hale gelmistir. Bununla
birlikte bu organizasyonlarin yiiksek profilli liderler tarafindan yonetilmesi de bu
organizasyonlar i¢cin hayati dnem tasimaya baslamistir.Saglik hizmetlerinin 6nemli
bir bolimiinii olusturan hastane hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan
iliskilerinin yer almasi Onemli yoOnetsel sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden
olmaktadir. Bu durum hastane hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin

genislemesine yol agmaktadir.
5. LIDERLIK ve YONETICILiK ARASINDAKi FARKLILIKLAR

Liderlik ve yonetim i¢ ice girmis kavramlardir. Liderlik ve yonetim farkli
ancak birbirlerini tamamlayici eylem sistemleridir. Her ikisinin de kendine 6zgii islev
ve karakteristikleri bulunmaktadir.' Liderlikle yoneticilik arasmdaki farki Keith
Davis soyle ifade etmektedir; "Liderlik, yoneticiligin bir boliimiidiir, ancak, tamam1

degildir. Liderlik, belirlenmis amaglara ulasmak icin ikna etme yetenegidir."?

Yoneticinin, yonetim islevlerini yerine getirebilmesi i¢in belli bir yonetsel
makami isgal etmesi ve bu makamin gerektirdigi yetki ve sorumluluklara sahip
olmasi gerekir. Yoneticilik bir makami elde bulundurmanin sagladig: bir hak ve yetki

iken liderlik kisinin kendinden dogan baz1 giicleri kullanabilme yetenegidir.’

Orgiitte ydnetici tanimlanan gorev i¢in atama ile ortaya cikar; calismalarmimn
yetki ve sorumluluklarinin grup iiyelerinden bagimsiz olarak miitesebbis grup ya da
onlarin temsilcilerince belirlenir. Buna karsilik lider olmanin farkli kosullar1 vardir.
Liderlik bir atama olgusunun disinda olup bireyin bagli oldugu grup igerisinde bazi

ozellikleri tasimanin sonucu ortaya gikar.*

Yonetici olmak i¢in ne bir dahi ne de bir kahraman olmaya gerek vardir.

Liderler biiyiik insanlarin kabullendigi gii¢ ve siyaset alaninda efsanevi bir sekilde

ISeyﬁkli, s. 18; J. Kotter, What Leaders Really Do, 1990, s. 103'den alinti.
? Akat-Budak-Budak, s. 283

? Ofluogly, s. 7

* Erdogan, s. 331-332
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olay meydana getiren kisilerdir. Temelde yoneticiler ve liderler diinya goriisleri
bakimidan ¢ok farklidir. Bu farklar1 belirleyen boyutlari, yoneticilerin ve liderlerin

amaglari, i anlayislari, insan iliskileri ve kendilerine yonelmeleri olusturur.’

Glinlimiizde liderlik anlayismnin mevcut degisim ve gelisime uygun olarak
orglitsel sistemin degistirilmesini ve bu anlamda riske girilmesini ifade ettigi; buna
karsilik yoneticiligin ise mevcut sistemin, riskin en aza indirgenerek siirdiiriilmesi

anlamma geldigi goriilmektedir.”

Glinlimiizde genis kabul goren bilgilere gore yoneticiler klasik idarecilerdir.
Calisma planlar1 yazarlar, biitge olustururlar ve isin yiirliylisiinii izlerler. Ydnetim
herhangi bir is alaninda ele alman bir fonksiyon iken liderlik, lider ve organizasyon

arasinda, sonucu olumlu bir enerji olan bir iliskidir.’

Covey'in vermis oldugu tasviri bir tanimla yonetici ile liderlik arasindaki farki
acikca ortaya koymaktadir. Bir grup calisanin vahsi bir ormanda baltalarla
kendilerine yol agtiklarini hayal edin. Onlar iireticidir, sorun ¢oziiciidiir. Agaclar1
keser, ormanin zeminini temizlerler. Yoneticiler onlarin gerisindedir. Baltalar1 biler,
prosediir ve politika konularinda el kitaplar1 hazirlarlar, kas gelistirme programlari
uygular, kurslar diizenler gelistirilmis teknolojiyi katip c¢alisma programlari
hazirlarlar. Burada lider, en yiiksek agaca tirmanarak etrafi inceleyen ve sonrada
"yanlis ormandayiz" diye bagiran kisidir. Keza Drucker ve Bennis'in "yOneticilik
isleri dogru yapmaktir, liderlik ise dogru olam1 yapmaktir" seklinde ifadeleri

etmektedir.*

6. YONETICILER iCiN GEREKLiI OLAN LIDERLIK DAVRANISI
VE BECERILERI

Yoneticiler icin gerekli olan liderlik davranisi ve becerileri li¢ kademede

degerlendirilmistir:

! Akat-Budak-Budak, s. 284

2 T. Kaling, "Liderlik Uzerine Bir Analiz", Hospital News, S. 15, 2002, s. 85

? Seyfikli, s. 19; M. Maccoby, Understanding The Difference Between Management And Leadership,
Reserach Technology Management, Vol. 43, Issue 1, 2000, s. 57'den alinti.

* Kiling, s. 85
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iii. Alt Kademe Yoneticilik (Liderlik): Diiz is¢ilere (herhangi bir yonetsel
sorumluluk iistlenmemis calisanlara) en yakin yoneticilerdir. is gorenlerle her giin
yiiz yiize temas halindedir. Bu yoneticilerin, hareket 6zgiirliigiiniin bulunabilecegi
alan ¢cok dardir. Gelen emirleri en 1yi sekilde yerine getirmek zorundadir. Alt kademe
yoneticiliginin bakis agis1; calisanlarin sorunlarina yonelik ve isin teknik niteliklerini

bilme yoniindedir.'

ii. Orta Kademe Yoneticilik (Liderlik): Bu yoneticiler, ¢izilen amag¢ ve
politikalarm 1s181nda, ufak tefek degisikliklerle amac birligini saglamaya calisir. Bu
amag¢ ve politikalarin disina ¢ikmaksizin, sinirlar dahilinde kendi takdir yetkisini
kullanarak degisikliklere yonelir. Bu yoneticiler bir yandan boliimiin sorunlar ile
ilgilenirken, diger yandan, diger boliimler ve kendilerinden iistte bulunan kisilerle

iliski icindedir.?

i. Ust Kademe Yoneticilik (Liderlik): Bunlar, isletmenin genel politikalarini
saptayan, amaglar1 belirleyen ve gdzden geciren, isletmenin varlif1 i¢in yasamsal
onem tasiyan kararlar1 alan kisilerdir. Bu yoneticiler, astlardan psikolojik ve fiziksel
bir uzakliktadir. Eger bu yoneticiler, karizma giiciinii saglarsa, kendinden uzakta
bulunan astlar, islerin iistesinden gelecek lidere gilivenirken, onun basarisina ortak
olarak liderle 6zdeslesme olanagina kavusur. Boylece bu yoneticiler, kriz, ekonomik

dalgalanma vb. durumlarda astlar1 biitiinlestirici rol oynar.’
7. LIDERLIKLE ILGILI DIGER CALISMALAR
7.1. Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik Kuramlar

Donitisiimsel liderlik bigiminde davranis sergileyen yoneticiler yetkilerini
calisanlar1 Odiillendirmeyi, daha ¢ok c¢aba gdstermeleri i¢in para ve statii verme
biciminde kullanirken, etkilesimsel liderler astlarina bir gorevin oldugunu ilham

ettirme ve bir diise veya vizyona ydneltme ve yonlendirmeye caba sarf ederler”.

' Akat-Budak-Budak, s. 283
2 Akat-Budak-Budak, s. 284
3 Akat-Budak-Budak, s. 284
* Eren, 2004, s. 460
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Etkilesimsel liderler astlarin1 ve izleyicileri, onlarin tiim yetenek ve
becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan gilivenlerini artirarak onlardan
normal olarak beklenenden daha fazla sonug¢ almayi hedefleyerek motive ederler.
Etkilesimsel liderlikte, calisanlara bir vizyon kazandirmak ve bir yeniligin ve
degisimin ilham etmek ve inang asilamak onemlidir ' . Boylece, calisanlarin
gayretleri, ¢alisma arzu ve istekleri kamg¢ilanmis olaganiistii ve orijinal fikir ve

calismalar ortaya ¢ikarilmig olmaktadirlar’.

Doniisiimsel liderler ise, etkilesimsel liderlerin aksine calisanlarin ge¢misten
siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is
yapma yolunu se¢gmektir. Calisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri ile c¢ok az

ilgilenirler’.

Etkilesimsel lider, izleyenlerin kendilerini agsmalarina, liderin de grubun veya
orgiitin devamin1 saglamak i¢in kendi menfaatlerinden fedakarlik etmelerine
dayanir. Etkilesimsel lider, liderin ve onu izleyenlerin moral ve motivasyonlarmi
karsilikli olarak takviye ettikleri bir siirectir. Liderin onu izleyenler iizerindeki
etkisidir; izleyenler lidere karsi giiven, saygi, baglhilik hayranlik duymaktadir ve
kendilerinden beklenenin daha fazlasini yapma istegindedir. Hunt'a gére etkilesimsel

liderligin dort boyutu vardir. Bunlar su sekilde asagida siralanmistir:

"

- Karizmatik 06zellige sahip yoneticiler hem vizyona hem de misyona
sahiptirler. Astlarindan saygi, itimat, baghlik beklerler. Bu tiir yoneticiler astlarinda

cosku, inang, gliven duygusu yaratirlar.

- Tesvik edici liderlik boyutu ile yoneticiler, sahip olduklar1 vizyonu astlarina
aktararak, onlarin davraniglarini belli amaca dogru yoneltirler. Amaca ulagsmak icin
kararlilik gosterirler. Bu kararliliklar1 astlarin motivasyonunu yiikseltir, inanglarmi

kuvvetlendirir.

- Yoneticinin zihinsel diirtiiye 6nem vermesi, astlarin eski durumlari, yeni

bakis acilariyla gormelerini saglar. Astlarin yaratici diisiinmelerine, strese karsi

! Eren, 2004, s. 461
2 Ofluogly, s. 10
3 Eren, 2004, s. 461
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koymalaria ve yorum kabiliyetinin gelismesini kolaylastirir ve astlar, diisiincelerini

daha rahat soylemeye baslar.

- Yoneticinin bireyleri 6nemseyen bir tutum sergilemesi, astlariyla tek tek
ilgilenmesini gerektirir. Her astin ayr1 bir ilgi alan1 ve degisik ihtiyaglar1 vardir ve
birey olarak 6zel ilgi beklemektedir. Bu durumda yoneticisiyle bire bir iletisim kuran

ast, desteklendigini, dinlendigini ve sayg1 gordigiinii hisseder ve bilir."'

Doéntistimsel lider, astlarina ne yapacaklarmi devamli anlatir ve yaptiklar
taktirde ulasacaklar1 6diillerden soz eder. Etkilesimsel lider, 6nceden beri siire gelen
oturmus faaliyetlerin akisma karigsmaz. Ancak, istedigi standartlarin disina ¢ikildig:

durumlarda miidahale eder.

Etkilesimsel lider, tipik bir "iyi yonetici" goriintiisii vermektedir. Izleyenlerin
isten beklentilerini tespit ettikten sonra, calismalar1 karsiliginda beklentilerine
ulasabileceklerini vurgular. Odiil ve ceza onlar i¢in 6nemlidir. Isler yolunda gittigi
siirece devreye girmez. Sorumluluk almaktan ve karar vermekten kagimir.
Standartlarin ve kurallarin uygulanmasi konularinda ¢ok hassas davranir ve aykiri

davrananlari cezalandirir.”

Transaksiyonel liderler, gecmisteki olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme,
bunlar1 gelecek nesillere birakma bakimindan ¢ok yararli hizmetlerde bulunurlar.
Transformasyonel liderler ise, kuruluslarin, gorev alanlarinda stratejilerinde, faaliyet
ve fonksiyonlar1 ile ilgili silire¢lerinde degisiklikler yapmak suretiyle calisanlari
etkileyen ve organizasyonu ve izleyicileri belirli bir zaman dilimi i¢cinde soka sokan
ve basarmm bu kisa siire i¢cinde diismesine neden olan, ancak izleyicilerin

davramislarinda yeniligin geregince inanarak degisim yaptiran kimselerdir.’
7.2. Sosyal Ogrenme Yaklasim

Sosyal 0Ogrenme kurami insan davranisini agiklayan gelistirilmis bir
yaklagimdir. Radikal davraniglar akimin tersine bu yaklasimda kisiler kendilerinin

farkindadir ve amagli davraniglara yonelirler. Cevrelerini bilmeyi 6grenip degistirme

! Seyfikli, s. 53-s. 54; J.G. Hunt, Leadership: A New Sythesis,USA, 1991, s. 188'den alint.
ZSeyﬁkli, s. 54; F. Luthans, Organizational Behavior, New York, 1995, s. 285'den alint.
? Eren, s.461
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ya da yeniden yapilandirmaya c¢aligirlar. Bu kuram yandaglarindan Albert Bandura'ya
gore bir davranig, bilissel davranigsal ve ¢evresel belirleyiciler arasinda siirekli ve
karsilikl1 etkilesimlerle agiklanabilir. Kisi ve ¢evresel durum bagimsiz olarak faaliyet
gostermez; tersine davranisla iligkili olarak ve davranisi belirlemek icin karsilikli

olarak birbirleriyle etkileserek hareket ederler.’

Sosyal 6grenme kuram liderlik konusunda da bazi oneriler getirmistir. Buna
gore lider cevresi (astlar ve izleyenler ve diger makro degiskenler) ve davranisin

kendisi arasinda siirekli ve karsilikli etkilesim s6z konusudur.”
7.3. Liderlige Alternatifler

Liderlige alternatifler yaklagimi, lider davranislarii gereksiz ya da gegersiz
kilan durumsal faktdrleri saptamaya ¢alisir. Bu yaklagima gore iki grup faktérden séz
edilebilir. Ilki etkisizlestiricilerdir (ndtralizatdrler). Lider davramismin izleyenlerin
performanst ve tahmini {lizerinde etkili olmasint imkansizlagtran durumsal
faktorlerdir. Ote yandan ikinci alternatifler ise lider davramismnin etkisini sadece
imkansiz degil gereksiz de kilan faktorlerdir. Kisilere yOnelik lider davranismin
alternatiflere 6rnek olarak tatmin edici is ve calisanlarin profesyonel is yaklasimi

verilebilir.’

Etkisizlestiriciler liderler arasindan bazi islevsel olmayan sonuglar
dogurabilir. Bu nedenle bu faktorlerin farkinda olmali ve durumu lider davranisinin
gerektirdigi sonucu vermesini saglayacak sekilde degistirmeye ¢alismalidir. Ote
yandan liderlige alternatif faktorler astin performans ve doyumu iizerinde olumlu etki

yaptigindan liderler dikkatlerini daha 6nemli alanlarda yo gunlastlrabilirler.4
8. GUDULEME TARZINA GORE LIDERLIK MODELLERI

Liderlerin insanlar1 giidiileme yaklasimlar1 birbirinden farklidir. Lider
astlarmi; ekonomik vb. sekilde odillendirmeye agirlik veriyorsa olumlu liderlik

yaklagimi; cezalandirmaya agirlik veriyorsa olumsuz liderlik yaklasimi s6z

' Can, s. 205
?Yigit, s. 89
* Can, s. 206
* Yigit, s. 89
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konusudur.' Cogu yonetici, asir1 olumsuzdan asir1 olumluya dogru giden bir 6lgek
iizerinde herhangi bir noktada iki liderlik bigimini de kullanir. Olumsuz liderlik
bircok durumda kabul edilebilir bir bagsarim saglasa da, uzun vadede beseri maliyet

yiiksek olur.?
8.1. Olumsuz Liderlik Modelleri

Olumsuz liderlik modelleri otokratik liderlik, pasif liderlik ve biirokratik

liderlik olmak iizere lice ayrilir:

ns

i. Otokratik Liderlik: Giic ve karar verme yetkisi liderde
merkezilestirilmistir. Yetkisini tiim olanaklar1 ile kullanip baski ile yonetimi saglar.
Lider icin onemli olan, astlarin emirlere kayitsiz kosulsuz uymasidir. Astlarin
fikirlerine 6nem vermez. Bu tip liderlik, lider i¢in gii¢lii bir giidii ve 6diil saglar. Karar
almadaki hiz ytiksektir. Psikolojik doyumsuzluk, diisiik moral ve g¢atigma bu tiir

ortamlarda gelisir.

ii. Pasif Liderlik: Bu tip lider herke hos gériinmeye calisir. Orgiit icinden
veya c¢evreden gelen baskilar karsisinda egilir, 6diin verir. Bu tip liderler, risk

almaktan kaciir. Bu liderleri, sistem kendiliginden eler.

iii. Biirokratik Liderlik: Astlarindan belli standartlarin disina c¢ikmayan,
devamlilik gosteren faaliyetler bekler ve bu tip davraniglarin 6diillendiren liderlik
tipidir. Bu liderler i¢in, kural ve ilkelere uyum onemlidir. Kural disina ¢ikip, riske
girmek onaylanmaz. Mevkilerin otoritesinin mevcut oldugu bu liderlik modelinde

yaraticilik ve atilim 6nemli 6lciide engellenmigtir."3
8.2. Olumlu Liderlik Modelleri

Olumlu liderlik modelleri olarak (a) yapici, yon veren liderlik, (b) danisma ve
isbirligini benimseyen liderlik, (c) bilimsel ¢alisma ve esitlik ilkelerini benimseyen

liderlik olmak tizere iic tip liderlik s6z konusudur.*

! Akat-Budak-Budak, s. 286
2 Can, 1997, s. 207

3 Akat-Budak-Budak, s. 285
* Akat-Budak-Budak, s. 286
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i. Yapici, Yon Veren (Directive) Lider: Bu tip lider yetenekleri, bilgisi ve
deneyimiyle calisanlara siirekli olarak yon verebilen, onlar1 sonuca ulastiran kisilik
yapisina sahiptir. Isin basarilmas1 konusunda son derece kararli bir tutum izler, 6diin
vermez. Is ve 6rgiit konular1 disinda astlar1 ve cevresine karsi yardime1 ve samimidir.
Astlarmm performanslarmi yliksek tutma konusunda i1srarli ve katidir. Basariyi
comertce Odiillendirir. Bu tip liderler ¢evrelerinden sevgiden ¢ok saygi goriirler.
Buglinkii modern orgiitlerin kompleks yapilari, giiniimiizde egemen tek liderden ¢ok,

yetenekli bir ¢ok kisinin uzmanlhigma dayal bir isbirligini gerektirmektedir.'

ii. Damsma ve Isbirligini Benimseyen (Colloborative) Lider: Bu tip
yoneticiler danmigma, destek olma ve katilma ilkelerini benimsemekle birlikte, her
zaman icin Orgiit hedeflerine ulasmay1 6n planda tutarlar. Boylece bir lider kendisi
icin calisanlara liderleri i¢in degil liderleri ile birlikte calisabilecekleri bir ortam

hazirlamak ¢abasindadirlar.

Pasif performans yerine, gelisme i¢in Oneriler ve aktif ¢aligma, arzulanan
durum olmaktadir. Astlara danismay1 benimsemis bir yonetim bi¢iminin avantajlar1
oldugu kesindir. Ancak, uygulamada c¢ikabilecek giicliikler agisindan kesin smirlar
konmaktadir. Fikir birligi her zaman arzulanan bir olay, fakat yonetici kendisinin
vermesi gerekli olan son kararlarin ne zaman ve hangi durumlarda olacagini kesin
olarak belirlemelidir. Yonetici ve astlar1 arasindaki serbest bilgi aligveriginin olumlu
yonleri oldukca fazladir, ancak bu bilgi aligverisinin yapici yone kanalize edilmemesi
durumunda, son derece karmasik ve zaman alict bir nitelik olacagi da

unutulmamalidir.’

iii. Bilimsel Cahsma ve Esitlik ilkelerini Benimseyen Lider: Bu tip
yonetim bigimine faaliyetin bir biitiin olarak basariya ulasabilmesi i¢in, her isgorenin
konusunda son derece yetenekli ve deneyimli olmasi ve ortak amaclara baglihig:
gereklidir. Tam anlamiyla demokratik ilkelere uymamakla birlikte bir "esitlik" ortami

vardir. Liderin "son so6zii" sdyleme hakki olmasia karsin, belli durumlar i¢in gerekli

" Ofluogly, s. 11
% Akat-Budak-Budak, s. 286
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olan uzlanim, yetenek ve deneyime sahip grup elemanlariyla liderlik yetkilerinin

b liisiilmesi ilkesi meveuttur.'

Glinlimiizde modern kuruluslarda liderlik kavraminin, otokratik veya yon
veren lider tipinden danigmayi, isbirligini benimseyen liderlige doniistiigii acikca
goriilmektedir. Bugiinkii liderler, iyi veya kotii, kat1 otoritenin gecgerliligini giderek

kaybettigini artik kabul etmektedirler.”
9. LIDERLIK KAVRAMININ SAGLIK KURULUSLARINDAKI ONEMi

Gerek 15, gerekse sosyal amagh tiim organizasyonlar igin iyi bir liderligin
gerekliligi, genel kabul gormiis bir yaklasimdir. Giiniimiizdeki astlarin, yalnizca

liderin davranisina gore amaglar1 gergeklestirdikleri diistiniilmemelidir.

Bu anlamdaki klasik liderlik bilgilerinin 6nemli bir kismi, giiniimiizde
elestirilmektedir. Ciinkii, hem lider, hem de izleyicilerin nitelikleri, olanaklar1 ve

cevreleri degismistir.’

Bugiin lider, ve liderlik kavramlar1 tamamen degisim, vizyon ve risk olgulari
ile birlikte anilmaktadir. Ornegin "yonetimin sorumlulugu, riski asgariye indirmek ve
var olan sistemi calisir kilmaktir. Degisim tanimi geregi, yeni bir sistem yaratmay1
gerektirir ve bagli olarak bu sistem de her zaman liderlik ister" seklindeki ifadesi ile
liderligin yOnetiminden net bi¢imde ayrildigi noktanin riske girmek ve sistemi

degistirmek oldugunu agik¢a Vurgulamaktadlr.4

Stratejik liderlik, organizasyonlara bir gelecek hazirlama siireci olarak, lider,
izleyiciler ve organizasyonel degerler arasindaki olumlu etkilesime Onem
vermektedir. Bu anlamda, paylasilan degerlerin giiclii bir sekilde yasama gecirilmesi
icin, liderin kisisel degerleri ile organizasyonun paylasilan degerlerinin birbirini

tutmas1 gerekmektedir. Ogrenen orgiitler, bulusculuk kararhligmni temsil eden ve

'Yigit, s. 90

? Akat-Budak-Budak, s. 286
?Yigit, s. 91

* Kiling, s. 84
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kolaylastiran, risk iistlenen, aksiliklerle basa ¢ikabilen ve ekip icinde etkin olarak

calisan liderler talep ederler’.

1980'li yillarda diinya ekonomisinde yasanan onemli gelismeler isletmelerin
daha oOnceki yillarda uyguladiklart yonetim anlayislarmm degismelerine sebep
olmustur. Bu esnada bir¢ok isletme hantallasmis, krize girmis ve yaristan ¢ekilmistir.
Is yasaminda meydana gelen degisikliklerin sayis1 ve hizindaki artis isletmeleri yapisal
diizenlemelere gitmeye zorlamuslardir. Isletmeler, artik 20-30 yil 6ncesinin yonetim
anlayislari ile idare edilemez hale gelmistir. Sanayi devriminden sonra kullanilmaya
baglayan klasik yonetim anlayislari, 1980'1 yillara gelindiginde artik isletmeleri hantal
ve bliylik yapilar haline getirmeye baglamustir. Biiyiik ve hantal bir yapiya biirlinen

isletmeler bu durumdan kurtulmak i¢in yeni yonetsel arayislarin i¢ine girmislerdir.”

Hastanedeki asir1 is boliimii ve uzmanlagma, yapisal karmasiklia yol acan
nedenlerden bir baskasidir. Ozellikle, 20. yiizyilda tip ve teknolojide goriilen biiyiik
ilerlemeler yeni mesleklerin ortaya ¢ikmasina ve tipta ihtisaslagsmaya yol agmistir. Bu
gelismelerin hastaneye yansimasi hastanede hem personel hem de hizmet birimleri

sayisinin fazla artmasma neden olmustur.’

Liderlik davraniglari, hastane yoneticilerinin amaglara ulagsma yoniindeki
eylemlerini igerir. Bu davraniglarin bilinmesi ve degerlendirilmesinin hastanelere
egemen olan yOnetici tipinin belirlenmesini ve oOrgiitsel isleyisin gerceklerinin ortaya

¢ikmasini saglayacaktir.*

Gilintimiizde biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetleri de degisim ve
gelisim i¢cinde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin 6nemli bir béliimiinii olusturan
hastane hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almasi
onemli yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum hastane

hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin genislemesine yol agmaktadir. Buradaki

' G. R. Sullivan-M. V. Harper, Umut Bir Yontem Olamaz, (Cev. A. B. Dicleli), istanbul, 1997, s. 2

’Yigit, s. 47

* S, Kavuncubagi-S. Malhan, "Saglik Yoneticilerinin Blake-Mounton Yonetim Olgegine Gore
Onderlik Tarzlarinin Belirlenmesinde SSK Hastanelerine Yonelik Bir Arastirma", Saglik
Kuruluslar1 ve Hastane Yonetimi, Ankara, 1999, s. 579

* Ofluogluy, s. 1
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basar1 ya da belirlenen hedeflere ulasma ya da saglik hizmetlerindeki etkinlik ve

verimlilik sergilenen liderlik davraniglari ile ¢ok yakindan ilgilidir.1

Hastane yoneticisi, yonetim kurulundan aldig: yiiriitme yetkisini kullanarak
hastaneyi yoneten kisidir. Yiriitme acisindan bakildiginda hastanenin tepesinde
hastane yoneticisi bulunmaktadir.” Hastane yoneticisinin temel gorevlerinden birisi,
tip hizmetlerinin organizasyonu, yonetim kurulu ve hastane bdliimleri arasinda
esglidiimii ve iletisimi saglamaktir. Hastane yOnetiminin bir diger onemli roli,
hastanenin uzun donemli planlarmm gelistirilmesidir. Biiyiik hastanelerde hastane
yoneticisinin, hemsirelik, finans, destek ve diger hastane hizmetlerinden ve
faaliyetlerinden sorumlu birka¢ hastane yoneticisi bulunmaktadir. Ayrica hastane
yoneticisi, igverene karsi, topluma karsi, hastalara karsi, sigorta kurumlarma karsi,

kaynak ve yasal sorumlulugu bulunmaktadir.’

Hastane yoOnetimi egitiminin usta c¢irak iligkisiyle yiiriitiilmesi lilkemizin
icinde bulundugu kosullarda miimkiin degildir. Saglik calisanlar1 arasinda gorev
degisikligi hiz1 ¢cok yiliksektir. Ayrica yonetim degisiklikleri sancili olmakta ve yeni
gelenler eski yonetim arasinda bir bilgi aligverisini saglamak miimkiin olmamaktadir.
Zaten egitim almmayan bir konuda bilgi ve beceri kazanilmasi, literatiiriin yol
gostericiliginden yararlanilmasi vb. avantajlardan da biiyiik 6lciide yoksun olan
saglik yOneticisi "olsa olsa" yontemiyle karar almakta veya genellikle oldugu gibi

astlarinimn giidiimiine girmektedir.*

Ustelik herhangi bir sanayi kurulusundaki yanlis yonetsel kararlar en fazla
iretim diisiikliigli ya da parasal zarar ile sonuglanirken, saglik yonetimindeki yanlis
kararlar, insan yasaminin kalitesinde diisme, toplumun saglik diizeyinde bozulma ile
sonu¢lanmaktadir. Yani diger sektorlerden farkli olarak saglik sektoriindeki kotii

yonetimin bedeli insan yagsamiyla 6denmektedir.” Ayrica ozellikle organizasyon ve

! Velioglu-Vatan, s. 96

> H. Se¢im, Hastane Yonetim ve Organizasyonu: Tiirkiye'de Hastanelerin Organizasyonu Igin Bir
Model Onerisi, Eskisehir, 1991, s. 42

* S. Kavuncubasi, Hastane ve Saghk Kurumlar1 Yonetimi, Ankara, 2000, s. 98-103

* M. Ates-H. Sur, "Saglik Bakanligi'nin Istanbul'daki Hastanelerinde Ydneticilerin Bazi Ydnetim
Kararlarinin Merkezciligi Konusundaki Bilgi Diizeyleri", Saglik Kuruluslar1 ve Hastane
Yonetimi, Ankara, 1999, s. 575

> 0. Hayran, Saglik Hizmetlerinin Yonetiminde Profesyonellesme, Saglik Hizmetleri El Kitab,
Istanbul, 1998, s. 175
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yiiriitme ile ilgili karar mercileri konusunda hastane yoneticilerinin % 60-70'lere
varan yanilma diizeylerinin hastanelerdeki yonetimin basarisi {istiinde etkilere yol

acacagima kusku yoktur.'

Yukarida vurgulanan saptamalar ¢ergevesinde lider ve liderlik olgularmin
glinimiiz hastane yOnetimi anlayis1 cercevesinde incelendiginde, degisim ve
yenilik¢igin dogal bir sonucu oldugu, buna karsilik liderligin her zaman giiclii
liderler tarafindan basarilmasi gereken bir slire¢ olmadig1 sdylenebilir. Diger yandan
giiclii karizmatik liderlerin kurum ya da toplumlara her zaman olumlu etkilerde
bulunmadigi, 6zellikle kendini vazgecilmez kilmak amaciyla degisim ve yenilikleri
kurumsal sistemlere kavusturmayan pek ¢ok olumsuz karizmatik lider gegmiste ve
giiniimiizde bulunmaktadir. Bu noktada hastane isletmelerinin dikkat etmesi gereken
onemli husus izleyicilerine siirli gibi davranan liderler de bulundugunun bilinci ile ne
pahasina olursa olsun lider olusturmaya degil, yenilikleri ve degisimleri
kurumsallastirip, kurumlar1 i¢in sistemler kurmay1 amaglayan ve ¢itayr her zaman
daha yukar1 ¢ekerek liderligini silirdlirmeyi benimseyen transformasyonel liderlere

sahip olmaya 6zen gosterilmesidir.”

' Ates-Sur, s. 575
Kiling, s. 88
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IKiNCi BOLUM
MOTIVASYON, LIDERLIK VE MOTIiVASYON iLiSKiSi

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en 6nemli kanit motivasyonun
diisiik olmasidir.' Motivasyon kapsamli bir tutum olarak goriilebildigi gibi, bireyin
isinin degisik kisimlar1 i¢in de uygulanabilir. Boyle bir bakis agisiyla, motivasyon,
onemli olarak goriilen cesitli is faktorlerine yonelik olarak bireyin sahip oldugu

tutumlardan olusan ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir.?

Tirkiye'de saglik hizmetlerinin yOnetim ve organizasyonunun ne sekilde
olacag tartigmalar1 saglik sistemimizin yenilesme g¢abalarinin basladigi ve giderek
hiz kazandigr 19901 yillardan sonra artmustir. Sistemin yapilandirilmasi
calismalarinin bir uzantisi olarak ve tedavi hizmetlerinin 6zellestirilmesine yonelik
dolayli cabalarin paralelinde kaynaklarin verimliliginin sorgulanmasi, saglik
hizmetlerinde isletme disiplini olusturma ¢abalar1 ve diinyada oldugu gibi iilkemizde
de toplam kalite yonetimi v.b. yeni anlayislarin giindem olusturmasi gibi nedenlerle

saglik personelinin motivasyon ¢aligmalar1 baglamis ve yayginlik kazanmustir.?

Cagdas yoneticilerden, isgorenlerin i doyumlarmin saglanmasi ve artirilmasi
icin gereken ¢abay1 gostermeleri beklenmektedir. Her seyden Once, isgéren doyumunu
saglamak i¢in yoneticilerin sahip olduklar1 mevcut Onyargilarmdan kurtulmalari
gerekmektedir. Yoneticiler, isgorenlerin sadece ekonomik bir varlik olmadigmi, ayni
zamanda sosyal yonii oldugunu, ekonomik beklentilerinin diginda farkli beklentilerini
ve ihtiyaglarmin  karsilamak i¢in  bir  Orgiitte c¢alistiklar1  goz  Oniinde

bulundurmalidirlar.*

' 7. Akinci, "Turizm Sektériinde is géren Is Tatminini Etkileyen Faktorler (Bes Yildizli Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama)", Akdeniz Universitesi (Ak.U), iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi ( [IBFD), S. 4, Antalya, 2002, s. 3

> G. FErigiic-Y. Yildirim, “Deger Algi Uyumsuzlugu Modeline Gére Hastane Yoneticilerinin s
Doyumu ve Gorevden Ayrilma ile Ilgili Diisiinceleri”, Amme Idaresi Dergisi, C. 34, S. 4,
Ankara, 2001, s. 185

* H. Sur-D. Soylemez, "SSK Goztepe Egitim Hastanesi'nde Calisan Personelin is Doyumunun
Degerlendirilmesi", 5. Ulusal Saglik Kuruluslar1 ve Hastane Yonetimi Sempozyumu,
Eskisehir, 2002, s. 141

* Yigit, s. 96
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1. MOTiVASYON TANIMI VE ONEMi
1.1. Motivasyonun Tanim

Motivasyon kelimesi Ingilizcesi olan 'motivation’, 'motive' kelimesinden
tiremistir. Bu kelimede Latince'de 'movere' yani ‘'hareket etmek' anlaminda
kullamlan bir eylemdir. ' Motivasyon kelimesi Tiirk¢e literatiirde giidilleme olarak
karsimiza ¢ikar. Giidiileme kavramimin temelini olusturan giidii kavrami, yaklasik iki
bin yillik dini ve felsefi polemikle iizeri Ortiilmiis isten¢ teriminin yerini alarak,
psikolojinin bir disiplin olarak baslangicindan bu yana merkezi bir konumda olmus
ve pek cok farkli bakis acisiyla ele alinarak incelenmistir. Alanmn literatiiri
incelendiginde insan1 harekete geciren ve davraniglarina yon veren faktorler etrafinda
sekillenmekte oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte gidi, istekleri, arzulari,
gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri de kapsayan genel bir kavramdir. Aglik, susuzluk,
cinsellik gibi fizyolojik kokenli giidiilere diirtii ad1 verilir. Insanlara 6zgii basarma
istegi gibi yiiksek diirtiilere gereksinme denir. Gilidiiler organizmayi uyarir ve

faaliyete gecirir; organizmanin davranigini belirli bir amaca dogru yé')neltir.2

Motivasyon kisinin, toplam 1is ¢evresinden, Ornegin isin kendisinden,
yoneticilerden, c¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye c¢aba
gdsterdigi rahatlatici ve i¢ yatistiricr bir duygudur.’ Motivasyon isgorenin ise ya da
isin belirli yonlerine tepkisini yansitir.* Motivasyon, isini gerceklestiren ya da isini
gerceklestirmesi sayesinde, isgdrenin gereksinimlerini karsilayabilme diizeyinin bir

tiirevidir.’

Motivasyon, isgorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarmin ayni zamanda da
duygularmin bir belirtisidir. Motivasyon denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar

ile isgdrenin beraberce caligmaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana

' J. Adair, Etkili Motivasyon, insanlardan En Iyi Verimi Nasil Alabilirsiniz?, (Cev. S. Uyan), Istanbul,
2003, s. 9.

2T. Argon-A. Eren, nsan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2004, s. 116

3 Akincy, s. 5

* Sur-Séylemez, s. 97

> B. Piyal-U. Celen, "Saglik Calisanlarmin Is Doyumu Farkliliklarimin Hastaneler ve Meslekler
Temelinde Coziimlenmesi", 3. Ulusal Saglik ve Hastane Yonetimi Sempozyumu, Ankara,
2000, s. 22
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getirmenin  sagladigt mutluluk akla gelir. : Isgorenlerin  ¢alisma yasaminda
gerceklesmesini arzuladiklar1 istekler ile 1s ¢evresinden edindikleri izlenimler
birbirine uydugu zaman doyum olusmaktadir.” Motivasyon, isin ¢esitli yonlerine
kars1 beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar
karsiladig: ile ilgilidir’. Motivasyon, sosyal ve kisisel etmenlerden, isgorenin genel
yasamindaki doyum ve mutluluk durumundan etkilenmekte, moral, is tutumlari, is

basarimi ve giidiilenme kavramiyla da yakindan ilgili goriinmektedir.*

Isten memnuniyet, bir isgdrenin bir biitiin olarak isini ya da is yasamini
degerlendirmesiyle duydugu haz ya da ulastig1 olumlu duygusal durumdur. Orgiit
isgorenin beklentilerini ne oranda karsilayabiliyorsa, isgérenin motivasyonunu da o
oranda artacaktir. isgorenin isinden duydugu doyumun derecesi, bu hazzin ya da

ulastig1 bu olumlu duygusal durumun derecesidir.’

Motivasyon, bireylerde belirli seylere kars1 duyulan gereksinmeyle baslar. Bir
baska deyisle motivasyonun kaynagmi gereksinmeler olusturur. Bir gereksinme
ortaya ¢iktiginda bireyde onu karsilama istegi belirir. Boylelikle birey itici bir giicle
uyarilmaya baslanmistir. Birey i¢ ve dis etkilerle uyarildiktan sonra bu kez cesitli
bicim ve yonde davraniglara gecer. Bireyin amaci kendisine gereksinmelere karsi
duydugu istegin doyumunu saglamaktir.® Motivesiz insanlarin bir gerilim durumunda
oldugunu soyleyebiliriz. Bu gerilimi azaltmak i¢in liderler ve yoneticiler bir ¢aba
harcarlar. Gerilim ne kadar coksa, harcadiklar1 ¢aba da o kadar ¢ok olur. Ancak,
isyerindeki davraniglarla ilgili oldugu icin, bu gerilimi azaltmak icin gosterilen
cabanin organizasyonel hedeflere yonlenmesi gerekir. Bu nedenle motivasyonun
taniminda bireylerin ihtiyaglarinin organizasyonlarin ihtiyaclariyla tutarli ve uyumlu
olmas1 gerekir. Bunun olmadig1 yerlerde yiiksek diizeyde caba gosteren c¢alisanlar
goriirliz ancak bu g¢aba organizasyonun hedefleriyle ters olabilir. Yoneticinin en

onemli gorevi etkin bir orgiit yaratmaktir. Etkili bir orgiit ise yiiksek diizeyde motive

' D. Bingdl, Personel Yonetimi, Istanbul, 1996, s. 266

? Yigit, s. 95

* E. Eren, Yonetim Psikolojisi, istanbul, 1996, s. 112

* G. Aksu-A. Acuner-R.S. Tabak, “Saglik Bakanhigi Merkez ve Tasra Teskilati Yoneticilerinin Is
Doyumuna Yénelik Bir Arastirma (Ankara Ornegi)", AU Tip Fakiiltesi Mecmuast, C. 55, S.4,
2002, s. 271

> 1. E. Basaran, Orgiitsel Davranis, insanin Uretim Giicii, Ankara, 2000, s. 215

¢ 7. Sabuncuoglu-M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 1998, s. 99
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olmus isgdrenlerle saglanabilir. Isletmede ¢alisanlarin her biri kendisine verilen
gorevin yerine getirebilmek i¢cin c¢aba harcamaga istekli olmadik¢a yonetsel
etkinliklerden hi¢bir sonu¢ alinamaz. Insanlar kendilerine verilen gorevleri etkin bir
bicimde yerine getirmege istekli olmalidirlar. Motivasyonun rolii, bu istegi yaratmak,

gelistirmek ve siirdiirmek olmalidir.'
1.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon, bireylerin psikolojik olgunluga, hizli harekete erigsmesini ve
enerjik yapiya kavusmasini saglarken, bunu elde edememek ise hayal kirikligina,
mutsuzluga ve umutsuzluga ugratir. Is, insan yasaminin odak noktasidir ve issiz olan,
bos olan insan umutsuzdur. Bu nedenle insanlar zorunlu olmadiklar1 zaman bile
calismak isterler. Bir ise sahip olmayanlarm psikolojik sagligr diisiik diizeyde
olabilir. Bir seyler iiretmedigini hisseden insan ¢abuk yipranir. Isi olmayanlar fazla
bos zaman gecirirler ve zaman 6ldiirmek zorunda kalirlar. Ciinkii is ve bos zaman
birbiriyle orantilidir. Diisilk motivasyon moral bozukluguna, isten sogumaya, diisiik
verimlilige ve sonugta psikolojik vb. rahatsizliklar gibi sagliksiz bir toplum

olusmasina katki saglar.

Saglik yoneticilerinin motivasyon diizeylerinin ve is doyumlarina etki eden
etmenlerin bilinmesi, hem kendilerinin sorunlarina daha bilingli yaklagmalarinda;
hem de hizmet veren diger isgorenler ile hizmeti alan insanlarin olumlu yonde
etkilenmelerinde yararli olabilecektir.” Buda yoneticinin kendisiyle birlikte hem
orgiit calisanlarmin, hem Orgiitiiniin, hem de izleyicilerin gelismesine katki

saglayacak ve olumlu sonuglar doguracaktir.

