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LIiDERLIK, iS DOYUMU VE SAGLIK CALISANLARI

Calismanin amaci; liderlik ve is doyumu kavrami konusunu kavramsal
cercevede ayrintil bir sekilde ortaya koyarak, calisanlarin yoneticilerinin hangi tiir
liderlik davranislarina sahip olduklarinin yani sira bu davranislarinin ¢alisanlarin is
doyumu {izerine nasil bir etki biraktigini irdelemektir. Bu calismada, tarih¢i metot
kullanilmis ve bu metoda bagl olarak literatiir tarama tekniginden yararlanilmistir.
Saglik personeli agisindan muhakeme edilen konularda ise literatiir bilgilerinin yani

sira mesleki bilgi ve deneyimler 1s18inda konu desteklenmistir.

Calisma  sonucunda; saglik calisanlarinin i doyumunun  kisisel
Ozelliklerinden etkilendigi, yoneticilerin bilgi, beceri ve c¢alisanlarina karsi
tutumlarinin kurum ve/veya sirketlerin gelecegini etkiledigi, liderlerin ¢alisanlarini
motive edici davraniglari ile saglik personeli is doyumu arasinda anlamli bir iligki
oldugu, liderlerinden olumlu etkilenen saglik personelinin iy doyumunun digerlerine
gore daha yliksek oldugu, is memnuniyetinde bireysel Ozelliklerden ¢ok Orgiitsel
Ozelliklerin daha 6nemli oldugu, motive edici faktorlerin her ¢alisanda ayni etkiyi
birakmadigi, saglik ¢alisanlarinin is doyumunu isin niteligi ve ¢evrenin yapilan ise
gosterdigi sayginin olumlu yonde etkiledigi, is tecriibesi ve bilgi birikimi yiiksek
olan ¢alisanin daha verimli galistig, licret diizeyi ile is doyumu arasinda dogrusal bir
iligki oldugu, egitim diizeyi ile i3 doyumu arasinda hem olumlu hem de olumsuz
yonlii bir iliski oldugu gériilmiistiir. Is doyumunun cinsiyet faktdrii iizerindeki

degisimi lizerine herhangi bir kesin yargiya vartlamamaistir.
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ABSTRACT

LEADERSHIP, BUSINESS SATISFACTION, HEALTH OFFICIALS

The purpose of this study is to examine the kinds of leadership attitudes the
officials’ administrators have and how their attitudes affect the officials’ business
satisfaction by presenting the concept of leadership and business satisfaction in a
detailed conceptual framework. In this study annalist method is used and literature
scanning technique is benefited in accordance with this method. in ratiocinated cases
in terms of health staff, the topic is supported in light of vocational knowledge and

professional experience in addition to literature data.

As a result of this study it is revealed that the business satisfaction of the
health officials is affected by their personal characteristics, the administrators’
knowledge abilities and attitudes towards their officials affect the future of the
institutions or companies, there is a significant relation between the administrators’
motivating attitudes towards their officials and health officials business satisfaction,
the business satisfaction of health officials who are affected positively by their
administrators is higher than the others, the organizational characteristics are more
important than the individual characteristics in the field of business satisfaction, the
motivating factors do not affect each official in the same way, the quality of business
and the respect the society has towards the business affect health officials’ business
satisfaction positively, the official who has much business experience and knowledge
accumulation works more efficiently, there is a direct relation between wage level
and business satisfaction, there is both positive and negative relation between
education level and business satisfaction. A final judgement is not reached about the

role of gender over business satisfaction.
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GIRIS

- Calisma Konusunun Sec¢imi: Giinlimiiz diinyasinda gelisim ve degisim,
hayatin her noktasinda kendini hissettirmektedir. Ozellikle sanayi ve teknolojideki
inanilmaz gelisim ve yenilikler tim sektorlerdeki gelisime ivme kazandirmigstir.
Gerek kamu, gerekse de ozel sirket ve kurumlar, var olma miicadelesi iginde
kendilerini korumak ve gelistirmek zorundadir. Bu sebeple tiim orgiitler, bir yandan

belirledikleri amaglara ulasma gayreti gosterirken bir yandan da gelisimi beslerler.

Orgiitlerin ortak amaci daha kaliteli iiriin ve/veya hizmet iireterek insanlik
icin daha kaliteli bir diinya yaratmak olmalidir. Bu amagla hareket eden kurum ve
sirketler varligim siirdiirme olanagi bulurlar. Orgiitler sadece kendi ¢ikarlarmi ve
amaglarm gozeterek varliklarini siirdiiremezler. Ozellikle son dénemlerde &rgiitlerin
kendilerini gelistirme adina yaptig1 farkli ¢alismalar mevcuttur. Sorunu erken tespit
eden sirket veya kurumlar sadece miisteri beklentilerine odaklanmamis kendi

icindeki yapilanmay1 da irdelemislerdir.

Gilinimiizde siirekli yeni yeni Orgiitlerin kuruldugu ve bircok orgiitiinde
piyasadan silindigi goriilmektedir. Sadece amaca ulagsma noktasinda misteri
memnuniyeti ile birlikte ¢alisan memnuniyetini de diisiinen orgiitler ayakta kalip
varliklarint siirdiirebilir ve gelisime ayak uydurabilir. Bu sebeple kurum veya
sirketlerin oncelikle kendi calisanim1 memnun etmesi gerekmektedir. Iste bu
gereklilik, Orgiit yapilarinda yeni yeni arastirmalari ve Onlemleri beraberinde

getirmektedir.

Liderlik ¢ok eski tarihlerden beri iizerinde arastirma yapilip fikir yiiriitiilen bir
kavramdir. Bu baglamda rasyonel orgiitlerin ortaya ¢ikmasi liderlik kavramina olan
ihtiyact sonlandirmamis aksine daha da arttirmistir. Ozellikle yazili prosediirlerin,
kurallarin vb. siireglerin isleyisi tek basmna belirlemedigi, insan unsurunun
yonetilmesinde en Onemli dinamigin yonetici ve lider davranislar1 oldugu
bilinmektedir. Bu baglamda, saglik isletmeleri insan merkezli yapilar olarak
calisanlarin i doyumunun insan sagligi iizerinde etki gosterdigi kurumlardir.

Dolayisiyla liderlik davraniglarinin 6rglitsel anlamda performans: yiikseltebilecegi
1



yani ¢ikt1 kalitesini (saglikli insan) arttirabilecegi gibi tam aksine ¢ikt1 kalitesi

iizerinde telafi edilemez sonuglara (6liim, hastalik, sakatlik vb.) da yol agabilecegi
ifade edilebilir.

Saglik isletmeleri kendine 6zgli 6zellikleri olan isletmelerdir ve hem insan
kaynagimin asir1 uzmanlagmis olmasindan oOtiirii hem de girdi ve ¢iktisinin insan
saglig1 olmasindan 6tiirli burada uygulanacak olan yoneticilik ve liderlik davraniglari
sonuclar iizerinde direkt etkili olabilmektedir. Otokratik, liberal, demokratik,
katilimei, karizmatik vb. liderlik tipleri bugiine kadar sosyal bilimler literatiiriinde
tarif edilmislerdir. Saglik isletmelerinde bu liderlik tiplerinin biri ya da ayni anda
birka¢1 birden gozlemlenebilir. Ulusal, bolgesel kiiltiiriin, saglik isletmesinin
biiyiikliigiiniin vb. katkisi ile bunlardan biri ¢alisan is doyumu tizerinde olumlu etki
saglarken bir digeri ise negatif tepkiler dogurabilmektedir. Ozellikle iilkemizdeki
saglik sisteminin yapisal sorunlart diistiniildiigiinde bir saglik isletmesinde dnemli is
yiikiinii iistlenen saglik calisanlari liderlik davraniglarinin niteliginden direkt olarak
etkilenen c¢alisan grubu arasinda en baslarda gelmektedir. Bu bilgiler 1siginda
“Liderlik, Is Doyumu ve Saglik Calisanlar1” bashig1 altinda, liderlik ve is doyumu
kavrami1 konusunu kavramsal cercevede ayrintili bir sekilde ortaya koyarak,
calisanlarin istlerinin, hangi tiir liderlik davranislarina sahip olduklari, bu

davraniglarin i doyumlarina nasil etki ettigini ortaya koymak amaglanmistir.

- Cahsmanin Amaci: Bilindigi gibi kurumlarda ve sirketlerde belirli
hedefler, amaglar vardir. Bu amaglar ayn1 zamanda o orgiitlerin varligini saglar.
Amaglarina ulagsmak isteyen Orgiitleri yonlendirenler ise iist diizeydeki yonetici ve
liderlerdir. Onlarin bilgi birikimi ve tecriibeleri sirketlerin gelecegini etkiler. Rekabet
ortamimnin en gii¢lii yasandig1 6zel sektorde lider ve yoneticide olmasi gereken
ozellikler ve onlardan beklentiler fazladir. Bu beklenti neticesinde iyi bir lider ve

yoneticide olmasi gereken ozellikler siirekli artmaktadir.

Orgiitlerin gelecegine yon veren sadece lider veya yoneticiler degildir. Orgiit
calisanlar1 da en az onlar kadar 6nemli bir paya sahiptirler. Iyi iiriin veya hizmet
politikasin1 giiden orgiitlerde citayr yiikselten ¢alisanlardir. Orgiit calisanlari,

miisteriye kargi Orgiitiin yliziidiir. Miisteriyle direkt temasta olan kisi calisandir.



Calisanlarin memnuniyeti en net ifadeyle miisteri memnuniyetidir. Bu sebeple
orgiitlin varligin1 besleyen sey calisan memnuniyetidir. Bu durum is doyumu olarak
adlandirilir. Is doyumu; c¢alisanin isinde ve sosyal hayatinda huzurlu, mutlu

olmasidir. Isinde ve is ortaminda memnuniyet gdstergesidir.

Emek yogun bir sektor olan saglik sektoriinde calisanlarin verimi ve
basarisinin arttirilmasi, is doyumlariin yiiksek olmasina baghdir. Bu da is
doyumunu bireysel ve Orgiitsel diizeyde etkileyen faktorlerin yaninda saglik
yoneticilerinin liderlik davraniglari ile de dogrudan ilgilidir. Bu noktadan hareketle,
is doyumunu bireysel ve orgiitsel bazda etkileyen faktorlerle beraber yoneticilerin
liderlik davranislarinin g¢alisanlarin i doyumuna olan etkilerinin belirlenmesi bir
gereksinimdir. Bu arastirmanin amact; liderlik, is doyumu ve calisanlarin iistlerinin,
hangi tiir liderlik davraniglarina sahip olduklarini ve bu faktorlerden ¢alisanlarin is
doyumlarinin nasil etkilendigini, saglik sektoriiyle iliskilendirerek teorik diizlemde

tartismak irdelemek ve degerlendirmektir.

- Cahsmanin Onemi: Kiiresellesme ile birlikte teknolojik doniisiimiin
biiyiikliigii saglik isletmelerini de etkilemis, saglik igletmelerinin yonetimi en temel
sorunlardan biri olmustur. Saglik sektoriiniin bir biitiin olarak kaliteli ¢ikt1 iireten
kurumlara doniismesindeki en temel faktorlerden biri de saglik yoneticisi durumunda
olan kisilerin sahip oldugu liderlik giictidiir. Saglik hizmetlerinin sunulmasinda
onemli bir yeri olan calisanlarin i3 doyumunda saglik yoneticilerinin gostermis
olduklar liderlik davraniglar1 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is doyumuna etkisinin 6grenilmesi, hangi liderlik
davraniginin ¢alisan iizerinde daha olumlu etki yaptiginin tespit edilmesi ve bu
dogrultuda oOnlem alinmasi Orgiitiin is verimliligini ve etkinligini kuskusuz ki
arttiracaktir. Bu anlamda, bu ¢aligmanin, bu faktorleri ortaya koymasi yoneticilerin
bu sonuglar 15181nda uygulama yapmasi saglik calisanlarinin i doyumunun artmasi,
saglik hizmetlerinin daha kaliteli sunulmasi sonucunu getireceginden ¢alisma bu

dogrultuda 6nem arz etmektedir.

Ayrica, liderlik, yonetim ve is doyumu Kkonularimi ayrintili olarak

degerlendirme firsatt bulunan bu calismada; calisanlarin is doyumlarini etkileyen



bireysel ve Orgiitsel faktorlerin tespit edilmesi, bu faktorlerden hangilerinin
calisanlarin is doyumlarini yiikseltecegi, hangi faktorlerin is doyumlarmi diisiirecegi
konularinin tespit edilmesi ve ¢ikan sonuglara gére hareket edilmesi hem c¢alisanin is
doyumunu arttirma noktasinda hem de Orgiitiin verimliliginin artmasi noktasinda
onem arz etmektedir. Saglik calisanlarinda is doyumunu etkileyen olumsuz
etkenlerin tespiti ve bunlara sunulan ¢6ziim Onerileri, saglik hizmet sektoriiniin

varligini siirdlirmesi ve kalite standartlarini yiikseltmesi i¢in elzemdir.

- Calismanin Plani: Bu c¢alisma ii¢ boliim halinde planlanmistir. Calismanin
birinci boliimiinde: Yonetim, yonetici ve liderlik kavrami irdelenmis, yonetici ve
liderlik kavrammin ge¢misten bu giine kadar gecirdigi gelisim siireci
detaylandirilarak degerlendirilmistir. Liderligin 6geleri ve gii¢c kaynaklar1 agiklanarak
zaman zaman saglik sektorii ile bagdastirilarak orneklendirilmeye calisilmustir.
Yonetici ve lider arasindaki farklar ortaya konularak liderin orgiit yapisina etkisi,
isletmelerde liderin yeri ve Onemi gibi konular agiklanmistir. Liderlik davranig
modelleri sekiz baglik altinda, genel 6zelliklerini kapsayacak sekilde olumlu olumsuz

yonleri ile beraber ortaya konulmaya caligilmistir.

Calismanin ikinci béliimiinde: Is doyumu kavrami ve énemi agiklanarak diger
kavramlarla motivasyon, moral, vb. olan iliskisi degerlendirilmistir. Is doyumunu
etkileyen bireysel ve Orgiitsel faktorler ayrintili bir sekilde agiklanarak, is
doyumsuzlugunun birey acisindan ve &rgiit agisindan sonuglar1 degerlendirilmistir. Is
doyumunu ve doyumsuzlugunu etkileyen bireysel ve Orgiitsel faktorler
degerlendirilirken zaman zaman bu alanda yapilmis olan ¢alismalarin sonuglarina yer

verilerek konu desteklenmeye caligilmistir.

Calismanin tiglincii boliimiinde ise: Saglik sektorii, saglik hizmetleri ve saglik
yonetimi konularinda temel bilgiler verilmistir. Saglik sektoriinde liderin yeri ve
onemi konusu agiklanarak, saglik personelinin liderinden beklentilerine deginilmistir.
Saglik calisanlarinda is doyumu faktorleri incelenerek, is doyumunu arttirmanin
temel yontemleri agiklanmaya caligilmistir. Saglik personelinin is doyumsuzlugunun
nedenleri ve lider ile ilgisi aciklanmaya calisilarak son olarak saglik yoneticilerinin

liderlik davramslarinin personel is doyumuna olan etkisi agiklanmstir. Ugiincii



boliim baghigr altindaki konular degerlendirilirken saglik ¢aliganlar tizerinde yapilan
bircok arastirmaya ulasilarak bunlarin sonuglar1 lizerinden ve mesleki bilgi ve
deneyimlere de dayanilarak, saglik ¢alisanlarinin is doyumsuzlugunun nedenleri, bu
durumun lider ile ilgisi ve saglik yoneticilerinin liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin

is doyumlarini ne yonde etkilendigi konularinda bir kanaate ulagilmistir.

- Kullanilan Metot ve Teknikler: Bu ¢alismada, tarih¢i metot kullanilmis ve
bu metoda bagli olarak literatiir tarama tekniginden yararlanilmistir. Saglik personeli
acisindan muhakeme edilen konularda ise literatiir bilgilerinin yan1 sira mesleki bilgi

ve deneyimler 151¢inda konu desteklenmistir.

- Karsilasilan Zorluklar ve Simirhliklar: Calisma tamamen teorik bir
calisma olmasi nedeniyle literatiir bilgileri 1s18inda hazirlanmistir. Liderlik ve is
doyumu konulart ayrintili bir sekilde ortaya konmus bu konularin alt basliklari

irdelenirken zaman zaman kaynak bulunmasinda ¢esitli zorluklarla karsilagilmistir.

Calismanin iicilincii boliimiinde saglik calisanlarinin is doyumlarini etkileyen
faktorler, is doyumsuzlugunun nedenleri, bunlarin lider ile ilgisi ve saglik
yoneticilerinin liderlik davranislarinin ¢alisan is doyumuna etkisi konularinda, saglik
calisanlar1 {izerinde yapilan c¢alismalarin sonuglar1 degerlendirilerek bir kanaat
olusturulmaya c¢alisilmistir. Ancak, arastirmalarin ¢ogunun belli bazi1 branslar
lizerinde yapilmasi, en basta hemsireler olmak iizere doktor, saglik memuru, dis
hekimi vb. irdelenen konularda saglik calisanlarinin tiimii lizerinde genel bir kanaat
olusturmas1 hususunda eksiklik olusturmustur. Bunun yaninda olduk¢a genis bir
konuda aragtirma yapildigi i¢in wulasilamayan kaynaklarinda olabilecegi bu

calismanin sinirhiligini olusturmaktadir.

- Calismanin Varsayimlari: Bu ¢alismanin baslica varsayimlar1 sunlardir:

i. Saglik ¢alisanlarinin is doyumunu kisilik 6zellikleri etkiler.

ii. Motive edici faktorler ¢alisanlar {izerinde ayn1 etkiye sahiptir.



iii. Saglik caligsanlarinin is doyumunu isin niteligi ve ¢evrenin yapilan ise

gosterdigi saygi olumlu yonde etkiler.

iv. Saglik personelinin is doyumu ile liderlerin g¢alisanlarini motive edici

davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

V. Saglik ¢alisanlarinda is memnuniyetinde bireysel 6zelliklerden ¢ok orgiitsel

ozellikler daha onemlidir.

vi. Liderlerinden olumlu etkilenen saglik personelinin is doyumu digerlerine

gore daha yiiksektir.
vii. Kadinlarin is doyumlari erkeklerden daha yiiksektir.

viii. Saglik caliganlarinin egitim seviyesi yiikseldikge is doyumlar yiikselir.

ix. Saglik caligsanlarinin ticret diizeyleri ile i doyumlari arasinda paralel bir
iliski vardir.

X. Saglik c¢alisanlar1 tarafindan ilk sirada olumlu yonde benimsenen liderlik

davranis modeli katilimci liderlik tarzidir.
Xi. Saglik ¢aligsanlarinin yaptig1 goéreve gore is doyumlari bir birine benzerdir.

xii. Saglik ¢alisanlarinin is doyumsuzlugu ile ise devamsizlik arasinda paralel
bir iliski vardir.

xiii. Saglik ¢alisanlarinin galisma siireleri arttik¢a is doyumlar: yiikselir.



BIiRINCi BOLUM

LiDERLIiGIN OGELERIi, GUC KAYNAKLARI VE LIDERLiK DAVRANIS
MODELLERI

1. YONETIM VE LIiDERLIiK KAVRAMLARI

Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi igin bir araya gelen calisanlari motive
eden ve esgiidiimleyen unsura yonetim adi verilmektedir. Orgiitsel amaclarin etkin ve
verimli bir sekilde gergeklesmesi ise ¢alisan grubunun sinerjisine ve koordinasyon
faaliyetlerinin basarili olmasina baglidir. Bu bakis agisiyla bakildiginda yonetim
isbirligi ve faaliyetler zincirinin biitlinii olarak da algilanabilir. Yonetici bir isletmede
stiregleri planlayan ve organize eden kisi konumundadir. Bu baglamda yoneticinin
temel islevlerinden biri olan yonetmek ayni zamanda orgiite liderlik etmek anlamina
da gelmektedir. Yonetim kavramu tarihi siire¢ boyunca diisiince ve uygulama olarak
stirekli tartisma konusu olmustur. Bu nedenle tanimi net olarak yapilamamakla
birlikte, kismen diisiince ve uygulama olarak farkliliklar iceren tanimlar1 da

mevcuttur.

Yonetim kavrami  zihinlerde genellikle sevk ve idare edenleri
cagristirmaktadir. Oysa yoOnetim dendiginde, herhangi bir isleyen yapinin
orgiitlenmesi, koordinesi, denetlenmesi amacina uygun isleyisi de diisliniilmelidir.
Yonetim amaca uygun siire¢ ve isleyis planlamasi yapmaktir. Bu sebeple yonetim bir
grup sinerjisidir ve yonetenle yonetilenin uyum saglamasi onemlidir. Amaglarin
tespiti ve bu amagclar i¢in ¢alisanlarin koordinasyonu, sevk ve idaresi de yonetim
taniminda yer almaktadir. “Genel olarak bakildiginda son yillarda gerek kamu gerek
0zel sektor alaninda yoneticiligin 6nem ve ihtiyacinin artmasi, yoneticilik ve
liderligin birlikte ele alinmasim gerektirmistir.”! Yoneticilik ve liderlik birbirinden
ayr1 diisiniilmemeli aksine birbiriyle iligkilendirilmelidir. “Yonetici baskalari
vasitasiyla amaclarina ulagsmaya calisan kisi olarak tanimlanabilir. Bir yoniiyle

yOnetici, cesitli gereksinme, ama¢ ve beklentileri bulunan orgiit iliyelerinin gerek

' 1. Bakan - Y. Bulut, “Yoneticilerin Uyguladiklari Liderlik Yaklasimlaria Yo6nelik Algilamalari:
Likert’ in Yonetim Sistemleri Yaklasimi’na Dayali Bir Alan Calismasi”, Istanbul
Universitesi (IU), Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Say1 (S.) 31, istanbul, 2004, 5.153
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kendi aralarindaki, gerekse kendileri ile Orgiit arasindaki farkliliklart yonetip

(13

uyumlagtirmaya calisan kisidir.”t Liderlik ise soyle tammlanabilir: “... dnceden
belirlenmis bir amaci gergeklestirmek iizere organize olmus bir grubun faaliyetlerini
etkileme siirecidir.”® Her iki tanimdan da anlagilacag tizere liderlik ve yoneticilik
kavramlar1 es anlamli degildir. Bu baslik altinda yonetim ve liderlik kavramlari

tizerinde durulmakla birlikte aralarindaki fark da ortaya koyulacaktir.

1.1. Yonetici ve Yonetim Kavramlari

Tarihi slire¢ boyunca yonetim alaninda yapilan aragtirmalar incelendiginde,
yonetimin bir¢ok taniminin yapildigi da goriilmektedir. “Yonetim hem kavram ve
diisiince olarak hem de uygulama olarak tarih boyunca insanlarin ilgisini ¢ekmis ve
bir tartisma konusu olagelmistir. Tarihi silire¢ i¢inde farkli anlamlar yiiklenen ve
farkli uygulamalara sahne olan yonetim, giiniimiizde de 6nemini korumakta ve farkl
disiplinler i¢inde tartistimaktadir.”® Yénetimin bircok tanimi olmakla birlikte Bakan
ve Bulut yonetimi su sekilde tarif etmektedirler. “Birtakim amaglara etkili ve verimli
bir sekilde ulagmak igin bir grup insanin igbirligini saglama cabasidir.”™ Orgiitsel
amaglarin gerceklestirilmesi i¢in bir araya gelen insanlari motive eden ve
esglidimleyen unsura yonetim adi verilmektedir. Yonetim, bir orgiitiin elindeki
kaynaklarin (enerji, zaman, insan, madde, teknoloji vb.) etkin, verimli ve isleyisle
uyumlu bir bigimde organize edilmesini ve biitiinlestirilmesini kapsayan bir siiregtir.
Bu siireg, orgilit biinyesindeki biitiin unsurlar arasinda koordinasyon saglar, orgiitiin

i¢sel ve dissal siireclerini etkiler ve bunlar orgiitsel amaclara kanalize eder.

Kogel, ¢alismasinda yonetimin zaman i¢inde bir¢ok taniminin yapildigini, bu

tanimlamalarin zaman igerisinde ¢esitlilik getirmesine karsin karigikliga da sebep

' M.S. Simsek - T. Akgemci - A. Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Ankara,
2011, s5.239

2 A. Karahan, “Hastanelerde Liderlik ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin incelenmesi”, Afyon
Kocatepe Universitesi (AKU), Sosyal Bilimler Dergisi (SBD), Cilt (C.) 10, S.1,
Afyonkarahisar, 2008, s.147

¥S. Artik, Yonetsel Davranis Bigimlerinin s Doyumuna Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Atilim
Universitesi (ATU), Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi
(YYLT), Ankara, 2009, s.3

* Bakan — Bulut, 5.152



oldugunu ve bu zaman siirecinde bir tanim iizerinde biitiin arastirmacilarin hemfikir
olmamakla beraber literatiirde en c¢ok iizerinde durulan ve arastirmacilarin az ¢ok
gorls birligine vardiklar1 yonetim taniminin bagkalar1 vasitasiyla is gérmek seklinde
tanimlanabilecegini ifade etmistir.' Buradan da anlasilacagi lizere yonetim, ancak

birden fazla kisinin varligin1 gerektiren bir grup faaliyetidir.

Insanoglu bireysel ve ortak amaglara ulasmanin yolunun tek basmna hareket
etmekle ¢ok zor hatta imkansiz oldugunu fark etmis ve hedeflerine ulagabilmek icin
benzer amaca ulagmaya calisan bireyler ve bireylerin olusturdugu kisilerle 6nce
gruplar sonra orgiitler kurmustur. Kurulan bu grup ve orgiitlerde ise belirlenen amaca
ulagsmak icin kendilerini organize edecek, siireclerden sorumlu olacak ve bu siirecler
dogrultusunda yonlendirme ve sonucunda denetim yapacak bir kisiye gereksinim
duyulmustur. Gruplara ve orgiitlere yon veren bu kisilere ‘yonetici’ denmistir. Bu
yoneticiler bazen grup icinden, yonetici olacak kiginin dogaglama olarak kendisinde
bulunan 6zelliklerin kesfedilmesi sonucu belirlenmis, bazen de sirf dogustan gelen
yetenekleri ile degil etkin bir yonetici olabilmek icin kendini egiten, siirekli
yenileyen ve bu siiregte etkin yoOnetici davraniglarini kazanan kiginin secilmesi ile

belirlenmistir.?

Yoneticilik, daha ¢ok, kurumu temsil etme, grup emegini koordine etme ve
amaglar dogrultusunda c¢alisanlar1 yonlendirme eylemi ve islevidir. Ydnetimsel
liderlik ise, yoneticinin, dogustan gelen liderlik giicii ve yetenegi ile astlarini etkin ve
verimli bir bigimde calistirabilme, onlar igsel giiciiyle etkileyebilme becerisidir.
Yonetici tiretim faktorlerini amaca yonelik gereksinimleri karsilamak {izere planl ve
programli bir sekilde yonetme cabasinda olan kisidir. Bu ¢aba biitiiniiyle iyi
planlanmis bir siirece ve ekibe baglhidir. Yonetim siireci hedeflenen amaca ulagsma
noktasinda yoneticinin ekibe is yaptirabilme faaliyetleridir. Bu siire¢ iginde yer alan
cesitli konumlar da kisiler vardir. Bunlar; amaci tespit eden iist veya iistler, amag i¢in
calisan ise ast konumundaki personeldir. Onceden belirlenmis ama¢ ve hedefleri

gerceklestirmek {izere elde bulunan, enerji, zaman, insan, teknoloji vs. kaynaklar

1T, Kogel, isletme Yéneticiligi, istanbul, 2011, 5.59
2 F. Yesilkayali, izmir ili Kamu Saglik Yéneticilerinin Liderlik Davranislari, Dokuz Eyliil
Universitesi (DEU), Saglk Bilimleri Enstitiisii (SABE), YYLT, izmir, 2012, 5.6
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oOrgiitsel optimizasyonu saglayacak bir bicim de anlamli bir sekilde bir araya
getirilerek planlama, 6rgiitleme, yoneltme ve denetleme faaliyetlerinin yiiriitiilmesine

de yonetim denir.

1.2. Lider Kavrami

Liderlik kavrami ¢ok uzun tarihlerden beri arastirilmaya baslanmis olup
bircok disiplinde diisliniildiiglinde bilim adamlarinin ge¢cmisten bugiine kadar ana
giindemini olusturan ve siirekli giindem de kalan bir kavramdir. “... liderlikle ilgili
bilimsel ¢aligmalar ancak 20. ylizyilda baslamaktadir. Sosyal bilimler literatiiriinde
liderlik konusunda en eski c¢aligmalar, agirlikli olarak teori odaklidir. Diger bir
deyisle; bu calismalarin yonelimi, degisik liderlik tipleri tanimlayan teoriler
gelistirmek ve fonksiyonel olarak toplumun ihtiyaglar ile teorileri iligkilendirmek
olmustur. 1945/60 yillar1 arasinda, daha ¢ok ampirik c¢aligmalara yonelindigi
goriilmektedir. 70’lerden sonra ise tekrar teorik galismalar on plana ¢ikmis, ancak
yeni teoriler daha az olguyu igeren ve eskilerine gore daha yalin denebilecek
niteliktedir.”* Gériildigii iizere liderlik insanhk tarihinin en eski ve evrensel
olgularindan biri olarak, insanlarin topluluklar halinde yasamaya basladiklar
donemlerden itibaren bu topluluklar1 yonetecek ve hedeflerine ulastiracak,
topluluklar1 ortak amaclar g¢ergevesinde oOrgiitleyecek bir kurum seklinde ortaya
cikmistir. Bircok arastirmaciya gore, topluluklar ve bireyler liderlere ihtiyag
duymaktadirlar. Ciinkdi, liderlerde bir toplulugun diger iiyelerinde olmayan ya da bir

araya gelmeyen ikna ve yonlendirme giicii s6z konusudur.

Insanlar1 bigimsel yollarla etkilemeye calisan ydneticilik kavraminin yani sira
liderlik bu anlamda hem bi¢imsel hem de bigimsel olmayan yonleriyle farkli bir
boyut kazandirmakla birlikte sosyal etkileme giiciine de sahiptir. Yoneticilikle
liderligin ayrildig1 farkli bir nokta ise, liderlik i¢in muhakkak bi¢imsel bir 6rgiitiin

varligia ve bigimsel bir yetki ile donatilmis olmaya gerek yoktur. Bunlar olmadan

L E.S. Caglar, the Impact of Empowerment on Work Engagement Mediated Through Psychological
Empowerment: Moderating Roles of Leadership Styles and Work Goals, Marmara
Universitesi (MU), SBE, Yayimlanmamis Doktora Tezi (YDT), istanbul, 2011, .32
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da herhangi bir grubun i¢inden ¢ikan bir kisi liderlik vasiflarini tasiyor ise o gruba
dogal liderlik yapabilir. Bigimsel bir orgiit yapisina ve bi¢imsel bir yetkiye sahip
olmaksizin biiylik kitleleri pesinden stiriikleyen bir¢ok lider vardir. Bu baglamda
liderlik, belirli kosullar altinda, kisisel veya grup amaclarini ger¢eklestirmek i¢in, bir
kimsenin bagkalarinin ¢alismasini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanabilir. Lider ise baskalarini belirli bir amag¢ yoniinde davranmaya sevk eden,
etkileyen kisidir." Tim bu tamimlardan da anlasilacagi iizere lider kurumun
amaglarma ulagma noktasinda cevresindekileri tstiin etkileme giicii ve dogustan
gelen yetenekleriyle etkileyerek kurumu amaglarina ulastiran kisi olarak da

nitelendirilebilir.

Liderlik, liderin yaptig1 seylerle ilgili bir siiregtir. Lider ise bagkalarini belli
amaglar dogrultusunda etkileyerek davranisa sevk eden kisidir. Liderligin temelinde
liderin sahip oldugu 6zellikler sayesinde baskalarini etkileme giicii vardir. Ancak, bu
etkileme giiciinii kullanirken yalnizca sahip oldugu otorite giiciinii kullanmak
degildir.2 Iyi bir lider olusturulmus hiyerarsik {invanini, otoriter giiciinii kullanmadan
calisanlarin1 motive edip yonlendirebilendir. Bu yiizden de liderin elindeki en 6nemli

giicli ¢aliganlar lizerinde birakacagi uzlagabilirlik ve olgunluk giictidiir.

Liderlik bir kavram ve tanim olarak birgok kisi tarafindan farkli farkli
tanimlanmistir. Bunun sebebi olarak liderligin ¢ok yonlii ve karmasik bir kavram
olmas1 gosterilebilir. Ozellikle lider, takipgi ve cevre dgelerinin siirekli degisken
iliskileri ve birbiriyle etkilesimleri liderlik taniminda tam bir netligin olugsmasina
engel olmustur. Calisma alanlarinda lider ile yonetici, otorite, gii¢ idare ve denetim
kavramlarmin karistirilmasi da tam bir lider taniminin olusturulmasina baska bir
engel olarak gt')rw[ilebilir.3 “Liderlik yazinina getirilen 350’ye yakin tanim ve ¢ok
sayida arastirmaya ragmen, liderlik kavraminin 06ziiniin neye dayandigi
belirlenememistir. Halen giiniimiizde dahi sayisiz tanim ve aragtirmaya konu olan
liderlik kavrami gizemini ilk giinkii gibi sakli tutmaktadir. iste bu nedenledir ki

liderligin en fazla arastirma yapilan konulardan biri haline gelmesinde etken olan

! Artik, s.8
ZA.K. Gokgiray, Yavuz Sultan Selim Han’mn Liderlik Sirlar1, Istanbul, 2011, s.13
*H. ibicioglu — H.i. Ozmen — S. Tas, “Liderlik Davranisi ve Toplumsal Norm iliskisi: Ampirik Bir
Calisma”, Siileyman Demirel Universitesi (SDU), iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
(IiBFD), C.14, S.2, Isparta, 2009, s.3
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durum liderligin gizeminin hala ¢6ziilememis olmasidir.”® Liderlik hakkinda yapilan
calismalar ve incelemeler ¢ercevesinde, arastirmacilar, bireysel kanaatleriyle
vardiklari sonuglara gore edindikleri izlenimler dogrultusunda birgok tanim da ortaya

atmiglardir. Bu tanimlardan bazilar1 sdyle siralanabilir:
- “Liderlik, kesin formiile edilemeyen bir siiregtir.”

- “Liderlik, beklentiler ve iliskiler gerg¢evesinde yapiy1 harekete gecirme ve

muhafaza etme davramsldlr.”3

“Liderlik belirli sartlar altinda belirli kisisel ve grup amaglarini
gerceklestirmek i¢in  bir kimsenin baskalarmin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siirecedir.”

- “Liderlik hiikmetmek degil, insanlar1 ortak bir hedef dogrultusunda birlikle

calismaya ikna edebilmektir.”

“Liderlik, hedeflenen amaglara ulagmak i¢in, organizasyonun diger

. . " . - 1c 996
elemanlarini etkileme, motive etme ve yonlendirme yetenegidir.”

Tanimlarin gesitliliginden de anlasilacag: lizere liderlik sézciigii 14. Yiizyilda
diinya literatiirline girmis olan bir kavram olmasina ve hatta son yillar da adindan
sikca sOz ettirmesine, lizerinde fazlasiyla tartisma ve arastirma yapilmis olan bir
kavram olmasina ragmen hala ayri bir yonlii gizemini siirdiirerek fikir birligine

vartlamayan bir kavramdir.

! B. Dikmen, Liderlik Kuramlar1 ve Déniistiiriicii Liderlik Kurami’min Calisanlarin Orgiitsel
Baglilik Algilar1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Uygulamali Bir Arastirma, istanbul Aydin
Universitesi (IAU), SBE, YYLT, Istanbul, 2012, s.4

s, Giiney, Davranig Bilimleri, Ankara, 2008, s.371

% S. Duygulu, Servis Sorumlu Hemsirelerine Y6nelik Hazirlanan Transformasyonel Liderlik Egitim
Programinin Liderlik Uygulamalari Uzerine Etkisi, Hacettepe Universitesi (HU), SABE,
YDT, Ankara, 2007, s.13

* M. Ertiirk, isletmelerde Ydnetim ve Organizasyon, istanbul, 2013, 5.173

> A. Gezici, Yoneticilerin Liderlik Stillerinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Ozel
Egitim Kurumlarinda Ogretimsel Liderlik ve Bir Uygulama, Dumlupmar Universitesi
(DPU), SBE, YYLT, Kiitahya, 2007, s.5

°cC. Serinkan, vd., “Liderlik ve Motivasyon”, Geleneksel ve Giincel Yaklagimlar, (Ed. C. Serinkan),
Ankara, 2012, 5.66
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Tablo 1: Liderlik Tanimlariin Kronolojik Siralamasi

1902 | Liderlik sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmektir. C.H. Cooley

1906 | Liderlik sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kiginin 6n plana | E.F.Mumford
¢tkmasidir.

1911 | Liderlik, tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarinda ortaya koyabilmektir. F.W.Blackmar

1921 Liderlik, en az ¢alisma, en giiglii is birligi ile insanlari basariya ulagtirma E.L.Munson
yetenegidir.

1924 | Liderlik, grubun igbirligine 6zel bir anlam verebilmektir. F.S.Chapin

1927 | Liderlik, grup iiyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini fark ederek; enerjilerini bu | L.L.Bernard
gereksinimleri ve istekleri karsilamaya yoneltmektir.

1930 Liderlik, insanlari, ikna ederek; onlara istediklerini yaptirabilme sanatidir. C.M. Bundel

1935 | Liderlik, hayranlik duyulan kisilik 6zelliklerinin pek ¢oguna sahip oldugunu ortaya | C.E. Kilbourne
koyabilmektir.

1939 | Liderlik, amaglarin gergeklestirilmesi i¢in moral birligini saglamak ve T.R. Philips
stirdiirmektir.

1942 | Liderlik, insanlar1 zihinsel, fiziksel, duygusal olarak etkileyebilme sanatidir. N. Copeland

1948 | Liderlik, grup iiyeleri ile onlarin gereksinimlerini karsilayacak tiim araglari kontrol | l.Knickerbocker
altinda tutan kisi arasindaki iglevsel bir iligkidir.

1950 | Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in grubu etkileme R.M. Stogdill
stirecidir.

1955 Liderlik, ortak bir amaci basarmak i¢in insanlar1 etkilemektir. H.Kontz &

C.O’Donnell

1960 | Liderlik, grup amaglarini goniillii olarak gergeklestirmek i¢in insanlar etkileme G. Terry
eylemidir.

1964 | Liderlik, orgiitsel amaglara ve hedeflere ulagmak i¢in yeni bir yap1 ve siireg J. Lipham
baslatmaktir.

1968 Liderlik, yetki kullanarak, kararlar alabilmektir. R. Dubin

1974 | Liderlik tanimlari; grup siirecinin odak noktas, kisilik etkileri olarak, uyma ve R.M. Stodgill

izlemeye ikna etme sanati olarak, etkinin kullanilmasi olarak, eylem ve davranis
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olarak, inanci bigimlendirme olarak, amaglar1 bagarmanin bir araci olarak,
etkilesimin etkisi olarak, farklilagan bir rol olarak ve baslaticilik olarak on baghk

altinda toplanmustir.

1978 | Liderlik, orgiit liyelerini orgiitiin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum saglamanin | D.Katz&
otesinde, performans gostermeye giidiileyecek etki fazlaligi yaratmaktir. R.L.Kahn

1986 | Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir. R.R.Krausz

1990 | Liderlik, sezgisel ve analitik diisiinceyi tiimiiyle kullanarak yaratici olmaktir. C. Norris

1991 | Liderlik, birden ¢ok sayida kisiyi tiim baglilik ve yeterlilikleriyle, ortak amaglar E.Jaques &
dogrultusunda harekete gegirebilme ve basartya ulagtirabilme siirecidir. S.D.Clement

1992 | Liderlik, insanlar1 belli bir amac1 gergeklestirmek i¢in uzmanlik, empati gibi aktif, | W.Pagonis
onemli ve birbiriyle biitiinlesen davranislar sergileyerek etkileyebilmektir.

1993 | Liderlik, karmasik ve sorunlu bir ise girisebilmektir. T.J.Kowalski &

U.C.Reitzig

1994 | Liderlik, farkli durumlarda davraniglara, farkli anlamlar yiikleyebilmektir. R.Heifetz

1995 | Liderlik, orgiit liyelerinin etkilesim Oriintiilerini olaylara bagli olarak anlaml kilip; | R.T. Ogawa &
sekillendirmektir. S.T.Bossert

1996 | Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siiregler gibi orgiitii var G.R.Sullivan &
eden ussal ve iyi diisliniilmiis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip M.V. Harper
kurmaktir.

1997 | Liderlik, tim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulagma cabasi sarfetmek i¢cin | K.Gallagher v.d.

insanlar1 etkileme stirecidir.

Kaynak: S. Ercetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Ankara, 2000, s.4-11

Sanayi devriminden sonra iilkeler hizla gelismistir. Bu hizli gelisimle beraber,

ozellikle 1800’1 yillarin sonlarinda diinya genelinde gelisen ve degisen {ilkelerin

pazar arayislarinin artmasi ile birlikte ticaret simirlar1 kaybolmustur. Cesitli farkl

iilkelerde faaliyet gosteren sirketlerin olugsmasiyla birlikte bu sirketlere liderlik yapan

liderin tanimi da yapilmaya baslanmustir. Orgiit ve sirketlerin hedef ve beklentileri ile

birlikte lider ve yoneticilerinde olmasi gereken vasiflariin netlesmesi bu orgiit ve

sirketleri basariya tasiyabilmek adina bir gereklilik olmustur. Yukaridaki tabloda
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liderin farkli farkli tanimlari goriilmektedir. Ilk siirecte liderin, sosyal ortami
algilayan ve grup dinamigine yon veren biri olarak tamimlandigi algist agir
basmaktadir. Bu ilk siiregte lider bir 6nder olarak da algilanmistir. Son dénemde
liderin global diinyanin ve bu baglamda 6nderlik edecegi gruplarin ya da orgiitlerin
gereksinimleriyle birlikte kendini yenileyen, siirekli gelistiren ve grubu anlayan ¢ok
yonlii bir onder oldugu goriilmektedir. Son yirmi yil igerisinde yapilan lider
tamimlarinda daha 1limli, orgiit ¢alisanlarii dinleyen ve onlari anlayan ayrica,
calisanlarin fikirlerine deger veren bir lider tipi ile karsllasmaktaylz.1 Tim bu
tanimlarin ortak noktasinda, liderin baskalarini etkileme ve yonlendirebilme giiciine

sahip etkili bir birey oldugunun yer aldig1 gériilmektedir.

Lider tiim tanimlarda gelecegi iyi okuyup gorebilen, takipgilerini etkileyen,
bilgi ve tecriibeleriyle gliven veren grubu yonlendiren ve pesinden siiriikleyen kisidir.
“Liderlik ise yasamin bir pargasidir. Biiyiik liderler, sahip olduklar1 vizyonlar: ile
tarin  boyunca toplumun bulundugu durumdan daha ileriye ulasabilmesi ve
gelisebilmesi icin biiylik sorumluluklar almiglar ve toplumlara mal olmuslardlr.”2
Liderlik ile yoneticilik kavramlar1 genellikle birbirleriyle karistirilir. Yonetici olan
insanlar lider olmay1 sadece emir vermek, insanlarin ¢alisma tarzlarina, hayatlarina
karismak gibi algilamaktadirlar. Oysaki calisanlar1 etkileme sadece emir vermek,
calisanlarin hayat tarzlarina miidahale etmekle olmaz. Liderlik bir kurum ya da
kurulusun en basinda olan kisi degil o kurumda farklilasan, yaptig: islerle 6n plana
cikan, arkasindan diger insanlar siiriikleyebilen kisidir. Bu ifade liderin tanimi
olarak da kabul edilebilir. Lider ayn1 zamanda belirli amag i¢in beraberindeki kisi,

grup veya kitleleri yonlendirebilen kisidir.

Liderlik insanlar1 belirlenmis hedeflere yonlendirebilme yetenegidir. Lider
ise, belli bir durum ve zamanda, belli kosullar altinda bir grup tizerindeki; insanlarin
orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in goniillii olarak c¢abalamasini destekleyen, ortak
hedeflere ulagmada yardimc1 olan, deneyimlerini aktaran ve uygulayan kisidir. Lider
grup veya kitlelerde hissedilen, ancak agiga ¢ikmamis ortak duygu ve diisiinceleri

ortaya ¢ikaran kisidir. Lider onciisii oldugu grubun giiciinii ona hissettiren ve o giiciin

! Ergetin, s.4-11
? Duygulu, s.13
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amag i¢in faaliyete gegmesini saglayandir.! Lider, takipgileri tarafindan takdir edilen,
yolundan gidilen ve 6zenilinen kisidir. Liderlik giicii, karizmay1 ve gizemi simgeler.
Oyleyse lider olan kisi etkili, gii¢lii olmal1 ve o giicii grup veya kitle i¢inde etkilesimi
saglamak igin kullanmalidir.? Belirlenen amag igin grubu pesinden siiriikleyip
basariya odaklayabilen, giidiileyen, calisanlari denetleyen ve koordine eden lider,
yeterli tecriibe ve bilgi birikimine sahip olmalidir. Aksi takdirde etkin bir lider olma

Ozelliklerini saglayamamuis olur.