Gelenekei yonetim tarzin1 benimseyen yoneticiler, calisanlari, isleri ne olursa
olsun bunu yerine getirmek zorunda gordiiklerinden motivasyona da gerekli 6nemi
vermemektedirler. Onlara gore bazi bireyler kolay isi yeglerler ve kendilerini
islerinde gerceklestirmeyi diistinmeyebilirler. Kisiligin olusumu kiiciik yaslardan

basladig1 i¢cin olgun olmamanin nedeni iste aranmamalidir. Pek ¢ok kisiyi zorunlu

..... , http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1602-motivasyon-kavrami-ve-motivasyon teorileri.
html, (10.08.2013)
2 Aksu-Acuner-Tabak, s. 272
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noktas1 yapmustir. Insanlar bazen ¢alismamayi tercih edebilirler. Psikolojik sagligin
zayif olmas1 diislik gelir veya sosyal diizey gibi sonuglara bagh olabilir, ise fazla
onem vermemek bazen monotonlugu gidermeye yarayabilir. Kisaca motivasyonun

onemi ii¢ baglik altinda toplanabilir; Bunlar su sekilde ifade edilmistir:

"a. Birey Acisindan: Motivasyonun yliksekliginin iggoéren mutluluguna
katkida bulunacagi, diismesinin ise kisinin isine yabancilasmasina, buna bagl olarak

da ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir.

b. Orgiit Ag¢isindan: Calisanlarinin beklentilerini karsilayabilen orgiitlerin
eleman bulmakta zorlanmadiklari, personelinin siireklilik gosterdigi, motivasyonu
saglayamayan ve beklentileri karsilayamayan oOrgiitlerin ise eleman bulmakta
zorlanmalari, mevcut isgorenler de devamsizliklarin artmasi ve buna bagli olarak
verimliligin diigsmesi, motivasyonun Orgiit acisindan ne kadar 6nemli bir etmen

oldugunu gostermektedir.

c. Yonetici Acisindan: Yoneticilerin basarisi; personelin teskilat amaglari
dogrultusunda verimli calismasina baghdir. Ustleri tarafindan o6zellikle, diger
insanlarin yaninda takdir edilmek, calisanin ise karsi sevkini, amirlerine karsi
saygisini artirrr. Yoneticiler is gorenlerinin is doyumlart ile ilgili olarak {i¢ nedenle

konuya yaklagirlar."!

Doyumsuz personel isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin bagka
bir ise gecmenin yollarmi arar.Motivasyonu yiiksek olan birey daha sagliklidir ve
daha uzun yasar.Doyuma ulasan personel olumlu davranislarmi hem isyerinde hem
de sosyal yasaminda, aile cevresinde siirdiiriir.Doyumsuz personel ise, hem is
yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlar1

da mutsuz eder.
2. MOTIiVASYONU ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin i doyum diizeyini etkileyen faktorleri iki ana grupta Bireysel

Faktorler ve Orgiitsel Faktorler olarak incelemek miimkiindiir.

' Sertce, s. 6-7
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2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerin farkh diizeyde doyum elde
etmelerini saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi, medeni
durum ve benzeri etkenlerdir.' Bireylerin islerinden farkli diizeylerde doyum elde

etmelerinde rol oynayan baslica etkenler asagidaki gibi agiklanmaktadir:

i. Yas: Geng ve yasl isgorenler arasinda motivasyon bakimidan negatif bir
iliskinin varligindan séz etmektedir. Isgorenlerin yas1 arttikga, deneyim nedeniyle
uyumlarinin arttig1, boylece islerinden daha doyumlu olduklar1 belirtilmektedir. Geng
yaslardaki isgorenlerin yiikselme ve is giivencesine iligskin asir1 beklentilerinin olmas1
ya da is se¢imi ve is glivencesine iliskin kuskularinin bulunmasi nedeniyle, islerinden

daha az doyum sagladiklar1 savunulmaktadir.®

ii. Egitim Diizeyi: Yapilan calismalara genellikle egitim diizeyinin
yilikselmesi ile doyumun azalacagi dogrultusundadir. Egitim diizeyi yiiksek olan
isgorenlerin kendilerine sectikleri referans gruplarinin kosullar1 ile kendi kosullarini

karsilastirmalar1 bu sonuca neden olmaktadir.’

ili. Medeni Durum: Batholomeyezik ve arkadaslarmin yaptiklar1 ¢aligmada,
evli isgorenlerin, bekarlara gore i1s doyumlarmin yiiksek oldugu belirtilmistir.
Herzberg'in evli iggérenler iizerinde yaptig1 arastirmasinda evli olan ve olmayan kadin

isgorenler farkli is doyum diizeyi gosterirken, erkeklerde boyle bir fark goriilmemistir.*

iv. Statii ve Kidem: Motivasyon ile statii arasinda giiclii bir iliskinin
bulundugu ve {ist yonetim kademesinde bulunan kisilerin, i doyumlarmin yiiksek
oldugu sdylenir.” Isgorenlerin yetki sira dizinindeki 6rgiitsel konumu yiikseldikge, is

doyumlarinin da arttig1 goriilmektedir.®

's. Horozoglu, Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi, HU, SBE, YYLT, Ankara,
1995, s. 9; Isikhan 1993, s. 27

?'S. Aksayan, Koruyucu ve Tedavi Edici Saglik Hizmetlerinde Cahisan Hemsirelerin Is Tatmini
Etkenlerinin Irdelenmesi, iU, SABE, Yayimlanmamis Doktora Tezi (YDT), istanbul, 1990, s.
15

3A. Balc, Egitim Yoneticisinin Is Tatmini, AU, SBE, YDT, Ankara, 1985, s. 10

* G. Aksu, Saglik Bakanligi Merkez ve Tasra Teskilat: Yoneticilerinin is Doyumuna Yénelik Bir Aragtirma
(Ankara Oregi), AU, SABE, YYLT, Ankara, 2002, s. 32

3 Sertge, s. 8

6 Basaran, 2000, s. 222
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v. Yasam Doyumu: Motivasyon ile sosyal yasant1 doyumu arasinda karsilikli
bir iligkinin s6z konusu oldugu disiiniilmektedir. Motivasyonun sosyal yasanti
doyumunu, sosyal yasanti doyumunun da motivasyonun azaltip, artirabilecegi
sdylenebilir.' Genel yasam diizeyi ile motivasyon arasinda yukarida belirtilen tiirde

ortaya ¢ikan iliskiye, birinin digerine "sagilma etkisi" denilmektedir.’

vi. Cinsiyet: Kadin ve erkek calisanlarin i doyum diizeyleri arasinda
cinsiyetten kaynaklanan bir farkin olduguna iliskin tutarli kanitlarin bulunmadigi
belirtilmektedir. Endiistri ¢alisanlar1 {izerinde, cinsiyetin iizerinde tek basina bir

etkisinin olmadig1 belirtilmektedir.’

vii. Sosyal Kiiltiirel Cevre: Insanlar islerini sadece gegim arac1 ve gelir elde
etmek olarak gdrmezler. Insanlar yaptig1 islerde, toplumca begenilme, takdir edilme,

kabul gorme, duygularmi da tatmin ederler.
2.2. Motivasyonu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler; yapilan isin kendisi, iicret, is giivenligi, gelisme imkanlari,
yiikselme imkanlari, ¢aligma ortami ve sartlari, yonetim ve yOneticilerin niteligi ve
calisma arkadaslar ile iliskiler olarak gruplandirilarak belirtilmektedir.* Bu faktérleri
lider bir¢cok yoOniiyle ele almali, Orgiitiin basaris1 i¢in bu faktorleri Orgiitiin

biiylimesinde pozitif yonde gelistirmeli ve kullanmalidir.

Gicli bir orgiit kiiltiirii, orgiitiin basarisina ve orglitte calisan iggdrenlerin
doyum diizeylerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi biliyiik ve
karmasik olan orgiit kiiltiirli, o orgiitte calisan isgdrenlerin davranislarmin tiim

yonlerini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir.

Giiclii bir orgiit kiiltiirtinde, orgiit tiyeleri temel degerleri kabul eder ve orgiite
sik1 bir baglilik gosterir. Herkes orgiitiin amacini bilir ve onun i¢in ¢aligarak gayret

gosterir. Zayif orgiit kiiltiirlinde ise ortak bakis agisinin yoklugu, yoneticiler ve

' G. Cimete, "Akdeniz Universitesi Hastanesinde Calisan Hemsirelerin is Doyumlarinimn incelenmesi",
Tiirk Hemsireler Dernegi Dergisi, C. 46, S. 4, Istanbul, 1996, s. 17

?'S. Vara, Yogun Bakim Hemsirelerinde is Doyumu ve Genel Yasam Doyumu Arasindaki iliskinin
Incelenmesi, Ege Universitesi (EU), SABE, YYLT, izmir, 1999, s. 8

* 1. E. Basaran, Yénetimde insan Iliskileri, Ankara, 1992, 5.180

* Aksayan, s. 18
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calisanlar arasinda kopukluklar, diyalog eksikligi, kusku, diigmanlik hisleri ve
gerilime dayal1 bir sosyal iklim goriiliir. Bu tiir 6rgiitlerde ¢alisan iggdrenler degisime

direnirler ve kazanma beklentisinden ¢ok kaybetme kaygis1 i¢indedirler. '

Orgiit kiiltiiriiniin gii¢li veya zayif olmasi ile isgdéren doyumu arasinda
anlaml1 bir iliskinin oldugu genel kabul goren bir anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii
veya zayif olmasini kisiler arasi iliskiler, orgiitsel bilgi akisi, kararlara katilim, yetki
devri ve giliclendirme, isgérene verilen deger, yonetim tarzi, terfi ve ddiillendirme
gibi orgiitsel yapmin degiskenleri belirler. Ayrica is giivencesi, isin 6zelligi, is
disiplini, licret, hizmet i¢i egitim, sosyal ve fiziksel kosullar gibi is ortamina bagh

degiskenler de isgdren motivasyon iizerinde belli bir etkiye sahiptirler.”

Bagka bir tanimda ise, orglitsel etkenler; is ve niteligi, yonetim ve denetim,
iicret, gelisme ve yiikselme imkanlari, calisma sartlari, birlikte calisan kisiler ve

Srgiitsel ortam olarak gruplandirilmaktadir. Balci'nin gruplandirmasi asagida gibidir.’

i. Is ve Niteligi: Yapilan is ve niteligi, isten duyulan doyumda onemli
etkendir. Isin, yeni seyleri 6grenmeye elverisliligi, bir takim beceri ve yetenekler
gerektirmesi, toplumda saygin bir is olmasi, bagimsizlik saglamasi ve basar1 duygusu
vermesi isten duyulan doyuma ve doyumsuzluga neden olur. Isin monoton olmasi
yani isin igeriginin degisme imkaninin az olmasi gibi nedenler doyumsuzluga neden
olabilmektedir. Siirekli olarak ayni isi yapan ¢alisan ayni1 isi yapmaktan sikilmakta ve
doyumsuzluk duymaktadir. * Calisanlarin is doyum diizeylerine olumlu etkileri
olacag1 diisiiniilen islerin niteliklerini soyle siralanmistir; yetenekleri ve yiliksek
becerilerinin kullanmaya elverisliligi, 6z benlik duygularina ve kisiliklerine katki
diizeyi, yasamlarina bir anlam ve diizen vermesi, demokratik denetime firsat vermesi,
yaraticiliklarini sergilemeye elverisliligi, biligsel buluslar ve yenilikler gostermesine

yatkinligi, ne yapacaklarim1 bilecek kadar acik olarak tanimlanmis olmasidir. :

''F. Erdem, Isletme Kiiltiirii Ankara, 1996, s. 79

2 Akincy, s. 5

* Balcy, s. 13

* H. Ozcan, Yiiksek Ogrenim ve Kredi Yurtlar Kurumu Ankara Bolge Miidiirliigii Yurtlart Yonetim
ngérenlerinin Is Doyumu, AU, SBE, YYLT, Ankara, 1991, s. 15

* Horozoglu, s. 17
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Calisanin calistig1 isin niteligini be§enmesi, isten doyumunun en basta gelen

etkenidir.'

ii. Yonetim ve Denetim: Bireylerin calistigi is yerinde yOnetimin ve
yoneticilerin niteligi, motivasyonda biiyilkk 6nem tasimaktadir. Ekip c¢aligsmasina
elverisli olan, bireylerin verilen hizmetlere iligkin kararlara katilmasia olanak veren,
ekip iiyeleri arasinda agik iletisim olanaklari saglayan yonetim bicimleri, ¢alisanlara
daha yiliksek doyum saglamakta ve yoneticilerin dost¢a, nazik ve samimi olmasi,
calisanlarin sagligi ve sorunlarina egilmesi durumunda motivasyonun onemli bir

Slciide arttig1 gdzlenmistir.”

iii. Ucret: Calisanlar, emekleri karsiliginda kendilerine verilen iicretin, yeterli
ve adil olmasini isterler. Calisanlar, kendilerine verilen iicretin yeterli olup olmadigin
karar verirken, bir yandan aldiklar1 ticretin ihtiyaclarini mal ve hizmet olarak ne
derece karsiladigina, 6te yandan baska kuruluslarda benzer isle i¢in calisanlara
verilen fiicretin miktarina bakarlar. Ucretlerini kurulustaki diger ¢alisanlarin
iicretleriyle karsilastirirlar. 3 Ucretlerin, maasin disinda kalan sosyal yardimlar,
ikramiyeler, tazminatlar vb. adlar altinda yapilanlarinin ¢alisanlarin kendilerini hem
orgiitlerin bir parcgasi olarak gérmelerini hem de giidiilenmelerinde ve dolayisiyla is
doyum diizeylerinin yiikselmesinde etkili olmalar1 nedeniyle 6nemleri daha da

artmaktadir.*

Hastane ¢alisanlar1 ilizerine yapilan bir arastirmada, yetenekleri gelistirme
imkanlarinin saglanmasi, uzman personelin basarisint olumlu etkiledigi ve ticretten

daha etkili oldugu bulunmustur.’

i. Gelisme ve Yiikselme Imkanlar: Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir
yiikselme sistemi, personeli verimli ¢alismaya, bilgi ve yeteneklerini gelistirmek igin
caba harcamaya yonelten iyi bir tesvik unsurudur.® Yiikselme; calisana, kisisel

ilerleme, kendini gerceklestirme olanagi verir. Bu olanak, kisinin kendine gilivenini

! Bagaran, 2000, s. 203

? Aksayan, s. 21

* G. Incir, "Caliganlarin {s Doyumu Uzerine Bir Inceleme", Verimlilik Dergisi, S. 401, Ankara, 1990,
s. 82

* Horozoglu, s. 24

5 M. Giir, Hastane Personelini Motive Eden Faktérler, HU, SABE, YYLT, Ankara, 1987, s. 136

8 N. Tortop, Personel Yoénetimi, Ankara, 1994, s. 121
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artirir, ¢alisanin kendini giiclii gdrmesini saglar. Yiikselme bireye gii¢lii bir prestij

saglar ve yiiksek bir doyum verir."

ii. Calisma Sartlari: Genel olarak calisanlar, 1s1, nem, havalandirma, 1s1k,
sessizlik, rahatlik, tehlikesiz olan igyerlerini tercih etmekte, bunlara yiiksek deger
vermektedir.? Ayrica calisanlarin ¢ogu, isyerlerinin evlerine yakin ¢alistiklar1 binanin
yeni, temiz, isleri icin gerekli olan arag- gereclerin uygun ve kullanilir olmasini
istemektedirler. Calisanlara bu olanaklarin saglanmasi, hem verimlilik hem de
doyum i¢in gerekli gérijlmektedir.3 A.U. Khan'm arastirmasinda da ¢aligma kosullar1

ile is doyum diizeyi arasinda yiiksek bir iliski bulunmustur.*

iii. Birlikte Cahsilan Kisiler: Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet
temeline dayal1 islevsel bir iliskidir. Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan
hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu iliskilerin iy1 olmasi1 ¢alisana doyum
saglamaktadir. Calisanlarin birbiriyle iliskileri zayif, ilgileri kopuk ve bu ilgi insana
yonelik degil de sadece goreve iliskinse, samimiyet kolayca yitirilebilir ve bu

iliskiler hemen otoriter bir iliskiye doniisebilir.’

iv. Orgiitsel Ortam: Bireyin calistig1 orgiit ve yonetimi, onemli doyum
etkenlerinden biridir. Orgiitte personelin tutumlarmm 6nemli etkenlerinden biri de,
iletisim agidir. Bu bakimdan Orgiitteki iliskileri iletisime baglamak yanlis
olmayacaktir. Arastirma bulgulari, personel orgiitteki iletisimden memnun ise, onun
orgiit ortamma iligkin olumlu duygular gelistirdigini gtjstermektedir.6 Calisanin
icinde bulundugu Orgiitiin; dogasi, yonetimi, iletisim sistemi, uygulanan orgiit
politikasi, Orgiitiin i¢inde bulundugu toplumca taninmis olmasi, hizmet g¢evresinin

genis ve etkin olmas, ¢alisanin isten doyumunda énem tagimaktadir.’

Toplumca 1iyi tanman, deger ve 6nem verilen bir orgiitte 6nemli gibi goriinen

bir unvana sahip olma, kisilerin sosyal konumunu etkiler. Iyi bir ast-iist iliskisi,

! Incir, s. 88

? Aksayan, s. 21

? Basaran, 2000, s. 204
* Seyfikli, s. 73

> Horozoglu, s. 36

% Balct, .18

7 Basaran, 1992, s. 208
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calisma sartlar1 ve kisiler arasi iliskiler orgiitsel ortamdan doyum saglamada 6nemli

faktorlerdendir. '

Yoneticinin yapabilecegi tek sey elindeki giigleri kullanarak, isgdrenlerine
mantikl bir diizeyde bir doyuma ulagsmada yardimc1 olmaktir. Genel olarak asagidaki
degiskenleri kapsayacaktir.” Bunlar elbette yas, cinsiyet, medeni durum, zeka, kisilik
ve kariyer hedeflerine gore farkliliklar gdsterecektir. Basari i¢cin gerekli beceri
miktari, calismadaki cesitlilik, bagimsizlik derecesi, ¢alismanin nasil ya da hangi
hizla yapildigin1 kontrol edebilme yetenegi, c¢alismaya baglilik derecesi, isin
statiisiinlin saygmligi, ulasilabilecek olanaklar, sorumluluk derecesi, yetenekleri

kullanma olanaklari, basar1 ddiilleri, otorite miktari.
2.3. Motivasyonun Cahsanlar Uzerindeki Etkileri

Motivasyon gerek bireysel gerekse oOrgiitsel acidan olduk¢a Onemli bir
kavramdir. Bireyin isinden elde ettigi doyumunun vyeterli olmamasi bireyde
doyumsuzluk ve hayal kiriklig1 yaratacaktir. Boylece bireyde meydana gelecek
psikolojik tepkiler hem bireyi hem de Orgiitii etkileyecektir.

i. Genel Yasam Tutumlarina Etkisi : Calisan insan, aile yasamindaki
duygularmi isine, isindeki duygularmi aile yasamina yansitarak genelleyebilir. Bu
nedenle, bireyin isinden duydugu doyumun, yasamindan duydugu doyumu etkilemesi

olagan goriilmektedir.’

ii. Cahsanlarin Fiziksel ve Ruhsal Saghgina Etkisi : Islerinden doyum
bulamayan insanlarda c¢esitli fiziksel sorunlar ortaya cikabilir. Arastirmalarda
yorgunluk, nefes darligi, bas agrisi, terleme, istahsizlik gibi bir¢ok rahatsizlikla is
doyumsuzlugu arasinda  yiiksek iliski bulunmustur. *  Gereksinimlerin
doyurulmamasindan kaynaklanan gerilimi azaltmak icin, bireylerin kullandig:

savunma mekanizmalar1 kaliplagir ve durum diger bireylerle olan iligkilerinde etkili

"' Ozcan, s. 21
ZWerner, s. 145-147
? Aksayan, s. 22

* Balc, s. 20
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olursa, ruh saghg: iizerinde olumsuz etki gosterir.' insanlarm neden calistiklar:

konusunda pek ¢ok neden ileri siiriilebilir ve bu sorusturmanmn sonu gelmez.”

ili. Calsanlarin Davramslarina Etkisi : Motivasyon ve davraniglar
arasindaki iligki, bireyin objeleri algilama ve degerlendirmesi sonucu olusan olumlu
olumsuz duygularinin degisik tepkilere yol agmasi ile agiklanmaktadir. Bu tepkilerle
ilgili olarak, birey ¢esitli davramslar gelistirir. Ornegin objeden kagma ile ilgili
olarak ise ge¢ gitme, devamsizhk ve isten ayrilma davramslar1 gorilebilir. *
Isgorenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklariyla motivasyon arasinda yakin bir iligki
oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda c¢alisan isgorenler de psikolojik
doyumsuzluk olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranig
bozukluklar1 ortaya cikmaktadir.* Hastanede calisan hemsireler arasinda personel
devri oranmnin %26 gibi yiiksek bir oranda oldugu belirtilmektedir.” Calisanin yaptig:
isin, fikirlerine saygi duydugu kisiler ozellikle yoneticiler tarafindan begenilmesi,
taktir edilmesi calisanin davraniglarini etkileyecek ve dnemli bir doyum kaynagi

olacaktr.

iv. Verimlilige Etkisi : Motivasyon ile i verimliligi arasinda bir bagin
bulundugu bilinmektedir. Bu nedenle bir¢ok arastirmaci, isyerinde motivasyon ya da
doyumsuzlugu olgerek, is ortaminda daha iyi bir iklimin yaratilmasma yardimci
olacak etmenleri belirlemeye calismaktadir. Motivasyon yiiksek oldugunda calisanlar
acisindan da stresin azaldigmi ortaya koyan arastirmalar bulunmaktadir. Bu
nedenledir ki, motivasyon lizerine yapilan arastirmalarin karlilik ve/veya toplumsal
yarar iizerine de etkisi bulunmaktadir.”Verimliligi artirmak icin gerekli yonetimsel
teknikleri soyle belirtilmistir; 1yi planlama, daha verimli bir yonetim, gelistirilmis is
olanaklari, daha iyi bir iletisim, daha iyi bir insan ve personel kullanimi, ¢alisanlar
modern yOonetim anlayisma gore, orgiitlerin gosterdigi basar1 ve performans sadece

karlilig1, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore

'v. Isikhan, Sosyal Hizmet Uzmanlarinin Is Doyumu, HU, SBE, YYLT, Ankara, 1993, s. 46

2 B. Onur, Geligim Psikolojisi: Yetkinlik, Yaslilik, Oliim, Ankara, 1995, s. 125

? Aksayan, s. 23

* Eren, 1996, s. 255

> B. Ak, Hastane Yoneticiligi, istanbul, 1990, s. 93

S M. Tosun, Orgiitsel Etkililik, Ankara, 1981, s. 150

7 0. Titiincii, "Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek icecek Isletmelerinde s Doyumu Analizi", Dokuz
Eylil Universitesi (DEU), Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (SBED), C. 2, S. 3, [zmir, 2001,
s. 13
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degil, insan boyutu ile de dl¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden nce

sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir.'

Insan kaynaklar1 yonetimi modelini gelistiren yoneticiler Oncelikle
motivasyon dl¢iimii konusunda ¢alismalar baslatmaya hazir olmalidir. lgili birimler
motivasyonu izlemeli, personelinin bu konudaki izlenimlerini arastrmalidir. Bu tiir

calismalar sonucunda, isletmenin verimini yﬁkselecektir.2
3. MOTIVASYON ILE ILGILI DIGER KAVRAMLAR

Motivasyonun ¢esitli aragtirmacilar tarafindan tanimlar1 ve bu arastirma icin
kabul edilen tanimindan sonra dogrudan ilgili bazi kavramlarin iliskisi asagida

aciklanmistir. Bunlar sunlardir:
3.1. Motivasyon ve Giidiileme

Motivasyon ve giidiilleme kavramlarin1 birbirinden ayr1 ve uzak olarak
diisiinebilmek zordur. Bacharach ve Mitchelle'e gore tiim caligmalari, agik ya da
gizlice motivasyonun {lretiminde artisa neden oldugunu kabul etmekte ve
glidiilemeye baglamaktadirlar.  Schultz’a goére de doyum giidiilenmenin
gergeklesmesinden dogmakta ve yeni doyum kaynaklari diger gidiileri

{iretmektedir.’

Giidiileme, orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarin1 doyum ile sonug¢lanacak bir is
ortam yaratarak bireyin harekete gegmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci
diye tanimlanmaktadir. Orgiitte ¢alisanlar islerini etkili ve verimli bir bicimde
basarmak icin giidiilenmelidir.* Giidii; bireyi bir amaca ulasmak i¢in davranmaya
iten, eyleme geciren, bireyin davramismi giiclendiren, etkilestiren, yonelten bir i¢

gii(;tiir5 .

Motivasyon ile giidiileme arasinda dongilisel bir sebep sonug iligkisinin

oldugu genel bir kanidir. Genellikle motivasyon, giidiilemeye zemin hazirlayan ve

' Erdogan, s. 378
Onur, s. 126

3 Balcy, s. 7

* Can, 1997, s. 164

3 Basaran, 2000, s. 145
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onu etkileyen bir faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Diisiik motivasyonda
giidiileme s6z konusu olsa dahi siireklilik gostermesi miimkiin degildir. Motivasyon
yiiksek olan iggérenlerin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda gilidiilenmesi ve davranig

degisikliginin saglanmasi oldukga kolaydur.'

Yonetici, giidiilenmeyle ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yOneticinin basarisi,
astlarmin Orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢aligmalarina, bilgi, yetenek ve giiglerini
tam olarak bu dogrultuda harcamalaria baghdir. Bir yoneticinin basarisi, astlarini

orgiit amaglarini gerceklestirecek sekilde davranmaya sevk edebilmesine baglidir.

Yoneticinin en onemli gorevi, etkili bir orgiit yaratmaktir. Astlarin etkili bir
bi¢imde c¢aligmasi i¢in onlar1 giidiilemek gerekmektedir. Orgiitte calisanlarin her biri,
kendisine verilen gdrevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya istekli olmadikca,
yonetsel etkinliklerden sonu¢ alinmasi beklenmemelidir. Giidiilemenin rolii, bu istegi

yogunlastirmak ve ¢alisanlar1 tesvik etmektir.’

Motivasyon ve giidiillenme arasindaki iliskiyi giidilenme siireci ile
aciklanmaktadir. Isteki giidiilenme asamalari; "Calisan1 gelisme ihtiyaclarm ortaya
ctkmasi, bu ihtiyaglar1 doyurabilmek igin calisanin elverigli bir ortam aramasi,
elverigli ortam bulunmasi durumunda ihtiyaclarin istege doniismesi, istek
belirlendikge artan gerilimi gidermek icin ¢alisanin segcenek aramasi, istegi

karsilamak i¢in seilen se¢enegin denenmesi ve doyum™ olarak siralanmustir.

Goriildigi gibi giidilenmenin son agamast doyumdur. Bu asamada calisan
doyuma ulastiginda gerilimden kurtulur. Doyum yeterli diizeyde olmadiginda ise
calisan ya yeniden giidiilenerek bu asamalarin basina geri doner ya da kaygi
gelistirir.* Thtiyaclar karsilanmadig1 siirece doyum, giidiilenmenin bir 6n kosuludur
denebilir. Ciinkii insan1 doyurulmus degil doyurulmamis gereksinimleri giidiiler.’

Ciinkii ihtiyaglar sonsuzdur. Insan her zaman doyurulma yoksunudur.

! Akincy, s. 7

? Akat-Budak-Budak, s. 209

? Basaran, 2000, s. 33

* Basaran, 2000, s. 33

VA Bursalioglu, Okul Yonetiminde Yeni Yapi ve Davranis, Ankara, 1982, s. 206
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Hastanede, oOzellikle uzman personelin basarma ihtiyacina sahip olmas1
beklenir. Uzman personel, yeteneklerini maksimum diizeyde kullanmay1 ve uzmanlik
bilgilerinden azami diizeyde faydalanmayi ister. Yaptig1 is, personele basarma
duygusunu tatmasini sagliyorsa tiim enerji ve yeteneklerini kullanmaktadir.! Den

ilinebilinir. Yapilan igin zevkli hale getirilmesi ¢alisanda is doyumu saglayacaktir.
3.2. Motivasyon ve Moral

Moral ve motivasyon birbiriyle yakin iligskili olan kavramlardwr. Moral,
orgiitiin amaglar1 icin ¢alisan1 goniillii yapan, ona ¢aligmay1 siirdiirmesini saglayan
tutumdur. Doyum ile yakin ilgilidir ve onun {iriiniidiir. Zira; doyum ge¢mis ve
simdiki zamanla ilgilidir, moral gelecege yoneliktir. Doyum bireysel bir duygu ve
bireyin kendi benligine dayanmasma karsilik, moral birlikte olmaya, oOrgiitte ve

kiimede bulunmaya, ortak ama¢ edinmeye ¢alisir.”

Her seviyedeki calisanlar, deger verilip verilmediklerini, saygi duyulup
duyulmadiklarmi gézlemlerler. Neticede ¢alisanin moral diizeyini etkileyeni pozitif
veya negatif duygular ortaya ¢ikar. Moral, ¢alisanin kendini ise vermesini ve isten

doyum almasini etkileyen en énemli faktordiir.

Applewithe, doyumla moralin iceriklerinin ayn1 oldugunu belirtmis, doyumun
bireysel, moralin ise kiimeyle ilgili bir kavram oldugunu ifade etmistir. Price'a gore
ise; doyumla moral arasinda fark yoktur. Gibson, Ivancevich ve Donnelly ise doyum
ve moralin, bir orgiitiin iyelerinin gereksinimlerini ne dl¢iide karsiladigini gostermek

icin kullanilan benzer sozciikler oldugunu vurgulamuslardir.*
3.3. Motivasyon ve ise Baghhk

Ise baglilik, isgdrenin isini benimseme derecesidir. Motivasyon ile ise ve
orgiite baghlik arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iligki vardir. Yiiksek motivasyona
sahip olan iggorenin Orgitiinii sahiplendigi, ise baghigmin arttigi ve istege bagl

isgdren isgiicii devir hiz1 oranlarinin azaldig1 saptanmustir. Ise baglhilig yiiksek olan

' Giir, s. 45

? Basaran, 2000, s. 204
? Giir, s. 45

4 Tosun, s. 149
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bir iggdreni giidelemek, yonetmek ve orgiitiin amaglar1 dogrultusuna yoneltmek daha

kolaydir.

Buna karsilik, is doyumsuzlugu sonucu ise baghhg1 distiik fakat cesitli
nedenlerden dolayr ¢alismak zorunda olan isgérenler, orgiit iginde olumsuz
davraniglar ortaya koymaya baslarlar. Bu tiir isgorenler de her konuyla ilgili sik
sikayetler, orgiit icinde ve disinda Orgiit hakkinda olumsuz elestiriler, diger
isgorenlerin morallerini bozma ¢abalan, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonucta

da isten ayrilma gibi nihai davranislar gézlemlenebilir."
3.4. Motivasyon ve Basari

Her seyden Once motivasyon isletmelerde uygulanan insan iligkileri
sisteminin temelidir. insanlar mutlu edilirse, daha verimli olarak buna karsilik
verirler. Islerinde yiiksek performans gosterenlerin daha fazla doyum bulduklar da
bilinmektedir. Yiiksek basar1 da goriiniir yontemlerle miikafatlandirilir, tesvik
edilirse 6diil, doyumu artirir. Bu durumda doyum yiiksek basariya degil verilen 6diile
kars1 ortaya c¢ikan duygularin toplamidir. Eger calisanlar, isletmede ortaya
koyacaklar1 yiiksek basarmin bir yolla ddiillendireceklerini bilirlerse, basar1 icin ¢aba
harcarlar, sonucta alacaklar1 6diille motivasyon bulurlar. Bu durumda is basarisinin

doyum iizerindeki etkisi daha énemli olur.?

Bir igletmede iistiin basar1 gosterenler daha yiiksek odiiller aliyorsa, ticretleri
daha fazla artiriliyor, daha fazla prim aliyorlarsa, bu kisilerin is doyum diizeyleri,
daha yiiksek olacaktir. Bu durumda motivasyon ile basar1 arasinda pozitif bir
korelasyon olacaktir. Eger isletmede tatmin ile basar1 arasindaki korelasyon negatif
ise basarisiz insanlar daha fazla motivasyon bulacaklar, yonetim ile zitlagsmanin,

{iretimi diigiirmenin calisanlar tizerindeki olumlu etkisi daha fazla olacaktir.’
3.5. Motivasyonsuzluk

Motivasyonsuzluk; calisanin yaptigi isten bir doyum ya da hoslanma duygusu

elde etmemesini, ona kars1 bir bikkinlik, isteksizlik ve kagcma duygusu duymasini

! Akincy, s. 8
? Erdogan, s. 247
3Tosur1, s. 150
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simgelemektedir. Bir kurumda motivasyonsuzlugun bas gostermesi orgiitte islerin 1yi

gitmeyeceginin habercisidir.

Motivasyonsuzluk, isgorene elem vericidir ve onu olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. isten doyumsuzlugun ruhsal agidan isgdren de kaygi yaratmast,
bu kaygmin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh saghgmi olumsuz ydnde
etkileyebilmekte, bunu yaninda isgéren de bikkinlik, isi birakma, devamsizlik,

kavgacilik gibi orgiit igin istenmeyen davranislar goriilebilmektedir.’

Motivasyonsuzluk; bireyin calistig1 isten elde ettigi hazzin diistkligi ve
bunun bireyde meydana getirdigi rahatsizliktir.” is doyumsuzlugu kisinin hayatinda

kisir dongiiler yaratarak birgok belirtilere neden olabilir.’

Bir orgiitte islerin bozuldugunu gosteren en iyi kanit motivasyonun diisiik
olmasidir. Is doyumsuzlugu gizli bicimlerde isin yavaslamasina, is basarismmn, is
verimliliginin diismesine, ise bagliligin azalmasma, istege baglh isgiicii devir

oraninin, is kazalarmin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadr.”

Motivasyonun diistiigii bir orgiitte dort yil icinde belirli isgdren sorunu
endekslerinde onemli artiglar kaydedilmis, yakinmalar %38, disiplin cezalar1 %44
ylikselmis ve isgiicii devri %70 artmustir. Biitiin bu sorunlarin ardindaki temel

nedenler, isgorenlerin islerinden duyduklar: doyumsuzlugun bir gostergesidir.”

Arzu ve ihtiyaglarin tatmin edilmedigini goren kimseler, olumsuz bir takim
tutumlara sahip olacaklardir. Boylece de tatminsizlik hali ve uyusmazlia yol agilmis
olacaktur. Is il ilgili sikayetler ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz tutumlar ii¢

kisimda incelenir:
" Isin yapilis kosullarma ve is aletlerine bagh sikayet ve tatminsizlikler,

- Belli bir iste ¢alisma sonucunda elde edilecek maddi ¢ikarlara iligkin sikayet

ve tatminsizlikler,

! Aksu-Acuner-Tabak, s. 2

V. Celik, Egitimsel Liderlik, Ankara, 2000, s. 20

? Seyfikli, s. 83; J. B. Miner, Industrial-Organizational Psychology, Singapore, 1992, s. 119'dan alint.
*Seyfikli, s. 83

>Seyfikli, s. 83
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- Takdir edilme ve sosyal prestj durumlarma iligkin sikayet ve

tatminsizlikler.""

Is gorenlerin doyumsuzluk sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi
birakma, disiplin kurallarina uymama itaatsizlik, kanun dis1 grevlere ve sabotajlara
yonelme gibi olumsuz davraniglar gostermesi Orgiit ve is goren arasindaki iliskileri
bozarak, rgiitii mali zararlara sokmaktadir. Is doyumsuzlugunun sonuclar1 asagida

verilmistir.?
3.5.1. Bireysel A¢idan Sonuclarn

Motivasyonsuzlugun bireysel acisindan sonuglari, psikolojik doyumsuzluk,
psikosomastik rahatsizliklar, engellenme, kisilik bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar,

gerilim (stres) ve gerilim tepkileri bagliklar1 altinda belirtilebilir.

i. Psikolojik Doyumsuzluk: Psikolojik doyumsuzlugun dogurdugu belli basl

davranigsal bozukluklar;

= Saldirgan davraniglar; zor kullanma, 3. kisilere kizma, patrona kizar evde

esine bagirir.
= Geriye yonelis veya doniis davranislari, kekeler, kizarir, cocuksu davranir.
= Tekrar denenmek istenen sabit davranislar ve tevekkiil olma davranislaridir.

= Sonucun olumsuz olacagmi bildigi bir davranista israr etme veya isi oluruna

birakma, vurdum duymaz davranislar gdsterme.

ii. Psikosomastik Rahatsizlhiklar: Motivasyonsuzluk ve stres bireyin ruhsal
saglig1 yaninda, bedensel sagligmi da olumsuz yonde etkileyip, organik ve biyolojik
bir nedeni bulunmayan, mide agrilari, kalp rahatsizliklari, yliksek ve diisiik tansiyon,
migren gibi bircok hastaliklara (psikofizyolojik/psikosomatik hastaliklar) yol

acabilmekte, yasam uzunlugunu etkileyebilmektedir.’

' Eren, 2004, s. 241
? Sertce, s. 9
? Sertge, s. 12

53



iii. Engellenme: Maslow'un belirttigi gibi, karsilanmamais ihtiyaclar bireyde
gerilim ve hayal kiriklig1 yaratmakta ve farkli tepkilere sebep olabilmektedir.
Fiziksel ya da zihinsel engelleme ile karsilagsan birey, saldirganlik, ¢ekilme, direnme

ve uzlagma gibi savunma mekanizmalarina basvurur.

iv. Kisilik Bozukluklari,, Nevrozlar ve Psikozlar: Nevrozlu birey kendi
hareketlerinin mantiksiz oldugunu bilirken (sik sik el yikamak gibi), devaml
heyecan, korku, endise ve ¢okiintii i¢indedir, penceresiz binalardan, karanlik gibi

bircok sebepsiz seylerden korku duyarlar.

v. Gerilim (Stres) ve Gerilim Tepkileri: Birey gerilime karsi ikame (amag
degistirme), ddiinleme (yetersiz oldugu alandan bagska bir alanda ¢ok ¢aba harcayarak
basariya ulagmasi) ve yliceltme (imkan dis1 bir faaliyetin yerine toplumun kabul
ettigi baska bir faaliyette "kadinlarin ¢aliymak yerine, annelik gorevlerini yapmalar1
gibi"  bulunulmasi) olarak tanimlanan tepkiler = vermektedir.  Gerilim,
motivasyonsuzlugun artisindan baska; isgiicii devri, is kazalari, devamsizliklarda
artis ve performans diisiikliigii gibi durumlar yaratarak isletme agisindan biiylik mali
kayiplara neden olmaktadir. Bu nedenle yonetime diisen gorev, stresi olusturan
nedenleri asgariye indirmek ve calisanlarin stresle basa ¢ikmalarmna yardimcei olacak
egitim ve egzersiz faaliyetlerine yer vermektir.' is stresi de is tatminini yakindan
etkilemektedir. Stres kiginin verimliligini, etkinligini, kisisel sagligin1 ve is kalitesini
etkileyen fiziksel ve zihinsel bir durumdur. Is stresine ugrayanlarda is hayatinin
kalitesi, motivasyon diismektedir.” Bu da 6rgiitiin basarisini diisiirmekte kurumun

verimliliginin azalmasina sebebiyet vermektedir.
3.5.2. Orgiitsel Acidan Sonuclar

Motivasyonsuzlugun orgiitsel acisindan sonuglari, devamsizlik, personel

devri, is uyusmazliklar1 ve yabancilagsma basliklar1 altinda belirtilebilir:

1
Sertce, s. 15
% 0. Erdil-H. Keskin, "Gi¢lendirmeyle Is Tatmini, Is Stresi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki liskiler ( Bir
Alan Calismasi)", IU, Isletme Fakiiltesi Dergisi, C. 32 S. 1, Istanbul, 2003, s. 15
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"i. Devamsizhik: En kolay ve en ¢ok basvurulan yontemlerden biridir. Personel
ile 6rgiit iliskilerinin bozulmasma ve ¢alisma huzursuzluguna ve gerilime neden olur."
Motivasyonsuzluk artik¢a devamsizlik oraninda arttig1r gézlenmektedir. Hastalik, 6zel

mazeretler gibi nedenler devamsizlig1 gizlemede basvurulan yollar olmaktadir.”

ii. Personel Devri: Tim isletmeler acisindan calisanlarm isten ayrilma
egilimlerinin saptanmasi hayati onem tasimaktadir. Bunun en biiylik nedeni, isten

ayrilma egiliminin daha sonra isgoren devir hizinin artmasina neden olmasidir.’

Personel devri; calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten
sonra, herhangi bir nedenle kurulustan ayrilmalarini ya da uzaklastirilmalarini ifade
eder. Adil ve tatminkar bir iicretlendirme, iy1 bir yiikkselme sistemi, bilgi beceri ve
egitim durumuna uygun is, amir tutumlari, insani iliskiler, ¢calisma kosullarmin ve

fiziki kosullar gibi faktdrler orgiitte personel devrinde etkilidir.*

iii Is Uyusmazhklar: Isgorenlerin motivasyonsuzlugunun bir belirtisi olan
ve calisma hayatindaki huzursuzlugu belirten grev ve lokavt gibi is uyusmazliklari

ekonomik, sosyal, etkileri nedeniyle toplumu yakindan ilgilendirmektedirler.

iv. Yabancilasma: Yabancilasma genel olarak c¢alisanlarin var olan
yapilarina bagli beklentiler, degerler, kurallar ve iligskilerden uzaklasmasidir.” Asir1 is
boliimii ve makinelesme gibi nedenlerle, yaptigi isin neye yaradigmi gérmemesi,

isgdrenin orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve kendisini ¢ekmesidir.

Yabancilagsma, c¢alisanin orgiitten sogumasi, kendini c¢ekmesidir. Calisan
orgiite yabancilastiginda, isine devam etse bile, kendini Orgiitiin iiyesi olarak

gormemektedir.