1.3. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Lider ile yonetici kavramlar1 halen daha belki de net olarak tanimlari
yapilamadigindan dolayi siirekli karistirilir. Yonetici bir orgiitte iist ve orta kademede
onemlidir. Oysaki, alt kademe calisanlarin yoneticiyi tanimadigi oOrgiitler vardir.
Y onetici ¢izgileri belirlenmis, ne yapilacagi belirlenmis olan bir yapinin isletiminden
sorumludur. Kendisine verilmis olan yetkileri kullanir ve sinirlarini iyi bilir. Bir nevi
yOnetici, daha iist yoneticiden talimat alarak verilen isi belirli kriterler dahilinde
gerceklestirmeye galisir. Lider ise verilen talimatlara bagli kalmaksizin yetkisini ve
siirlarint kendisi belirler. Ayrica lider i¢in bigimsel yetki ¢ok da dnem tagimaz.
Liderler bi¢imsel olmayan yetki de kullanirlar. Bu 6zellikleriyle lider, orgiitiin tiim
kademelerince taninir ve takip edilir.® Yéneticilik ve liderlik kavramlar birbirine
yakin goriilmekle birlikte anlam bakimindan esit degildir. Ancak, bazi1 yoneticiler
ayni zamanda liderlik ozelliklerine de sahiptir. Bunun yaninda, bazi bireyler de

yonetici olmadiklart halde liderlik 6zelliklerine sahip olabilirler.

Liderlik diger faktorleri i¢ine almadan direkt olarak insanlarin gosterecegi
bedensel ve fiziksel tepkileri ile alakalidir. Oysaki, yonetim daha kapsamli bir

kavram olup insanlarin gosterecegi bedensel ve fiziksel tepkilerinin yan1 sira bir¢cok

'YE. Erdogan, Hizmet Isletmelerinde Yéneticilerin Liderlik Davramslari Ile Calisanlarin Is
Doyumu Arasindaki fliskinin Belirlenmesine Yénelik Bir Alan Arastirmasi: Kiitahya ili
Ornegi, DPU, SBE, YYLT, Kiitahya, 2010, s.5
? Gezici, 5.6
® Giiney, 2008, 5.374
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diger faktorleri de i¢ine almaktadir." Buradan da anlasilacag iizere liderlik daha dar
kapsamli bir kavram olup, yonetim liderligi de i¢ine alan daha genis kapsamli bir
kavramdir. Kegecioglu’nun ¢alismasindan yararlanarak yonetici/lider arasindaki

farkliliklar1 agagidaki tablo yardimi ile ortaya koymak miimkiindiir.

Tablo 2: Yonetici ile Lider Arasindaki Farklar.

Yonetici Lider
Idarecidir Yenilikgidir
Tekrarcidir Orijinaldir
Devam ettiricidir Gelistiricidir

Sistem ve yapilar lizerinde odaklanir

Insanlar tizerinde odaklanir

Denetime giivenir

Diirtisttiir, dogruluga giivenir

Kisa vadeli goriige sahiptir

Uzun vadeli perspektife sahiptir

Nasil ve ne zaman bi¢iminde soru sorar

Neden ve nigin sorular1 onemlidir

Her zaman gozlerini tabanda gezdirir

Gozlerini yatay diizlemde gezdirir

Klasik anlamda iyi askerdir

Kendisidir

Diisiinceleri dogrudur

Dogru diisiincededir

Mevcut durumu kabul eder

Mevcut duruma kafa tutar

Kaynak: T Kececioglu, Liderlik ve Liderler, Istanbul, 2003, s.64

Tabloda yonetici ve liderin 6zelliklerine deginilmis ve bu yolla aralarindaki

fark da ortaya konmaya calisgilmigtir. Yonetici ve lider arasindaki farkliliklarin en
temel nedeni ikisi arasindaki kisisel ve karakteristik Ozelliklerinden gelen
farkliliklarindan kaynaklanmaktadir. Sistemin igletilmesi esasiyla ¢alisan ve sistemce

net olarak belirtilmis ¢izgileri gegmemek yoneticinin belki de en Onemli

1'S. Giiney, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2007, 5.359
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ozelliklerindendir. Yonetici isi dogru yapma egilimindeyken lider dogru isi yapmay1
secer. Tunger bu durumu su ciimleleriyle 6zetler: “Liderlik, yenilik ve baslatmayla
ilgili her seydir. Yonetici, kopyalama ve var olan durumu siirdiirme {izerine
yogunlaslr.”1 Liderligin dogustan gelen bir 6zellik oldugu da var sayilirsa liderin
sorgulamasi, yeni arayiglara girmesi, kaygi giitmemesi ve ileri goriisliiliigii dogal bir
sonugtur. Yonetici ve lider kavramlarinin dogusu ¢ok eskiye dayanmasina ragmen
halen bu iki kavram birbirine karistirilmaktadir. Bunun en biiyiik nedeni yonetici ve
lider kavraminin sinirlarinin kesin olarak ¢izilememis olmasidir. Giiniimiizde giiclii
liderlerin ayn1 zamanda basarili liderler oldugu yoniinde giiglii bir kani vardir.
Ancak, su da bir gergektir ki her giiglii lider basarili bir yonetici olamayacagi gibi her
basarili yonetici de giiglii bir lider olamayabilir. Ancak, su da var ki kendini
gelistirmis iyi bir yonetici etkin ve giiclii bir lider olamaz demek anlamma gelmez.”

Kisacas1 yonetici olunur ancak lider dogulur.

Liderlik ve yoneticilik farkli kavramlar olmasina ragmen aralarinda iliski de
vardir. Bu iliski Yesilkayali’ya gore su sekilde ifade edilmektedir: “Orgiitlerde
biiyiime, gelisme ve yenilik siirecinde ortaya g¢ikan degisiklikler fazla rahatsizlik
vermezken yeni rakiplerin olusmasi, teknolojik gelismeler ve liderlik tarzindaki
degisimler orgiit yasamina koklii yenilikler getirirler. .... . Yonetici ve liderin ortak

»3 Yonetici

ozelligi, ikisinin de bagkalarini yonlendirme g¢abasinda bulunmasidir.
belirlenmis amag igin ¢alisanlar iizerinde, kendisine verilen kistaslar dogrultusunda
yetkisini kullanir. “Yetki; baskalarini amaglar dogrultusunda yonlendirme, emir
verme ve karsihginda itaat bekleme hakkidir.”* Liderde ise var olan yonetme ve
yonlendirme yetenegi vardir. Yoneticide yetki kavrami liderde gligtiir. Lider
kendisini takip edenlerin beklentilerini karsiladigi ve onlarin amaglarina yon verdigi
siirece gii(;h'idiir.5 Caglar ise yapmis oldugu bir ¢alismada bu farkliligi su sekilde
ifade eder: “... liderler mevcut sartlar icinde zaferler kazanirlar. Oyle ortamlar ki

bize komplo kurulmus gibi goriinen, birakirsak bizi kesinlikle bogacak olan

ip. Tunger, “Orgﬁtsel Degisim ve Liderlik”, Sayistay Dergisi, S.80, Ankara, 2000, s.64

20. Deliveli, Yonetimde Yeni Yonelimler Baglaminda Lider Yoneticilik, SDU, SBE, YYLT,
Isparta, 2010, s.48

® Yesilkayali, s.7

* A.Y. Ozsalmanl, “Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Liderlik ve Lider Yoneticilik”, Kirgizistan-
Tiirkiye Manas Universitesi, SBD, Biskek, 2012, s.144

® Yesilkayali, s.7
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degisken, calkantili, belirsiz ortamlarda yoneticiler ise sartlara boyun egerler ...”"

Liderler her sart ve kosuldaki tiim zorluklar1 yenmeye c¢alisirlarken, yoneticiler

mevcut durumlara fazla miidahale etmez durumu kabullenirler.

1.4. Yoneticileri Lider Kilabilecek Davranis ve Beceriler

Genetik faktorlerin liderlik {lizerinde etkisi oldugu kimi uzmanlarca ifade
edilmektedir. “Yoneticiler kendi islerine, organizasyonlarina ve bireysel
yeteneklerine bagli olarak genis bir alanda gorev yaparlar. Gelecegin yoneticisi
olabilmek, oncelikle eski yoneticilik 6zelliklerinin bir kenara birakilip, 21. ylizyilin

gerektirdigi ozelliklere sahip olmakla miimkiin olabilir.”

Deneyim ve egitimin de
liderlik potansiyelini etkiledigi bilinmektedir. Bu agiklamalar 1s181in da; 6nemli olan
liderlik vasfinin dogustan m1 yoksa sonradan mi kiside olustugu degildir. Aslolan her
ikisinin birbirini desteklemesidir. Bir binada en dnemli sey temeldir. Ancak, iyi
temeller tek basina yeterli degildir. Binanin diger malzemeleri ve is¢iligi de bir o
kadar onemlidir. Kisacas1 biitiin faktorlerin birbirini desteklemesi gerekir. Ayrica,
genlerinde liderlik vasfi bulunan insanlarin tecriibe ve kaliteli egitimleri de onlarin
iyi bir lider olmalar igin gereklidir.® Miicadeleci ruhlart derin tecriibe ve

deneyimleriyle tarihin gidisatin1 degistiren liderler vardir. Bu liderler bu &zellikleri

ile kitleleri pesinden stiriiklemeyi basarmislardir.

Lider i¢in sdylenen dzelliklerin bircogu elzemdir. Iyi bir lider olabilmek i¢in
orgiitlerde yoneticilerin liderlik becerilerine sahip olmasinin yam sira asil 6nem arz
eden husus bu liderlik becerilerini hitap ettikleri grup karsisinda davraniga
doniistiirebilmeleridir. Liderler, becerileri davranisa doniistiirdiikleri siirece kendileri
ile dogru orantili olarak érgiitte etkin ve verimli olacaklardir. Orgiitii etkin ve verimli
kilabilmek i¢in iist diizey yoneticilerde bazi liderlik becerileri olmasi gerekmektedir.
Bunlar; olmayan bir seyleri hayal ederek yeni fikirler gelistirebilme, eskiye bagimli

kalmadan siirekli yenilenme, calisanlarin motivasyonunu saglama, oOrgiit icinde

! Caglar, s.34
2 A. Sahin, “Orgiit Kiiltiirii — Yonetim Iliskisi ve Yonetsel Etkinlik”, Maliye Dergisi, S.159, Ankara,
2010, s.28
¥ Dikmen, s.14
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cikacak catigmalari en etkin sekilde yonetebilme, orgiit igerisinde olusturulacak
calisma gruplarina liderlik yapabilme, yonetime, calisanlarima ve hizmet sundugu
miisterilere kars1 yerine getirmesi gereken yiikiimliiliiklerini zamaninda yerine
getirme ve sonu¢ odakli yaklasabilme, Orgiitiin var olus amaci ve Orgiitiin
devamliligini saglayacak olan mali yonetimi iyi yonetilme, Orgiitii basariya tasimada
kendisine birincil derecede yardimci olacak olan insan kaynaklarmi ve bu insan
kaynaklarmin kullanacagi teknolojiyi pratik zekasini kullanarak iyi yonetebilme,
orgiit i¢i, orglit dist iliskilerinde iletisime agik olmak ve gerektiginde politik olarak
ne yapacagini bilebilmek olarak siralanabilir.”  Bunlarin yaninda liderlikten gelen
Ozelliklerini de kullanarak calisanlari motive etmeli ve sorumluluk almalarini

saglayarak herkesten farkli olarak ayrimlilik yaratabilmelidirler.

Sadece bir veya birka¢ tane Ozellige sahip olmak kisiyi lider yapmaya

yetmez. Liderin de uyacagi kurallar vardir. Bu kurallar s6yle siralanabilir:
- Kisi kendisini tanimali, sahip oldugu yetenekleri bilmeli ve gelistirmeli,

- Liderlik ettigi alanla ilgili yeterli bilgiye sahip olmali ve siirekli bilgisini

tazelemeli,

- Sorumluluk bilinci gelismis olmali. Risk alabilmeli ve o riskin sonuglariyla

da miicadele edebilecek giicte olmali,
- Yeterli bilgi ve tecriibesine dayanarak yerinde ve dogru kararlar verebilmeli,

- Sahip oldugu liderlik meziyetine uygun hareket etmeli. Hep bir lider gibi

davranmali,

- Liderlik ettigi orgiitte sartlara gore gerektiginde degisimi yapabilmeli ve bu

stirece uyum saglayabilmeli,
- S6zi ile 6zl birbirine uymaly,

- Giigliiklere kars1 koyabilecek ve ¢alisanlarini cesaretlendirecek 6zelliklere

sahip olmali,

! Deliveli, .55
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- Zorluklar karsisinda direngli olmali ve dogru bildiginden vazgegcmemeli ve

tek basina kalsa dahi yoluna devam etmeli,1
Bunlarin yani sira liderler de su 6zelliklerin de bulunmas1 gerekir:

- Kendini Kabul Ettirme: Liderler gergek anlamda hedefleri ugruna
yenilgiye ugrasalar bile vazgecmeden siirekli basladigi ise konsantre olup onu sonuca
tasiyacak nitelikte olan insanlardir. Her tiirlii basarisizlikta, yenilgiye ugrayacaklarini
bilseler bile kendilerine olan gilivenleri tamdir ve bu sartlar altinda bile inanglarini
kaybetmeyerek cevresindekileri de o dogrultuda motive edip yonlendiren kisilerdir.

Bu giicii kendinden emin tavirlar sayesinde karsisindakilere verirler.

- Sosyallik: Liderler, yaptiklar1 is alanindaki uzmanliklarinin yani sira
cevresindekilerle de iyi iletisim halinde olmalart i¢in ¢ok iyi derecede bir sosyal
yaptya sahip olmalar1 gereklidir. Liderlerin yaptiklari isin biiyiik kismi insan
iligkilerini kapsadigindan sosyal hayatta da yadsinamaz derecede 6n planda olan

kisilerdir ve bunu yapmaktan biiyiik keyif duyarlar.

- Kavrayishhik: Kendinden emin ve gelecegine basar1 katmak isteyen bir
lider her ne sekilde ve her kimin tarafindan olursa olsun yeni deneyim ve fikirlere
acik olan ve bunlar1 degerlendirme yapisina sahip olan kisilerdir. Bu 6zellikleriyle
her ne kadar geleneksel yapida olan insanlar tarafindan kabul edilmeseler de mutlaka

bu durumun ¢alistiklar1 kuruma 6zel bir nitelik kazandiracagini diisiiniirler.

- Uzlasilabilirlik: Etkin ve etik liderler genelde esnektirler. Catisma
ortamlarini bile olumlu bir atmosfer haline g¢evirebilirler. Her ne olursa olsun her
ortamda profesyonel davranarak kin tutmayip uzlasilabilir nitelikte tavir sergilerler.
Onlar1 miilkemmel nitelikte ekip basi yapmada bu 0Ozelliklerinin pay:

kiigtimsenemeyecek derecede biiyiiktiir.

- Giivenilirlik: Liderler etik ve etkin yapida olmak istiyorlarsa sadece
kurumdaki tstlerine kars1 degil astlarina karst da giivenilir olduklarini kanitlamak

zorundadirlar. Kelimenin tam anlamryla etik ve vicdanli kisilerdir. Kendilerinden bir

! Dikmen, s.15-20
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sey istendigi zaman bunu yaparken ast/iist iligkisi olarak nitelendirmeden miimkiin

oldugu takdirde ve sartlar elverdigince giiven ortami i¢inde yaparlar.

- Analitik Zeka: Lider olmak sadece calismak, istiin derecede kisilik
Ozelliklerine sahip olmakla sinirli kalmayip ayni zamanda c¢ogu insanlarin
ortalamasindan fazla analitik zekdya sahip olmayr da gerektirir. Bu da stratejik
diisiinme, irdeleme, baz1 degiskenleri aninda fark edip 6l¢iip bigebilme ve ona gore
planlar yaparak en uygun ortam ve kosullar1 saglayabilme becerisini beraberinde

getirir.

- Duygusal Zeka: Liderler istiin zeka Ozelliklerinin yani sira empati
becerileri de gelismis olan kisilerdir. Liderlerin empati becerileri ¢alisanlarin1 daha
iyi anlamalari noktasinda olmasi gercken onemli bir 6zelliklerindendir. Liderler

giiclerinden kaynaklanan yetenekleri sayesinde giliglii ve =zayif yanlarinin

farkindadirlar.’

Liderligin dogustan geldigini savunan bir¢ok goriis vardir. Bunun yaninda 1yi
ve glcli bir lider olabilmek icin sadece dogustan gelen ozelliklerin yeterli
olamayacagini savunan goriislerde vardir. Liderin dogustan gelen 6zellikleri genel
anlamda hirs ve karizmadir. Oysaki, hirs ve karizma tek basina iyi ve gii¢lii bir lider
olabilmek i¢in yeterli degildir. Hatta hirs ve karizmanin diger 6zellikler olmaksizin
tek bagma goriildiigii liderler insanlari felakete siiriikleyebilirler. Iyi bir liderin

zorunlu degil, goniillii takipgileri olmalidir.

Simsek ve digerlerine gore ise ideal bir lider ve yoneticide asagidaki

ozelliklerin bulunmas1 gerektigi ileri siiriilmiistiir:

“- Liderligin ilk temel bileseni, bir rehber goriistiir. Nereye ve nigin gitmekte

oldugunuzu bilmiyorsaniz, muhtemelen hicbir yere ulasamazsiniz.

- Liderligin ikinci temel bileseni tutkudur. Hayatin vaat ettigi seylere karsi

duyulan tutku, meslek tutkusu, eylem tutkusudur.

! ML.K. Vries, Isletmelerde Liderlik Davramst: Liderligin Gizemi, (Cev. Z. Dicleli), istanbul, 2007,
s5.209
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- Liderligin diger bileseni de diiriistliiktiir. Diiriistliiglin ii¢ esas kismi vardir;
0z bilgi, samimiyet ve olgunluk. Lider hi¢bir zaman kendisine, 6zellikle kendisi
hakkinda yalan sdylemez. Degerli yanlar1 oldugu kadar kusurlarii da bilir ve bunlari
yerli yerince ele alir. Samimiyetin temeli diisiince ve eylemde namusluluk, ilkelere
siki sikiya baglilik, sahicilik ve igtenliktir. Olgunluk lider i¢in 6nemlidir. Kendini
adama, uyanik olma, baskalariyla ¢alisma ve onlardan bir seyler 6grenmeye yatkin

olma, her zaman diiriist olma olgunluk prensiplerindendir.

- Diiriistliik giivenin temelidir. Giiven ise, liderligin bir bileseni oldugu kadar,
ayni zamanda onun {riiniidiir. Giiven, kazanilmasi gereken bir niteliktir. Lider onsuz

bir sey yapamaz.

- Liderligin diger iki bileseni, merak ve ciirettedir. Lider her seyi merak eder.

Risk tistlenmeye arzuludur, yeni seyler dener.

- Hakiki liderler dogmaz, yetisirler. Cogu kez de kendi kendilerini

yetistirirler. Liderler kendi kendilerini icat ederler.”

Ideal bir yéneticinin belirli liderlik dzelliklerine sahip olmasi ¢ok dnemlidir.
Ancak, bundan daha 6nemli olan orgiitiin etkinligi ve verimliligi i¢in yoneticilerin
sahip olduklar1 liderlik becerilerini davranisa doniistiirebilmeleridir. Liderlik
becerileri davraniga donitismedigi takdirde liderin etkinliginden bahsedilemez. Etkin

bir lider, liderlik becerilerini davranisa doniistiirebilendir.

1.5. Liderlik Tirleri

Liderlerin sergileyecegi liderlik davranislart kategorik olarak orgiitsel
anlamda performans arttiric, 6rgiit tizerinde olumlu sonuglar iireten bir tarza sahip
olabilecegi gibi bazi liderlik davranislart da oOrgiitsel performansi asagiya cekerek
orgiitsel baghligi sonlandirabilir ya da oOrgiitiin verdigi hizmetin kalitesinin

diismesine sebebiyet verebilir. Bu baglamda liderlik tiirlerini olumsuz liderlik tiirleri

! Simsek - Akgemci - Celik, 5.271
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ve olumlu liderlik tiirleri olarak ikiye ayirmak miimkiindiir." Liderin ekonomik vb.
sekilde odiillendirmeye Onem veriyorsa olumlu liderlik, cezalandirmaya agirlik
veriyorsa olumsuz liderlik davranisindan bahsedilebilir. Olumsuz liderlik tiiriinde
uygulanan ceza bir¢ok konuda anlik basar1 saglasa da, uzun vade de basar1 saglamaz
hatta basarisizliga neden olabilir.” Iyi bir liderin anlik basariya degil, uzun vadeli

basariya odaklanarak calisanlarini bu dogrultuda yonlendirmesi gerekmektedir.

1.5.1. Olumsuz Liderlik Tiirleri

Orgiitlerde olumsuz liderler ¢aliganlarmin heves ve {imitlerini kiran,
calismalarin1 desteklemeyen, fikirlerini almayan, onlarin orgiitsel ve bireysel
hedeflerine ulagsmasini engelleyen, gelecege yonelik harekete gegme ve Orgiitii
harekete gecirme noktasinda yetersiz kalan liderlerdir. Bu tip liderler ayn1 zamanda
degisim ve yaraticiliktan uzak kaldiklarindan orgiitlerinde ve calisanlar iizerinde
canlilign saglayamazlar.® Calisanlarin moral ve motivasyonunu bozarak orgiitiin

verimsizligine sebep olurlar.

Kirbag ve Konan’in yaptiklar1 bir ¢alismada; 6rgiitlerde olumsuz liderlerin,
calisanlar1 problem olarak gordiiklerini ve kendi yaptiklarinin en iyisi oldugunu
diistinerek yeni arastirmalari, gelismeleri ve yeni fikirleri takip etmediklerini ve
aksine bu durumu elestirdiklerini saptamiglardir. Yine diger bir tespitlerinde olumsuz
liderlerin bir yandan caliganlari ile samimi bir iliski kurarak onlar tizerinde duygusal
baski yaparken, diger yandan ¢alisanlarin sicil amiri olmalar1 sifati ile de ¢alisanlar
lizerinde cezalandirma giiclinii kullanarak da baski kurduklarini, calisanlarina
giivenmediklerini ve yeni projelerin uygulanmasina karst c¢iktiklarmmi  bu
durumlarinda ¢alisanlarin arzu ve isteklerinin kirllmasina neden oldugunu

belirtmislerdir.*

'i. Akat— G. Budak — G. Budak, Isletme Yonetimi, izmir, 2002, s.285

? Akat — Budak — Budak, s.285

*N.G. Cetin — E. Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi”, SDU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (SBED),
S.5, Isparta, 2007, 5.120

* M. Kirbag — N. Konan, “20. Bilimsel Egitim Bilimleri Kurultay1, Egitim Orgiitlerindeki Toksik
(Zehirli) Liderlerin Genel Ozellikleri”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Egitim Fakiiltesi,
Burdur, 8-10 Eyliil 2011, s.3
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1.5.2. Olumlu Liderlik Tiirleri

Orgiitlerde olumlu liderlik tiirleri ise orgiitteki insan kaynagmi orgiitsel
hedefler dogrultusunda senkronize eden, harekete gegiren, ekip calismasina sevk
eden liderlik tiirleridir. Bu tip liderler calisanlari pesinden siiriikleyerek orgiitsel
hedeflere daha kolay kilitlerler.

Bu baglamda belirli bir liderlik kategorisini olumlu ya da olumsuz diye
nitelendirmek her durumda gercekgi sonuglar vermeyebilir. Cilinkii, Orgiitsel
verimlilik ile liderlik davranis modelleri arasindaki iliski evrensel bir tanimdan
hareketle olusturulmamaktadir. Toplumsal kiiltiirlerin, Orgiitin ~ hacminin,
kurumsallasmasinin vb. Kriterlerin, liderlik motifleri ile 6rgiitsel verimlilik arasinda
onemli bir koprii kurmasi s6z konusudur. Bu baglamda bazi iilkelerde liberal liderler
orgiitlerde verimliligi arttirirken, bazi iilkelerde karizmatik liderler olumlu sonuglar
elde edebilmektedir. Yine proje tabanli, gegici amaglarla kurulan orgiitlenmeler de
doniistimcii liderlik karsilik bulurken, aile sirketlerinde paternalist liderlik 6n plana

cikmaktadir.

1.6. Isletme Yonetiminde Liderin Yeri ve Islevleri

Liderlik insanlik tarihinin en eski ve evrensel olgularindan biridir. Nerede ve
ne zaman iki ya da daha fazla insan bir araya gelmis ise orada bir lider mutlaka
bulunur. Liderlik insanlik tarihi siireci boyunca farkina varilan ve 6nemi anlasilan bir
kavramdir. Biiyiik Hun Imparatoru Atilla da tarihin o donemlerinde bile su sdzleriyle
liderin 6nemini vurgulamistir. “Koylii ya da soylu olsun, yetenekli hunlara deger
vermeliyiz. Ailelerine bakmaksizin, lider olma 6zelliklerine sahip olan en yetenekli
Hunlar1 komutan segmeliyiz.”2 Tarihi siire¢ boyunca her doénem lider olma
Ozelliklerini tastyan ve kendi yetenekleri dogrultusunda lider olarak one c¢ikan

kisilere deger verilmistir.

! Cetin — Beceren, 5.120
’A.S. Izgéren, Is Yasaminda 100 Kanguru, Sistem Liderligi, Ankara, 2013, s.116
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Orgiit yonetiminde yoneticilere &nemli goérevler diismektedir. Gelisen
teknoloji ile birlikte giliniimiizde kurum ve sirket yonetimlerinin etkinlikleri
istatistiksel verilerle birlikte c¢esitli analiz teknikleri kullanilarak verimlilik
gostergeleri tespit edilmektedir. Bu gostergeleri baz alarak basar1 grafiklerini
yiikseltmek ve hedeflerini tutturmak adina gayret gosteren yoneticiler, ¢alisanlarina
karst tutum ve davranislarini belirlerler. Bu tutum kendilerini de dogrudan
etkilemektedir. Ciinkii, yoneticinin ¢alisanlarina kars1 olan bu tutum ve davranislari
orgiitiin gelecegini etkileyecektir. “Liderlik; bir grubun varliginda anlamlidir, ortak
amaglarm varhginda anlamhdir, etkilemedir ve bir siirectir.”! Belirlenen amaca
ulagma istegi, hedef tutturma, kurum yapisi, dis cevre, kisisel 6zellikler ve bircok
etken yonetici tutumlarini belirler. Bu tutumlarin niteligi ¢alisanlarin islerine olan ilgi
ve giidiilerini etkiler. Caligsanlarin bu tutumlara karsi olan ilgi ve giidiileri de sirketin
gelecegini etkiler.? Orgiitiinii basartya tasimak isteyen bir yonetici tutumlarini

caliganlar1 olumlu yonde etkileyecek sekilde belirlemelidir.

Orgiitlerde tipki canlilar gibi bir yasam evrelerine sahiptir. Bir orgiitiin
kurulmasi, islemesi, kar maksimizasyonuna ulagsmasi ve iflasi olagandir. Bu olagan
durum karsisinda amag biitlin tedbirleri alarak Orgiitiin yasam siiresini uzatmak ve
siirekli biliylimesini saglamaktir. Rekabet ortaminin c¢ok gii¢lii oldugu ve Pazar
smirlarinin kayboldugu giiniimiizde Orgiitlerin birincil amacr stirekliligin saglanmasi
ve giiclii olmaktir. Orgiit sisteminin yikilmamas1 ve orgiitiin iflas etmemesi igin
birtakim onlemler alinmasi gerekir. Alinacak bu 6nlemler de riski beraberinde getirir.
Iste bu riski gogiisleyecek liderler ve CEO’lar gerekir.3 Orgiitlerin  varligmi

stirdiirebilmeleri bu riskleri gogiisleyebilecek yetkin ve etkin liderlere baglidir.

Liderin uzun vadeli vizyonu veya goriis agis1 organizasyonun ilk kurulma
asamasinda da son derece onemli rol oynamaktadir. Basarili olmak isteyen liderler
ilk etapta isletmelerinin degisimci, yenilik¢i ve rekabet¢i genis bir goriis agisina
sahip olmalartyla ilgilenirler. Bu dogrultuda isletmelerinin iskeletini olusturan

mevki, gorev ve sorumluluklari tayin ederek orgiitsel bi¢im, yap1 ve sistemlerini tek

1. Bakan, « “‘Orgiit Kiiltiirii’ ve ‘Liderlik’ Tiirlerine iliskin Algilamalar ile Yoneticilerin
Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski: Bir Alan Arastirmas1”, Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi (KMU), IIBFD, C.8, S.14, Karaman, 2008, s.4

2 Artik, s.13

% Dikmen, 5.10-11
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tek dizayn ederler.' Bu yap1 uygulamaya gegme asamasinda lidere rehberlik ederek

adim adim basariya ulagmasinda biiyiik kolaylik saglayacaktir.

Reca; “Hz. Ali’nin Liderlik Sirlar’” adli kitabinda, liderlige farkli bir yonden
deginmistir. “Idareci bir liderin karakteri hayat programinda saklidir ve parola sudur:
Lider, tek bir goniilde buket olacagina her goniilde ¢igek olmalidir.”? Lider sadece is
yerinde ¢alisanlarina kars1 degil, her daim hayat tarzi olarak liderlik davraniglarini
sergilemeli, bu durumu hayat felsefesi haline getirmelidir. Calisanlarinin sadece bir
veya bir kagina degil, hepsine karsi ayn1 mesafede olmali ve hepsine hitap etmeyi
basarabilmelidir. Iyi bir lider tiim c¢alisanlarina esit mesafede duran ve onlara her

yonlii destek olabilendir.

Sekil 1: Liderin Stratejik Gorevler Arasi iliskileri

Bir Yon Belirleme

Miuikemmellige ve
Ahlaksal Degerlere

> Onem Veren Bir

Kaltar Olusturma

Bir Yon Belirleme [«

Kaynak: E.Eren, Isletmelerde Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Istanbul, 1997, s.394

Orgiitlerde liderler ileriye yonelik stratejik planlar yapmalidirlar. Orgiite bir

yon belirleyerek miikemmellige ulastiracak ahlaksal degerlere 6nem verecek bir

! Erdogan, s.8
2OF. Reca, Hz. Ali’nin Liderlik Sirlar1 ve Hitabet Sanati, Istanbul, 2013, 5.94
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kiiltiir olusturarak bunu sekillendirmelidirler. Rekabet ortaminin ¢ok giiclii oldugu

giiniimiiz kosullarinda gerektiginde hizla stratejik degisimi saglayabilmelidirler.

Dikmen, yapmis oldugu bir ¢alismada liderligin isletmeler agisindan 6nemini
vurgulamak iizere dort gerekge ortaya koymaktadir. Bu gerekgeler su sekilde

siralanabilir:
“- Toplumsal Kanaatlerin Degisimi,
- Kurum ve Kurulus ve Diger Orgiit Tiirlerinin Bakis A¢ilaridaki Degisim,
- Orgiitsel Degisimi Saglamada Karsilasilan Giicliikler,

- Isgdrenlerden Beklenen Yiiksek Verim Hedefleri ve Is Stresinin Azaltilmasi

i¢in Duyulan Gereksinimler.”

Lider, isletmenin etkinligi {izerinde 6nemli bir rol iistlenmektedir. Bu rolii
yerine getirebilmesi icin liderlik vasiflarina sahip olmasi gerekmektedir. Bu vasiflari
kullanarak liderin oOrgiit lizerinde gosterdigi etki, ayni zamanda Orgiitiin basarisi

tizerinde de gegerlilik arz edecektir.

2. LIDERLIGIN OGELERI

Liderlik karakteristik ozellikleri baglaminda dogustan gelen bir o6zellik
oldugu i¢in ¢ogu zaman bir kisilik 6zelligi olarak kendini gosterir. Bazen de lider
makaminin gerektirdigi davranig modelini sergilemeye caligir. Liderin grup veya
kitlelerle iletisiminin gerekliligi gbz oniine alindiginda siirekli bir etkilesim halinde
olmasi s6z konusudur. Basar1 odakli iyi bir ekip kurmak, amaca yonelik ¢aligmalar
yapmak i¢in pesindekileri siirekli istekli ve gayretli kilmak, moral ve motivasyon
bilincini kaybetmemek ve ekiple birlikte ortak amaci basarma arzusunu diri tutmak
bir liderde bulunmasi gereken temel oOzelliklerdir. Okay da kendi calismasinda
liderde bulunmasi1 gereken 6zelliklere su sekilde deginmistir. Her seyden once bir

vizyonu belirlemek ve bunu benimseyerek calisanlariyla paylasmak, tek diizelikten

! Dikmen, s.11
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cikarak gecmise bagimli kalmadan siirekli yeniliklere, yeni projelere acik olmak ve
bunlar1 yonetebilmek, miisteri odakli ¢alisarak, bireylerle birebir ilgilenmek, bilgiyi
paylasmak, sorunlar1 ¢ozmek ve ekipleri desteklemek, yapilan isin ve ekibin
sorumlulugunu alabilmek, insanlara karsi merhametli ve giivenilir olmak, zamani ve
kaynaklar1 iyi yonetip dogru kullanmak gibi birgok 6zellige sahip olmasi gerektigini
Vurgulamlstlr.1 Goriildigt tizere iyi bir lider de birgcok etkin 6zellik olmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde insanlar1 pesinden siiriiklemesi belli bir hedefe

kilitlemesi miimkiin goriilmemektedir.

Erdogan liderligin 6gelerini; insanlara deger vermek, vizyon sahibi olmak,
destek, giidilleme (motivasyon), etkileme ve gig, iletisim becerileri, yonetim
becerileri olmak iizere yedi baglik altinda sualamlstlr.2 Bu baslik altinda bu maddeler

ayr1 ayr1 degerlendirilecektir.

2.1. Insanlara Deger Vermek

Kisilik ve karakter yoniinden insanlari yaniltmak belli bir miiddet gecerli
olabilir. Bir miiddet sonra insanlarin gézlemleri sonucunda kisi hakkinda belirli bir
izlenimi olusur. Saglam bir karakter her zaman insanlarin takdirini alir. Liderlik de
ancak saglam bir karakterle siirdiiriilebilir. Elbette ki iyi liderler de zaman zaman
hata yapabilirler. Ancak, herhangi bir konuda bilgi ve tecriibe eksigi olan liderler bu
eksiklerini veya hatalarmi kisa zamanda telafi etmesini de bilirler. Bu siiregte onlarin
hatalar1 da calisanlar tarafindan tolere edilebilir. Yalniz bunlarin haricinde karakter
zafiyeti calisanlar tarafindan kabul gormez. Ciinkd, kisilik bozuklugu ve karakter
zay1fligt olan liderlerin pesindekilerde lidere karsi giivensizlik olusur. Giiven
ortamin1 yitirmig gruplarda kopmalar olur ve lider otoritesini kaybeder, amag
gerceklesmez. “Insanlarin goziinde lider, diger insanlara yol gostermede -etkili

kisidir. Yonlendirmeden s6z edebilmek i¢in de insana 6nem vermek gerekmektedir.

1'S. Okay, “Otomotiv Yetkili Servis Yéneticilerinin Liderlik Anlayislar1 Uzerine Bir Alan
Arastirmast: Izmir, Aydin, Denizli 1li Ornegi”, 5. Uluslararasi fleri Teknolojiler
Sempozyumu, Karabiik, 2009, http://iats09.karabuk.edu.tr/press/bildiriler_pdf/IATS09_07-
99 387.pdf (11.01.2014)

2 Erdogan, s.8
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Botsford (1997) bir makalesinde, iyi liderlerin insanlarla etkili bi¢imde ve birlikte
nasil ¢alisilacagmmi kavramis kisiler oldugunu belirtir. Ayrica problem ¢ozme
yaklasimindan ¢ok 6grenme yaklasimini kullandiklarini, insanlarla olan iliskilerinde
giivene dayali ve agik iletisim ortami olusturduklarini, ekip liyeleri arasinda giiven
olusturmak i¢in insanlarin bulunmadig: ortamlarda da onlara sadakat gosterdiklerini
belirtmistir.”* Lider sadece is yaptirabilme yetenegiyle degil kisisel tiim
Ozellikleriyle beraber degerlendirilir. Grubun potansiyelini bilen ve amag
dogrultusunda kisilik, karakter, deneyim ve bilgisiyle kabul goren liderler takipgileri
tarafindan kabul goriirler ve bu kabul otoriteyi ve giicii besler. Kendisine saygi

duyulan liderler siirekli otorite sahibi olurlar.

2.2. Vizyon Sahibi Olmak

Vizyonun kelime anlami diislemek, tasarlamak ve bir nevi gelecegin resmini
cizmektir. Burada diislemek dendiginde hayal diinyasi akla gelmemelidir. Gergekle
diisleri dengelemek ve gergeklesebilecek kurgulari dengelemek akla gelmelidir.
Diislenen seyler amagtir ve amaca ulasmak i¢in planli bir sekilde harekete gegcmek
gerekir. Vizyon sahibi insan da amaci igin hareket eden insandir. Vizyonu olan insan
yoneldigi amaci yani hedefini bilir. Bu amag yolunda sahip oldugu yetilerin ve giiciin
farkindadir. Eksiklerini, yanliglarint veya yeteneklerini bilir ve bu biling
dogrultusunda kendisini stirekli yeniler ve gelistirir.2 Bu dogrultuda amaglara
ulasabilmek adma vizyon sahibi olmanin lider olmanin bir geregi oldugu

soylenebilir.

Akis, vizyon sahibi liderlerde olmasi gereken ozelliklere su sekilde
deginmistir: “Vizyon sahibi lider yeni yaklagimlar dener, girisimcidir ve yeni firsatlar
yakalar. Yeni fikirler olusturur ve bir fikir ya da vizyona destek buldurur, ikna
edicidir. Lider yeni iliskiler ve fikirler olusturur, problemlerin ¢oziimiinde yeni ve

farkli yollar yaratir. Gerektigi zaman, kabul edilen grup normlarinin disinda diistiniip

! Erdogan, s.8-9
2 Dikmen, 5.92
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hareket edebilir.”* Liderlik 6zellikleri sadece yonetim islevlerini yerine getirmek
degil aym1 zamanda yenilik¢i, girisimci ve benzer 6zellikleri tasimakla olmaktadir.
Bunlarin yaninda vizyon sahibi liderlerde su Ozelliklerinde olmasi gerektigi
vurgulanmigtir. “Lider yarisan, yarisirken kendini siirekli asan demektir. Lider
olmada en 6nemli 6zelliklerden biri de tabii ki vizyon sahibi olmaktir. Vizyon sahibi
olmak giindelik kisa vadeli diisiinmeyip, dar kaliplar1 kirip, iilkesinde ve diinyada
islerin ne anlama geldigini ve ileride nasil olmasi gerektigi konusunda goriis
iiretmektir.”* Gelecegi goremeyen, gelecek iizerine plan yapamayan bir lider, ancak

kisa zamanli1 bagarilar elde edebilir.

2.3. Destek

Liderlik potansiyeline ulasmak ve digerlerine gore anlamli bir fark yaratmak
¢ogu zaman risk almayi ve bilinmeyende kalmay1 gerektirir. Iste bu noktada liderler
risk alirken bazen destege ihtiyag duyarlar. Riski besleyen destek 3 tiptir: Ustlerin
destegi, akranlarin destegi ve ¢alisanlarin des‘[egi.3 Destek sadece {istlin asta veya
astin Uste destegi seklinde degil, ortamina ve ihtiyaca gore iistiin asta, astin iiste veya

akranlar arasinda her yonlii olabilir.

Tunali ¢alismasinda destekleyici liderlerin  su  o6zellikleri  tasidigim
belirtmistir. “Astlartyla arkadaslik temelli iliskiler kurma gayretindedir. Biitiin
astlarina adaletli ve esit davranmaya calisir. Bu tarz liderler astlarinin istek ve
ithtiyaclarini dikkate alarak onlarinda bunu fark etmelerini saglar. Motive edici olarak
sectikleri miikafatlar1 astlarinin  ilgi alamna gore belirlerler.” lyi liderler
calisanlarina, onun duymak istediklerini degil bilmesi gerekenleri sOyleyebilmeyi

ogretmelidirler.

'yT. Akis, “Vizyon Sahibi ve Yenilik¢i Liderler”, Leadership Insights, CEO’S, S.5, 2003,
http://www.amrop-tr.com/pdf/articles/Ceo-5.pdf (09.01.2014)

2 ..., http:/iwww.kigem.com/lider-olmak-isteyenlere-tavsiyeler-.html (10.12.2013)

¥ R. Yigit, “Iyi Bir Lider Olmanin Yollar”, Cumhuriyet Universitesi (CU), Hemsirelik Yiiksekokulu
Dergisi, C.6, S.1, Sivas, 2002, .18

* A. Tunali, Kadin Kamu Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleri (Tiirkiye’deki Kadin Kaymakamlar
Omnegi), Trakya Universitesi, SBE, YYLT, Edirne, 2006, .52
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2.4. Giidiilleme (Motivasyon)

Giidiileme ve neticeleri ¢alisanlarin davraniglarinin yorumlamasiyla anlasilir.
Iyi bir lider ¢alisanlarimin davranislarini iyi okuyabilmelidir. Bu yetenegi sayesinde
calisanlaria yonelik uygun giidiileme yaklagimlarini bulabilir. Liderlerin ¢ogu daha
basarili sonuglar almak adina ¢alisanlarina karar alma noktasinda katilim sagla‘urlar.1
Karar alma asamasina katilim saglayan ¢alisanlar kararda kendi paylarinin da olmasi
nedeniyle alinan karar dogrultusunda daha etkin ¢alisirlar. Bilinen en etkili giidiileme

yontemi budur.

Liderin ¢alisanlarint motive edebilmesi i¢in ¢alisanlar hakkinda bazi hususlari
da iyi bilmesi gerekmektedir. Biitiin c¢alisanlar ayni kisisel oOzelliklere sahip
olmadiklar1 i¢in ayni motivasyon araciyla motive olmazlar. Her ¢alisani ayr1 ayri
aynt diizeyde motive edebilmek i¢in liderin ¢alisanlar arasindaki bireysel
farkliliklarint iyi bilmesi, onlart en iyi yapabilecekleri ve bunu yaparken de mutlu
olabilecekleri dogru ise yerlestirmesi, yerlestirdigi bu isin sonucunda iist diizeyde
verimliligi yakalayabilmesi i¢in ¢alisanlara hedef belirlemesi, ancak bu hedefleri
belirlerken rasyonel davranarak c¢alisanlarin ulasabilecekleri hedefleri belirlemesi
gerekmektedir. Odiil mekanizmasini galistirirken yine herkesin ayni ddiille tatmin
olamayacagin diisiinerek bireysel ddiiller belirlemesi, ancak bu ddiilleri belirlerken
calisanlarin gosterdikleri basar1 diizeyleri goz Oniine alinarak ddiillerin is basarisina
gore dengeli dagilmimnin yapilmasinin saglamasi gerekmektedir.” Aksi takdirde
dengesiz dagitilan ddiillerde bir kesim ¢alisan motive olurken, diger bir kesim ¢alisan

motive olmayabilir.

2.5. Etkileme ve Giig

Kimi liderlerin dogustan gelen ozellikleri sayesinde Kitleleri etkileme
kabiliyetleri olabilir. Liderlerin ¢alisanlar lizerinde veya kitlelerde biraktig: etkiler de
olabilir. Burada en o6nemli husus etkinin siiresidir. Kimi liderler sadece gorev

yaptiklart siire i¢inde etkiliyken oysaki, kimi liderlerin biraktigi etki yiizyillar

! Erdogan, 5.9
2 Serinkan, vd., 5.169
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boyunca siirebilir. Bu siireyi belirleyen en Onemli unsur liderin yaratilisinda
kendisine bahsedilen giictiir. Liderin izleyiciler (takipgiler) tizerinde etkili olabilmesi
i¢in en basta giiven unsuruna dikkat etmesi gerekir. Ciinkii, hicbir iligski glivensizlik
icinde vyiiriitilemez. Giiven liderligin temel deger ve gereksinimlerindendir. Her
yonii ile dort dortlik olmayan bir liderin elbette ki izleyicilerini yilizyillar boyunca

arkasindan striiklemesi beklenemez.

Insanlar1 etkileyerek hedefe yoneltme ve goniilden calistirma bir liderlik
yetenegidir. Lider yonetici gibi sadece bigimsel olan bir yetkiye degil, hem bi¢imsel
hemde bicimsel olmayan bir yetkiye sahiptir ve yeri geldiginde her ikisini de ayri
ayr1 kullanir. Bu baglamda giiclinii makamdan degil kendinden alir. Onda dogustan
gelen etkileme giicii ve yetenegi vardir. Sahip oldugu giicii kullanarak grup veya
toplumlart pesinden siiriiklemeyi basarir. Bu giiclin  kokeni aslinda liderin

karizmasindan gelir.

2.6. letisim Becerileri

Liderde olmasi gereken bir diger meziyet ise hitabet giiciidiir. Oyle Ki birgok
lider, yalniz sdylemlerinin 6neminden dolay1 degil lider olduklari i¢in dinlenirler. Bu
sOylemlerinin dinlenebilmesi i¢in de hitabet giiciiniin ¢ok etkileyici olmasi gereklidir.
Boylece diger tiim gli¢leriyle ¢evresindekileri etkileyen lider biiyiik bir sinerji agiyla
kitleleri ¢epegevre sarabilir. Bu noktada artik liderin kendisi sdylemlerinin de 6niine
gecmis olur.? Lider calisanlar ile arasindaki iletisime de onem vermelidir. Sadece
kendi soylemlerinin dinlenmesi yeterli degildir, kendiside ¢alisanlarini dinlemelidir.
Gerektiginde gurup i¢inde ¢ift yonlii, gerektiginde yine calisanlart ile tek yonlil
birebir iletisime ge¢melidir.® Orgiitteki iletisim kanallarini her zaman agik tutmayi

bagarabilmelidir.

! Dikmen, 5.20-21
2 Dikmen, s.21
¥S. Akbaba Altun, “ilkégretim Okulu Miidiirlerinin Doniisiimeii Liderlige Verdikleri Onem ve
Uygulama Diizeyleri”, Ankara Universitesi (AU), Egitim Bilimleri Fakiiltesi, [lkogretim
Dergisi, C.2, S.1, Ankara, 2003, s.11
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2.7. Yonetim Becerileri

Yonetim, kurumun belirlenen amaglarina ulasabilmek adina oOrgiitleme,
planlama, koordinasyon, denetim vb. islemleri kurallarina uygun ve sistemli olarak
uygulama siireci olarak tanimlanabilir. Yonetim dendiginde her ne kadar ilk akla
gelen sirket, kurum vb. yerlerin yonetimi ise de aslinda insanlarin oldugu ve ekip
caligmas1 gerektiren her yerde ve her kosulda yonetimin varligindan s6z edilebilir.
Ortaya bir {iriin ¢ikartabilmek adina insan giicii ve akli gerektiren her sart ve her
kosulda yoneticilere ve onlarin etkin islevlerine gereksinim vardir. Yoneticiler her
tirli meslek iiyeleriyle ve calisanlariyla etkilesim halinde olmak, onlara yakin
davranmak ve bu giizel iletisimi siirdiirmek zorundadirlar.® Bu yénetim siirecinin

etkin bir sekilde yiiriitiilmesinin gerekliligidir.

3. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Liderlerin diger insanlari, ortak bir ama¢ dogrultusunda etkileyebilmeleri ve
belirlenen hedefe yonlendirebilmeleri i¢in gii¢ kullanmalar gereklidir. Diger
insanlar1 etkileyebilmek ve onlar iizerinde davranis degisikligini saglayabilmek adina
cok onemli bir aractir gii¢. Bir liderde gii¢, onun ekibini ikna etmesini, etkilemesini,
yonlendirmesini saglayan en Onemli unsurdur. Bu baglamda gii¢, liderin
gereksinimlerinin en basinda gelmektedir. Liderler gii¢ kullanarak ekiplerini
etkilerler. Ancak bu gii¢, zor kullanmak, etik olmayacak sekilde davranmak anlamina
gelmemektedir. Gii¢ ekibi etkileme potansiyelidir. “Gii¢ kavramu ile yetki kavrami
sOylemlerinin sik¢a birbirleriyle ikame sozcilikler olarak yer degistirdigi
goriilmektedir. Oysa bu iki kavram birbirinden farkli anlamlar icermektedir. Yetki
kavrami; Orgiitiin amaglarina ulagsma c¢abalarinda bu ¢abalarin yonlendiricilerine
verilmis bir takim hak ve inisiyatifleri iceren bir gii¢ bigimi iken, gii¢ ise bireyler
tizerinde olusturulan bir takim otoriteleri iceren daha genis kapsamli bir hakki
blinyesinde barindiran bir kavramdir. Liderler giic kaynaklarimi kullanarak,

izleyicilerinin direnglerini kirarak, onlarin kayitsiz sartsiz itaatini saglamaya yonelik

! Erdogan, s.10
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davranislar sergilemelerini amag:larlar.”l Yonetici ve lider birbirlerinden farkli olsalar
da bir amag ugruna ¢alisirlar ve her ikisinin de hedefleri vardir. Bu sebeple belli bir
giice sahip olmalar1 gereklidir. Giig, belirli kaynaklarin kullanilmasindan elde
edilmektedir. Lider bu kaynaklari etkileme siirecinde kullanarak bagskalarinin
davraniglarint  degistirebilmekte ve yonlendirebilmektedir. Liderler giiclerini
kendilerini izleyen toplumdan yoneticiler ise yasalardan ve yiirlrlikteki

prosediirlerden alirlar.

Kogel’e gore liderler giiclerini bes temel kaynaga borglu olup, bu kaynaklar;
yasal gii¢, ddiillendirme giicli, cezalandirma giicii, uzmanlk giicli, benzesim ve
karizmatik gii¢ olarak siralanabilir.? Bu giic kaynaklarmin degerlendirilmesi su

sekildedir.

3.1. Yasal Gii¢

Belirli bir pozisyonda gorev yapan kisinin sahip oldugu pozisyonun
gereklerini tasiyan resmi yetkidir. Bu baglamda Findik¢i yasal giicii su sekilde
tanimlamaktadir: “Liderin bulundugu statii ve mevkie verilen yasal yaptirimdir.”
Ast konumunda yer alanlar, yonetim kademelerinden gelen talimatlari uygulama
konusunda bir zorunluluk hissederler. « izleyiciler liderin bulundugu mevkiden &tiirii
kendi davraniglarin1 etkileme hakkina sahip oldugunu kabul ederler ve kendilerini
gelen isteklere uyma yoniinde mecbur hissederler.”® Yonetimden gelen talimatlar,
astlarin fikri alinmaksizin uygulandiginda kimi zaman onlarda bir alinma, kendilerini
degersiz gorme vb. duygulara yol agabilir. Bu duygular calisma ortaminda
huzursuzluk ¢ikmasina hatta bu konuda ast/iist arasinda her hangi bir orta yol
bulunamazsa diretmelere ve devaminda bir baskaldiri haline dahi neden olabilir.
Orgiit liderlerinin verilen talimatlarin gerekgelerini ve yapilacak isin niteligini agik
bir ifadeyle onlara izah etmesi onlar1 alinan karara dahil etmesi ile bu sorun biiyiik

Olciide ortadan kaldirilabilir.

! Dikmen, 5.26
% Kogel, 5.556
. Findike1, Bir Goniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Istanbul, 2009, s.233
4 Tunali, s.18
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Kamu saglik sektoriinde yoneticilerin kullandig1r yasal giicler belirli
prosediirler ¢er¢evesinde kullanilir. Kullanilacak yasal giiciin sekli, zamani, hangi
durum karsisinda ne sekilde kullanilacagi vs. hepsi ilgili yasal mevzuatta (kanun,
yonetmelik, yonerge, genelge vb.) mevcuttur. Yoneticiler yasal giiglerini bu
kapsamda kullanirlar. Bu kapsam haricinde hareket edemezler. Ciinkii, bahsedilen
yasal mevzuatlarda calisanlarin haklar1 da bildirilmistir. Yonetici yasal giiciinii
calisanin hakkini engelleyecek sekilde kullanamaz. Aksi takdirde ayni yasal giic

kavrami daha {ist amir tarafindan kendisi hakkinda uygulanir.

3.2. Odiillendirme Giicii

Liderlerin ¢evresindekileri motive etmek amaciyla elinde tuttugu
kaynaklardan biridir. “Liderler, organizasyonlarda, ticret artiglari ve terfiler seklinde
orneklendirilebilecek bigimsel ddiil tiirlerini kullanma hakkina sahip olduklarindan,
6diil verme yolunu kullanarak da astlarim etkileyebilirler.”* Bu gii¢ liderin
izleyicilerini 6diillendirme kaynaklarini elinde bulundurma giiciinii ifade eder. Iyi bir
lider boyle bir giice sahipse bunu kullanmay: da iyi bilir. Bu o6diiller {icret artisi
saglama, terfi, sorumluluk verme, daha iyi is verme, statiiyli degistirme, 6vme gibi
somut nitelikli giigler ile motivasyonu arttiracak nitelikte tesekkiir, takdir vb. soyut
nitelikli giic kaynaklarinin birlesimidir. Odiillendirme giiciiniin &zellikle soyut
nitelikli unsurlar1 ekip basarilarinda 6nemli bir yer tutmaktadir. “Liderin bulundugu
makamda diger insanlart yonlendirirken daha ¢ok onlara sagladigi odiil/ceza
sistemini bir yaptirnm olarak kullanmasidir. Bu giiclin ¢ok yerinde ve dikkatli
kullanilmas: gerekli ve Onemlidir. Nitekim 6diiliin oncelikle, yani cezadan Once
kullaniimasi aliskanligi 6nemlidir.”? Eger yonetici siirekli 6diil giiciinii kullanir ceza
giiciinii duygusal davranip geri plana atarsa calisanlar tarafindan bu durum hos
karsilanmayabilir. Hatta kisiler kuruma ve yOneticiye olan inanglarini kaybedip ceza
giiciiniin kullanilmiyor olmasindan kaynakli kurum politika ve prosediirlerini hice

say1p cok farkli olumsuz davranislar sergileyebilirler.

! Giiney, 2007, 5.358
? Findikg, 5.234
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Kamu saglik sektoriinde 6diillendirme giicii ise 6zel sektorden bazi yonleri ile
farklilik gostermektedir. Calisanlara verilecek odiiller yiiriirliikkte bulunan mevzuatlar
cercevesinde ve bu mevzuatlarda gecen kistaslarin saglanmasi durumunda
verilebilmektedir. Calisanin kendi asli gérevinin yani sira, olaganiistii hallere maruz
kalan bagka saglik tesislerine gorevlendirilmeleri halinde, ihale ve muayene
komisyonlarinda gorevlendirildiklerinde, egitim verdiklerinde ve asli gorevleri
dahilinde c¢esitli 6zellikli birimlerde (yogun bakim iiniteleri, acil servis, diyaliz
tiniteleri, yanik tniteleri vb.) ¢alistiklarinda kendilerine, Tiirkiye Kamu Hastaneleri
Kurumuna Bagli Saglik Tesislerinde Gérevli Personele Ek Odeme Yapilmasina Dair
Yonetmelik’in ek/5 puan tablosunda belirtilen tutarlarda ek 6demeden fazla puan
verilerek emsallerine gore daha fazla icret almalar saglanmaktadir.! Bu
odillendirme giicli sayesinde de riskli ve gii¢ olan islerde calisan personel tesvik
edilmektedir. Baska bir 6diillendirme sekli olarak da gorevinde istiin gayret ve
basar1 gosteren g¢alisanlara birincil amirlerinin teklifi ve yetkili {ist amirin onay1 ile
657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 122. ve 123. maddelerine istinaden
tesekkiir, basar1 ve 6diil belgeleri verilmektedir. Basar1 ve 6diil belgesi c¢alisanin
motivasyonunu arttirmasinin yani sira, Kurumun diizenleyecegi gorevde yiikselme ve
unvan degisiklikleri sinavlarina girmede ¢alisana ek puan getirerek sinava oncelikli
girmesini saglayarak terfi imkani da getirmektedir.? Bu imkanlardan yararlanmak
isteyen personel her zaman gorevini Uistlin gayret gostererek basarili bir sekilde

yapmaya calisir.

3.3. Cezalandirma Giicii

Odiillendirme giiciiniin tam aksine ¢alisanlar arasindaki dengeyi ve adaleti
stirdiirebilmek admna kullanilmasit gereken bir gii¢ tipidir. Giiney cezalandirma

giiclinli “6diillendirme giiciliniin tam tersi olan bir gii¢ tiirii” olarak tammlamustir.® Bu

'tc, Saglik Bakanligi, Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna Bagli Saglik Tesislerinde Gorevli
Personele Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonetmelik, T.C. Resmi Gazete, S.28559, Ankara,
14.02.2013, 5.12-13

2T.C., Saghk Bakanhg1 Personeli Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Yonetmeligi, T.C. Resmi
Gazete, S.27885, Ankara, 25.03.2011, s.5

® Giiney, 2007, 5.358
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baglamda liderlerin astlarini1 ddiillendirme gibi cezalandirmaya da yetkileri oldugunu
vurgular. Bu gilic odillendirme sekillerinin  tam tersini igerecek sekilde
orneklendirilebilir: ticret artisi vermeme, kariyer planlamasi yapmama, istenen
calisma ortamini saglamama gibi. Cezalandirma giicii ayni zamanda korkuya
dayanmaktadir. Grup tiyelerini korkutan her sey bir gii¢ kaynagidir. Bu kaynaklar
fiziki gli¢ kullanimindan, silah (veya baska arag) kullanmaya ve organizasyonlarda
yOneticilerin, ise son verme, baska goreve atama, gorevden alma, gibi
cezalandirmaya iliskin davranislarina kadar degismektedir. Yoneticinin gergekten
cezalandirma imkanina sahip olmas1 kadar, ¢alisanin onu bu sekilde algilamasi da
6nemlidir.t Eger bu durumu c¢alisan yeri ve zamani geldiginde kullanilmasi gereken
bir gli¢ kaynagi olarak algilamiyorsa ve bu durumu liderin keyfiyetinden gelen
kurallar olarak yorumluyorsa hem ¢alisan agisindan hem de yonetici agisindan isler
daha da zorlasacaktir. Kurumda siirekli bir ¢atisma ortami olusturulmasina neden

olunacaktir.

Kamu saglik sektdriinde cezalandirma giiclide ddiillendirme giiclinde oldugu
gibi 0zel sektdre nazaran bazi yonleri ile farklilik gostermektedir. Caligsanlara
verilecek cezalar yiirirliikkte bulunan mevzuatlar ¢ergevesinde ve bu mevzuatlarda
belirtilen fiillerin ger¢eklesmesi sonucunda uygulanabilmektedir. Calisana,
gorevinde daha dikkatli olmasinin yazili olarak bildirilmesi uyarma, davranislarinin
kusurlu oldugunun yazili olarak bildirilmesi kinama, kasith olarak yaptig1 hareketler
sonucunda maasindan kesinti yapilacagiin yazili olarak bildirilmesi maas kesim,
gorevi ile ilgili ¢ikar saglamak, 3/9 giin aras1 goreve gelmemek vb. fiilleri islemesi
durumunda kademe ilerlemesinin durdurulacaginin yazili olarak bildirilmesi kademe
ilerlemesinin durdurulmasi ve ideolojik amag¢li kurumun huzurunu bozmak, 1 yil
icinde 20 giin gorevi terk etmek, amirlerine ve is sahiplerine kars1 fiili tecaviizde
bulunmak vb. nedenlerle ceza alanlara durumun yazili olarak bildirilmesi sonucu
devlet memurlugundan ¢ikarma cezalar1 verilmektedir. Bu cezalar 657 sayil1 Devlet
memurlart Kanunun’ un 125. maddesine istinaden uygulanirlar ve mevzuatta disiplin

cezas1t olarak gecerler.” Bunun yani sira kamu sektoriinde calisanlarin gorevleri

! C.H. Meydan - M. Polat, “Liderin Gii¢ Kaynaklar1 Uzerine Kiiltiirel Baglamda Bir Arastirma”,
AU, Sosyal Bilimler Fakiiltesi Dergisi (SBFD), C.65, S.4, Ankara, 2010, s.131
2 T.C., Devlet Memurlar1 Kanunu, T.C. Resmi Gazete, S.657, Ankara, 23.07.1965, Boliim, 7,
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sebebiyle isledikleri suclardan dolayr da 4483 sayili Memurlar ve Diger Kamu
Gorevlilerinin ~ Yargilanmasi Hakkinda Kanun kapsaminda yargilanip sucglu
bulunanlarin sorusturma dosyalar1 savciliga su¢ duyurusu olarak bildirilir.* Bu

bildirimden itibaren olay artik yargi siirecinde devam eder.

3.4. Uzmanlik Giicii

Yetenek, bilgi ve becerilerin toplaminin sergilendigi gii¢ tipidir. Bir baska
tanimi ile uzmanlik giicli: “ Liderin goreve iliskin belli bir bilgi ve becerisinin olmasi
sonucunda ortaya c¢ikan gii¢ tiirii™? olarak da tanimlanabilir. Liderin karsisindakileri
etkileme ve davranis degisikligi yaratabilmesini kolaylastirabilmek adina uzmanlik
gliciinli  sergilemesinin 6nemini ise Findik¢1 su sekilde vurgulamistir: “Liderin
kendisine verilen yasal gii¢ ve sahip oldugu otorite giicliniin kendi bireysel ¢aligsma
ve ¢abastyla sahip oldugu uzmanlik giicli dogrultusunda liderlik etmesidir. Gergekten
de hangi statiide olursa olsun kimi liderlerin ¢ogu zaman kendi uzmanlik giiglerini
one c¢ikardiklar1 ve bu dogrultuda karar verdiklerini g,é')rl'iyoruz.”3 Y oneticileri
calisanlarindan farkli kilan bu giicii sahip olan ve bunu etkin bir sekilde kullanan
yonetici astlar1 karsisinda daima iyi pozisyondadir. Yoneticinin ¢alisanlarini
etkilemesi i¢in sadece kendi alaniyla ilgili konulara hakim olmasinin yani sira her

tiirlii konuda fikir sahibi olmasi ¢alisanlar iizerinde olumlu etkiler yaratacaktir.

Uzmanlik giici sadece yoneticilerde deg§il ayni zamanda astlarda da
bulunabilen bir gilic tiirtidiir. Astlarda bu giiciinii {stlerini etkilemek adina,
kendilerini 6ne c¢ikarmak adma kullanabilirler. Ancak, astlardaki bu uzmanlik
giiclinlin bilgi diizeyi, kapasitesi, bagska kimlerde olup olmadigi etkilemenin alanm
acisindan oOnemlidir. Uzmanlik vasfindan gelen bilgiyi ve yetenegi kontrol
edebilmek, bunu dogru sekilde kullanabilmek 6rgiit i¢in 6nemli bir gii¢c kaynagidir.

Bu kontrolii saglayabilmek, bu giicii orgiit yararma kullandirabilmek orgiitiin

1 T.C., Basbakanlik Mevzuat1 Gelistirme ve Yayin Genel Midiirliigii, 4483 Sayili Memurlar ve Diger
Kamu Gorevlilerinin Yargilanmas1 Hakkinda Kanun, T.C. Resmi Gazete, S.4483, Ankara,
04.12.1999, s.1

2 Giiney, 2007, 5.358

® Findikg, 5.234
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verimliligi agisindan énem arz etmektedir." Ornegin, hekimler uzmanlik giiglerinden
gelen vasiflar1 nedeniyle saglik sektoriinde gii¢ sahibidirler. Ciinkii, hekimlerde var
olan uzmanlik giliciinlin ikamesi yoktur. Tibbi uzmanlik iizerine kendi alanlarinda

ikamesi olmayan bir giice sahiptirler.

3.5. Benzesim Giicii ve Karizmatik Giic

Bu giic kaynagi dogrudan liderin kisilik &zellikleri ve davranislariyla
ilgilidir. “Liderin kisiliginin izleyicilere ilham verebilmesi, onlarin arzu ve timitlerini
dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Bu da daha ¢ok liderin kisilik 6zellikleri ve
davraniglar ile ilgilidir.”2 Liderin kisiliginin grup veya kitleye ilham verebilmesi,
onlarin arzu ve iimitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Bu da daha ¢ok
onderin kisisel Ozellikleri ve davranislari ile ilgilidir. Liderlik vasfinin dogustan
gelen bir meziyet oldugu da diisiiniiliirse karizmatik gii¢ liderin genetiginde veya
dogasinda vardir denebilir. Bilindigi {izere karizma ¢ekiciligi, gizemi ifade
etmektedir. Grup i¢inde bazi kisiler, kendi kisilik 6zellikleri nedeni ile (6rnegin
goriiniisii, konusmasi, durusu, sesi, kiiltiirii, vs) diger kisiler lizerinde bir nevi ¢ekici
etki yapabilecektir. Yonetici veya onderin astlar i¢in ilgi ¢ekici olmasi, astlar1 ondere
benzetmeye itecektir. Bu da onlari, onder tarafindan daha kolaylikla etkilenir hale
getirecektir. Genel olarak fiziksel 6zellikler, kisisel bakim, giyim kusam tarzi, hitap,

ses tonu gibi etkileyici unsurlar da karizmay1 etkileyen unsurlardandir.

4, LIDERLIK DAVRANIS MODELLERI

Giiglerin tek bir yerden kaynaklanmadigi olgusundan yola c¢ikildiginda
liderlik davranislarinin da tek bir modelle kategorize edilemeyecegi asikardir. Gerek
tecriibeleri, gerekse Orgiit i¢indeki goriiniimleri itibari ile ¢esitli liderlik tiplerinin
oldugu goriilmektedir. Liderlerin sergiledigi bu davranislar calisanlarin orgiitsel

baghilik diizeylerini de etkilemektedir. Liderlerin davranig bigimlerinin bazilar

1'S. Aslan, Ge¢misten Giiniimiize Liderlik Kuramlart (Saglik Yonetimi Bakis Acistyla), Konya, 2013,
s.88
% Kogel, s.557
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orgiitsel baglilig1 arttirip bununla dogru orantili olarak orgiitiin basarisini arttirirken,
bazilar1 ise orgiitsel baglilig1 asag1 ¢ekip, orgilitiin basarisiz olmasina veya da orgiitiin

tirettigi hizmetin kalitesiz olmasina neden olabilmektedir.

Liderler hem yonetsel agidan hem de davranis agisindan iistiin basar1 gésteren
kisilerdir. Liderlerin kullandiklar1 gii¢ sekliyle orantili olarak liderlik modellerinin de
degistigi goriilmekle birlikte hangi liderin hangi davranis modelini sergiledigi bu
yolla da 6grenilebilir. “Bir liderin gii¢c kullanma ydntemi de bir tiir liderlik bigimi
olusturur. Her gii¢ kullanim bigiminin (otokratik, demokratik ve katilimci ile tam
serbesti tantyan) kendine 6zgii yararlari ve siirlamalart vardir. Bir lider belli bir
zaman siiresince her ii¢ liderlik bi¢imini de kullanir. Ancak, bunlardan biri olagan
glic kullanma yolu olarak baskin ¢ikma egilimi gosterir. Gergek yasamda
yoneticilerin kendi yontemlerinde uyguladiklarinin disinda binlerce gii¢ kullanim

1 Giiciin kullanim sekli ve olgiti sifir glic kullanimina dek uzanan

yontemi vardir.
bir siiregtir. Etkin yoneticiler lider olma yolundaki ilk adimlarim1 bu 6l¢iide atarak

liderlik bigimi esnekligini sergilerler.

4.1. Otokratik Liderlik

Otokratik lider, herhangi bir konuda itiraz kabul etmedigi gibi, tartisma
yanlis1 da degildir. Kendi basina diisiiniir ve ¢alisanlarinin gorisiinii almadan Kkarar
verir. Bu tiir bir liderin astlarinin tstlendigi rol ise verilen talimatlari itiraz etmeden
yapmanin 6tesine gegmemektedir. “Bu liderler, astlarii etkilemek i¢in emir verme,
hatalarini elestirme gibi taktikler kullanirlar. Ciinkii, onlarin dis unsurlarla motive
olduklarini diisiinmektedirler.”® Buradan da anlagilacagi tizere otokratik liderlerin
kullandiklar1 gli¢ kaynaklarmin 6diil/ceza, yasal ve =zorlayict giic oldugu

gorilmektedir.

Otokratik liderler zaman zaman farkli davraniglar sergileyebilmektedir.

“Otokratik liderlik genellikle olumsuz olabilir; ¢ilinkii ¢alisanlar olaylardan habersiz,

1 G. Ates, Yéneticilerin Liderlik Davranislariin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Hava
Kuvvetleri Komutanliginda Uygulama, DPU, SBE, YYLT, Kiitahya, 2005, 5.53
? Erdogan, s.43
41



giivensiz liderin yetkisine kars1 korku igindedirler. Ancak, bu durumda lider giiciinii
gruba 6diil dagitmak i¢in kullanabileceginden liderlik olumlu da olabilir. Giidiileme
bigimi olumlu olan otokratik bir lider genellikle hayirsever otokrat adini alir.”
Otokratik liderlik, biirokratik toplumlarda yetisip, bu egitimi alan ve bu birikime
sahip olan insanlar i¢in uygun bir tarzdir. Liderler veya yoneticiler, izleyicilerin veya
astlarin duygularin1 ve disiincelerini c¢ok fazla dikkate almadiklari igin, is
doyumsuzlugu maksimum, orgiite olan baglilik minimum diizeydedir. Otokratik lider
davranig biciminde yetki, merkezde yani yoneticide toplanmistir. Liderler veya
yoneticiler, daha c¢ok, ellerinde bulundurduklari pozisyon giiclerine (yasal giic,
cezalandirma giicli, ddiillendirme giicli) giivenirler fakat orgiitiin diger {iyeleri, bu

sik1 otoriteye kars1 diigmanlik besleyebilirler.

Otokratik liderlik modeli bazi toplumlarda bu ekole gore yetistiklerinden
dolay1 basariya ulagsmaktadir. Bu modelin en énemli sakincalari, lider davraniglarini
sergilerken calisana kars1 isin gerektirdiginden daha farkli ve daha fazla olarak asir1
bencil davranabilmektedir. Asir1 bencil davranan liderler calisanlarin inang ve
duygularin1 dikkate almamaktadirlar. Bu durum zaman gectikce calisanlarin orgiite
kars1 nefret duymasina ve kin giitmesine sebep olacaktir. Huzursuz ve moralsiz olan
orgiit calisanlar1 bu ortamin getirdigi psikoloji sonucunda kendi aralarinda da ¢atisma
ve anlagmazlik yasayacaklardir. Bu durumda orgiitiin basarisini olumsuz yoénde
etkileyecek ve tek diizen bir calisma sitili devam edecektir. Bunun sonucunda

calisanlarin yaraticilik ve yeni fikirler liretme faaliyetleri azalacaktir.?

Kamu saglik sektoriindeki yoneticiler giiclinii kanunlar, yonetmelikler,
genelgeler vb. yasal mevzuattan alirlar ve bu yasal mevzuatlara siki sikiya
baglidirlar. Bu prosediirleri uygulama asamasinda genelde cezai yaptirrm yolunu
tercih ederler ve bu davranislar1 ile de otokratik liderlik davranis modeli sergilemis
olurlar. Oysaki bu liderlik davranig modeli sektoriin insan kaynagini stratejik
hedefler dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde yoOnetilmesinin Oniine geger.
Saglik sektoriindeki kurum ve kuruluslar insan merkezli yapilar olup, ¢alisanlari

sadece cezanin getirecegi korku ile giidiilenemez. Bu yaklasim ¢alisanlarda is stresi

! Gezici, 5.14-15
2 Simsek - Akgemci - Celik, 5.245
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ve beraberinde tlikenmiglik getirir. Bu durumda ister istemez hizmet sunduklari
hastalara yansiyacagindan, hem hasta memnuniyetsizligi hemde ¢alisan

memnuniyetsizligini olusturur.

Biiyliktas Gayir tarafindan Diyarbakir ilindeki kamuya ait hastanelerde
calisan hemsireler ilizerinde uygulanan bir arastirma sonucunda; hemsirelerin %
97,7’si gibi ezici bir ¢ogunlugun yoneticilerinin kendilerine kisisel olarak destek
olmadigi, % 58,9’unun yoneticilerinin kendilerini dinlemek icin zaman ayirmadigi,
% 66,9’unun yoneticilerin yapilacak degisiklikleri 6nceden haber vermedigi, %
72,2’sinin yoneticilerinin calisanin kisisel sorunlartyla ilgilenmedigi, % 94,8’inin
yoneticilerin karar alirken calisanlarina danismadigi, % 69,5’inin yoneticilerinin
calisanlarina esit davranmadigi, % 65,6’sinin da yoneticilerinin yapilan Onerileri
uygulamadigi cevaplarimi verdikleri goriilmiistiir." Degerlendirme sonucunda bahsi
gecen uygulama alanindaki yoneticilerin sergiledigi davranis modeli incelendiginde
iligki odakl1 katilime1 ve demokratik 6zelliginden ¢ok uzak oldugu, is odakli otoriter

bir liderlik davranis modeli sergilendigi goriilmektedir.

4.2. Demokratik Liderlik

Bu liderlik davranis modelinde; yoneticiler her ne kadar kurumun politika ve
prosediirlerini destekleyen bir tavir sergilemek zorunda olsa da liderler bu tavrin yani
sira sadece kurumun cikarlart dogrultusunda degil ayni zamanda calisanlarin da
cikarlarin1 g6z Oniinde bulundurmak ve g¢alismalarini insan davraniglar tizerine
adapte etmek zorundadirlar. “Demokratik liderler, kurumlarin yapisindan c¢ok,
gruplarmn iliskileri iizerinde ¢alisirlar.”® Giiniimiizdeki yapi ve siire¢ iizerine
yogunlasan sistem maalesef bu olguyu golgelemis olup ikinci plana diigmesini neden
olmustur. Halbuki liderlik bunlarin disinda insan davraniglariyla da ilgilenmeyi
gerekli kilar. Liderlerin iyi bir gbzlemci ve bu gozlemler sonucu etik ilkeleri

uygulayabilen, her kosulda hakkaniyetli davranabilen, kurumun amaglarii géz ardi

! G. Biiyiiktas Gayir, Yénetici Davraniglarimin Calisanlarin Orgiitsel Baghiligi Uzerine Etkileri:
Saglik Bakanligina Bagli Yatakli Tedavi Kurumlarinda Calisan Hemsirelere Yonelik Bir
Arastirma — Diyarbakir Ornegi, Inonii Universitesi, SBE, YYLT, Malatya, 2011, 5.210

2S. Yériik — I. Kocabas, “Egitimde Demokratik Liderlik ve letisim”, Firat Universitesi, SBD,
C.11, S.1, Elaz1g, 2001, s.3
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etmeden calisan haklarin1 da gdzeten ve tiim bunlar1 yaparken de sadece yapmis

olmak i¢in degil gercekten diiriist olduklarini gosterebilmek adina yapmahdlrlar.1

Demokratik liderler i¢in beraber c¢alistiklar1 gruplarin  diisiincelerinin
Ogrenilmesi, fikirlerinin alinmast ve bu dogrultuda karsilikli fikirlerin miitalaa
edilmesi ¢ok 6nemlidir. Demokratik liderler astlar1 tarafindan iletilecek olan her tiirlii
fikirlere agiktirlar. Astlarin alinan kararlara katilabilmesi i¢in Orgiit i¢inde her tiirlii
iletisim kanalini agik tutarlar ve bilgiyi orgiitiin her ortaminda yayarlar.2 Astlarindan
gelecek olan her tiirlii fikre kisitlama getirmeden agiktirlar. Astlarin her tiirlii 6niinii

acarak orgiitiin ve ¢alisanin gelecegi i¢in olumlu tavirlar sergilerler.

Her ne kadar demokratik liderler alinan kararlara astlarin1 dahil etseler de kriz
doénemlerinde acil ve hizli kararlar almak gerektiginden bunu uygulayamazlar. Kriz
donemleri haricinde orgiitiin amaglar1 grubun kararlarina gore yon alir. Lider astlarini
orgiitin her tirlii faaliyetine etki edebilecek siireglerine dahil etmeye calisir.
Demokratik liderler sergiledikleri davranis modeli itibari ile liderligin verdigi gii¢
kaynaklarindan cezalandirma giiclinden ziyade odiillendirme giiciinii kullanmay1

tercih ederler.®

Demokratik liderler 6rgiitte ¢alisanlarin beklenti ve gereksinmelerini dinler ve
onlarin arasindaki rekabeti olumlu yonde 6zendirirler. Astlarin katilimindan aldiklari
fikirleri de orgiitiin optimizasyona ulagmasi igin degerlendirerek kullanirlar. Bunun
sonucunda Orgiit ¢alisanlarina zamanla orgiitte yiikselme ve hatta liderin yerini alma
imkaninin yolu bile agilabilmektedir. Basarili bir lider, orgiit tiyelerini bilgi ve
tecriibesi ile gelistirerek, isletmeyi optimum seviyeye yiikseltmek i¢in yeni hedefler
belirler. Bu baglamda bir orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in en olumlu liderlik
tiplerinin basinda demokratik liderlik gelmektedir. Bu dogrultuda kriz ortamlar1 vb.
icerdigi riskler demokratik yonetim tavri ile firsata doniistiiriiliir ve risk tiim orgiit

calisanlan ile paylasilir. Bu sekilde her liye optimum anlamda yonetime katilmis

! Erdogan, s.44
% Ates, s.57
¥ Simsek - Akgemci - Celik, s5.245
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olur. Bu katilim tyelerin duygusal ve ahléki yonden de olgunlagmasina katkida

bulunacak bir siire¢ olacaktir.!

Gezici, demokratik liderlik davranisinin en 6nemli sakincasimin “... zaman
kayiplarina neden olmast... .”* Oldugu goriisiindedir. Demokratik liderlik modelinde
calisanlarin karar siirecine katilimlari saglanmak istenir. Bu noktada calisanlarin
yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmalari gerekir. Calisan sayisinin fazla oldugu
durumlarda etkili veya zamaninda bir karar ¢ikmayabilir. Diger taraftan ¢alisanlarin
yeterli donanim, bilgi ve tecriibeye de sahip olmama ihtimali diisliniildiigiinde yanlis
kararlar uygulamaya koyulabilir. Iste bu nedenlerden 6tiirii zaman kayb1 yasanabilir.
Almman yanhs kararlarin telafisi veya telafi siireci c¢alisanlarda motivasyon
diisiikligiine ve c¢alisma performansinin diigmesine neden olur. Bu nedenle
demokratik liderlik davranis modeli sergileyen bir liderin, ¢alisanlar1 kararlara katma
asamasinda c¢ok dikkatli ve titiz davranmasi gerekmektedir. Clinkii, caligsanlari
alimacak her karara katmak her zaman olumlu sonuglar vermeyebilir. Calisanlarin
hangi kararlara katilip hangi kararlara katilmamas1 gerektigi ¢izgisi lider tarafindan

Iyi hesap edilmelidir.

Saglik isletmeleri biinyesinde ¢ok c¢esitli hizmet simiflarindan, saglik
hizmetleri, yardimct saglik hizmetleri, genel idare hizmetleri vb. dallarda onlarca
uzmanlagmis bireyi iceren personeli kapsamina almaktadir. Saglik yoneticileri kendi
alanlarinda uzmanlasmis kisiler olsalar da, saglik sektoriinde oOzellikle de
hastanelerde temel islev hekimliktir. Hastanelerde saglik hizmeti sunulmasi
nedeniyle hekimlik ve hemsirelik hizmetlerinin en yogun verildigi yerlerdir. Bu
nedenle alinacak kararlarin etkilenecegi bu grubun ve diger gruplarin fikirleri
alinmadan sadece bir gorev ayrimina dayanarak yonetim algisi olusturulamaz. Bu
nedenle demokratik bir lider/yonetici hastanenin tiim c¢alisanlarin1 yonetimin bir
parcasi olarak kabul etmeli, onlara siirecin igerisinde olduklar izlenimini vermelidir.
Bugiin hastanelerde bir¢cok karar hekim, hemsireler ve diger ¢alisanlar olmaksizin

alinmakta ve bu siirecte alinan kararlardan etkilenen veya da alinan kararin iginde

1'S.A. Uysal — B. Keklik — R. Erdem — R. Celik, “Hastane Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleri ile
Calisanlarin Is Uretkenlik Diizeyleri Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi”, HU, Hacettepe
Saglik Idaresi Dergisi (HSID), C.15, S.1, Ankara, 2012, .31
? Gezici, s.17
45



olmadigi i¢in bu karar1 benimsemeyen hastane ¢alisanlar1 ve yonetim arasinda gesitli

huzursuzluklarin dogmasina neden olmaktadir.

4.3. Katihmal Liderlik

Bu tip lider otokratik liderden sahip olunan yetkinin miktar1 agisindan degil,
yetkiyi kullanma ve grubun yapr ve isleyisindeki sekli agisindan farklilik
gostermektedir. Demokratik ve katilimer liderler grup amaclarinin belirlenmesi ve
her liyenin amag belirlemede, amaclarin uygulanma asamasinda ve basarilmasinda
genis Slgiide yer almasina énem vermektedirler.” Demoktarik liderlik olarak da ifade
edilebilecek olan bu liderlik tipi yonetme ve emretme islevini akilci kararlardan ve

yasalardan alir. Lider, grup veya kitle arasindaki iliskileri tesvik eder, destekler.

Katilimer liderlik davranis modeli sergileyen liderler karar alma noktasinda
astlarinin  fikirlerinden yararlanirlar. “Calisanlar Orgiitii etkileyen kosullarla
ilgilenmekte, amac¢ belirlemede katki saglamakta, karar, plan ve politikalar
konularinda énerilerde bulunmakta ve katilmaktadirlar.”? Astlar sunduklari fikirlerin
ve buna dayanilarak alinan kararlarin sorumlulugunu alirlar. Bu tip liderler
kullandiklar gii¢ kaynaklar1 baglaminda cezadan ¢ok 6diil sistemini kullanirlar. Bu
tip liderlik davranisinin belki de en 6nemli faydasi iiyelerin de sorumluluk bilincinin
gelismesidir. Astlar kurumdaki isleyis ve ¢alismalar hakkinda genis bilgiye
sahiptirler. Istek ve diisiincelerine deger verilen astlarda moral, motivasyon ve

memnuniyet yiiksektir.

Katilimer liderlik tarzinda ekip iiyelerinin tiimii yonetimin kararlarina katilir.
Calisanlar fikirlerini, yaraticiliklarini Orglitiin  optimizasyonunu saglamak ig¢in
kullanirlar. Ekip tiyeleri rahatga ve samimi bir sekilde fikirlerini beyan edebildikleri
i¢in ¢alisma ortamlart huzurlu ve eglencelidir. Biitiin yeteneklerini ve maharetlerini
kisitlama olmadan sergiledikleri i¢in kendilerine olan ozgiivenleri artar. Ancak,

katilimer liderligin en zayif yani da lider siirekli grup tiyelerinin fikirlerini aldigindan

1 ..., http://pdb.cevreorman.gov.tr/Personel/Files/Y %C3%B6netim%20ve%20L iderlik.pdf
(05.10.2013)
2N. Demir, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, istanbul, 2007, s.143
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seri hareket etmek gereken ortamlarda sistem yavas hareket etmekte kararlar agir
alinmakta bu durumda sistemin yavas islemesine neden olmaktadir.® Liderin bu
durumu dengede tutarak acil durumlarda karar alinmasi gerektiginde daha farkl
strateji izlemesi gerektigini bilmelidir. Aksi takdirde orgiitiin menfaatlerini riske

atmuis olur.

Saglik sektoriinde katilimcr liderlik davranis modeli ¢esitli sikintilara neden
olabilir. Ciinkii, katilimci liderlik davranis modelinde her c¢alisan kendi benligine ait
Ozellikleri yonetim tarzina aktarmaya caligmaktadir. Bu durum ise c¢ok cesitli
fikirlerin tiretilmesine herkesten ayr1 bir ses ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum
da, ortak bir kararin ¢ikmasi noktasinda zaman kaybina sebebiyet verebilir. Saglik
sektorlinde otokratik liderlik davranis modelinin kullaniminin yarattig1 sikintilar bu
kez de yerini herkesin yonetime talip oldugu bir ortamda gesitli orgiitsel sikintilara
birakabilir. Bu noktada saglik yoneticileri tek bir yoneten olmali ve hizli kararlarin
verilmesi gereken durumlar haricinde ¢alisanlarinin da fikirlerini alan ve rasyonel

olanlar1 uygulayan bir yonetim tarzi sergilemelidir.

4.4. Liberal Liderlik

Liderin gorevlerini erteledigi, sorumluluklarini 6nemsemedigi ve pasif oldugu
bir liderlik tipidir. Liberal lider sorumluluk almaktan kaginir, karar vermekte
zorlanir. Isleyisten uzak oldugu icin elindeki gii¢ kaynaklarini ve otoritesini de
kullanamaz. Amac¢ ve hedeflerin de tutarli olmadig1 bu liderlik modelinin getirisi
sonucu kurumsal isleyis zayiflar, verim diiser ve lider biinyesinde is doyumu ve

performans diiser.

Liberal liderler, liderlikten gelen gili¢ kaynaklarmi kullanmaya ihtiyag
duymayan, calisanlart kendi hallerine birakan ve calisanlarin kendilerine verilen
kaynaklar dogrultusunda kendi baslarina karar alip is yapmalarina firsat taniyan,
kendilerine verilen yetkiye sahip ¢ikmayan liderlerdir. Liberal liderler kendileri karar

almayip hatta karar asamasinda bulunmayip sadece astlar1 fikir sordugunda fikrini

! Uysal — Keklik — Erdem — Celik, 5.31-32
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beyan eden davranis modeli sergilerler. Odiil ceza sistemini isletmezler. Zaten
astlarina herhangi bir talimat vermediklerinden bunu yapmaya da gerek duymazlar.
Bu tip liderlerin bulundugu orgiitlerde oOrgiitiin basaris1 yetenekli astlar sayesinde
kazanilir.' Liberal davrams modeli sergileyen lider ¢alisma ortaminda
bulunmadigindan ve astlarimi islerini yapmasi konusunda siirekli kontrol edip

herhangi bir geri doniisiim beklemediginden astlar1 tarafindan sevilirler.

Liberal liderler sergiledikleri davranis modeli itibariyle ellerindeki tiim
yetkileri astlar tarafindan kullanilir. Astlart fikir sordugunda fikrini belirtir, ancak bu
ast i¢in baglayict bir nitelik tasimaz. Bu davranis modelini sergileyen liderler sadece
astlarina kaynak saglama noktasinda rol alirlar. Kendilerine verilen liderlik yetkisine
sahip ¢ikmadiklarindan bu yetkileri de otomatik olarak astlarin kullanimina geger.’
Astlarin yetkileri kullandig1 bir orgiitte de lider pasifize olmus bir konuma diiser ve

etkinligi kaybolur.

Liberal liderlik davranis modeli saglik isletmelerinde ¢ogunlukla
uygulanmamaktadir. Uygulandigi durumlarda ise kurumda verimlilik {retme
noktasinda sikintilar yasatacak bir davranis 6zelligi sergilemektedir. Ciinkii, liberal
liderler de karar verme, sorumluluk alma ve yonetme gibi unsurlar olmadigi igin bu
durumun ne bir saglik isletmesinde ne de bagka bir orgiitte gegerli olmasi ciddi yetki
sikintilarina sebebiyet verebilir. Bu nedenle profesyonel yonetici, hastane yoneticisi,
bashekim, idari miidiir vb. olsun nihai anlamda karar alici ve yonetici olmalidir.
Ayrica, saglik kuruluslart proje bazli isletmeler olmadiklarindan biinyelerinde daha
liberal bir yonetimin oldugu ¢esitli yapilar da mevcut degildir. Saglik kuruluglarinda,
tamamen yatay iliskilerden olusan yapilar yoktur. Ornegin, bir sirkette bir proje igin
cesitli birimlerden gelen profesyoneller proje bazli olarak yatay iliskiler kurarken,
bunun tam tersi saglik isletmelerinde yatay iliskiler bulunmayip statik iliskiler

mevcuttur.

1
Ates, .58
2. Bakan — T. Biiyiikbese, “Liderlik ‘Tiirleri’ ve ‘Gii¢ Kaynaklari’na liskin Mevcut/Gelecek
Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Y6neticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan
Arastirmas1”, KMU, Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, S.19, Karaman, 2010, s.75
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4.5. Karizmatik Liderlik

Liderlik tipleri arasinda giiniimiiz insanlarin1 en ¢ok etkileyen liderlik tipidir.
Bu tip liderlikten ilk bahseden 1947 yilinda Max Weber olmustur. “Karizmatik
liderlerin siradan insanlardan farkli olarak, Tanr1 vergisi ayricalikli, {istiin giic ve

niteliklere sahip oldugunu soylemistir.”*

Karizmatik liderler kisilik 6zelliklerinden
ziyade insanlart dis goriniimleriyle tabiri caizse ¢ekicilikleriyle etkilerler.
Heyecanlari, coskulari, kendilerine olan 6zgiivenleri, kendinden emin tavirlar1 ve dis

goriiniisleriyle insanlart motive edip kisilere 6rnek temsil ederler.

Kurt, yapmis oldugu bir calismasinda, organizasyonda karizmatik liderin

kendini su sekilde gosterdigi tespitinde bulunmustur.