Orgiite yabancilasan calisan, orgiitiin kendine verdigi orgiitsel ve toplumsal

konumu, saygmligi kabul etmemektedir. Isini olabildigince yasammin bir pargasi

"' O. Tiitiincii, "Karayolu Ulastirma Isletmelerinde isten Ayrilma Egiliminin Analizi", DEU, SBE
Dergisi, C. 2, S. 4, Izmir, 2000, s. 10

? Erdogan, s. 379

® Tiitiinci, 2000, s. 10

* Sertce, s. 14

> B. Giiltekin, Zekai Tahir Burak Kadin ve Dogum Hastanesindeki Calisan Personelin Ise
Yabancilasmasi, HU, SABE, YYLT, Ankara, 1990, s. 5

8 Sertge, s. 16
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olarak gérmemeye, isinden 6zel yasaminda s6z etmemeye cahsir.! Yabancilagsmada

calisan kendini orgiitiin disinda, 6rgiitten ayr1 olarak gérmektedir.
4. MOTiVASYONUN OLCULMESI

Motivasyonun ne oldugu konusunda ortak bir fikir olmamasi nedeniyle, nasil
olciilmesi gerektigine iliskin olarak da cesitli goriisler bulunmaktadir. Ornegin bir
goriise gore, motivasyon yalnizca bireylerin isin degisik boyutlarindan sagladiklar1
doyum derecesini sorarak Olgiilebilmektedir. Diger bir goris, isin degisik
boyutlarin bireylerce su andaki algilama durumunu degerlendirerek sorma yolu ile
motivasyonun dlciilebilecegini savunmaktadir, Ancak, Wroom'un motivasyon
tanimlamas1 dogrultusundaki goriise gore, yalnizca bireylerin isin degisik boyutlarmi
algilama durumlar1 degil, ayn1 zamanda bireylerin bu boyutlara verdikleri énem

: 2
derecesi de sorgulanmalidir.

Porter'in i1s doyumu tanimi dogrultusundaki goriise gore ise, bireylerin
boyutlara iligkin beklentileri, yani olmasi gerektigini diisiindiigii ile su andaki
algilama durumlar1 arasindaki fark, is doyumu diizeyini belirleyecektir. Bundan
farkli olarak Locke'in katildig1 goriis, bireylerin olmasi gerektigini diistindiigii degil,
arzuladiklar1 ile su andaki algilama durumu arasindaki fark degerlendirilerek

motivasyon diizeyinin 6l¢iilebilecegini savunur.’

Motivasyon Ol¢iimiinde genel olarak tutum o&lgekleri kullanilmaktadir. Bu
alanda kabul gérmiis en 6nemli 6l¢eklerden birisi likert tutum 6lgegidir. Likert tutum
Olceginde yer alan sorular bes ya da yedi dlgekle yanitlanmaktadir. Gelistirilen
anketler genel olarak bu olgekler iizerinde yogunlagsmaktadir. Yapilan motivasyon
arastirmalar1 sonucunda bir takim modeller gelistirilmistir. Bu modeller kisaca su

sekilde siralanir:*

i. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi: Porter'in gelistirmis oldugu olcek
Maslow'un gereksinimler hiyerarsisine dayanmaktadir. Maslow'un teorisi insanin

oncelikle birincil gereksinimlerinin  karsilanmasi  (fizyolojik ve giivenlik

! Bagaran, 2000, s. 208
? Aksayan, s. 26

? Sertge, s. 15

* Tiitiinci, 2000, s. 11
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gereksinimleri), daha sonra da ikincil gereksinimlerinin (sevme-sevilme, sayma-
sayllma ve kendini kanitlama gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi iizerine
dayanmaktadir. Porter buradan hareketle isgorenin algiladigi mevcut kosullar ile

ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadur. '

ii. Yiiz Cizelgesi: Kunin'in 1955 yilinda gelistirdigi bu dlgekte alt1 adet yiiz
resmi bulunmaktadir. Bu 6l¢ekte anketi yanitlayan kisi is, licret, yonetim, yiikselme
olanaklari, is arkadaslar: ile ilgili olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en

uygun yiiz resmini segerek yanitlamaktadir.?

iili. Minnesota Doyum Anketi: Bu dlcek 1967 yilinda Weiss, Davis ve
England tarafindan gelistirilmistir. Bu Olgekte is kosullar1 ile 1s tatmini
iligkilendirilmektedir. Kosullar; yonetim, yaraticilik, insan iliskileri, bagimsizlik,

teknik denetim ve calisma sartlar1 bashklar: altinda toplanmaktadir.’

iv. Is Tanimlama Endeksi: Bu dlcek 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin
(1969) tarafindan gelistirilmistir. Bu endekste isin 6zellikleri, iicret, yiikselme
olanaklari, kisiler ile iletisim, gozetim gibi alt Ol¢ekler yer almaktadir. En ¢ok
kullanilan analitik yontemlerden birisidir. Modeller birbirinden farkli oldugu gibi, bu
modellerden bagimsiz degisik modellerde kullanilmaktadir. Kisaca motivasyonu
Olcen kesin bir yOontem, teknik veya model bulunmamaktadir. Arastirmacilar,
iizerinde arastirma yapilacak kitleyi g6z Oniine alarak kendileri i¢in en uygun

yontemi belirleyebilir.*

Is tammlama endeksinde, motivasyonun &lciilmesi amaciyla kullanilan
faktorler, ¢alisanin 6nemli gordiigli spesifik is unsurlar tizerinde odaklanmaktadir.
Gozetim, 1s arkadasligr gibi faktorler bu kapsamda ele alinmaktadir. Bununla birlikte
yapilan motivasyon analizi, calisanin diger faktorleri géz Oniine almasini
engellemektedir. Bu eksikligi doldurmak amaciyla kiiresel motivasyon olarak

nitelendirilen genel bir sorudan daha yararlanilir. Bu soru motivasyon

' Tiitiincii, 2000, s. 11

2 Sertge, s. 15

* Tiitiinci, 2000, s. 11

* . Titiinci-O. Cigek, "Is Doyumunun Olgiilmesi: izmir il Smurlarmda Faaliyet Gosteren Seyahat
Acenteleri Uzerine Bir Inceleme", Anatolia Turizm Arastirmalar1 Dergisi, S. 11, Izmir, 2000, s.
12
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Olciimlemelerinde, "genel olarak isimden memnunum" seklinde yer almaktadir. Bu
tiir bir soru yardimiyla eksik kalan diger alanlar doldurulabilmekte ve karsilagtirmali

bir analiz yapilabilmektedir.'
5. MOTiVASYON KURAM VE TEORILERIi

Arastirmacilar tarafindan gelistirilen kuramlar1 ¢ok sayida ve ¢esitli olmakla

beraber burada literatiirde sik¢a kullanilan kuramlar incelenecektir.
5.1. Kapsam Teorileri

Bu isim altinda toplanan teoriler, kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli
yonlerde davranisa sevk eden faktorleri anlamaya Onem vermektedir. Bunun
arkasindaki varsayim ise sudur: Eger yonetici personeli belirli sekillerde (yonlerde)
davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorlere hitap
etmek suretiyle personelini daha 1iyi yOnetebilir. Yani onlar1 Orgiit amaglari
dogrultusunda davranmaya sevk edebilir. Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan dort

adet motivasyon teorisi bulunmaktadir.”
5.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Insan ihtiyaclarmi ilk defa bilimsel bir bigimde ele alip inceleyen ve giidiileme
konusundaki gelismelere 151k tutan diisiiniir Amerikali Abraham Maslow'dur. Maslow,
insanlarim neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde ¢alismay1
kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen diisiince ve emirler dogrultusunda hareket
ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar sonucunda insanlarin
biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim gereksinimlere sahip
bulunduklarim1 ve davraniglarinda da bu gereksinimlerini tatmin etme arzusunun yer

aldigimi saptamlstlr3 . Yazarin temel varsayimlar1 asagida su sekilde siralanmustir:

"1. Insam harekete gegiren ya da davramsini etkileyen ihtiyaclar, tatmin

edilmeyen ihtiyaclardir. Tatmin edilen ihtiyaclari davranisa etkisi yoktur.

! Tiitiinei, 2000, s. 12
2 Kogel, s. 510-511
3 Eren, 2004, s .31
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2. Bu ihtiyaglar onemine gore asagidan yukariya dogru bir hiyerarsi

bi¢iminde siralanmstir.

3. Insanin bir basamaktaki ihtiyaci, ancak daha alt basamaktaki ihtiyaci belli

bir dereceye kadar tatmin edilmisse ortaya cikar."!

Bu yaklasimin yonetici agisindan anlami sudur: Eger yOnetici, personelin
hangi ihtiyacin1 tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaclarmi tatmin

edebilecegi ortami yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir’.

Maslow'un hiyerarsik modeli bes smiflandirmadan olusur. Birinci grup en alt
diizeydeki ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaglarm olusturdugu hiyerarsi su sekilde

stralanabilir:
"a. Fizyolojik ihtiyaclar: Aclik, susuzluk, cinsellik, uyku, hava gibi dogustan
gelen ihtiyaglardir.

b. Gilivenlik ihtiyaglari: Tehlikeden uzak durma, emeklilik gibi, insanin

kendisini giivenlik i¢cinde hissettigi ihtiyaglardir.

c. Sevgi ve aitlik ihtiyaglar1 (Sosyal ihtiyaglar): Birlik olusturma, arkadaslik
kurma, dostluk gibi daha ¢ok duygusal nitelikte olan ihtiyaglardir.

d. Sayg: ihtiyaglari: Insanin kendisine duydugu giiven, basari, bagimsizlik
gibi ihtiyaglar1 ve bagskalarinin saygisi olarak, prestij, statii, tanmma gibi

ihtiyaclardir.

e. Kendini tanimlayabilme ihtiyaci: Yeteneklerini ger¢eklestirme ve kendini

gelistirme gereksinimleri ihtiyaglaridir."?

Kisi, once en alt diizeyde bulunan ihtiyag¢larimi tatmin etmek icin davranir:
Karn1 a¢ bir kisiyi, sosyal ihtiyaglarmi (3. grup) tatmin etmeye calisarak motive

etmek miimkiin degildir. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davraniglari etkileme

! Can-Akgiin-Kavuncubast, s. 305
2 Kogel, s. 511
? Seyfikli, s. 93
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ozelligini kaybedecek ve daha alt diizeydeki ihtiyaclar kisinin davraniglarini

etkilemeye baslayacaktir:'

Maslow'un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip
olarak gérmek daha uygundur. Nitekim Maslow'da, ortalama bir kisinin fizyolojik
ihtiyaclarmin %85'ini, gilivenlik ihtiya¢larmin %70'ini, sevgi ve aitlik ihtiyacinin
%350'sin1, saygi ihtiyacmin %40 ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarmm %10'unu
tatmin etmis olabilecegini ileri siirmiistiir. > Boyle bir ihtiyaglar hiyerarsisini,

yonetici, bir motivasyon araci olarak da kullanabilir.

Bu yaklasima gore, kisiler sahip olduklar1 seylerden cok, sahip olmak
istedikleri ve amacladiklar1 seyler tarafindan davranisa sevk edileceklerdir. Kisi

sahip olmak istedikleri seyler konusunda daha sevkli ve istekli davranar.

Iste yonetici agisindan énemli olan, kisinin sahip olmak istedigi seyleri (baska
bir deyisle ihtiyaglarini) anlamaktir. Bu seyleri saglama olanaklarini yaratan bir

yonetici, kisiyi belirli bir davranisi gdstermeye yoneltmis olacaktir.
5.1.2. ERG Kuramm

ClaytonAlderfer'in, Maslow'un ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak
Maslow smniflamasi gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir. Ilke yine aynidir. Once alt
dizeydeki ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra st diizey ihtiyaglar tatmin

edilmelidir.’ ERG yaklasiminin ti¢ kategori ihtiyaci su sekilde siralanabilir:

"1. Varolma (Existence) ihtiyact: insanim fiziksel olarak hayatta kalmasi neslini

devam ettirmesi, bunun i¢in her turlu tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir.

2. iliskisel ihtiyaclar: Insanin baska insanlarla hem calisma ortaminda ve hem

de diger sosyal yasamda 1y1 iligkiler kurmasina ve devam ettirmesine iliskindir.

1
Kogel, s. 512
> M. Ates, "Hastanelerde Davranigsal Yénetim Teknikleri”, Hastane Yoneticiligi, (Ed. O. Hayran-H.
Sur), Istanbul, 1997, s. 276
3 Kogel, s. 516
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3. Gelisme veya biiyiime ihtiyaglari: Insanin beseri potansiyelini gelistirme,

bireysel gelisme ihtiyarlarmna destek olmaya iliskindir.""

ERG Modeli, bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme yeteneklerine bagh olarak
ihtiyaclar hiyerarsisinin altina da, iistiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket

edebileceklerini iddia etmektedir.’
5.1.3. Herzberg'in Cift Etken Kurami

F. Herzberg ve arkadaglar1 tarafindan 1960'lh yillarda ortaya atilan bu kuram,
iki faktor teorisi, ikili faktdr teorisi ya da Herzberg teorisi olarak adlandirilir.’
Herzberg ve arkadaslar1 Mausner, Snyder tiniversite 6grencilerinin yardimlarindan da
faydalanarak yaptiklar1 arastirmalarda giidiillemede Herzberg Modeli diye bilinen "Cift

Faktor" kuramini gelistirmislerdir.*

Bu kuramin varsayimlarina gore, isyerinde isgdrenin kétiimser olmasima yol
acan ve isten ayrilmasma ve doyumsuzluguna sebep olan hijyenik etmenler ile,
igsyerinde iggéreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) ya da
doyum saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii isyerinde
belirli faktorlerin varligi doyuma katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu nétr
bir durum yaratmakta, doyumsuzluga yol agmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin
yoklugu isgoreni kotiimser yapip doyumsuzluguna neden olmaktadir. Ancak,
bunlarin varlhigi giidiilememekte yani isgéren sadece bunlara sahip olmakla tatmine
ulasamamaktadir. ° Isgoreni kotimser kilan ve isinden bezdiren bu etmenlere
Herzberg hijyen faktorleri adini1 vermektedir. Herzberg'in bunlara hijyenik etmenler
demesinin nedeni bunlarm isgdreni calistigt yerden koparan, aywran etmenler
olmasindandir. Tipk1 mikroplu ortamlarda canlilarin yagamasi nasil tehlikeye girerse,
igyerlerinde de bu etmenlerin yoklugu isgoérenin devami c¢alismasi tehlikeye

diisiirmektedir.®

! Eren, 2004, s. 506
’Kogel, s. 516

*Seyfikli, s. 105

“Eren, 2004, s. 509-510
Kogel, s. 517

® Eren, 2004, s. 509-510
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Bunun iizerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupta toplamistir. Birinci
grup Motive Edici Faktorler adi verilen gruptur. Bu grup isin kendisini, sorumluluk.
ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taninma (recognition) gibi faktorleri
kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi icin, kisiyi

motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kiginin motive olmamasi ile sonuglanacaktir.

Ikinci grup faktorler ise, hijyen faktorleri adi altinda toplanmistir. Ucret,
maas, calisma kosullan, is glivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak, eger bu
faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari kosullar1 saglayacaktir. Ancak, motivasyon, motive edici
faktorlerin varligi ile miimkiindiir.Bu teorinin ydnetici agisindan anlami sudur:
Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli
motive etmek miimkiin degildir. Ancak, varliklari, motivasyon i¢in gerekli ortami

yaratir. Motivasyon, motive edici faktorler saglanirsa gerceklestirilebilir.

Doyumsuzluk faktorleri ise isin digsal niteliginden yani isin ¢evresine iliskin
etkenlerdir. Bunlar "hijyen faktorleri" dir. Bunlar; isletme politikalari, iicretler,

calisma sartlari, denetim ve insan iliskileridir.?

Herzberg kurammin temelde, Maslow kuramu ile tutarlh oldugu
goriilmektedir. Maslow'un fizyolojik, glivenlik ve sevgi gereksinimleri Herzberg'in
koruyucu etkenleri ile 6zdesken, iist diizey gereksinimler olan sayginlik, taninma ve
kendini gergeklestirme gereksinimleri, Herzberg'in motive edicileri ile esanlamlidir’.
Bu kuramda kullanilan aragtirma yontemi, herkese uygulanabilirliginin bulunmayisi
ve bireyin basar1 diizeyinden ¢ok, tatmin ve tatminsizlik iizerinde odaklanmis olmasi

yonlerinden elestirilere ugramlstlr.4
5.1.4. ihtiya¢c Kuram

Mc Clelland'a gore insanlar yasamlar1 boyunca baz1 ihtiyaglar

duymaktadirlar. Bir bagka deyisle insanlar bu ihtiyaclarla dogmamakta aksine yasam

'Kogel, 5.517

*Seyfikli, s.106

? Aksayan, s.11

* Can-Akgiin-Kavuncubast, 5.307
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tecriibeleri yoluyla bu ihtiyaglar1 6grenmektedirler. Bu ihtiyaglar icinde en sik ortaya
¢ikan ii¢li tizerinde durulmaktadir. ' Bu teoriye gore kisi ti¢ grup ihtiyacin etkisi
altinda davranis gosterir. Bunlar; basari, giic kazanma ve baglilik ihtiyaglaridir. Bu
ihtiyaclarin daha cok sosyo-psikolojik tiirden oldugu kadar disiliniir tarafindan
toplumsal agidan da 6nem tasidigi vurgulanmaktadir. Diger bir deyimle, hem birey,
hem de toplum ve ulus yasaminda 6nem tasimaktadir. Diisliniire gore, insanlarin
kendi meslek alanlarinda en iyi olma en miikemmeli arama tutku ve duygularinin
altinda basar1 ihtiyaci sakhidir. > Baglilik ihtiyacinda olan bireyler; digerleriyle
arkadashik ve duygusal iliski i¢ine girmek isterler, digerleri tarafindan sevilmekten
hoslanirlar, parti kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar ve bir gruba katilarak

kimlik duygusuna erismek isterler.’

Baglilik ihtiyaci insanm yasamini yalniz basina siirdiiremeyen ve toplumsal
nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski i¢inde bulunacagini
vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlara baghlik ve onlara cesitli derecelerde
gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk c¢evresi vardir. Ancak, bu sosyal nitelik ve
ihtiya¢ kuskusuz insandan insana farkliliklar gdstermektedir.” Bu ihtiyaci kuvvetli

olan bir kisi, kisiler aras iliski kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir.’

Bu ihtiya¢ insanin c¢evresine egemen olma isteginin bir sonucudur. Bu
nedenle insanlar ve gruplar ¢evresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini
duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler. Ustiin olmak i¢in basvurulacak
tim cabalar bireyleri baska insanlarla ¢ekisme ve catigmaya itebilir. Bu tehlike
insanin gliclii olma arzusuna belli 6lciide frenlemektedir.’Co gu insanda her ii¢ ihtiyag

bulunmakta ancak nadiren esit agirlikta olmaktadir.

i. Baglanma (iliski Kurma) Ihtiyaci: Baglanma ihtiyaci, sosyal iliskiler

kurma ve gelistirme, bir gruba dahil olma ihtiyaclarin1 ifade eder. Gili¢ kazanma

' U.Naldoken, Ek Odeme Yapilmasmin Isgéren Motivasyonu Uzerindeki Etkileri ve Sivas Devlet
Hastanesi'nde Bir Arastirma, Cumhuriyet Universitesi (CU), SBE, YYLT, Sivas, 2008, s. 32;
Stephen P. Robbins, Organizational Behavior Concepts—Controversies- Application, 7.
Edition, U.K.: Prentice Hall International Editions, 1996, s. 220.,den alint1.

> Eren, 2004, s. 522

? Can-Akgiin-Kavuncubasi, s. 307

* Eren, 2004, s. 522

’ Kogel, s. 515

% Eren, 2004, 5.522
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ihtiyaci, glic ve yetki kaynaklarimi gelistirme ve kullanma, baskalarii etki altinda
tutup kendi giliclinii koruma ihtiyaglarin1 anlatir. Yiiksek baglanma ihtiyact i¢inde
olan kisiler begenilmek ve pek cok diger kisiyle iyi iliski i¢inde olma istegi
duymaktadirlar. Bu kavram arastirmacilar arasinda en az ilgi géren olmustur. Bu tip
kisiler dostluk icin ¢aba harcarlar, rekabet¢i durumlardansa isbirlik¢i durumlari tercih

ederler ve karsilikli birbirini anlamaya dayali iliskiler arzu ederler.

ii. Giic Tazanma Ihtiyac1: Gii¢ ihtiyac1 ¢evreyi kontrol etme, baskalarinin
davranislarini etkileme ve onlar i¢in sorumlu olma ihtiyaci olarak tanimlanir. S6z
konusu gii¢ iki sekilde kategorize edilebilinir: (1) Olumlu tarafi sosyallesmis giic
olarak tanimlanir. Etkisi diger insanlarm 1yiligi icin kullanilir. Bu tip kisiler
digerlerinin 1yiligi i¢cin organizasyonlarini daha iyilestirebilecek yonetim pozisyonlari
ararlar. (2) Olumsuz tarafi kisisellesmis gilic olarak tanimlanir. Bu kisisel baskinliga
dayanan sosyallesmemis bir giictiir. Bu tip kisiler kendilerini daha az kontrol ederler,

giiclerini zorlayici sekilde kullanirlar.

iii. Basan Ihtiyaci: Basar1 ihtiyaci ulasilmasi kolay olmayan bir amag i¢in
bilgi, beceri ve yetenegi kazanma ve gelistirme daha sonra kazandiklarin1 davranisa
dokme ve basariya ulagsma ihtiyacin1 vurgulamaktadir. McClelland bu ii¢ ihtiyag
icinden en ¢ok basar1 ihtiyacinin birey ve toplumu etki altinda biraktigni iddia
etmektedir. Birey faaliyetlerde basarili olmay1 arzuladig1 halde basarisiz olmaktan da
biiyiik 6l¢iide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek
faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir. Su halde, bu korkunun yenilmesi halinde
basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya itecektir. Diislinlire gore, basariya

yonelmis bireylerin ortak 6zellikleri su sekilde siralanmistir;

"- Bireyi basarili olmaya yonelten husus, basar1 sonucunda elde edecegi igsel
odiillerden yani basarmin ona verdigi kisisel tatminden dogmaktadir. Yoksa digsal

odiil ve cikarlarla ilgili degildir.

- Basarili olmak i¢in faaliyette bulunan birey kisisel sorumluluk ve giiven

iistlenerek bir sorunu ¢ézmekten hoslanir.
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- Basarili olmak i¢in faaliyette bulunan birey, basarisizligin gerektirebilecegi
tehlikeleri de dikkate alarak kendisi i¢in {list derecede ve gii¢ sayilabilecek amaglar
yerine ortak agirlikli amaclar belirler. Ancak, basarisina golge diisiirecek olan
gerceklestirilmesi ¢ok kolay is ve hedeflerden kaginir. Ancak, basarili olma olasilig1

diisiik olan sorumluluklar almak da isine gelmez.

- Basarili oldugu takdirde bunu degerleyecek ve kendisine yansitacak bir
takim kontrol mekanizmasina da sahip olmak isteyecektir. Bu mekanizmanin araclar1
maddi ddiiller oldugu kadar, sozlii 6vgiiler ve yazili takdirler de olabilir. Su halde
birey basarisinin degerlemesini ¢evresinden, ilgili oldugu kisi ve kurumlardan elde

edecegi yansimadan saglamaktadir."!
5.2. Siire¢ Teorileri

Bu teorilerin agilik noktasi, kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil tatmin
edildikleridir. Bagka bir deyisle, belirli bir davranis1 gosteren kisinin, bu davranisi
tekrarlamas1 (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir, sorusu silire¢ teorilerinin
cevaplamaya calistig1 temel sorudur. Siireg teorilerine gore ihtiyaglar kisiyi davranisa
sevk eden faktorlerden sadece biridir. Bu icsel faktorlere ek olarak pek cok digsal
faktor de kisi davranigi ve tatmin {lizerinde rol oynamaktadir. Biz burada siire¢ teorileri
ad1 altinda dort adet motivasyon teorisini ele alacagiz. Bunlar’; 1. Locke’nin Amag
Teorisi, 2. Skinner'in Pekistirme Teorisi, 3. Adams’m Esitlik Teorisi ve 4. Vroom'un

Beklenti Teorisi'dir.
5.2.1. Locke’nin Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, kisilerin
belirledigi amaclar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor
ve yuiksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen
bir kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.
Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik

derecesidir.

' Eren, s. 434
2 Kogel, s. 517
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Locke'un kuramma gore, calisanin gergek performans: ile beklenen
performanst arasindaki tutarsizhiin bir fonksiyonu olarak bakilmalidir. Caligsan
amaclarina ulasabiliyorsa ya da yiliksek performans gosterebiliyorsa doyum,
amaclarina ulagsmiyorsa doyumsuzluk duyacaktir. Calisanlarin amag¢ olarak
saptadiklari, islerinden Oncelikle istedikleri, arzularidir. Bu agidan ele alindiginda,

calisanin isinden istedikleri ve algiladiklar1 arasindaki farkin islevidir."

"Amaglama Kurami1" olarak da adlandirilan bu kuram, amaglarin nitelikleri
iizerinde durmakta ve isyeri basarilarini, igyerinde giidiilenmeyi tamamiyla amaglarin
ozelliklerine baglamaya calismaktadir. Amaclarin giidiilemedeki rolleri soyle

stralanmaktadir:
"a. Birey tarafindan belirlenen amacin acik olmasi is basarilarini artirmaktadir,

b. Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten
olmas1 onun igsyerinde daha arzulu ve hirsh ¢alismasini gerektirecek ve basarilarmi

artiracaktir,
c. Bireysel amaglarm; orgiitsel amaclar ve ortam ile calisma derecesidir."*

Motivasyon kurumlar1 dogrultusunda yoneticilerin su ilkelere uymasi

gerekmektedir;
"sisgdrenlere gereken degeri verip, onlari yiireklendirmek ve 8zendirmek
= Basarili olanlara yiikselme ve ilerleme sans1 tanimak,
=[sgoreni siirekli egitmek

s[sgorene baskalar1 yaninda kiiciik diisiiriicii elestirilerde bulunmamak ve

onlara esit davranmak,

»[sgdrenin sorunlari ile ilgilenmek,

' A. Ergeng, "Is Tatmininin Belirleyicileri Olarak Beklenti-Algilama Tutarsizigi ve Calisma
Degerleri", Yonetim Psikolojisi II. Ulusal Sempozyumu, Ankara, 1992, s. 310
? Eren, 2004, 5.378
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»[sgdrene drnek olmak ve onlarin basarisi ve basarisizliklar1 konusunda bilgi

vermek ve ¢oziimler bulmaya ¢alismak."’

Yoneticinin en 6nemli gorevi, etkin bir orglit yaratmaktir. Astlarin etkin bir
bi¢imde ¢alismasi i¢in is doyum diizeylerinin yiiksek olmasi1 gerekir. Isletmelerde
calisanlarin her biri kendisine verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya

istekli olmadik¢a yonetsel etkinliklerinden higbirinden sonug alinamaz.

Bugiin, basta Amerika Birlesik Devletleri basta olmak {izere, diinyanin pek
cok iilkesinde, saglik sistemlerinde gerceklestirilen yeniden yapilanma siirecleri,
personel devri, personel aciginin kapatilmasi, personelin kurumda tutulmasi, bazi
hastanelerin kapatilmasi, bazi saglik sirketlerinin birlesmesi, maliyetin diisiiriilmesi
verilen bakimin kalitesinin artirilmasi gibi durumlarla karsilagilmaktadir. Hastane
yoneticileri ise, bu konulara iligkin sorunlar yelpazesi i¢cinde, motivasyonu etkileyen
faktorleri bilmek ve bunlara iliskin alman Onlemlerin, uygulamayr nasil

sekillendirdigini anlamak i¢in, bakis agilarini genisletmek zorundadir.’
5.2.2. Skinner'in Pekistirme Teorisi

Edimsel sartlanma, davranisin sonuclariyla kontrol edilmektedir. Edimsel
davranis ile sonuglar1 arasindaki iliskiye “ pekistirme olasilig1 “ ad1 verilmektedir.’
Pekistirme teorisi amacg teorisine karsit bir yaklagimdir. Amag¢ teorisi kisin
hedeflerinin onun davraniglarini belirledigini sdyleyen bilissel bir yaklasimdir.
Pekistirme teorisi davranis¢1r bir yaklasimi benimser ve pekistirmenin davranislari
sekillendirdigini soyler. Pekistirme teorisyenleri davranisi ¢evre tarafindan yol acilan
bir sonug olarak goriir. Teori bireyin i¢c durumunu g6z ardi eder ve birey bir davranisi
gerceklestirdikten sonra o kisiye ne olduguna konsantre olur. Davranisi neyin kontrol
ettigine dair kuvvetli bir analiz saglar ve bu nedenle motivasyon teorileri i¢inde

degerlendirilir.

Istenen davranisin ortaya ¢ikma olasihigini artiran her tiirli uyariciya

pekistire¢ (reinforcer) adi verilir. Kendiliginden ortaya c¢ikmayan bir davranisi,

'1. Efil, isletmelerde Yo6netim ve Organizasyon, Istanbul, 1998, s. 104

? Ergeng, s. 312

*S. Tarik, isletmelerde Motivasyon Uygulamalari, Marmara Universitesi (MU), SBE, YYLT,
Istanbul, 2004 , s. 35-39
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pekistirecler yardimi ile gergeklestirmek, Skinner'in teorisinin temelini olusturur.
Odiillendirilen davranis tekrarlanir, aksi halde terk edilir etki yasasindan hareketle,
belirgin bir ddiile ulagan edim pekisir ve ayn1 kosullarda ortaya ¢ikma ihtimali artar.

Teoriye gore pekistirecler su sekilde siralanabilir:

"i. Olumlu pekistirecler: Olumlu pekistiregcler verildigi zaman istenile
davranisin ortaya ¢ikma olasiligi artar. Olumlu pekistiregler, ddiille es anlamli olarak

kullanilabilir ve kisinin ihtiyaglarina gore para, statii, 6vgii gibi seyler olabilirler.

iil. Olumsuz pekistirecler: Olumsuz pekistiregler ortadan kaldirildig: ya da
verilmedigi zaman istenilen davranisin ortaya ¢ikma olasilig artar. Ornegin amirinin
hosnutsuzlugunu (olumsuz pekistireg) istemeyen bir kisi, bu durumla karsilasmamak

icin ¢ok calisacaktir.

iii. Cezalandirma: Ceza olumsuz pekistiregten farkl bir kavramdir. Ceza,
istenmeyen davranis gerceklestirildiginde verilir, olumsuz pekistire¢ ise istenen

davranis ger¢eklestiginde ortadan kaldirilir.

iv. Kayitsiz kalma: Ogrenilen davranisin gelecekte de yinelenmesi igin
pekistirilmesi gerekir. Gormezlikten gelinen, ilgi gosterilmeyen davranis belli bir

siire sonra soner.""
Skinner cezaya alternatif olarak sunlari onermistir:
"e [stenmeyen davranisa neden olan ortamin degistirilmesi
* [stenmeyen davranis1 bikincaya kadar yaptirma

* Eger istenmeyen davranis bireyin gelisim doneminin bir 6zelligiyse, bu

donemin atlatilmasini bekleme

¢ Istenmeyen davranis1 gérmezlikten gelip, istenen ya da istenilene yakin olan

davranislarin hemen pekistirilmesi

'O. Asan, “Motivasyon” , Yonetim ve Organizasyon, (Ed. S. Giiney), Ankara, 2001, s. 233
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e Istenmeyen davranis1 sondiirme. Eger istenmeyen davranis pekistirilmezse

zamanla soner. Ancak, bu tutum etkili olmakla birlikte zaman alir."!

Ceza yerine Odiillerin kullanilmas1 isyeri ortami i¢cinde daha motive edicidir.
Odiillerin de miimkiin oldugunca davranisin hemen arkasinda verilmesi gerekir. Bu

sayede 6diil ve davranis arasindaki baglant1 saglam sekilde kurulabilir.
5.2.3. Adams"in Esitlik Teorisi

1963'te Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisinin is basaris1 ve
tatmin olma derecesi calistig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya esitsizliklere
baghdir. Adams'a gore, kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi
sonucu ayni igyerinde is ortaminda baskalarmin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri
sonug ile karsilastirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu igeren bir

cesit oran olusturmasi ile olur.?

Calisanlar, bir i3 kurumunda elde ettiklerini (ciktilar), o ise katkilartyla
(girdiler) iliskili olarak algilarlar. Daha sonra kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ilgili diger
kisilerin girdi-¢ikt1 oranlariyla karsilastirirlar. Karsilastirma oranlarindaki ¢iktilar;
iicret, maas, ikramiye, terfi, sorumluluk artisi, statii, is giivenligi gibi sekillerde
olabilir. Karsilagtirma oranlarindaki girdiler ise; isi basarmak i¢in sarf edilen ¢caba ve

emek, zeka, bilgi, tecriibe, rgiitsel pozisyon, egitim gibi sekillerde olabilir.

Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu doyumsuzlugunun
baskisindan kurtulmak icin kendi ddiillerini artirma yollarmi arastiracak, bunda
basariya ulasamadig: takdirde ise isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarimi
azaltacaktir. Birey kendi oranmin diger bireylerin oranindan fazla oldugunu
algiladigi hallerde her ne kadar bencil davransa da belirli bir huzursuzluk duyacak ya
da mutlaka haksizliga ugradiginin farkina varacak olan calisma arkadaslarmin
kiskanglik ve baskilari altinda bunalacaktir. * Esitsizligi gidermek icin kisinin

gosterebilecegi davraniglar1 s6yle gruplamak miimkiindiir;

' N. Senemoglu, Gelisim, Ogrenme ve Ogretim: Kuramdan Uygulamaya, Ankara, 2001, s. 162
2 Kogel, s. 524

? Ates, s. 279

* Eren, 2004, s. 543
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"= Sarf edilen gayretin degistirilmesi (licretin artirilmasi veya azaltilmasi, da

az etkin ¢calisma),
= Sonucun degistirilmesi (daha yiiksek ticret veya o6diil talebi),

= Gayret ve sonu¢ tanimlarmin mantiki tanimlarinin degistirilmesi, boylece

esitsizligin azaltilmas,
» Isi terk etme (istifa, isyeri i¢inde degisiklik talebi, devamsizlik),
= Bagkalarini, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama,
» Karsilastrmanin dayandig1 temel faktorleri degistirme"'

Birey kendisi ile c¢alisma arkadaslari arasinda esitsizligin ve dengenin
saglandigina inandig1 zaman huzura kavusmus olacaktir. Eger esitsizlik devam
ederse birey dayanma giicliniin sona erdigi noktada oOrgiitten ayrilma kararini
verecektir.” Cesitli uygulamali arastirma sonuglar1 genel olarak esitlik teorisinin 6ne

siirdiigii hususlar1 dogrulamaktadir.?
5.2.4. Vroom'un Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisine gore, bireyin bir sonug i¢in
istekli olmasi ve gosterecegi caba ile sonuca ulasacagi beklentisi onu sonuca
ulagmaya itecek, boylece doyum saglanacaktir. Kazanilan 6diiller, beklenenden daha

az olursa doyumsuzluk olacaktir.*

Yazarin iizerinde durdugu kavramlardan ilki, birinci ve ikinci derecedeki
sonuclardir. Bir davranigtan elde edilen temel (birinci derecedeki) sonuclar, o isi
yapma ile dogrudan iliskilidir. Bunlar verimlilik, devamsizlik, is gilicii devri ve
verimliligin niteligidir. Ikinci derecedeki sonuglar ise, birinci derecedeki sonuglarmn

doguracag 6diil ve cezalardir. Ucret artis1, yiikselme ve grup tarafindan kabul edilme

' Kogel, s. 525

? Eren, 2004, s. 545
*Seyfikli, s. 114

* Aksayan, s. 12
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ya da reddedilme gibidir. ' Beklenti teorisi giidiilemeye bilgi diizeyinde bir

yaklagimdir. Teoride temel olan kavramlar sunlardir:

i. Beklenti: Calisanin belli bir caba sonucu, basarili bir performansa
ulasacagina inanmasidir. Calisanin, belli bir siddette ve siireklilikteki eylemlerini,

yiiksek derecede olumlu bir ¢ikt1 ya da amacmn izleyecegine olan 6znel inancidir.”

ii. Valens: Calisanin belli bir odiilii isteme derecesi, diger bir anlatimla
odiiliin ¢ekiciligidir. Bu durumda c¢alisanin bu iki amactan birini Otekine
yeglemesidir.Belirli bir 6diil farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir.
Kisilerin belirli bir ddiile verdikleri deger, bir bakima, 6diiliin onlarm ihtiyaglarmi
tatmin etme degerini gosterir’. Netice olarak yiiksek valens kisinin daha fazla gayret
sarf etmesine sebep olacaktir.Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek
ise o kisi motive olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise

koyacak, yani arzu ederek galisacaktir®.

iii. Aracsalhk: Calisanin belli bir performansin, belli bir odiile ya da
doyurucu bir valensa ulasabilmek icin gerekli olduguna inanmasidir. Araclilik,

performansla 6diil arasinda algilanan iliski oldugu sdylenebilir.’

Bunlardan birisi yoksa kisi o konuda tatmin olmayacaktir. Bu modeldeki
temel etmen, yOneticinin, isciler hakkinda beklenti ve ¢ekicilik yoniinden nelere
onem vermeleri gerektigi degil, iscilerin gercekteki beklentilerini ve neleri ¢ekici
bulduklarin1 anlamaktir. Bu nedenle yonetici, emri altindaki kisilerin ge¢mislerini,
amaglarmi, tecriibelerini ve diger Ozelliklerini ayrintili bir bicimde O6grenmeye
calismahidir. Beklenti modeli: daha sonraki yillarda Porter ve Lawler'in

calismalariyla pekistirilmistir.6

Vroom'a gore, ¢alisanin bir sonug i¢in istekli olmasi ve gosterecegi caba ile

sonuca ulasacagi beklentisi, onu, o sonucu elde etmeye itecektir. Boylece doyum

' Can-Akgiin-Kavuncubast, s. 310
2 Balcy, s. 44

*Seyfikli, s. 115

4 Kogel, s. 521

5 Balcy, s. 44

¢ Can-Akgiin-Kavuncubasi, s. 311
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saglanacaktir. Yiiksek diizeydeki doyum ise, yeni bir dongilideki sonuglar1 elde etmek

i¢in bireyin daha istekli olarak ¢alismasini saglayacaktir.'
Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici agagidaki hususlara dikkat etmelidir:

"a. Kisi i¢in hangi c¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun 6nemli oldugu

belirlenmelidir,

b. Organizasyon icin ne tiir bir davranig ve performansin arzulanir oldugu

belirlenmelidir,
c. Performans ile 6diil arasindaki iliski kurulmalidir."*
6. CALISAN MOTIiVASYONU VE ETKILEYEN FAKTORLER

Calisan motivasyonunu etkileyen yiizlerce faktor vardir. Bu faktorler kisiden
kisiye, kiiltiirden kiiltiire ve toplumdan topluma degisiklik gosterebilmektedir.
Ornegin gelismis toplumlarda motivasyon saglayici unsur olan iicret faktorii en son
basamaklarda yer almasina ragmen {lilkemizde en Onemli unsur olarak kabul
gormektedir. Calisan motivasyonunu saglayan belli bash faktorler; ticret, isin
ozelligi, calisma kosullari, kariyer imkani, hiyerarsik yapi, is giivencesi, orgiit

kiiltiirii gibi faktorlerdir.’

i. Ucret: Ucret, bedeni veya zihni emege karsilik 6denen bedel olarak
tanimlanir. Calisma yasamina ilk defa olarak gireceklerin veya isini degistireceklerin
aradiklar1 en 6nemli kosullardan biride iyi bir iicret olmaktadwr. Eger is goren
kendisinin hak ettigi iyi bir iicreti aldigina inaniyorsa motivasyonu yiiksek olur, aksi
halde ise bu durum motivasyonunu ve c¢alisma tatminini olumsuz yodnde
etkileyecektir. Motivasyon acisindan {icret, insanlarin bir seyi yapmalarinin
nedeninin bir gereksinim karsilamak oldugunu soyleyebiliriz. Ancak, sadece iicret
kisinin isinden memnun olmasmi saglamaz. Ucret yonetiminin amaglarindan en

onemlisi de ¢alisanlarin yasam kosullarini yiikseltilmesidir.