“- Calisanlarin/izleyicilerin kendilerini i¢inde bulacaklar1 yiiksek bir vizyon

olusturur.
- Herkesin uyacagi bir organizasyonel degerler sistemi olusturur.
- Astlarina giivenir ve astlarin kendine glivenmelerini satc“g,lar.”2

Karizmatik lider kisacast kendine olan 6zgiiveniyle 6n plana ¢ikar. Kisilik
ozelliklerinin yam sira olaylara farkli ve anlamli bakis acisiyla mevcut olan grubu
istedigi sekilde amaglara dogru yonlendirebilen, vizyonu olan, yenilik¢i ve

cevresindekilerin kendilerinde olmak istedikleri nitelikte bir durusu olan kisidir.

Karizmatik liderlerin olumlu liderlik tarzlar1 olabilecegi gibi olumsuz zararh
liderlik tarzlar1 da olabilmektedir. Olumlu veya olumsuz davranis sergilemeleri etik
standartlarina gore farklilagsmaktadir. Bu nedenle aslinda karizma genel kani olarak
hep olumlu liderlik davranis modeli gibi algilansa da aslinda karizmatiklik riskli bir
kavram yapisina sahiptir. Karizmatik liderler kendi takipgilerini kendi ¢ikarlar
dogrultusunda etik olmayan bir sekilde kullanmaya c¢aligabilirler; ¢iinkii karizmatik
liderlere korti koriine baglanan ve pesinden takip eden fanatikleri mevcuttur.

Karizmatik liderler kendi ¢ikarlart dogrultusunda ve tehlikeli degerlere takipgilerini

! Erdogan, s.33
>S.D. Kurt, Klinik Sorumlu Hemsirelerinin Liderlik Davranislarinin Hemsirelerin Is Doyumu
Uzerine Etkisi, Hali¢ Universitesi, SABE, YYLT, Istanbul, 2009, s.20
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hizmet ettirmeye ¢alisabilirler. Ornegin Hitler karizmatik liderlerin olumsuz

orneklerindendir.

Saglik isletmelerinde karizmatik liderlik sadece kriz donemlerinde
gozlemlenebilecek bir liderlik tiiriidiir. Karizmatik liderler ¢ok fazla risk alirlar ve bu
Ozeliklerinden dolay1r 6ne cikarlar ve genelde giindelik sorunlarla degil, gelecege
yonelik deneysel ortami1 olan daha karmasik hedeflerle ugrasirlar. Bu nedenle hastane
ortamindaki giindelik ¢6ziilmesi gereken rutin igler onlara gore degildir. Ayrica,
saglik isletmeleri yliksek uzmanlagmanin ve karar vericinin hekim oldugu bir yapinin
yansimasidir. Dolayisiyla karizmatik lider bizzat hekimin ya da profesyonel

yOneticinin kendisi degilse sonuca direkt etkisi olmamaktadir.

4.6. Paternalist Liderlik

Kelime anlami olarak erkek egemenligine dayanmakla birlikte, devletin
vatandasini koruma istegi, onlara yardim etmesi ve bdylelikle refah seviyesini
yiikseltme istegi Paternalizm’dir. Weber’in yasal otoriteye getirdigi ticlii ayrimda yer
alan geleneksel otorite, bu yaklasimdaki igerikle bire bir ortiismektedir. Paternalizm
Frah ve Cheng’e gore sadece Konfiicyen bir ideolojiden beslenir. Bu kavram Bati
kiiltiiriinde derinlemesine bir ¢alismanin odagi olamamistir. Bununla birlikte yine de
birbirine yakin kiiltiirlerde sik¢a rastlanan ve ikili iligkilerin boyutlarini ele alan bir
ozellik tagimaktadir. Bu yonetim anlayis1 daha ¢ok ataerkil kiiltlirlerde yaygindir.
Paternalist liderlik, otorite ve disiplin anlayisin1 yardimsever babacan bir tavirla ve
ayni zamanda diirtistliikle harmanlayan liderlik tarzini ifade eder. Paternalist bir
liderin ¢alisanlarla olan iligkileri aile i¢inde oldugu gibi ¢ocuk ile ebeveyn iliskisine
benzetilebilir. Bu tarz isleyise sahip orgiitler bir aile ortamimi andirir. Oyle Ki is
gorenler aile ortamini1 andiran bu sicak ortamin etkisiyle is haricindeki 6zel sorun ve
isteklerini de liderle paylasirlar. Liderin baba roliine biirlindiigii bu ortamim memnun
edici oldugu diistiniilebilir. Yalniz biitin bu olumlu taraflarina ragmen bunun
olumsuz taraflar1 da vardir. Bu ortamda lider bir baba gibi goriildiigiinden

calisanlarda kardestir. Bir slire sonra kardesler arasinda olabilecegi gibi ¢alisanlar

! Aslan, s.153-154
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arasinda da babaya yakin olanin kayrildigi yoniinde endise gelisebilir. Bu durum
calisanlarin arasini da ag:abilir.l Paternalist liderlerin otokratik lider Ozelliklerine
sahip olmastyla birlikte ¢alisanlarin refah ve hosnutluk seviyeleri yiikseltilebilir. Bu
tip liderler kendilerine daha iyi ortamlar vaat edilse bile pek de bulunduklar1 ortami

birakma egilimi gostermezler.

Ulkemizin biiyiik oranda geleneksel toplum yapisini muhafaza etmesinden
dolayr hemen hemen her orgiitte oldugu gibi saglik isletmelerinde de paternalist
liderler, babacanlikla siireci yonetmeye calisirlar. Cogunlukla yaslari, deneyimleri
buna miisaade ettiginden astlar agisindan kabul edilebilir bir durum s6z konusu olur.
Ornegin, saglik bakim hizmetleri miidiirii mesleki anlamda tecriibeli, birikimli biri
ise ¢esitli lituflarla (izin, licret vb.) personelinden sadakat ve itaat beklemektedir.
Cogunlukla bu geleneksel kod astlar tarafindan da kabul edilir. Bu baglamda,
calisanlar rasyonel isleyise ve prosediirlere siki sikiya bagli bir otokratik liderden ¢ok
kendilerine liitufta bulunan cesitli imtiyazlar taniyan bir paternalist lider saglik

isletmelerinde personel tarafindan daha ¢ok kabul edilmektedir.

4.7. Doniisiimcii Liderlik

Orgiit ¢alisanlarm giidiileyen, onlarda enerji olusturmay1 amaglamis olan bu
lider tipi Gezici tarafindan su sekilde tanimlanmustir. ... lider izleyicilerin
ihtiyaglarini, inanglarin1 ve deger yargilarimi degistiren, organizasyonlart degisim ve

¢ Doniigtimcii lider

yenilenmeyi gergeklestirerek iistiin performansa ulastiran kisidir.
denildiginde akla ilk gelen orgiit yapisini harekete gecirmesidir. Bunu saglamak igin
calisanlar1 oOdiillendirir, ihtiyaglarimi anlar ve karsilar. Giidiileme ve farkh
motivasyonlarla birlikte grup dinamigini hizlandirir. Calisma ortaminda yeni

vizyonlar gelistirir ve uygulatir.

Bu tiir liderler grup iginde gii¢lii bir iletisim saglanmasini 6nemser. Grubun

kendisini tanimasini saglar ve onlara giiven asilar. Grup c¢alisanlarinin fikirlerine

1 0. Kéksal, “Bir Kiiltiirel Liderlik Paradoksu: Paternalizm”, Mustafa Kemal Universitesi, SBED,
C.8, S.15, Hatay, 2011, s.103-104
2 Gezici, 5.20
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deger vererek basari ve biiylimeyi destekler. Ekonomik kriz ve benzeri calkantili
durumlarda veya siireklilik gosteren degisim ortaminda durumu iyi analiz eder.
Cesurca sorunlarla miicadele edebilme yetenegi bu tiir liderin karakteristik
ozelliklerindendir. Bu lider kendine bagimli pasif astlar yerine kendine giivenen,
katilime ve yenilikei fikirleriyle kurum vizyonunu gelistirebilecek kisilerle ¢alismak
ister. Bunun Sonucu olarak doniisiimcii/degisimci liderin riskleri kabullenmesi ve
hata yapmaktan korkmamas1 gerekir. Bu tiir lider hatalarin da tecriibe ve gelisim i¢in
gerekli oldugunu bilir. Degisimci liderler sadece kendilerini degil ¢alisanlarini da
gelistirirler ve onlara vizyon kazandirirlar. Calisanlarina iistesinden gelebilecekleri
ve yeni seyler 6grenebilecekleri igler vermekten ¢ekinmezler. Sorumluluk yiiklenen
calisanin 6z giiven kazanmasini saglarlar. Calisanlarin neler yapabileceklerini bu
yolla 6grenmis olurlar. Boylece calisanlarin yeteneklerinin farkina varmalarimi ve
kendilerini tanimalarm saglarlar. Is ortaminda tiim ¢alisanlarm en iist diizeyde

performans gostermelerini de dolayl yoldan gergeklestirirler.

Bu agiklamalar 15181inda doniisiimsel liderligi asagidaki maddelerle 6zetlemek

mimkiindiir:
- Caliganlarinin yaptiklari islerin ne kadar 6nemli oldugunu onlara hissettirir.

- Doniisiimcii lider ile calisanlar biiyiime, gelisme, 6grenme ve deneyim

kazanmanin gerekli oldugunun farkina varip, bu bilingle galisirlar.

- Doniistimcii lider ¢alisanlarini amag igin siirekli motive eder, cesaretlendirir.

Kurt, s.19
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Sekil 2: Dontistimsel Liderlik
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Kaynak: S. Giiney, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2007, s.373

Saglik isletmelerinde doniistimcii liderlik davranis modeli belirli bir dlgiide
gecerlidir. Ozellikle yetenekli astlar, yoneticileri tarafindan orgiitteki geleceklerine
yonelik c¢esitli vaatlerle motive edilmektedirler. Ciinkii, orgiitiin gelecekteki kariyer
havuzu vb. unsurlar astlarin kendi kariyer planlar1 baglaminda cezbedicidir. Bu da
astlarda uzun siireli bir 6rgiitsel baglilik durumu yaratabilmektedir. Ornegin, ¢alisma
ortaminda iginin niteligi ile ilgili sorunlar yasayan bir ¢alisan, yoneticisi tarafindan
kurum igin ¢ok yetenekli bir personel olduguna, ileride yonetici olmasi
diistintildiigiine ikna edilip mevcut durumunda da iyilestirmeler 6ngéren bir yaklagim
icerisine girerse bu yaklasim cogunlukla ast tarafindan olumlu bulunmakta ve

orgiitsel baglilig yiikseltmektedir.
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4.8. islemsel Liderlik

Déniisiimcii lider biinyesinde calisanlar “Orgiit i¢in ne yapabilirsin?”
sorusuyla, islemsel lider ile ¢alisanlar ise “Orgiit senin igin ne yapabilir?” sorusuyla
muhatap olurlar. Bu sorular 1s181inda lider ve ¢alisanlar arasinda degisim ve pazarlik
stirekli bir durumdur. Hedef belirlendigi zaman amag i¢in lider etkili olmaya baslar
yalniz ¢alisanlar bu uyumu ¢ok ¢abuk saglayamazlar. Bunu saglamak i¢in lider 6diil
ceza mekanizmasini isletir. Bunda amag¢ c¢alisanin igtenligini ve motivasyonunu
saglamaktir. Sonug olarak calisanda ise katilma istegi artar. Ancak bu tip liderler
uzun donemde astlarini gelistiremezler ama astlarinin bireysel ¢ikarlarini yiikseltirler.
Bu nedenle de calisanlar islemsel liderlik davranisi sergileyen yoneticilerinden

tatmin olur.}

Islemsel liderlik davranis modeli sergileyen yoneticiler saglik sektdriinde az
goriiliir. Clinkii, saglik sektorli tabandan tavana degil, tavandan tabana bir yonetim
sistemiyle isleyisini siirdiiriir. Bu nedenle saglik sektoriindeki yonetim dagitict ve rol
tammlayic1 6zelligi yoniinden etkindir. Ornegin, bir yonetici basarili bir servis
personelini motive ederken ‘Grgiitiin onun i¢in ne yapabilecegini’ sormay1 tercih
etmemektedir. Nitekim islemsel lider bu pazarligi yaparken ceza ve 6diil
mekanizmasini devreye sokmakta, astlar bu nedenle siirece katilmakta ancak,
kendileri ile Orgiit arasinda heves ve Ozenme iliskisi arka planda kalmaktadir. Bu
nedenle islemsel liderlik daha bireysel kiiltiirlere ait bir yaklasimi temsil etmektedir.
Saglik isletmelerinde etkinlik, verimlilik ve siireklilik i¢in sadece bireysel hedefler
degil, kurumsal vatandashk kiiltiiriiniin de gelistirilmesi gerekir. Kurumsal siireklilik

i¢in kurumsal vizyon ve amag tespiti Snemlidir.

! Uysal — Keklik — Erdem — Celik, s.34
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IKiNCi BOLUM
iS DOYUMU KAVRAMI, ETKILEYEN FAKTORLER VE SONUCLARI
1. IS DOYUMU KAVRAMI VE BENZER KAVRAMLARLA ILISKIiSI

Yoneticiler calisanlarinin gerektigi kadar performans sergilemedikleri ve
yeteneklerini  gostermedikleri hususunda hep sikayetcidirler. Bu durumu
calisanlarinda is yapma azmi, heves ve heyecan olmamasina baglarlar. Onlara gore
bu tip calisanlarda basarili olma istegi yoktur. Aynm1 zamanda kazanmak i¢in hirslari
ve motivasyonlarida yoktur. Tatminsizlik yasarlar ve zihinsel yeteneklerini
kullanmaktan da yoksundurlar. Birgok orgiitte karsilasilan bu durum amaca ulagsma
noktasinda calisanlarin giicii ve potansiyellerinin yeterince kullanilmadiginin en

biiylik gostergesidir.

Orgiitlerde verim ve basarmnin yiikselmesi c¢alisanlarin islerine odaklanmasi
ve islerini sevmelerine baglidir. Bu sebeple orgiitlerde iist diizey yoneticilerin
calisanlarin is verimini arttirma ¢abasinda olmalar1 ve bu konuda calisma yapmalari
Orgiitin yararina olacaktir. Uygun c¢alisma ortaminda ¢alisanin beklentileri
karsilandiginda verim de paralel olarak artacaktir. Sirket veya oOrgiit beklentileri de
bu sayede ger¢eklesmis olacaktir. Beklentileri olan c¢alisanin bu ugurda emek
harcamasi1 dogaldir. Bir orgiitte ¢alisan isgorenin is doyumu icin harcadig1 ¢abaya ve
gosterdigi emege is performans: denir. Is performansi calisanlarin yetenegine,
gayretine, is memnuniyetine, kisisel 6zelliklerine baglidir. Orgiitler de ¢alisanlarmi
secerken bu siiregte bu yetileri dikkate alirlar. Tlk etapta drgiitler igin bu yerinde bir
karardir. Yalniz bu kriterlere dikkat etmek her zaman isin kaliteli olacagi ve ise
alinan ¢alisandan yiiksek verim alinacagi anlamina gelmez. Eger orgiit ¢alisaninda is
tatmini ve motivasyon saglayamazsa bu tip yetenek ve diger meziyetlere sahip

calisandan verim alamaz.

Is doyumu moral, is tutumu, is basarimi ve giidiilenme ile beslenir. Diger
yandan sosyal ve kisisel etmenler ile kisinin 6zel hayat: da is doyumuna yansir. Is
doyumu calisanin isini ve genel olarak is ortamini degerlendirme durumudur.

Duydugu memnuniyet veya memnuniyetsizlik isgoren kisinin is doyumunun
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derecesini belirler. Caligilan ortam yani isveren kisi veya kurumun isgdrenin
beklentilerini bireysel ve orgiitsel faktorler olarak karsilama orani is doyumunun
belirleyici ana etkenidir.! Bu belirleyici etkenlerin yeterli diizeyde olmasi is

doyumunu arttirirken, yetersiz diizeyde olmasi is doyumsuzluguna sebep olur.

1.1. Is Doyumu Kavrami ve Onemi

Sosyal ve aile hayatinda mutlu, orgiit i¢in verimli, potansiyeli yiiksek
calisanlarin is ortaminda da mutlu olduklar1 sdylenebilir. Is ortaminda gegirilen siire
insan hayatinda ¢ok biiyilk bir zaman dilimini olusturmaktadir. Bu nedenle is
ortamindaki tatmin insanin tiim hayatina etki etmektedir. Bu etki ayn1 zamanda

kisinin ruh ve beden sagligin1 da olumlu yonde etkilemektedir.

Is doyumunun birgok arastirmaci tarafindan cesitli tanimlar1 yapilmistir.

Bunlardan bazilar1 sdyledir:
- “Is doyumu calisanin isini yapmasi karsilig1 duydugu manevi hazdir.”?

- “Calisanlarin isleriyle ilgili tutumlari, islerine karsi psikolojik birikimleri
isletmede kendilerini nasil hissettikleri ve bunun gibi bir¢ok davranis ve duyguyu
ig:erir.”3
- “Kisinin ig Ve is deneyimine ait degerlendirmesinin duygusal sonucudur. Bir
baska deyisle, bireyin is durumuyla ilgili kisisel bir degerlendirmesidir. Burada bir

6ziimleme, biitiiniiyle isiyle dolu dolu olma ya da olmama s6z konusudur.™

! Gezici, 5.26
2 A. Yelboga, “Bireysel Demografik Degiskenlerin is Doyumu ile iliskisinin Finans Sektoriinde
Incelenmesi” Cag Universitesi, SBD, C.2, S.4, Mersin, 2007, s.1
*M.S. Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Ankara, 2007, 5.69
* B. Erdem, i¢ Hastaliklar1 Hemsirelerinin is Doyumu Ve Is Zenginlestirme Durumlarmin
Degerlendirilmesi, MU, SABE, YYLT, Istanbul, 2010, s.14
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“Calisganin isinde mutlu olma ve doyum bulma derecesi olarak

‘[ammlanmlstlr.”1

- “Calisanlarin isleri veya ¢alisma ¢evresine ait pozitif veya negatif tutum ve

algilamalardir.”

Calismak insan hayati i¢in dnem arz etmektedir. Hayatin1 iyi bir sekilde
siirdiirmek isteyen her insan iyi bir isi olsun ister. Is insanin hayatin siirdiirebilmesi
i¢in gergeklestirdigi zihinsel ve bedensel faaliyettir. Bu tanim en basit is tanimdir. Is
ne denli insan hayati i¢in elzemse is doyumu da insan i¢in ekonomik, psikolojik ve
sosyal agidan onemlidir. Is ortam, isin kalitesi, kolaylig1 veya zorlugu, sevilmesi ve
isle ilgili tiim ayrintilar insanin is doyumunu belirleyen kistaslardir. isgérenin maddi
beklentilerinin gerceklesmesi ve is ortamindakilerle birlikte etkili bir calisma
performans1 ortaya koyma egilimi is doyumunun baska bir ifadesidir. Isgdrenin
fikirlerinin dikkate alinmasi ve diisiincelerini is ortamina yansitabilmesi, olumlu
sonuglarii gérmesi doyumu daha da pekistirir. Beklentilerin karsilanma orani ile

doyum paralel ilerler.

Genel olarak cevresiyle uyumlu, 1limli, anlayigh, basart odakli ve iginde
mutlu olan calisanlar is doyumunu yakalamis kisilerdir. Beklentileri karsilanmayan
ve diisiincelerine pek 6nem verilmeyen kisilerde ise i doyumu diiser. Bu kisiler
zamanla calisma azmini ve enerjisini de yitirirler. ise kars1 bikkinlik ve isteksizlik
olusur. Is doyumunu yakalayamayan veya kaybeden bireyin sosyal ve is hayatinda
basarisizlik ve mutsuzluk hiikiim siirer. Bu kisilerden isveren de verim alamaz.
Dolayisiyla isgdrenin karsilanmayan beklentileri hem isgoreni hem de isvereni

olumsuz yonde etkiler.

Degismeyen tek sey degisimin kendisidir. Is ortamlar1 da siirekli degisime

ugrar. Ozellikle yonetici ve ydnetim kademesinin degisimi ¢ok iyi takip etmesi

'S, Sanli, Adana Ilinde Calisan Polislerin Is Doyumu ve Tiikenmislik Diizeylerinin Baz1
Degiskenler Agisindan Incelenmesi, Cukurova Universitesi (CU), SBE, YYLT, Adana,
2006, s.7

2 0. Gider, “Egitim ve Arastirma Hastanelerinde Calisan Personelin Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel
Giiven ve Is Doyum Diizeylerinin Arastirilmas1”, U, Isletme Tktisadi Enstitiisii Dergisi —
Yénetim Dergisi, S.65, Istanbul, 2010, .85
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gerekir. Ancak, bu sekilde yenilikleri ¢alisanlara etkili iletisim kanallarini da
kullanarak aktarabilirler. Ozellikle son yillarda is ortamindaki verimin arttirilmasi
icin bilimsel temelli arastirmalar yapilmaktadir. “Calisanin isinden aldigr doyum,
hem kendisi hem de isletme agisindan oldukg¢a 6nemli sonuglar dogurur. Bu nedenle,
is doyumu iizerinde c¢aligmalar Ozellikle yirminci yiizyilin baslarindan itibaren
artmistir. Diigiik i3 doyumu moral bozukluguna, isten sogumaya, diisiik verimlilige
ve sonugta sagliksiz bir topluma ortam hazirlar. Dolayisiyla hem isletmenin
verimliligi ve basarisi i¢in hem de saglikli bir toplumun olusmasi i¢in is doyumu ¢ok
biiyiik bir 6neme sahiptir. Ciinkii is doyumu, bireyin isinden ve yasamindan memnun
olmasi, dolayisiyla mutlu ve huzurlu olmasi demektir.”* Artik’mn bu ifadelerinden de
anlasilacagi tizere is doyumu hem g¢alisan i¢in hem de orgiit ig¢in ¢ok Onemli bir

kavramdir.

Cetinkanat’in ¢alismasindan yararlanarak is doyumunun ayirt edici ii¢ nemli

ozelligini su sekilde ifade etmek miimkiindiir:

- [lk etapta is ortaminda olusan gii¢ ve zorlu durumlara kars1 etkilenecek olan
is tatmininin duygusal boyutudur. Bu boyut elle tutulur gozle goriiliir nitelikte
olmayip sadece hissedilen duygularla yola ¢ikilan bir durumdur. Net ve objektif

yargilar icermediklerinden dolay1 arastirma sonuglari kesin yargilara ulasamaz.

- Bir digeri ise i tatmini dolayisiyla elde edilen sonuglarin beklentileri ne
derece karsiladigi ile alakalidir. Is tatminini olusturan faktorler kisilere gére ayri
tatmin derecesi olusturmaktadir. Ciinkd, is tatmini sadece kisisel 6zelliklerden degil
biiylik oranda cevresel faktorlerden de etkilendigi i¢in sartlar, zaman ve mekéan
degistikge etkilenme derecesi o derece olumlu veya olumsuz yonde degisebilir.
Zamanla kisinin beklentilerinin de degisebilme ihtimali géz oniinde bulundurulursa
tatmin kaynaginin son derece hassas olmasindan kaynakli bu 6zelligini yitirebilir.
Dolayisiyla is tatmini iizerinde yapilan arastirmalarin farkli yer, kiiltiirel norm ve
organizasyonlarda yapilan aragtirma sonuclarmin birbirinden bagimsiz ¢ikmasi

yadsinamaz bir gergektir.

! Artik, s.40
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- Sonuncusu ise is tatmini farkli boyutlarda ve ¢ok sayida isle alakali bir
kavramdir. Calisanin isle alakali her anlamda olumlu veya olumsuz tutum
sergilemesi kagiilmazdir. Genel olarak is tatminini 6lgmeye yarayan 6lgekler bu ¢ok
fazla ayrintilanmadan dolayr bu anlamda yetersiz kalabileceginden genelden ¢ok

6zele inmek bir nebze olsun ¢aligmalara anlam kazandirabilir.*

Is doyumunun temeli duygusal tepkiler oldugundan kolay saklanabilir ve fark
edilmesi giictiir. Zaman igerisinde orgiitlerde is doyumunu tespit etmek igin ¢esitli
sorular ve farkli 6l¢ekler kullanilmistir. Bu sebeple bu calisma sonuglari kesin
yargilar olusturmazlar. Gelenek, kiiltiir, sosyal yap1 her toplumda farkli oldugu i¢in is
doyumu kavrami da toplumdan topluma farklilik gésteren bir kavramdir. Yapilan is
ayni olsa dahi kisilerin farkliliklarindan dolay1r degisik toplumlarda farkli doyum
diizeyleri olabilmektedir.? Bir toplumda is doyumunu saglayan bir durum baska bir
toplumda is doyumunu olumsuz yonde etkileyebilir. Tim toplumlardaki is
doyumunu belirli standartlar dahilinde sapma gostermeden Olgebilen bir olgek

yoktur. Dolayistyla is doyumunu rakamsal veriler ve grafiklerle ifade etmek giictiir.

Orgiitleri ileriye tasiyan ve amaglarin gerceklesmesinde en dnemli role sahip
olanlar ¢alisanlardir. Dolayisiyla orgiitiin amaca ulasma diizeyi ile calisanlarin
doyumu paralel bir yon izler. Kendi beklentilerinin gerceklesmesini isteyen ve maddi
manevi doyuma ulasma gayretinde bulunan c¢alisan, bunun Orgiitiin amaglarina ne
denli ulastig: ile alakali oldugunu bilir. Ayni sekilde 6rgiit yapisi da amaca ulasmak
ve var olmak icin c¢alisanlarinin beklentilerine cevap vermesi gerektigini bilir. Bu
sebeple caliganlarda motivasyon ve verimin her daim canli tutulmasi i¢in yoneticinin
6diil sistemini gok iyi isletmesi gerekir.® Odiil sisteminin iyi isletildigi Srgiitlerde

calisanin motivasyonu ytikselir.

Erdogan calismasinda, calisanlarin i doyumunun saglandigi takdirde

asagidaki olumlu sonuglarin gergeklesecegi kanaatindedir.

“- Calisanlar yoneticilere ve ig yerine karsi daha bagli olurlar,

! C. Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, Ankara, 2000, s.25
’ H. Calisir, Saglik Calisanlarinda Is Doyumu (Antalya Egitim ve Arastirma Hastanesi, Hemsire —
Ebe Hemsireler Ornegi), Beykent Universitesi, SBE, YYLT, Istanbul, 2012, 5.36
¥ Erdogan, s.70
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- Isgiicii devri ve devamsizligin azalmas: iizerinde olumlu etkiler olur,
- Yeni ise alim ve uyum faaliyetlerinin azalmasina yardime1 olur,

- Karlilik ve/veya sosyal fayda iizerine de olumlu etkisi bulunur,

- Kisilerin basarili, mutlu ve iiretken olmalarina yol agar,

- Isletmelerde firenin azalmasinda etkili olur,

- Isgorenlerin performansinda artis meydana gelir,

- Is goren makine ve tesislere daha iyi bakar ve onlara zarar vermez,

- Daha fazla zihinsel ve bedensel saglik kazanilir,

- I gorende daha az is stresi olur.”

Orgiitlerde calisanlarin is doyumlarinin saglanmasi bircok yénden dnem arz
etmektedir. Is doyumu saglanmis olan calisanlar &rgiit icinde uyumlu ¢alisirlar.
Boylece tiim dikkatlerini ve enerjilerini Orgilit amaglarina hizmet etmek adina
kullanirlar. Bu durum, iiretime katilan biitiin faktorlerin verimliligini arttirir. Bu
baglamda basarili yoneticiler/liderler orgiitiin verimliliginin ¢alisanin memnuniyet

derecesinden gectigini bilmelidirler.

1.2. is Doyumunun Diger Kavramlarla iliskisi

Is doyumunun tamiminda kigisel ve &rgiitsel beklentilerin énemine
deginilmisti. Bununla birlikte calisanda is doyumunu arttiran diger kavramlara da
deginmek gerekir. Bunlar; giidiileme, moral, baglilik ve basar1 gibi kavramlardir.?
Isin en verimli sekilde yiiriimesi ve amaca ulasmak igin isgdrenin giidiilenmesi,
basarma duygusuna ulagmasinin saglanmasi, moralinin yliksek tutulmasi, oOrgiite

bagliliginin arttirllmast gerekmektedir.

! Erdogan, 5.69
2 Demir, 5.102
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1.2.1. is Doyumu ve Giidiileme

Is doyumu ve giidiileme birbirine yakin ve iliskili kavramlardir. Giidiilenme,
bireyin harekete gecirilmesi, ¢aba gostermesi, etkilenmesi ve isteklendirilmesi
stirecidir. “Giidii; bireyi bir amaca ulagmak i¢in davranmaya iten, eyleme gegiren,
bireyin davranisim giiglendiren, etkilestiren, ydnelten bir i¢ giictiir. Is doyumu ile
giidileme arasinda dongiisel bir sebep sonug iliskisi vardir. Bir baska deyisle is
doyumu giidiilemeyi saglamakta, giidileme de is doyumuna Kkatkida

95l

bulunmaktadir.”* Orgiitlerde isgdrenin verimli olamamasi ve isverence istenilen

amaca ulasilamamasi genellikle yanlis giidiilemenin neticesidir.

Motivasyon kavrami; bireylerin beklenti ve gereksinimlerinin karsilanarak
orgiitsel hedefler dogrultusunda yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir. insanlari
motive eden gereksinimlerin neler oldugu ne kadar iyi tespit edilirse, insanlar o
derece etkin bir sekilde motive edilebilirler. Cam ve arkadasglarmin 2006 yilinda
yaptiklar1 caligsmada; giidiileyen etmenlerin beslenmesinin is doyumunu attirdig
hijyen etmenlerinin beslenmesinin ise is doyumsuzlugunun onlenmesine katkida
bulundugu ancak, is doyumunu arttirmadigi tesbitine varmislardir.? Calisanlarin
kisilik ozellikleri, deger yargilari, cevresel etmenler ve gegmis deneyimleri
birbirinden farkli oldugundan dolayr motivasyon faktorleri her ¢alisanda ayni etkiyi
gostermez. Bu nedenle yoneticilerin, her ¢alisganda ayn1 motivasyon faktoriinii degil,
calisanlarin gereksinimlerine gore ayri1 ayri motive edici faktorler uygulamalar

gerekmektedir.

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi icin calisanlarinin zihinsel ve fiziksel
performanslarin1 canli tutmalar1 gerekmektedir. Bunu da ancak, calisanlarinin
motivasyonlarini yiiksek tutarak saglayabilirler. Bu nedenle oOrgiit yoneticilerinin
motivasyonu saglama ve arttirma c¢abasi glitmesi Orgiitiin yararina olacaktir. Bu
sebeple odiil ve giidiileme yoneticilerin ¢alisanlar {izerinde kullandiklar1 en etkili

sistemlerdendir. Bu baglamda, Kogak ve Oziidogru c¢alisan ve orgiit acisindan

! Artik, s.41
>0.Cam—E. Akgiin — A. Babacan Giimiis — A. Bilge — G. Unal Keskin, “Bir Ruh Saglhig1 ve
Hastaliklar1 Hastanesinde Calisan Hekim ve Hemsirelerin Klinik Ortamlarini
Degerlendirmeleri ile Is Doyumlar1 Arasindaki fliskinin Incelenmesi”, Anadolu Psikiyatri
Dergisi, C.6, S.4, Istanbul, 2005, 5.214
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motivasyonu su sekilde tanimlamaktadirlar:  “Motivasyon; istekleri, arzulari,
gereksinimleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir kavramdir. .... . Orgiit
acisindan motivasyon, orgiitiin herhangi bir iiyesini ¢alismaya baslatan ve devam
ettiren  giicler ‘toplulugudur.”1 Orgiitler ¢alisanin  isteklerini, ihtiyaglarini
kargiladiklar1 takdirde, Orgiit acisindan motivasyon siirecini de baglatmis
olacaklardir. Ciinkii, motive olmus bir calisan tiim dikkatini Orgiitteki isine

yonlendirecektir.

Motivasyon eyleme yoOnelik bir davranis tetikleyicisidir. Tetikleyici ne kadar
giiclii ve etkiliyse calisanin performans ve verimi de o derece giiclii olacaktir.
Calisanlarin beklentileri, ihtiyaglari, hedefleri onlarin gerek duyduklart motivasyonu
belirler. Calisanin motivasyonu onun beklentilerinin ve memnuniyetinin ne dlgtide
karsilandigiyla ilgilidir. Beklentisi karsilanan g¢alisan bu noktadan sonra kendisini
orgiitlin amaglarina konsantre edecektir. Motive olmus ¢alisanlarin orgiitiin ortak
amagclar i¢in harekete gegip yiiksek performans gostermeleri ve bu hareketlerine

amaca ulagincaya kadar devam etmeleri 6rgiit motivasyonunu saglanmis olacaktir.

1.2.2. is Doyumu ve Morall

Artik yapmis oldugu bir ¢aligmasinda is doyumu ve moral kavrami {izerinde
yogunlasmis ve morali su sekilde tanimlamistir. “Kisilerin ve gruplarin islerine,
cevrelerine, yoneticilere ve isletmeye karsi sahip olduklar1 tutum, takindiklar tavir
ve davramslardir.”® Bu tanimin yani sira moralin i3 doyumu ile yakindan iliskili
oldugunu savunmus ve bu savunmay1 da su climleleri ile ifade etmistir: ... kisinin
doyuma ulagmasi, moralli olmasini saglar; doyumsuzluk ise moralsizlige neden olur.
Doyum geg¢mis ve simdiki zamanla ilgilidir, moral gelecege yoneliktir. Doyum
bireysel bir duygu ve bireyin kendi benligine dayanmasina karsilik, moral birlikte
olmaya, Orgiitte ve grupta bulunmaya, ortak ama¢ edinmeye iliskindir. Her

seviyedeki ¢aliganlar, deger verilip verilmediklerini, saygi duyulup duyulmadiklarini

'R.D. Kogak — H. Oziidogru, “Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarin Motivasyonu ve
Performansi Uzerindeki Etkileri: Kamu ve Ozel Hastanelerinde Bir Uygulama”, Gazi
Universitesi, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.1, Ankara, 2012, 5.80

2 Artik, 5.42
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gozlemlerler. Neticede c¢aliganin moral diizeyini etkileyen pozitif veya negatif
duygular ortaya cikar. Moral, calisanin kendini ise vermesini ve isten doyum

”1

almasini etkileyen en 6nemli faktordir.”” Artik’in bu ¢alismasindan da anlagilacagi

tizere is doyumu ile moral arasinda dogru orantili bir baglanti vardir.

Erdem de calismasinda is doyumu ile moral kavraminin biiyiik benzerlik
icinde oldugu {iizerinde durmus ancak, bunun yami sira farkli bir ayrintiya da
deginmistir. ... moralin is doyumundan bir derece daha fazla psiko/sosyal ve daha
Oznel bir kavram oldugunu belirtmistir. Doyum kavraminda, beklentilerin elde
edilmesi veya asilmasi gibi kesin olmasa da belli bir 6l¢iit vardir. Fakat moralin

hesaplanabilir bir lgiitii yoktur.”

Moral kavramiyla is doyumu kavrami arasinda
¢ok yakin bir iligski s6z konusudur. Moral kisisel olabilecegi gibi grupsal da olabilir.
Moral kavramin etkileyen faktorler genelde sosyal kokenlidir. Birey kendisi ile bas
basa kaldig1 siirece moralinin bozulma ihtimali ¢ok diistiktiir. Ancak, girdigi sosyal
ortamlarda psikolojisini etkileyebilecek herhangi bir durum moralinin bozulmasina
sebebiyet verebilir. Bu ayn1 sekilde bir grup i¢inde gegerlidir. Grubun i¢inden veya
grupla temas halinde olan faktorler grubun moralinin bozulmasina sebebiyet

verebilir.

Karakus, Sivas merkezdeki kamu hastanelerinde ¢alisan hemsireler {izerinde
yaptig1 bir arastirmada calisanlarin moralinin yiiksek olmasinin hem ¢alisan

acisindan hem de kurumsal agidan asagidaki olumlu etkileri yarattigini ifade etmistir.

- Moral diizeyi yiiksek olan bir calisan isini heyecan ve coskuyla yerine
getirir. Isini yaparken is heyecani yiiksek olur, bu olumlu heyecan ve enerji
karsiliginda hem kendisi is doyumunu saglamis olur, hem de igveren st diizeyde

calisandan verim saglamis olur.

- Morali ve buna bagh olarak is doyumu yiliksek olan ¢alisan is yerinin
sikintili donemlerinde kendilerinden beklenenin haricinde olagan iistii gayret

gosterirler.

! Artik, .42
2 Erdem, 5.15-16
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- Calisanlar ise gelip giderken sadece bir gorev oldugu ve karsiliginda bir
beklentileri oldugu ig¢in degil, moralleri sayesinde c¢alisma istekleri yiiksek olur.

Yaptiklari isi zevk alarak yaparlar.

- Calisanlar isverenin sart kostugu cesitli kurallara kendi istekleri ile uyarlar,
bunun sonucunda isveren tarafindan kurallar zorunlu uygulanmak zorunda kalinmaz,
calisanlar kurallara kendi istekleri ile uyduklar1 i¢in is ortaminda iyi bir diizen

saglanmis olur.

- Calisanlar yiiksek moralleri sayesinde islerinden durumlarindan ve
amirlerinden memnun olduklari i¢in bir ileriki asamaya gecerek is yerinin hedefleri
dogrultusunda cabalarlar ve bu hedeflere ulasmak icin isverenle beraber hareket

etmek isterler.

- Morali yiiksek olan galisan amirlerini ve galistiklari is yerini benimserler ve

orgiitsel baglilik diizeyleri yiikselir.

- Morali yiliksek olan c¢alisan isten kagmanin yollarim1 aramaz bu durumda
devamsizlik orani diiser. Calisan aktif calistigl i¢in devamsizliktan gelen maliyet

diismiis olur.}

Calisanin is doyumunu ve moralini yiiksek tutmanin goriildiigii lizere orgiite
birgok yarar1 vardir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlarin morallerini yiiksek tutmak
icin gereken her tiirlii tedbiri almalar1 gerekmektedir. Alinan bu tedbirler, ¢alisanin is

doyumunu arttiracagi 6l¢iide ayni dogrultuda o6rgiitiin verimini de arttiracaktir.

1.2.3. is Doyumu ve Baghlk

Baglilik konusunda son yillarda ¢alismalarin fazlaca arttigi goriilmektedir.
Calismalar arttikga farkli alanlardan gelen arastirmacilarin her biri kendi alaninda,
kendi bakis acilariyla baglilik kavramina yaklagmaktadirlar. Bu nedenle de ortak bir

nokta iizerinde anlagamadiklart goriilmektedir. 1970’lerden sonra fazlaca ilgi odagi

! H. Karakus, “Hemgirelerin is Tatmin Diizeyleri: Sivas ili Ornegi”, Dicle Universitesi (DU), SBED,
S.6, Diyarbakir, 2011, s.51
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olan bagllik kavramimin literatiirii incelendiginde farkli farkli bir¢ok taniminin
oldugu g('jriilmektedir.1 Uzun ve Yigit Orgiitsel baglilig1 su sekilde tanimlamislardir:
“Calisanin Orgiitle olan iletisimini karakterize eden ve Orgiitteki iiyeligine devam
etme karar1 iizerinde etkileri olan psikolojik bir durumdur.”® Bayrak Kok’e ait bir
baska orgiitsel baglilik tanimi ise su sekildedir: “Orgiitsel baghlik, kisinin ¢alistig1
orgit ile kurdugu kuvvetli kimlik birliginin ve kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak
hissetmesinin derecesidir.”® Orgiitsel baglilik kavrammin 6nemi giin gectikge
artmaktadir. Calisanlarin  yiiksek Orgiitsel baglilik gdstermeleri, Orgiitleriyle
biitiinlesmelerini, orgiitiin amag¢ ve degerleriyle kendi degerlerini oOrtiistiirmektedir.

Bu sayede orgiit adina sunduklar1 hizmet daha kaliteli olmaktadir.

Baglilik konusunda iki farkli alanda tanimlar yapilmis olup, bunlarin birincisi
tutumsal baglilik; orgiitiin kendisine duyulan baglilik, bir digeri ise davranissal
baglilik orgiitiin kendisinden ziyade orgiitte ¢alisanin yapmis oldugu ise duydugu
bagliliktir. Bu iki baglilik tiirlinlin birbirinden iistiinliiglinii savunmak zordur. Ciinkii,
her iki kavraminda gerekli oldugu gegerliligini korudugu farkli ortamlar mevcuttur.*
Sonug itibariyle calisanin orgiitiin kendisine veya yapmis oldugu isin kendisine
gosterecegi baglilik her haliikarda orgiit adina kaliteli hizmet sunmasina, Orgiitiin

hedeflerine ulasmasina etken olacaktir.

Altinigik ise baglhilik konusunda; ¢alisanlarin orgiit iginde yaptiklari islerini
sahiplenmelerinin orgiitler i¢in ¢ok 6nemli oldugu konusuna deginerek, ¢alisanlarin
zamanlarimin biliyiik bir boliimiinii is yerinde gegirdiklerini ve bu nedenle de is
yerinde yaptiklari isten dolay1 is doyumuna ulastiklari takdirde mutlu olacaklarini ve
boylece kisisel doyuma da ulasacaklarini belirtmistir. Eger bireyler is yerinde is
doyumuna ulagsmazsa mutlulugu isin disinda arayacaklardir. Ancak, bu sekilde
yasamin ¢alisilarak gecirilen biiyiik bir kism1 disarida kalacaktir. Bu durumda birey

hayatindaki biitiinliigli sinirlayacaktir. Hatta is yerinde mutlu olmayan birey ister

1S, Bayrak Kok, “Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Atatiirk
Universitesi (ATATURK UNI.), Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi (iiBD), C.20, S.1,
Erzurum, 2006, s.297

20. Uzun — E.Yigit, “Orgiitsel Stres ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi Uzerine Orta Kademe Otel
Yéneticileri Uzerinde Yapilan Bir Arastirma”, Osmangazi Universitesi (OGU), IIBFD, C.6,
S.1, Eskisehir, 2011, s.183

® Bayrak Kok, 5.297

* Bayrak Kok, 5.297
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istemez bunu is yasami disina da taslyacaktlr.1 Sonug olarak hem is yerinde hem de

1§ yeri disinda tam olarak mutlu ve biitiinsel olmay1 yakalayamayacaktir.

Benligiray ve Sonmez hekimlerin ve hemsirelerin Orgiitsel bagliliklarini
arastirdiklar1 bir calismalarinda su sonuca varmiglardir. Kurumlarda ¢alisan hekim ve
hemsirelerin yaslar1 yiikseldikge dogru orantili olarak da meslekteki ¢alisma siireleri
arttikca, duygusal bagliliklarinin arttigini tespit etmislerdir. Ancak, bunun yaninda
negatif yonlii olarak devamsizlik oranlarinin yiikseldigini, devamsizlik oranlarinin
yiikselmesinin de devamlilik bagliligimi diistirdiigiinii saptamlslardlr.2 Calisanlarin
yasi ilerledikce tecriibeleri artmakta ve bu tecriibe sayesinde yaptiklar: isi en iyi
sekilde yapmaktadirlar. Calisma hayati baglaminda yine yasin ilerlemesi ile beraber
kidemde ilerlemekte ve ¢alisanlar belli bir zaman sonra is degisikligi
diisinmediklerinden islerine ve isyerine bagliliklari da artmaktadir. Ancak, yine
yasin ilerlemesi ile birlikte devamsizliklar artmaktadir. Buna neden, yasin
ilerlemesinin getirdigi ¢esitli saglik sorunlar1 olabilecegi gibi siirekli ayni ortamda

caligmanin verdigi rahatlik da olabilir.

Bagliligin varligt ve siirekliligi i¢in Oncelikle isgdrenin beklentilerinin
karsilanmasi gerekir. Fikirlerine 6nem verilen ve fikirlerinin uygulandigini géren bir
isgbrenin ig veriminin artmasi dogal bir sonugtur. Kendi fikirlerini amaca ulastirma
cabasinda olan isgdren isini sahiplenir ve bu tiir iggbrenin isine ve isverenine

bagliligindan siiphe edilmez.

1.2.4. is Doyumu ve Basar1

Insanlar1 mutlu etme ¢abasi tipki aynadaki yansima gibi hemen karsilik gériir.
Mutlu edilen ¢alisgan daha verimli ¢alisir, gayret eder. Calisanlarin mutlu olmasi

durumunda yeteneklerini sergiledikleri ve bilgi birikimlerini isin amaci ugruna

1's. Altimsik, “Orgiitsel Etkililikte is Doyumunun Etkisi”, Egitim Yénetimi Dergisi, S.2, istanbul,
1997, 5.137

2S. Benligiray — H. Sénmez, “Hekimlerin ve Hemsirelerin Orgiitsel Baghliklarimi Arttirmayi
Saglayan Faktorler”, Ts, Gii¢ Endiistri fliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, C.13, S.3,
Bursa, 2011, s.58-59
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harcadiklart bir gergektir. Mutlu insan basinda yoneticisi olmadigi zamanlarda bile
isini sahiplenen ve gelistiren insandir. Calisana is ortami1 basarma duygusunu tatma
firsat1 sunuyorsa bu durumu yeteneklerini kullanmak i¢in bir firsat olarak goriir.
Isinde basarili olan calisanin ddiillendirilmesi hem doyumu arttirir hem de deger
verildigini hissettirir. Is doyumunu tetikleyen unsurlardan birisi de ddiildiir ve 8diil is

basarisini etkiler.

(3

Is doyumu ve basar1 birbiriyle iliskili kavramlardir. “...bireyin amaglarina

ulasmast ya da yliksek diizeyde verimlilik gdstermesi doyum olustururken,

amaclarina ulasamamas: doyumsuzluga neden olmaktadir.”™

Basarma duygusu
kisilerde olusan bir gereksinimdir. Dolayisiyla is doyumu belirli sinirlar igerisinde
basariy1 etkilemektedir. Erdem yapmis oldugu bir ¢aligmasinda basari ve doyum
konusunda su noktalara deginmistir. “Basar1 ve doyuma odiiller sebep olmaktadir:
Bu yaklagima gore iyi bir ddiillendirme hem bireysel doyumu hem de is basarisini

2

etkiler.”” Yiksek performans gosteren calisanlarin Odiillendirilmesi gerekir.

Odiillendirme ayn1 zamanda ¢alisana gore basarmanin bir sonucudur.

Yiiksek bagar1 gosteren calisanlarin ddiillendirilmesi i¢in Orgiit iginde basarim
diizeyini belirleyecek bir sistem gerekmektedir. Bu sistem ile ¢aliganlarin basarim
diizeylerinin 6l¢iilmesi ve bu basarim diizeylerine gore ddiillendirmelerin yapilmasi
orgiit i¢in vaz gecilmez bir gerekliliktir. Basarim diizeyleri degerlendirmeleri
sonucunda cikan veriler, orgiitteki basarimi arttirmak tizere ilgili birimler tarafindan
dogru olarak degerlendirilip, degerlendirme sonuclarina gore etkin kararlar alindig
takdirde oOrgiitiin basarim diizeyine biiyiik katkilar saglayacagi asikardir. Bagarim
diizeyleri Olclilmeden yapilan o&diillendirmelerde c¢alisanlar arasinda esitsizlik
olabilir. Calisanin is doyumunu yiikseltmek hedeflenirken aksine iggérenler arasinda
esitsizlikten kaynaklanan nedenlerle is doyumsuzluguna sebep olunabilir.?
Orgiitlerde basarim diizeyini belirlemeden is doyumunu yiikseltmek adina ¢alisanlara
verilen oOdiiller tam aksi yonde is doyumsuzluguna neden olabilir. Kendilerini

birbirleriyle kiyaslayacak olan galisanlar esit 6diil verilmesine bile igten ige itiraz

!'S. Durmus — O. Giinay, “Hemsirelerde Is Doyumu ve Anksiyete Diizeyini Etkileyen Faktorler”,
Erciyes Tip Dergisi, S.29, Kayseri, 2007, 5.140
® Erdem, .17
¥ D. Tarlan — O. Tiitiincii, “Konaklama Isletmelerinde Bagarim Degerlemesi ve is Doyumu Analizi”,
DEU, SBED, C.3, S.2, izmir, 2001, s.144
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edip performanslar1 diisebilir. Ciinkii, kendi degerlemesince esit 6diil aldig diger

kisiden daha ¢ok calistyordur.

2. 1S DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Is doyumu kavramu siireg icerisinde biiyiik bir gelisme gostermistir. “Is
doyumu ve doyumsuzlugu farkli unsurlar tarafindan etkilenmekte, iste kazanilan
basari, sorumluluk, o6zerklik, saygi goérme gibi kosullarin var olup olmamasi
neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.”! is doyumunu etkileyen birgok faktér olmakla
birlikte literatiirde bu faktorler bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak iki ana

grupta toplanmaktadir.

Is doyumu, ¢alisanda olusan is degeri, is ortamindaki etkilesimlerinin sonucu
olusan duygusal tutumu olarak ifade edilmisti. Buna gore, isteki etkin iletisim giicii,
calisma ortaminin fiziksel yapisi, basar1 beklentisi, catisma ortami ve c¢alisma
ortaminda ¢alisanlarin ekonomik ve psikolojik beklentilerinin tiimii i doyumunu
etkileyecek unsurlardir.? Bu unsurlarin hepsinin is doyum diizeyini etkilemede,
calisanin ihtiyaglari, beklentileri ve etkilenme derecelerine gore ayr1 ayri katki
paylar1 mevcuttur. Bu paylardan alinacak katkilara gore calisanin is doyum diizeyi

belirlenmis olur.

Calisanin i3 doyumunu etkileyen faktorler; orgiitlerin biiytlikliigli ve kapsami,
orgiitlerin i gorenlerine sagladiklar1 maddi imkanlar (maas, ek 6deme vs.), is
gorenlerin  beklentilerini  karsilayacak diizeyde saglikli bir ortamda calisip
calismadiklar, is gérenlerin kendi aralarinda ve yoneticileri ile aralarindaki iletisim,
sosyal ¢evre ve oOrgiitiin sagladigi imkanlar, orgiitiin is gorenin kendini gelistirmesine
olanak saglayip saglamadigi, isin yapisi, Ozellikleri, is gorenin ¢evresindeki

algilamasi olarak detayli siralanabilir.® “Locke’e gore is tatminini olusturan en

! Erdogan, s.49
2 A. Sengiil, “Kamu ve Ozel Sektor Saglik Hizmetlerinde Gorev Yapan Klinisyen Hekimlerin s
Doyumlar1 Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, Ege Akademik
Bakis Dergisi, C.9, S.4, izmir, 2009, s.1129
¥S.S. Tor, Orgiitlerde is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler ve Verimlilik: Karaman Gida
Sektoriinde Bir Uygulama, KMU, SBE, YYLT, Karaman, 2011, .47
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onemli faktorler esit ddiiller ve destekleyici ¢aligma kosullar ve is arkadaglaridir.”
Calisanlar Is doyumsuzlugu agisindan hi¢ 6diil verilmemesinden ziyade esit 6diil
verilmemesinden daha c¢ok etkilenmektedirler. Calisma ortamlarindaki gerek fiziki
konum kosullar1 ve gerekse ailelerinden daha fazla vakit gecirdikleri is arkadaslar1 da

calisanlar i¢in i doyumunu arttirict nemli faktdrler arasinda yer almaktadir.

2.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunu etkileyen bireysel faktdrler kisilerin karakteristik &zellikleri
birbirinden farkli olmasi nedeni ile kisiden kisiye farklilik gdsterebilmektedir. Bu
degisilebilirlige Erdem de su sozleriyle deginmistir: “Calisanlarin ¢ok sayida bireysel
ozelliginin ve kisisel degiskenlerinin is doyumunu farkli sekillerde ve karmasik
bicimde etkiledigi, is doyumuyla ilgili olarak yapilan arastirmalarda ortaya
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konulmustur.” Birgok bilimsel ¢alisma da Erdem’ in ¢alismasiyla aynit dogrultuda

bireysel faktorlerin kisiden kisiye degistigi yoniindedir.

Calisanlarin is doyum diizeylerinin farkliliklar gostermesi cesitli faktorlere
baglidir. Calisir bireysel faktorlerin kisiler arasinda farklilik géstermesini, bireylerin
duyduklar1 gereksinim ve islerinden beklentilerinin farkli farkli olmasina
baglamaktadir. Her ¢alisanin yaptig1 isten bir beklentisi vardir. Kimi ¢alisan sadece
diizenli bir isinin diizenli bir gelirinin olmasindan mutlu olacakken ve bu durum
onun 1§ doyumunu ylikseltebilecekken, kimi ¢alisan bunlarin yani sira terfi etme
yiikselme istegi arzusunda olabilir, eger bu calisan terfi etme hedefine de ekstradan
ulasamazsa is doyumunu yeterli seviyede saglayamamis olur. Sonug itibariyle
basarili olmak isteyen bir yoneticinin farkl kisilik o6zelliklerine gore is tatmini
yaratmast gerekmektedir.3 Erdogan da kendi ¢alismasinda bireysel faktorlerin
degiskenligini su sozleriyle ifade etmektedir. ... kisinin dogustan itibaren getirdigi

cesitli Ozellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi deneyimler temelinde

'[.H. Carik¢1, “Calisanlarin I Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler — Siipermarket Calisanlar
Uzerinde Bir Arastirma”, SDU, IIBFD, C.5, S.2, Isparta, 2000, s.157
2 Erdem, 5.20
3 Calisir, 8.27
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belirlenmektedir.”*

Tim bu agiklamalardan da anlasilacagi tiizere kisinin
dogumundan itibaren yasadigi ¢evre ve deneyimleri g6z 6niinde bulunduruldugunda
her bireyin farkli kisilik ozellikleri oldugu da dikkate alindiginda bu c¢esitlilik

kaginilmaz bir durumdur.

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler literatiirde cesitlilik gosterse de
genel olarak bunlarin kisilik, deger yargilari, inanglar, yas, deneyim, cinsiyet ve
egitim diizeyi oldugu gt')rl'ilmektedir.2 Is doyumunu etkileyen bireysel faktdrlerin alt1

baslik altinda degerlendirilmesi su sekildedir:

2.1.1. Kisilik, Deger Yargilar1 ve inanclar

Is doyumunu etkileyen bircok bireysel etken bulunmakla beraber bu
etkenlerden biride kisiliktir. Kisilik kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Kisilikler
farkli olunca is ortaminda ortak bir tutum ve davranistan s6z etmek de miimkiin
goriilmemektedir. Orgiit icinde olusan ortam ve bu ortamin begenilmesi noktasinda
calisanlardan ortak bir beklenti i¢ine girmek yanhistir. Kimi calisanlar, ortamdan
memnunken kimi g¢alisanlar ise beklentilerine karsilik bulamayabilir. Bunun temel

nedeni kisilik kavraminin bireyden bireye farklilik gosterebilme 6zelligidir.

Genelde insanlarm temel ihtiyaglart aynidir. Insanlar birbirinden ayiran ise
degerleridir. ihtiyaclar dogustandir; ancak degerler sonradan cesitli faktorlerin etkisi
ile belirginlesir. Degerler kisilerin nelere 6nem verdigini, hangi amag ve beklenti
ugruna gayret gosterdiklerini belirlemektedir. Bu yoniiyle deger, motivasyonu ve is
doyumunu da belirlemis olur.® “Kisilik, bireyin hissetme diisiinme ve davranig
yollarina dayanan, nasil bir is tatmini hissedip diislindiikleri konusunda ilk
belirleyicidir. Bireyin duyus, diisiiniis, davranis bi¢imlerini etkileyen etmenlerin
kendine 6zgili goriintiisiidiir. Devamli olarak icten ve distan gelen uyaricilarin etkisi

altinda olan bireyin; biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin yeteneklerini,

! Erdogan, s.50
2 H. Tutar, “Erzurum’ da Devlet ve Ozel Hastanelerde Calisan Saglik Personelinin islem Adaleti, Is
Tatmini ve Duygusal Baglilik Durumlarimin Incelenmesi”, SDU, IiBFD, C.12, S.3, Isparta,
2007, 5.102-103
3 Artik, .46
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motivasyonlarini, duygularini, isteklerini, aligkanliklarini ve biitiin davraniglarini
icine alir. Kisaca, kisiligin olusmasinda bireyin dogustan gelen (kalitimsal)
Ozellikleri ve i¢inde yer aldig1 ¢evrenin etkisini bir arada gérmek miimkiindiir.”
Kisilik 6zellikleri insanin dogumundan itibaren olusan ve yasadigi deneyimler
sonucu gelisen bir olgudur. “Genelde yetenekleri sinirli ve ¢evreye uyum
saglayamamis kisiler is tatminsizligi gostermistir. Kendine gilivenen 06z benlik
duygusunu gerceklestiren is gorenler, bu Ozelliklerini daha asag1 diizeyde
gerceklestirenlere gore daha ¢ok doyum saglamaktadir.”? Gorildiigi iizere kisisel
faktorler is doyumunu 6nemli derecede etkilemektedir. Bu nedenle is doyumunun iist
seviyede saglanmasi igin kisilerin karakter oOzellikleri ile yaptiklari igin uyumlu

olmasi1 gerekmektedir.

Kisilik 6zellikleri ve is doyumunu su 6rnekle agiklamak miimkiindiir: Sinirli,
stresli ve uyum problemi yasayan c¢alisanlarin bu kisilik Ozellikleri kendilerine
yasamlarinda sikint1 yaratir. Boyle ¢alisanlarin bulundugu ortamda tiim ¢alisanlar
olumsuz etkilenir. Bu kisilerin is doyumu yasamalar1 da miimkiin degildir. Ozel
hayatinda mutlu olmayan/olamayan kisilerin bu mutlulugu is ortaminda ve islerinde
aradig1 inanci baskindir. Bu inanis kesinlik kazanmamakla beraber iki farkli ortamda
farkli tavir ve tutum sergilemek zordur. Bu kisilerin 6zel hayatindaki olumsuzluklar
is hayatlarina da tasima olasilig yiiksek‘[ir.3 Insanin dogas1 geregi farkli yerlerde
farkli davranig bigimleri gostermesi zordur. Bu nedenle de is hayatini eve, ev
hayatini ise tasimasi ve her ikisindeki olumsuzluklar1 birbirine yansitmasi kaginilmaz

bir durumdur.

Erdem kisilik o6zellikleriyle ilgili bireylerin c¢alisma yasamlarinda farkli
beklentiler i¢inde oldugunu ifade eder. Bu farkli beklentilerin nedeni calisanin
kisiligi, karakter 6zelligi, deger yargilar1 ve inanc¢larindan kaynaklanmaktadir. Bazi
calisanlar yoneticilerinin kendisine verdigi isi yaparken, is verilme asamasindan
sonrasinda kendilerine karisilmasini istemezler, verilen bu isi bagimsiz bir sekilde ve

kendi yontemleri ile yapmak isterler. Hatta kendilerine karisildiginda veya da isin

! Gezici, 5.49
2 7. Caliskan, “Is Tatmini: Malatya’ da Saglik Kuruluslar1 Uzerine Bir Uygulama”, Firat
Universitesi, Dogu Anadolu Bolgesi Arastirmalar1 Dergisi, C.4, S.1, Elaz1g, 2005, s.10
¥ Calisir, .29
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yapilma asamalarinda yoneticisine siirekli bilgi verilmesi istendiginde huzursuz
olurlar ve bu durum calisma performanslarini negatif yonde etkileyebilir. Bazi
calisanlar ise rutin tekdiize giden isleri degil, daha kapsamli, daha teknik, kisacasi
herkesin yapamayacagi daha zor isleri yapmay1 tercih ederler. Bunu yaparak bir nevi
kendilerinin diger calisanlardan farkli oldugunun farkina varilmasini gostermek
isterler. Bunun sonucunda da amir/amirler tarafindan fark edilirler ve zamanla aranan
personel konumuna gelip hatta bu durumu daha ileri tasiyip alternatifi olmayan
konumuna kadar ilerleyebilirler. Bu konuma gelmekten ve sonucunda amir
tarafindan takdir edilmekten haz duyarlar. Bunun yaninda bazi ¢alisanlarda bu
durumun tersi bir tutum sergilerler. Kendilerine verilen isi yaparken her agsamasinda
amirince yOnlendirilmek isterler. Kendileri hi¢bir konuda karar vermeyip sadece
verilen isi yapar, hatta ¢ok basit rutine girmis islerde bile amir sdylemeden
yapmazlar, sOylendikten sonra yapmayi tercih ederler. Bu tip ¢alisanlar risk altina
girmek istemezler. Sadece verilen talimatlar dogrultusunda hareket ederler, talimat
verilmezse en basit isleri bile kendi baslarina yapmazlar.! Dogal olarak her iki durum
ve alternatif tutumlar da goz oniinde bulundurularak ¢alisanin kisisel 6zelliklerine
gore belirlenecek motive edici araglar sunma konusunda yoneticinin maksimum
hassasiyet gostermesi gerekmektedir. Ozellikle belli siire deneyim kazanmus,
kurumsallasmis, koklii profesyonel oOrgiitler iy doyumunu kendi deger ve

Olciitlerinden saglamaya calisirlar.

Is doyumu sadece kisilik ozellikleriyle sekillenmemis olup ayn1 zamanda
kiginin deger yargilari ve inanglari da bu hususta 6nemli bir yer tutmaktadir. Kanbay
konuyla ilgili olarak ii¢ degiskenin varhgindan bahsetmektedir: “Isten doyum,
isgérenin  gereksinimlerinin tiirline, derecesine, siiresine; isinden, Orgiitten
beklentisinin niteligine; isinin degerlendirmesindeki yetenegine dayanir. Her
isgorenin, bu li¢ degiskende degisik olmalari, isten doyumun degerini de degistirir.
Isgdrenin sahip oldugu kisilige bagh olarak, bir dizi deger yargilari, inanglari
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vardir.”” Iste bu noktada etkin yoneticilerin calisanlarinin deger yargilarmi ve

L Erdem, 5.22
2A. Kanbay, Hemsirelerin i3 Doyumu ve Orgiitsel Baghligi, Hali¢ Universitesi, SABE, YYLT,
Istanbul, 2010, s.18
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inanglarin1  bilmeleri gerekmektedir. Bunlar1 bildikleri takdirde kisiler arasinda

farklilasan 6zelliklere de hakim olacaklardir.

2.1.2. Yas ve Deneyim

Literatiir incelendiginde is doyumu ile yas iliskisini konu alan bir¢ok ¢alisma
yapildig1r goriilmektedir. Bu c¢alismalarin ¢ogunun sonucunda is doyumu ile yas
arasinda dogru orantili bir iliski oldugu, yas ilerledik¢e is doyumunun arttigi
sonucuna varilmistir. Yas gruplarina gore is doyumu incelendiginde su sekilde bir
sonug ortaya ¢ikmaktadir: Calisanlar genel olarak okul hayati bittikten sonra yaklagik
20/25 yas arasinda ¢alisma hayatlarina adim atarlar. Calisma hayatlarina ilk adim
attiklar1 andan itibaren gergeklesmesini istedikleri belirli idealleri ve cesitli
beklentileri olusur. Calisanlar ise ilk giriste belirledikleri hedeflere ulagamayacagini
veya kisa zamanda bu beklentilerinin karsilanmayacagini gorerek is doyumsuzlugu
yasamaktadirlar. Calisanlar 30’Iu yaslarina ulagtiginda ise ilk ise giristekinden daha
ziyade ortama uyum saglamakta ve is doyumlar1 yavas yavas yiikselmeye
baglamaktadir. Bu dénemin devaminda ayni zamanda is arkadaslari ile de tam bir
sosyallesme yasamakta ve kariyer gelisimini de yapabilmektedirler. 40’1 yaslarinin
basinda i doyumunun en yiiksek oldugu dénemdir. Ancak, 40’1 yaslarin devaminda
eger kariyer gelisimini yapamazsa is doyumu tekrar bir miktar diismektedir. 50°1i
yaglarin basinda ise artik ¢alisanlar emeklilik siirecine girmektedir. Bu nedenle de
isten beklentileri azalmaktadir. Isten beklentilerinin azalmasi ve yeni bir is

beklentileri olmadig iginde bu donemde is doyumlari tekrar yiikselmektedir.

Artik, yas ve deneyim konusunda su tespitte bulunmustur. Geng ve yaslh is
gorenler arasinda bir kiyaslama yapildiginda is doyumu bakimindan negatif bir
iliskinin varligindan s6z etmektedir. Is gorenlerin yasi arttik¢a, deneyim nedeniyle
uyumlarinin arttigi, bdylece islerinde ve ¢alisma ortamlarinda daha doyumlu
olduklar belirtilmektedir. Bunun yaninda ise yeni baslayan g¢alisan ise yeterli oranda

giidiilenirlerse eski ¢alisanlardan daha verimli olabilirler. Beklentileri karsilandig

! M. Cimen — I. Sahin, “Bir Kurumda Calisan Saghk Personelinin is Doyum Diizeyinin
Belirlenmesi”, HU, HSID, C.5, S.4, Ankara, 2000, s.55
73



takdirde is doyumlar1 eski ¢alisanlardan daha yiiksek bile olabilir.* Geng calisanlar
motive edilebildikleri takdirde gengliklerinin getirdigi enerjileri sayesinde is giiciine
kattiklar1 emek digerlerinden daha ¢ok olabilmektedir. Ise yeni baslayan calisanlara
hangi islem hangi sekilde 6gretilirse o sekilde islem yaparlar. Ancak, eski calisanlar
daha eski calismigliklarindan gelen bilgilerinden dolay1 islemlerin siirekli kendi
bildikleri gibi yapilmasimi tercih ederler. Geng calisanlar yeniliklere daha kolay

adapte olurken eski calisanlar yeniliklere daha fazla direng gosterirler.

Kanbay is doyumunu etkileyen bireysel faktorlerden yas ile ilgili konuya su
sekilde deginmistir : “Herzberg’ e gore is tatmini ile yas arasinda ki iliski U seklinde
bir egriye benzemektedir. Calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini
yiiksek olurken, 30 yasina dogru bu tatmin diismeye baslamakta, yas ilerledik¢e ve
calisma yasaminin sonuna dogru ise tekrar yiikselmektedir.”® Bu durumdan yasla
beraber kidemin de ilerlemesiyle terfi imkanmnin artacagindan dolay1 i doyumunun
da dogru orantili olarak artmasmin beklendigi sonucuna varilabilir. Yapilan
arastirmalarda istisnai durumlar hari¢ olmak iizere, is doyumunun yasa gore farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Is tatmini yas ve tecriibeyle paralellik arz eder. Tecriibe ve
beceri arttik¢a ¢alisan daha iyi daha etkin isler ¢ikarabilir ve neticesinde de bu durum
is doyumunu arttirir. Daha 6nce de belirtildigi gibi bu durumu olumsuz etkileyecek

etkenler de vardir.

Caligir, ¢alismasinda yas ve deneyim konusunda bir bagka noktaya su sekilde
deginmistir: Calisma hayatinda yillar ilerledik¢e ¢alisanlar ilk ise girdikleri
donemdeki acemiliklerini stiinden atarak yaptiklar1 iste mesleki tecriibe
kazanmaktadirlar. Bu tecriibe sayesinde de kendilerine gilivenleri artmaktadir. Ancak,
bazen ¢ok aktiflik gerektiren agir islerde yasin artmasi dezavantaj getirebilir.?
Ornegin saglik sektoriinde ambulanslarda gorev yapan acil tip teknikerlerinin 50°li
yaslarda, 20’li yaslardaki aktifligi saglayabilmeleri ¢ok miimkiin gériilmemektedir.
Ciinkii, gerektiginde 100 kilo bir hastayr sedyeyle tasimasi, bazi yerlere yiirliyerek
gitmesi, hatta gerektiginde ugurumda, golde, denizde hastaya miidahale etmesi

gerekebilir. Yine hastane acil polikliniklerinde c¢alisan saglik personeli ndbeti

L Artik, .46
? Kanbay, 5.16
¥ Calisir, .28
74



devraldiklar1 andan itibaren 24 saat siiresince ¢ok aktif bir sekilde hastanenin
potonsiyeline goére yiizlerce acil konumunda gelen hastaya miidahale etmektedirler.
Personelin bu kadar yiiksek sayidaki hastayla itina ile ilgilenebilmesi i¢in bitmez
tilkenmez bir enerjilerinin olmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle geng calisanlarin bu ve
benzer isleri daha etkin olarak yapabilecekleri agikardir. Gorildigi lizere bu gibi
mesleklerde yasin artmasi mesleki bilgi acisindan tecriibe getirirken fiziki agidan

dezavantaj getirecektir.

Kanbay geng ¢alisanlar hakkinda ¢alismasinda su noktalara deginmistir: Geng
calisanlar okuduklar1 okullar bitirmek {lizereyken ise girme kaygilar1 baslar. Okullar
bittikten sonra ilk etapta is arayarak ilk defa ise girebilmenin sikintilarini yasarlar. Bu
sikintilar1 yasarken ayni zamanda egitimlerine ve o6zelliklerine uygun olan bir iste
calisma hedefleri vardir ve bu hedeflerini gergeklestirmek arzusundadirlar.
Hedeflerine ulasacaklar1 sekilde bir ige girebilmeleri ve bu ise geng yasta sahip
olabilmeleri is doyumlarin1 pozitif yonde etkileyecektir. Ancak, geng ¢alisanlar bu
hedeflerine kisa zamanda ulastig1 takdirde kendine yeni alanlar belirleyecektir. Belli
bir maddi giice ulasmanin verdigi giivenle de is disinda kendisine daha eglenceli,
daha ilgi cekici ugraslar bulacaktir. Ilgi alanim is disina kaydirdiginda ise ise
baglihig diisecektir.t

Gezici bu konudaki caligmasinda Lee ve Wilbur’un yaptigi calismanin

(13

sonuglarina su sekilde yer vermistir. ... li¢ yas grubundan (30 alt1, 30/49 aras1 ve 50
ve lizeri) kamu c¢alisanlar1 ile yaptiklari; egitim, mesleki kidem ve maasin ara
degisken olarak kullanildig1 arastirmalarinin sonucuna gore, bu ara degiskenlerden
bagimsiz olarak yas ilerledik¢e is doyumu artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin
igsel ozelliklerinden diger yas gruplarina kiyasla daha az doyum saglamakta ve 30/49
yas arasi ile 50 ve iizeri yas grubundan olan ¢alisanlarda bu anlamda 6nemli bir
farklilik gozlenmemektedir. Ayni arastirmanin 50 yas ve iizeri grup konusundaki
bulgusu ise, bu grubun isin dissal 6zellikleri, yani terfi, tazmin ve ¢alisma kosullari
gibi degiskenlerden daha fazla doyum sagladigi; bu durumda yine is doyumu ile

yasin pozitif korelasyonu oldugudur.”2 Ozellikle 30 yas alti grupta yer alan

! Kanbay, 5.16
2 Gezici, .45
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calisanlarin ige yeni bagladigi veya caligsma ortaminda yeni olduklar1 sdylenebilir. Bu
donemde calisanin isten beklentisi fazla olup eger beklentilerinin karsiligin
bulamama durumu s6z konusu olursa is doyumlar1 olumsuz etkilenir. Ayn1 zamanda
geng grup mesleki anlamda tecrilbbe ve deneyimden de yoksundur. Deneyim ve
tecriibe eksikligi isi en verimli sekilde gerceklestirmesine engel olabilir. Bu da is
doyumunu olumsuz etkileyen etkenlerden bir digeridir. Ust yas grubunda ise en
onemli beklenti kademe veya terfi yiikselmesidir. Bu beklenti gerceklestiginde
doyum artar. Ust yas gruplarinda deneyim ve tecriibenin artmasiyla birlikte terfi ve
gorevde yiikselme beklentisinin olusmasi olagandir. Bu beklentinin karsilanmasi
veya en azindan bu yas grubu calisanlarinin isleriyle ilgili konularda fikirlerinin
alinmas1 gerekmektedir. Ayrica, onlara daha iyi ¢alisma ortami sunulmasi onlarda

doyumu arttiracaktir.

Calisanlarin is tecriibelerinin olustugu c¢alisma siirelerine kidem denir.
Tecriibe ve baglantili olarak kidem is doyumunu belirlemede 6nemli bir etkendir.
Yeni calismaya baslayan kisilerin is tecriibesi azdir. Bu duruma bagli olarak gercekei
olmayan bir¢ok beklentileri olabilir. Bir ise yeni baslayan kisinin dogal olarak
beklentilerinin yiiksek olmas1 beklenir. Is ortaminda yiikselmeyi hayal eden kisiler
bir siire sonra bunun pek de kolay olmadigini anlar ve gerceklerle yiizlesebilirler. Bu

durumda miicadeleyi ve ¢alisma azmini yitirmeyen c¢alisan sayisi siirhdir.

Uzun siire ayni isi yapan bir ¢alisanin deneyim ve ortama alistigindan dolay1
13 doyumunun yiiksek olmasi beklenir. Diger taraftan isinden beklentilerini
karsilayamayan calisanin da isi birakma egilimi yiikselir. Bu kisiler baska bir is
imkan1 bulduklarinda istifa ederler. Siirekli ayni statiide calisan kisilerin eger
yiikselme niyetleri varsa ve bu beklenti bir tiirlii gergeklesmiyorsa is doyumu diiser.

Bu durum kidem ile is doyumu oraninin paralelligine isaret eder.
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2.1.3. Cinsiyet ve Egitim Diizeyi

Toplumumuzda ¢ok uzun zamandir degismeyen bir rol olarak kadina ev isleri,
cocuklarin bakimi gibi gorevler diiserken, erkege dis diinyada evini gegindirmesi i¢in
calisma gorevi verilmistir. Bu sistem zaman iginde siliregelen ve kendiliginden
beliren bir durumdur. Kadin ve erkege yiiklenen bu goérevler onlarin davranislarini,
ise bakislarini, prensiplerini, kisacasi yasam tarzlarimi sekillendiren 6nemli birer
belirleyici etkendir. Giiniimiizde kadmin dis diinyada erkek gibi ¢alisma ortamina
adapte olmast s6z konusudur. Yalniz kadin bu durumda hem ¢aligsma ortaminda var
olma miicadelesi verirken hem de ev islerine zaman ayirir. Bu durumda kadinin
roliiniin genisledigini sdylemek miimkiindiir. Is doyumu ile cinsiyet faktorii {izerine
yapilan bircok caligma bulunmakla birlikte bunlar arasinda fikir ayriligi oldugu

kanaatine varilmistir.

Gezici’ye gore; kadinlar yetistikleri kiiltiirel normlar ve onlara toplum
tarafindan verilen dogal rolleri geregi calisma hayatlarinda islerinden ¢ok fazla bir
beklentiye sahip olmazlar. Ciinkii, ¢alisma hayatindaki islerini ikincil bir is olarak
goriirler. Onlar i¢in evdeki isleri, eviyle g¢ocuklariyla ilgilenmeleri birincil is
konumundadir. Calisma hayatindaki islerinden ¢ok fazla bir beklentileri olmamasi
nedeni ile de erkek calisanlara oranla is doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu
diisiiniilmektedir.” Eginli ise ayni1 konuda yapmus oldugu ¢alismasinda Gezici’nin
karsit yonilinde bir sonuca ulasmistir. Kadinlarin is yerinde ‘kadin olma’ ve kadin
olmanin getirdigi c¢esitli toplumsal kiiltiirimiizden gelen gelenek ve gorenekler
nedeni ile cesitli engellemeler ile karsilagtiklarin1 ve bu engellemelerinde is doyum
diizeylerini negatif yonde etkiledigini, yine c¢alisma hayat1 haricinde erkeklere gore
evde daha fazla sorumluluk aldiklarimi1 ve bu ikilem sonucunda erkeklerden daha
fazla ¢atisma yasadiklarindan bu durumunda 1s doyum diizeylerinin diismesine etken
olarak goriildiiglinii belirtmistir.2 Her iki ¢aligmada kadin erkek arasindaki is doyumu
faktorlerine farkli yonlerden yaklagilarak iki ayr1 sonu¢ elde edilmistir. Bu farkl
sonuglar i3 doyumu ile cinsiyet farkliligi arasinda fikir ayriligi oldugunu ve bu

konuda kesin bir kaniya varilamadiginin gostergesidir.

! Gezici, 5.46
2 Eginli, 5.39
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Aymi isi erkek ve kadmin yapmasinda, calisanlarin cinsiyetleri ise karsi
tutumlarinin - olusmasinda ve is ortaminin degerlendirilmesinde farkliliklar
yaratabilir. Cinsiyet farkliliklari ile ilgili yapilan bir ¢alismada; ¢alisanlarin st diizey
yonetimle, bir iist yonetimle ve esit dlizeydeki calisanlarla ilgili iletisim konusunda
birbirlerine kars1 farkindaliklarini, bilis diizeylerini ve birbirleri arasinda duyusal
bilginin alinip verilmesi ve yorumlanmasi hakkinda yapilan bir arastirma da su
sonuca varilmistir: Erkeklerin esit diizey c¢alisma ortaminda iletisim konusunda
olumlu yonde bir uyum sergiledikleri ve oOrgiitsel destek algilarinin daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Ancak, bu durum karsi cins olan kadinlarda goriillmemistir.
Bunun yaninda erkeklerin esit diizey ¢alisan, ¢alisma arkadaslarindan daha etkin ve
daha kaliteli bilgi alis verisi yaptiklart ve daha yiiksek diizeyde kurumsal destek
algiladiklarint  belirtmiglerdir. Kadinlarda ise zayif bir oranla bu duruma
rastlanmustir.’ Buradan ¢ikarilan sonugla orgiitlerde erkeklerin iletisim algilarinin
daha iyi oldugunu, iletisime onem vererek daha iyi iletisim kurabildiklerini bu iyi

iletisim sayesinde daha kaliteli bilgi alisverisi yaptiklar1 sdylenebilir.

Erdogan da kendi calismasinda is doyumu ile cinsiyet farkliligi arasindaki
iligkiye su sekilde deginmistir: “Kisilerarasi iligkiler faktoriiniin erkek ¢aligsanlar i¢in
is doyumunda olduk¢a onemli oldugu halde, kadin ¢alisanlar i¢in bu diizeyde bir
Oonem teskil etmedigi tespit edilmistir. Kadin c¢alisanlar ig¢in is doyumunun
yaratilmasinda 1s kosullar1 faktorii onemli iken, erkek ¢alisanlar i¢in bu faktoriin ¢cok
onemli olmadigi g(’jriilml"ls‘ciir.”2 Goriildugi tizere erkek calisanlar kisisel iliskileri,

kadin ¢alisanlar ise is kosullar1 faktoriinii daha gok 6nemsemektedir.

Yine cinsiyet konusunda bir bagska ¢alisma yapan Kanbay, kadin ve
erkeklerin, kisisel oOzellikleri, sosyal gevrelerindeki farkli algilamalari, toplumda
kendilerine verilen rolleri geregi bazi konulardaki davranislarinda birbirlerinden
farkliliklar1 vardir. Bu dogrultuda is yasamlarinda da farkli beklentileri vardir. Is
yasamlarindaki bu farkli beklentilerinden dolay1 is tatmini ve is tatminsizligi

konusunda istatistiksel bakimdan aralarinda anlamli  bir fark oldugu

! B. Giilnar, Orgiitlerde Iletisim ve is Doyumu, istanbul, 2007, s.198
2 Erdogan, s.52
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vurgulanmaktadir.® Bir takim farkli sonuglara ulasilsa da genellikle bu konuda
arastirma yapan arastirmacilar kadinlar ve erkekler i¢in is doyumunu belirleyen
faktorlerin bir biriyle ayn1 dogrultuda benzer sonuglar verdigi bilgisine ulasmislardir.
Arastirmalar ¢ogaldik¢a cinsiyetler arasi bir farklilik oldugu bilgisine ulagilmis
ancak, bu farkliliklarin hangi faktorlerden kaynaklandigi veya kaynaklanan bu
faktorlerin her kurumda ayni farki mu gosterdigi, kurumsal farklarinda olup
olamayacag bilgisine net olarak ulasamamuslardir.” Sonug olarak cinsiyet konusunda
bircok calisma yapilmis olup, farkli farkli sonuglar cikmistir. Bir kisminda
kadinlarin, bir kisminda erkeklerin i doyum diizeylerinde farkliliklar goriilmiistiir.

Ancak, bu konuda kesin bir yargiya varilamamistir.

Egitim diizeyi; is gorenlerin toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yararlandigini ifade eden bir
degiskendir. Egitim diizeyi, is gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, ayni

zamanda diinyayi algilayis bigcimlerini de degistirmektedir.

Egitim diizeyi ile is doyumu arasinda tek yonli bir iliski olmayip, hem
olumlu hem de olumsuz yonlii bir iliski mevcuttur. Olumlu yonli iligkisi; egitim
diizeyi yiiksek olanlarin, ticret, sosyal haklar vs. gibi imkanlar1 daha yiiksek olup,
calisma sartlar1 daha iyi olan islerde g¢alistiklart i¢in islerinden daha fazla doyum
saglayabilirler. Bu durumda egitim faktorii direkt olmasa da is doyumuna dolaylt
yonden olumlu bir etki saglamis olur. Egitimin i3 doyumuna olumsuz etkisi ise,
egitim durumu yiikseldik¢e calisanlarin beklentisi de ayni dogrultuda artmaktadir.
Calisanlar egitim durumlan yiikseldikge ayni isi yapsa bile kurumundan beklentisi
artmakta, yaptig1 isin karsiliginda aldigindan daha fazlasim1 beklemektedir. Bu
beklenti karsilanmayinca da ¢alisan i3 doyumsuzlugu yasayabilmektedir. Bireylerin
cok fazla egitim almalarinin is doyumunu diislirecegi, hatta kisisel mutsuzluga ve
toplumsal rahatsizliklara bile neden olabilecegi belirtilmistir.® Artik da kendi
caligmasinda ayn1 konuya su sozleriyle deginmistir: “Egitim diizeyi yliksek olan

isgorenlerin kendilerine sectikleri referans gruplarinin kosullar1 ile kendi kosullarini

! Kanbay, 5.16
2 Giilnar, .202
* Demir, 5.123
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karsilastirmalari bu sonuca neden olmaktadir.”

Egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisan
kendine referans diizey olarak egitim diizeyi yiiksek olan grubu seger. Ancak,
kendine referans diizey olarak segtigi grubun is imkanlarina sahip olamazsa egitim
diizeyinin yiiksek olmasi ¢alisanda is doyumsuzluguna neden olur. Oysaki, egitim
diizeyi diisiik olsaydi kendisine egitim diizeyi yiiksek olan grubu referans olarak

segmeyecek ve diger grupla ayni is imkanlarina sahip olacagindan is doyumsuzlugu

yasamayacakti.

Bu duruma saglik sektorii c¢alisanlarindan bir o6rnek verilecek olursa,
Universitede Saglk Idaresi béliimiinde dgrenim goren kisiler mezun olduklarinda
hepsinin ilk ise girdikleri andan itibaren saglik idarecisi olma beklentileri vardir.
Ancak, giinlimiizde siire¢ bu sekilde seyretmemekte bu okul mezunlar ilk ise giriste
saglik sektoriine Genel Idare Hizmetleri Sinifindan Veri Hazirlama ve Kontrol
Isletmeni iinvani ile atanabilmektedirler. Saglik sektdriinde idareci olarak gorev
alabilmeleri i¢in 1ilgili mevzuatlarda gecen cesitli kriterleri saglamalar
gerekmektedir. Bu kriterlerin saglanmasi da uzun bir siireyi gerektirmekte olup
ayrica, bu siirelerin sonucunda yine de hepsinin o hedefe ulagsmasi imkansizdir.
Ciinkii, saglik sektdriinde yonetici kadro sayist belli bir say: ile sinirhidir. Dogal
olarak yonetici kadro sayisindan ¢ok daha fazla kisi bu okulu bitirdiginden herkesin
glinlin birinde de olsa saglik idarecisi olmasi imkansizdir. Bu durumda ¢alisanda bir

karamsarlik yaratmakta ve i3 doyumsuzluguna neden olabilmektedir.

Saglik sektoriine herhangi bir kadrodan atanan lise, Onlisans veya lisans
mezunlar ilk ise girdikleri zamanlarda ise girebilmis olmanin verdigi heyecan ve
mutlulukla belli bir i3 doyumunu yakalamaktadirlar. Calisma hayatinin baslarinda
bircogu kendilerini gelistirmek adina lise mezunlari, Onlisans mezunlari, lisans
tamamlamakta, lisans mezunu olanlarda daha st bir egitim almak adina yiiksek
lisans yapmaktadirlar. Buradaki amaglardan biri maddi katkisinin olmasinin yaninda,
ozellikle yiiksek lisans yapanlar i¢in asil hedef kariyer planlamas1 yapmaktir. Saglik
sektorlinde yliksek lisans yapanlarin maddi ¢ok fazla bir getirisi olmayip, yiiksek
lisans yapanlar genelde kendini gelistirmek ve kariyer planlamasi yapmak adina

hareket etmektedirler. Eger ki kariyer planlamasinda istedikleri yere ulasamazlarsa

! Artik, .46
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bu durum tekrar is doyum diizeylerinin diismesine neden olabilecektir. Diger taraftan
personel belirledigi hedeflere ulastig1 takdirde egitim diizeyinin yiiksek olmasi is
doyum diizeyinin artmasin1 da beraberinde getirecektir. “Kisacasi, egitim kisinin
isinden beklentilerini karsiliyor ve daha fazla doyum verecek is olanaklarma yol
aciyorsa doyumu arttirici, beklentilerini karsilamiyorsa doyumu azaltict bir rol

”1

oynayabilir.”” Buradan da anlasilacag: tizere egitim faktoriiniin is doyum diizeyi

tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri mevcuttur.

Yapilan aragtirmalardan ve arastirmacilarin yorumlarindan anlasilacagi tizere
egitim seviyesi yiiksek kisiler eger kendilerinden diisik egitim almig kisiler
tarafindan yonetilirse, egitim seviyelerine uygun gorevlerde calismazlarsa veya
hakkaniyetli performans yonetimine dayali maas sisteminin oldugu Orgiitlerde

calismazlarsa is doyum diizeyleri diisecektir.

2.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin is doyumlarin1 etkileyen bireysel faktorlerin disinda orgiitsel
faktorlerde meveuttur. Orgiitsel faktorlerin varligr calisanlarin ¢alisma ortamlarini ve
yasam kosullarint caligilabilinir ve saglikli bir hale getirirler. Bunlarin varhigi is
doyumunu olumlu yonde etkilerken, yoklugu ise is doyumsuzluguna yol agar.?
Calisan yaptig1 is karsiliginda, harcadigi emek ve enerji ile oOrgiite katki saglar.
Sagladigi bu katki kiginin 6rgiit adina gosterdigi performans olarak da goriilebilir. Bu
katkiyr da isin tanim igine almak gerekir. Is ortaminda ¢alisanin performansini
etkileyen ¢ok fazla unsur vardir. Calisanin bilgi ve becerisi, tecriibesi, isin kendisine
sagladig1 sosyal ve ekonomik durumun kalitesi ve benzer bir¢ok durum kisinin
performansini etkileyen unsurlardandir.® Bu unsurlarin hepsi orgiitsel faktérler
icerisinde yer almaktadir. Bunlarin varligi veya yoklugu calisanlarin is doyum

diizeyleri lizerinde olumlu veya olumsuz etki yapmaktadir.

! N. Telman — P. Unsal, Calisan Memnuniyeti, istanbul, 2004, s.59
2 F. Bilge — Y. Akman — H. Kelecioglu, “Ogretim Elemanlarinin is Doyumlarinin incelenmesi”,
MU, Atatiirk Egitim Fakiiltesi, Egitim Bilimler Dergisi, S.22, Istanbul, 2005, 5.49
* A. Temel Eginli, “Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarimin s Doyumuna
Yoénelik Bir Arastirma”, ATATURK UNI., IiBD, C.23, S.3, Erzurum, 2009, s.41
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Orgiitsel faktorler cogunlukla 6rgiit tarafindan belirlenirken, bu belirlenme
durumu, sosyal ortam ve toplumsal sartlar, Orgiit kiiltiirti, 6rgiit politikalart vb.
faktorlere bagh olarak belirlenmektedir. Literatiirde is doyumunu etkileyen orgiitsel
etmenler cesitlilik gosterse de genel olarak bunlar; isin yapisi, ¢calisma kosullar1 ve
sosyal imkanlar, yonetim anlayist Ve yonetici davraniglari, 6diillendirme, ticret, isteki
pozisyon ve terfi imkéani, c¢alisma arkadaslar1 ve iletisim basliklar1 altinda
irdelenmektedirler.! Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktdrlerin alti baslik altinda

degerlendirilmesi su sekildedir.

2.2.1. isin Yapisi

Isgorenin is yerinde yaptigi is ve bu isin niteligi is doyumunu etkileyen
onemli unsurlardan birisidir. “Sahip olunan isin birey i¢in ne anlam ifade ettigi, birey
is iligkisi temelinde ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz yasantilar, ¢alisanin iginden
alacagi doyumu etkiler.”? Oncelikle isgorenin yaptig1 isi sevmesi ve isinden keyif
almas1 gerekir. Yapilan is nitelik ydniinden arttik¢a is doyumu da artar. Isin siirekli
ayni hizda ve her giin rutin halde devam etmesi isgorendeki is doyumunu olumsuz
yonde etkiler. Siirekli ayn1 isi yapmak, is ortaminda o giin neler olacagini bilmek,
stirekli aymi kisileri gormek birgok isgéreni sikar ve memnuniyetsizlik artar. Bu
nedenle isin oncelikle kisiye kendisini siirekli gelistirecek ortam saglamasi gerekir.3
Is doyumunun saglanmasi igin isgdérenin sorumluluk alabilmesi ve kendini isinde
gosterebilmesi sarttir. Bunu da ancak, siirekli gelisim imkan1 veren bir isle

gerceklestirebilir.