' A Ergeng, s. 309
2Ates, s. 278
> M. Ereden-Y. Akman, Egitim Psikolojisi, Ankara, 1995, s. 64
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ii. Isin Ozelligi: Isin sikici ve monoton olmamasi ¢alisan1 motive eden
onemli bir faktdrdiir. Isletmeler ¢alisanin sikilmamasi ve isin monotonlasmamast igin
rotasyon yapmaktadirlar. Bu sayede ¢alisanlar itiretimin degisik safhalarinda calisarak
yaptig1 isten sikilmamakta bu da motivasyonu ve tatmin diizeyini arttirmaktadir.
Bireyin tekrara dayali islerde ¢aligsmasi, isinde sikilmasina yol agacaktir. Sikint1 hali
bireyde depresyon, yalnizlik, mutsuzluk ve dalginlik gibi psikolojik sorunlara yol
acabilmektedir. Calisanin igini sevmesi onun igini anlamli bulmasi ile ilgilidir, bu
sayede birey isi ile biitiinlesecek ve isinden zevk alacaktir. Ayrica ¢alisganin yaptigi is
ile ilgili bilgi ve donanima sahip olmas1 onda yeterlilik ve yetkinlik hissi uyandiracak
ve tatminini arttiracaktwr. Aksi halde yaptigi is ile ilgili yeterli donanima sahip
olmayan calisan ise ise yabanci oldugu i¢in verimli olamayacak bu durumda

motivasyon diisiikliigiine sebep olacaktir.'

iii. Calisma Kosullar: Calisma kosullarinin 1yi olmas1 motivasyon diizeyini
arttiracak kotii olmasi da diistirecektir. Calisma kosullar1 kisinin motivasyonunu
etkileyen en 6nemli faktordiir. Kisinin ¢alistig1 yerin fiziksel sartlari, calisilan yerin
temiz olmasi, yeterli i1siklandirilmasi, gerekli donanmimlara sahip olmasi bireyin
motivasyonunu arttiracaktir. Calisilan yerde i1s kaza riskinin fazla olmasi ve gerekli
onlemlerin almmamasi c¢alisanda siirekli olarak stres yaratacak ve motivasyonunu
diistirecektir. Bu nedenle risk faktorlerinin ortadan kaldirilmasi ve tedbirlerin
almmas1 6nemlidir. Ayrica ¢alisma kosullari ile verimlilik arasinda oldukca giiclii bir

baglant1 vardir.”

iv. Kariyer: Genel anlami ile kariyer, bireyin calisma yasami boyunca
herhangi bir i alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Giinliik
yasamda kariyer, ilerlemek, meslek, i yasami, basari, bireyin ig yasami boyunca
iistlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda kullanilmaktadir.
Calisan tatmininde olduk¢a Onemli olan kariyer kisinin is degistirmesine sebep
olabilmektedir. Isletmeler hem calisanlarin motivasyonunu arttirmak hem de gerekli

personeli yetistirmek i¢in kariyer planlamasi yaparlar, bu sayede calisanlar terfi

'z, Sgbuncuoglu, Calisma Psikplojisi, Bursa, 1984, s. 194
? G. Ulgen, Egitim Psikolojisi, istanbul, 1997, s. 45
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olanaklarmi goriirii ve terfi olabilmeleri i¢in ne yapmalar1 gerektigi konusunda bilgi

sahibi olurlar.

v. Hiyerarsik Yapi: Kati hiyerarsik yapiya sahip isletmelerde calisan ile
yoneticiler arasinda olan iletisim oldukca zayif olup bu durum calisan ile yonetici
arasinda mesafe olusturmaktadir. Asil olmasi gereken, mesafenin ne ¢cok uzak nede
cok yakin olmasidir. Mesafenin uzak olmasi c¢alisganda yoneticinin kendisi ile
ilgilenmedigi hissini uyandirabilir, cok yakin mesafe ise yonetici ¢alisan iligskisini

1
zedeler.

v. Cahsma Arkadaslan ile iliskiler: insanlar zamanlarinn bilyiik bir
kesimini i yerinde ge¢irmektedirler ve bu nedenle ¢alisma arkadaslar1 6nemli bir
unsurdur. Kisinin ¢calisma arkadaslar1 ile olan iliskisi onun motivasyonunu olumlu ya
da olumsuz ydnde etkileyebilir. isletmeler takim kurarken oncelikle aralarmnda iyi
iletisim kurabilecek kisileri bir araya getirmektedirler. Ciinkii ayn1 zihinsel, duygusal
ve sosyal Ozelliklere sahip olan gruplarin birbirleri ile olan uyumu daha iyidir, bu
durum grup ve grup igerisinde bulunan bireylerinde motivasyonunu arttiracaktir.
Aksi halde caligma arkadasi ile catisma yasayan kisilerin motivasyonu daha az

olacaktir.

vii. Is Giivencesi: Siirekli olarak isten ¢ikarilma diisiincesi ve calisilan
isletmenin stirekli is¢i ¢ikarma politikast giitmesi ¢alisganin motivasyonunda ve
tatmininde olumsuzluklara neden olacaktir. Calisilan organizasyonda is goren devir
oraninin az olmasi ¢alisanda isletmeye karsi giiven hissi uyandiracak ve motivasyonu
arttiracaktir. Insanlarm devle kurumlarinda ¢alismayi istemesinin en biiyiik etkeni is

gilivencesidir.

viii. Orgiit Kiiltiirii: Isyerinde bir iletisim Oriintiisii icerisindeki ¢alisanlar,
olaylarin hem yaraticis1 hem de aktdriidiir. Orgiit kiiltiirii olarak adlandirabilecegimiz
bu atmosfer, ¢aliganlarm tutumlarini, duygularini, davranislarni dolayisiyla da
performanslarmi ve motivasyonlarini etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarm

davraniglarini, ¢alisma bi¢imini, karar alma siirecini, ¢evre ile iliskilerini

! Sabuncuoglu, s. 99
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bicimlendirme ve yonlendirme agisindan orgiit kiiltiirlii ¢ok 6nemli bir giice sahiptir

ve bu agidan da oOrgiit i¢in ¢ok dnemlidir.

Orgiitsel kiiltiir ile is motivasyonu arasinda gii¢lii bir iliski vardir. Etkin bir
orgiit kiiltiiriine sahip olan orgiitlerin ¢alisanlarin diger ¢alisanlarla ve yoneticileriyle
rahat iletisim kurabildikleri, ihtiyaglar1 olan bilgiye kolayca ulasabildikleri, fikirlerini
paylasabildikleri, 6rgiitiin amaglar1 ve degerleri hakkinda bilgi sahibi olduklar1 ve

benimsedikleri i¢in i tatmini diizeyleri yliksek olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii is yapma ydntem ve siireglerine standart uygulamalar getirerek
orgiitsel verimliligi artirir. Orgiit kiiltiirli, yeni yOneticilerin bilgi, beceri ve
davranislar kazanmalarina yardimci olarak yetisme ve gelismelerine olumlu katkida
bulunur. Orgiit i¢i haberlesme ve bireyler arasi iliskilerde drgiit kiiltiiriiniin oldukca
onemli rolii vardirr. Orgiit kiiltiirii sembollerle, seramonilerle, kahramanlarla,

sloganlarla, hikayelerle nesilden nesile aktarilarak orgiitsel yagami siirekli kilar.!

Sonug¢ olarak motivasyon, insanmi davranisa sevk eden icsel bir giictiir.
Motivasyon kavraminda bir ihtiyarcin giderilmesi sdéz konusudur. Ihtiyaglarin
karsilanmamasi1 durumunda bireyde gerilim ortaya ¢ikar ve bu gerilim diirtiileri
harekete gecirir. Bu diirtiiler kisiyi belirli amacglar bulma arayisma sokar. Kisi bu

amaglara ulastiginda kendisini tatmin edecek ve gerilim azalacaktir.

Yukaridaki agiklamadan yola ¢ikarak, c¢alisan bireylerin ihtiyaclarimin
karsilanmasi durumunda bireyin tatmin diizeyi artacak ve birey yiiksek motivasyon
sayesinde hem kendisi hem de calistig1 organizasyon i¢in daha da faydali ve verimli
olacaktwr. Aksi halde birey ve calistigi organizasyon arasinda siirekli sorunlar
yasanmas1 ka¢milmaz olacaktir. Organizasyonlarin hayatta kalabilmeleri ve rekabet
edebilmelerinde en 6nemli unsur kuskusuz insandir ve bu nedenle organizasyonlar
sirekli olarak calisan motivasyonunu yliksek seviyede tutmalar1 gerekmektedir.

Organizasyonlarin insan kaynaklar1 departmani ¢alisgan motivasyonunu ve tatmin

'....., https://nedimkaraduman. wordpress.com/2012/04/30/97/, (10.01.2015)

75



diizeyini siirekli yliksek seviyede tutmak i¢in ¢alisan motivasyonunu arttirict

yonlerde calismalar yapmali ve bunlar1 uygulamalidir.’
7. LIDER ACISINDAN MOTiVASYONUN ONEMI

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler, bilginin yayginlasmasi1 ve iletisim
olanaklarmmin artmasi gibi gelismelerle birlikte daha esnek bir ¢aligma hayati
olusmustur. Bu esnek yapilanma igerisinde rekabet {istiinliigii bilgi ve emek
faktorlerine sahip olmakla dlgiilmeye baslanmustir. Orgiitiin rekabet giiciine sahip
olabilmesi icin, orgiitlerin sahip oldugu emek faktorii 6rgiitiin vizyon ve misyonlari
dogrultusunda yonlendirilmeli ve Orgiit amaglarinin gergeklesmesini saglamak i¢in
tesvik edilmelidir. Bu noktada lider devreye girer. Lider, 6rgiit amaglarina ¢alisanlar1

yonlendirir ve bu amaglari gergeklesmesi icin ¢alisanlar1 motive eder.

Lider bireysel olarak grup tiiyelerinden ihtiyag duyulan c¢aba diizeyinin
yaratilmas1 ve siirdliriilmesinden, amaglara ulasma ve grubunda bu amaclara
ulasabilmesini saglama yollarinda grup iiyelerinin ¢abalarmi yonlendirilmesinden,
grup iiyeleri arasinda c¢abalarin es giidiimlenmesinin saglanmasindan ve son olarak
da grup iiyelerinin ihtiyaclarmin karsilanmasiyla grup tyelerinin gorevlerinin
kolaylastirilmasindan sorumludur. Diinya ¢apinda toplumda, piyasada, miisterilerde
ve teknolojide meydana gelen degisimler oOrgiitleri degerlerini belirlemeye, yeni
stratejiler olusturmaya, varliklarini devam ettirmenin yeni yollarin1 6grenmeye
zorlamaktadir. Boylelikle, liderin degisimi etkilemedeki en zorlu sorumlulugu o6rgiit
icerisindeki insanlar1 gilincel ise karsi harekete ge¢irmek olmaktadir. Bununda
otesinde, liderin sorumlulugu grup icerisinde yer alan iiyelerin giidii ve ilgilerinin

doyurulmasini saglayacak rol ve fonksiyonlarin tanimlanmasini saglamaktir.

Lider ve calisanlar motivasyonun iki yoniinii olustururlar. Lider motivasyon
aracint kullanarak, kisilerin yaptiklar1 islere konsantre olmalarini, islerini daha 1yi

yapmalarin1 ve dolayisiyla kaynaklarm en verimli sekilde kullanilmasini saglamaya

! Sabuncuoglu, s. 99
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calisirken, calisanlar da liderin pozisyon veya faaliyetlerinden etkilenerek motive

olurlar.’

Liderin basarisi, c¢alisanlarin Orgiit amaglar1 dogrultusunda calismalarina;
bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarma baglidir.” Bir
baska deyisle, liderin basarisi, calisanlarini 6rgiit amaclarini gerceklestirecek sekilde
davranmaya sevk edebilmesine baghdir.’ Bunu da ancak ¢alisanlar1 motive ederek
gergeklestirebilir. Bundan dolayr motivasyon, liderin fonksiyonlar: arasinda kilit bir
role sahiptir. Siirekli degisimin yasandig1 bir ortamda orgiitiin ayakta durmasi ve
orgiitiin rekabet iistiinliigiine sahip olmasi1 i¢in lider kendisini ve ¢alisanlarmi orgiit
amagclarini gergeklestirmek i¢cin motive etmelidir. Aksi takdirde iy1 motive edilmeyen
grup tyeleri, gereken performansi gosteremeyecek, dolayisiyla hedeflenen amaca

ulasilamayacaktir.*

Lider i¢in ¢alisanlarm etkin bir performans sergilemeleri hem kendi hem de
orgilit basarist i¢in gereklidir. Etkin bir performans da etkin bir motivasyon ile
gerceklesebilir. Bundan dolayi, calisanlarin performans ve motivasyonu birbirine
bagimli, birbirlerini tamamlayan birer liderlik fonksiyonlaridir. Bunun da 6tesinde,
giiclii bir motivasyon hem bireye ihtiyaclarini karsilama imkani verecek, hem de onu
moral agisindan arzulanir noktaya getirecektir.” Boylelikle, lider ¢alisanlarii motive
ederek moral ve performansi yliksek calisanlar olusturur. Bu da orgiit ve lider

basarisini arttiracaktir.

Orgiit igerisinde calisanlar farkli kisisel &zelliklere, yeteneklere, bilgi ve
egitime sahiptir. Lider, tiim bu farkliliklarin tistesinden gelerek tiim ¢alisanlarin orgiit
amaglar1 lehine ¢aligmalarini saglamakla gorevlidir. Bunu yaparken de lider hi¢ bir
zaman herkesin ayn1 6zendirme ve tesviklerle motive oldugu diisiincesinde bulunma
hatasma diismemelidir. 6 Calisanlarin farkliliklarinin sonucunda farkli ihtiyaglara

sahip oldugunu, bundan dolayr farkli O6zendirme ve tesviklerin c¢alisan

''N. Geng, Yonetim ve Organizasyon, Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Ankara, 2004, s. 241

2 Kogel, s. 434

* R. Tiire, Yoneticilik ve Motivasyon, iU, SBE, YYLT, Istanbul, 1993, s. 101

* B. Ergezer, Liderlik ve Ozellikleri, Ankara, 1995, s. 65

> N. Geng, Kamu ve Ozel Sektor Yoneticilerinin "Astlarm Motivasyonu" Agcisindan
Degerlendirilmesi, Atatiirk Universitesi (ATU), SBE, YDT, Erzurum, 1990, s. 19

% Geng, 2004, s. 241
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motivasyonunda etkili olacaginin bilincinde olmalidir. Lider motivasyonun kisisel bir
siire¢ oldugu diislincesinden hareketle motivasyon araclarin1 kullanirken bireysel
farkliliklar1 g6z Oniinde tutmalidir.' Bununla birlikte, lider ortak ihtiyaglar: dist
diizeyde tutmakla ve calisanlar1 ortak ihtiyaglarin da kisisel ihtiyaglar kadar 6nemli
oldugu konusunda ikna etmekle gorevlidir. Bir bagka deyisle, calisanlarin farkl
ithtiyaglarmni géz oniinde bulundururken, lider ortak ihtiyaclarinda énemli oldugunu

unutmamalidir.

Motivasyon siireci oldukca karmasik bir siirectir. Lider ¢alisanlarini motive
ederken sadece Orgiit amaglarina odaklanip, ¢calisanlarin kisisel amaglarini gz ardi
ederse calisanlarini etkin bir sekilde motive edemez. Bundan dolayi, lider ¢alisanlar1
motive ederken Orgiit amaglar1 ve kisisel amaclar1 biitiinlestirmelidir. Liderin,
amaclar1 yakalayabilmesi ve basariy1 saglamasi i¢cin; 6nce kendisinin, sonra da
orgiitte yonettigi digerlerinin ortak amaclar dogrultusunda nasil yonlendirebilecegini

bilmesi gerekir.”

Lider ve oOrgilit basarisi i¢cin Onemli bir konu olan motivasyonun nasil
saglanacagi, daha yiiksek bir motivasyon seviyesini elde etmek i¢in hangi faktorlerin
etkili oldugu 6nemli arastirmalarin konusunu olusturmus ve motivasyonu agiklamaya
calisan pek c¢ok motivasyon teorileri olusturulmustur. Bu teorilerin sonucunda
motivasyonu saglayacak tesvik ve Ozendirme araglar1 ortaya konmus, etkin bir

motivasyon i¢in ¢esitli yontemler gelistirilmistir.

Insanlar1 isyerinde motive eden biitiin faktorler yakindan incelendiginde, iyi
liderligin biitiin bunlarda cok onemli bir rol oynadig1 goriiliir. ister 6zendirme ve
tesvik aracglarmin kullanilmasi olsun, ister motivasyon yontemlerinin uygulanmasi
olsun lider motivasyon silirecinde merkezi bir noktada yer almaktadir. Baska bir
deyisle, lider calisanlarin1 motive etmek i¢in O6zendirme ve tesvik araclarini
kullanarak ya da c¢alisanlarin motive edilmesinde c¢esitli yontemleri kullanarak

calisan motivasyonu iizerinde etkiye sahip olabilmektedir.

'S. Pehlivanli, isletmelerde Liderlik ve Liderligin Calisanlarin Verimliligi Uzerindeki Etkileri, MU,
SBE, YYLT, Istanbul, 2002, s. 88

2 E. Manga, Giiniimiiz Orgiitlerinde Isgorenleri Motive Eden Faktérleri Bulmaya iliskin Bir
Arastirma, MU, SBE, YYLT, Istanbul, 2001, 5.62
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8. LIDERLIGIN MOTiVASYON UZERINE ETKILERI

Calisan motivasyonu ayrilmaz bir sekilde liderlige baghdir. Liderin ¢alisan
motivasyonu lizerindeki etkisi sadece kullandig1 6zendirme ve tesvik araclari ile
gerceklesmemektedir. Liderin sahip oldugu 6zellikler, uyguladigi davranis bigcimi ve
glic kaynaklar1 ¢alisan motivasyonu iizerinde etkili olabilecektir. Bu c¢aligmanin
amaci da liderin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisinin arastirilmasi, liderin sahip
oldugu ozellikler, uyguladig1 davranis bi¢imleri ve gii¢ kaynaklarmin c¢alisan

motivasyonunu etkileyen faktorler olup olmadiginin ortaya konmasidir.
8.1. Liderlik Ozelliklerinin Etkisi

Liderin sahip oldugu 6zellikler liderlik etkinligini belirleyen faktorler olarak
incelenmis; pek cok liderlik 6zellikleri ortaya konmustur. Bu liderlik 6zelliklerinin
lideri diger grup bireylerinden ayiran faktorler oldugu 6ne siiriilmiis, belirlenen
ozelliklere sahip bireyin lider olacag1 varsayilmistir. Liderin sahip oldugu liderlik

ozellikleri su sekilde gruplandirilabilir:
" Fiziksel Ozellikler: Boy, agirlik, genel goriiniim, bakislar ve yas,
- Bilissel Ozellikler: Zeka, konusma yetenegi, mesleksel bilgi ve beceri,

- lliskisel Ozellikler: Kendine giiven, disa doniiklilk, empati kurabilme,

duygularin denetleyebilme, basatlik."'

Liderin 6zellikleri arastirildik¢ca daha fazla 6zellik ortaya konmustur. Bundan
dolay1 liderin etkinligini belirleyen 6zelliklerin ortaya konmasi zorlasmistir. Bunun
da otesinde, lideri lider yapan faktor olarak belirlenen Ozelliklere grubun diger
iyelerinin de sahip olabileceg§i belirlenmistir. Bunun sonucunda liderlik

ozelliklerinin bireyi lider yapmak icin yeterli olmadig1 ortaya konmustur.

Karizmatik ve doniisiimcii liderligin 6nemli hale geldigi giintimiizde,
ozellikler yaklasimi, durumsallik perspektifinde tekrar canlandirilmistir. Liderlerin

sahip olduklar1 baz1 6zelliklerin ya da kisisel karakteristiklerin durumsal bir ¢erceve

' G. Incir, "Motivasyonu Uyaran Belli Bir Lider Kisilik Yapisindan Yada Belli Bir Lider Davranis
Bi¢iminden So6z Edilebilir mi ?", Verimlilik Dergisi, C.4, S. 2, Ankara, 2001, s. 35
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icerisinde arastirilmasma odaklaniimistir.’ Yapilan arastirmalarda 6zellikler; lideri
lider yapan tek faktor olarak degil, liderlik i¢in birer 6n kosul olarak incelenmistir.
Gerekli ozelliklere sahip liderin basarili olmasi i¢in belirli hareketlerde bulunmasi
gerekmektedir. Uygun 6zelliklere sahip olmak, yapilan hareketlerin basarili olmasini

saglar.

Liderlik, baskalarmin islerini daha etkili bigimde yapmalarmi saglamayi
iceren bir roldir. Liderlerin kisileraras1 becerilerdeki eksikligi herkesin
performansmi diisiirlir, zaman kaybina yol acar, kirgmlik yaratir, motivasyonu ve
baghlig1 yipratir, dismanlik ve kayitsizlik olusturur. ? Bundan dolayi, liderin
etkinligini belirleyen faktorler arasinda liderin sahip oldugu duygusal yeterlilikler
olduk¢a Onemlidir. Duygusal yeterliliklerin yararlarin1 azamiye ¢ikaran liderler,
onderlik ettikleri kisilerin duygularina dogru bir yon verirler.” Boylelikle, lider

calisanlar1 kolaylikla harekete gecirir ve esinlendirir.

Liderin tistlendigi sorumluluklar: yerine getirilebilmesi i¢in bir liderde goreve
iliskin bilgi ve becerilerin ve duygusal rollere iliskin yeteneklerin bir arada
bulunmas gerektigi agiktir.* Bir bagka deyisle, liderin liderlik siireci igerisinde gevre,
izleyici ve amag faktorlerinde meydana gelen degisimler karsisinda, duruma ayak
uydurabilmesi i¢in Orgiitiin kiiltlirii, vizyonu ve misyonunu benimsemis olmasi, orgiit
faaliyetleri konusunda bilgiye sahip olmasi ve izleyicileri ile bag olusturabilecek

yetenege sahip olmasi gerekmektedir.

Liderin calisanlarin1 esinlendirip harekete geg¢irmesi icin calisanlar1 ile olan
iligkisi ¢ok onemlidir. Hedefleri gerceklestirmek iizere bireyi harekete gegiren sey,
duygulardir. Duygular giidii ¢esidi seklinde faaliyet gosterir. Liderin ¢alisanlarni
etkilemesi, calisanlarin Orgiitiin amaglarina kendini adamasini ve yiiksek performans

gostermesini saglamasi lider-calisan arasindaki iliskiyi belirleyen duygu ve degerlere

''U. Zel, Kisilik ve Liderlik, Evrensel Boyutlariyla Yonetsel Acidan Arastirmalar, Teoriler ve
Yorumlar, Ankara, 2001, s. 133 .

2 D. Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, (Cev. F. Nayir-O. Deniztekin), Istanbul, 1998, s. 44

> D. Goleman-R. Boyatzis-A. McKee, Yeni Liderler, (Cev. F. Nayir-O. Deniztekin), Istanbul, 2002, s.
17

* 1. Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, istanbul, 2004, s. 268
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baghdir.! Bundan dolayi, lider ve galisan iliskisi igerisinde duygular 6n planda yer
almaktadir. Liderin ¢alisanlarin duygular1 tizerindeki etkisi is tutumu ve performansi

esas olarak degistirir.

Farkina varilan ve dogru sekilde yonetilen duygular, belirlenen amaclarin
gerceklesmesi igin motive edici bir etkiye sahip olacaktir. Bununda 6tesinde, motivasyon
bireyi harekete geciren ve bireyin hareketlerinin yoniinii tayin eden, bireyin diistinceleri,
umutlari ve inanglaridir.” Bundan dolay1, duygular bireyin motivasyonunu belirleyen bir

etkiye sahiptir. Bagka bir deyisle, duygular motivasyonun tamamlayici tarafidir.

Duygularm etkin bir bigimde kullamildig1 ve yonetildigi lider ve g¢alisan
arasindaki iliski, liderin ¢alisanlarini motive etmesini kolaylastiracaktir. Bundan
dolay1 liderin sahip oldugu sosyal zeka ve duygusal zeka, liderin ¢aliganlarini motive

etmesinde dnemli bir role sahip olabilecektir.
8.1.1. Sosyal Zeka

Bireylerin ¢aligma hayatinda gosterdikleri performans ve bunun sonucunda
elde ettikleri basar1 ve bireylerin sahip olduklar1 genel zeka ile iliskisi pek c¢ok
arastirmanin konusu olmustur. Yapilan arastirmalar sonucunda, performans ve basariy1
etkileyen en onemli faktoriin genel zeka seviyesi oldugu savunulmustur. Ancak, genel
zeka seviyesi yiiksek her bireyin calisma hayatinda beklenen performans ve basariyi
gostermemesi, performans ve basariy1 etkileyen bagka faktorlerinde incelenmesi
gerekliligini ortaya koymustur. Bu faktorler arasinda incelenen sosyal zeka, sadece
bireyin kisisel basarisini arttrmasimin yaninda ¢alisma hayatinda iligki i¢inde oldugu
diger bireylerle olan iliskisinde de etkilidir. Bundan dolayi, biiyiik 6lclide duygusal
zekaya benzerligi bulunan sosyal zeka, bireyin iligkilerinde ve basarili olmasinda rol

oynamaktadir’.

''C. Ulas, Duygusal Zekanin Déniisiimeii Liderlik Davramsi1 Uzerindeki Etkisi, DEU, SBE, YYLT,
fzmir 2002, s. 51.

? Ulas, s. 53

* M. A. Aricioglu, "Yénetsel Basarinin Degerlemesinde Duygusal Zekanin Kullanimi: Ogrenci Yurdu
Yoneticileri Baglaminda Bir Arastirma", Ak.U, [IBFD, C. 4, Antalya, 2002, s. 27
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Baskalarin1 anlama ve ydnetme yetenegi olarak tanimlanan sosyal zeka,'
akademik basaridan ayr1 bir anlam ifade eder ve hayatin pratik yaniyla insanin basa
cikabilme yetenegini igerir. Sosyallesme tutumlari, sosyal beceriler, empati
becerileri, duygusallik ve sosyal kaygilar sosyal zekanin faktorleri arasinda

sayllmaktadir.

Sosyal zekasi yiiksek olan kisiler, insanlarla rahat baglant1 kurabilen, onlarin
tepkilerini, hislerini akillica okuyabilen, yonlendirebilen, organize edebilen ve her
insani faaliyette alevlenebilecek tartigmalarin listesinden gelebilen kisilerdir. Dogal

liderdirler.

Liderin etkinligini belirleyen, liderin ¢alisanlar1 ile olan iliskisidir. Sosyal
zekaya sahip lider c¢alisanlarmnin ihtiya¢c ve giidiilerini anlayacak ve bunlar
dogrultusunda c¢alisanlar1 ile olan iligskisini yonetecektir. Bundan dolayi, sosyal

zekaya sahip liderin ¢alisanlar ile olan iliskisinde basarili olmas1 beklenmektedir.

Sosyal zekaya sahip lider, ¢alisanlarinin siirekli degisen ihtiyag ve taleplerine
karst duyarhidir ve bunlarin farkindadir. Calisanlarin ihtiyaclarini ve taleplerinin
farkinda olan lider, ¢alisanlarmi motive ederken bu ihtiyaclarm ve taleplerin

doyurulmasini saglayacak, ¢alisanlarini bu sekilde tesvik etmeye calisacaktir.

Sosyal zeka faktorleri arasinda sayilan empati kavrami, bagkasinin durumunun
ve zihin vaziyetinin kavranisi olarak tanimlanmaktadir.” Liderin calisanlara dogru yolu
gosterebilmesi ve c¢oziim yolunu bulmasina yardimei olabilmesi, bu yetenegini
kullanmasina baghdlr.3 Calisanlarin durumunun farkinda olan lider, kendisini onlarin
yerine koyabilecek ve calisanlarini kolaylikla anlayabilecektir. Boylelikle, lider
calisanlarinin belli bir durumda nasil tepki verecegini, hangi davranista bulunacagini
sezebilecektir. Bununda 6tesinde, lider i¢inde bulunulan durumda hangi faktorlerin
calisanlar iizerinde etkili olabilecegini tahmin edebilecektir. Bu sekilde, lider degisen
durumlarda c¢alisan1 tesvik edecek, onlari motive edecek faktorler iizerinde

odaklanabilecek ve calisanlar1 kolaylikla motive edebilecektir. Bundan dolay1 liderin

' M. Hanger-A. Tanrisevdi, "Sosyal Zeka Kavraminin Bir Boyutu Olarak Empati ve Performans Uzerine
Bir inceleme", CU, Sosyal Bilimler Dergisi, C. 27, N. 2, 2003, s. 211

? Hanger-Tanrisevdi, s. 214

* 0. Yiksel-U. Zel, "Bir Motivasyon Aract Olarak Yonetim Siirecinde Liderin Rehberlik
Uygulamas1", Amme Idaresi Dergisi, C. 32, S. 3, Ankara, 1999, s. 162
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sahip oldugu empati, liderin etkinligini belirleyebilecek ve liderin ¢alisanlarini motive

etmede etkili olabilecektir.

Sosyal zekanm bir diger 6zelligi de, digerlerinin duygu ve diisiincelerini
anlamaktir. Diger kisilerin duygularmin farkinda olan ve onlar1 anyabilen,
degerlendirebilen kisiler, karsidakilerin neyi, nasil ve ni¢in hissettiklerini anlar ve
onlara kars1 duyarli ve yapici olur. Izleyicilerinin duygu ve hislerini anlayan lider,
calisanlar1 ile karsilikli giivene dayali bir iliski gelistirebilir. Boylelikle, sosyal
zekaya sahip lider kural ve normlarin uygulanmasini kolaylastirmakta; orgiit kiiltiir,
vizyonu ve misyonunun calisanlar tarafindan benimsenmesini saglamakta ve orgiit
icerisinde giivenli bir ortam gelistirmektedir. Karsilikli giivene dayali bir iliskide,

liderin ¢alisanlar1 6rgiit amaglarma ulagsmak i¢in motive etmesi kolaylasabilecektir.

Sosyal zeka, orgiitlerde 6zellikle sorunlarin ¢oziimiinde degisik bakis agilarmin
anlagilabilmesi ve bu bakis acilarma gore hareket edilmesine olanak saglamasi
acisindan 6nemlidir.! Ayrica, sosyal zekd kavramu igerigi itibariyle duygusal zeka

kavramuna bir temel olugturmustur.”
8.1.2. Duygusal Zeka

Mantigimiz diistinmemizi saglarken duygularimiz nasil hareket edecegimizi
belirler. Lider olmak da harekete gecmeyi, baskalarini etkilemeyi ve onlar1 da
harekete gecirmeyi gerektirir. Bundan dolayi, kisinin kendisini ve g¢evresini
yonetebilmesini  kolaylastiran, duygulari tanima, anlama ve etkin bigimde
kullanabilme yetenegi olarak tanimlanabilen duygusal zeka liderin etkinligini
belirleyen lider 6zelligi olarak sosyal zekanin yaninda artan bir sekilde incelenmeye

baslanmustur.’

Bireyin kendine ve baskalarna ait duygular1 dogru sekilde algilayip,
degerlemesi ve ifade etmesi; bu duygular arasinda ayrim yapip, elde ettigi bilgileri

diisiince siireclerinde ve davranislarinda kullanmas: ile ilgili olan iistiin yetenekleri

' Hancer-Tanriverdi, s. 222

? U. Cakar-Y. Arbak, "Modern Yaklasimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka iliskisi ve Duygusal Zeka",
DEU, SBE Dergisi, C. 6, S. 3, izmir, 2004, s. 28.

> R. Ayhan, "Duygusal Zeka ve Liderlik", Uluslararasi Liderlik Sempozyumu Bildiriler, (Ed. N.
Basim-B. Tuner-E. Altay), Ankara, 2004, s. 308
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tanimlayan duygusal zekd kavrami, insanin yasamdaki basarisini biiylik Olciide
belirleyen bir beceriler biitiinii olarak ele almmaktadir.! Duygusal zeka, bireyin
sadece 0zel yasamindaki degil, is yasamindaki basarisini da belirlemede geleneksel

olarak IQ ile dlgtilen zeka kadar onemlidir.”

Lider ve calisanlarin etkilesimi pek c¢ok duygusal 0Ogeyi iginde
barindirmaktadir. Duygusal zekaya sahip liderler, bir duygusal zekd ortami yaratip,
duygusal zekd alanindaki yetkinliklerini gostererek ve duygusal zekdya sahip bir
liderin nasil olacagi konusunda cevrelerine 6rnek olusturarak daha 1yi performans elde
ederler. Duygusal zeka yetkinliklerini gdsteren liderin isyerinde daha etkili oldugu
disiiniiliir. Duygusal zeka yetkinliklerinin sonucu olarak, kisinin kendisinden baglayan
deger yaratma siireci baskalarini etkileme, degisimi yakalatabilme ve fark yaratma

imkam verir.’

Lider pozisyonunda yer alan yOnetici siirekli astlarinin, miisterilerinin, daha
ist diizeydeki yoneticilerinin duygusal talep ve istekleri ile kars1 karsiya kalir. Bu
duygusal talep ve istekleri fark edebilen, degerlendiren ve onlara uygun duygusal
tepkiler verebilen liderler ancak etkin lider olabilirler. Bundan dolayi, duygusal zeka,
liderin olmazsa olmazidir. Bir liderdeki belirli duygusal zeka yetkinlikleri, 6zellikle
Ozgiiven, basar1 giidiisii, giriskenlik, empati ve takim ¢alismasina yatkinlik
organizasyonlarin ¢alisma ortami ve performanslari iizerinde gii¢lii ve olumlu bir
etkiye sahiptir. * Kendi duygularinin farkinda olan, onlar1 kontrol edebilen,
O0zdenetime sahip olan lider, calisanlar1 i¢in model olusturabilir, boylelikle

calisanlarin lidere olan giiven ve saygilar1 gelisir.

Duygusal zekas: yiiksek lider kalpleri ile hareket eder ve c¢alisanlarin
duygusal ihtiyaglarini anlar.” Béylelikle cahisanlarmi duygulandiran diirtiilerden
hareket ederek motive eder, orgiit amaclarmma yonlendirir. Duygusal zekas1 yiiksek
lider grup i¢indeki catigma ve gerilimi degerlendirir, anlar ve yOnetir. Bir baska

deyisle, calisanlar1 arasinda olumsuz bir ortamin olusmasina engel olur. Bununda

's. Dogan, Calisan Iliskileri Yonetimi, Istanbul, 2005, s. 114

2F. T. Acar, "Duygusal Zeka ve Liderlik", http:/sbe.erciyes.edu.tr/dergi/sayi 12/sayi 12 04
f acar 53 68.pdf, (24.03.2013)

? Z. Baltas, insanin Diinyasim1 Aydimlatan ve Isine Yanstyan Isik, Duygusal Zeka, istanbul, 2006, s. 54

* Barutcugil, s. 284

> Dogan, s. 116
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otesinde duygusal zekasi yiiksek lider, orgiitiin karsilastigi tehditler, olaylar ve
firsatlar siirecinde daha fazla bilgi elde etmek i¢in duygular1 kullanir ve calisanlar1
belli bir vizyon etrafinda birlestirir. Duygusal zekasi yliksek lider, olaylar1 kontrol ve
etkileme yeteneklerine giivenir ve bunun sonucu olarak da calisanlar1 tesvik ve

motive eder.

Duygusal zekanin boyutlar1 arasinda incelenen 06zbiling sayesinde, birey
kendi duygularinin, zayif ve giiglii yonlerinin ve giidiilerinin farkindadir. Kendi
ozelliklerinin farkinda olan bireyin kendini gelistirmesi daha kolay olabilecektir. Kisi
etrafindaki insanlar tzerindeki olumlu ve olumsuz etkisinin de farkma wvaracak,

olumsuz 6zelliklerini de olumlu etkiye doniistiirebilecektir.

Duygularin davranisi nasil etkilediginin farkinda olunmasi, temel bir duygusal
yeterliliktir. Her tiirlii iste yiiksek performans gosterebilmek, baskaldiran hisleri
yonetebilmek, motivasyonu siirdiirebilmek, etraftaki insanlarin hislerini dogru
algilayabilmek ve liderlikle ekip ¢aligmasi icin 6nem tasiyan beceriler dahil, is hayati
ile 1lgili sosyal becerileri gelistirebilmek i¢in insanlara yardimci olan tek sey 0z

bilingtir.'

Kendi ruh halinin, duygularinin ve diirtiilerinin farkinda olan lider, bunlarin
calisanlar1 iizerindeki etkisinin de farkinda olabilecek, bu etkiyi olumlu sekilde
kullanmaya ¢alisabilecektir. Bunun da &tesinde, zayif ve giiclii yonlerinin farkinda
olan lider, bu yOnlerinin calisanlar1 {izerindeki etkisini bilecek ve en etkili sonucu
almak i¢in bu yonlerini gelistirebilecektir. Bundan dolayi, 6z biling boyutu liderin

calisanlar1 motive etmesini kolaylastirabilecektir.

Duygusal zekanin ikinci boyutu olarak incelenen 6zdenetim, bireyin rahatsiz
edici duygu ve isteklerini denetim altinda tutmak seklinde tanimlanmaktadir.” Kendi
duygu ve dirtiilerini kontrol altinda tutan birey, en kotii durumda bile olumlu
tutumunu koruyacak ve durumun daha da kétilesmesine engel olabilecektir.

Degisime agik olan birey, yeni bilgi ve yaklagimlara da destek verebilecektir.

' A. Biilbiiloglu, Duygusal Zekanmn Liderlik Uzerine Etkileri ve Bir Saha Arastirmasi, Karadeniz
. Teknik Universitesi (KTU), SBE, YYLT, Trabzon, 2001, s. 55
e 8 Barutgugil, Yéneticinin Yénetimi, Istanbul, 2006, s. 296
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Liderin ¢alisanlara model olmasi énemlidir. Lider, kendini bir model olarak
gostermek suretiyle liderlik yapar; sonu¢landirilacak is lizerinde, ¢alisanlarda saf bir
gayret ve katilim olusturmak i¢in ilham kaynagi olur.' Bundan dolay1, kendi duygu
ve dirtiilerini denetim altinda tutarak olumlu tutumunu devam ettiren lider,
calisanlara Ornek bir model olusturabilecektir. Ayrica, lider yaptigi hatalarda
hatalarin sorumlulugunu ¢alisanlarina yikmak yerine bu hatalarin sorumlulugunu
istlenebilecektir. Boylelikle calisanlar ile lider arasinda glivene dayali bir iliski
olusabilecektir. Bunun da Otesinde Ozdenetime sahip bir lider, degisimi
destekleyecek, calisanlarin yeni fikir ve yaklasimlarina agik olacak ve onlara destek
saglayabilecektir. Lider, ¢alisanlarin yeni fikir ve yaklasimlarina destek vererek
onlara deger verdigini gosterebilecektir; bu da ¢alisanlarin kendilerini 6nemli
hissetmelerine neden olabilecektir. Bunun sonucu olarak da, sadece liderin s6z sahibi
oldugu tek tarafli bir iliski degil, her iki tarafinda s6z hakkia sahip oldugu karsilikl
etkilesimin oldugu bir iliski gelisebilecektir.

Caliganlar 6rnek aldiklari, giiven duyduklar1 ve kendilerine deger veren bir
lider tarafindan kolaylikla esinlendirilip, orgiit amaglarma ulagsmak icin harekete
gecirilebilirler. Burada 6nemli olan, 6zdenetim sayesinde liderin ¢aliganlar1 motive
edebilecegi giivene dayali, karsilikli etkilesimin oldugu, yenilige acik bir iligki

geligsmesidir.

Duygusal zekanin bir diger boyutu olan motivasyon, hedeflere ulasmak i¢in
bireyin arzulu ve istekli bir sekilde ¢alismasidir. Insanlar, hedefe ulagsma siirecine etki
eden duygusal egilimleri ile motive olurlar.” Bu duygusal egilimlerin farkinda

olunmasi ve bunlarm motive etmek i¢in kullanilmas1 6nemlidir.

Liderin sahip olmas1 gereken belki de en 6nemli 6zellik motivasyondur.
Sadece motivasyon sahibi bir lider bagkalarin1i motive edebilir.® Lider, kendisi,
orgiitii ve calisanlar1 i¢in hep beklentilerin 6tesinde hedefler belirler. Bu hedeflerin
gerceklesmesini saglamak da lidere diiser. Lider bu hedeflerin ger¢eklesmesini

saglamak i¢in hem kendini hem de ¢alisanlar1 motive etmelidir.

1'J. Adair, s. 117
? Biilbiiloglu, s. 63
3 Adair, s. 139
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Isyerindeki bireyin gostermis oldugu performans, hissettigi is tatmini, drgiite
olan bagliligi ve verimliligi bireyin motivasyonu ile yakindan ilgilidir. Motive
edilmis bireyin yliksek performans gostermesi, moral seviyesinin yiliksek olmasi,
yiiksek bir verimlilige sahip olmasi ve orgiite bagli olmas1 beklenmektedir. Hem
calisanin hem de orgiitiin basaris1 i¢cin motivasyon goz ardi edilemeyecek bir degere
sahiptir. Bundan dolayi, ¢alisanlar1 motive edecek gidiilerin lider tarafindan
bilinmesi gerekir. Bu surette lider ¢alisanlari ile iligkisine 6nem vermelidir. Bu iligki
sayesinde liderin c¢alisanlar1 nelerin motive edecegini, hangi ihtiyaglar:
gosterdiklerini ve bu ihtiyaglarin hangi tesvik araclar1 ile tatmin edilebilecegini

ogrenmesi kolaylasabilecektir.

Lider, orgiitiin duygusal ikliminin ana kaynagidwr. Bir liderden yayilan
heyecan biitiin bir grubu o yone ¢ekebilir. Bundan dolayi, liderin ¢alisanlarint motive
etmesi ne kadar onemliyse, kendi motivasyonu da o derece 6nemlidir. Kendi kendini
motive edemeyen bir liderin, c¢alisanlart motive etmesi beklenemez. Yiiksek
motivasyon seviyesine sahip lider, basarisizliklara karsisinda pes etmez.
Basarisizliklarindan ders alarak, hatalar1 tekrarlamaz. En olumsuz durumda bile
liderin pes etmemesi, ¢alisanlar1 tizerinde olumlu etkiye sahip olabilecektir. Yiiksek

motivasyon seviyesine sahip lider ¢alisanlarmni kolaylikla motive edebilecektir.

Duygusal zekanin bir diger boyutu empatidir. Baskalarinin duygu ve
diisiincelerini onlarin goziiyle gérmek, bireyi karsisindaki insana yakinlastirir.
Karsilikli anlayis, bireyler arasindaki iletisimi kolaylastirabilecektir. Empatiye sahip
lider, ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini anlayacak ve calisanlara bu duygu ve
diisiinceleri dogrultusunda hareket edecektir. Bu da lider ve c¢alisanlar arasinda
uyumlu bir iligkiye neden olabilecektir. Uyumlu bir iligki liderin ve ¢alisanlarin daha

yiiksek bir performans sergilemesini saglayabilecektir.

Calisanlarin = duygularinin ~ farkinda olan ve c¢alisanlara duygulari
dogrultusunda  davranan  lider, c¢alisanlara  kendilerine = daha  Onemli
hissettirebilecektir. Kendilerini daha 6nemli hisseden ¢aligsanlar, hem lidere hem
orgiite kars1 yliksek bir baglilik sergileyeceklerdir. Bu da ¢alisanlarin performansini

olumlu yonde etkileyebilecektir.
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Calisanlar ile empati sayesinde yiiksek bir iletisim seviyesine sahip olan lider,
calisanlarin gelisim ihtiyaglarinin farkina varacak ve bunlar1 gelistirmek ig¢in
calisanlara destek olacaktir. Boylelikle calisanlar daha etkin olacaklardir; ki, bu da

orglit basarisini arttirabilecek bir avantaj olacaktir.

Yiiksek empatiye sahip lider, c¢alisanlar ile aralarindaki giiclii iletisim
sayesinde onlar1 daha kolay sekilde tesvik ve motive edebilecektir. Bundan dolay,
liderin sahip oldugu empati liderin ¢alisanlar1 lizerindeki etkisini arttirabilecek ve

lideri daha etkin hale getirebilecektir.

Duygusal zekanm son boyutu sosyal becerilerdir. Sosyal beceriler, bireyin
diger insanlarla kolay iletisim kurmasini kolaylastirir. Sosyal becerileri olan birey,
etkili ikna taktikleri kullanir, anlagsmazliklarda uzlagsma ve ¢6ziim saglar, etrafindaki
insanlara ilham verir ve onlara yol gdsterir, ortak hedefler dogrultusunda baskalariyla
calisir ve degisimi destekler. Sosyal beceriler, liderin duygusal zekasini ¢alistirmasini

saglar.

Sosyal beceriler, diger duygusal zeka boyutlarmin tamamlayicisi
niteligindedir. Bundan dolayi, sosyal beceriler lider i¢in goz ardi edilemez bir
ozelliktir. Sosyal becerileri sayesinde lider ¢alisanlar1 ile kolay iletisim kurabilecek,
onlar1 etkili sekilde ikna edebilecek, orgiit igerisinde meydana gelecek ¢atismalar1 en
uygun sekilde c¢oziimleyebilecek, ekip caligmasmi tesvik edebilecek, calisanlara
basar1 i¢in 6rnek olusturabilecek ve rekabetin giderek arttigi bir ortamda rekabet
istlinliigii i¢in degisimi destekleyebilecektir. Bununda 6tesinde, ¢alisanlar bir liderin
mevcudiyeti i¢in olmazsa olmaz faktorlerden biridir. Mevcudiyetinin ¢alisanlara
bagli oldugu bir durumda, liderin calisanlarla iliski kurmama gibi bir durumu s6z

konusu olamaz.

Sosyal becerilere sahip lider, ¢alisanlar ile olumlu bir iletisim gelistirir. Lider
gerekli degisim hakkinda iletisim kurar, amacglar1 gergege doniistiiriir, kararlari

destekleyici hareketlerde bulunur. Bundan dolayi, liderlik iletisimi ¢ok 6nemlidir.

Bu iletisim iki yonliidiir. Lider ¢alisanlar1 dinler ve kendi mesajlarini iletir.

Liderin ¢alisani1 ile arasinda etkili bir iletisim gelistirmesi, hem liderin hem de
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calisganin inanilir olmasi ile yakindan iliskidir. Bundan dolayi, iletisimin etkili

olmasinda inanilirlik ¢ok 6nemlidir.!

Lider ile olan iliskisinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunun bilincinde olan
calisanlar, kendini lidere daha yakin hisseder. Bundan dolayi, liderin caligsanlar
iizerindeki etkisi daha fazladir. Bu etkinin sayesinde lider calisanlar1 daha kolay bir
sekilde motive edebilecektir. Bununda Gtesinde, iletisim ve igbirligi becerisi yiliksek
lider ve calisanlarm, orgiitsel rollerini gergeklestirmede daha basarili olacaklar1 agik

bir gergektir.?
8.2. Liderlik Gii¢c Kaynaklarimin Etkisi

Baskalarini etkileyip, orgiitsel amaglara ulasmanin yolu gii¢ sahibi olmaktan
gecer. Gli¢, birine bir sey yaptirma, bir sey isteme ya da bir seyin nasil olacagi
hakkinda yol gésterme yetenegidir.” Diger bir tanima gre giig, bir kisinin baskalarin
istedigi yonde davranisa yonetebilme yetenegidir. Kisinin giicii, ancak baskalari ile

iliski kurdugu zaman anlasilabilmektedir.’

Giiciin iki farklt boyutu bulunmaktadir. Birinci boyut, islerin tamamlanmasi,
faaliyete gecme, bir araya gelme seklindeki olumlu durumlar1 igermektedir. Bu
yaklasima gore 'gii¢', insan iliskilerinin, 6zellikle birbirine bagiml faaliyetlerin var
oldugu gruplar da ve belli bir ama¢ dogrultusunda iliskilerin biitiinlestirildigi her
durumda ve konumda, baska bir deyisle orgiitlerde var olan, s6z edilen ve istenen bir
olgudur.” ikinci boyut ise, digerlerine hitkmetme, onlardan iistiin olma, davramslarin
kontrol etme ve istediklerini yaptirma gibi olumsuz durumlar1 icermektedir. Birinci
boyutun aksine, ikinci boyut cercevesinde ele alinan gii¢ istenmeyen bir olgu olarak

kabul edilmektedir.

Gii¢ ve yetki kavramlar1 birbirleri yerine kullanilan, buna ragmen temelinde

birbirinden farkli kavramlardir. Giig, bir olay1 uygulamaya koyma, kabul ettirebilme

' H. Giirgen, Orgiitlerde iletisim Kalitesi, istanbul, 1997, s. 197

2 A. Ural, "Yéneticilerde Duygusal Zekanm Ug Boyutu", DEU, SBE Dergisi, C. 3, S. 2, 2001, s. 212

? Geng, 2004, s. 143

* Dogan, s. 80

> 1. Artan, "Orgiitlerde Gii¢ Kullanimu ve Kaynaklari", Tiirkiye'de Yonetim, Liderlik ve insan
Kaynaklar1 Uygulamalari, (Ed. Z. Aycan), Ankara, 2000, s. 283
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veya odillendirebilme yetenegidir.! Gii¢ sahibi olmak i¢in lider ya da ydnetici
olmaya gerek yoktur. Herhangi bir pozisyonda bulunan birey giic sahibi olabilir.
Ancak, yetkiye sahip olmasi i¢cin bir bireyin belli bir pozisyonda bulunmasi
gerekmektedir. Baska bir deyisle, gii¢ kisisel 6zelliklerden kaynaklanabilirken, yetki

belli bir pozisyondan kaynaklanabilir.

Liderlik, liderin calisanlar1 belirli amaglar dogrultusunda harekete gegirmek
ve etkilemek i¢in gilicinii kullandig1 bir siiregtir. Bu siire¢ igerisinde liderin
mevcudiyeti c¢aliganlara baghdir; ancak liderin devamliligini saglayan liderin
giiciidiir. Gtig, liderin baskalarinmi etkilemedeki potansiyel kapasitesidir. Lider giice
sahip olmadan c¢alisanlar1 etkileyemez. Bundan dolayi, giic liderlik i¢in oldukca
onemli olan ikili bir iligkidir. Giicii uygulayan lider ve bunu kabul eden calisanlar

olmadig: siirece, bir gii¢ iliskisinden ve sonug olarak da liderlikten bahsetmek zordur.

Giiclin sonu¢ saglamasi yani etki yaratmasi igin bagskalar1 tarafindan
kabullenilmesi gereklidir.” Dolayisiyla, liderin sahip oldugu giiciin etkili olmasi
calisanlarin bu giicli kabul etmesine baghdir. Calisanlar tarafindan kabul gérmeyen
bir giiclin sadece liderin etkinligini degil liderin mevcudiyetini de olumsuz

etkileyecegi agiktir.

Gli¢ kullanimina kars1 tepkiler liderin kullandig1 giic kaynagina ve bunu nasil
kullandigma baglidir. Gii¢ kullanirmma karsi en belirgin tepkiler, baghlik, itaat ve
kars1 gelmedir. Baglilik ¢alisanlarin etkileme siirecini iyi karsiladiklarinda ve bunu
mantikli ve yasal olarak kabul ettiklerinde olusur. Calisanlar lidere inanirlar ve onun
diisiincelerine tamamiyla baghdir. itaat durumunda ise, ¢alisanlar etkileme siirecini
kabul etmelerine ragmen, emirleri yerine getirmede kisisel bir kabullenme ya da
derin bir baglilik yoktur. Calisanlar sadece buna mecbur olduklar1 i¢in lideri takip
ederler. En son tepki ise, kars1 gelmedir. Bu durumda, calisanlar etkileme siirecini
kabul etmedikleri gibi, bu siirece karsi direnirler. Calisanlarm liderin sahip oldugu
giice kars1 gosterdikleri tepkiler bu giicii olumlu ya da olumsuz olarak etkileyecektir.

Bundan dolay1 liderin, calisanlarin sahip oldugu giici benimsemelerini saglamasi

'K. Celik, "Orgiitsel Kontrol",Yénetimde Cagdas Yaklasimlar, Uygulamalar ve Sorunlar, (Ed. C.
Elma-K. Demir), Ankara, 2003, s. 64
? Manga, s. 45
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gerekmektedir. Calisanlar ne kadar lidere bagli olursa, liderin sahip oldugu gii¢c de o

oranda artacak ve lider etkin olacaktir.

Lider, liderlik siireci igerisinde ¢alisanlar1 belirlenen Orgiit hedeflerine giic
aracilifiyla esinlendirir, yonlendirir ve tesvik eder. Ayrica, lider elindeki gii¢
sayesinde ¢alisanlarm irettigi sonuglar1 kontrol edebilmektedir.' Liderin kullandig1
glic kaynaklar1 hem 6rgiitiin, hem liderin, hem de calisanlarin basaris1 i¢in goz ardi
edilemeyecek bir dneme sahiptir. Daha oncede belirtildigi lizere, giiciin yeteri etkiye
sahip olmasi i¢in ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve kabul gérmesi gereklidir.
Giicii ¢alisanlar tarafindan kabul goren bir liderin, ¢alisanlar1 belirlenen amaclara
yonlendirmesi ve ¢aliganlarin amaglara ulasmasini saglamasi giicti kabul gérmeyen
bir lidere gore daha kolaydir. Bir baska deyisle, kabul gérmiis bir giice sahip lider,
calisanlar1 motive etmek icin bu giiciinii kullanabilecektir. Bundan dolayi, liderin

sahip oldugu gii¢ calisan motivasyonu iizerinde etkiye sahip olabilecektir.

Liderin sahip oldugu giic; liderin bulundugu konum, liderin sahip oldugu
odiillendirme ve cezalandirma yetkisi gibi orgiitsel kaynakli olabilecegi gibi liderin
kendisinin sahip oldugu uzmanlik ve karizma gibi kisisel kaynakli da olabilir. Giiciin
kaynaklarma gore liderin sahip oldugu giic; bigimsel, ddiillendirme, cezalandirma,
uzmanlik ve karizmatik gii¢ seklinde smiflandirilabilir. Biitiin gii¢ kaynaklari, liderin
orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesi ve Orgilitsel yasamin siirmesi agisindan kritik
onem tasir. Moral, motivasyon, is tatmini, sorun ¢ozme ve karar alma ve takim
calismasi gibi bircok yonetim konusu gii¢ ile dogrudan b'clg‘;lantlhdlr.2 Liderin giicti
elde etme bi¢imleri ve sorunlar1 ¢6zmek i¢in kullanma tarzlari, yonetimin etkinligini

ve organizasyonun amaglarmna ulasmasmi dogrudan etkileyen bir konudur.”

Liderin tek bir giic kaynagimi kullanmasi, calisanlar iizerinde kisa vadede
gereken etkiyi gosterse bile uzun vadede gosteremeyecektir. Bundan dolayi, lider
calisanlar1 tlizerinde ¢esitli giic kaynaklarina birden sahip olmalidir. Bir bagka
deyisle, etkin bir lider her bir giic kaynagina yeterli seviyede sahip olmay1 ve sahip

oldugu bu giicleri yararli bir sekilde kullanmayr saglamalidir. Boylelikle bazi

'M. D. Aydin, Liderlik ve Liderlik Zekast: Uygulamali Bir Calisma, HU, SBE, YDT, Ankara, 2001, s.
12

2 Barutcugil, s. 301

1 Barutgugil, Yéneticinin Yénetimi, Istanbul, 2006, s. 211
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durumlarda yetersiz kalan gii¢ kaynagmin yerine diger gii¢ kaynagini kullanabilir. Bu

da liderin mevcudiyetinin ve etkinliginin devamini saglar.

Liderin sahip oldugu giiciin kaynagi degistikce, calisanlarin bu giice
gosterecegi tepki de degisecektir. Odiillendirme, cezalandirma, bigimsel gii¢ gibi
orgiitsel giic kaynaklarina karsi calisanlarin daha c¢ok itaat ederek ve karsi koyarak
tepki vermeleri beklenirken, uzmanlik ve karizmatik gibi kisisel gli¢ kaynaklaria
calisanlarin oncelikle baglhilik ve daha sonra itaat gostermeleri beklenecektir.
Dolayisiyla, liderin gii¢ kaynagi degistikce, calisanlar1 lizerindeki etkisi ve sonug
olarak c¢alisan motivasyonu degisebilecektir. Ayrica, liderin gilicii kullanabilme
yetenekleri ve tarzlari, c¢alisan motivasyonunu ve yetkinliklerini gelistirip
zenginlestirebilecegi gibi bitip tikenmesine de neden olabilir." Bundan dolayz, liderin

sahip oldugu gii¢ kaynaklar1 ¢alisan motivasyonu tlizerinde etkili olabilecektir.
8.2.1. Bicimsel Gii¢

Bicimsel gii¢ kisisel ozelliklere dayanmaz. Aksine, bigimsel gli¢, pozisyona
dayalidir ve insanlarm bir diger kisinin kendilerini etkilemek i¢in yasal hakki
olduguna inanmalarindan ortaya ¢ikar. Bigcimsel gilice neden olan pozisyonda yer
aldig: siirece, birey bu giiciinii kullanabilecektir. Pozisyondan ayrildigi andan itibaren

bireyin boyle bir giicli olmayacaktir.

Liderlik bulunulan pozisyondan kaynaklanmayan bir siirectir. Liderlik, liderin
calisanlar1 etkilemesi ve bu etkilemenin de calisanlar tarafindan benimsendigi bir
siirectir. Bir bakima, lideri lider yapan pozisyon degil ¢alisanlarin takdiridir. Bundan
dolay1 pozisyona dayali bir giic olmasindan dolayr bicimsel gii¢, liderden ¢ok
yoneticinin bagvurdugu bir giictiir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin kendi davranislarini
etkileme hakkini kisiye yiikledigi bir giic kaynagi olmasindan dolayi, lider bicimsel

giice rahatlikla sahip olabilecektir.

Bicimsel gii¢ kullanim1 karsisinda, ¢alisanlar kendini bu giice uymak zorunda
hisseder. Bu zorunlulugun ¢esitli sebepleri olabilir. Bu sebepler arasinda Kkiiltiirel

degerler ve orgiit ilke ve yOntemlerinin benimsenmesi yer alabilir. Bu gibi

! Barutcugil, 2004, s. 300
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nedenlerle, c¢alisanlar belirli bir kademe, mevki veya kisiden gelen isteklere

uyacaklar ve uymalar1 gerektigini diisiineceklerdir.'

Bicimsel giicli kullanarak, calisanlar1 etkilemek isteyen lider bu giice sahip
oldugu siire boyunca calisanlar1 etkileyebilecek ve onlar1 motive edebilecektir.
Bicimsel giicii olusturan pozisyonun ortadan kalkmasi durumunda lider calisanlar
iizerinde daha fazla etkileme hakkmma sahip olamayacak ve onlar1 motive
edemeyecektir. Bundan dolayi, liderin c¢alisanlar1 etkilemesi ve motive etmesi
pozisyon siirecine baghdir ki bu da lider ve ¢alisanlar arasmndaki iliskiyi olumsuz
etkileyebilecektir. Bununla birlikte, bigimsel gii¢ kullanma hakki ¢alisanlar tarafindan
lidere verildigi i¢in, liderin calisanlarin davraniglarmi etkilemesi ve onlar1t motive

etmesi daha kolay olacaktir.
8.2.2. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, 6diil verme ya da odiilleri elinde tutma giiciidiir;
calisanlarin liderin isteklerine 6diil alma, gururlandirilma, taninma ve kazang elde
etme beklentisiyle uymalarini ifade eder.” Odiillendirme giicii, genellikle bicimsel

giicii desteklemek i¢in kullanilir.

Calisanlar kullanilan o6diilleri takdir ettikleri siirece, liderin emir, istek ve
talimatlarma uyacaktir. Calisanlar1 heyecanlandirmayan, onlar i¢in herhangi bir
deger ifade etmeyen odiillerin kullanilmasi istenen sonucu dogurmayacaktir. Bundan
dolay1 lider, hangi odiillerin ¢alisanlar i¢in 6nemli olacagini ve calisanlarin hangi
odiillere cevap verecegini bilmesi gerekmektedir. Ancak, ¢alisanlar1 taniyan, onlarin
takdir ettigi odiilleri kullanan lider, calisanlar iizerinde odillendirme giiciinii
kullanacaktir. Aksi takdirde, liderin 6diillendirme giiciliniin calisanlar {izerinde etkisi
olmayacaktir. Bir bagka deyisle, liderin kullandig1 o6diiller ¢alisanlar i¢in ne kadar
degerliyse, liderin ddiillendirme giicii de o kadar etkili olacaktir. Ayrica odiiller,

davranisin ardindan ne kadar ¢abuk verilirse, o kadar etkili olurlar.

Calisanlar1 belirlenen hedeflere yonlendirmek ve hareketlerini bu hedeflerin

gergeklesmesini saglayacak sekilde etkilemek icin kullamlan odiiller maddi ve

' Kogel, s. 386
? Can-Akgiin-Kavuncubast, s.319
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manevi olabilir. Bu o6diiller, nakit odiiller, kara katilma, sosyal hak ve olanaklar
saglama, yetkilendirme, yonetime katilma, takdir, insiyatif verme ve terfi seklinde
olabilir. Calisanlarin duygu ve diisiinceleri birbirinden farkli olabilmektedir. Bu
durumda da bir ¢alisan1 harekete geciren ve motive eden bir 6diil bir bagka ¢alisan
icin ayni degere sahip olmayabilir ve ¢alisgan1 motive etmez. Bundan dolayidir ki
liderin c¢alisanlar1 etkilemek i¢in kullandig1 6diiller ne kadar ¢ok olursa ¢alisanlar

uzerindeki etkisi de o kadar etkin olacaktir.

Liderin o6diillendirme giiciinii kullanirken dikkat etmesi gereken bir diger
nokta ise, c¢alisanlar1 ddiillendirirken esit davranmasi gerektigidir. Eger calisanlar
ayni davranigta bulunmalarma ragmen farkli sekillerde odiillendirildiklerini ve bu
farkliligin da aralarinda esitsizlige neden oldugunu disiiniirlerse, c¢alisanlar
odiillendirme giiciine sahip lidere itaat ya da baglilik gostermek yerine ona karsi tavir
alacaklardir. Bu da liderin calisanlar iizerindeki giiciinii olumsuz etkileyecek ve

sonug olarak da liderin mevcudiyetinin bile sorgulandigi bir durum ortaya ¢ikacaktir.

Calisanlar1 tantyan, onlarin hangi odiillere deger verdigini bilen, genis bir 6diil
verme yetkisine sahip ve calisanlar1 ddillendirirken ¢alisanlar arasinda esitligi gz
oniinde bulunduran bir lider etkin bir odiillendirme giicline sahip olabilecektir.
Calisanlar lidere karsi itaatten de 6te baghilik hissedecektir. Etkin bir ddiillendirme
giliciine sahip bir lider c¢alisanlar1 tesvik edebilir ve onlar1 Orglit amaglarni
gergeklestirecek sekilde hareket etmeye motive edebilir. Bir bagka deyisle, dogru ve
bilingli bir sekilde kullanilan ddiillendirme giicii, liderin ¢alisanlar tizerindeki etkisini

arttiracaktir.
8.2.3. Cezalandirma Giicii

Cezalandirma giicii, Odillendirme giiciiniin ziddidir, cezalandirabilme
giiciidiir. Cezalandirma giicii korkuya dayanmaktadir. Grup iiyelerini korkutan her
sey gii¢ kaynagidir. ' Cezalandirma giicii, lider tarafindan uygulanabilecek potansiyel

. .2
cezalar1 icermektedir.

1
Kogel, s. 386
2 C. Uniisan, "Giiniimiiz isletmelerinde Lider ve Gii¢ Kavrammimn Pazarlama Dagitim Kanali Yénetimi
Acisindan Onemi", Anadolu Universitesi (An.U), IiBFD, C. 13, S. 1-2, 1997, s. 85
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Cezalandirma giicti, Odiillendirme giicii gibi Orgiitsel kaynakhdir, kisisel
ozelliklere dayanmaz. Odiillendirme giiciinde oldugu gibi, ama bu sefer drgiitiin kendine
sagladig1r cezalarla lider cezalandirma giiciinii kullanarak c¢alisanlarm istenmeyen
davraniglarmin tekrarlanmamasma ¢alisir. Ancak, odillendirme giicii ¢ogu zaman
calisanlar tarafindan itaat ve baglilik ile karsilanirken, cezalandirma giicti ¢alisanlar
tarafindan tepki ile karsilanir. Calisanlar kasten talimatlar1 yerine getirmekten kacinmay1
denerler ya da emirlere itaat etmemeye cahsirlar. Oyle ki cezalandirma giiciiniin
kullanim1 ¢alisanlarm ise sogumasima ve hatta isi birakmalarina neden olabilir. Bundan
dolayi, lider cezalandirma giiciinii kullanirken son derece dikkatli olmalidir. Aksi
takdirde, lider ve calisanlar arasindaki iliski olumsuz etkilenmekle kalmayacak,
calisanlarin orgiite kars1 tavrinda da olumsuzluklar gozlenebilecektir. Bu yiizden, lider
cezalandirma giiclinii tek basma kullanmamali ve cezalandirma giiciine en son care
olarak bagvurmalidir. Bununda Otesinde, cezalandirma giiclinii kullanan lider,
calisanlarin uygun sekilde davranmasmi saglamak i¢in, calisanlar iizerinde gozetim

saglamaya hazir olmaldir.

Istenmeyen bir davramsm bir daha tekrarlanmamasi icin cezaya basvurulur.
Liderin cezalandirma giiclinii kullanirken uygulayacagi bu cezalar, sozlii uyaridan
iicret veya calisma saatlerinde azaltmaya ya da isten ¢ikarmaya kadar degisebilir.
Ancak, bu cezalarin uygulanmasi, istenmeyen davranisin tekrarlanmamasini
saglamakla birlikte, gercekte istenen bir davranisin ortaya ¢ikmasini saglayamaz'. Bu
yiizden cezalar, calisanlara istenmeyen davranigi gostermesine ragmen arzu edilen
davranisin ne oldugunu gostermedigi i¢in ne calisanlar ne de lider basarili olabilir.
Bununla birlikte, ¢alisanlar bu cezalarm kendilerine uygulanma ihtimalini bildikleri ve
bu cezalardan c¢ekindikleri i¢in, istenmeyen davranista bulunmama egiliminde

olabileceklerdir.

Cezalandirma giicli, korkuya dayanir. Anlik etkisine ragmen, korku uzun
vadede arzu edilenin tersine sonu¢ verir. Calisanin performansini, verimliligini ve
moralini olumsuz sekilde etkileyebilir. Bununda Gtesinde g¢alisanlar, cezalandirma
giiciine sahip olan ve bunu kullanan liderden korkacaklardir. Korktuklar1 i¢in liderin

emir ve talimatlarina uyabileceklerdir, bu da liderin ¢alisanlar {izerindeki etkisini

' F. Eroglu, Davranis Bilimleri, istanbul, 2004, s. 360
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olumsuz etkileyebilecektir. Calisanlar korktuklar1 bir lidere saygi duymazlar ya da
kendilerini ona kars1t bagl hissetmezler. Bu da calisanlarin liderin mevcudiyetini

sorgulamalarma neden olabilecektir.

Lider, ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerine hitap ederek onlar1 harekete gecirir
ve motive eder. Aralarindaki iliskinin korkuya dayali oldugu bir lider g¢alisan
iligkisinde, liderin ¢alisanlar1 kolaylikla motive etmesi ya da harekete gecirmesi
beklenmemelidir. Bununla birlikte, lider cezalandirma giiciine en son care olarak
basvurur ve bu yetkisini kullanirken davranis ve ceza arasinda dengeyi gozetirse,

calisanlar1 kolaylikla etkileyebilecek ve motive edebilecektir.
8.2.4. Uzmanhk Giicii

Uzmanlik giicii, liderin sahip oldugu 6zel bilgi, yetenek ve uzmanliga dayanir.
Bigimsel gii¢, ddiillendirme ve ceza giicii orgiitsel kaynakli iken, uzmanlik giicti kisisel
ozellik kaynakhdir. Liderin uzmanlik giicline sahip olup olmadigini, liderin sahip

oldugu bilgi ve yetenekler belirler.

Lider teknik, yonetim veya kisisel konularda uzmanliga sahip olabilir. Ancak,
bu uzmanligin bir bagkasi tarafindan doldurulmasi ne kadar zor olursa, liderin sahip
oldugu uzmanlik giicii de o kadar etkin olacaktir. Bir baska deyisle, liderin sahip
oldugu uzmanlik ne kadar 6nemli olursa ve ne kadar az kisi bu uzmanhga
ulagabilirse liderin sahip oldugu uzmanlik giicii de o kadar fazladir. Bir 6rgiitte lider,
Ozgiin bir uzmanliga sahip ve bu uzmanlik karar almak i¢in 6nemli ise, bu liderin

uzmanlik giiciiniin oldugu séylenebilir.!

Uzmanhk giliciiniin esasi, liderin hiyerarsik yapisina baglh olarak
degisebilecektir. Orta diizey liderler, genellikle astlarinin yiirtittiigi isle ilgili teknik
bilgiye sahip olarak uzmanlik giiciinii elinde bulundururlar. Ust diizey liderlerin
uzmanlik giicli, teknik bilgiye sahip olmalarma dayanmaktan ¢ok karar alma ve

planlamadaki yetenek ve insan iligkilerindeki becerilerine dayanmaktadir.

Liderin uzmanlhk giiclinli devam ettirebilmesi i¢in, meydana gelen

degisimlere ayak uydurmasi gerekmektedir. Meydana gelen son degisimlerden

! Can-Akgiin-Kavuncubasi, s. 320
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habersiz olan, kendini son teknolojik yeniliklere adapte edemeyen bir liderin

uzmanlik giliciinii devam ettirmesi beklenmemelidir.

Liderin uzmanlik giicline sahip olmasi1 her ne kadar liderin bilgi, yetenek ve
uzmanligina bagl ise de, ¢alisanlarin bu bilgi, yetenek ve uzmanligi algilamasina da
baghdwr. Calisanlar liderin sahip oldugu bilgi, yetenek ve uzmanhgi degerli
buluyorsa, lider uzmanlik giiciine sahip olabilecektir. Bunun da 6tesinde, uzmanlik
giicii, liderin bilgi ve tecriibesine bagli oldugu kadar, calisanlarin liderin bilgisine
giivenme derecesine de baglidir.! Bir baska deyisle, liderin sahip oldugu bilgi,
yetenek, tecriibe ve uzmanlik calisanlar tarafindan ne kadar degerli olarak kabul
edilir ve calisanlar bunlara ne kadar giivenirse, liderin uzmanlk giicii o kadar etkili

olacaktir.

Calisanlar uzmanlik giicline sahip lidere kars1 kendilerini bagh hissederler ve
liderin duygu ve diisiinceleri ¢alisanlarin hareketlerinin temel belirleyicisi
durumundadir. Bundan dolay1, 6nemli ve zor ulasilabilir bilgi ve yetenege sahip olan
ve bu bilgi ve yeteneklerini en son yeniliklerle gelistiren bir lider ¢alisanlar1 daha
kolay bir sekilde motive edebilir. Ayrica, calisanlar bilgi ve tecriibesine deger
verdikleri ve giivendikleri bir liderin emir ve talimatlarina uyacak ve tavsiyelerini
g6z Oniinde bulunduracaktir. Bundan dolayi, kabul goéren ve saygi duyulan bir

uzmanlik giliciine sahip lider, calisanlar1 kolaylikla motive edebilecektir.
8.2.5. Karizmatik Gii¢

Karizmatik gii¢ liderin kisiliginden kaynaklanir. Liderin kisiliginin ¢alisanlara
ilham verebilmesi, onlarin arzu ve iimitlerini dile getirebilmesi bu gii¢ kaynaginin
temelidir. > Liderin sahip oldugu karizma, karizmatik giiciin belirtisidir. Lider

karizmatik giice, ¢alisanlara 6rnek oldugu i¢in sahip olur.

Uzmanlik giicinde oldugu gibi, karizmatik gilicte de belirleyici faktor,
orgiitsel kaynaklar degil, kisinin kendisidir. Orgiitsel yasamin nesnel yonlerine dayali

ve goOrece sabit olan bicimsel, Odiillendirme ve cezalandirma giicii ile

' Celik, s. 69
2 Kogel, s. 387
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karsilastirildiginda karizmatik giic, daha soyuttur; 6zdeslesme, 6rnek alma ve

karizmaya dayalidir'.

Liderin karizmaya sahip olmasi, lideri ¢alisanlar i¢in ¢ekici hale getirecektir.
Liderin ¢alisanlar i¢in ¢ekici olmasi, ¢alisanlar1 kendilerini lidere benzetmeye itecektir.
Bu da onlari, lider tarafindan daha kolaylikla etkilenir hale getirecektir®. Ayrica
karizmatik gilig, calisanlarin saygi ve hayranligim1 hak eden liderin kisisel
ozelliklerinden kaynaklanir, dyle ki cahisanlar lidere benzemeye c¢alisir. Karizmatik

giice sahip lider, ¢alisanlar i¢in bir 6rnek olusturur.

Calisanlar icin liderin takdir ve begenisini kazanmak olduk¢a Onemlidir.
Bundan dolayi, karizmatik giice sahip bir lider izleyicileri lizerinde olduk¢a kuvvetli
bir etkiye sahiptir. Calisanlar lidere baghdir, liderin bakis agisini paylasirlar ve biiyiik
bir sevkle liderin talimatlarini yerine getirmeye calisirlar. Boylelikle liderin

calisanlar1 harekete gegirmesi ve motive etmesi kolaylasabilecektir.

Karizmatik giice sahip liderde dikkat edilmesi gerekli nokta, liderin ahlakidir.
Karizmatik giice sahip liderin ¢alisanlar1 {izerindeki iistiin etkilerini, kendi amaglari
icin kullanmalar1 onlar1 ahlak dis1 liderler yaparlar. Ahlakli ve ahlak dis1 karizmatik
liderler, kullandiklar1 gii¢, vizyon olusturmalari, caligsanlarla iletisimi, c¢alisanlari
tesviklendirmesi ve gelistirmesi ve ahlaki standartlar1 ile ayrilirlar. Karizmatik giicii
kendi ¢ikarlar1 i¢in kullanan lider, calisanlarin giivenini kaybedebilecektir ve bu da
liderin hem karizmatik giicinii hem de mevcudiyetini tehlikeye sokabilecektir.
Bundan dolayi, karizmatik giice sahip liderin, calisanlar1 iizerinde bu giiciinii

kullanirken dikkatli olmas1 gerekmektedir.

Orgiitte degisikliklerin saglanmasi i¢in calisanlar tarafindan takdir edilen,
ornek alinan, saygi duyulan ve karizmatik giice sahip bir liderin varligi
gerekmektedir. Karizmatik bir giice sahip olmayan bir liderin ¢alisanlar1 biiyiik bir
degisimin pesinden siirliklemesi olduk¢a zordur. Ancak, karizmatik gilice sahip lider

sayesinde ¢alisanlar degisim i¢in motive olabilirler. Bundan dolayi, karizmatik giice

! Can-Akgiin-Kavuncubasi, s. 319
2 Kogel, s. 387
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sahip lider Orgiit amacglarmmin gerceklesmesi ve Orgiitiin degisimi i¢in c¢alisanlar1

kolaylikla motive edebilir.

Bu bes gilic kaynagi bagimsiz degildir. Calisanlar, bir boliimiin basindaki
(bigimsel gii¢), kendilerini tesvik etme (Odiillendirme giicii) ve smirlandirma
(cezalandirma giicli) yasal yetkisine sahip, belli bir konuda uzman olan (uzmanlik
giicii) ve hayran olduklar1 (karizmatik gii¢) liderin ricasini yerine getirirler. Liderin
etkin olmasi i¢in her bir giic kaynagina belli oranda sahip olmasi gerekir. Kabul
gormiis gii¢ kaynaklarina sahip olan ve bunlar1 etkin bir sekilde kullanan lider ¢alisan

motivasyonu iizerinde etkiye sahip olabilecektir.
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UCUNCU BOLUM
LiDERLIK STILLERININ
CALISAN MOTiVASYONUNA ETKIiSi

1. ARASTIRMA KONUSU KURUMLARA ILiSKiN TEMEL BiLGILER
1.1. Tarihge ve Fiziki Kapasite
1.1.1. Konya Numune Hastanesi

Saglik Bakanlig1 tarafindan hastane rolleri ve gruplandirilmasi yapilmis olup
hastane gruplandirilmasinda Konya Numune Hastanesi'nin rolii A- II'dir. Yatak
kapasitesi 600'diir. A- I grubu hastaneler su sekilde tanimlanmistir: "Bolge saglik
merkezi statlisiindeki ilerde veya bu merkezlere bagl illerde faaliyet gosteren,
egitim-arastirma statiisi bulunmayan ve asagidaki kriterlere uygun olan genel

hastaneler, A-1I Grubu Hastaneler olarak adlandirilir.""

Konya Numune Hastanesi ile ilgili olarak kurumun internet sitesinde
hastanenin tarihgesi ve fiziki kapasitesi ile ilgili su bilgilere yer verilmektedir:
"Yakin tarihte Il Ozel Idaresine bagli Gureba Hastanesi olarak adlandirilan
kuruluslar bilinmektedir. 1915 yilinda kurulmus olan Konya Gureba Hastanesi, hali
hazirdaki Konya Numune Hastanesinin temelini teskil etmektedir. Hastane bu giin
Miimtaz Koru Verem Savas Dispanserinin bulundugu yerde, ahsap bir barakada 10
(on) yatak kapasitesi ile acilmis ve bashekimlige Dr. Rifki Tuygan atanmustir.
Emraz-1 Cildiye olarak bilinen bu hastane, 1920 yilinda (Halen Fizik Tedavi ve
Rehabilitasyon Klinigi olarak kullanimda olan E blok) yapilan ek bina ile kapasitesi
genisletilerek Emraz-1 Cildiye ve Emraz-1 Akliye servislerinin bulundugu Memleket
Hastanesi admi almistir. Bir kisim tarihi belgeler o donemde Almanya'dan gelen
farkli branglarda hekimlerin, bu hastanede hizmet vermelerinin saglandigmni ortaya

koymaktadir.

Mevcut binalarm ihtiyaca cevap vermede yetersiz kalmasi nedeniyle 1927

yilinda yeni bir hastane binasi insasina karar verilmistir. Yeni hastane insaat1 (Halen

' Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu , http://www.tkhk.gov.tr/Dosyalar/b2ba3d6b2a0147b1b
7a3ce63ed6331b3. pdf, (28.12.2014)
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idari boliimler ve bazi kliniklerin bulundugu A blok kastedilmektedir) Lerch adinda
bir Alman firmasi tarafindan yaptirilmistir. Hastane mimarisinin tim gereklerini
iceren iki katli bu bina 1931 yilinda bitirilerek hizmete sunulmustur. Mevcut iki
servise intaniye boliimii de eklenmis, bu haliyle 100 yatagin altinda bir kapasiteyle
1957 yilina kadar 6nemli bir degisiklik olmadan Memleket Hastanesi adiyla hizmet
vermeye devam etmistir. Bu siire zarfinda Dr. Zihni Goktan, Dr. Mustafa Tiryaki,
Dr. Fazil Demirel, Dr. Celal Aktan, Dr. Muhittin Sungur, Dr. Hasip Yildirim, Dr.
Rauf Gokbudak bashekimlik gorevini ylirtitmiistiir.

Her gecen giin artan talep karsisinda mevcut binalarin yetersiz kalmasi
nedeniyle Konya Devlet Hastanelerine Yardim Dernegi'nin girisimleri ve Saglik
Bakanligi'nin himayeleriyle 11.05.1957 tarihinde, bugiin cerrahi klinikler ve
ameliyathanenin bulundugu B blok insaatinin temelleri atilmistir. Donemin
bashekimi Dr. Rauf Gokbudak, Konya valisi Cemil Kelesoglu ve Saghk Bakani
Nafiz Koérez'in olumlu girisimleri ile Memleket Hastanesi Ozel Idare’den ayrilip,
Saglik Bakanligi'ma baglanmis ve devlet hastanesi admi almistir. Bu donemde
hastanede tip Ogrencilerine uygulamali egitim verilmis, hastanenin ihtiyacini

karsilamak iizere kurum bilinyesinde yardimc1 hemsirelik okulu acilmistir.

Dr. Ismet Giirpmar ve Dr. Burhan Goksu'dan sonra bashekimlige atanan Dr.
Metin Can Onat doneminde (1970’11 yillar) hastane 400 yatak kapasitesine ulagmus,
miimkiin olan her bransta servisler agilmistir. Dr. Metin Can Onat, Dr. Ekrem
Yildrim ve Dr. Ayhan Akaroglu donemlerinde hastanenin genisletilmesi
calismalarina yer verilmistir. 1983 yilinda A blok (eski bina) iizerine ilave bir kat

yapilarak rahatlama saglanmstir.

Dr. Mustafa Akin'in bashekimligi doneminde Dis Tedavi ve Protez Merkezi
actlmis, hastane 077 Hizir Acil Servisi Hizmetleri'ni yiiriitmeye baslamistir.
Hastanede Dr. Mustafa Karakii¢iik doneminde 600 yatak kapasitesine ulagmustir.
Yine bu donemde D blok binasi, Bedriye Begen Cocuk Hastanesi olarak kuruma

kazandirilmistir. (1990)

Dr. Ahmet Kart doneminde hastane hizmet sunumu tarzi ve imaji1 lizerine

onemli adimlar atilmis, Konya Devlet Hastanesi, Konya Numune Hastanesine
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dontstiiriilmiistiir. Yine ayn1 donemde ek poliklinik binast hizmete agilmistir. Dr. M.
Nedim Ulu Giil Yagc1 doneminde E blok (Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Klinigi)
kullanima acilmistir. Dr. Sait Karagiil doneminde acil servis modernize edilerek
kapasitesi artirilmigtir. Dr. Vedat Erden'in ardindan 2003 yili basinda Op. Dr. Riza

Saribabige1 bashekimlige atanmustir.

Bu donemde uygulamaya gecilen “Saglikta Doniisiim Projesi” kapsaminda
cok hizli bir degisim ve degisime uyum siirecinde 6nemli adimlar atilmis, her gecen
giin artan hasta sayisina karsilik fiziki mekan yetersizligi yeni arayislar ve yatirimlari
zaruri kilmistir. Bu cercevede; yaklasik 30 yildir kullanilan ameliyathane bolimii
bastan sona modernize edilerek kapasitesi artirilmis, giinde 80- 100 ameliyat
yapilabilen bir iinite olusturulmustur. Buna entegre olarak 18 yatakli reanimasyon ve
cerrahi yogun bakim iinitesi hizmete agilmistir, 2004 yili icerisinde hastane MR
gortintiileme merkezi, anjiyografi, 2 adet renkli doppler, kalp- akciger pompasi1 gibi
ileri teknoloji cihazlari ile donatilarak acik kalp cerrahisinin dahi uygulanabildigi bir

merkez haline gelmistir.

2007 yili Mart ayindan itibaren hastanin hekim se¢me hakkimi saglamak
amactyla her hekime bir ofis diizenlenerek poliklinik sayist artirilmistir. Ileri diizeyde
hizmet sunumu i¢in gerekli olan fiziki mekan genisletme caligmalar1 eskimis olan
binalarin giiniimiiz sartlarinda ihtiyaca cevap vermesi i¢in yetersiz kalinca yeni bir
numune hastanesi yapilma fikri ortaya c¢ikmis ve bu konuda calisma yapmaya

baslanmustir.

2009 Yilinda Prof. Dr. Osman Yilmaz'm bashekimlige atanmasi ile beraber
yeni yapimi planlanan hastane projesi revize edilerek yeniden saglik camiasinin
glindemine oturmustur. Bu kapsamda yapilan detayli ¢alismalar sonucunda yeni
hastanenin projesi hazirlatilarak Saghk Bakanligi'ndan onay alinmis ve bir basin

toplantistyla kamuoyuna ag¢iklanmustir.""

Yeni yapimi planlanan Numune Hastanesi eski hastane binasi yerine 600

yatakli olarak insa edilmektedir. Mevcut hastane su an yeni hastane binasi hizmete

! Konya Numune Hastanesi, http://www.konyanumunedh.saglik.gov.tr/kurumsal/hastane-

tarihgesi.html, (28.12.2014)
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girinceye kadar gecici olarak yazir mahallesi yazir merkez binasinda hizmet vermeye

devam etmektedir. Hastane baghekimi Uzm. Dr. Siileyman Doénmez'dir.
1.1.2. Beyhekim Devlet Hastanesi

Saglik Bakanlig1 tarafindan hastane rolleri ve gruplandirilmasi yapilmis olup
hastane gruplandirilmasinda Beyhekim Devlet Hastanesi'nin rolii B'dir. Yatak
kapasitesi 420'dir. B grubu genel hastaneler su sekilde tanimlanmistir: "A-I ve A-II
grubu hastaneler disinda kalan, il merkezlerindeki genel hastaneler ile giiclendirilmis
ilcelerde faaliyet gosteren ve asagidaki kriterlere uygun olan genel hastaneler B-

grubu hastaneler olarak adlandirilir."’

Beyhekim Devlet Hastanesi ile ilgili olarak hastane adini Beyhekim lakaph
Ekmeliiddin Miietted El-Nacuvani'den almakta olup ilgili kurumun internet sitesinde

hastanenin tarihgesi ve fiziki kapasitesi hakkinda su bilgilere yer verilmektedir:

"Beyhekim Kimdir? Esas ismi Ekmeliiddin Miietted EIl-Nacuvani'dir.
Kendisi 'Tabipler Sultam1 ve Tabipler Maliki' olarak anilmaktadir. Selcuklular
doneminde yetisen tabiplerin en degerlisi belki de birincisi Beyhekim'dir. Kendisi bir
sire Kayseri'de bulunan Gevher Nesibe Tip Sitesi'nde bashekimlik yapmustir.
Diinyanm ilk tip fakiiltesi olan Kayseri Gevher Nesibe Tip Sitesi'nde okuyan tip
ogrencileri mezun olduklari zaman mezuniyet tezi hazirlarlardi. Bu tez basaril
bulunursa Beyhekim tarafindan  kendisine  Selguklu topraklarinda  doktorluk
yapabilecegine dair belge verilirdi. Bu biiylikk hekimin dogum ve O&lim yih

bilinmemektedir.