Calisanin kisisel ozellik ve niteliklerinin iizerinde, cok fazla degiskenligi,
cesitliligi olan islerde calisarak kaldiramayacagindan daha fazla yiik almasi
psikolojik problemlere neden olabilir. Agir is yiikiiniin zamanla ¢alisan lizerinde asirt
baski yapmasi sonucunda ¢alisanlar tiikenmislik yasayabilirler. Ancak,

kapasitelerinin kaldirabilecegi kadar, ne monoton, ne ¢ok aktif olmamak sartiyla orta

! Telman — Unsal, .39
2 F. Yildirm, “Is Doyumu ve Orgiitsel Adalet iliskisi”, AU, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, S.62,
Ankara, 2007, s.254
* Artik, 5.50
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diizeyde yapilan isler calisanlarin is doyum diizeylerinin artmasini saglamaktadir.
Calisanlar yaptiklar1 isin bir biitiinlin bir parcasi oldugunu gordiiklerinde, biitiinti
tamamlamada katkilarmi1 oOlgtiiklerinde basarma duygusunu tadarak islerinden
memnun kalacaklardir. Bulunduklar1 ortamda olmaktan ve kendilerine verilen isleri
yapmaktan mutlu olacaklardir. Isin ¢alisanin kisisel dzelliklerine, aldig1 egitimine,
yetenek ve becerilerine uygun olmasi gerekmektedir. Zor olan isleri basarmak her
zaman bir isi basarmanin vermis oldugu keyfi vermeyebilir. Zor olan1 basaran
isgorende kimi zaman kisilik o6zelliklerinden veya isin niteliginden kaynaklanan
nedenlerle stres, yorgunluk vb. durumlar goriilebilir. Is goérenin yaptig1 is,
yeteneklerini kullanmasina imkan verdigi takdirde daha ilgi ¢ekici bir hal almasini

saglayacaktir.

Yapilan isin mahiyeti ve kisinin kapasitesi arasindaki iligski de 6nemlidir. Cok
fazla bilgi birikimi, teknik beceri veya tecriibe gerektiren isler bu tip islere yetersiz
kalan igsgoreni olumsuz etkileyebilir. Tam tersi basit isler de yeterli bilgi birikimi ve
donanimi olan kisileri memnun etmeyebilir. Bu durumda yapilacak olan isle iggoren
arasinda uyum saglanmaya ¢alisilmalidir. Bilgi ve tecriibe kazandiracak faaliyetler,
uyum programlari gibi etkinliklerin ¢alisanlarin ihtiyaglarina gore gergeklestirilmesi

halinde ¢alisanlarda is doyumu arttirilabilir.

Ayrica calisanlara yaptiklar iglerin, ne kadar onemli oldugunu, Orgiitiin
calisanin yaptig1 is1 6nemsedigini, ona ihtiyact oldugunu ve yaptigi isi takdir etmesi,
calisanlarin motivasyonunu ve ayni yonlii olarak is doyum diizeylerini arttirmak icin
gereklidir. Calisanin yaptig1 is sonucunda orgiite yaptig1 katkinin derecesini ona
hissettirmek is doyum diizeylerini arttiracaktir. Calisanin angarya olarak gordiigii
isler1 gereksiz prosediirleri ortadan kaldirmak o6rgiit i¢in daha verimli bir sonug elde
etmesini saglarken, bunun yaninda yine calisanin i doyum diizeyine olumlu yonde
etkisi olacaktir. Calisana Orgiit tarafindan verilen isin ¢esitliligi bunun karsiliginda
ondan beklenen yaraticilik isini yaparken biitiin yeteneklerini kullanmasi, sonuca
odaklanarak etkin ve dogru bir sekilde sonuca ulasmasi yapilan isin Onemini

arttiracaktir.? Kisacasi insanlar benlik duygularmm tatmin edilmesini isterler.

! Ates, 5.105-106
2 Erdogan, s.52-53
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Isgorenler benlik duygusunu tatmin etmek ve kisisel gelisimlerini arttirmak igin
bagimsiz ¢alismak isterler. Kendilerine siirekli emir verilmesi pek de hoslanacaklari
bir tutum degildir. Isgéren calisma ortaminda inisiyatif kullanmak ister. Boylelikle
yeteneklerini Ozglirce sergiler. Bagimsiz olan is ortaminda isgéren yaptigi ise

hakimdir ve sorumluluk hisseder. Bu durum onda memnuniyet yaratir.

2.2.2. Cahsma Kosullar: ve Sosyal Imkanlar

Is doyumunu etkileyen bir diger degisken ise calisma kosullaridir. Fiziki
calisma kosullar1 olarak da adlandirilan bu degisken, isgorenin isini nasil bir ortamda
ve hangi kosullarda yaptigini belirler. Calisanlarin rahat, huzurlu ve mutlu olduklar
calisma ortamlar1 yalniz is doyumunu degil bedensel ve ruhsal sagliklarin1 da etkiler.

Temiz ve elit galigma ortami ¢aligsanin is doyumunda olumlu etkiler birakir.

Is gorenlerin calistigi ortamin fiziki sartlarimin uygun olmasi ¢alisma
ortaminda kendini rahat hissetmesinin yani sira sagligi agisindan da Onem arz
etmektedir. Is gérenin calistigi ortamin cezbedici, ferah, rahat, temiz, teknik donanim
olarak yeterli olmasi is gorenin is doyum diizeyini olumlu yonde etkileyecektir.
Ciinkii 15 goren, isini ne kadar rahat ve ferah bir ortamda yaparsa ve isi geregi
kullanacag teknik donanimlar mevcutsa psikolojik agidan da okadar rahat olacaktir.
Yaptig1 isin lizerinde olusturdugu stres faktorlerini azaltacaktir. Ayn1 zamanda
calisma kosullarinin saglik acisinda da uygun olmasi gerekmektedir. Saglik agisindan
uygun olmayan ortamlar ¢alisana anlik veya birikim sonucu uzun zaman sonra zarar
verebilir. Bu zararlar1 ortadan kaldirmak calisana saghigi agisindan giivende oldugu
hissini yaratip olumlu yonde de is doyumunun artmasina katki saglayacaktir. Agir
islerde, risk faktorii yiiksek islerde calisanlarin, rahat islerde calisanlara nazaran is
doyumlar1 daha diisiiktiir. Fiziki ¢calisma kosullar1 olarak genelde ilk akla gelenler, 1s1
durumu, giriilti, 1siklandirma, havalandirmadir. Calisilan ortamda bu fiziki
faktorlerin dengede olmas1 gerekir. Fazlalig1 veya eksikligi, asir1 sicak, asir1 soguk
gibi durumlar c¢alisan1 olumsuz yonde etkileyecektir. Fazla giirtiltilii ortamlarda
calisanlara kulaklik Onerilmekte, ancak ¢alisanlarin kulaklikla c¢alismalar1 s
doyumlarin1 diisirmektedir. Asir1 giiriiltilye maruz kalan calisanlarda sinir, stres ve
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kizginlik hali bulunmakta hatta bu etkilenme durumlarini is digina da tasidiklari
bilinmektedir. Agir islerde veya risk altinda ¢alisanlarda her an herhangi bir durum
olusabilir diisiincesi ile stresli ¢calismaktadirlar. Bu durumun da yine calisanlarin is

doyum diizeylerini olumsuz etkiledigi bilinmektedir.*

Saglik calisanlart mesleki faaliyetlerinden dolay1r 6nemli derecede risk
altindadirlar. Gerekli tedbirler alinmadig takdirde her an delici ve kesici aletle
yaralanmalar1 s6z konusudur. Delici ve kesici alet yaralanmasi sonucunda saglik
calisanlarinin ¢esitli enfeksiyon hastaliklarina yakalanmalari s6z konusudur.
Kurumsal olarak, tek kullanimlik tibbi1 malzemeler, delinmez enfekte kutular vb.
cesitli tedbirler alinarak bunun Oniline gecilmeye calisilmaktadir. Alinan bu
tedbirlerle delici ve kesici alet yaralanmalarinin 6niine 6nemli 6lgiide gegilmesine
ragmen bu oran iilkemizde halen yiliksek oranlarda seyretmekte olup Onemini
korumaktadir.? Bu risk faktorleri gerekli tedbirler alinmadigi ve galisanin gerekli
dikkati ve titizligi gostermedigi silirece saglik calisganini her an risk altina
sokabilecektir. Ozellikle ¢ok yogun is temposu olan birimlerde ¢alisanlar daha da
fazla risk altindadir. Bu risk faktorleri de saglik ¢alisaninda stres olusturup is doyum

diizeyini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Baz orgiitlerin her yoniiyle kurumsallagsmis bir yapist mevcuttur. Toplum
tarafindan bilinir, taninir ve yarattig1 imaj sayesinde ¢evreyi etkiler. Bireyler igin
orada calismak bir ayricalik kabul edilir. Ciinkii herkes tarafindan bilinen, herkesin
calismak isteyecegi, toplum tarafindan kabul gérmiis orgiitlerdir ve ¢evreyi etkileme
gligleri farklidir. Kisiler 6zellikle toplumca kabul goéren, ozellikli addedilen
orgiitlerde caligmay1 tercih ederler ve bu tiir bir orgiitte calismaktan doyum saglarlar.
Ancak, tabii ki de ise basladiktan sonra ¢alisma kosullarmin derecesi de is doyumu
ya da doyumsuzlugunu etkileyebilecektir.?

Amaca ulagmak i¢in ¢alisanlarinin da memnuniyetinin saglanmasi gerektigine

inanan Orgiitler ¢alisanlarina daha gilivenli ve rahat ortamlar hazirlar. Calisanlarin

1 A. Keser, Calisma Psikolojisi, Bursa, 2011, s.108-109
2 M. Altiok — F. Kuyurtar — S. Karagorlu — G. Erséz — S. Erdogan, “Saglik Calisanlarinin Delici
Kesici Aletlerle Yaralanma Deneyimleri ve Yaralanmaya Yonelik Alinan Onlemler”,
Maltepe Universitesi, Hemsirelik Bilim ve Sanat1 Dergisi, C.2, S.3, Istanbul, 2009, .71
3 Gezici, 5.43
85



sagliklarii ve giivenliklerini 6nemsemek, Orgiitiin hem sosyal bir sorumlulugu hem
de i3 doyumunu saglamanin geregidir. Cevresel kirlilikler, yiiksek giiriiltii diizeyleri,
korumasiz sanayi makineleri, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyan bir ¢alisma
cevresi olusturma saglik ve giivenlik tedbiri sayilabilir. Insanlar yeterli 1s1, 151k ve
havalandirma sistemlerine sahip, yiiksek giiriiltiiden uzak, konforlu ¢alisma
kosullarma sahip isyerlerinde ¢alismay1 tercih ederler. Is kazasi tehlikesi olmayan,
konforlu ¢alisma ortamimi herkes ister. Ikametine yakin, ulasimi rahat ve kolay,
temiz ve donanimli, teknolojik yeniliklere uyum saglamig bir is ¢alisanlarin
beklentisidir. Bu bilingle hareket eden 6rgiit yonetimlerinden bir¢ogu calisanlar i¢in
lokal, kantin, spor salonu, kres ve sosyal tesis imkani sunarlar. Bu uygulamalar
Orgiitiin amaclarina ulagmasi i¢in gereklidir. Bunlar ¢alisanlarin performanslarini

olumlu etkiler.!

2.2.3. Yonetim Anlayisi ve Yonetici Davranislar

Calisanlarin orgiitte yoneticiyi benimsemesi, kabullenmesi 6nemlidir. Calisan
ve yonetici arasindaki uyum Orgilit verimliligini arttiracagi gibi is doyumunu da
arttiracaktir. Yoneticinin tutumu, ¢alisanlara karsi takindigr tavir ve aralarindaki
iletisim Onemlidir. YOneticiye bagli, ona giivenen ve inanan calisanlar basariya
odakli caligirlar. Aksi takdirde hem orgiit agisindan hem de calisan agisindan

olumsuz sonuglar elde edilebilir.

Baz1 yonetimler, calisanlarinin duygu ve diisiincelerini dinler, onlara s6z
hakki verir ve kismen de olsa kararlara katilmalarini saglar. Bu tiir yonetimlerde agik
iletisim ortami vardir. Seffaf bir idare ¢alisanlarin giivenini kazanir. Calisanlarinin
s6z sahibi oldugu orgiitler calisan merkezli Orgiitler olarak ifade edilebilir.
Yoneticilerin arkadasca ve samimi tavirlari, ¢alisanlarin sikintilariyla ilgilenmeleri is
ortamint mutlu ve huzurlu kilar. Mutlu is ortaminda c¢alisanlardan yiiksek verim
almir. Clinkii, c¢alisanlarda memnuniyete bagli olarak is doyumu yiiksektir. Bu

doyum performansi olumlu etkiler. “Kisiyi dikkate alan bir davranis sergileyen lider,

L O.F. iscan — M.K. Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin s Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”,
ATATURK UNI,, [iBD, C.21, S.1, Erzurum, 2007, 5.126
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grup lUyeleri arasinda gliven ve saygi yaratarak, bireylerle dostluk, arkadasliklar
olusturarak bireylere verdigi onemi ifade etmektedir.” Bireylere verilen deger ve
Onem ayni zamanda ydnetime katilimlarini saglayarak is tatminini olumlu yonde

etkileyecektir.

Yoneticilerin galiganlari ile iletisiminin iyi olmast hem Orgiitiin basaris1 hem
de calisanin is doyumu ag¢isindan 6nemlidir. Yo6neticilerin 6zellikle iletisime kapali,
icine kapanik olan calisanlar1 ile bizzat ilgilenmesi gerekip onlara ulasabilmeyi
basarmalar1 gereklidir. Calisani ile iletisimi zayif olan yonetici onu anlamakta
zorlanacak, calisanda gerektiginde yoneticisine ulagsmakta problem yasayacaktir.
Yoneticilerin otoriter bir liderlik davranisi sergilemesi calisanlarin ona ulagmasini
gliclestirecektir. Yonetici c¢alisanlarina karsi tutarli olan bir davranis modeli
sergilemelidir. Giinden giine degisen bir giin farkli, diger giin farkli davranan
yoneticiler ¢alisanlariyla iyi iletisim kurmakta gii¢liik yasayacaklardir. Bu nedenle
yoneticiler ¢alisanlart ile iletisim diizeylerini ne ¢ok yakin ne de ¢ok uzak olmayacak
sekilde ¢ok iyi ayarlamalidirlar. Yonetici, biitiin ¢alisanlarina karsi esit mesafede
davranmali, gerek 6diil dagitiminda gerekse yiikselme imkanlarinda hakkaniyetli bir
sekilde hareket etmelidir. Calisanlar aralarinda esitsizlik oldugunu ve kendilerine
haksizlik yapildigini diisiindiikleri takdirde yoneticinin bu davranist iy doyumlarinin
diismesine neden olabilecektir. Diger yandan iletisimi iyi, her konuda hakkaniyetli ve
adaletli davranan bir yonetici, liderlik vasiflarin1 da kullanip ¢alisanlarina rehber

oldugu siirece onlarin is doyumlarinin yiikselmesine vesile olacaktir.?

Her yoniiyle iyi yonetilen orgiitlerde is doyumu da yiiksektir. Etkin ve bilingli
yonetim yliksek is doyumunu besler. Ekip ¢alismasina elverigli, ¢alisanlarin kuruma
iligkin kararlara katillmimna olanak saglayan yonetim bigimleri c¢alisanlarin
memnuniyetine onem verirler. Calisanlarin sorunlarini dinler, ¢6ziim arar ve tiim
sikintilartyla ilgilenirler. Bu tiir yonetime sahip isletmelerde is giicii yiiksektir.
Uyumlu, dinamik ve keyifli bir atmosfer olusturulur, verim artar. Ancak, calisanlar
donem donem kendilerini yoneticileriyle kiyaslarlar, eger ki yoneticilerini basarisiz

bulurlarsa bu durum is tatminsizligi olusturur.

! Demir, s.141
% Keser, 5.110
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Sonu¢ olarak yonetici calisanin isinden doyum saglayip saglayamamasi
konusunda en 6nemli etkenlerden biridir. Yapilan arastirmalar géstermektedir ki
ticret gibi en dnemli motivasyon kaynaklarindan birinin bile yetersiz oldugu calisma
ortamlarinda, yonetici davraniglarinin ¢alisan tarafindan olumlu olarak algilanmasi is
doyumunu arttirmaya yeterli olabilmektedir. Bu durumda yonetici/liderlik
davraniglarinin is doyumu iizerinde ne kadar etkili oldugunu gostermektedir.
Yonetici/liderlik davranislarinin  ¢alisanlar {izerinde bu kadar etkili oldugu
giinimiizde, calisanlarla iyi iletisim kurmak, onlar1 kararlara dahil etmek, isi
sevmelerini ve keyif alarak yapmalarini saglamak, hem o6rgiitiin verimliligini hem de
calisanin verimliligini arttirmak adina bir gereklilik haline gelmistir. Yoneticiler
calisanlarin i doyumlar1 {izerinde etkili olacak olan bu faktorleri goz Oniinde
bulundurarak bunlar1 hayata gecirecek diizenlemeler yapmalidirlar. Bunun aksine
calisma ortaminda yasanan siire¢lerde calisanlar1 kararlara dahil etmeyen, fikirlerini
almayan, ¢alisanlarla iletisim kurmayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve kendi
is bilgisi diizeyi diisiikk olan yoneticiler c¢alisanda tatminsizlik duygusunun

olusmasina yol a¢maktadirlar.’

2.2.4. Odiillendirme

Odill ve ceza yontemleri ydnetici ve liderlerin en biiyiik giig
kaynaklarindandir. Dolayisiyla bu giic kaynaklari en ¢ok kullanilanlardir. Orgiit
yonetimi isleyisi gliclii kilmak i¢in ¢alisanlara uyguladiklar1 bu yontemlerle onlarin
istek ve beklentilerini karsilar ve igin verimli bir sekilde yiiriitiillmesini saglarlar.
Gerek odiil gerekse ceza ile birlikte calisanlar orgiitiin amaglarini benimser veya

benimsemek zorunda kalir ve amag¢ dogrultusunda ¢aligirlar.

Orgiitler, o6diil politikalari1  belirlerken, belirlenen bu politikalar
dogrultusunda ve belli bir sistem iizerinden hareket etmelidirler. Odiil sistemleri
olusturulurken miimkiin oldugunca basit ve seri bir sekilde isleyecek olan bir sistem
kurulmalidir. Calisanlarin 6zveri ile gosterdikleri ¢alisma sonucunda ne gibi 6diil

kazandiklarimi kisa yoldan gorebilmelidirler. Araya uzun zaman girmeden gosterilen

! Erdogan, s.54
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listlin gayret sonucu gelen basar1 kisa bir zaman igerisinde odil ile
iliskilendirilmelidir. Bu sekilde calisanlar neler kazandiklarini sicagi sicagina gérmiis
olup yeni odiiller kazanmak icin daha gayretli ¢alismaya devam edeceklerdir. Ustiin
performans gosteren c¢alisanlara Odiilleri verilirken belli bir sistem dahilinde ve
esitlik gozetilerek verilmeli ve érgiite olan katkilar: takdir edilmelidir. Odiillerin bir
kismi maddi olabilecegi gibi manevi deger tasiyan Odiillerde olabilirler. Bunlar,
yazili veya sOzlii olarak basari belgesi veya tesekkiir belgesi diizenleme, birebir veya
bir ortamda, ¢alisan onurlandirilarak soz1ii tesekkiir etme vb. olabilir. Basar1 gosteren
calisanlara orgiitiin bu odiilleri vermesi ¢alisani maddi ve manevi tesvik ederek,
orgiite daha cok baglayacak ve is doyumlarini yiikseltecektir. Is doyumu yiikselen
calisanin performans: ylikselecek ve yliksek performans orgiitiin etkin ve verimli
sonuclar almasini saglayacaktir. Odiil sistemi ¢alisanlara ayn1 zamanda neyi dogru,
neyi yanlis yaptigini gosterir. Basar1 gosteren calisana verilen 6diil ona gosterilen
ilgiyi ve degeri gosterirken, ayn1 zamanda caligsmasinin devaminda tekrar 6zendirici
ve destekleyici motivasyon araci olacaktir. Odiil alamayan calisan ise &diil alanla
kendini kiyaslayarak neyi yanlis yaptigini fark edip o6diile ulasmak icin gayret
gosterecektir.) Odiil denince oncelikle akla maddi odiiller gelmektedir. Ancak,
unutulmamalidir ki bazi ¢alisanlar icin manevi 6diiller daha degerlidir. Onlar i¢in
manevi 6diil maddi 6diilden daha 6n planda gelebilmektedir. Bu nedenle Orgiitler
odiil sistemini olustururken iki o6diillendirmeyi de beraber kullanarak dengeyi

saglayabilmelidir.

Orgiitlerde 6diil sisteminin dogru isletilmesi yani tutarli ve objektif yapilan
degerlendirmeler sonucunda ilgili ¢alisanlarin ddiillendirilmesi is doyumunu arttirir.
Aksi takdirde objektif yapilmayan degerlendirmeler sonucunda 6diilii hak ettigine
inanan ve 6diil alamayan g¢alisanlarda is doyumu olumsuz etkilenir ve ayn1 zamanda
moral ve motivasyon kaybi olur. Bunun sonucunda ¢alisanlarin is giicii ve
performanslari azalir.? Orgiitlerde  is  doyumunun arttirilmasi  tutarl

degerlendirmelerle gerceklestirilen 6diil ve cezalara baghdir.

! Caligir, s.16-17
? Erdogan, s.54
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2.2.5. Ucret, Isteki Pozisyon ve Terfi Imkam

Ucret, ¢alisanlar igin verdikleri emegin bir bedeli olarak tanimlanabilir. Ucret
faktdriiniin ¢alisanlarin is doyumlari ile yakindan iliskisi vardir. Calisanlar i¢in Ucret
faktorii motivasyonlarini olumlu yonde etkileyebilecegi gibi olumsuz yonde de
etkileyebilir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki alinan ticret ¢alisanin is doyum
diizeyini dogrudan etkilemektedir. Her ne kadar iicretin is doyumu {izerinde ¢ok
onemli bir etkisi olsa da tek basina yeterli degildir. Diger faktorlerle desteklenmezse
calisan bir miiddet sonra, diger motivasyon araglarin yetersizliginden kaynaklanan

sebeplerle mutsuz olacaktir.®

Calisanlar orgiitin olusturdugu fticret sisteminin ve politikasinin en basta
calisanlar arasinda adil ve beklentilerine uygun olmasini isterler. Alinan iicretin
yiikksek olmasindan ziyade galisanlarin is doyumu agisindan {iicretin Orgiit iginde
dengeli olmasi daha énemlidir.” Yapilan is arasinda ugurum yokken iicretler arasinda
ugurum olmast is doyumunu olumsuz etkilemektedir. “Bu yiizden, iicretler
belirlenirken ayn1 6zelliklere sahip olan ve benzer isi yapan kisilerin aldiklar1 ticretin
esit olmasina 6zen gostermek gerekir.”® Calisan kendileriyle ayni kategoride is yapan
veya ayni niteliklere sahip isgorenlerle kendilerini siirekli kiyaslarlar ve eger bunlar

arasinda ciddi farklar s6z konusuysa is doyumsuzlugu bas gosterir.

Orgiitlerde iist diizey ¢alisanlarin daha alt kademelerde ¢alisanlara gore is
doyumu daha yiiksektir. Statiiye bagli olarak gelirin artmast buna sebep
gosterilebilir. Hiyerarsik yapida yukariya dogru ¢ikildik¢a is doyumu da artmaktadir.
Is doyumu ve iicret iliskisi ¢ok giicliidiir. Bunun nedeni calisanlarin hepsinin gelir
elde etme gayretidir. Geliri yliksek olanlarin moral ve motivasyonlart da artmaktadir.
Maslow da hiyerarsi teorisinde, insanlarin oncelikle fiziksel ihtiyaglarini gidermeye

calistiklarma deginir. Ucret arttikca is doyumu artar. Ozellikle aymi iste daha ¢ok

! B. Yenihan, Tiirk ilag Sektoriinde Calisan Tibbi Tanitim Temsilcilerinin Is Doyumu ve Kurumsal
Baglilik Diizeylerinin Incelenmesi, Sakarya Universitesi, SBE, YYLT, Sakarya, 2010, s.20
N. Aksit Asik, “Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile Sonuglarina
Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme”, T.C. Igisleri Bakanlig1, Tiirk idare Dergisi, S.467,
Ankara, 2010, s.41
¥ Telman — Unsal, 5.40
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calistiklarim1  diistinen calisanlar eger daha diisiikk iicret aliyorlarsa moral ve

motivasyonlar bu durumdan olumsuz etkilenir.

Calisan hayatim1 istedigi sekilde idame ettirmek i¢in para kazanmak ister.
Isinin karsihg olani aldiginda ise is doyumu artar. Is doyumunu arttiran bir diger
faktor de kisinin yaptigi iste terfi etme yani yiikselme arzusudur. Bu kisinin
manevi/psikolojik ihtiyacini karsilayan faktorlerden biridir. Bireyin sadece manevi
ihtiyacim1 karsilamakla kalmayan terfi, baska bir yoniiyle de ayn1 zamanda bireyin
maddi ihtiyaglarim1 da karsilar. Maddi ve manevi beklentiler birbirini besler ve
biiyiitiir.” Calisanlar i¢in manevi beklenti en az iicret kadar énemlidir. Gérevde
yiikselen kisinin geliri artacagi gibi ayn1 zamanda statilisii de yiikselecektir.

yiikselmenin adil olmast ve belli Olciitlere dayanmasi ¢alisanlar acgisindan

6nemlidir.” Etkili bir terfi yonetimi olmayan 6rgiitlerde is doyumsuzlugu fazladur.

Calisanlarin i doyumunu etkileyen bir diger faktor ise meslekte gecirdikleri
hizmet siireleridir. Ayni iste daha uzun siire ¢alisan birinin is doyumu o iste daha az
calisandan yiiksektir. Bunun nedeni is yerini tanimasi, baglanmasi, sosyal bir ortam
olusturmasi ve zaman igerisinde bir uyum saglamasi ile agiklanabilir. is yerinde daha
kisa calisanlarin i doyumunun daha diisilk olmasi ise is yerinden beklentilerinin
daha fazla olmasma baglanabilir.® Yalmz bu durumu her zaman genellememek
gerekir. Cesitli sebeplerden dolayi, uzun siire ayni isi yiiriiten ¢alisanda bikkinlik
veya motivasyon kaybi da goriilebilir. Ayni iste daha kisa siire ¢calismis olan bir diger
calisan ise daha istekli, gayretli ve verimli olabilir. Bu tutumu desteklendiginde daha

uzun stire ¢alisandan daha verimli ve mutlu olabilir.

Calisanlar zaman igerisinde islerinde deneyim kazandikca yonetim tarafindan
kendilerine daha fazla sorumluluk verilmesini ve prestiji yiiksek pozisyonlara
gelebilme firsatinin verilmesini beklerler. Zira, calisan i¢in ayni iste deneyim
kazanmak bir siire sonra monotonluga sebep olabilir. Yapilan igin yetkileri ve

siirlar1 tatmin edici olmaktan ¢ikabilir. Calisanlar daha genis yetkiler almak isterler

! Yenihan, s.18
? fscan — Timuroglu, s.126
¥ Aksit Asik, s.41
* Aksit Asik, s.42
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ve yiikselme beklentileri artar.! Bu baglamda beklentilerin gerceklesmesi durumunda

1$ doyumunda ¢ok biiyiik oranda bir artis goriiliir.

Yiikselme, statii kazanma ve c¢evre edinme, meslekte s6z sahibi olma her
calisanin istegidir. Yapilan ¢alismalar sonucunda su bilgiye ulagilmistir. “... yonetsel
bir tinvana sahip olan c¢alisanlarin ya da statiisii yiiksek olanlarin, bdyle bir iinvana
sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde ¢alisanlara kiyasla i3 doyumlarinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.” Goriildigi lizere meslekte statii calisanin is

doyumunu 6nemli derecede etkilemektedir.

Statii farkliliginin getirdigi is doyumu veya doyumsuzlugu durumunu saglik
sektorii ile iligkilendirip 6rneklendirilecek olunursa; 2007 yilindan itibaren kadrolu
personelin yani sira 657 sayili DMK’nun 4/B maddesine istinaden sozlesmeli
personel istihdam edilmeye baslanmistir. Bu personelin kadrolu personelle hemen
hemen iicretleri esit tutulmustur. Ancak, calisan sozlesmeli personelin sosyal
giivenlik kurumlarinin, bazi izin haklarinin, il ici il dis1 nakil talepleri gibi bazi
haklarmin kadrolu personelle kiyaslandiginda cesitli farkliliklar gdstermesi, statii
farkliliklar1 olmasi nedeniyle sdzlesmeli personelin is doyumunu kadrolu personele

kiyasla olumsuz etkilemektedir.

2.2.6. Cahsma Arkadaslari ve Iletisim

Literatiirde iletisim, en genel anlamiyla su sekilde tanimlanabilir. “Istenen
sonuglar1 bagarmak ve davraniglar etkilemek amaciyla insanlar arasinda sézlii ya da
sOzIli olmayan aracglarla anlayis saglamadlr.”3 Orgiitlerde diger faktorlerde oldugu
gibi iletisim faktorii de cok dnemlidir. “Orgiitlerde amaclarla basarilanlar arasinda
ciddi farkliliklar varsa bunun en biiyiik nedeni iletisimdir.”4 Bu nedenle iletisim
faktoriinii daha da 6nemli kilan diger faktorlerin basarili olup olamamasi konusunda

da etken olmasidir.

! Gezici, .52
2 Aksit Asik, s.41
*H. Can— O.A. Azizoglu — E.M. Aydin, Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2011, 5.356
* Can — Azizoglu — Aydin, 5.356
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Orgiitlerde yoneticinin c¢alisanlarina karst samimi ve diiriist olmasi,
calisanlarin sorunlartyla ilgilenmesi, 6rgiitte seviyeli arkadaslik ve dostluk ortaminin
kurulmasina ortam hazirlayacaktir. Amirlerin diiriist, icten ve arkadasga tavirlar
calisanlar1 olumlu etkiler. Calisanlarda baghilik ve gorevlerini hakkiyla yerine
getirme istegi olusur. Yoneticilerin tutumlart 6rgiit yapisini etkileyen bir durumdur.
Dolayisiyla is gorenlerin is doyumunun artmasinda ve verimli ¢alisma ortaminin
saglanmasinda yoOneticinin diiriist ve samimi tavirlar1 ¢ok énemli bir paya sahiptir.1
Insanlarin is ortaminda beraber calistiklariyla gii¢ birligi yapmalar1 kendilerine daha
iyi caligma ortami ve rahat bir yasam saglamalari i¢in gereklidir. Buna iste gii¢ birligi
de denebilir. Arkadashik iligkilerinin saglam temellere oturtuldugu c¢alisma

ortamlarinda is doyumu da artar.

Yukarida belirttigimiz unsurlara ek olarak ¢alisma arkadaslar1 ve arkadaslik
da is doyumunu etkileyen onemli unsurlardandir. “Insanlarin is arkadaslar, ait
oldugu gruplar, i¢inde biiylidiigli ve yasadig: kiiltlir gibi tlim sosyal ¢evre faktorleri
calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileme potansiyeline sahiptir. Insanin isinde
gecirdigi siirenin uzunlugu goz Oniine alindiginda, is arkadaglarinin is tatminine
etkisinin 6nemi daha iyi anlagilir. Ayni tiirde iste ¢aligma, ayn1 egitimi gérmiis olma
gibi baz1 ortak paydalara sahip oldugu is arkadaslar calisanin is tatmininin 6nemli

bir belirleyicisi olabilmektedir.”?

Arkadaslartyla uyum saglayamayan veya iste tek
olan birey kendini yalniz hisseder. Bu durumda ¢alisan eger sosyal bir bireyse
isinden memnun olmayabilir. Iletisimin zayif oldugu veya da hi¢ olmadigi bir
calisma ortaminda is doyumu diiser. Bir is yerinde insan hayatinin énemli bir bolimii
gecirildigi igin arkadasligin énemi biiyiiktiir. Ciinkii arkadaslik psikolojiyi etkiler. Is
yerinde 1isin kalitesini belirleyen unsur calisandir. Dolayisiyla ¢alisanin
beklentilerinin kargilanmadigi takdirde verimli is olmaz. Beklentilerinin karsilandigi,
uyumlu arkadas ortaminda c¢alisan kisilerde is yapma iste§i ve giicli artar.

Motivasyonu ve mutlulugu artan c¢alisganin bu sinerjisi grubun geneline yayilir.

Dayanisma ve paylasim artar.

L Artik, 5.55-56
2 Demir, 5.148
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Orgiit yapis1 aym zamanda sosyal bir ortamdir. Calisanlar alt, denk ve iist
kademedeki tiim c¢alisanlarla isin gerektirdigi Ol¢iide iletisim halinde olabilirler.
Calisir orgiit i¢indeki iletisimi kendi ¢alismasinda su sekilde tanimlamistir. “.
orgiitte bir mesajin bir kisiden bagka bir kisi ya da kisilere, direkt sozlii, yazili veya
sOzsiiz kanallardan veya endirekt yollarla iletilme ve alinma siireci olarak
tanimlanmaktadir. iletisimin iyi olmas1 veya olmamasi, calisanlarin yoneticileri ve
calisma arkadaslariyla olan iliskileri is tatminini etkilemektedir.”* Iletisimin etkinligi
ve niteligi is doyumunu da etkiler. Siirekli denetleyici pozisyonunda kalan bir
yoneticinin bulundugu is ortaminda is doyumundan bahsedilemez. Goriiglerine 6nem
verilmeyen hatta hicbir konuda fikrine bagvurulmayan calisanlarin moral ve
motivasyonu da diisiik olacaktir. Is ortaminda yeni olan bir calisanin yonetici
tarafindan motive edilmesi, cesaretlendirilmesi ve yapabilecegi isler ile
gorevlendirilmesi 6nemlidir. Yonetici tarafindan desteklenen bir ¢alisanin is verimi

ve is doyumu yiiksek olacaktir.

Orgiit yapisinin biiyiikliigii ve cok fonksiyonlu olmasi ¢alisanlar arasindaki
iletisimi olumsuz etkiler. Bu tip kurumlarda tiim c¢alisanlar arasinda ortak bir
iletisimden s6z etmek miimkiin degildir. Cok fazla calisandan olusan orgiitlerde
yanlis anlama ve anlasilmalardan dolayr iletisim bozukluklar1 goriilebilir. Cok
caliganli i ortaminda iletisim ortaminin ¢ok iyi saglanmasi Orgiitiin gelecegi
acisindan oldukg¢a 6nemlidir. Bu tiir isletmelerde iletisimin kopmamas1 ve diizgilin bir
sekilde saglanmasi gereklidir.? S6z konusu iletisim agnin en verimli sekilde isledigi

orgiitlerde ¢alisanlarin memnuniyetinin ve ig hacminin yiiksek olmasi beklenir.

3. 1S DOYUMSUZLUGUNUN SONUCLARI

Calisanlarin sosyal ve ekonomik yonden beklentileri vardir. Bu beklentiler
karsilanmadig1 takdirde veya yaptiklart isin sundugu imkanlardan daha iyisini hak
ettiklerini diisiindiiklerinde is doyumsuzlugu olusur. Beklentinin gergeklesmemesi is

doyumunu olumsuz etkiler. Bunun sonucunda ¢alisanda hosnutsuzluk ve mutsuzluk

! Calisir, s.19
2 Gezici, .55
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goriiliir. Duygusal ve ekonomik yonden yasanan sikintilar ¢alisanin psikolojisini

bozabilir. Neticede ¢alisanin tiim diizeni bozulabilir, hayati ¢ekilmez bir hal alabilir.
Erdogan is doyumsuzlugunun insan sagligina etkilerini soyle siralamistir:
“- Beden Sagligina Etkisi
- Ruh Sagligina Etkisi
- Isten Bikma
- Devamsizlik
- Isgiicii (Personel) Devri
- Hirsizlik
- Saldirgan Davraniglar
- Tekrarlanan Sabit Davraniglar
- Tlkel Davranislara Doniis
- Grev ve Lokavt™

Calisanin bu tip sikintilar yagamamasi i¢in orglitler tarafindan dnceden gesitli
tedbirlerin alinmasi gerekir. Bu tedbirler hem ¢alisan hem de 6rgiit igin elzemdir.
Bilindigi gibi is doyumsuzlugu ¢alisanin mutsuzluk, bikkinlik, isteksizlik ve isten
soguma durumudur. Onceden de belirtildigi gibi biitiin sikintilarin birikmesi
sonucunda ruhsal sorunlar ortaya ¢ikabilir. Bilindigi ilizere Orgiitlerde amaci
gerceklestirecek olanlar calisanlardir. Bu nedenle hem ¢alisanin menfaati hem de
amaclarin sorunsuz bir seklide ger¢eklesmesi i¢in yoneticilerin c¢alisanlarda is
doyumu konusuna 6nem vermeleri gerekmektedir. Buna 6nem verilmedigi takdirde
is doyumsuzlugunun hem bireysel hem de oOrgiitsel anlamda ciddi sonuglarinin

olacagi aragtirmacilar tarafindan kanitlanmig bir gergektir.

! Erdogan, s.71
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3.1. Is Doyumsuzlugunun Birey Acisindan Sonuclari

Her birey farklidir ve herkesin her duruma ayn1 tepkiyi vermesi beklenemez.
Bu nedenle is doyumu veya doyumsuzlugu her ¢alisanda farkli sonu¢ ve davraniglara
sebep olabilir. Is ortaminda esit ortamlar saglansa dahi herkesten esit is doyumuna
ulagmas1 beklenemez. Bu sebeple ¢alisanlarin ¢ok iyi taninmasi gerekir. Genel olarak
i gorenlerde rastlanan en belirgin doyumsuzluk hayal kirikligidir. Hayal kiriklig
cesitli savunma mekanizmalarini da gelistirmistir. Ozellikle hayal kurma, suskunluk,
ice donilis, olumsuz tavir sergileme, vurdumduymazlik bunlardan bazilaridir.
Memnun edilmeyen calisanlarda endise, uykusuzluk, kas ve eklem yorgunlugu,
stirekli yorgunluk ve halsizlik hissi gibi belirtiler olusur ve sonucunda performans

kaybi yasanir. Calisan hastalanir ve is ortaminda bulunmak istemez.

Artik is doyumsuzlugu yasayan g¢alisanin su davraniglart gosterecegini ifade
etmektedir. “Is doyumsuzlugu; ¢alisanin yaptig1 isten bir doyum ya da haz almamast,
aksine ise karsi bir hosnutsuzluk, bikkinlik, isteksizlik, huzursuzluk ve ka¢cma
duygusu hissetmesidir. Isten doyumsuzluk, is gorene ac1 ve kaygi verir ve onu
olumsuz duygulara y&neltebilmektedir. isten doyumsuzlugun ruhsal agidan is gdren
de kaygi yaratmasi, bu kayginin yogun ve siirekli olmasi, onun fiziksel ve ruhsal
sagligini olumsuz yonde etkileyebilmekte, bunun yaninda is gérende bikkinlik, isi
birakma, devamsizlik, ge¢ gelme, is yeri kurallarina uymama, itaatsizlik, kavgacilik

> Biitiin bu olumsuzluklar

gibi oOrgiit i¢in istenmeyen davraniglar goriilebilmektedir.
da orgiitiin isleyisini yavaglatir. Calisanin isteki pozisyonuna gore gesitli kayiplara

sebep olur.

3.1.1. Psikolojik Doyumsuzluk

Is doyumsuzlugunun psikolojik etkileri ¢alisandan calisana farklilik
gostermektedir. Ancak, Artik’in da ifade ettigi gibi psikolojik doyumsuzluk sonucu

olusan zihinsel ve fiziksel davranissal bozukluklar temelde 4 kisimda incelenir.

L Artik, .59
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Bunlar :

- Saldirganhik: Sikintili ve zorlu ¢alisma kosullarindan veya kisinin amag ve
beklentilerine ulasamama durumundan kaynaklanan bir durum olup mesai
arkadaglarina, hizmet verdigi gruba, kendisine ve hatta {istlerine bile yoneltebilecegi
davraniglarint  kontrol edemedigi normal olmayan davranmiglar sergilemesi

durumudur. S6zel veya fiziksel olabildigi gibi ciddi sorunlar teskil edebilir.

- Geriye Doniis Davramslar: Kisi eger istek, arzu ve beklentilerinin
karsilanmama durumuyla karsilasirsa kaygi durumu igine girip doyumsuzluk
yasayabilir. Kisiden kisiye degismekle birlikte (genellikle dikkat ¢ekmek igin de
olabilir) aglama ndbetleriyle baslayip, kizarma, bayilma, bagirma ve hatta haykirma

durumlariyla devam edip ¢ocuksu bir hal i¢ine de girebilir.

- Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramslar: Sorunlarin istesinden
gelemeyen birey basarisizlik durumuyla kargilasmay1 kendine uygun gérmedigi veya
yediremedigi i¢in sonucun degigsmeyecegini bile bile 1srarla ve devamli bir sekilde

basa donmek igin biiyiik ¢aba sarf eder.

- Isi Oluruna Birakma (Tevekkiil Olma): Herhangi bir sebepten dolay
doyumsuzluk yasayan bireyde kendine giivensizlik olugsmussa ve bu durum
psikolojik agidan da kiside doyumsuzluk yaratmissa kisi artik savunma ve basa
¢ikma mekanizmasini kaybederek her seyi oluruna birakma psikolojisine girer. Boyle
durumlarda sadece is anlaminda vurdumduymaz tavirlar sergilemenin yani sira ayni

zamanda gevresi ile olan iletisimini de kesebilir.*

3.1.2. Psikosomatik Rahatsizliklar

Is doyumsuzlugu kisilerde sadece ruhsal sikintilara yol agmayip ayni
zamanda bunlarin fiziksel yansimalari halinde bireylerde goriliir. Ruhsal
rahatsizliklarin sonucunda bedeninde bundan etkilenmesine ve fiziksel olarak da

rahatsizlagsmasina  psikosomatik  rahatsizliklar ~ denmektedir.  Psikosomatik

L Artik, 5.60-61
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rahatsizliklar icinde bireylerde en ¢ok goriilen tiirleri, biyolojik olarak nedeni
bilinemeyen, mide rahatsizliklar1 (iilser), nedeni bilinemeyen ve donem donem
yiiksek, donem donem diisiik seyreden tansiyon problemleri, genellikle carpinti
seklinde olan kalp rahatsizliklar1 veya kalp krizi, terleme ve dokiintiiye neden olan
cilt hastaliklaridir. Bu hastaliklar bedenin stresle basa ¢ikamamasi sonucu olusmakta
ve bedenin bir veya birden fazla organini da fiziksel olarak etkilemektedir. Ayni
zamanda stresle bas edememe durumu viicudun bagisiklik sistemini zayiflatmaktadir.
Bagisiklik sisteminin zayiflamasi durumunda ise kanser hastaliklar1 ortaya
cikabilmektedir. Doyumsuzluk bireylerin davranislarini da etkilemektedir. Bunlar
icinde en belirgin etkileri, sigara, alkol ve uyusturucu kullanma, dengesiz beslenme
seklindedir.!

Erbaycu ve arkadaslarinin Izmir ilinde calisan saglik personelinin sigara
kullanma aligskanliklarini belirlemek tizere yaptiklari ¢alismada, 821 saglik personeli
lizerinde uygulanan anket sonuclar1 analiz edildiginde %54,6’sinin sigara kullandig
sonucuna ulagsmiglardir. Cinsiyet farkliligi yoniinden anlaml bir sekilde, erkeklerin
kadinlara gore daha uzun siire ve daha fazla sigara kullandiklar1 sonucuna
varilmiglardir. Bu g¢alismada elde edilen bir bagka sonug¢ ise hekimlerin sigarayi
hastaliklar i¢in bir risk faktorii olarak gérmektense bir sosyal alisgkanlik olarak gérme
egiliminde olrnalamydl.2 Goriildugii tizere saglik calisanlarinin %50°den fazlasinda
sigara kullanma aligkanlig1 goriilmektedir. Caligma ortamlarinda yasadiklar: stresler

doyumsuzluk yaratmakta ve davraniglarini etkilemektedir.

3.1.3. Hayal Kirikhi1 ve Engellenme

Bireyler calisma hayatina atilacaklari donemde kendilerine 1§ bakarken
oncelikle ideallerini  ve hayallerini  gergeklestirebilecekleri, beklentilerini
karsilayabilecekleri islere girmeye c¢alisirlar. Bu asamada kisisel yeteneklerini ve tiim

meziyetlerini ortaya koyarlar ve bunun karsiliginda hayallerinin beklentilerinin

! M.A. Dogan, ilkégretim Okullarinda Ogretmenlere Uygulanan Psikolojik Siddetin (Mobbing) Is
Doyumuna Etkisi: Ankara ili Sincan Tlgesi Ornegi, ATU, SBE, YYLT, Ankara, 2009, s.77
2 A.E. Erbaycu — N. Aksel — A. Cakan — A. Ozs6z, “Izmir ilinde Saghk Calisanlarinin Sigara Igme
Aliskanliklar1”, Tiirk Toraks Dergisi, C.5, S.1, Ankara, 2004, 5.7, 11-12
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kargilanmasini isterler. Bu asamada hayallerini gerceklestirmede c¢esitli engellerle
karsilastiklarinda is doyumlarin1 saglayamazlar ve hayal kirikligina ugrarlar. Bu
hayal kiriklig1 ve engellenme, isten uzaklasmalarina, moralsizlige sebep olmaktadir.
Is doyumun saglanmasi biitiin acilariyla beraber bakildiginda her yénii ile
uygulamada kolay bir asama degildir." Bunun belkide en zor asamasi bireylerin
kendi gereksinim ve beklentilerini gergeklestirebilecekleri bir is bulmanin zor

olmasidir.