Kendisi Hz. Mevlana'ya miirit ve doktorluk ile Hz. Mevlana'nin oglu Sultan
Veled'e doktorluk yaptigi kayitlarda gegmektedir. Bugiin Konya'da Mevlana'nin
doktoru olarak bilinen Beyhekim onu ¢esitli hastaliklarinda tedavi etmis, 6niinde de
yaninda da bulunmustur. Bir defasinda Sultan Riikneddin i¢in Tiryak-1
Faruk Simile kina hazirlarken Hz. Mevlana'yt yaninda goéren Beyhekim ona
macundan bir parmak almasimni teklif ettiginde Hz. Mevlana Beyhekim'e su niikte ile

cevap vermistir; 'Ekmeliiddin, bizim i¢imize bir erjderha sokmustur ki eger bahr- i

' Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu, http://www.tkhk.gov.tr/Dosyalar/b2ba3d6b2a0147b1b7a3ce6
3ed6331b3.pdf, (28.12.2014)

103



muhit tiryak olsa ona ilag etmek miimkiin degildir." Hz. Mevlana'nin ve ailesinin
doktoru olan Beyhekim, Mektubat-1 Mevlana Celaleddin-1 Rumi'de biiylik bir saygi

ile anilmastir.

Hz. Mevlana ona bir mektubunda; 'Hekimlerin biiyiigii, hayat cevherinin en
arinmis1 belalarin ve zehirlerin panzehiri, akil agaclarmin meyvesi, hoyrat kisilerin
meydana getirmek istedikleri kotiiliiklerin sokiip aticisi, marifet deryasinin
cevheri....'olan diye takdirkar ifade kullanmistir. Yine bir diger mektubunda
'Hiinerler sahibi, giizel inangl 6zii dogru oglumuzu hekimlerin iftihar ettigi, dinin ve

devletin ekmeli' ifadesi vardir.

Bahaeddin Veled'in de Beyhekim'e ¢ok hiirmetkara ne yazilmis bir mektubu
vardir. Kirk bir beyitlik bir kaside ile Beyhekim'i évmektedir. Ustelik bu kasidenin
ilk harfleri okundugunda Ekmeliiddin Miieyyed El Nahcuvani adinin ¢iktig1 dikkati
cekmektedir. Giizel Konya'miza cami ve dariissifa yaptirmis olan Beyhekim'in bugiin
sifahanesi mevcut degildir. Fatih Sultan Mehmet Han adina Konya vakiflarini tespit
eden bir heyet bugilinkii mescidinin bulundugu yeri soyle kaydetmektedir: Vakf-1
Mescid-1 Beyhekim Der Mahalle-1 Devlet Konya'lilar bu giinde bu miras1 yasatmak
icin saglik kompleksi olarak diisiiniilen bolgedeki ilk hastaneye onu unutmamak ve

yasatmak adina Beyhekim Devlet Hastanesi dediler.""

Beyhekim Devlet Hastanesi ile ilgili olarak kurumun internet sitesinde
hastanenin tarihcesi ve fiziki kapasitesi ile ilgili olarak ayrica su bilgilere de yer
verilmektedir: "Ilimiz yazir bdlgesinde yer alan Beyhekim saglik kompleksi;
Beyhekim Devlet Hastanesi, Akil ve Ruh Saglig1 Hastanesi, Fizik Tedavi Hastanesi
ve Onkoloji Hastanesi'ni kapsayacak sekilde planlanmistir. Kompleks igerisinde
ingaat1 ilk tamamlanan hastanemiz Beyhekim Devlet Hastanesi'dir. Hastanemiz 320
yatakli olarak insa edilmis, 70 bin metrekare alan iizerinde kurulmus ve 36 bin metre
kare kapali alana sahiptir. Son derece gelismis teknik bir altyapiya sahip olan
hastanede hastalarin konforu i¢in her tiirlii ayrint1 diisiiniilmiistiir. Hasta odalar1

icinde tuvaleti ve lavabosu bulunan bir ya da iki kisilik olarak planlanmistir. Hasta

'Beyhekim Devlet Hastanesi, http://beyhekimdh.saglik.gov.tr/?gb=byhkmkmdr, (28.12.2014)
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odalar1 ve hasta tuvaletlerinde hemsire cagirma sistemleri mevcuttur. Bu sayede

hastalarimiz her istedikleri zaman saglik personeline ulagsma imkani bulacaklardir.

Merkezi 1sitma ve sogutma sistemleri, ferah hasta odalari, genis bekleme
salonlar1 ve poliklinik birimleriyle hastalarimiza modern ortamlarda en iyi hizmeti
vermeyi amacgliyor. Hastane giivenligi muhtelif yerlere yerlestirilen 96 adet kamera
ile giivenlik gorevlileri tarafindan saglanmaktadir. Hastanede olusturulan pnomatik
sistemle, kan tiipleri artik elle tasinmamaktadir. Sistem sayesinde tiipler 6zel bir

yontemle ¢ok hizli bir sekilde laboratuara ulastirilmaktadir.

Beyhekim Devlet Hastanesi 2007 Temmuz ayinda Konya Egitim ve
Arastirma Hastanesi'ne bagli olarak Beyhekim Unitesi ad1 altinda 20 gegici gorevli
uzman hekimle poliklinik hizmeti vermeye baglamistir. 2009 yili ilk aylarinda
ozerklik kazanan hastanemize Temmuz ayinda Bashekim olarak Op. Dr. Gokhan
Darilmaz atanmistir. Baghekimin atanmasinin ardindan hastanemizin tam tesekkiillii
olarak hizmet vermesine yonelik cabalar hiz kazanmis, gerekli planlamalar yapilmisg
ve kadrolu uzman hekim sayis1 4 ayda 49'a ¢ikarilmistir. Diger bir hizmette bolgede

onemli bir ihtiyag¢ olan acil servisin a¢ilmasidir.

Beyhekim acil servisi yogun bir calismanmn ardindan 16 Kasim tarihi
itibariyle vatandaglarimiza hizmet vermeye baslamistir. Servisimiz fiziki sartlari
bakimindan 2 gézlem, 1 miisahede, 1 cerrahi miidahale, 1 dahiliye muayene, ¢ocuk
poliklinigi, ¢ocuk miisahede, resiisitasyon odalar1 ve 25 yatakli gdzlem {initesi olmak
iizere yeterli kapasiteye sahiptir. Ayrica teknik bakimdan sterilizasyon iinitesi, EKG,
her yatak basinda aspirator, merkezi oksijen sistemi, rontgen cihazi, laboratuar
hizmetleri, 1 nakil ambulansi, 24 saat giivenlik, acil otopark ve heliport baglantis1

modern bir sekilde dizayn edilmistir.""

Beyhekim Devlet Hastanesi yatak kapasite artirimi yaparak suan 420 yatak
kapasitesi ile hizmet vermeye devam etmektedir. Su an hastane yoneticiligi gorevini

Uzm. Dr. Adnan Tekin yiirtitmektedir.

'Beyhekim Devlet Hastanesi, http://beyhekimdh.saglik.gov.tr/?gb=hakkimizda, (28.12.2014)
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1.1.3. Bozkr Ilge Devlet Hastanesi

Saglik Bakanlig: tarafindan hastane rolleri ve gruplandirilmasi yapilmis olup
hastane gruplandirilmasinda Bozkir Devlet Hastanesi'nin rolii D'dir. Yatak kapasitesi
50'dir. D grubu genel hastaneler su sekilde tanimlanmistir: "Asagidaki kriterlere
uygun olarak giiclendirilmis ve saglik bolge planlamasi kapsaminda giiclendirilmis
ilgelerle irtibatlandirilmis ilgelerde faaliyet gosteren en az 25 hasta yatagi bulunan

genel hastanelerdir."’

Bozkir Ilge Devlet Hastanesi ile ilgili olarak kurumun internet sitesinde
hastanenin tarihcesi ile ilgili su bilgilere yer verilmektedir: "llgemiz Devlet

Hastanesi 1988 yilinda 25 yatakli hastane olarak hizmet vermeye baslamstir."

Bozkir Ilge Devlet Hastanesi mevcut fiziki durumuyla yetersiz kalmis ve yeni
bir hastane yapilmasi ihtiyact dogmustur. 2009 yilinda 50 yatakli yeni devlet
hastanesi binasinin temeli atilmis ve gilinlimiiz teknolojik imkanlar1 kullanilarak
TOKI tarafinda yeni bir hastane binas1 yapilmistir. 2012 yili Kasim aymda gdrev
gelen mevcut hastane yonetimi, bashekim Uzm. Dr. Ozkan Yavuz ve ekibi ile
hastane personellerinin gayretli ve fedakar calismalar1 neticesinde yeni hastane
binasina tasinma islemi 7 Ocak 2013 tarihinde gergeklestirilmistir. Yeni hastane
binasinin 50 yatak tescilinin yapilmasi ile birlikte mevcut hastane yonetimi
tarafindan D olan hastane hizmet roliiniin C grubuna ¢ikartilmasi i¢in hazirlamis olan
rapor Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kururumu Baskanligi'na sunulmak iizere Konya Ili

Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi'ne gonderilmistir.

Mevcut hastane hizmet birimleri sunlardir: Acil servis, dahiliye poliklinigi ve
servisi, genel cerrahi poliklinigi ve servisi, anestezi poliklinigi, kadin hastaliklar1 ve
dogum poliklinigi ve servisi, ¢cocuk saghgi ve hastaliklar1 poliklinigi ve servisi, dis
poliklinikleri, diyaliz servisi, laboratuar servisi, radyoloji servisi, kan transfiizyon

merkezi, sterilizasyon iinitesi ve ameliyathane'dir.

' Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu, http://www.tkhk.gov.tr/Dosyalar/b2ba3d6b2a0147b1b
7a3ce63ed6331b3.pdf, (28.12.2014)
*Bozkir Devlet Hastanesi, http://www.bozkirdh.gov.tr/sayfa6.aspx?id=10, (28.12.2014)
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Hastanenin hizmet roliiniin C grubuna ¢ikmasi durumunda PDC kadrosunda
artis olacak ve yeni birim ve {initelerin acilmasi ile birlikte sunulan hizmetlerde

cesitlilik saglanarak Bozkir halkina daha 1yi kosullarda hizmet verilebilecektir.

Ayrica hastane yonetimi tarafindan 2015 yili i¢inde I. Seviye Yogun Bakim
Unitesi'nin a¢ilmasi i¢in calisma baslatilmis ve calismalar devam etmektedir. Su an
hastanenin baghekimligi gorevini Genel Cerrahi Uzman1 Op. Dr. Numan Varol

yliriitmektedir.
1.1.4. Konya ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

2 Kasim 2011 tarihli ve 28103 sayili resmi gazetede yayinlanan Saglik
Bakanlig1 ve Bagli Kuruluglarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hitkmiinde
Kararname geregince ilgili kararnamenin yayim tarihi itibari ile bir yil sonra 2 Kasim
2012 tarihinde kurulmus ve ayni tarih itibari ile hizmet vermeye devam
etmektedir. Konya Ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligine bagh 23 adet
hastane bulunmakta olup ii¢ tanesi Ag1z ve Dis Saglig1 Merkezi'dir. Konya Ili Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi Saglik Bakanligi Tirkiye Kamu Hastaneleri
Kurumu'na bagli olarak hizmet vermektedir. Su an genel sekreterlik goérevini Op. Dr.

Gokhan Darilmaz yiiriitmektedir.
1.2. insan Kaynaklar Yapisi
1.2.1. Konya Numune Hastanesi

Konya Numune Hastanesi yonetim kadrosu bir bashekim, iki bashekim
yardimcisi, bir idari ve mali hizmetler miidiirii, bir saglik bakim hizmetleri midiirii,
bir otelcilik hizmetleri miidiirii, ti¢ idari ve mali hizmetler miidiir yardimcist ve bir
saglik bakim hizmetleri miidiir yardimcisindan olusmaktadir. Hastane de toplam
kadrolu veya sozlesmeli 1050 personel (pratisyen hekim, dis hekimi, uzman hekim,
psikolog, sosyolog, tibbi teknolog, diyetisyen, hemsire, ebe, saglik memuru, tibbi
sekreter, rontgen teknisyeni, laboratuar teknisyeni, diyaliz teknisyeni, att, hizmetli,
sofor, memur ve diger personel) ile 220 hizmet alim personeli (temizlik, giivenlik,

HBYS, yemek, teknik personel) gérev yapmaktadir.
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1.2.2.Beyhekim Devlet Hastanesi

Beyhekim Devlet Hastanesi yonetim kadrosu bir hastane yoneticisi, bir
bashekim, iki baghekim yardimcisi, bir idari ve mali hizmetler miidiirii, bir saglik
bakim hizmetleri miidiirii, bir otelcilik hizmetleri miidiirii, dort idari ve mali hizmetle
miidiir yardimcilig1 kadrosundan olusmaktadir. Hastane'de toplam kadrolu veya
sOzlesmeli 785 devlet personeli (pratisyen hekim,dis hekimi, uzman hekim, psikolog,
sosyolog, tibbi teknolog, diyetisyen, hemsire, ebe, saglik memuru, tibbi sekreter,
rontgen teknisyeni, laboratuar teknisyeni, diyaliz teknisyeni, att, hizmetli, sofor
memur ve diger personel) ile 250 hizmet alim personeli (temizlik, giivenlik, HBYS,

yemek, teknik personel) gorev yapmaktadir.
1.2.3. Bozkr Ilge Devlet Hastanesi

Bozkir Devlet Hastanesi yonetim kadrosu; bir bashekim, bir idari ve mali
hizmetler miidiirii ve bir saglik bakim hizmetleri miidiiriinden olusmaktadir. Hastane
de toplam kadrolu veya sozlesmeli 74 personeli (pratisyen hekim, dis hekimi, uzman
hekim, hemsire, ebe, saglik memuru, tibbi sekreter, rontgen teknisyeni, laboratuar
teknisyeni, diyaliz teknisyeni, att, hizmetli, sofor memur ve diger personel) ile 31

hizmet alim personeli (giivenlik, HBYS, yemek, teknik personel) gérev yapmaktadir.
1.2.4. Konya ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Genel sekreterlik yonetim kadrosu bir genel sekreter, bir idari hizmetler
baskani, bir tibbi hizmetler baskani, bir mali hizmetler baskanindan olusmaktadir.
Her hizmet biriminde genel sekreter ve hizmet baskanlarina bagli yeteri kadar
uzman, biliro gorevlisi ve diger gecici gorevle gorevlendirilen personeller

bulunmaktadir.
2. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK PROFILI

Arastirmanmn demografik 0Ozelliklerini anket uygulamasi yapilan saglik
calisanlarinin vermis oldugu cevaplar ¢ergevesinde bu kisilere ait cinsiyet, medeni
durum, yas, 6grenim durumu, goérevi, gorev yapilan kurumu, kurumdaki hizmet

siiresi, gorev yapilan birimi, birimdeki hizmet siiresi, bagli olunan amir ve amirle
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calisma stireleri gibi kriterler olusturmaktadir. Bu calisan gruplarina ait demografik

verilerin degerlendirmesi asagida tablolar halinde sunulmustur.

2.1. Katihmcilarin Cinsiyet, Medeni Durum, Yas ve (")grenim Durumuna

Gore Incelenmesi

Anket uygulamasma katilan 6rneklem grubuna ait cinsiyet, medeni durum,
yas ve Ogrenim durumu Ozellikleri ve bu Ozelliklere ait analiz sonuclar1 ve
degerlendirmeleri agagidaki gibidir.

Tablo 1. Cinsiyet

Sayi Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yiizde
Erkek 82 51,9 52,2 52,2
Gegerli Kadin 75 47,5 47,8 100,0
Toplam 157 99,4 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 100,0

Konya ili saglik kuruluslarinda gorev yapan saglik personellerinde erkek ve
kadin oraninin birbirine olduk¢a yakin, erkek sayisinin ¢ok ciizi bir oranda yiiksek
yiiksektir. Kuskusuz sadece hemsireleri iceren bir c¢alisma olsaydi, erkek
hemsirelerin son yillarda saglik sektoriinde gorev yapmaya baslamalar1 da goz

oniinde bulunduruldugunda, tablo verilerinin kadm agirlikli olmasi kaginilmaz olurdu.

Tablo 2. Medeni Durum

Sayi Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yiizde
Evli 118 74,7 75,2 75,2
Gegerli Bekar 39 24,7 248 100,0
Toplam 157 99,4 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 100,0

Konya ili saglik kuruluslarinda gorev yapan saglik personelinin medeni
durumlar1 sorgulandiginda evlenme oraninin ¢ok yliksek oldugu, calisanlar biiyiik
bir oranmin evli bireylerden olustugu anlasilmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin biiytik bir
cogunlugunu kirsal kesim (kasaba, kdy, kiiciik ilce) vatandaslar1 olusturmaktadir.

Kirsal kesimden yetiserek saglik kurumlarina yerlesen saglik calisanlar kiiltiirlerine,
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gelenek ve goreneklerine bagl olarak yetistiklerinden dolay1 evlenme egilimlidirler.

Bu durum saglik ¢alisanlarmin evlenme oranini da yiikseltmektedir.

Tablo 3. Yas

Gegerli Kiimiilatif
Sayi Yiizde Yiizde Yiizde
25- 32 20,3 20,4 20,4
26-35 72 45,6 459 66,2
) 36-45 44 27,8 28,0 94,3
Gegerli 46-55 7 4.4 4,5 98,7
55+ 2 1,3 1,3 100,0
Toplam 157 99,4 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 100,0

Tablodaki veriler degerlendirildiginde Konya ilinde gorev yapan saglk
calisanlarinin 3/4'i orta yas grubu altinda ve saglik ¢alisanlarinin biiyiik cogunlugu
geng niifustan olusmaktadir. 55 yas ve tizerindeki saglik calisan1 sayis1 yok denecek
kadar azdir. 2003 yilinda mevcut hiikiimetin ve Saglik Bakanligi'nin hayata gecirdigi
saglikta donlisim programi ¢ercevesinde saglik sektoriinde biiylik gelismeler
yasanmistir. Yeni hastane binalarinin yapilmasi, yeni hasta bakim hizmetlerinin 6n
plana ¢ikmasi ve gelismesi (Yogun Bakim Servisleri, Tiip Bebek, Yanik Merkezleri)
yeni tibbi cihazlarm (MR, Tomografi, vb.) alinmasi ve saglikta yasanan diger
gelismeler ile birlikte hizmet ag1 gelismistir. Teknolojik gelismeler ve ulasim
imkanlarmi artmasi ile birliktede hasta ve yakinlarinin hizmete erisimi kolaylasmistir.

Bu da saglik kurumlarina binlerce saglik personeli alimina neden olmustur.

Saglik Bakanligimin 2003 yili saglikta doniisiim programi ¢ergevesinde
yapmis oldugu yeni saglik personeli alimlar1 ile birlikte yukaridaki tabloda da
goriilecegi iizere saglik sektoriinde calisan geng niifus oranmi yiikselmis, sektorde

gorev yapan yasli niifus orani diigmiistiir.
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Tablo 4. Ogrenim Durumu

Gegerli Kiimiilatif
Say1 Yiizde Yiizde Yiizde
Tlkokul 7 4.4 4.5 ¢4,5
Lise 26 16,5 16,6 21,0
On lisans 34 21,5 21,7 42,7
Gegerli Lisans 74 46,8 47,1 89,8
Lisanstistii 16 10,1 10,2 100,0
Toplam 157 99,4 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 100,0

Saglik sektoriine egitimli personel yetistiren okullar (Saghk Meslek Lisesi,
Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksek Okulu ve Saghk Yiiksek Okulu) en az lise
diizeyinde olmak tiizere o6n lisans ve lisans egitimi vermektedirler. Saglik
Bakanligi'na OSYM tarafindan yapilan alimlarda en az lise mezunu olmak iizere, 6n
lisans ve yiiksek lisans sart1 konmaktadir. Yukaridaki tablo incelendiginde ilgili tablo
bize Saglik Bakanligi'nin personel atamalarinda egitimli personele 6nem ve oncelik
verdigini, Konya ilinde gorev yapan saglik ¢alisanlarinda okuma oranmin oldukca
yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica saglik sektoriinde goérev yapan saglik
calisanlar1 6grenim diizeylerini artirarak maas ve ek ddemede artis saglamak gibi

beklenti icerisinde olduklarindan okuma egilimlidirler.

2.2. Katihmcilarin Gorevi, Gorev Yapilan Kurumu, Kurumdaki Hizmet
Siiresi, Gorev Yapilan Birimi, Birimdeki Hizmet Siiresi, Bagh

Olunan Amir ve Bagh Olunan Amirle Calisma Siireleri

Anket uygulamasina katilan 6rneklem grubuna ait katilimcilarin gorevi, gorev
yapilan kurumu, kurumdaki hizmet siiresi, gorev yapilan birimi, birimdeki hizmet
siiresi, bagli olunan amir ve bagli olunan amirle c¢alisma siirelerine ait analiz

sonuclar1 ve degerlendirmeleri asagidaki gibidir.
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Tablo 5. Goreviniz

Kiimiilatif
Say1 | Yiizde Gegerli Yiizde | Yizde
Genel Idare Hizmetleri
34 21,5 21,7 21,7
Smifi
Saglik Hizmetleri ve
Yardimer Saglik 104 65,8 66,2 87,9
Gegerli Hizmetleri Smifi
Yardimc1 Hizmetler
11 7,0 7,0 94,9
Smifi
Diger Hizmetler 8 5,1 5,1 100,0
Toplam 157 994 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 100,0

Kisilerin “goreviniz” sorusuna verdikleri cevaplara gore saglik c¢aligsanlarinin
1/5'1 Genel Idari Hizmetler Sinifinda, 3/5'i Saghk Hizmetleri ve Yardimcr Saglik
Hizmetleri Sinifinda gorev yapmaktadwr. Bu da saglik c¢alisanlarmin biiyiik bir
oranmin hasta bakimi ile ilgilenebilecek nitelikte personeller ( hekim, hemsire, ebe,
att, laboratuar tek., rontgen tek., diyaliz teknikeri, saglik memuru, tibbi Sekreter vd.)

oldugunu gostermektedir.

Son yillarda saglik sektoriine Yardimci Hizmetler Sinifi (hizmetli, sofor)
personeli alinmamaktadir. Hastanelerde ve diger saghk kuruluslarinda acil tip
teknisyeni, acil tip teknikeri (paramedik) ve daha onceki yillarda alimi yapilan ve
hizmetli kadrosunda bulunan personellere soforliik yaptirilmaktadir. Bu durum
tablodaki veriler degerlendirildiginde Yardimci Hizmetler Smifi ile Diger Hizmetler
Smifi'nda calisan personel oranmin Genel Idare Hizmetleri Smifi ve Saglik
Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Sinifi calisanlarna oranla daha az

ctkmasia sebep olmustur.

Ayrica Saglik Bakanligi son yillarda Saglhik Hizmetleri ve Yardime1 Saglhk

Hizmetleri Smifi'na giren personel kadrolarindan (hemsire, ebe, saglik memuru,
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laborant, rontgen tek., att, tibbi sekreter vd.) daha fazla alim yaptigindan dolay1

kurumlarda bu sinifta gorev yapan personel orani daha yiiksek goriinmektedir.

Tablo 6. Gorev Yapilan Kurum

Gegerli Kiimiilatif
Say1 Yizde | Yizde Yiizde

Konya Numune Hastanesi 26 16.5 16.6 16.6
Beyhekim Devlet Hastanesi 60 38,0 38,2 54,8
Bozkir Devlet Hastanesi 40 25.3 25.5 80.3

Gegerli ’ ’ ’
Konya ili Kamu Hastaneleri Birligi
Genel Sekreterligi 31 19,6 19,7 100,0
Toplam 157 994 | 100,0

Kayip Gozlem 1 6

Toplam 158 | 100,0

Yukaridaki tablo ankete katilan kisilerin “gdrev yapilan kurum” sorusuna
verdikleri cevaplara gore kurumlardan anket uygulamasma katilma sayilari ve
oranlarin1 gostermektedir. Bu tabloda Konya ilinde anket uygulanan saghk
kurumlarindan ankete katilan saglik calisanlarinin sayist ve oranlari verilmistir.
Ankete en fazla katilim sirasiyla Beyhekim Devlet Hastanesi, Bozkir Devlet
Hastanesi, Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi ve Konya Numune

Hastanesi'nden olmustur.
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Tablo 7. Kurumdaki Hizmet Siiresi

Kiimiilatif
Say1 Yiizde Gegerli Yiizde | Yiizde

0-5 100 63,3 63,7 63,7
6-10 30 19,0 19,1 82,8
11-15 12 7,6 7,6 90,4

Gegerli 16-20 4 2,5 2,5 93,0
21-25 8 5,1 5,1 98,1
25+ 3 1,9 1,9 100,0
Toplam 157 99,4 100,0

Kayip Gozlem 1 ,6

Toplam 158 100,0

Ankete katilan kisilerin “kurumdaki hizmet siiresi” sorusuna verdikleri

cevaplardan Konya ilinde gorev yapan saglik calisanlarinin % 63,7'si en fazla 5 yil

icinde gorev yerini degistirdigi anlagilmaktadir. Saglik calisanlarimin biiyiik bir

cogunlugu en fazla bes yil i¢ginde kurumunu degistirmektedir. Aym1 kurumda yirmi

yildan daha fazla ¢alisan saglik personeli sayis1 yok denecek kadar azdir.

Konya ilinde gorev yapan saglik ¢alisanlar1 en az bir kurum olmak {izere

siirekli ve sik sik yer degistirmekte ve buda kurumlar arasi personel hareketlilik

oranmi yiikseltmektedir. Saglik calisanlarinin gesitli sebeplerden dolay1 sik sik yer

degistirmek zorunda kalmalarinin nedenleri evlenme, bosanma, egitim, hastalik ve

saglik, ailevi, sosyal sebepler, teknolojik gelisim, ulasim ve maddi ve manevi

sebepler olarak sayilabilinir.

Tablo 8. Gorev Yapilan Birim

Say1 | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Idari Hizmetler Birimi 42 26,6 26,8 26,8
Mali Hizmetler Birimi 33 20,9 21,0 47,8
Gegerli Saglik Bakim Hizmetleri Birimi | 70 443 44,6 92,4
Otelcilik Hizmetleri Birimi 12 7,6 7,6 100,0
Toplam 157 1994 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 |100,0
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Tablo.5 Goreviniz tablosunda Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri
personeli orant % 65,8'dir. Bu tabloda Saglik Bakim Hizmetleri Biriminin diger
birimlere oram1 % 44,3'tlir. Her iki tablo verileri kiyaslandiginda Konya ilinde goérev
yapan saglik personeli ve yardimci saglik personellerinin biiyiik bir ¢cogunlugunun
Saglik Bakim Hizmetleri Birimi'nde gérev almasi gerekirken Idari ve Mali Hizmetler
Birimi'ne giren islerde gorevlendirildiklerini gérmekteyiz. Saglik Bakanligi 2002-2015
yillar1 ve arasinda idari ve mali birimlerde gorev alacak personel atamasi yapmamakta
saglik ve hasta bakim hizmetleri ile ilgilenecek saglik calisanlar1 kurum idareleri

tarafindan idari ve mali birimlerde gorevlendirilmek zorunda kalimmaktadir.

663 Sayili Saglik Bakanligi ve Bagh Kuruluslarmin Teskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
kurulmustur. TKHK'nun kurulmas: ile birlikte saglikta otelcilik hizmetlerine agirhik
verilmis ve kurumlarda otelcilik hizmetleri miidiirliigii birimlerine yeni miidiir atamalar1
yapilmistir. Otelcilik hizmetleri miidiiriine otelcilik hizmetleri veren ve bu birim
kapsaminda degerlendirilen temizlik, bilgi islem, yemek , teknik, giivenlik vb. hizmet
alim personelleri baglanarak kurumlarda otelcilik hizmetleri gelistirilmeye ¢alisilmustir.
Bu tabloda otelcilik hizmetleri birimi personeli de degerlendirmeye almmustir. Otelcilik
hizmetleri birimi hastanelerde yeni ortaya ¢ikan ve giliniimiizde gelismekte olan bir
hizmet dalidir. Yeni bir hizmet dali olmasi sebebiyle anket yapilan birim calisanlari
icinde orani ¢ok diistiktiir.

Tablo 9. Birimdeki Hizmet Siiresi

Say1 Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yiizde
0-5 140 88,6 89,2 89,2
6-10 13 8,2 8,3 97,5
11-15 |1 ,0 ,6 98,1
Gegerli 16-20 |1 ,6 ,6 98,7
21-25 |1 ,0 ,6 99,4
25+ 1 ,0 ,6 100,0
Toplam | 157 99,4 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 100,0
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Tablo incelendiginde Konya ili saglik kuruluslarinda calisan saglik
personellerinin %88,6's1 bes yil i¢erisinde gérev birimini ¢esitli nedenlerden dolay1
(idarenin istegi, kendi istegi veya diger sebepler) degistirmektedir. Ayni birimde on
yildan daha fazla gdrev yapan veya ayni siire icerisinde ayni isi devam ettiren

personel sayis1 yok denecek kadar azdir.

Ayni birimde en az bes yil gérev yapan ve tecriibe kazanan saglik personeli
baska birimlerde gorev almakta, bu da birim bazinda uzmanlagsma oranini
azaltmaktadir. Personel degisikligi sebebiyle ayni birime yeni gorevlendirme ile
gelecek personelin ise uyumu, bu isi 6§renmesi ve bu konuda tecriibe kazanmasi da

g0z tinlinde bulunduruldugunda o birim de yapilan is acisindan aksama yasanacaktir.

Bunun yaninda saglik kurumlarinda gorev yapan saglik calisanlarinmn bu sekilde
rotasyona tabi tutulmasi, kendilerini gelistirmelerine olanak saglamakta ve onlarm ¢esitli
birimlerin igleyisini bilen, ¢ok yonlii, tecriibeli ve verimli birer personel olmasmin

yanmda kurumun verimliliginin artmasma katk1 yapacagi da diistiniilmektedir.

Tablo 10. Bagh Olunan Amir

Say1 | Yizde | Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Saglik Bakim Hizmetleri
45 28,5 28,7 28,7
Miidiirii
Idari ve Mali Hizmetler
43 27,2 27,4 56,1
Miidiirii
Bashekim 25 15,8 15,9 72,0
Hastane Yoneticisi 3 1,9 1,9 73,9
Mali Hizmetler Baskan1 8 5,1 5,1 79,0
Gegerli Tibbi Hizmetler Baskan1 4 2,5 2,5 81,5
Genel Sekreter 1 ,6 ,6 82,2
Idari ve Mali Hizmetler
4 2,5 2,5 84,7
Miid. Yrd.
Otelcilik Hizmetleri Miid. 3 1,9 1,9 86,6
Idari Hizmetler Baskani 18 11,4 11,5 98,1
Bashekim Yardimecisi 3 1,9 1,9 100,0
Toplam 157 | 99,4 100,0
Kayip Gozlem 1 ,6
Toplam 158 |100,0
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Anket arastirmasina katilan kisilerin “bagli oldugunuz amir” sorusuna
verdikleri cevaplardan anlasilacagi lizere Konya ilinde faaliyet gdsteren saglik
kuruluglarinda asil isi yapan saglik c¢alisanlar1 list kademe yoneticilerinden alt
kademe yOneticilerine mevzuat: geregi yetki devri yapilarak baglanmistir. Saglik

calisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugu alt kademe yoneticilerine bagl olarak gorev

yapmaktadir.

Tablo 11. Bagh Olunan Amirle Calisma Siiresi
Say1 Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli 1,00 114 72,2 72,6 72,6
2,00 26 16,5 16,6 89,2
3,00 4 2,5 2,5 91,7
4,00 8 5,1 5,1 96,8
5,00 3 1,9 1,9 98,7
8,00 1 ,6 ,6 99,4
9,00 1 ,6 ,6 100,0
Toplam 157 99.4 100,0

Kayip Gozlem 1 ,6

Toplam 158 100,0

Konya ili saglk kuruluslarinda gérev yapan saglik personellerinin %72,6's1
en fazla bir yil iginde, %16,5'1 ise en fazla iki y1l icinde amir degistirmektedir. Cesitli
sebeplerden dolay1 ayni kurumda sik sik amir degisikligi olmaktadir. Tablodan da

anlasilacagi lizere ayn1 amirle uzun siire ¢alisma orani ¢ok diistiktiir.

Saglik Bakanligi ile bagl kuruluslarin yeniden yapilandirilmasi i¢in ¢ikartilan
ve 02 Kasim 2011 tarihinde resmi gazete'de yayimlanan 663 Sayili Saglik Bakanlig1
ve Bagh Kuruluslarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname yayimu tarihi itibari ile bir y1l sonra 02 Kasim 2012 tarihinde yiirtirliige
girmistir. Yiiriirlige girmesi nedeniyle Konya Ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterligi, Konya Numune Hastanesi, Konya Beyhekim Devlet Hastanesi ve
Konya Bozkir Ilge Devlet Hastanesi'nde yeniden yapilandirma gercevesinde yeni
idareci atamalar1 yapilmis ve bu durum ayn1 amirle caligsma siiresini ve calisma siiresi

oranini diisiirmiistiir.
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3. LIDERLIK STiLLERi VE CALISAN MOTiVASYONU

Arastirmanm liderlik stilleri ve ¢alisgan motivasyonu ile ilgili kismini,
arastirmaya ve anket uygulamasina katilan saglik calisanlarina yoneltilen liderlik
stilleri ve calisan motivasyonu ile ilgili sorulara saglk calisanlar1 tarafindan verilen

cevaplarin analiz edilmesi ve degerlendirilmesi olusturmaktadir.

3.1. Liderlik Stilleri

Liderlik stilleri ile ilgili arastirmaya katilan saglik calisanlarma yoneltilen

anket uygulamasi ve degerlendirme sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 12. Liderlik Stilleri ile ilgili Sorularin Analizi

D
cE| E |2g| g | o8

= 3 s g E g = £ «

= 5 = S 9 S = 3 g

.. E = = =y = s = =

Liderlik Stilleri ile flgili Sorular | Z £ £ ~ = - 2 | £ | &

X 7 = )= ;2 ;2 o g = :

N N2 o 32

)

Say1| % |Say1| % (Sayr1| % (Say1| % |Say1| %
Amirim, ¢aliganlar1 kat1

1 60 (38,0 54 |34,2| 22 (13,9| 13 |8,2| 8 |5,1]2,076]| 1,146

kurallarla yonetir.

Calisanlarin faaliyetleri ve
islevleriyle ilgili tiim

2 - o 18 (11,4| 28 (17,7| 48 |30,4| 46 (29,1 17 |10,8|3,101 | 1,166
politikalar amirim tarafindan

belirlenir.

Calisanlarin isleriyle ilgili
3 |teknik ve faaliyet basamaklar1 | 9 |[5,7 | 28 (17,7| 40 (25,3| 59 [37,3| 21 |13,3|3,350]| 1,097

amirim tarafindan iletilir.

Amirim, her bir grup tiyesinin
¢alisma arkadasinin ve

4 . ) ) 13 18,2 | 26 16,5 29 |18,4| 66 |41,8| 22 |13,9]3,636 3,519
gorevinin belirlenmesi

sorumlulugunu {istlenir.

Politikalar amirimin aktif
5 |yardim ve tesviki tartigilarak oy| 13 | 7,6 | 34 |21,5| 41 (25,9| 52 (32,9| 18 |11,4{3,191| 1,133

birligi ile yapilir.

Amirim, normal bir grup iiyesi
6 6 (3,8] 17 (10,8 52 |32,9] 59 |37,3| 23 (14,6|3,481 0,997

gibi davranir.
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Amirim, ekip iiyelerinin yaptig1

tercihleri destekler.

4.4

13

8,2

40

25,3

70

44,3

27

17,1

3,617

1,009

Amirim, her grup liyesini
¢alisma arkadasi se¢gme
konusunda serbest birakir, is
boliimii ve sorumluluk gruba

aittir.

5,7

18

42

26,6

66

41,8

22

13,9

3,471

1,053

Amirim, grupla bilgileri
paylasir.

5,7

12

7,6

41

25,9

69

43,7

26

16,5

3,579

1,038

10

Amirim, astlarma arkadas gibi

davranir.

3,8

16

10,1

37

23,4

62

39,2

36

22,8

3,675

1,057

11

Amirim, astlarindan gelen

oneriyi uygulamaya koyar.

2,5

16

10,1

48

30,4

66

41,8

23

14,6

3,560

0,949

12

Amirim, astlarina kendine
esitmis ve denkmis gibi

davranir.

4.4

21

13,3

48

30,4

61

38,6

20

12,7

3,420

1,0798

13

Amirim, problemle

kargilastiginda astlarma danigir.

11

7,0

16

10,1

40

25,3

68

43,0

22

13,9

3,471

1,0775

14

Amirim, karar vermeden 6nce

astlarmin fikirlerini alir.

51

51

48

30,4

68

43,0

25

15,8

3,598

0,986

15

Amirim, astlarinin 6nerilerini

dikkate alir.

4.4

19

12,0

38

24,1

69

43,7

24

15,2

3,535

1,034

16

Amirim, eyleme gegmeden

Once astlarinin fikirlerini alir.

4.4

16

10,1

44

27,8

64

40,5

26

16,5

3,547

1,028

17

Amirim, ¢alisanlar arasinda
sorunlar ¢iktig1 zaman kendi

aralarinda ¢ozmelerini bekler.

2,5

24

15,2

46

29,1

65

41,1

18

11,4

3,439

0,969

18

Amirim, bir ¢alisanin sorunu
oldugunda ¢dziim yollarini

kendisinin bulmasini ister.

13

8,2

37

23,4

53

33,5

40

25,3

14

8,9

3,031

1,088

19

Amirim, bir isle ilgili karar
vermeden o kisinin kendiliginden
gerceklesmesini bekler.

11

7,0

31

19,6

59

37,3

42

26,6

14

8,9

3,108

1,047

20

Amirim, ¢alisanlarin
kafasindaki isle ilgili sorulara
kendilerince cevap bulmalarini

arzu eder.

1,9

31

19,6

52

32,9

52

32,9

19

12,0

3,337

0,990
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21

Amirim, ekip (takim) ugruna
yiiksek derecede kisisel risk

alir.

4.4

34

21,5

53

33,5

45

28,5

18

11,4

3,210

1,050

22

Amirim, ortak bir gorev bilinci

olusturur.

1,3

20

12,7

44

27,8

70

44,3

21

13,3

3,560

0,922

23

Amirim, amaglara ulagmak igin,
onemli derecede kisisel

fedakarlikta bulunur.

5,1

14

8,9

54

34,2

57

36,1

24

15,2

3,477

1,022

24

Amirim, amaglara ulagsmak igin

stirekli yeni firsatlar arar.

2,5

14

8,9

57

36,1

57

36,1

25

15,8

3,541

0,950

25

Amirim, takim iiyelerini

fikirleri ile heyecanlandirir.

51

27

17,1

51

36,1

45

28,5

20

12,7

3,267

1,052

26

Amirim, statiikoyu korumaktan
cok islerin yapiliginda farkli

yollar arar.

3,2

28

17,7

51

32,3

52

32,9

21

13,3

3,356

1,025

27

Amirim, organizasyonel
amaglar1 basarmak igin
alistlmisin disinda davraniglar

gosterir.

11

7,0

20

12,7

60

38,0

48

30,4

18

11,4

3,267

1,052

28

Amirim, ¢aligsanlarini bir insan

ve is¢i olarak gozetir.

3,2

18

39

24,7

62

39,2

33

20,9

3,636

1,092

29

Amirim, ¢alisanlarin
performans: etkileyen
problemlere karsi 6zel ilgi

gosterir.

3,2

20

12,7

47

29,7

55

34,8

30

19,0

3,541

1,040

30

Amirim, astlarin kisisel

problemleriyle ilgilenir.

2,5

19

12,0

50

31,6

56

35,4

28

17,7

3,541

1,003

31

Amirim, bu kurumda 6émiir boyu
i§ giivencem olmasini ister.

1,9

24

15,2

43

27,2

61

38,6

26

16,5

3,528

1,003

32

Amirim, ¢aliganlarin temel
ihtiyacini karsilamasi igin ¢aba
sarf eder.

0,6

14

8,9

46

29,1

68

43,0

28

17,7

3,687

0,890

33

Amirim, ¢aligsanlara cesaret

verir ve onlar1 takdir eder.

2,5

15

9,5

41

25,9

69

43,7

28

17,7

3,649

0,966

34

Amirim, ¢aligsanlarda saygi ve
oviing olusturur ve iistiin

yetenegi ile bizi etkiler.

5,7

11

7,0

52

32,9

54

34,2

31

19,6

3,554

1,064
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Amirim, ¢alisanlar arasinda
35 |isbirligi, katilim ve giiven 8 |51|12] 7,6 |45|28,5/63(39,9|29|18,43,5291,003

iklimi olusturur.

Amirim, ¢alisanlara bir birey
olarak davranir, onlarm

36 o ) 5132|141 8,9 |42 (26,667 |42,4|29|18,43,643(0,987
gelisimini destekler ve tesvik

eder.

Amirim, problemlere yeni ve
37 |farkl agilardan bakmamizi 7 14,4(15|9,5|36(22,8|74|46,8|25]|15,8|3,605|1,011

tesvik eder.

Amirim, gelecekle ilgili agik bir
38 |vizyona ve hayal giicline 6 [3,818|11,4|471(29,7|59(37,3(27|17,13,528|1,028
sahiptir.

Amirim, degerleri konusunda
39 |kesin davranir ve sdyledigi 5132(10| 6,3 |48|30,4|69 |43,7|25|15,83,630(0,935

seyleri uygular.

Amirim, ne yapilacagina ve
40 ] 311,9]5]3,2(59(37,3]|68|43,0|22]13,9|3,643/0,832
nasil yapilacagina karar verir.

Amirim, gorevlerin
41 ) 4 12,513 |82 |45(28,5|71 (44,924 |15,2|3,624|0,929
yiriitiilecegi yollar1 agiklar.

Amirim, belirlenen performans
42 2 (1,312 7,6 |47129,7|72|45,6|24|15,2|3,662|0,973
standartlarini devam ettirir.

Amirim, yapilacak isleri
43 2 |1,3(13) 8,2 (53(33,5/59(37,3(30|19,03,649|0,925
programlar.

Konya ilinde gorev yapan kurum amirleri ve yoOneticileri, ¢alisanlarini kati
kurallarla  yonetmemektedirler ve daha esnek bir yOnetim anlayisini

benimsemektedirler.

Caliganlarin faaliyetleri ve islevleriyle ilgili tiim faaliyetler ve politikalar
genellikle kurum amirleri ve ¢alisanlar tarafindan birlikte belirlenmekte bazen de tist

kurum tarafindan bedirlenilerek uygulanabilmektedir.

Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet basamaklar1 bazen amir
tarafindan, bazen amir ile calisanlar tarafindan, bazen de iist kurum tarafindan

belirlenmektedir.
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Kurum amiri genellikle her bir grup iiyesinin calisma arkadasinin ve
gorevinin belirlenmesi sorumlulugunu {istlenir. Astlarin goriisiinii alarak her konuda

birlikte karar verir ve sorumlulugu astlara dagitir.

Kurumlarda politikalar genellikle amirin aktif yardim ve tesviki ile astlarla
birlikte belirlenmektedir. Kurum amirleri genelde bir grup iiyesi gibi davranmakta,
ekip lyelerinin yaptig1 tercihleri desteklemekte, her grup iiyesini calisma arkadasini
segme konusunda serbest brrakmakta ve is bolimii ve sorumlulugunu guruba
dagitmakta, bilgileri gurupla paylagsmaya dikkat etmekte, astlarina karsi arkadas gibi

davranmaya caligmaktadirlar.

Kurum amirleri astlarindan gelen Onerileri degerlendirerek uygulamaya
koyabilmekte, astlarina kendilerine genellikle esitmis ve denkmis gibi davranmaya
calismakta, problemlerle karsilastiklarinda genellikle astlarma danigmakta, karar
vermeden Once ve eyleme ge¢gmeden Once genellikle astlarmin fikirlerini almakta,
calisanlar arasinda sorunlar ¢iktigt zaman kendi aralarinda ¢6zmelerini

beklemektedirler.

Ekip (takim) ugruna ytiksek kisisel risk almaktan genellikle kaginmaktadirlar.
Genellikle ortak bir gorev bilinci olusturmaktadirlar. Fakat amaglara ulagsmak i¢in

onemli derecede kisisel fedakarlik yapabilmektedirler.

Amaglara ulagsmak i¢in siirekli firsat arama egilimindedirler ve islerin
yapilisinda farkli yollar diistiniirler. Calisanlar1 bir insan ve bir is¢i olarak gdzetmeye
calisirlar.Calisanlarin  performanslarin1  etkileyen problemlere karst o6zel ilgi

gostermektedirler. Aslarin kisisel problemleri ile ilgilenmeye ¢alismaktadirlar.

Calisanlarin is glivencelerinin olmasini ve temel ihtiyaclarinin karsilanmasi
icin ¢aba sarf etmektedirler. Calisanlara cesaret vermeye calismakta ve onlar1 takdir
etmektedirler. Calisanlarda saygi ve Oviing olusturarak, iistiin yetenegi ile astlarini
etkileme egilimi gostermektedirler. Calisanlar arasinda is birligi, katilim ve giiven
iklimi olusturmaya calismaktadirlar. Calisanlara bir birey olarak davranarak onlarin
gelisimini desteklemekte ve onlar1 tesvik etmeye caligmaktadirlar. Calisanlarin

problemlere yeni ve bagka acilardan bakmalarini tesvik etmektedirler. Gelecek ile
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ilgili a¢ik bir vizyona ve hayal giicline sahiptirler. Degerleri konusunda kesin

davranir ve sOyledigi seyleri uygulamaya ¢alisirlar.

Genellikle gorevlerin yiiriitiilecegi yollar1 agiklarlar. Belirlenen performans
standartlarin1 devam ettirmeye calisirlar. Yapilacak isleri programlarlar. Yoneticiler
calisanlarin  kafasindaki isle 1lgili sorulara kendilerince cevap bulmalarini

istemektedirler.
3.2. Liderlik Stilleri - Liderlik Stilleri Soru Tliskisi

Calisanlarin liderlik stilleri ile ilgili sorulara iliskin ankette liderlik tarzlarindan
otokratik, demokratik, katilimci, liberal (serbestiyetci), karizmatik, babacan (paternalist),
doniisiimcii ve islemsel liderlik tarzlarina iliskin sorular bulunmaktadir. Her soru bir

liderlik stilini tanimlamaktadir.

Tablo 13. Liderlik Stilleri-Liderlik Stilleri Soru iliskisi

LIDERLIK STiLLERI LIDERLIK STIiLLERI ILE ILGILI SORULAR
Otokratik Liderlik 1 Amirim, ¢alisanlar1 kat1 kurallarla yonetir.
Otokratik Liderlik 2 Calisanlarin faaliyetleri ve islevleriyle ilgili tim

politikalar amirim tarafindan belirlenir.

Otokratik Liderlik 3 Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet
basamaklar1 amirim tarafindan iletilir.

Otokratik Liderlik 4 Amirim, her bir grup iiyesinin ¢aligma arkadagmin ve
gorevinin belirlenmesi sorumlulugunu {istlenir.

Demokratik ve Katilime1 Liderlik 1 Politikalar amirimin aktif yardim ve tesviki
tartisilarak oy birligi ile yapilir.

Demokratik ve Katilime1 Liderlik 2 | Amirim, normal bir grup liyesi gibi davranr.

Demokratik ve Katilimce1 Liderlik 3 Amirim, ekip iiyelerinin yaptig1 tercihleri destekler.

Demokratik ve Katilimcr Liderlik 4 Amirim, her grup iiyesini ¢aligma arkadasi segme
konusunda serbest birakir. Is boliimii ve sorumluluk
gruba aittir.

Demokratik ve Katilimc1 Liderlik 5 Amirim, grupla bilgileri paylasir.
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Demokratik ve Katilimci Liderlik 6

Amirim, astlarina arkadas gibi davranir.

Demokratik ve Katilimci Liderlik 7

Amirim, astlarindan gelen 6neriyi uygulamaya
koyar.

Demokratik ve Katilimer Liderlik 8

Amirim, astlarina kendine esitmis ve denkmis gibi
davranir.

Demokratik ve Katilimci Liderlik 9

Amirim, problemle karsilastiginda astlarma danisir.

Demokratik ve Katilimci Liderlik 10

Amirim, karar vermeden 6nce astlarinin fikirlerini
alir.

Demokratik ve Katilimer Liderlik 11

Amirim, astlarinin onerilerini dikkate alir.

Demokratik ve Katilimer Liderlik 12

Amirim, eyleme gegmeden Once astlarinin fikirlerini
alir.

Liberal Liderlik 1

Amirim, ¢alisanlar arasinda sorunlar ¢iktig1 zaman
kendi aralarinda ¢ozmelerini bekler

Liberal Liderlik 2 Amirim, bir ¢alisanin sorunu oldugunda ¢6ziim
yollarim kendisinin bulmasini ister.

Liberal Liderlik 3 Amirim, bir isle ilgili karar vermeden 6nce o isin
kendiliginden ger¢eklesmesini bekler.

Liberal Liderlik 4 Amirim, ¢alisanlarin kafasindaki isle ilgili sorulara

kendilerince cevap bulmalarini arzu eder.

Karizmatik Liderlik 1

Amirim, ekip takim ugruna yiiksek derecede kisisel

risk alir.
Karizmatik Liderlik 2 Amirim, ortak bir goérev bilinci olusturur.
Karizmatik Liderlik 3 Amirim, amaglara ulasmak icin, 6nemli derecede
kisisel fedakarlikta bulunur.
Karizmatik Liderlik 4 Amirim, amaglara ulagsmak i¢in siirekli yeni firsatlar
arar.
Karizmatik Liderlik 5 Amirim, takim tiyelerini fikirleri ile heyecanlandirir.
Karizmatik Liderlik 6 Amirim, statiikoyu korumaktan ¢ok islerin

yapilisinda farkli yollar arar.
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Karizmatik Liderlik 7

Amirim, organizasyonel amaglar1 basarmak i¢in
alisilmisin disinda davraniglar gosterir.

Babacan Liderlik 1

Amirim, ¢alisanlarini bir insan ve is¢i olarak gozetir.

Babacan Liderlik 2 Amirim, ¢alisanlarm performans: etkileyen
problemlere karsi 6zel ilgi gosterir.

Babacan Liderlik 3 Amirim, astlarm kigisel problemleriyle ilgilenir.

Babacan Liderlik 4 Amirim, bu kurumda 6miir boyu is giivencem
olmasini ister.

Babacan Liderlik 5 Amirim, ¢alisanlarin temel ihtiyacini karsilamasi igin

caba sarf eder.

Dontisiimcii Liderlik 1

Amirim, ¢alisanlara cesaret verir ve onlar1 takdir
eder.

Doniigiimcti Liderlik 2

Amirim, ¢alisanlarda sayg1 ve dviing olusturur ve
iistiin yetenegi ile bizi etkiler.

Dontisiimcii Liderlik 3

Amirim, ¢alisanlar arasinda igbirligi, katilim ve
giiven iklimi olusturur.

Doniisimcii Liderlik 4

Amirim, ¢alisanlara bir birey olarak davranir, onlarin
gelisimini destekler ve tesvik eder.

Dontisiimcii Liderlik 5

Amirim, problemlere yeni ve farkli agilardan
bakmamizi tesvik eder.

Dontiigiimcii Liderlik 6

Amirim, gelecekle ilgili agik bir vizyona ve hayal
giicline sahiptir.

Doniigiimeti Liderlik 7

Amirim, degerleri konusunda kesin davranir ve
sOyledigi seyleri uygular.

Islemsel Liderlik 1

Amirim, ne yapilacagina ve nasil yapilacagina karar

verir.
Islemsel Liderlik 2 Amirim, gorevlerin yiiriitiilecegi yollar1 agiklar.
Islemsel Liderlik 3 Amirim, belirlenen performans standartlarin1 devam
ettirir.
Islemsel Liderlik 4 Amirim, yapilacak isleri programlar.
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3.3. Calisan Motivasyonu

Calisan motivasyonu ile ilgili arastrmaya katilan saglik calisanlarina

yoneltilen anket uygulamasi ve degerlendirme sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 14. Calisan Motivasyonu Ile Tlgili Sorularin Analizi

g g g
£ g/ 5 g S Z z =
. . b2 = 8 = 7 = O g
Calisan Motivasyonu Ile B E B E % = = SO s
| 2&z&|5 |5 |VE |52
oqe ) ) @)
Ilgili Sorular v < < 3
»n
Say1| % |Say1| % |Say1| % |Say1| % |Say1| %
3,88 10,83
1 |Bu kurumda galigtyor olmaktan | 2 | 1,3 | 6 |3,8 | 35 (22,2 79 |50,0| 35 |22,2 s 9
Tatil ve izin siirelerinden
. 3,74 11,01
2 |(Ozliik haklarim1 kullanma 5 13,216 (10,1| 27 |17,1] 75 |47,5| 34 |21,5 s 5
rahatligindan)
Bir saglik personeli olarak
3,43|1,11
3 [|toplumda gordiigiim 11 |7,0| 21 |13,3]| 36 |22,8| 66 |41,8| 23 |14,6 9 .
sayginliktan
Hastanemdeki fiziksel ¢alisma 3,60 1,07
4 10 | 6,3 | 13 |8,2| 34 |21,5| 72 |45,6| 28 (17,7
ortamindan 5 2
Personeller arasi uyum ve 3,41 11,06
50 9 |57 22 (13,9 41 |25,9]| 65 |41,1| 20 (12,7
igbirliginden 4 2
) . 2,61|1,33
6 |Ek iicret sisteminden 46 (29,1| 29 (18,4| 34 |21,5] 35 |22,2| 13 |8,2 . 5
Takdir edilmem ve duydugum 3,48 (1,01
7 o 8 |51 15(9,5]| 48 |30,4| 65 |41,1| 21 |13,3
basart hissinden 4 0
Kurumumdaki performans 2,98 |1,11
8 ) ) 18 |11,4| 32 |20,3| 54 |34,2| 41 |25,9| 12 | 7,6
degerlendirme yonteminden 0 2
Denetim altinda tutulma 3,501 0,86
9 4 12,512 (7,657 |36,1| 69 |43,7| 15 | 9,5
derecemden 3 6
Kendi yontemlerimi kullanma 3,63 10,92
10 513,212 |7,6| 40 (25,3| 78 |49,4| 22 |13,9
ve karar alma durumumdan 6 7
Kurumunun bana sagladig 3,36 1,08
11 12 | 7,6 | 19 |12,0{ 44 |27,8| 63 |39,9| 19 |12,0
kazangtan 9 7
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3,50{0,90
12 |Yoneticiler arasindaki uyumdan | 5 3,2 | 12 | 7,6 | 55 |34,8| 68 [43,0| 17 (10,8 9 3
Mesleki egitim ve gelisme 3,22 (1,13
13 12 | 7,6 | 33 |20,9| 37 |23,4| 58 |36,7| 17 |10,8
imkéanlarindan 2 0
. 3,71 (0,94
14 |Calisma saatlerinden 3 11,9 18 |11,4| 27 |17,1] 82 |51,9| 27 |17,1 3 .
Yaraticiligimi kullanabilme 3,29 (1,02
15 | 7 (4,427 |17,1| 52 (32,9 54 |34,2| 17 |10,8
imkéanlarindan 9 1
Ekip ¢aligmasina verilen 3,47 10,96
16 7 |44 1519,5]| 48 (30,4| 70 |44,3| 17 |10,8
6nemden 7 4
3,55(0,93
17 [Verilen sorumluluk miktarmdan| 7 |4,4 | 10 | 6,3 | 47 |29,7| 75 |47,5| 18 (11,4 A 6
o 3,00 (1,24
18 |Yapilan sosyal aktivitelerden 26 |16,5| 25 |15,8] 47 (29,7| 41 |25,9| 18 |11,4 0 s

Yukaridaki tablodan anlasilacagi {izere calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu
kendi kurumunda olmaktan, tatil ve izin siirelerinden, 6zliikk haklarimi kullanma
rahathigindan, bir saglik personeli olarak toplumda gordiigii sayginliktan, hastanedeki
fiziksel calisma ortamindan, personeller arast uyum ve igbirliginden memnun

olduklarini bildirmislerdir.

Yine calisanlarin biiylik bir ¢ogunlugu amirleri tarafindan takdir edilmekten,
denetim altinda tutulma derecesinden, kendi yontemlerini kullanma ve karar alma
durumundan, kurumun ona sagladig1 kazangtan, yoneticiler arasindaki uyumdan, mesleki
egitim ve gelisme imkanlarndan, c¢aligma saatlerinden, yaraticihigmi kullanabilme
imkanlarindan, ekip ¢alismasimna verilen onemden, verilen sorumluluk miktarindan ve

yapilan sosyal aktivitelerden genel olarak memnun olduklarmi bildirmislerdir.

Bunun yaninda ayni saglik ¢alisanlar1 kendi kurumlarinda uygulanmakta olan
ek Tlcret sisteminden ve kurumdaki performans degerlendirme ydntemlerinden

memnun olmadiklarini bildirmislerdir.
4. GRUPLAR ARASI KARSILASTIRMA

Sahada uygulamas1 yapilan liderlik stilleri ve ¢alisan motivasyonu anketinde

yer alan bilgilerden elde edilen veriler 1513inda demografik verilerin liderlik stilleri
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ve motivasyon diizeyleri ile kurumsal bilgilerin liderlik stilleri ve motivasyon
diizeyleri acisindan karsilastirilmasi yapilarak bu karsilastrma ve degerlendirme

sonuclar1 su sekilde a¢iklanmistir.

4.1. Demografik Verilerin Liderlik Stilleri ve Motivasyon Diizeyleri

Acisindan Karsilastirilmasi

Anket uygulanan her bir saglik ¢alisanlar1 grubuna ait demografik verilerin
( cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu) liderlik stilleri ve motivasyon
diizeyi karsilastirmalar1 ayr1 ayr1 yapilarak, aralarindaki iliski analizi ve istatistiki

sonuglar1 tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 15. Cinsiyet Gruplarinin Liderlik Tarzlar ve Motivasyon Diizeyi

Acisindan Karsilastirilmasi

Sira
Cinsiyet N Ortalamast U P
Otokratik Liderlik Erkek 82 82,82
2.761,500 0,268
Kadin 75 74,82
Demokratik Liderlik Erkek 82 79,64
3.022,500 0,853
Kadin 75 78,30
Liberal Liderlik Erkek 82 85,66
2.529,000 0,054
Kadin 75 71,72
Karizmatik Liderlik Erkek 82 86,01
2.500,000 0,043
Kadin 75 71,33
Babacan Liderlik Erkek 82 82,24
2.809,500 0,349
Kadin 75 75,46
Dontisiimeii Liderlik Erkek 82 80,29
2.969,000 0,708
Kadin 75 77,59
Islemsel Liderlik Erkek 82 78,49
3.033,500 0,883
Kadin 75 79,55
Motivasyon Erkek 82 80,56
2.947,000 0,653
Kadin 75 77,29

Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik, liberal
liderlik, babacan liderlik, doniisiimcii liderlik, islemsel liderlik ve motivasyon 6lcegi

acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda karizmatik liderlik olcegi acgisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Erkeklerin ortalama puani 86,01;
kadinlarin ortalama puani 71,33’tiir. Buna gore erkeklerin karizmatik liderlik dlcegi

ortalamasi daha ytiksektir.

Bundan da anlagilacagi iizere erkekler bayanlara gore daha ¢ok grup iiyelerini
pesinden siirtikleyen, her s6zii emir kabul edilen, kendilerine ve astlarma son derece
giliven duyan, bliyiik beklentileri ve ideolojik goriis sahibi olan, sadakat baglilik ve
gliven gosterecekleri, deger ve davranislariyla 6zdesip, yakin iliski kurarak kisisel
sayginlik kazanmalarii saglayacak, kendi tutum ve davranislarinda degisiklik
yapacak, oOrgiitsel performansin ylikselmesini saglayacak ve daha c¢ok kriz
ortamlarinda ortaya ¢ikarak kurtarici ve sira disi niteliklere ve giiclii kisilik

ozelliklerine sahip liderlere daha cok ihtiya¢ duymaktadirlar.

Tablo 16. Medeni Durum Gruplarimin Liderlik Tarzlan ve Motivasyon Diizeyi

Acisindan Karsilastirilmasi

Sira
Medeni durum N Ortalamas1 U P
Otokratik Liderlik Evli 118 76,37
1.990,500 0,204
Bekar 39 86,96
Demokratik Liderlik Evli 118 75,92
1.938,000 0,138
Bekar 39 88,31
Liberal Liderlik Evli 118 73,86
1.695,000 0,013
Bekar 39 94,54
Karizmatik Liderlik Evli 118 76,87
2.049,500 0,306
Bekar 39 85,45
Babacan Liderlik Evli 118 76,05
1.953,000 0,156
Bekar 39 87,92
Dontisiimeii Liderlik Evli 118 73,88
1.697,000 0,014
Bekar 39 94,49
Islemsel Liderlik Evli 118 74,49
1.769,000 0,029
Bekar 39 92,64
Motivasyon Evli 118 77,63
2.139,500 0,511
Bekar 39 83,14
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Medeni durumu farkh gruplar arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik,
karizmatik liderlik, babacan liderlik ve motivasyon Olcegi agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Medeni durumu farkli gruplar arasinda liberal liderlik 6lcegi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Medeni durumu evli olanlarin
ortalama puani 73,86; bekar olanlarin ortalama puani 94,54’tiir. Buna gore medeni

durumu bekar olanlarn liberal liderlik 6l¢egi ortalamasi daha yiiksektir.

Bekar olarak gorev yapan calisan grubu evli olanlara gére daha az sorumluluk
sahibi, daha 6zgilir ve daha rahat yasayan, ¢ok sikint1 ve zorluk gormeyen, evlilere
gore kendilerine emir ve gorev verilmesini, kendilerine fazla karisilmasini ve
miidahale edilmesini istemeyen, genellikle dagmik yasayan bir kesimi
olusturmaktadir. Bekar olarak gorev yapan saglik calisanlarinin bu 6zellikleri liberal

(serbest birakici) liderlik 6zellikleri ile bire bir drtiismektedir.

Dolayisiyla bekar olarak gorev yapan saglik c¢alisanlar1 liberal (serbest
birakici) liderlik stilini benimseyen yoneticilerle daha ¢cok ¢alismak istemektedirler.
Fakat serbest birakici davranmig bicimini sergileyen bir liderin calisanlar:

esinlendirmesi, harekete gecirmesi veya motive etmesi oldukga zordur.

Medeni durumu farkli gruplar arasinda doniisiimcii liderlik 6lgegi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Medeni durumu evli olanlarin
ortalama puani 73,88; bekar olanlarin ortalama puani 94,49°dur. Buna gore medeni
durumu bekar olanlarin doniisiimceii liderlik 6lcegi ortalamasi daha yiiksektir. Bekar
olarak gorev yapan saglik ¢alisanlar1 evli olarak gorev yapan saglik ¢alisanlarma

gore daha geng yas grubu i¢inde yer almaktadirlar.

Bu grup calisanlar1 de§isime, doniisiime, motive olmaya, yoneticini model
almaya, onunla 6zdesmeye, ilham almaya, kendileriyle ilgilenilmeye, ozgiirliik,
adalet, baris ve insaniyet gibi daha yliksek ideal ve ahlaki degerleriyle i¢ i¢ce olmaya,
ilgi ve gelisim ihtiyaglarmin karsilanilmasina ve bunlara daha cok bagvurarak

arkadasga, dogal, nazik, kibar ve cana yakin davranig sergileyerek calisanlarin ihtiyag
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ve isteklerini karsilayan, calisanlarm bilincini artirmak i¢in ¢abalayan liderlere daha
cok ihtiyag duyarlar. Bu o6zelliklerde doniistimcii liderlik stilini sergileyen
yoneticilerde daha cok goriilmektedir. Bundan da anlasilacagi lizere doniisiimcii
liderlik stilini benimsemis yoneticiler evli olanlara gére bekar olarak gorev yapan

saglik calisanlar tarafindan daha ¢ok benimsenmektedir.

Medeni durumu farkli gruplar arasinda islemsel liderlik 6lgegi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Medeni durumu evli olanlarin
ortalama puani 74,49; bekar olanlarin ortalama puani 92,64 tiir. Buna gore medeni

durumu bekar olanlarin islemsel liderlik 6l¢egi ortalamasi daha yiiksektir.

Bilindigi iizere bekar olarak gorev yapan g¢alisan grubu evli olanlara gore
daha az sorumluluk sahibi, daha 6zgiir ve daha rahat yasayan, ¢ok sikint1 ve zorluk
gormeyen, evlilere gore kendilerine emir ve gorev verilmesini, kendilerine fazla
karigilmasin1 ve miidahale edilmesini istemeyen, genellikle dagmik yasayan bir

kesimi olusturmaktadir.

Islemsel liderlik stilini benimseyen yoneticiler bekar olarak gorev yapan
saglik calisanlarmi pazarhiga dayali bir iliski ile Odiillendirme ve cezalandirma
giiciinii kullanarak daha c¢ok etkileyebilmektedirler. Bu da performansin artmasi i¢in
astlarm ictenlikli davramiglar gdstermesini, onlarin organizasyon islerine tam

katilimin1 saglayacaktir.
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Tablo 17. Yas Gruplarinin Liderlik Tarzlan ve Motivasyon Diizeyi Acisindan

Karsilastirilmasi
Sira
Yas N Ortalamast X2 P
Otokratik Liderlik 30 yas ve alt1 58 86,87
31-35 yas 46 82,01
5,264 0,153
36-40 yas 25 66,62
41 yas ve tistil 28 68,80
Demokratik Liderlik 30 yas ve alt1 58 81,41
31-35 yas 46 86,04
3,551 0,314
36-40 yas 25 66,80
41 yas ve tistil 28 73,32
Liberal Liderlik 30 yas ve alt1 58 86,12
31-35 yas 46 78,42
3,376 0,337
36-40 yas 25 66,82
41 yas ve tistil 28 76,07
Karizmatik Liderlik 30 yas ve alt1 58 77,80
31-35 yas 46 86,12
1,816 0,611
36-40 yas 25 72,94
41 yas ve tistil 28 75,20
Babacan Liderlik 30 yas ve alt1 58 79,86
31-35 yas 46 89,18
4,892 0,180
36-40 yas 25 67,52
41 yas ve tistil 28 70,73
Dontisiimeii Liderlik 30 yas ve alt1 58 80,99
31-35 yas 46 86,30
3,293 0,349
36-40 yas 25 72,58
41 yas ve tistil 28 68,61
Islemsel Liderlik 30 yas ve alt1 58 81,75
31-35 yas 46 86,36
3,783 0,286
36-40 yas 25 69,14
41 yas ve tistil 28 70,02
Motivasyon 30 yas ve alt1 58 78,03
31-35 yas 46 83,04
0,546 0,909
36-40 yas 25 76,26
41 yas ve tistil 28 76,82
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Farkli yas gruplar1 arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik, liberal
liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, dontistimcii liderlik, islemsel liderlik ve

motivasyon 6l¢egi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 18. Ogrenim Durumu Gruplarinin Liderlik Tarzlar ve Motivasyon

Diizeyi A¢isindan Karsilastirilmasi

Sira
Ogrenim durumu N Ortalamas1 X2 P
Otokratik Liderlik Ilkokul 7 104,93
Lise 26 91,98
Onlisans 34 82,94 7,837 0,098
Lisans 74 69,75
Yiiksek Okul-Dokt. 16 80,97
Demokratik Liderlik Tlkokul 7 72,93
Lise 26 88,17
Onlisans 34 71,35 3,745 0,442
Lisans 74 82,47
Yiiksek Okul-Dokt. 16 66,97
Liberal Liderlik Tlkokul 7 58,07
Lise 26 88,23
Onlisans 34 76,26 3,293 0,510
Lisans 74 77,30
Yiiksek Okul-Dokt. 16 86,84
Karizmatik Liderlik Tlkokul 7 84,57
Lise 26 85,06
Onlisans 34 73,12 2,010 0,734
Lisans 74 76,97
Yiiksek Okul-Dokt. 16 88,63
Babacan Liderlik Tlkokul 7 68,43
Lise 26 94,60
Onlisans 34 67,49 5,742 0,219
Lisans 74 79,15
Yiiksek Okul-Dokt. 16 82,06
Dontisiimeii Liderlik Ilkokul 7 78,29
Lise 26 87,42 5,924 0,205
Onlisans 34 64,57
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Lisans 74 79,70

Yiiksek Okul-Dokt. 16 93,06
Islemsel Liderlik Ilkokul 7 71,50
Lise 26 91,35
Onlisans 34 66,26 6,711 0,152
Lisans 74 77,99
Yiiksek Okul-Dokt. 16 93,94
Motivasyon Ilkokul 7 113,00
Lise 26 93,54
Onlisans 34 75,66 8,773 0,067
Lisans 74 71,63
Yiiksek Okul-Dokt. 16 81,69

Ogrenim durumu farkli gruplar arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik,
liberal liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, doniistimci liderlik, islemsel
liderlik ve motivasyon Olcegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir.

4.2. Kurumsal Bilgilerin Liderlik Stilleri ve Motivasyon Diizeyleri

Acisindan Karsilastirilmasi

Anket uygulanan saglik calisanlar1 grubuna ait kurumsal bilgilerin ( gorev,
gorev yaptig1 kurum, kurumdaki hizmet siiresi, gérev yaptig1 birim, birimdeki hizmet
siiresi, bagli ve sorumlu olunan amir ve amirle calisma siiresi) liderlik stilleri ve
motivayon diizeyi karsilastirmalar1 ayr1 ayr1 yapilarak, aralarindaki iligki analizi ve

istatistiki sonuglari tablolar halinde sunulmustur.
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Tablo 19. Gorev Gruplarinin Liderlik Tarzlar ve Motivasyon Diizeyi Acisindan

Karsilastirilmasi
Sira
Gorev N Ortalamast X2 P
Otokratik Liderlik Genel Idare Hiz. Smifi 34 89,79
Saglik Hizmetleri ve Yrd.
104 77,36
Saglik Hizmetler Sinifi 3,562 0,313
Yardimcer Hizmetler Sinifi 11 74,91
Diger Hizmetler Sinifi 8 60,13
Demokratik Genel Idare Hiz. Siifi 34 88,15
Liderlik Saglik Hizmetleri ve Yrd.
104 78,31
Saglik Hizmetler Sinifi 4,007 0,261
Yardimcer Hizmetler Sinifi 11 57,09
Diger Hizmetler Smifi 8 79,25
Liberal Liderlik Genel Idare Hiz. Siifi 34 96,74
Saglik Hizmetleri ve Yrd.
104 76,03
Saglik Hizmetler Sinifi 8,077 0,044
Yardimci Hizmetler Sinifi 11 67,14
Diger Hizmetler Smifi 8 58,50
Karizmatik Genel Idare Hiz. Sinifi 34 103,21
Liderlik Saglik Hizmetleri ve Yrd.
104 74,46
Saglik Hizmetler Sinifi 13,865 0,003
Yardimcer Hizmetler Sinifi 11 60,82
Diger Hizmetler Smifi 8 60,19
Babacan Liderlik Genel Idare Hiz. Smifi 34 97,97
Saglik Hizmetleri ve Yrd.
104 74,66
Saglik Hizmetler Sinifi 8,251 0,041
Yardimci Hizmetler Sinifi 11 74,14
Diger Hizmetler Smifi 8 61,50
Déniisiimeii Genel Idare Hiz. Sinifi 34 95,99
Liderlik Saglik Hizmetleri ve Yrd.
104 74,39
Saglik Hizmetler Sinifi 6,622 0,085
Yardimcer Hizmetler Sinifi 11 67,55
Diger Hizmetler Smifi 8 82,44
Islemsel Liderlik Genel Idare Hiz. Sinifi 34 95,85
Saglik Hizmetleri ve Yrd.
104 73,18 6,593 0,086
Saglik Hizmetler Sinifi
Yardimcer Hizmetler Sinifi 11 81,95
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Diger Hizmetler Smifi 8 79,00

Motivasyon Genel Idare Hiz. Smifi 34 92,88
Saglik Hizmetleri ve Yrd.
) 104 73,33
Saglik Hizmetler Sinifi 6,234 0,101
Yardimcer Hizmetler Sinifi 11 94,45
Diger Hizmetler Smifi 8 72,50

Gorevi farkli gruplar arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik,
doniisiimeii liderlik, islemsel liderlik ve motivasyon Olcegi acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Goérevi farkli gruplar arasinda liberal
liderlik 6lcegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Gorevi
genel idare hizmetleri sinifi olanlarin ortalama puani 96,74; saglik hizmetleri ve
yardimc1 hizmetler smifi olanlarin ortalama puam 76,03; yardimci hizmetler sinifi
olanlarin ortalama puani 67,14; diger hizmetler sinifi olanlarin ortalama puani
58,50'dir. Buna gore gorevi diger hizmetler smifi olanlarin liberal liderlik 6lgegi
ortalamas1 en diisiik; genel idare hizmetleri smnifi olanlarin liberal liderlik Olcegi

ortalamasi en yiiksektir.

Gorevi farkll gruplar arasinda karizmatik liderlik 6lgegi agisindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik bulunmaktadir. Gérevi genel idare hizmetleri sinifi olanlarin
ortalama puani 103,21; saglik hizmetleri ve yardimci hizmetler smifi olanlarin
ortalama puan1 74,46; yardimci hizmetler sinifi olanlarm ortalama puani 60,82; diger
hizmetler sinift olanlarin ortalama puani 60,19°dur. Buna gore gorevi diger hizmetler
sinift olanlarin karizmatik liderlik 6lgegi ortalamasi en diistik; genel idare hizmetler

sinift olanlarin karizmatik liderlik 6l¢egi ortalamasi en yiiksektir.

Gorevi farkli gruplar arasinda babacan liderlik 6lgegi acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Gorevi genel idare hizmetler smnifi olanlarin
ortalama puani 97,97; saglik hizmetleri ve yardimci hizmetler sinifi olanlarin
ortalama puan1 74,66; yardimct hizmetler sinifi olanlarm ortalama puam 74,14; diger
hizmetler sinifi olanlarin ortalama puani 61,50'dir. Buna gére gorevi diger hizmetler
sinift olanlarin babacan liderlik 6l¢egi ortalamasi en diisiik; genel idare hizmetler

sinift olanlarin babacan liderlik 6lgegi ortalamasi en yiiksektir.
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Genel idare hizmetleri smifinda gorev yapan, nobetsiz olarak giindiiz
mesaisinde idari is ve islemleri gerceklestiren saglik calisanlari (tibbi sekreter,
tekniker, memur, VHKI, bilgi islem personeli, eczac1 vd.) daha 6zgiir ve daha rahat
bir calisma ortami istemektedirler. Daha esnek bir mesai uygulayan, istenildigi
zaman kendilerine izin veren, acik¢a gii¢ kullanmaktan kagman, calisanlarin islerine
karismayan ve kendilerine rehberlik eden liberal (serbest birakici) liderlerle ¢caligmak

istemektedirler.

Ayrica, bu gruptaki saglik c¢alisanlar1 grup tiyelerini pesinden siiriikleyen,
astlar1 tarafindan kendilerine son derece giiven duyulan, biiyilk beklentileri ve
ideolojik goriis sahibi olan, kendilerine sadakat baglilik ve giiven gosterecekleri
karizmatik liderlerle ve kendilerini koruyan, yonlendiren, kendilerine yol gosteren ve
kendilerinin 1yiligine olacagina inandig1 kararlar1 kendileri i¢in alan babacan

liderlerle ¢alismak istedikleri goriilmektedir.

Gorevi diger hizmetler sinifi olan saghk calisanlar1 (tekniker, miihendis vd.)
gelecekle ilgili paylasilan bir vizyon ortaya koyan ve calisanlari bu vizyonu
gerceklestirebileceklerine dair motive eden, calisanlarina model olan ve onlarin
kendisi ile 6zdeslesmesini saglayan, calisanlarina kendilerini asmalar1 i¢in ilham
veren, onlarla bireysel olarak ilgilenen, yapilan islerin ahlaki degerler cergevesinde
stirdiiriilmesini temin eden ve sonucta beklentilerin 6tesinde bir performans saglayan,
Ozgiirlik, adalet, baris ve insaniyet gibi daha yliksek ideal ve ahlaki degerlere
basvurarak calisanlarm bilincini artirmaya ¢alisan, ¢alisanlaria yetki ve sorumluluk
vererek, onlar1 giliclendirerek kendi kendilerinin lideri olmalarin1 ve kendilerini
gerceklestirmelerini  saglayan, arkadasca, dogal, nazik, kibar ve cana yakin

dontisiimcii liderlerle ¢alismak istemektedirler.

Bu grupta demokratik ve islemsel liderlik diginda diger liderlik stillerinin

uygulanmas1 durumunda ¢alisan motivasyonu daha fazla diismektedir.
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Tablo 20. Kurum Gruplarimin Liderlik Tarzlan ve Motivasyon Diizeyi

Acisindan Karsilastirilmasi

Sira
Kurum N Ortalamast X2 P
Otokratik Liderlik ~ Konya Numune Hast. 26 92,94
Beyhekim Devlet Hast. 60 73,58
Bozkir Devlet Hastanesi 40 86,48 6,216 0,102
Konya Kamu Hastaneleri
31 68,16
Birligi Gen.Sekreterligi
Demokratik Konya Numune Hast. 26 85,23
Liderlik Beyhekim Devlet Hast. 60 70,01
Bozkir Devlet Hastanesi 40 89,70 5,158 0,161
Konya Kamu Hastaneleri
31 77,37
Birligi Gen.Sekreterligi
Liberal Liderlik Konya Numune Hast. 26 71,44
Beyhekim Devlet Hast. 60 82,39
Bozkir Devlet Hastanesi 40 78,30 1,080 0,782
Konya Kamu Hastaneleri
31 79,68
Birligi Gen.Sekreterligi
Karizmatik Liderlik Konya Numune Hast. 26 79,02
Beyhekim Devlet Hast. 60 71,06
Bozkir Devlet Hastanesi 40 84,78 3,428 0,330
Konya Kamu Hastaneleri
31 86,90
Birligi Gen.Sekreterligi
Babacan Liderlik Konya Numune Hast. 26 85,33
Beyhekim Devlet Hast. 60 69,68
Bozkir Devlet Hastanesi 40 86,83 4,349 0,226
Konya Kamu Hastaneleri
31 81,63
Birligi Gen.Sekreterligi
Doniisiimcii Konya Numune Hast. 26 87,06
Liderlik Beyhekim Devlet Hast. 60 69,43
Bozkir Devlet Hastanesi 40 84,93 4,457 0,216
Konya Kamu Hastaneleri
31 83,13
Birligi Gen.Sekreterligi
Islemsel Liderlik Konya Numune Hast. 26 87,15
Beyhekim Devlet Hast. 60 71,97 3,048 0,384
Bozkir Devlet Hastanesi 40 84,95
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Konya Kamu Hastaneleri

31 78,10
Birligi Gen.Sekreterligi
Motivasyon Konya Numune Hast. 26 74,17
Beyhekim Devlet Hast. 60 67,20
Bozkir Devlet Hastanesi 40 92,21 9,180 0,027
Konya Kamu Hastaneleri
31 88,84

Birligi Gen.Sekreterligi

Kurumu farkli gruplar arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik, liberal
liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, dontistimcii liderlik, islemsel liderlik ve
motivasyon Olgegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
Kurumlarda gorev yapan yoneticilerin hangi liderlik stilini uyguladig1 bilinmemekle
birlikte uygulanan liderlik stiller1 agisindan kurumlar arasinda bir farklilik

bulunmamaktadir.

Motivasyon 0Olcegi agisindan kurumu Konya Numune Hastanesi olanlarin
ortalama puani 74,17; Beyhekim Devlet Hastanesi olanlarin ortalama puani 67,20;
Bozkir Devlet Hastanesi olanlarin ortalama puani 92,21; Kamu Hastaneleri Birligi
Genel Sekreterligi olanlarin ortalama puani 88,84'tiir. Buna gore kurumu Beyhekim
Devlet Hastanesi olanlarin motivasyon 6l¢egi ortalamasi en diisiik; Bozkir Devlet

Hastanesi olanlarm motivasyon 6lgegi ortalamasi en yiiksektir.
Kurumlar arasinda kiyaslama yapildiginda Beyhekim Devlet Hastanesi'nde

gorev yapan saglik calisanlarinin motivasyon diizeyleri en diisiikken, Bozkir Devlet

Hastanesi'nde gorev yapan saglik calisanlarinin motivasyon diizeyi en yiiksektir.
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Tablo 21. Kurumdaki Hizmet Siiresi Gruplarinin Liderlik Tarzlan ve

Motivasyon Diizeyi Acisindan Karsilastirilmasi

Kurumdaki hizmet Sira
stiresi N Ortalamast X2 P
Otokratik Liderlik 5 yil ve daha az 100 76,98
6-10 y1l 30 94,50
9,611 0,022
11-15 yil 12 90,21
16 y1l ve stii 15 52,53
Demokratik Liderlik 5 yil ve daha az 100 79,87
6-10 y1l 30 87,68
3,431 0,330
11-15 yil 12 63,08
16 y1l ve istii 15 68,60
Liberal Liderlik 5 yil ve daha az 100 80,76
6-10 y1l 30 77,93
0,690 0,875
11-15 yil 12 77,46
16 y1l ve stii 15 70,67
Karizmatik Liderlik 5 yil ve daha az 100 77,79
6-10 y1l 30 89,48
2,482 0,479
11-15 yil 12 68,25
16 y1l ve stii 15 74,70
Babacan Liderlik 5 yil ve daha az 100 76,44
6-10 y1l 30 93,85
4,724 0,193
11-15 yil 12 64,92
16 y1l ve istii 15 77,67
Déniistimcii Liderlik 5 yil ve daha az 100 77,26
6-10 y1l 30 91,10
2,966 0,397
11-15 yil 12 73,54
16 y1l ve istii 15 70,77
Islemsel Liderlik 5 yil ve daha az 100 79,21
6-10 y1l 30 86,63
2,149 0,542
11-15 yil 12 73,29
16 y1l ve stii 15 66,93
Motivasyon 5 yil ve daha az 100 77,67
6-10 y1l 30 88,07
1,742 0,628
11-15 yil 12 77,21
16 y1l ve stii 15 71,20
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Kurumdaki hizmet siiresi farkli gruplar arasinda demokratik liderlik, liberal
liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, dontistimcii liderlik, islemsel liderlik ve

motivasyon 6l¢egi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Kurumdaki hizmet siiresi farkli gruplar arasinda otokratik liderlik olcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Yukaridaki tabloda da
goriilecegi lizere hizmet siiresi 6-10 y1l olanlarin ortalama puani 94,50 iken, 16 y1l ve
istii olanlarin ortalama puani 52,53'tiir. Buna gore kurumdaki hizmet stiresi 16 yil ve
istli olanlarin otokratik liderlik Olgegi ortalamasi en diisiik; 6-10 yil olanlarin

otokratik liderlik 6l¢cegi ortalamasi en yiiksektir.

Otokratik liderlik stilinde yonetim ve karar alma yetkisi sadece lidere aittir.
Bu liderlik stili otokratik ve biirokratik toplumlardaki grup iiyelerinin beklentilerine
uygun bir yonetim stilidir. Bu stil lidere bagimsiz hareket edebilme inang ve glivenini
veren, lidere daha etkin ve daha hizli karar verme imkani gibi yararinin yaninda;
liderin asir1 bencil davranmasina, grup liyelerine s6z hakki vermeyerek onlarm is

tatmini, motivasyon ve yaraticiligmin azalmasina yol acabilmektedir.