Calisanlarin  beklentilerinin  kargilanmamast durumu kisilerde gerilim
yaratmaktadir. “Birey gereksinimlerini karsilayip gerilimini azaltmazsa, hayal
kirikligina ugrar. Buna arzulanan hedefe ulagma giidiisii ya da yeteneginin bir engel
tarafindan durdurulmasi neden olur. Bu engeller fiziksel, zihinsel veya
sosyo/psikolojik gizli engeller de olabilir.”? Is doyumsuzlugu kisilerde hayal kiriklig:

ve bunun sonucunda ciddi sorunlara yol agabilir.

3.1.4. Kisilik Bozukluklari, Nevrozlar ve Psikozlar

Is doyumsuzlugu ¢alisan1 belkide biraz fazlasiyla 6z elestiriye siiriikler. Kisi
kendini gereksiz, gii¢csliz, bilgisiz ve yeteneksiz hissedebilir. Savunma mekanizmasi
zay1f kisilerde bu durum Once nevroza sonra da psikoza sebep olur. Bunlar apayri
kisilik bozuklugudur. Psikoz hayaller gérmeye ve kiside kuruntuya sebep olur.® Bu
tiir kisiler uyumsuzdur. Kendilerine ve bagkalarina zarar verme olasiliklar1 yiiksek

oldugundan tedavi olmalar1 elzemdir.

Bireyin biyolojik ihtiyaci olan uyumak disinda en fazla zamanini harcadig
diger bir eylemde is yapmaktir. Bu kapsamda is tatmini, bireyin fiziksel ve ruhsal
sagliginin en 6nemli belirleyicisidir. “Bu alanda yapilan arastirmalar saglik ve is
doyumunun 1iligkili oldugunu gostermektedir. Gergekten is doyumsuzlugunun,

sagligin bozuklugu ile iligkili oldugu saptanmistir. Cesitli arastirmalarin incelendigi

! Dogan, s.62
2 Artik, 5.61
:cC. Seyfikli, Hastane Yoneticilerinin Liderlik Davraniglarmin Personel Is Doyumuna Etkisi,
Gaziosmanpasa Universitesi, SBE, YYLT, Tokat, 2007, s.85
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bir raporda is doyumsuzlugunu; stres, catisma, sikinti ve koroner rahatsizliklarla
baglantili bulunmustur.” Bireyin isinin hayal kiriklig1 yaratmasi ve beklentilerini
karsilamamas1 is doyumsuzluguna ve buna baghh olarak psikolojik cesitli

rahatsizliklara neden oldugu sdylenebilir.

3.2. Is Doyumsuzlugunun Orgiit Acisindan Sonuclari

Calisma yasaminda bireyler birgok beklentiye sahiptir. Bu beklentilerin
karsilanma oranlari iy doyum diizeylerini belirler. Birey, beklentilerinin
karsilanmamasi durumunda isine ve is yerine karsi olumsuz bir tutum sergileyecektir.
Bu olumsuz tutumda doyumsuzluk ve mutsuzluk getirecektir. Bireyin yasadigi bu
doyumsuzluktan kendisi etkilendigi dl¢iide orgiitte olumsuz yonde etkilenebilecektir.
Mutsuz ve doyumsuz ¢alisan ilk etapta isten ayrilma egilimindedir. Isten ayrilmaya
engel durumu varsa (eger yeni is bulamama ve o ise ihtiyaci olma gibi kaygisi varsa)
orgiit a¢isindan olumsuz daha farkli davranislar sergileyecektir. Sorumluluklarindan
kacma, is yerinde bulunmak istememe, ise ge¢ gelme, is yerinde problem yaratma
gibi bazi davraniglar sergileyebilir. Bu olumsuz davraniglarin sonuglarinda, asiri
Olciide devamsizlik, ¢alisan devir hizinin yiikselmesi, is veriminin diigmesi gibi orgiit

acisindan olumsuz sonuglar yasanmasina sebep olunacaktir.?

Yoneticilerin ¢alisanin etkilenebilecegi olumsuz orgiitsel ve bireysel
faktorleri ortadan kaldirarak, calisanlari performanslarinin siirekliligi i¢cin olumlu
yonde giidiilemeleri sarttir. Aksi takdirde is doyumsuzlugu olusur ve bu durumdan
hem birey hem de orgiit olumsuz sekilde etkilenir. Calisanlar baska bir is
bulduklarinda hemen isten ayrilmak isterler ve bu durum orgiitii olumsuz etkiler.
Isinden memnun olmayan calisanin isleri diizgiin yiiriimez ve ona bagh kisi veya
birimler varsa onlar da bu durumdan etkilenir. Calisma ortamindan memnun olan

calisanlar ise mutlu ve ¢alisma azmiyle dolu kimselerdir.

! Cetinkanat, s.5
2 Aksit Asik, s.45-46
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3.2.1. isgiicii Devir Hizimin Yiikselmesi

Isgiicii devri, bir orgiite giren ve ¢ikan isgoren hareketleridir. Telman ve
Unsal isgiicii devir hizim1 su sekilde tanimlanuslardir: “Isgiicii devri bir isletmede
calisanlarin islerinden ayrilma orani olarak tanimlanabilir.”* Isgiicii devri iki sekilde
gerceklesebilmektedir. Calisan kendi istegi ile oOrgiitten ayrildigr takdirde gontlli
isgiici devri, kendi istegi haricinde orgiit tarafindan isine son verildigi takdirde
goniilsiiz isgiicli devri gerceklesmis olur. Goniilsiiz isgiicli devri genellikle ¢alisanin
yaptig1 ise ihtiya¢ kalinmamasi, sakatlanmasi, kronik hastaliklar gibi nedenlerle
kisinin is géremeyecek hale gelmesi, goniillii isgiicii devri ise genellikle orgiitsel
faktorler veya bireysel faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bunun yani sira bireyin ¢ok

daha iyi bir is bulmasi gibi digsal etkenlerden de kaynaklanabilir.?

Isgiicii devri ile orgiit iyi olan isgdrenleri kaybedebilecegi gibi bunun yani
sira 1yl olmayan iggérenleride ayirabilir. Ancak, literatiirde isglicii devri genel olarak
istenmeyen bir durum olarak degerlendirilir. Cilinkii her haliikarda, orgiite yeni
isgorenler alinirken verilen emek ve maliyet bosa gitmis olacak ve her yeni isgdren
aliminda bu siireg tekrar basa donerek yasanacaktir. Isten ayrilan galisanlarin yerine
personel aramak, bagvurular1 almak, degerlendirmek, basladiktan sonra egitmek, ise
adapte etmek vs. gibi durumlar orgiite hem zaman kaybettirecek hem de art1 bir
maliyet getirecektir.® is doyumu ile isten ayrilma arasinda siki bir iliski vardir. Bu
sebeple oOrgiitlerin caliganlarini memnun etmesi ve is doyumunu saglamasi Orgiitiin

yararina olacak bir caligmadir.

Saglik sektoriiniin kamu kesiminde isgilicii devir hizi ¢ok yiiksek oranda
seyretmektedir. Bu durum iki sekilde ele alinabilir: Birincisi Saglik Bakanligi
tarafindan illerin kadro cetvellerine gore atanan personel atandig ilde belli bir donem

calistiktan sonra donem tayini ile veya ¢ok kisa bir siire calistiktan sonra cesitli

! Telman — Unsal, s.64
2 7. Eronat, Isletmelerde Is Tatmini ve isgiicii Devir Hiz1 Problemlerinin Coziimiinde Bir Faktor
Olarak Iletisim; Kobi’lerde Ampirik Bir Uygulama”, AU, SBE, YYLT, Ankara, 2004,
5.22-23
® Telman — Unsal, .65
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mazeret tayin talepleri ile ¢alistigi ilden ayrilabilmektedir. Bu nakil durumlarinda
genellikle biiyiik sehirlerin kadro sayilarinda artis, dogu illeri ve sosyo ekonomik
acidan gelismemis iller de ise kadro sayilarinda azalis goriilmektedir. Saglik
Bakanlig1 tarafindan kadro sayilarindaki azalisi dengelemek igin tekrar atama
yapilmakta ve bu sirkiilasyon siirekli devam etmektedir. Bu duruma ek olarak ikinci
isgiicli devrine neden olan durum, kamuda galisan hekimlerin durumudur. Kamuda,
yine Ozelikle dogu illeri ve sosyo ekonomik agidan gelismemis illerin hekim
ihtiyacin1  karsilamak {izere hekimler ilk mezun olduklarinda mecburi hizmet
gorevlerini yerine getirmek iizere belli bir siire ihtiya¢ olan illere atanirlar. Ancak,
atandiklar1 illerde mecburi hizmet siireleri doldugunda, istedikleri illere veya
istedikleri birimlere tayin olamayinca veya da daha farkli bir nedenle genellikle bir
kismu istifa ederek ayrilirlar. Istifa eden hekimlerin yerine genellikle kisa bir siire
sonra yenisi atanir ve bu sirkiilasyon siirekli devam eder. Ulkemizde hekimlerin 6zel
sektorde iyi imkanlarla ¢alisma olanaklar1 fazlasiyla bulundugundan kamudaki talebe
kars1 arz yetersiz kalmaktadir. Ozellikle hekimlerde daha yiiksek olmak iizere her iki
durumda da personel devir hiz1 yliksek seyretmektedir. Bu durum kurumsal agidan
olumsuzluklar olusmasina neden olmaktadir. Siirekli bir seyirde yeni gelen
personelin  kuruma adaptasyonu saglanmaya ¢alisilmakta, g¢esitli egitimler
verilmekte, hatta bu egitimlerin bir kismi il disinda ve uzun siireli olarak en az 1 ayla
en fazla 6 ay olarak verilmekte, bunlarin yani sira bazi brans hekimlerinin kullanmasi
gereken tibbi cihazlar, hekim ayrildiktan sonra belli bir miiddet atil kalmakta, bu
durumda kuruma maddi kiilfet getirmektedir. Ayrica, saglik sektdriinde sunulan
hizmetin bir ekip isi oldugu da goz 6niinde bulunduruldugunda ekipteki iiyelerin
stirekli degismesi ekip iiyeleri arasinda adaptasyon ve motivasyon problemlerine de

neden olabilmektedir.

3.2.2. Devamsizlik ve Isgiicii Kayiplari

Calisanlarda is doyumsuzlugu farkl sekillerde kendini gosterir. Ise gelmeme
veya siirekli ge¢ gelme bunlardan bir kismudir. Is doyumu saglayamamus kisiler

siirekli ise ge¢ gelmeye baslarlar. Isten kacarlar ve gorevlerini saglikl yiiriitemezler.
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Siirekli gerekcesiz veya asli olmayan yalan mazeretlerle izin isterler. Bu tutumlari
orgiitlin diger calisanlarin1 da olumsuz etkiler. Eger yaptiklar1 is bagkalarinin igini de
etkiliyorsa olumsuz durumlar katlanarak biiyiir, is aksar.' Is ortaminda siirekli
devamsizlik yapan g¢alisanin bu tutumu diger ¢alisanlar1 da olumsuz etkiler. Onlarda
da motivasyon kaybi yasanir. Baglantili isler yapilan orgiitlerde bir isin aksamasi
onunla baglantili olan diger isleri de aksatacaktir. Bu ylizden devamsizlik olan

orglitlerde amaca ulasmak zorlagir, verim diiser.

Kanbay is doyumu saglanmayan calisanlarin ise devamsizlik edecegi, gec
gelmelerin basglayacagi ve hatta isten ayrilmalarin artacagi goriisiinde olup bunlari

asagidaki gibi ifade etmektedir.

- Ise Devamsizlik ve ise Ge¢ Gelme: Motivasyonu diisen ve doyumsuzluk
noktasina gelen kisi i¢in artik herhangi bir amaci olmama durumu bas gosterdiginde
ve yaptigi isten de hazzedemez bir durum igerisine girdiginde ise ge¢ gelme durumu
baslayabilir. Kisilerin ailesel sorumluluklarindan dolayr isten ayrilma gibi bir
durumlarinin s6z konusu olamayacagi yani ¢alismak zorunda olunan durumlarda ise
kisi isyerinde gegirdigi zamani katlanir hale getirebilmek adina mevcut yapmasi
gereken isleri askiya alip mola siirelerini uzatabilir, mesai saatlerinde 6zel isleriyle
ugrasabilir, is yapiyormus gibi kendini oyalayabilir hatta kurallar1 bozacak tavirlar

sergileyebilir.

- Isten Ayrilma: Yapilan calismalar is doyumu ile isten ayrilma arasinda
anlaml iliskiler bulmamakla birlikte genel olarak bu durumu doyumsuzluga ulasan
bireyin negatif i ortamina tahammiil edemeyecegi durumla karsilastiginda ¢oziimii
isten ayrilmak olarak algiladig1 goriisiindedir. Orgiitlerde bir de genellikle isverenin
iligkiyi kestigi istemsiz kayiplar mevcuttur. Bunlar 6lim, yas haddinden veya
malulen zorunlu emeklilik, Orgiitiin kriterleri ile denk diismeyen uygunsuzluklar
isgorenle igveren arasindaki iliskiyi bitirmektedir. Bu kayiplarin yiiksek diizeyde

seyrettigi bir 6rgiitte maliyet artar.?

! Artik, .66
? Kanbay, s.23-24
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Telman ve Unsal devamsizlik konusunu géniillii ve goniilsiiz devamsizlik
olarak ikiye ayirmislardir. Ikisi arasindaki ayrimi da ¢alisanin izin alip almamasi,
yeterli ve zorunlu bir mazeretinin olup olmamasi seklinde ayirt etmislerdir.
Mazeretsiz devamsizliklarin is doyumsuzlugundan kaynaklanabilecegi diisiintiliirken,
mazeretli devamsizliklarin ¢aliganin iy doyumsuzlugundan degil de, 6zel hayatindaki
zorunluluklarindan ~ kaynaklanabilecegi  disiiniilmektedir. Bu  baglamda
disliniildiiglinde mazeretsiz  devamsizliklarin  mazeretli devamsizliga gore
isdoyumsuzluguyla iligkili oldugu diistiniilebilir. Bu nedenle de is doyumsuzluguyla
devamsizlik arasindaki baglanti degerlendirilirken mazeretsiz devamsizligin goz

Oniine alinmasi1 daha saglikli sonuglar verebilir.*

Ise devamsizlik konusunda son yillarda yapilan arastirmalar sonucunda farkl
bulgulara ulagilmistir. Kisilerin degerleri ise devamsizliktan daha Onemli
bulunmustur. Ornegin is yasaminda ¢ok mutsuz, is doyumsuzlugu yasayan bir
calisan, ¢alismak zorunda oldugu ve o ise hayatini idame ettirebilmesi i¢in ihtiyaci
oldugundan isten ¢ikartilmamak adina isinde devamsizlik yapmaz. Bunun tam tersine
bir degerlendirme yapildiginda, is doyumu iist diizeyde olan bir kadin c¢alisan
cocuklarinin  hastaligt veya evle ilgili sorunlart nedeniyle devamsizlik
yapabilmektedir.? Goriildiigii iizere ise devamsizlikla is doyumsuzlugu arasinda her
zaman dogrusal bir baglanti yoktur. Isinde doyumsuz olan bir calisan o ise gok
thtiyact oldugundan isten c¢ikartilabilecek olmanin kaygisiyla devamsizlik
yapmayabilir, hatta tam tersi ise devami ¢ok yiiksek olabilir. Diger taraftan isinde
¢ok memnun olan bir calisan cesitli baglayici sosyal nedenlerle ise devamsizlik

yapabilir.

3.2.3. Uyusmazhik ve Catismalar

Orgiit yapis1 icindeki bireylerin iliskileri bazen onlarm Kkisilikleri ve
degerlerinden kaynaklanan nedenlerle karmasik olabilmekte ve bu durum aralarinda

uyusmazlik ve gatigsmalara neden olabilmektedir. Farkli zamanlarda farkli nedenlerle

! Telman — Unsal, 5.72
2 Cetinkanat, s.4
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ortaya ¢iktigindan kavramin agik ve net bir tanimi bulunmamakla beraber, ¢atisma su
sekilde tanimlanabilir: “iki veya daha fazla birey ya da grup arasinda diisiince, deger
ve duygulardaki farkliliklardan kaynaklanan anlagsmazlik, uyusmazlik ya da ortaya
cikan birbirlerine ters diigme gibi sorunlarin, faaliyetlerin karismasina ve hatta
durmasina neden oldugu olaylar olarak diisiiniilebilir.”* Calisanlarin aralarinda
anlasamamalar1 ve catisma yasamalar1 durumunda is iliskilerinde olumsuzluklar,
calisanlar aras1 gecimsizlik ve catismalar bas gosterir. Calisanlar arasinda veya
calisan/yoOnetici arasinda da ¢atismalar bas gosterdigi anda isler i¢inden ¢ikilamaz bir

hal almaya baslar ve ¢alisanda is doyumsuzlugu olusur.

Orgiitlerde calisanlar arasinda ¢ikan uyusmazliklar1 6nlemek, calisanlarin is
doyumlarini arttirmak ve orgiitsel verimliligi saglamak, yoneticinin ¢6zmesi gereken
en 6nemli sorunlardan bir kismidir. Yoneticiler bu biiyiik sorunlari ¢ozerken ilk
etapta calisanlar arasindaki uyusmazliklar: 6nlemek yerine en basta uyusmazliklarin
zararl etkilerini ortadan kaldirmaya <;ahsmahd1rlar.2 Yoneticiler oncelikle ¢alisma
ortaminin bozulmamasi ve Orgiitiin zarar gérmemesi i¢in uyusmazliklarin zararh
etkilerini acil bir sekilde ortadan kaldirip, ikinci etapta da uyusmazliklara neden olan
faktorleri bir bir tespit edip ayni olumsuzlugun orgiit ortaminda tekrar yaganmamasi

adina gerekli tedbirleri almalar1 gerekmektedir.

3.2.4. Yakinma ve Bahanelerin Artmasi

Isgorenler kendi istek ve arzularmi, calisma ortamiyla ilgili kisisel
sorunlarini, caligma arkadaslariyla ilgili sorunlarini firsat buldukc¢a yakinma seklinde
yoneticilerine 1iletirler. Calisanin stirekli  sikdyette bulunup yakinmasi oOrgiit
ortaminda dedikodularin artmasina neden olurken, 6rgiit ortaminda siirekli negatif bir
atmosferin olusmasina da neden olmaktadir.’ Calisanlarin bahanelerinin artmasi

diger calisanlar1 etkileyip Orgiit agisindan olumsuz sonuglar dogurabilecegi gibi, is

! 1. Bakan — A.M. Eyitmis — B. Ersahan — I.F. Dogan — G. Bulunmaz, “Banka Calisanlarmin s
Tatmin ve Baglilik Diizeyleri ile Catisma Tiir ve Stratejilerine Bakis Acilar1 Arasindaki
Iliskilere Yonelik Bir Alan Arastirmas1”, HU, Sosyolojik Arastirmalar Dergisi, S.3, Ankara,

2003, s.2
2 Bakan — Eyitmis — Ersahan — Dogan — Bulunmaz, s.6
* Artik, 5.67
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devamsizliginin artmasma ve isglici devir hizinin da yiikselmesine neden

olabilmektedir.

Konuya bagka bir noktadan deginmek gerekirse, yakinma ve bahanelerin hig
olmamasi da orgiit agisindan olumlu bir sonug¢ olmayabilir. Orgiitte ¢alisanlarin hig
yakinmada bulunmamalar1  yoneticilerin  iletisim  kanalin1  kapamalarindan
kaynaklanabilir. Aslinda bu durum orgiitte tatminsizlik ve huzursuzlugun {ist sathada
oldugunun bir belirtisi de olabilir.! Yéneticiler orgiitteki bu durumu dengede tutarak
isgorenlerin yakinmalarinin kendilerine iletilmesini saglamali ve durum biiylimeden

¢Ozlim Onerilerini tiretmelidir.

3.2.5. Diisiik Motivasyon ve Diisiik Verimlilik

Motivasyonla is tatmini her ne kadar birbirinden farkli kavramlar olsa da
aslinda birbiriyle kesisen, birbirlerinden etkilenen iki ayri kavramlardir. Is gérenlerin
arzu ve isteklerini olumlu bir yonde arttiran yonetici is gorenin Oniine performansla
baglantili ddiiller koyarsa isgdrenin motivasyonunun yiikselmesine neden olur. Is
goren yoneticinin koydugu bu odillerin beklenti ve ihtiyaglarin1 karsilayip
karsilamadigini, adaletli olup olmadigini kendince karsilastirir. Bu karsilastirmasi
sonucunda olumlu bir durum algiladiginda motivasyonu olumlu yonde etkilenir.
Ancak, bu durumu olumsuz olarak algiladiginda, beklenti ve ihtiyaglar
karsilanmadiginda, 6diill dagitimini adaletsiz buldugunda motivasyonu diiser ve
bununla baglantili olarak is doyum diizeyi de diiser. Is doyumu saglamis olan bir
isgoren motive edilmis veya motive edilmis bir isgdren is doyumu saglanmig
demektir. Bu durum motivasyonla is tatmini arasindaki dogru orantili iliskiyi de
gostermektedir. Motive edilmemis isgoren, i doyumsuzlugu yasayan iggorenin

gosterdigi olumsuz davranislar: gostermektedir.?

! Eronat, 5.40
2H.N. Pekel, Isletmelerde Motivasyon/Verimlilik iliskisi, Devlet Hava Meydanlari isletmesi
Antalya Hava Limam Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi, SDU, SBE,
YYLT, Isparta, 2001, s.88-89
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Is giiciinii etkin bir sekilde kullanabilen ve siirekliligi saglayan ydnetim etkin
bir yapiya sahip demektir. Mal iiretimi veya hizmet sektorii olsun yonetimin etkinligi
verimliligi saglamasina baghdir. Etkili ve gilicli bir yonetim calisanlarinda is
doyumunu saglamalidir. Bunu saglamak ic¢in c¢alisanlarin beklentilerine karsilik
verebilmeli, oOrgiit iginde etkili iletisim zinciri olusturmalidir. Calisanlarinin
beklentilerini degerlendiren, onlara deger veren, kararlarda calisanlarina s6z hakki
verenler basarili Orgiit yoneticileridir. Ciinkii bu tip yoneticiler, orgiitte verimli
calisma ortami olusturmak icin ¢alisanlarin i doyumunu saglamanin gerekliliginin

farkindadirlar.’

Is tatmini ile verimlilik arasinda bir iligkinin olup olmadig1 yillardir
arastirilmaktadir. Hawthorne arastirmalari bir iligskinin var oldugunu gosterse de bu
oran %15 seviyelerindedir. “Katr ve arkadaslarinca (1951) grup temelinde yapilan bir
arastirmada ise en verimli igsgdrenlerin, en diisiik is tatminine sahip iggdéren grubu
oldugu goriilmiistiir. Likert (1967) ise, is tatmini ile verimlilik arasinda olumlu
iliskinin, tekdiize isleri yapan vasifsiz veya yar1 vasifh isgoérenlerde degil, karmagik
ve zor islerde ¢aligsan, yiiksek vasiflt ve kendini isine kaptirmis isgorenlerde ortaya
ciktigini 6ne siirmiistiir.”? Arastirmalarin sonuclarindan anlagilacagi lizere is tatmini

ile verimlilik arasinda zay1f bir iliski mevcuttur.

3.2.6. Yabancilasma

Is gorenin is doyumsuzlugu sonucunda &rgiitten sogumasi, isinden
hoslanmamasi ve biiyiik oranda yaptigi isten kendini geri ¢ekmesi yabancilasma
olarak nitelendirilebilir. Bu tip ¢alisanlar yabancilastigi i¢in kendisini artik ¢aligtigi
orgiitiin bir eleman1 olarak gérmez. Calisanin yabancilasmasi kendisine karst da
olabilir. Bu sorunu yasayan ¢alisanlar bir¢ok seyden soguyabilir. Eryilmaz ve Burgaz
yabancilasma yasayan bireylerde su belirtilerin olduguna deginmislerdir: “...bireyin
toplumsal, kiiltiirel ve dogal ¢evresine olan uyumunun azalmasi, 6zellikle yakin

cevresi tlizerindeki denetiminin azalmasi ve bu denetim/uyum azalmasinin giderek

! Kanbay, .15
? Pekel, 5.96
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bireyin yalmzligma ve ¢aresizligine yol agmasidir.”* Aslinda, yabancilasma bir nevi
psikolojik bir durum gibi goriilmektedir. Bunun yaninda bir de oOrgiitsel
yabancilasmadan s6z edilebilir. “Isin orgiit bireyine giderek dissallasmasi ve orgiit
bireyinin bir parcast olmaktan ¢ikmasi sonucunda, Orgiit bireyinin biligsel,
devinimsel ve duyussal giiciinii 6zgiirce iiriine déniistiremez hale getirmesidir.””

Kisacasi bireyler yabancilasma sonucu oOrgiit i¢indeki konumlarini ve buna bagh

toplumsal statiiyii, sayginligi reddedebilir.

Yabancilasma duygusunun olusumunda en 6nemli etkenin is gorenin is
doyumsuzlugundan kaynaklandigi bir¢cok arastirmaci tarafindan kabul edilmistir.
Gilintimiiz teknoloji ¢caginda insanlar kendi yeteneklerini kullanmay1 birakmig, artik
makinelerle is yapmaya baglamistir. Diisiinmeden, yorum katmadan veya yetenek
kullanmadan sadece cesitli diigmelere basilarak yapilan igler is gorenin kendi
potansiyelini kullanmasini, diisinmesini ve en Onemlisi yaptig1 ise katkida
bulunmasini ortadan kaldirmistir. Burada is gorende siirekli tekrar etme durumundan
kaynaklanan bir monoton ortam olusmus ve bu siiregte bikma s6z konusu olmustur.
Bu tip bir iste ¢alisan is goren kendiside yapilan ise diisiince katmak veya yapmasi
gerekenin disinda farkli seyler yapmak istiyorsa ve bunu yapamiyorsa bir kisitlama
soz konusu olmaktadir.® Bu siiregte is doyumsuzlugu yasayan kisi kendisine ve

cevresine yabancilagmaktadir.

! A. Eryilmaz — B. Burgaz, “Ozel ve Resmi Lise Ogretmenlerinin Orgiitsel Yabancilasma
Diizeyleri”, Egitim ve Bilim Dergisi, C.36, S.161, Ankara, 2011, 5.273
2 Eryilmaz — Burgaz, 5.273
® Telman — Unsal, s.81
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UCUNCU BOLUM
SAGLIK SEKTORUNDE LIiDERLIK VE iS DOYUMU
1. SAGLIK SEKTORU, SAGLIK HiZMETLERIi VE YONETIMi

Saglik sektorii ve saglik hizmetleri iilke ve diinya glindemini siirekli mesgul
eden ¢ok hassas kavramlardir. Zira, bir hastanin tekrar eski sagligina kavusmasi
ekonomik, sosyal ve psikolojik bir¢ok durumla iliskilidir. Saglik hizmetine ne zaman
talep olacagi belli degildir. Ciinkii, talep hastalifa bagl oldugundan diizensizdir.
Diger taraftan sektorde siirekli talebin arttig1 gercegi de géz ardi edilmemelidir. Bu
durum dikkate alindiginda saglik hizmetlerinin verimli olmasi ve etkinliginin
arttirllmas1 gerekmektedir. “Modern hastaneler tibbi tedavi ve bakim hizmetlerinin
yani sira egitim ve arastirma fonksiyonlarini da iceren organizasyonlardir. Hem
kamu hastaneleri hem de 0zel hastaneler ayrica birer ekonomik isletme olma
ozelligini de tagimaktadir. Bu ¢ok cesitli faaliyetler birbirinden ¢ok farkli egitim,
yetenek, ihtiyag ve fonksiyonlara sahip olan ¢ok sayida personel ve birimler

! Ulkelerin gelismislik seviyesini birgok kriterle

tarafindan yerine getirilmektedir.
degerlendirmek miimkiindiir. Bunlardan birisi de saglik olup saglik ayni zamanda
tilkelerin gelismislik gostergesidir. Bu baglamda saglik, iilkenin gelisimini de olumlu
yonde etkiler. Gelismis iilkelerde ekonomi ve saglik alanindaki gelisim paralel
ilerler. Ciinkii, geligmis iilkelerde insana verilen deger artar. Saglik da insana verilen
degerin bir gostergesidir. Bu tip iilkelerde sadece saglik hizmeti vermek yeterli
sayillmaz. Bu gereksinimleri karsilayan tilkelerin gerekli bilgi, beceri ve deneyimle

donanimli personele de sahip olmasi gerekir.2 Ulkeler kaliteli insan ve teknoloji

faktorleri ile destekli saglik hizmeti vermeyi hedeflerler.

Insanlarin yasaminda saglik énemli bir yer tutmaktadir. 1948 yilinda Diinya
Saglik Orgiitii tarafindan kapsamli bir tanim gelistirilerek bireyin sadece beden
saglhigr degil ruh ve sosyal yonli saghigi boyutu da taniminin igine alinmuistir.

Gilintimiizde kabul goren bu tanimlama su sekildedir: “Saglik, yalnizca hastalik ve

ls. Kuzulugil, “Kamu Hastaneleri Calisanlarinda Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine
Yoénelik Bir Arastirma”, U, Isletme Fakiiltesi Dergisi, C.41, S.1, Istanbul, 2012, 5.130
2 M. Soykenar, Saglik isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Dokuz Eyliil
Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama, DEU, SBE, YYLT, izmir, 2008, 5.57
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sakatlik durumunun olmayist degil, ayn1 zamanda bedensel, ruhsal ve sosyal yonden
tam bir iyilik durumudur.”® Insanin yasamsal ortami veya bulundugu yasamsal
ortama uyum saglayamamasi psikolojisini ve beden sagligini olumsuz etkileyebilir.
Saglik ve hastalik kavramlarini ayirt etmek gerekir. Bunlar birbirinden farklidir. Bu
farki algilamak kisinin sosyo/ekonomik durumuna baghdlr.2 Saglik taniminin igine

sadece hastalik halini degil, ruhsal ve sosyal yonden iyi olma halini de eklemektedir.

Sanayi devrimi ile baglayan siiregle birlikte diinya hizla degismektedir. Bu
hizl1 degisim beraberinde, teknolojik gelismeleri, hizli kentlesmeyi ve kiiresellesmeyi
getirmistir. Bu etkenlerin degismesi glinlimiiz insaninin yasam bi¢iminin
degismesine neden olmustur. Bu degisim ile birlikte eskiden toplu 6liimlere yol acan
enfeksiyon hastaliklarinin  6niine gegilerek bu hastaliklarin etkenleri ortadan
kaldirilmig ancak, bunlar yerini kentlesmenin, teknolojinin getirdigi glinimiizde sik
goriilen hipertansiyon, sismanlik, diyabet, ruh sagligi sorunlari ve koroner kalp
hastaliklar1 gibi saglik sorunlarina birakmistir. Bu hastaliklar genel olarak fiziksel
aktivite eksikligi, hazir gidalar, cevre kirliligi gibi faktorlerden kaynaklanmaktadir.
Bu nedenle saglik hizmetlerini, saghg: etkileyen kiiltiirel, sosyal, fiziksel, biyolojik
ve ekonomik faktorlerini de goz oniinde bulundurarak, biitiinciil saglik hizmetleri
anlayis1  (koruma, tedavi, rehabilitasyon ve saghigin gelistirilmesi) ile
gerceklestirilmesi gerekmektedir.3 Biitlinciil saglik, insanlarin zihinsel, fiziksel,
ruhsal ve sosyal yonden birbirleriyle etkilesim iginde oldugunu vurgular. Herkes
ailesi, ¢evresi ve toplumla bir biitiin olarak degerlendirilir. Biitiinciil saglik anlayisina

gore saglik kavraminin bilesenleri sunlardir:

“- Fiziksel Saghk: Fizik muayene ve tani islemleri ile saptanabilen, hastalik
ya da bozuklugun olmamasidir. Fiziksel saglikta kisi temel insani gereksinimlerini

tam olarak ve sorunsuz bir sekilde yerine getirebilmelidir.

1'S. Kavuncubagi — S. Yildirim, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yo6netimi, Ankara, 2012, s.18
2T.C., Saghk Bakanhg1 Yayinlari, Tiirkiye Saglikta 3 Y1l (Mayis 1999 — Mayis 2002), Ankara, 2002,
5.103
% A. Aksungur, Dr. Zekai Tahir Burak Kadin Sagligi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde Calisan
Ebe ve Hemsirelerin Is Doyumu ve Yasam Kalitesi Diizeylerinin Belirlenmesi, HU,
SABE, YYLT, Ankara, 2009, s.5
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- Ruhsal Saghk : Bireyin duygu, diisiince ve davranislan ile kendisi ve
cevresiyle siirekli bir denge ve uyum i¢inde olmasidir. Ancak, bu denge duragan bir

nitelik tagimayip, degisken bir denge ve esnek bir uyumdur.

- Sosyal Saghk: Bireyin diger insanlarla olan iletisimi, sevilme, ait olma, is
durumu, aile i¢i ve caligma arkadaslar ile iliskileri, dernekler, tiyatro, sinema gibi
yasamini ve gelisimini etkileyen sosyal ugrasilarinin olmasi sosyal sagligi belirleyen

en 6nemli faktorlerdir.”*

Saglik meslekleri ve bununla birlikte farkli meslek gruplari ¢alisanlarinin
saglik hizmeti trettikleri alana saglik is kolu denir. Saglik is kolu yogun, stresli ve
zahmetlidir. Saglik bakimi olarak sunulan hizmet ¢ok genis bir alana hizmet eder.
Saglik hizmetleri teknik ve destek hizmetlerini de igine alir. “Hizmet is kolundaki
sayisal agirlig1 giderek artan saglik is kolunda, meslek se¢ciminde insani amaglart 6ne
¢ikmis, cogunlugu kadinlardan olusan ve saglikli ya da sagligini yitirmis; ama her
kosulda beklentisi olan kaygili insanlarla bire bir iligki i¢inde ve onlardan etkilenerek
calisan meslek profesyonelleriyle, ¢esitli teknik ve destek hizmet personeli istihdam
edilir.® Saglik hizmetlerinde calisanlarin genel itibariyle durumlari benzerlik
gostermektedir. Onceligi, sagligina kavusma beklentisi olan hastalara hizmet etmek
olan saglik calisanlarinin fiziksel ve zihinsel yorgunluklari ortak sorunlari olarak
dikkat ¢ekmektedir. Bu sorunlarin giderilmemesi farkli ve daha biiyiik sorunlara
sebep olabilir. Saglik sektoriinde calisanlarin sorunlarina ¢6ziim iiretilmemesi
halinde sektordeki kaliteden s6z etmek miimkiin goriilmemektedir. Saglik hizmeti
veren personelin iy doyumunun saglanmamasi saglik sektoriindeki gelisimi olumsuz

yonde etkileyecektir.

! Aksungur, s.5-6
2 B. Piyal — U. Celen —N. Sahin — B. Piyal, “Ankara Universitesi T1p Fakiiltesi Hastanesinde
Calisanlarin Is Doyumu”, AU, Tip Fakiiltesi Mecmuasi, C.53, S.4, Ankara, 2000, s.241
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1.1. Saghk Sektériiniin Ozellikleri

Saglik hizmeti sunan tiim kurumlar, bireyin ve buna bagli olarak tiim
toplumun yasam standardini ve kalitesini arttirmay1 ve bu baglamda sagligi korumayi
amag¢ edinirler. Bu amag¢ icin uzman saglik calisanlari araciligiyla koruyucu,
rehabilite edici ve tedavi edici yontemler bulup uygularlar. Saglik kurumlarinda hasta
i¢cin sadece tedavi degil, sunulan biitiin bakim hizmetleri 6nemlidir. Elbette hastalar
icin 6nemli olan sagliklarina kavusmaktir; ancak genel olarak sunulan hizmetin
biitiinii saglik hizmet kalitesi i¢in 6nemlidir. Bunu saglamak i¢in kurumda ¢ok c¢esitli
hizmet kollar1 mevcuttur. Saglik alaninda yetismis, uzman ve yetkin saglk
calisganlarin yani sira destek hizmeti olarak kabul edilen hizmetler de vardir.
Memurlar, miihendisler, avukatlar, seckreterler, ascilar, temizlik ve giivenlik
elemanlar1 ve birgok c¢alisan saglik kurumunda hizmet kalitesini yiikseltmek igin

calisirlar.

Biitiin hizmet isletmelerinde oldugu gibi saglik hizmeti sunan isletmelerde de
sunulan hizmetin Kalitesinin temel belirleyicisi saglik ¢alisanlaridir. Saghk
sektoriiniin en kapsamli kuruluslar1 olan hastanelerde fiziksel, teknolojik ve tibbi
kapasite 6nemli olmakla birlikte, hastanelerin basarilar1 gogunlukla insan faktoriiniin
etkinligine dayanmaktadir. Hastanelerde basar1 birgok etkene bagli olsa da en dnemli
etken basarinin mimar1 saghk calisanlaridir. Calisanlarinin istek, ihtiya¢ ve biitiin
beklentilerini karsilamak, bu bilingte olan hastane yonetiminin en 6nemli gorevidir.
Bu baglamda hastane g¢alisanlarindan, beklenen verimin elde edilmesi ve etkin bir
caligma ortaminin saglanmasi i¢in, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 ve beklentileri goz oniine
almarak bu kapsamda karsilanmaya calistimalidir.'  Hastane calisanlarmin
beklentilerine cevap verebilen yonetimler, saglik hizmetinde gelisimin ve kalitenin

anahtarini da ellerinde tutuyor demektir.

Saglik sektori, pek ¢ok diinya iilkesinde oldugu gibi, Tiirkiye’de de 6nemli ve
biiylik sektorlerden biridir. “Bu sektorde calisan insanlar ile ilgili arastirmalar, bu

kesimin taninmasina ve psikolojik yonden anlasilmasina ve sorunlarina yonelik

! L. Kidak — M. Aksarayli, “Saglhk Hizmetlerinde Motivasyon Faktérleri”, Celal Bayar Universitesi,
SBD, C.7, S.1, Manisa, 2009, 5.76
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¢oziimlerin getirilmesine Gnemli katkilar saglayacaktir.”® Saghk sektoriinde
calisanlarin ilk etapta hizmet alan hastalar ve akabinde toplum {izerinde biiyiik
etkileri vardir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is tutumlar1 ve calisma disiplinleri halkin
saglik sektoriine bakisini sekillendirir. Bu nedenle saglik calisanlarinin iyi taninmasi

onlarin sorunlarinin ¢éziimiinde de kolaylik saglayacaktir.

Saglik hizmetlerini, diger hizmet sektorlerinden ayiran kendine 6zgi
Ozelliklerinden dolayi, saglik ekonomisi ayr1 bir bilim dali olarak ortaya ¢ikmustir.
Saglik hizmetlerinin kendine 6zgii 6zelliklerinden dolay1 diger hizmet isletmelerinde
oldugu gibi tam bir pazar dengesi kurulamamaktadir.? Bu dengenin kurulamamasinin
nedeni saglik sektoriiniin asagida maddeler halinde ¢ikartilan farkli 6zelliklere sahip

olmasindan kaynaklanmaktadir.

- Tiiketicinin Bilgi Yetersizligi ve Uzmanin Giicii: Saglik hizmetleri
tilketicinin anlayamayacagi kadar karmasik ve kapsamli hizmetlerdir. Saglik bilgisi
uzun siireli iceriginde uzmanlik da olan bir egitim gerektirdiginden tiiketiciler satin
alacaklar1 saglik hizmeti konusunda bilgisizdirler. Alicinin bilgisinin yeterli olmadig

bu sistemde, saglik hizmetini satin alabilmek i¢in uzmanin bilgisine ihtiyag¢ vardir.

- Talepte Belirginligin Olmamasi: Saglik piyasasinda talep Onceden
bilinemez. Bu nedenle saglik hizmeti tiikketimi tesadiifidir. Ne zaman, nerede, hangi

sartlarda kimler tarafindan talep edilecegi kolayca saptanamaz.

- Tekelcilik Ozelligi: Ticari sirketler yaptiklari yatirrmlardan maksimum kar
elde etmeyi amaglarlar. Bu nedenle kar kaygisinin olusabilecegi bazi1 bolgelere veya
yerlere yatirnrm yapmay1 tercih etmezler. Bu durumda devletin hizmeti sunma

zorunlulugu oldugu i¢in tek basina hizmeti sunma gorevini listlenmis olur.

- Digsalhk Ozelligi: Bireyin bir salgin hastaliga yakalanmasi durumunda

bunun tedavi olmast hem kendisi hemde toplumun diger bireyleri i¢in gereklidir. Bir

1'S. Yériikoglu, Ozel Bir Hastanede Calisan Saglik Personelinin Rol Catismasi, Rol Belirsizligi ve
Tiikenmislik Diizeylerinin Belirlenmesi, Hali¢ Universitesi, SABE, YYLT, Istanbul, 2008,
s.11
M. Camci, Saglik Yonetimi, Mersin Universitesi, SBE, YYLT, Mersin, 2007, .35
113



bireyin tedavi olup, diger bireylere bu hastaligi bulagtirmamasma digsal fayda

denmektedir.

- Kamu Eliyle Verilme Ozelligi: Toplum sagligimni korumak adina yapilan
bazi ¢aligmalar, asilama, gebe ve bebek izlem gibi bu hizmeti satin alamayanlara da

verilmek zorunlulugu oldugu i¢in bunlar birer kamu malidir.

- Devlet Miidahalesinin Kacimilmaz Olmasi: Devletin saglik hizmetlerine
lic ¢esit miidahalesi so6z konusudur. Bunlar: Saglik hizmetlerine diizenleyici
miidahale yapmasi, 6zel muayenehane fiyatlarinin alt/iist siirin1 belirmesi gibi,
tekelcilik ozelligi, bazi bolgelerde kar kaygist ile 0zel sektoriin saglik tesisi
acmamasi nedeni ile sadece kendisinin ag¢masi, bir digeri ise sosyal devlet
anlayigindan gelen toplum saglhigina yonelik bazi hizmetleri asilama, gebe ve bebek

takibi gibi iicretsiz yaparak desteklemesi.

- Erdemli Mal Olma Ozelligi: Toplumsal agidan 6nem arz eden mallara
erdemli mal denilmektedir. Bunlara 6rnek olarak kamu saglik tesisleri ve saglik
hizmetleri, konut imkanlari, diiskiinlere ve yaslilara devletin yaptigi yardimlar
gosterilebilir. Piyasa ekonomisi tarafindan yeterince {iretilmeyen erdemli mal
niteligindeki mal hizmetlerin sosyal devlet anlayisi geregi devlet ekonomisi

tarafindan tretilmesi zorunludur.

- Yatirnm Ogzelligi: Saghk hizmetleri hem yatirrm hem de tiiketim &zelligi
tasir. Ornegin estetik amagli bir operasyonu bir ev hanimi yaptirtyorsa tiiketim, bir
manken is hayatindaki kariyerini korumak ve devam ettirmek icin yaptiriyorsa

yatirim amaci tasir.

- Biitiinliik Ozelligi: Saglik hizmetleri sistemine direkt, dolayli veya uzaktan
etkisi olan yurti¢indeki veya digindaki tiim kamu, 6zel ve yardimlagsma derneklerinin,

tiretim tiiketim unsurlari ile bunlarin tirtinlerinin olusturdugu bir biitlindiir.

- Saghk Hizmetlerinin ikame Edilemez ve Ertelenemez Olmasi Ozelligi:
Bir saglik hizmetinin bagka bir saglik hizmeti ile ikamesi miimkiin degildir. Ornegin
bypass ameliyati pahali diye bunun yerine bademcik ameliyati konulamaz. Buna

saglik hizmetlerinin ikame edilemezlik ilkesi denmektedir.
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- Saghk Hizmetlerinde Fiyatlarla Ger¢ek Maliyetler Arasindaki
Korelisyonun Zayif Olmas1 Ozelligi: Saglik hizmetlerinde fiyatin olusmasi ile
maliyetler arasinda korelasyon olmamasidir. Tiiketicinin uzmanhik bilgisi
olmamasindan dolay1r tedavi konusundaki inisiyatifi biiyiikk oranda doktoruna
birakmaktadir. Bu nedenle teklif edilen saglik hizmetlerinin fiyati konusunda
pazarlik sans1 bulunmamaktadir. Ikinci olarak da saglik hizmetlerine 6denen iicret

ihtiyac ortaya ¢iktiginda degil, belli bir sistem dahilinde stirekli ddenmektedir.