Bu liderlik tarzinin kurumdaki hizmet siiresi diisiik olan saglik calisanlar1 i¢cin
uygulanmast motivasyonun artmasi agisindan uygun olacakken hizmet siiresi 16 yil
ve ustli saghk calisanlar1 i¢in uygulanmasi bu grubun motivasyonunu oldukga

diistirecektir.
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Tablo 22. Birim Gruplarimin Liderlik Tarzlar ve Motivasyon Diizeyi A¢isindan

Karsilastirilmasi
Sira
Birim N Ortalamast X2 P
Otokratik Liderlik Idari Hiz. Birimi 42 72,81
Mali Hiz. Birimi 33 80,98
5,510 0,138
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 77,02
Otelcilik Hiz. Birimi 12 106,75
Demokratik Liderlik  Idari Hiz. Birimi 42 78,83
Mali Hiz. Birimi 33 81,24
1,888 0,596
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 75,43
Otelcilik Hiz. Birimi 12 94,25
Liberal Liderlik Idari Hiz. Birimi 42 69,02
Mali Hiz. Birimi 33 86,15
3,099 0,377
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 80,87
Otelcilik Hiz. Birimi 12 83,33
Karizmatik Liderlik  Idari Hiz. Birimi 42 79,99
Mali Hiz. Birimi 33 87,09
2,168 0,538
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 73,72
Otelcilik Hiz. Birimi 12 84,08
Babacan Liderlik Idari Hiz. Birimi 42 80,76
Mali Hiz. Birimi 33 87,38
3,650 0,302
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 72,01
Otelcilik Hiz. Birimi 12 90,58
Déniisiimeii Liderlik  Idari Hiz. Birimi 42 84,87
Mali Hiz. Birimi 33 85,02
2,828 0,419
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 72,34
Otelcilik Hiz. Birimi 12 80,79
Islemsel Liderlik Idari Hiz. Birimi 42 81,20
Mali Hiz. Birimi 33 88,79
5,963 0,113
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 70,24
Otelcilik Hiz. Birimi 12 95,50
Motivasyon Idari Hiz. Birimi 42 73,40
Mali Hiz. Birimi 33 95,88
13,266 0,004
Saglik Bak. Hiz. Birimi 70 69,40
Otelcilik Hiz. Birimi 12 108,17
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Birimi farkli gruplar arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik, liberal
liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, doniisiimcii liderlik, islemsel liderlik
Olcegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Birimi farkl
gruplar arasinda motivasyon Olcegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir. Birimi idari hizmetler birimi olanlarin ortalama puam 73,40; mali
hizmetler birimi olanlarmn ortalama puani 95,88; saglik bakim hizmetleri birimi
olanlarin ortalama puan1 69,40; otelcilik hizmetleri birimi olanlarin ortalama puani
108,17°dir. Buna gore birimi saglik bakim hizmetleri birimi olanlarin motivasyon
Olgegi ortalamasi en diisiik; otelcilik hizmetleri birimi olanlarin motivasyon 6lcegi

ortalamasi en yiiksektir.

Otelcilik hizmetleri biriminde gorev yapan saglik calisanlarinin sorumluluk
alan1 azdir. Yapacagi is ve verecegi hizmet karmasik, anlasilamaz ve zor degildir. Bu
hizmetler fazla yasal sorumluluk gerektirmeyen isler olup yogun bilgi, deneyim ve
uzmanlik gerektirecek yipratici isler de degildir. Otelcilik hizmetleri biriminde gorev
yapan calisan grubunu temizlik, yemek, giivenlik, bilgi islem, halkla iligkiler,
danigma, hasta kayit kabul personelleri olusturmaktadir. Bu birimlerde gorev yapan
saglik calisanlarmin motivasyon diizeyi diger birim ¢alisanlarina gore oldukga

yiiksektir.

Saghik bakim hizmetleri biriminde goérev yapan saglik calisanlarinin ise
sorumluluk alani fazladir. Yapacagi is ve verecegi hizmetler karmasik, anlagilmasi ve
uygulanmasi zordur. Bu birimde gorev yapan saglik ¢alisanlarinin verecegi hizmetler
yogun emek ve uzmanlik gerektiren riskli ve yipratici hizmetler olup hata yapilmasi

durumunda yasal sorumlulugu fazla olan islerdir.

Bu birimde gorev yapan saglik calisanlar1 hasta ve yakinlar ile siki iliski ve
iletisim ic¢indedirler. Bu birim calisanlar1 hasta ve yakimlari1 tarafindan diger birim
calisanlarina gore daha fazla darp ve siddete maruz kalirlar. Bu birimde gorev yapan
saglik c¢alisanlar1 uzman hekimler, pratisyen hekim, dis hekimi, hemsire, ebe, saglik
memuru, att, tibbi sekreter, anestezi, laboratuar, rontgen, diyaliz teknisyen ve
teknikerleridir. Bu yiizden bu birimde gorev yapan saglik calisanlarmin diger birim

calisanlarina gore motivasyon diizeyi diisiiktiir.

143



Tablo 23.Birimdeki Hizmet Siiresi Gruplarimin Liderlik Tarzlar ve Motivasyon

Diizeyi A¢isindan Karsilastirilmasi

Birimdeki hizmet Sira
stiresi N Ortalamast X2 P

Otokratik Liderlik 2 yil ve daha az 107 82,55
3-4 yil 28 69,80 2,154 0,341
5 yil ve daha fazla 22 73,43

Demokratik Liderlik 2 yil ve daha az 107 78,87
3-4 yil 28 75,21 0,516 0,773
5 yil ve daha fazla 22 84,43

Liberal Liderlik 2 yil ve daha az 107 77,22
3-4 yil 28 88,34 1,473 0,479
5 yil ve daha fazla 22 75,75

Karizmatik Liderlik 2 yil ve daha az 107 82,39
3-4 yil 28 68,21 2,260 0,323
5 yil ve daha fazla 22 76,25

Babacan Liderlik 2 yil ve daha az 107 79,12
3-4 yil 28 76,93 0,104 0,949
5 yil ve daha fazla 22 81,05

Déniistimcii Liderlik 2 yil ve daha az 107 82,39
3-4 yil 28 68,05 2,309 0,315
5 yil ve daha fazla 22 76,45

Islemsel Liderlik 2 yil ve daha az 107 82,03
3-4 yil 28 70,32 1,682 0,431
5 yil ve daha fazla 22 75,32

Motivasyon 2 yil ve daha az 107 80,14
3-4 yil 28 76,89 0,213 0,899
5 yil ve daha fazla 22 76,16

Birimdeki hizmet siiresi farkli gruplar arasinda otokratik liderlik, demokratik
liderlik, liberal liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, doniisiimcii liderlik,
islemsel liderlik ve motivasyon 6lgegi acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir.
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Tablo 24. Bagh Olunan Amirlik Gruplarinin Liderlik Tarzlar ve Motivasyon

Diizeyi A¢isindan Karsilastirilmasi

Sira
Bagli Olunan Amirlik N Ortalamast X2 P
Otokratik Liderlik ~ Saglik Bakim Hiz. Miid. 45 80,49
Idari ve Mali Hiz. Miid. 43 89,71
Baghekim 25 72,08
5,333 0,377
Mali Hizmetler Bagkan1 8 69,38
Idari Hizmetler Baskani 18 64,25
Diger 18 78,33
Demokratik Saglik Bakim Hiz. Mid. 45 77,26
Liderlik idari ve Mali Hiz. Miid. 43 88,67
Baghekim 25 69,82
4,547 0,474
Mali Hizmetler Bagkani 8 60,13
Idari Hizmetler Baskani 18 78,47
Diger 18 81,92
Liberal Liderlik Saglik Bakim Hiz. Mid. 45 76,19
Idari ve Mali Hiz. Miid. 43 84,29
Baghekim 25 83,60
2,707 0,745
Mali Hizmetler Bagkani 8 88,38
Idari Hizmetler Baskani 18 67,61
Diger 18 74,22
Karizmatik Liderlik Saglik Bakim Hiz. Miid. 45 79,36
Idari ve Mali Hiz. Miid. 43 86,38
Baghekim 25 62,54
6,222 0,285
Mali Hizmetler Bagkani 8 94,88
Idari Hizmetler Baskani 18 70,97
Diger 18 84,31
Babacan Liderlik Saglik Bakim Hiz. Mid. 45 79,90
Idari ve Mali Hiz. Miid. 43 89,87
Bashekim 25 63,22
8,261 0,142
Mali Hizmetler Bagkani 8 99,06
Idari Hizmetler Baskani 18 68,61
Diger 18 74,17
Déniistimcii Saglik Bakim Hiz. Miid. 45 77,52
Liderlik Idari ve Mali Hiz. Miid. 43 87,08 6,699 0,244
Baghekim 25 64,10
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Mali Hizmetler Bagkani 8 93,06

Idari Hizmetler Baskani 18 68,33
Diger 18 88,50
Islemsel Liderlik Saglik Bakim Hiz. Mid. 45 75,28
Idari ve Mali Hiz. Miid. 43 89,37
Baghekim 25 64,96
10,885 0,054
Mali Hizmetler Bagkani 8 99,31
Idari Hizmetler Baskani 18 61,39
Diger 18 91,61
Motivasyon Saglik Bakim Hiz. Mid. 45 69,59
Idari ve Mali Hiz. Miid. 43 83,87
Baghekim 25 65,96
8,257 0,143
Mali Hizmetler Bagkani 8 98,00
Idari Hizmetler Baskani 18 85,33
Diger 18 94,22

Bagli olunan farkli amirlik gruplar1 arasinda otokratik liderlik, demokratik
liderlik, liberal liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, doniisiimcii liderlik,
islemsel liderlik ve motivasyon 6lgegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir.
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Tablo 25. Amirlige Baghlik Siiresi Gruplarimin Liderlik Tarzlar ve Motivasyon

Diizeyi A¢isindan Karsilastirilmasi

Amirlige Baglilik Sira
Siiresi N Ortalamast X2 P

Otokratik Liderlik 1yl 114 80,81
2yl 26 80,87 2,092 0,351
3 yil ve daha fazla 17 64,03

Demokratik Liderlik 1yl 114 81,81
2yl 26 70,35 1,655 0,437
3 yil ve daha fazla 17 73,41

Liberal Liderlik 1yl 114 80,08
2yl 26 70,23 1,357 0,507
3 yil ve daha fazla 17 85,15

Karizmatik Liderlik 1yl 114 80,96
2yl 26 77,46 1,199 0,549
3 yil ve daha fazla 17 68,24

Babacan Liderlik 1yl 114 83,04
2yl 26 71,23 3,601 0,165
3 yil ve daha fazla 17 63,76

Déniistimcii Liderlik 1yl 114 82,91
2yl 26 70,69 3,241 0,198
3 yil ve daha fazla 17 65,50

Islemsel Liderlik 1yl 114 82,36
2yl 26 70,54 2,346 0,309
3 yil ve daha fazla 17 69,38

Motivasyon 1yl 114 84,01
2yl 26 60,96 5,782 0,056
3 yil ve daha fazla 17 73,00

Kurum amirine baglilik siiresi farkli gruplar arasinda otokratik liderlik,
demokratik liderlik, liberal liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik, doniisiimcii
liderlik, islemsel liderlik ve motivasyon 6lgegi acisindan istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamaktadir.
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5. LIDERLIK TARZLARI - MOTiVASYON iLiSKIiLERI

Liderlik stiller1 ve ¢alisan motivasyonu anketinde yer alan liderlik stilleri ile
calisan motivasyonu karsilastirma analizi ve degerlendirme sonuclar1 asagidaki

gibidir.

Tablo 26. Liderlik Stilleri ile Cahsan Motivasyonunun iliski Analizi

Motivasyon

r ,246%*
Otokratik Liderlik

p ,002

r ,430%*
Demokratik Liderlik

p ,000

r ,295%*
Liberal Liderlik

p ,000

r ,397%*
Karizmatik Liderlik

p ,000

r A17%*
Babacan Liderlik

p ,000

r ,397%*
Doniisiimcii Liderlik

p ,000
; r ,385%*
Islemsel Liderlik

p ,000
**p<0,05

Bu tablodan da anlasilacag iizere; otokratik liderlik ve liberal liderlik ile ¢alisanlarm

motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii zayif iliski bulunmaktadir.

Calisanlarin  yoneticilerinin otokratik ve liberal liderlik diizeyleri arttikca
motivasyon diizeyleri de artmaktadir. Demokratik liderlik, karizmatik liderlik, babacan
liderlik, dontistimcti liderlik ve islemsel liderlik ile ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri
arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski bulunmaktadir. Calisanlarm yoneticilerinin bu

liderlik diizeyleri arttikca motivasyon diizeyleri de artmaktadir.

Bu tabloda liderlik stilleri ile motivasyon diizeylerinin iliskilerinin incelenmesi
sonucunda ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ile en ¢ok iliskisi bulunan liderlik stillerinin
sirastyla demokratik liderlik ve babacan liderlik, en az iliskisi bulunan liderlik stillerinin

ise strasiyla otokratik liderlik ve liberal (serbest birakici) liderlik oldugu goriilmektedir.
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SONUC

Bu aragtirmada, saglik kuruluslarinda gérev yapan amir ve yoneticilerin sahip
oldugu liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu tizerindeki etkilerinin belirlenmesi
amaglanmustir. Bu dogrultuda Konya Ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi,
Beyhekim Devlet Hastanesi, Konya Numune Hastanesi ve Bozkir Ilge Devlet
Hastanesi'nde gorev yapan amir ve yoneticilerin liderlik stilleri incelenmis ve hangi

liderlik stilinin etkili oldugu ortaya ¢ikartilmaya calisilmistir.

Yoneticilere bagli olarak gorev yapan saglik c¢alisanlarinin motivasyon
durumlar1 ve kisisel bilgileri (cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, gorevi,
gorev yapilan kurum ve birim, kurumdaki ve birimdeki hizmet siireleri, kurumda ve
ayn1 amirle ¢aligma siireleri) bir anket yoluyla arastirilarak ¢alisanlarin motivasyon
diizeyi ve uygulanan liderlik stilleri arasindaki baglantilar ve kisisel bilgilerin analiz

sonuglar1 istatistiki metotlar yardimiyla ortaya ¢ikarilmistir.

Idari ve mali hizmetler birimi kapsamimna giren islerde gorev alan saglik personeli
ve yardimci saglik personellerinin asli islerinde c¢alismalar1 saglanmalidir. Kendi
alaninda egitim almis, mesleki beceri kazanmis saglik calisanlarin kendi mesleki alanma
girmeyen islerde calistirilmasi personelin verimli kullanilmamasi durumunu ortaya
cikarmakta ve is verimini disiirmektedir. Bunu icin Saglik Bakanligi'nin saghk
kuruluslarma idari ve mali islerde gorev yapabilecek statiide personel atamasi yapmasi

gerekmektedir.

Saglik kuruluslarinda gorev yapan ve kurumdaki isinde uzmanlasan, tecriibe
kazanan saglik c¢alisanlarmin 6zendirme araglar1 (ek iicret verilmesi ve artirilmasi,
sosyal ortamin iyilestirilmesi, egitim destegi verilmesi vb.) kullanilarak sik sik yer
degistirmelerin Oniine gegilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde isinde uzmanlasan ve
tecrilbbe kazanan kalifiyeli saglik calisanlarmin kurumdan ayrilmalar1 kurum

performansimi diisiirecek ve kurum verimliligini olumsuz yonde etkileyecektir.

Saglik kuruluglarinda ayni amir ve yonetici ile ¢aligma siiresi ve g¢alisma
stiresi oranimin ylkseltilmesi gerekmektedir. Sik sik yonetici degisikligi personel

motivasyonunu olumsuz yonde etkilemekte ve yeni atamasi yapilarak goreve
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baslayan idareciye uyum siireci, yapilan gorev degisikligi doneminde yasanan
belirsizlik goéz oOniinde bulunduruldugunda kurum verimliligi diisecek, kurum

performansi olumsuz yonde etkilenecektir.

Saghk calisanlar1 kendi kurumlarinda wuygulanmakta olan ek {cret
sisteminden ve kurumdaki performans degerlendirme yontemlerinden memnun
degillerdir. Ek 6deme ve performans sisteminde yasanan adaletsizlikler, esit ise esit
iicret sisteminin uygulanamayisi, dagitilan iicretin  diisiik olmasi, ¢alisan
motivasyonunu olumsuz yonde etkilemekte, is barismi, is tatminini bozmakta ve bu
durum calisanin ve kurumun verimliligini de diistirmektedir. Bu konuda Saglik

Bakanligi'nin bir ¢aligma yapmasi gerekmektedir.

Calisanlarin motivasyon diizeylerinin artmasima katki saglayan ve yoneticide
var olan ¢esitli  liderlik  stillerinin  gliclendirilmesi,  gelistirilmesi  ve
uygulanabilirliginin saglanmasi i¢in calisanlara yon veren kurumun vizyon ve
misyonunun gerceklesmesine Onciiliik eden amir ve yoneticilere egitim verilmesi,
kendilerini gelistirmelerine olanak saglanmasi gerekmektedir. Cesitli liderlik
stillerine sahip olan bu liderlerde var olan bu tarz ve davranislar; medeni durumu,
cinsiyeti, yasi, gorev yaptigi birimi, gorev yaptigi kurumu vb. gibi farkl kisisel ve
kurumsal 6zelliklere sahip her saglik calisaninda bir karsilik bulmaktadir. Bu liderlik
tarz ve davraniglari saglik calisanlarinin belli bir kesimine hitap edebilmekte, onlarin
ihtiyaclarina cevap verebilmekte ve ihtiyaclari karsilayabilmektedir. Bu da ¢alisan

motivasyonunun artmasina olumlu yonde katki saglamaktadir.

Varsayimlari degerlendirilmesi su sekildedir:

"i. Yoneticilerin swrasiyla demokratik, babacan, karizmatik, doniisiimcii,

islemsel, liberal ve otokratik liderlik stillerinin uygulanma diizeyleri arttik¢a
calisanlarin motivasyon diizeyleri de artmaktadir.” Bu varsayim tutarli ¢ikmustir.
Liderlik stilleri ile ¢alisgan motivasyonunun iliski analizi incelendiginde, otokratik
liderlik ve liberal liderlik ile calisanlarin motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii
zayif iliski bulunmaktadir. Calisanlarin yoneticilerinin otokratik ve liberal liderlik
diizeyleri arttikga motivasyon diizeyleri de artmaktadwr. Demokratik liderlik,

karizmatik liderlik, babacan liderlik, doniisiimcii liderlik ve islemsel liderlik ile
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calisanlarin motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski
bulunmaktadir. Saglik c¢alisanlarmin yoneticilerinin bu liderlik diizeyleri arttikca

motivasyon diizeyleri de artmaktadir.

""ii. Calisanlarin liberal, doniisiimcii ve iglemsel liderlik degerlendirmeleri
medeni durumlarina gore farkhilik gostermektedir.” Bu varsayim tutarh ¢ikmustir.
Medeni durumu farkli gruplar arasinda liberal liderlik 6lgegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Medeni durumu bekar olanlarin liberal

liderlik 6lgegi ortalamasi daha yiiksektir.

Bekar olarak gorev yapan calisan grubu evli olanlara gére daha az sorumluluk
sahibi, daha 6zgilir ve daha rahat yasayan, ¢ok sikint1 ve zorluk gérmeyen, evlilere
gore kendilerine emir ve gorev verilmesini, kendilerine fazla karisiimasini ve
miidahale edilmesini istemeyen, genellikle dagmik yasayan bir kesimi
olusturmaktadir. Bekar olarak gorev yapan saglik calisanlarinin bu 6zellikleri liberal

(serbest birakici) liderlik 6zellikleri ile bire bir drtiismektedir.

Bekar olarak gorev yapan saglik calisanlar1 liberal (serbest birakici) liderlik
stilini benimseyen yoneticilerle daha ¢ok c¢alismak istemektedirler. Fakat serbest
birakici davranis bi¢imini sergileyen bir liderin ¢alisanlar1 esinlendirmesi, harekete

gecirmesi veya motive etmesi oldukca zordur.

Medeni durumu farkl gruplar arasinda doniistimcii liderlik 6lgegi agisindan
istatistiksel olarak anlamh farklilik bulunmaktadir. Medeni durumu bekar olanlarin
doniisiimeii liderlik 6lcegi ortalamasi daha yiiksektir. Bekar olarak gorev yapan
saglik calisanlar1 evli olarak gérev yapan saglik calisanlarina gore daha genc yas

grubu i¢inde yer almaktadirlar.

Bu grup ¢alisanlari; degisime, doniisiime, motive olmaya, yoneticisini model
almaya, onunla 6zdesmeye, ondan ilham almaya, kendileriyle ilgilenilmeye ihtiyac
duyarlar. Yine yoneticisinin 6zgiirliik, adalet, baris ve insaniyet gibi daha yiiksek
ideal ve ahlaki degerleriyle i¢ ice olmaya, yOneticisi tarafindan ilgi ve gelisim
ihtiyaclarmin karsilanilmasina ve bunlara daha cok bagsvurarak yoneticisi ile

arkadas¢a, dogal, nazik, kibar ve cana yakin davranis sergilenilmesine, yoneticisi
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tarafindan ¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerinin karsilanilmasmma ve ¢alisanlarin
bilincini artirmak i¢in ¢abalayan liderlere daha ¢ok ihtiya¢ duyarlar. Bu 6zelliklerde
dontistimcii  liderlik = stilini  sergileyen yoneticilerde daha c¢ok goriilmektedir.
Dolayisiyla, doniisiimcii liderlik stilini benimsemis yoOneticiler evli olanlara gore

bekar olarak gorev yapan saglik calisanlar1 tarafindan daha ¢ok benimsenmektedirler.

Medeni durumu farkli gruplar arasinda islemsel liderlik olgegi acisindan
istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmaktadir. Medeni durumu bekar olanlarin
islemsel liderlik 6lgegi ortalamasi daha yiiksektir. Bilindigi {izere bekar olarak gorev
yapan calisan grubu, evli olanlara gore daha az sorumluluk sahibi, daha 6zgiir ve
daha rahat yasayan, ¢ok sikint1 ve zorluk gérmeyen, evlilere gore kendilerine emir ve
gorev verilmesini, kendilerine fazla karigilmasini ve miidahale edilmesini istemeyen,

genellikle dagnik yasayan bir kesimi olusturmaktadir.

Islemsel liderlik stilini benimseyen yoneticiler bekar olarak gorev yapan
saglik calisanlarim1 pazarhiga dayali bir iliski ile odiillendirme ve cezalandirma
giiciinii kullanarak daha ¢ok etkileyebilmektedirler. Bu da performansin artmasi i¢in
astlarm ictenlikli davramiglar gOstermesini, onlarin organizasyon islerine tam

katilimin1 saglayacaktir.

" iii. Caliganlarin liberal, karizmatik ve babacan liderlik degerlendirmeleri
yapugi ise gore farklihk gostermektedir.” Bu varsayimi tutarh ¢ikmistir. Birimi
farkli gruplar arasinda motivasyon Olcegi acisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir. Birim gruplarmm liderlik tarzlar1 ve motivasyon diizeyi
karsilastirmasi tablosu incelendiginde saglik bakim hizmetleri kapsamina giren isleri
yapan saglik calisanlarinin motivasyon Olgegi ortalamast en diisiik, otelcilik
hizmetleri birimi kapsamma giren isleri yapan saglk c¢alisanlarinin motivasyon
Olgegi ortalamasi en yiiksektir. Saglik bakim hizmetleri biriminde gorev yapan saglik
calisanlari; uzman hekimler, pratisyen hekim, dis hekimi, hemsire, ebe, saglik
memuru, att, tibbi sekreter, anestezi, laboratuar, rontgen, diyaliz teknisyen ve
teknikerleridir. Otelcilik hizmetleri biriminde gorev yapan ¢alisan grubunu temizlik,
yemek, giivenlik, bilgi islem, halkla iligkiler, danigsma, hasta kayit kabul personelleri

olusturmaktadir.
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Otelcilik hizmetleri biriminde gdrev yapan saglik calisanlarinin sorumluluk
alan1 azdir. Yapacagi is ve verecegi hizmet karmasik, anlasilamaz ve zor degildir. Bu
hizmetler fazla yasal sorumluluk gerektirmeyen isler olup yogun bilgi, deneyim ve
uzmanlik gerektirecek yipratici igler de degildir. Bu birimlerde gorev yapan saglik

calisanlarinin motivasyon diizeyi diger birim ¢alisanlarina gore oldukca ytiksektir.

Saghik bakim hizmetleri biriminde goérev yapan saghk calisanlarinin ise
sorumluluk alani fazladir. Yapacagi is ve verecegi hizmetler karmasik, anlagilmasi ve
uygulanmasi zordur. Bu birimde gorev yapan saglik calisanlariin verecegi hizmetler
yogun emek ve uzmanlik gerektiren riskli ve yipratici hizmetler olup hata yapilmasi
durumunda yasal sorumlulugu fazla olan islerdir. Bu birimde gorev yapan saglik
calisanlar1 hasta ve yakinlar1 ile siki iligki ve iletisim i¢indedirler. Bu birim
calisanlar1 hasta ve yakinlar1 tarafindan diger birim c¢alisanlarina gore daha siddete
maruz kalirlar. Bu yiizden bu birimde gorev yapan saglik ¢alisanlarmin diger birim

calisanlarina gore motivasyon diizeyi diisiiktiir.

"iv. Caliganlarin otokratik liderlik degerlendirmeleri kurumdaki hizmet
siirelerine gore farklilik gostermektedir.” Bu varsayimi tutarh ¢ikmistir. Kurumdaki
hizmet siiresi gruplarinin liderlik stilleri ve motivasyon diizeyi ac¢isindan
degerlendirmesi yapildiginda kurumdaki hizmet siiresi 16 yil ve {istii olanlarin
otokratik liderlik 6lcegi ortalamasi en diisiik; 6-10 yil olanlarin otokratik liderlik
Olcegi ortalamasi en yiiksektir. Analiz sonucu elde edilen bu sonuc¢tan hareketle bu

varsayim kabul edilmektedir.

Otokratik liderlik stilinde yonetim ve karar alma yetkisi sadece lidere aittir.
Bu liderlik stili otokratik ve biirokratik toplumlardaki grup liyelerinin beklentilerine
uygun bir yonetim stilidir. Bu stil lidere bagimsiz hareket edebilme inang ve giivenini
veren, lidere daha etkin ve daha hizli karar verme imkani gibi yararinin yaninda
liderin asir1 bencil davranmasina, grup liyelerine s6z hakki vermeyerek onlarm is
tatmini, motivasyon ve yaraticiliginin azalmasma yol agabilmektedir. Bu liderlik
tarzinin kurumdaki hizmet siiresi diisiik olan saglk calisanlar1 i¢in uygulanmasi
motivasyonun artmasi agisindan uygun olacakken hizmet siiresi 16 y1l ve iistii saglik

calisanlar1 i¢in uygulanmasi bu grubun motivasyonunu oldukg¢a diistirecektir.
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'"v. Motivasyon diizeylerini en ¢ok etkileyen liderlik stilleri demokratik-
katilimci liderlik ve babacan-paternalist liderliktir.” Bu varsayimi tutarl
cikmustir.Liderlik stilleri ile calisan motivasyonunun iligki analizi incelendiginde
demokratik-katilime1 liderlik ve babacan-paternalist liderlik sonuglar1 diger liderlik
stillerine gore en yiiksek seviyede ¢ikmistir. Babacan-Paternalist liderlik stilinde {ist
ile ast arasindaki iligki, baba ile ¢ocugu arasindaki iliskiye benzemektedir. Bu
iligkide lider ast1 korur, onu ydnlendirir, ona yol gosterir, onun iyiligine olacagina
inandig1 kararlar1 onun adina verir. Bu liderlik stilinde saglik ¢alisanlari; liderlik
ozelligi sergileyen yoneticisinin, amirinin kendilerini egitmesini, kendilerine adaletli
davranilmasmi, kurumda ebeveyn iliskisi gibi bir yaklasim sergilenmesini, gelenek
ve goreneklere bagl kalinmasini, iligki ve iletisimin artirilmasini, kendilerine bir
evlat gibi muamele edilmesini ve liderlerinin hayatlarinin her karesinde yer almasini
istemektedirler. Ayrica saglik ¢alisanlar1 birlikte uyumlu ve karsilikli sosyal
iligkilerin gelismesine yonelik ¢aba sarf edilmesini ve kendilerinin tiim sorunlariyla
ilgilenilmesini, problemlerine ¢6ziim aranilmasini istemektedirler. Bu gibi davranis
sergileyen babacan lider aslarmi yiiksek derecede etkileyebilmekte, saglik

calisanlarinin motivasyonunu yiikseltmekte, bu da kurum verimliligini artirmaktadir.

Demokratik ve katilimct liderlik kararlarin astlarla birlikte alinmasini
onemseyen liderlik tipidir. Saghk calisanlar1 yoneticilerinin ve amirlerinin kendi
kararlarma ve fikirlerine bagvurmalarim1 ve yapilacak isler hakkinda kendilerinin
bilgilendirilmelerini istemektedirler. Saglik calisanlar1 yoneticilerinin ve amirlerinin
kendilerine rehberlik ve Onciililk etmesini, organizasyondaki karar alma siirecinde,
planlamada ve orgiitlenme faaliyetlerinde kendilerinin de katilimmim saglanmasini,
kendilerine daha nazik muamelede bulunulmasini, deger verilmesini ve odiillendirme
sisteminin uygulanilmasmi, grupta yardimlagmayi tesvik eden bir ortam
olusturulmasini istemektedirler. Bu da saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu arttiracak,

kurumda yiiksek performans ve verimlilik saglayacaktir.

"vi. Calisanlarin motivasyon diizeyleri calistiklart birime gore farkhilik
gostermektedir.”” Bu varsayim da tutarli ¢ikmustir. Otelcilik hizmetleri biriminde
gorev yapan saglik calisanlarmin sorumluluk alani azdir. Yapacagi is ve verecegi

hizmet karmasik, anlasilamaz ve zor degildir. Bu hizmetler fazla yasal sorumluluk
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gerektirmeyen isler olup yogun bilgi, deneyim ve uzmanlik gerektirecek yipratict
isler de degildir. Bu birimlerde gorev yapan saglik ¢alisanlarmin motivasyon diizeyi
diger birim c¢alisanlarina gore oldukga yiiksektir. Saglik bakim hizmetleri biriminde
gorev yapan saglik calisanlarinin ise sorumluluk alani fazladir. Yapacagi is ve
verecegi hizmetler karmasik, anlasilmasi ve uygulanmasi zordur. Bu birimde gorev
yapan saglik calisanlarinin verecegi hizmetler yogun emek ve uzmanlik gerektiren
riskli ve yipratict hizmetler olup hata yapilmasi durumunda yasal sorumlulugu fazla
olan islerdir. Bu birimde gorev yapan saglik calisanlar1 hasta ve yakmlar1 ile siki
iligki ve iletisim i¢indedirler. Bu birim ¢aliganlar1 hasta ve yakinlar1 tarafindan diger
birim c¢alisanlarina gére daha fazla darp ve siddete maruz kalirlar. Bu ylizden bu
birimde gorev yapan saglik ¢alisanlarimin diger birim ¢alisanlarma goére motivasyon

diizeyi daha diigiiktiir.

Saglik bakim hizmetleri birimi kapsaminda gorev yapan hemsire, ebe, saglik
memuru, hekim, dis tabibi, att, laboratuar teknisyeni, rontgen teknisyeni vd. bire bir
hasta bakimu ile ilgilenen saglik ¢alisanlarinin motivasyon diizeyinin artirilmasi igin

bir caligma yapilmasi gerekmektedir.

"vii. Calisanlarin motivasyon diizeyleri ¢alistiklart kuruma gore farkhilik
gostermektedir.”’ Bu varsayim tutarl ¢cikmistir. Kurum gruplarinin liderlik tarzlari ve
motivasyon diizeyi agisindan karsilastirilmasi tablosu incelendiginde kurumu farkl
gruplar arasinda otokratik liderlik, demokratik liderlik, liberal liderlik, karizmatik
liderlik, babacan liderlik, doniisiimcii liderlik, islemsel liderlik ve motivasyon dlcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Kurumlarda gorev
yapan yoneticilerin hangi liderlik stilini uyguladigi bilinmemekle birlikte uygulanan

liderlik stilleri agisindan kurumlar arasinda bir farklilik bulunmamaktadir.

Motivasyon Olcegi agisindan kurumu Beyhekim Devlet Hastanesi olanlarin
motivasyon Olcegi ortalamast en disiik; Bozkir Devlet Hastanesi olanlarin
motivasyon Olcegi ortalamasi en yilksektir. Kurumlar arasinda kiyaslama
yapildiginda Beyhekim Devlet Hastanesi'nde gorev yapan saglik calisanlarinin
motivasyon diizeyleri en diisiikken, Bozkir Devlet Hastanesi'nde gorev yapan saglik

calisanlarinin motivasyon diizeyi en yiiksektir.
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EK: Konya Saghk Kuruluslarn Cahsanlarina Gore Liderlik Stilleri ve Calisan
Motivasyonu Anketi
Birinci Boliim
Kisisel Bilgiler
Bu béliimde kisisel durumunuzla ilgili ¢oktan se¢gmeli sorular yer almaktadir.
Size uygun olan segenegin yanindaki ayrag¢ () i¢ine "X" isareti koyarak isaretleyiniz
VEYA iiiiinnnnn. yazil1 yere su anki size uygun durumunuzu yazarak belirtiniz. Liitfen
hicbir soruyu cevapsiz birakmayiniz.
1. Cinsiyetiniz?
a. () Erkek b. () Kadin
2. Medeni Durumunuz:

. () Evli b. () Bekar

o

3. Yasmz: ............

4. Ogrenim Durumunuz:
a. () Ilkokul b. () Lise ve dengi okullar
c. ()2 Yulik Yiiksekokul d. () 4 Yillik Yiiksekokul veya Fakiilte
e. () Yiksek Lisans veya Doktora

. Gorev Yaptigmiz Kurum @ ...

5

6

7. Kurumdaki Hizmet Siireniz : .......... Yil.......... Ay

8. GOrev YaptiZmiz Birim : ........cooiiiiiii i

9. Biriminizdeki Hizmet Siireniz : .......... Yil.......... Ay

10. Bagh veya Sorumlu Oldugunuz Amiriniz (Saghk Bak. Hiz. Miid, Idari ve Mali
Hiz. Miid., Bashekim, Hastane Y®oneticisi, Mali, Tibbi, Idari Hizmetler Baskanlari,
Genel Sekreter, Sube Miidiirleri, Saghk Miidiri, Halk Saghgi Miidiirii, Sube
MUAUrleri v.d.) tooee e,

11. Baghh veya Sorumlu Oldugunuz Amiriniz Ile Ne Kadar Siiredir Birlikte

Calisiyorsunuz: ............. Yil............ Ay
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ikinci Boliim

Bu bolim calistigimiz birimdeki amirinizin liderlik stillerini belirlemeye

yoneliktir. Asagidaki ifadeler cesitli liderlik davraniglarini temsil etmekte olup, 1yi ve

kot gibi deger yargisini icermemektedir. Her ifadeyi dikkatli bicimde okuduktan

sonra, bu ifadelere katilma derecenizi rakam iizerine veya ilgili kutucuk {izerine

uygun "X" isareti koyarak belirtiniz.

LIDERLIK STILLERI iLE ILGILI SORULAR

165

NOT: Liitfen sorular1 bir iist yoneticinizi diisiinerek cevaplaymiz.Anketin
numaralandirma sekilleri olumsuzluktan olumluya dogru gitmektedir ve agiklamalar: su § g 2

ildi . 5|2 |2 g5 £
sekildir. = z|2 |8 85 |2 %
1=Kesinlikle Katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3= Orta Diizeyde Katihyorum|'s é é : _E _E’ E _E
4= Katihyorum 5=Kesinlikle Katihyorum. § Q Q 5 E Q § Q

1 |Amirim, ¢alisanlar1 kat1 kurallarla yonetir. 1 2 |3 4 |5

2 |Calisanlarin faaliyetleri ve islevleriyle ilgili tiim politikalar amirim tarafindan belirlenir. 1 E 4 s

3 |Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet basamaklart amirim tarafindan iletilir. 1 2|3 4 |5

4 |Amirim, her bir grup iiyesinin c¢alisma arkadasinin ve gorevinin belirlenmesi 1 E 4 s

sorumlulugunu iistlenir.

5 |Politikalar amirimin aktif yardim ve tesviki tartigilarak oy birligi ile yapilir. 1 E 4 s

6 |Amirim, normal bir grup iiyesi gibi davranir. 1 2|3 4 |5

7  |Amirim, ekip tiyelerinin yaptig tercihleri destekler. 1 E 4 s

8  |Amirim, her grup iiyesini ¢aligma arkadasi segme konusunda serbest birakir, is bolimii 1 E 4 |5

ve sorumluluk gruba aittir.

9  |Amirim, grupla bilgileri paylasir. 1 2|3 4 |5

10 |Amirim, astlarina arkadas gibi davranir. 1 2|3 4 |5

11 |Amirim, astlarindan gelen oneriyi uygulamaya koyar. 1 2|3 4 |5

12 |Amirim, astlarina kendine esitmis ve denkmis gibi davranir. 1 E 4 s

13 |Amirim, problemle karsilastiginda astlarina danisir. 1 PR 4 |5

14 |Amirim, karar vermeden Once astlarimin fikirlerini alir. 1 2|3 4 |5

15 |Amirim, astlarmin 6nerilerini dikkate alir. 1 PR 4 |5

16 |Amirim, eyleme gegmeden 6nce astlarinn fikirlerini alir. 1 2|3 4 |5

17 |Amirim, ¢alisanlar arasinda sorunlar ¢iktig1 zaman kendi aralarinda ¢ozmelerini bekler. 1 E 4 s

18 |Amirim, bir ¢alisanin sorunu oldugunda ¢6ziim yollarini kendisinin bulmasini ister. 1 2|3 4 |5

19 |Amirim, bir isle ilgili karar vermeden o kisinin kendiliginden gergeklesmesini bekler. 1 E 4 s




20

\Amirim, ¢alisanlarin kafasindaki isle ilgili sorulara kendilerince cevap bulmalarini arzu

leder.

21

IAmirim, ekip (takim) ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir.

22

IAmirim, ortak bir gorev bilinci olusturur.

23

IAmirim, amaglara ulagsmak i¢in, 6nemli derecede kisisel fedakarlikta bulunur.

24

IAmirim, amaglara ulagsmak i¢in siirekli yeni firsatlar arar.

25

IAmirim, takim tiyelerini fikirleri ile heyecanlandirir.

26

IAmirim, statiikoyu korumaktan ¢ok islerin yapilisinda farkli yollar arar.

27

IAmirim, organizasyonel amaglar1 basarmak i¢in alistlmisin disinda davranislar gosterir.

28

IAmirim, ¢alisanlarini bir insan ve is¢i olarak gozetir.

29

IAmirim, ¢alisanlarin performans etkileyen problemlere karst 6zel ilgi gosterir.

30

IAmirim, astlarin kisisel problemleriyle ilgilenir.

31

IAmirim, bu kurumda 6miir boyu is giivencem olmasini ister.

32

IAmirim, ¢alisanlarin temel ihtiyacini karsilamast i¢in gaba sarf eder.

33

IAmirim, ¢alisanlara cesaret verir ve onlari takdir eder.

34

IAmirim, ¢alisanlarda saygi ve oviing olusturur ve iistiin yetenegi ile bizi etkiler.

35

IAmirim, ¢alisanlar arasinda isbirligi, katilim ve giiven iklimi olusturur.

36

IAmirim, ¢alisanlara bir birey olarak davranir, onlarin gelisimini destekler ve tesvik eder.

37

IAmirim, problemlere yeni ve farkli agilardan bakmamizi tesvik eder.

38

IAmirim, gelecekle ilgili agik bir vizyona ve hayal giiciine sahiptir.

39

IAmirim, degerleri konusunda kesin davranir ve soyledigi seyleri uygular.

40

IAmirim, ne yapilacagina ve nasil yapilacagina karar verir.

41

IAmirim, gorevlerin yiiriitiilecegi yollart agiklar.

42

IAmirim, belirlenen performans standartlarini devam ettirir.

43

IAmirim, yapilacak isleri programlar.
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Uciincii Boliim
Bu boliim simdiki isinizle ilgili motivasyon diizeyinizi 6lgmek i¢in
diizenlenmistir. Her ifadeyi dikkatli bicimde okuduktan sonra, bu ifadelere katilma

derecenizi rakam tizerine veya ilgili kutucuk tlizerine uygun "X" isareti koyarak
Y

belirtiniz.
. o E
CALISAN MOTIVASYONU ILE ILGILI SORULAR = g
a |2 E
s |2 | |B
Anketin numaralandirma sekilleri olumsuzluktan olumluya dogru gitmektedir| 2 | & £ = g
g = S =
ve aciklamalar su sekildir. é‘ 2 |2 | 2 g
o | E | € |E | x
= 2 < 2 =)
=1 =R - =R e
1 | Bu kurumda calisiyor olmaktan 1 2 3 4 S
2 | Tatil ve izin siirelerinden (Ozliik haklarimi kullanma rahathindan) 1 2 3 4 S
3 | Bir saglik personeli olarak toplumda gordiiglim sayginliktan 1 2 3 4 5
4 | Hastanemdeki fiziksel ¢aligma ortamindan 1 2 3 4 S
5 | Personeller aras1 uyum ve isbirliginden 1 2 3 4 5
6 | Ek iicret sisteminden 1 2 3 4 5
7 | Takdir edilmem ve duydugum basart hissinden 1 2 3 4 5
8 | Kurumumdaki performans degerlendirme yonteminden 1 2 3 4 5
9 | Denetim altinda tutulma derecemden 1 2 3 4 5
10 | Kendi yontemlerimi kullanma ve karar alma durumumdan 1 2 3 4 5
11 | Kurumunun bana sagladig1 kazangtan 1 2 3 4 5
12| Yoneticiler arasindaki uyumdan 1 2 3 4 5
13 | Mesleki egitim ve gelisme imkanlarindan 1 2 3 4 5
14| Calisma saatlerinden 1 2 3 4 S
15| Y araticiligimi kullanabilme imkanlarindan 1 2 3 4 5
16 | Ekip calismasina verilen 6nemden 1 2 3 4 S
17| Verilen sorumluluk miktarindan 1 2 3 4 5
18| Yapilan sosyal aktivitelerden 1 2 3 4 5
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