1.2. Saghk Hizmetlerine iliskin Temel Bilgiler

Saglik hizmetleri denince ilk akla gelen olgu, hastaliklarin teshis ve tedavi
edilmesidir. Oysaki hastalik olusmadan Onlenmesi, toplumun ve bireyin saglik
diizeyinin gelistirilmesi faaliyetlerini de kapsamaktadir. Saglik hizmetleri; oncelikle
hastalik olusmadan toplum sagliginin korunmasi, gelistirilmesi, hastalik olustuktan
sonra ise hastaliklarin tedavi ve rehabilitasyonu amaciyla saglik kuruluslar1 ve saglik
personeli tarafindan sunulan hizmetlerdir.? 224 sayilt Saglik Hizmetlerinin
Sosyallestirilmesi Hakkinda Kanun’un 2. maddesinde saglik hizmeti su sekilde
tammlanmaktadir. “Insan saghigina zarar veren cesitli etmenlerin yok edilmesi ve
toplumun bu faktorlerin tesirinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedeni ve
ruhi kabiliyet ve melekeleri azalmis olanlarin ise alistirilmasi (Rehabilitasyon) icin
yapilan tibbi ’faaliyetlerdir.”3 Saglik Bakanligi tarafindan 1961 yilinda yapilan bu

tanim halen gecerliligini korumaktadir.

Saglik kurumlarinin kendine 6zgii niteliklerinden dolayr diger endiistri ve
hizmet kurumlarindan ayrilan ¢ok farkli 6zellikleri bulunmaktadir. Saglik
kurumlarinin da i¢inde yer aldigir hizmet isletmelerini diger yapim isletmelerinden
ayiran en biiylik Ozellik iiretim ve tiiketimin ayni anda gerceklesmesidir. Saglik
kurumlarinda saglik hizmetleri ise her hastanin tibbi durumuna goére farklilik arz

edebilmektedir. Oysaki, yapim isletmelerinde hizmetler bir standardizasyon

! Camey, 5.35-41
? Kavuncubasi — Yildirim, s.34
T.C., Saghk Bakanhg, Saglik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Hakkinda Kanun, T.C. Resmi
Gazete, S.224, Ankara, 12.01.1961, s.1
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dahilinde verilmektedir. Saglik hizmetlerinde belli bir standardizasyon olmayip her
hastanin kendi tibbi ihtiyacina gére hizmet verilmektedir. Verilen bu hizmet soyut
olup, elle tutulamaz, gozle goriilemez niteliktedir. Saglik kurumlar ¢ok gelismis
teknik donanim kullanimina sahip olmasma karsin emek yogun teknolojiye
sahiptirler.' Bu nedenle de saglik kurumlarinda isgoren faktorii saglik hizmetlerinin

etkili ve verimli yiiriitilmesi agisindan ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir.

Saglik hizmetlerini dort ana grupta smiflandirmak miimkiindiir. Bunlar
koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici saglik hizmetleri, rehabilitasyon hizmetleri
ve saghigin gelistirilmesi hizmetleridir. Saglik kurumlart trettikleri hizmetlerin
tiiriine gore faklilasirlar. Bunun yaninda bir¢ok saglik kurulusu bu dort grupta olusan
saglik hizmetini degisik diizeylerde iirettikleri géiriilrnektedir.2 Kisaca bu

siiflandirmalarin igerigi su sekilde agiklanabilir:

- Koruyucu Saghk Hizmetleri: Koruyucu saglik hizmetlerinin amaci,
oncelikle hastalik etmenlerini yok etmeye calismak ve bu etmenlerden bireyi ve
toplumu korumaktir. Ayrica, bireyin ve toplumun saglhiginin korunmasinda kisiye ve
cevreye yonelik alinmasi gereken biitiin tedbirleri igermektedir. Bu kapsamdaki
hizmetlere, asilama, anne ve bebek takibi, gidalarin kontrolii, c¢evre sagligi

hizmetleri, kanser tarama hizmetleri 6rnek olarak verilebilir.?

- Tedavi Edici Saghk Hizmetleri: Hastalik veya sakatlik durumunun ortaya
c¢ikmasindan sonra verilen saglik hizmetidir. Birey bu saglik hizmetinden dogrudan
faydalanir. Bu tedavi yatarak, ayaktan ve evden tedavi seklinde verilebilir. Bu tiir

tedaviler iginde en pahali olan1 yatakl: tedavidir.*

- Rehabilitasyon Hizmetleri: Onceden tahmin edilemeyen sekilde hastalik

ve kaza sonucunda kisilerin kaybettigi zihinsel ve bedensel becerilerinin tekrar geri

! Kavuncubasi — Yildirim, s.132-133
? Kavuncubasi — Yildirim, s.35
¥ M.M. Akbelen, Saglik Hizmetlerinde Ozellestirme ve Isparta ili Uzerinde Bir Arastirma, SDU,
SBE, YYLT, Isparta, 2007, s.29
* Camet, .33
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kazandirilmasina yonelik yapilan hizmetlerdir. Bu hizmetler tibbi ve sosyal

rehabilitasyon olmak tizere iki sekilde ger(;eklestirilir.1

- Saghgin Gelistirilmesi Hizmetleri: Sagligin gelistirilmesinin amaci saglikli
kisilerin, saglik durumlarinin daha iist seviyeye yiikseltilmesi ic¢in yapilan
caligmalardir. Bugiin birgok hastaligin sanayilesmenin ve teknolojinin de getirdigi
yeniliklerle beraber bireylerin yasam tarzlarindan, aliskanliklarindan kaynaklandigi
bilinmektedir. Bu noktada temel sorumluluk bireylere ait olmakla birlikte sagligin
gelistirilmesi sadece saglik kurumlarinin sorumlulugunda olmayip, ulusal, uluslar

aras1, kamu ve 6zel tiim kurumlara bu konuda gérevler diismektedir.?
Saglik hizmetleri, hizmet kapsami bakimindan ii¢ diizeye ayrilmaktadir.

- Birinci Basamak Saghk Hizmetleri: Bu kapsamda daha ¢ok koruyucu
saglik hizmeti sunulmaktadir. Ancak, bunun yaninda kisitlhi da olsa tedavi amacl

ayaktan tedavi hizmeti de verilmektedir.

- ikinci Basamak Saghk Hizmetleri: Temel amag, tedavi hizmeti sunmaktir.
Ikinci basamak saglik kurumlari, birinci basamakta tedavi edilemeyen hastaliklarda
dahil olmak iizere gerek ayaktan gerekse yatakli tedavi seklinde hizmet

sunmaktadirlar.

- Ugiincii Basamak Saghk Hizmetleri: Birinci ve ikinci basamak saglik
kurumlarinda tedavisi yapilamayan, iist diizeyde tibbi bilgi ve teknoloji gerektiren
hastaliklara yonelik tedavi saglarlar. Bunlarin bir kisminda ayrica tip profesyonelleri

de yetistirilmektedir.?’

Kavuncubasi, ¢alismasinda saglik kurumlariin ayirt edici 6zelliklerinin bir
kisminin saglik kurumlarmin yapisindan, bir kisminin siirecinden ve bir kisminin da
¢iktisindan  kaynaklandigim belirtmektedir.* Bu ¢alismadan yararlanarak saglik
kurumlarinin yap1, siire¢ ve sonug ile ilgili 6zelliklerini su sekilde agiklamak

miumkindir;

! Akbelen, 5.33

? Kavuncubasi — Yildirim, s.39

¥ Kavuncubasi — Yildirim, s.40-41

* S. Kavuncubasi, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yo6netimi, Ankara, 2006, s.52
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- Saghk Kurumlarinda Uzmanlagsma Seviyesi Cok Yiiksektir: Hastalik
tirlerinde ortaya ¢ikan degisiklikler, tip bilimi ve teknolojisinin gelisimini de
beraberinde getirmistir. Bununla iliskili olarak her alandaki uzmanlasma derecesinde

artis gostermistir.

- Saghk Kurumlarinda islevsel Bagimhlik Cok Yiiksektir; Bu Nedenle
Farkhh Meslek Gruplarimin Faaliyetleri Arasinda Yiiksek Diizeyde Esgiidiim
Gereklidir: Islevsel bagimlilik bir kisi veya bir birimin is yapabilmesi igin diger kisi
veya birimin hizmetine gereksinme duymasi anlamma gelmektedir. Saglik
kurumlarma miiracaat eden hastalara c¢ok fazla sayida kisi veya birim, islem
yapmaktadir. Hekimlik hizmetleri, laboratuar, rontgen hizmetleri ve arka planda
genel idare, teknik, temizlik ve giivenlik hizmetleri gibi. Bu halkalardan birinin
kopmast diger birimlerinde verdigi saglik hizmetinde aksamalara neden olacaktir. Bu

nedenle saglik kurumlarinda islevsel bagimlilik ¢ok yiiksektir.

- Saghik Kurumlarinda insan Kaynaklar1 Profesyonel Kisilerden Olusur
ve Bu Kisiler Kurumsal Hedeflerden Daha Cok Mesleki Hedeflere Onem
Vermektedir: Profesyonellesme (mesleklesme), ¢alisanlarinin egitim diizeyini ifade
etmektedir. Saglik kurumlarinda ¢alisan profesyonellerin yetismesi uzun bir donemi
kapsamaktadir. Pratisyen hekimler 6 yil, uzman hekimler 6 yil {izerine art1 4 ila 5 y1l
arasinda, eczacilar 5 yil, fizyoterapistler, psikologlar, diyetisyenler, hemsireler 4 yil
egitim almaktadirlar. Bu profesyonellerin mesleki amacglar1 kurumsal amaglardan
onde gelmektedir. Bir hekim hastasin1 tedavi ederken mesleki kriterleri
dogrultusunda ne olursa olsun maliyetini dlgmeden hastasini iyi bir sekilde tedavi

etmek i¢in ugrasir.

- Hizmet Miktarim ve Saghk Harcamalarimn Onemli Bir Béliimiinii
Belirleyen Hekimlerin Faaliyetleri Uzerinde Tam Etkili Olan Yonetsel ve
Kurumsal Denetim Mekanizmas1 Kurulmamstir: Saglik harcamalarinin biiyiik
bir boliimii hekimlerin kararlar ile iliskilidir. Hekimlerin istedikleri tetkiklere gore
islem gerceklestirilir. Bir rontgen teknisyeninin veya bir laboratuar teknisyenin

hekim istemeden ¢ekim yapmasi veya kan alip incelemesi miimkiin degildir.
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- Hastaneler Basta Olmak Uzere Tiim Saghk Kurumlarinda ikili Otorite
Hatti bulunmaktadir ve Bu Durum Esgiidiimleme, Denetim ve Catisma
Sorunlarina Yol A¢maktadir: Saglik kurumlarinda mesleklesme diizeyinin ¢ok
yiiksek olmasi nedeniyle saglik profesyonellerin 6nemli derecede 6zerklikleri vardir.

Bu 6zerklikten ve bilgi ve deneyimlerinden kaynaklanan otoritereleri bulunmaktadir.

- Saghk Kurumlarinda Yapilan Isler Olduk¢a Karmasik ve Degiskendir:
Saglik kurumlarinda ¢ok sayida amag¢ bir arada bulunmaktadir. Tan1 ve tedavinin
yaninda egitim ve arastirma hizmetleri de verilebilmektedir. Dolayisiyla verilen

hizmetlerin sayisi arttik¢ca karmagiklagsmakta ve sorunlar artmaktadir.

- Saghk Kurumlarinda Gerceklestirilen Etkinliklerin Biiyiik Kismm Acil
ve Ertelenemez Niteliktedir: Saglik hizmeti birkag istisnai durum haricinde
ertelenemez. Bu nedenle saglik durumu bozulan veya saglik durumundan kuskulanan
kisilerin her an saglik kurumuna miiracaat edebilmesi i¢in saglik kurumlarinin

tiirlerine gore birgogunda 24 saat kesintisiz saglik hizmeti sunulur.

- Yapilan islere Hata ve Belirsizliklere Karsi Oldukca Duyarhdir ve
Tolerans Gosteremez: Saglik kurumlarinda iiretilen hizmetlerin insan hayati ile
ilgili olmasi nedeniyle yapilan hatalarin sonradan diizeltilmesi olasi degildir. Bu

sebeple isi ilk seferde ve dogru bir bicimde gergeklestirmek gerekir.

- Ciktimin Tamimlanmas1 ve Olciimii Giictiir: Saghk kurumlarmin temel
girdisi ve ¢iktis1 insandir. Bu nedenle c¢ok kisa bir siire i¢inde yapilan isleminin

o e e 1
yararini veya zararini 6lgmek giigtiir.

1.3. Saghk Yonetimi ve Saghk Kurumlar: Yoneticiligi

Saglik kurumlari, saglik sisteminin hizla degisen ve biiyiiyen gereksinimlerini
karsilamak ve giin gectikce artan rekabet¢i ortamda var olabilmek i¢in saglik
alanindaki gelismeleri takip ettikleri kadar, modern isletmecilik yaklagimlarini da

kurumlarinda uygulamak zorundadirlar. Camci, bir ¢alismasinda saglik yonetiminin

! Kavuncubast, s.52-56
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alanina giren faaliyetleri su sekilde 6zetlemektedir: “Toplum sagliginin korunarak,
insan hayat1 i¢in problem teskil edecek, milli ekonomiye ve insan giiciine etkisi olan
hastaliklarin tedavisi, Saglik ve Sosyal Yardim Tesis ve Tesekkiillerinin kurulmasi,
gerekli mevzuatin hazirlanmast saglik sorunlar1 i¢in plan ve programlarin
diizenlenmesi, hizmet c¢esitlerine gore arastirmalar yaparak ihtiya¢ nispetinde
personel yetistirilmesi ve dolayisiyla sagligin elde edilmesi faaliyetlerinin
yt')netimidir.”1 Ozetle saglik hizmetleri yonetimi toplumun saglik statiisiinii etkileyen

faaliyetlerin tiimiidiir.

Saglikli yasamak ve Omiir boyunca bunu idame ettirmek her insanin her
seyden Onceki temel hakki ve gereksinimidir. Dolayisiyla bu anlamda saglik kurum
ve kuruluslar1 insan hayatinda 6nemli bir yere sahiptir.? Insan hayatinda bu denli
Ooneme sahip olan kuruluslar ve dolayisiyla bunlarin yonetimi de ayni oranda énem
arz etmektedir. Ozellikle saglik hizmeti sunumunun yaninda ileri teknolojiyi ve ¢agin
gerektirdigi hizmetleri kaliteyle birlestirip sunan, siireclerin etkin ve verimli bir
sekilde gerceklesmesini saglayan, ayn1 zamanda Orgiitleme, koordinasyon ve kontrol
mekanizmalarinin da etkin bir sekilde oldugu ikinci ve igilincii basamak saglik
tesislerinde saglik yonetimi daha da 6nemli ve daha genis yelpazede karmasik bir hal
almaktadir. Dolayisiyla, saglik yonetimi, insan kaynaklari yoOnetimi, finansal
yonetim, otelcilik hizmetleri gibi birbirinden farkli birgok faaliyetin beraber
yiiriitilmesini gerekli kilmaktadir. Saglik yonetimini diger kurum ve kuruluslarin
yonetiminden daha 6zel ve benzersiz kilan tibbi bakim sektdriinlin yonetilmesinin
yani sira genel yonetsel faaliyetleri de iginde barindirmasidir. Giin gegtikce saglik
mesleklerinin éneminin artmasiyla bu alana olan ilgide giderek yaygmnlasmaktadir.®
Bu alanla ilgili pek ¢cok reform uygulanmakla birlikte bu alana 6zgii egitim kurumlari
dahi kurulmaktadir. Tiim bu caligmalarin temel amaci herkesin esit derecede
ulagabilecegi etkin, kaliteli ve ulasilabilir saglik hizmeti sunmaktir. “Saglik

yoneticiligi biitiin diinyada oldukca yeni bir meslektir ve bu meslegin en gelismis

! Camey, .16
20. Adigiizel — B. Keklik, “Saglik Kurumlarindaki Is Gérenlerin Is Tatmini ve Bir Uygulama”,
DPU, SBD, S.29, Kiitahya, 2011, 5.308
¥ M. Cimen, “Saglhk Yonetimi ve Saglik Yénetim Egitimi”, Acibadem Universitesi (ACU), Saghk
Bilimleri Dergisi, C.1, S.3, Istanbul, 2010, 5.136-137
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dali hastane yoneticiligidir.” Bu alanda ilk egitim programlari da bu isimle
baslamistir. Bu isle ilgilenen kisiler diger yoneticilere nazaran ¢ok karmasik bir

siireci yonetmek zorundadir.

Saglik yoneticiligi anlaminda ilk lisansiistii program 1934 yilinda Chicago
Universitesinde ‘Hastane Yonetimi Yiiksek Lisans Programi’ adi ile verilmeye
baslanmistir. “Amerika Birlesik Devletlerinde 1948 yilinda kurulan saglik yonetimi
tiniversite programlar1 birligi (Association of University Programs in Health
Administration, AUPHA) de saghik yonetimi egitimine rehberlik etmek igin

2 Ulkemizde ise saglik yonetimi alaninda ilk egitim 1963'te Saghk

kurulmustur.
Bakanligi Meslek Egitim Genel Miidiirliigii biinyesinde kurulan Saglik Idaresi
Yiiksekokulu'nda baslatilmistir. Bu okul 1970'te Hacettepe Universitesi Hastane
Idaresi Yiiksekokulu'na déniistiiriilmiis, 1975 yilina kadar biinyesinde yiiksek lisans
egitimi vermistir. Akabinde, programin ismi degistirilmis ve 1982 yilinda Hacettepe
Universitesi ile birlestirilmigtir. Ayn1 boliim 2006'da ‘Saghik Idaresi’ ismi ile
{iniversitenin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi' ne baglanmistir. Tiirkiye'de bugiin
13 iniversitede saglik yOnetimi boliimii bulunmakta, 12'si 6grenci alimi
gerceklestirmektedir.® Ulkemizde verilen bu egitim ve egitimlerin sonucundaki teorik
ve pratik bilgi birikimi 19901 yillarda olgunlasmaya baslamistir.’ Tim bu
egitimlerin olusturmak istedigi modern anlayis tip kokenli olmasa da profesyonel
saglik yonetimi alaninda egitim almis, planlayici ve tasarlayici bir sekilde ¢oklu bir
iligki yapisin1 yoneten, verilen yetkilerle hareket eden, orgiit icin ¢alisan modern
saglik yoneticileri ile orgiitsel etkinligi arttirmak olarak on plana ¢ikmaktadir. Saglik
yoneticiligi alaninda egitim veren kurumlarin sayisinin artmasindaki en biiyiik etken
saglik sektoriiniin hizla gelismesi, karmasiklagsmasi, bircok uzmanlik gerektiren
boliimleri igine almasi ve bunlart yonetecek rekabet¢i pazar sartlarinda ayakta

kalmay1 bagarabilecek, profesyonel yoneticilere ihtiya¢ olmasidir.

! F. Kahyaoglu — A. Yanik — D. Tengilimoglu, “Bat: Karadeniz Bolgesi Saglik Kurumlar
Yoneticilerinde Mesleki Yeterliliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Caligsma”, Kirklareli
Universitesi, Liileburgaz Meslek Yiiksek Okulu, Electronic Journal of Vocational
Colleges, 2013, 5.16

? Cimen, 5.137

®S. Cinaroglu, “Yénetim Egitiminde Yeni Yaklasimlar ve Hastanelerde Profesyonel Y énetici
Ihtiyac1”, HU, HSID, C.15, S.1, Ankara, 2012, 5.88-93

*E. Sener — R. Erdem — T. Akgakanat, “Tiirkiye’de Lisans Diizeyinde Saghk Yoneticisi Yetistiren
Kurumlarin Akademik ve Egitsel Profili”, HU, HSID, C.3, S.1, Ankara, 2010, s.31
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Ulkemizde oldugu gibi tiim diinyada saghk yonetimi konusu giin gectikce
daha da onemli bir kavram haline gelmektedir. Onemli hale gelmesindeki temel
neden saglik sisteminin karmasik olan yonetim seklidir. Ciinkii, saglik yoneticisi
tibbi alanlarin yonetimiyle de kalmaz otelcilik hizmetleri, personel yonetimi, kaynak
yonetimi, risk yOnetimi ve benzeri alanlarda da giiglii bir yonetim modelini
sergilemek zorundadir. “Saglik yoneticisi; saglik hizmetlerinin amacglara uygun
olarak, bagka insanlarla ve onlar yoluyla sunulmasmi ve etkili bir sekilde
yiiriitiilmesini saglayan bir organizatordiir.” Iste bu sebepledir ki saghk ydnetimi ve
yoneticiligi kavrami ayr1 bir disiplin olarak yonetim biliminin i¢inde ama alt bir
uygulama halinde islevini siirdiiriir. Bu cesitlilikten dolay1r profesyonel saglik
yoneticiligine olan ihtiya¢ giin gectikce artmaktadir.® Artik eskisi gibi sadece tibbi
bilgisi olan yoneticiye degil, ayn1 zamanda modern igletmecilik yaklasimlarin1 da

uygulayabilen o alanda egitimini almis profesyonel yoneticilere ihtiyag¢ vardir.

2. SAGLIK SEKTORUNDE LIiDERLIK

Giliniimiizde biitiin 6rgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetleri de siirekli gelisim
ve degisim icinde kendi varliklarini etkin ve verimli bir sekilde siirdliirmeye ¢alisarak
sektor icinde yerlerini almaktadirlar. Saglik hizmetlerinin en karmasik yapisini
olusturan hastane hizmetlerinde ¢ok karmasik ve siirekli degisen teknoloji, yogun ve
cesitli insan iliskilerinin yer almasi nedeniyle 6nemli yonetim sorunlarinin ortaya
¢ikmasit kaginilmaz olmaktadir. Genel anlamda saglik hizmetlerinin, alt birimsel
bazda hastane hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin ¢ok fazla genislemesi,
stirekli yeni branglagmalara paralel yeni tnitelerin agilmasi, verdigi tibbi hizmetin
kapsaminin genislemesi, ¢alisan unsurunun degisken, karmasik ve ongoriilemeyen
bir yapiya sahip olmasi, etki alanlarinin da genislemesine yol agmaktadir. Biitiin bu

karmagik faktorleri yoneterek basarili bir sekilde belirlenen hedeflere ulasma, ayni

! G.M. Altunis, “Dogu Anadolu Bélgesindeki Saglik Kuruluslarinda Yasanan Yonetim Sorunlar1”,
ATATURK UNI,, {iBD, C.14, S.1, Erzurum, 2000, 5.172-173.
2 Sener — Erdem — Akcakanat, s.31
¥ Kahyaoglu, s.16
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zamanda sunulan saglik hizmetinde etkinlik ve verimliligi yakalayabilmede, saglik

sektoriindeki liderlerin sergiledikleri liderlik davraniglari ile cok yakindan ilgilidir.1

Bu baslik altinda saglik sektoriiniin diger sektorlere nazaran yonetilmesi giic
olan kurumlar oldugu ve dolayisiyla bu sektordeki yoneticilerin énemi iizerinde

durulmasinin yani sira personelinde liderlerden beklentileri anlatilacaktir.

2.1. Saghkta Liderin Yeri ve Onemi

Saglik sektoriinde yer alan oOrgiitler, farkli alanlarda yiliksek uzmanlagsma
diizeyinin oldugu, st diizey teknoloji ile donatilmig ve ¢iktist sagligina kavusmus
insan olarak on plana ¢ikan orgiitlerdir. Saglik sektdriinde teknoloji yogun sekilde
kullanilsa da ayn1 zamanda hizmet sektorii igerisindedirler. Hizmet sektorii igerisinde
bulunmalar1 yogun isgiicii kullanmalar1 gerekliligini getirmistir. Bu yogun isgiicii
kullanim1 ayn1 zamanda merkezinde insan kavrami oldugunu gdstermektedir. Hem
teknoloji yogunluklu hem de hizmet yogunluklu orgiitleri yonetmek tek bir liderlik
tipi ile miimkiin degildir. Bunun yerine eklektik bir liderlik modeli iizerinde
durulabilmektedir. Saglik sektoriinde teknolojinin ve insan giicliniin en yogun
kullanildig1 birimler hastanelerdir. Hastanelerde de hastane yoneticileri orgiitiin tepe
noktasindaki  liderlerdir. Tepe noktasindaki liderler orgiitsel hedefleri
gerceklestirmek icin ekip c¢alismasi ve isbirligi ile hareket ederek on plana
cikmaktadirlar. Hastaneler hangi diizeyde uzmanlasmis ve teknolojik olursa olsunlar
dogru liderlik modeli ile yonetilmedikleri miiddet¢e etkin ve verimli bir isleyise

kavusamamaktadirlar. 2

Liderlik her kurulus i¢in 6nemli bir belirleyici olup ancak, saglik sektoriinde
daha farkli ve 6zel bir anlam tasimaktadir. Her kurumun basarisinin liderlerin
basarisiyla dogru orantili oldugu diisiiniildiigiinde saglik kurumlarindaki liderlerin de
diger kurumlarinkinden daha 6zel, daha basarili olmasi beklenir. Saglik kurumlarinda
liderlik yapan bir kiginin diger liderlerden daha entelektiiel, farkli alanlarda

uzmanlig1 olan, yenilik¢i, personel motivasyonuna 6énem veren, stratejik, yaratici,

! Tengilimoglu — Yigit, 5.378
? Karahan, s.150-151
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vizyoner, otoriteyi etkin bir sekilde kullanan 6zelliklerde olmasi beklenir. “Saglik
profesyonellerine gore saglik alaninda tepede bulunan lider iyi rekabet edebilmel,
hastanedeki hizmet siireclerini iyi analiz edebilmeli ve saglik hizmetlerinin degerini
yiikseltebilmelidir.”l Saglik calisanlarinin daha kaliteli bir hizmet sunmasinin yant
sira giiniimiiz kosullarinda saglik kuruluslarinin ayni zamanda bir isletme olduklari
mantigiyla da yola ¢ikarak ayakta kalabilmek ve basarisini devam ettirebilmek adina
rekabet ortaminda da 6n plana ¢ikmak saglik sektoriinlin temel amaglarindandir.
Dolayisiyla tiim bunlar1 yapabilecek giicte olan lider hastane basarist i¢in en 6nemli

kosuldur.?

Saglik sektoriindeki yliksek teknolojinin getirdigi ihtisaslasma ve farkli
alanlardan ¢ok sayida kisinin isleyis igerisinde olmasi ayni zamanda ydnetim
anlaminda cesitli zorluklar1 ve insan kaynagini ayni hedefe kanalize etme sikintisini
da giindeme getirmektedir. Tim bu unsurlarin yonetimini kolaylagtiracak tek bir
liderlik tarzinin varligi ise bu nedenle zorlasmaktadir. Bu baglamda hizmet sektorii
kategorisinde degerlendirilen saglik sektoriindeki en yogun teknoloji ve insan giicii
kaynagini kullanan hastanelerde diger ticari hizmetlerden farkli ¢esitli unsurlar s6z
konusudur. Bu dogrultuda mali kaynak, ara¢ gere¢ gibi unsurlarin yonetimi séz
konusu iken, orgiitteki insan kaynagina ise liderlik edilmektedir. Bir hastanede lider,
hastanenin i¢inde bulundugu mevcut sartlar ve galisanlarin beklentilerinden hareketle
bir liderlik vizyonu belirlemeli, birlikte calistigi insan kaynagini bu vizyon
dogrultusunda ikna etmelidir. Bununla birlikte bir lider ayn1 kurum c¢atis1 altinda bir
araya gelmis farkli uzmanliklardan kisilere yonelik misyon bildirgeleri hazirlamali,
denetimin olmadigr durumlarda dahi sistemin kendi i¢ denetimi ile isleyisini

kolaylastiracak bir yap1 olusturmalidir.®

Saglik kuruluslar1 her ag¢idan diger kurumlardan farkli 6zellikler tasimaktadir.
Oyle ki diger kurumlardan daha ¢ok sorun teskil eder, ¢alisanlar tiikenmislik
sendromuna ve stres gibi olgulara daha yatkindir. Ayni1 zamanda biit¢e konularinda

daha karmagsik bir siire¢ s6z konusudur. Dolayistyla saglik kurumlarinda liderlik

! Uysal — Keklik — Erdem — Celik, 5.27
? Uysal — Keklik — Erdem — Celik, 5.48
¥ Karahan, 5.160
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yapabilecek bir kisinin tiim bunlarla bas edecek giicte olmasi beklenir.! Saglik
sektoriinde liderlik davraniglar1  baglilik  yaratabilecegi gibi  verimsizlikte
olusturabilmektedirler. Saglik sektoriindeki verimsizlik c¢iktinin insan sagligi
olmasindan otiirii oldukga sakincali sorunlar ortaya ¢ikmasi riskini yaratabilir. Bu
nedenle bir orgiitiin biitiniinde donisiimci liderlik uygulanabilecegi gibi kriz
donemlerinde paternalist liderlik ya da karizmatik liderlik uygulamalari da
gozlemlenebilecektir. Ornegin, hastanenin miidiirii doniisimcii liderlik modeli
icerisinde ele alinabilecek bir yonetim davranisini benimsemisken bir servisteki
yetkili hemsire daha otokratik bir liderlik tarzini benimseyebilmektedir. Ancak,
ilkesel anlamda bir saglik isletmesinin Orgiit kiiltiirli icerisinde kodlanmis olan bir

liderlik tarzinin bulunmasi gereklidir.

Tengilimoglu ve Yigit’ e gore ise saglik sektoriiniin en yogun teknoloji ve

insan giictinii kullanan hastanelerde liderligin temel sonuglari su sekilde siralanabilir:

- Orgiitiin sadece giincel degil, ileriye yonelik varhigm ve biitiinliigiinii

koruyabilmesi adina uzun dénemli rekabet giiciinii korumali,

- Yogunluklu ¢alisan ve ¢ok ¢esitli bulunan insan giiciiniin yaraticiliklarini

ortaya ¢ikararak bunlarla beraber rekabet avantajini elde edebilmeli,

- Calisanlar igin bir vizyon belirlemeli, bu vizyon dogrultusunda en alt
kademeden en ist kademeye kadar c¢alisanlar1 bu vizyon dogrultusunda

yonlendirmeli,

- Orgiitii giiniimiiz sartlar1 ile rekabet edebilecek diizeye getirerek ileriye

tastyabilmeli,

- Biitiin bu tedbirleri alip bu davranislar sergileyerek personelin is doyumunu

saglayabilmeli,

Goriildigi tizere saglik sektoriindeki yoneticilerin emek yogunluklu karmasik

bir siireci yoOnetmeleri gerektiginden bircok liderlik vasfina sahip olmalari

! Kogak — Oziidogru, s.78
2 Tengilimoglu — Yigit, 5.378
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gerekmektedir. Saglik kuruluslarinin, en basta saglikli insan ¢iktis1 elde edebilmesi
giincel ve ileriye yonelik piyasada tutunabilmesi ve emsal hizmet sunan kurumlarla

rekabet edebilmesi ancak bununla mimkiin olabilir.

2.2. Saghk Personelinin Liderlerinden Beklentileri

Yoneticilerin, kurumun menfaatlerini dikkate alarak ¢alisanlarini iyi
tanimalar1 gerekir. Tim kurumlarda verimin ve kalitenin artmasi i¢in bu elzemdir.
Calisanlarin ne tiir tavir ve yaklagimlarla motive edilebildiklerinin anlasilmasi igin
yoneticiler tarafindan iyi analiz edilmeleri gerekir. Motivasyon her kiside farkli isler.

(13

Bir calisan iizerinde etkili olan yaklasim bir digerini etkilemeyebilir. “... yoOneticiler,
her bir ¢alisani, bir birey olarak tanimali, onlarin farkliliklarina saygi gostererek, is
gorenleri nelerin motive edecegini saptamalidir.” Is ortami kisinin sosyal ortamdaki
motivasyonunu da etkiler. Yoneticilerin is ortami haricinde de ¢alisan hakkinda bilgi
sahibi olmas: etkili olabilir. Diger taraftan motivasyonu arttirmak i¢in ddiillendirme,
calisanlarin yoneticiler tarafindan taninmasi ve is ortaminda kurulan olumlu
iletisimler de basli basina birer motivasyon saglayicilaridir. Yonetici tarafindan
onemsenen, ¢aligma alani ile ilgili fikirlerine deger verilen, iletisim kurulan ve

sorunlarina  samimi  ¢oziimler iretilen c¢alisanlarda motivasyon  sorunu

yasanmamaktadir.

Gezici, calisanlarin yiiksek doyuma ulasabilmesi i¢in liderin uygulamasi
gereken su hususlara dikkat ¢ekmistir. “Lider her zaman i¢in planli, kontrolli ve
yerinde karar verebilir olmalidir. Islerin devamli bir verimlilige sahip olabilmesi ve
is gorenlerin yiiksek bir doyuma ulagabilmesi buna baglldlr.”2 Gegmiste ozellikle kar
amacl ¢alisan orgiitlerde az maliyetle ¢ok iiretim veya hizmet hedeflenmekteydi. Bu
tip orgiitler uzun 6miirli olamadilar. Ciinkii bu tip orgiitlerde, ¢alisanlarin is doyumu
onemsenmedigi i¢in 6rgiit icin kagimilmaz son gecikmedi. Is doyumundan yoksun

orgiitlerde verim ve kalite beklenenden asagiya diismektedir. Calisanint memnun

! Soykenar, 5.57
2 Gezici, 5.60
126



edemeyen Orgiitler ayakta kalamazlar, kalsalar dahi ¢alisandan yeterli performansi

yakalayamazlar buna bagli olarak da orgiitiin optimum verimliligini saglayamazlar.

Saglik sektorii hizmet alani1 geregi siirekli gelisime ve degisime agik olan bir
sektordiir. Bu nedenledir ki bu siirekli gelisen ve giiniin sartlarinin takip edilmesinin
elzem oldugu bu sistemde ¢alisanin da kendini siirekli gelistirmesinin yani sira
liderlerde bu gelisime agik olmali, ¢alisanlarini, c¢alisma ortamlarina, Orgiitiin
sistemine adapte olabilmeleri adina destekleyecek ve gelistirecek girisimlerde
bulunmalidir.® Ozellikle saglik sektériinde bu konu daha da elzemdir. Ciinkii, saghk
sektorii insan saglhigina hizmet etmekte ve hatalarin c¢ogu zaman telafisi
olamamaktadir. Saglik hizmeti gibi insan sagligina yonelik hizmet sunan etkin ve
basarili liderlerden bu siiregte ¢alisanlarini motive etmesi, olaya heyecan katmalari
ve her agidan personelini destekleyerek siireci yonetmesi beklenir.? Bu siirecin

yonetilemedigi orgiitler her an basarisizlikla karsi karsiya kalabilirler.

Hemen hemen tiim sektorlerde oldugu gibi saglik sektoriiniin kalbi de saglik
caliganlaridir. Bir kurumun basariya ulasmasi oncelikle c¢alisanlariyla miimkiin
olmaktadir. Dolayisiyla onlarin memnuniyetleri 6n planda tutulmalidir. Tabii ki
burada oOrgiitiin ve c¢alisanin var olma sebebi olan hastalarda unutulmamalidir.
Hastanin memnuniyeti de dolayli olarak personelin memnuniyetiyle dogru oranda
olup kurumunu basariya siiriiklemek isteyen lider bunu goz ardi etmemelidir.?
Hastanin memnun olmadig: bir orgiitte hastanin gosterecegi olumsuz tepkiler de ilk
etapta birebir muhatap oldugu calisana yansiyacaktir. Bu nedenle yonetici ¢alisani

oldugu kadar hastay1 da memnun etmesini bilmelidir.

Monotonlagip rutine binen bir is, kotii ¢alisma kosullar1 ve adil olmayan
yonetim biciminin personelde tatminsizlik vyarattigi bilinmektedir.* Personelin is
doyumunu saglamak i¢in, adil bir ¢aligma kiiltiiri olusturulmali, yeterli teknik

donanim, uygun c¢alisma kosullar1 saglanmali ve o6zlik haklar1t g6z Oniinde

! Uysal — Keklik — Erdem — Celik, 5.48

2 M. Bahar, “Saglikta Model Liderligin Kosullar1”, Hastane Dergisi, 2010, http://www.meriistiroti.
com/tr/media/hastane-sagliktamodel.pdf (01.12.2013)

® Adigiizel - Keklik, 5.306

*N. Sencan — S. Yegenoglu — B. Aydintan, “Saglik Calisanlar1 ve Eczacilar Uzerinde Yapilan s
Doyumu ve Orgiitsel Baglilik Arastirmalar1”, MU, Eczacilik Dergisi, S.17, Istanbul, 2013,
5.106
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bulundurulmalidir. Calisanlar yaptiklar isten doyum sagladiklar siirece daha kaliteli
hizmet verirler. Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlarin sadece maddi olan ekonomik ve
sosyal gereksinimlerini degil, tam bir biitiinliik saglayabilme adina manevi agidan
duygusal ve psikolojik ihtiyaglarini da gidermeye ¢alismalidir. Her agidan liderlerin
kendisinin yaninda oldugunu hisseden personelin performanst daha da artar ve
dolayisiyla yiiksek performanstan hasta memnuniyeti de artacagindan saglik kurumu
daha ¢ok basar1 elde eder.’ Basariya ulasmada onii acik olan kurum calisanlar1 bu
stirecte bliylik paylart oldugu diisiincesiyle liderleri tarafindan takdir edilmeyi
beklerler. Bu durumda liderler ¢alisan1 desteklemeli, takdir etmeli, cesaretlendirmeli

ve daha ¢ok basariya tesvik etmelidir.

Bir¢ok ¢alismada oldugu gibi Kogak’in yapmis oldugu ¢alismada da Liderlik
ile ¢alisan motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli sonuglar elde edilmistir.
“Yoneticilerin liderlik becerileri gelistikce c¢alisanlarin  performanslarina  ve
motivasyonlarina olumlu yénde yansiyacaktir.”® Personel yoneticilerinin kendilerini
takdir etmelerinin yani sira onlarla rahat bir sekilde iletisime gecebilmeyi isterler.
Ulasilabilinen bir yonetici olmak bu baglamda isleri daha da kolaylastirir. Saghk
kurumlar1 24 saat hizmet vermesi, direkt insan hayatiyla ilgili siireci yonetmesi, insan
iligkileri vb. agilarin hepsini biinyesinde barindirdigi igin yonetsel anlamda zor
isletilen yapilardir. Bir de bu ise personel doyumsuzlugu eklenirse isler daha
karmagik bir hal alir. Liderler bu konularda dikkatli davranmali, her sartta personel
doyumunu saglamak i¢in girisimlerde bulunmalidir. “Her meslek grubunun saglik
hizmeti {iretiminin planlama, orgiitlenme ve sunum asamalarina dogrudan katilmasi
ve her asamada kendi alam ile ilgili sz ve karar sahibi olmas: saglanmalidir.”*
Meslegini seven ve liderinin bu yaklagimlarini goren bireyler liderleriyle olumlu

iletisim karesini tamamladiklarindan basariyla birlikte mutlulugu da yakalarlar.5

! Adigiizel - Keklik, 5.306-307-308

2 Adigiizel - Keklik, 5.316

¥ Kogak — Oziidogru, s.86

*U. Celen — B. Piyal — G. Karaodiil — M. Demir, “Ankara Onkoloji Egitim Hastanesinde
Calisanlarin Is Doyumu”, HU, HSID, C.7, S.3, Ankara, 2004, s.316

°S. Denizoglu — R. Akyil — B. Yilmaz — M.S. Akyil, “Atatiirk Universitesi Dis Hekimligi
Fakiiltesinde Calisan Dis Hekimleri ve Hemsirelerinin Mesleki Durum Degerlendirmesi,
Boliim 1: Is Doyumu”, ATATURK UNI., Dis Hekimligi Fakiiltesi Dergisi, C.15, S.2,
Erzurum, 2005, s.34
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Gezici, oOrgiitlerde ftretilen hizmet, verimlilik gibi faktorler nasil gesitli
mevcut bilgi kaynaklari ile 6l¢iliyor ve buna gore ileriye yonelik daha saglikli kararlar
alinmasi saglaniyorsa, ayni sekilde calisanin is doyumlarina iligkin yapilacak olan
caligmalarinda bu sekilde oOl¢timsel verilere dayanilarak yapilmasi gerektigini
vurgulamigtir.  “Yonetimin esast, isletmede mevcut bilgi kaynagidir. Yonetim tim
yonetsel karar verme ve uygulamalar1 denetleme gorevlerini yonetirken bilgilere,

! Bu sebeple sadece isin verimliligi ve iiriin/hizmet

dolayisiyla dlgiimlere bagimlidir.
verilerine bakmak yanlistir. Isin siirekliligi ve kalite icin calisanlarin is tatminleri de
verilerle degerlendirilmeye alinmalidir. Bu verileri en iyi degerlendirecek olan da
liderdir. Liderin insan odakli, gelecegi gorebilen, degisimi kabullenen, objektif, zeki
ve yaratici, iletisim giicii yiiksek, tecriibeli ve calisanlariyla uyumlu olmasi gerekir.

Boyle bir lidere sahip olmayan orgiitler, ¢alisanlarinin sorunlarini algilayamazlar.

Hasta haklar1 uygulamalarina iilkemizde 1998 yilinda baslanmis olup,
saglikta donilisim programi cergevesinde gelistirilerek 2005 yilinda Saglik
Bakanligina bagli tiim hastaneleri kapsayacak sekilde yayginlastirilmistir. Diger
taraftan saglik sisteminin paydaslarindan yine dnemli bir kesimi olusturan saglik
calisanlarina yonelik giivenligin saglanmasi icin ¢esitli tedbirler alinmis ancak, bu
tedbirler genel itibari ile kalite ¢aligmalar1 kapsaminda tibbi giivenlik ¢er¢evesinde
alinmustir. Ozellikle son dénemlerde siddet olaylarinin saghk calisanlar1 agisindan
onemli bir sorun olarak giindeme gelmesi ile birlikte, Saglik Bakanlig: tarafindan
calisanlarin hak ve sorumluklart konusunda bilgilendirilmeleri ve bu konuda
farkindalik yaratilmasini saglamak adina 14.05.2012 tarih ve 6665 sayili Calisan
Giivenligi’nin saglanmas1 konulu genelge c¢ikartilarak tiim birimlerde ‘Calisan
Haklar1 ve Giivenligi Birimi® kurulmustur.” Bununla birlikte siddete ugrayan saghk
calisam1 ‘Beyaz Kod’ olarak tanimlanan sisteme ¢agr1 yaparak aninda olay yerinde
gerekli tedbirler alinmaktadir. Akabinde c¢agri ilgili adli birimlere de iletildiginden
kurum avukatlar1 tarafindan ¢alisanin tiim haklar1 adli birimlerde de takip edilerek
sonuglandirilmaktadir. Saglik Bakanliginin bu ¢alismasi ¢alisanin herhangi bir siddet

olaymma maruz kaldiginda onun yaninda oldugunu ve haklarinin bizzat kurum

! Gezici, .60
’T.C, Saglik Bakanligi, Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Calisan Giivenliginin Saglanmasi
Genelgesi, S.6665, Ankara, 14.05.2012, s.1
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tarafindan takip edilecegini gostermektedir. Bu uygulama sayesinde giin gectikce
farkindalik artarak siddet egilimli hastalarinda saglik calisanlarina kars1 daha duyarlh
davranmalar1 sonucuna ulasilacagi diistiniilmektedir. Davranilmadig takdir de her
birey gibi siddetin karsiliginda gerekli islemler adli birimler tarafindan

uygulanacaktir.

3. SAGLIK PERSONELINDE iS DOYUMU

Insana ve insana dair her seye saygi duymak ve dnem vermek iilkeler icin
gelismislik gostergesidir. Saglik, insan denince akla gelen ilk olgulardan biridir.
Dolayistyla giiniimiizde saglik konusunda yatirimlar giin gegtikge hizli bir sekilde
artmaktadir. Ulkelerin saglik sektdriine ayirdiklar pay yiikselmistir. Ozellikle saglik
alaninda gelisime hiz vermek adina Ar/Ge yatirimlari gelismekte olan ve gelismis
iilkelerin dnceligidir. “Ulkelerde sosyal ve ekonomik refah diizeyinin yiikselmesine
kosut olarak sektor hizla biiyiimekte ve toplumlarin saglik hizmeti talepleri giin
gectikce artmaktadir.”® Saglik alanindaki gelismeler ve hastalarm beklentilerinin
artmasi beraberinde sorunlari da getirmistir. Gelisen sektdriin yapilanmasi ve tim
gelismeleri takip etme adina olusan finans sorunlar1 ¢6ziim bekleyen onceliklerdir.
Sektore dair tiim gelisim ve yeniliklerin uygulayicilarinin ¢alisanlar oldugu
diistintildiigiinde asil ¢o6ziilmesi gereken oOncelikli problemin saghik sektorii
calisanlarinin sorunlart oldugu goriilecektir. “Saghik hizmetleri ve politikalar
alaninda son yillarda yasanan saglik ¢alisanlarinda is doyumu hizli degisim siireci ile
birlikte saglik calisanlarinin etkili ve verimli hizmet vermesini engelleyen olumsuz
calisma kosullar1 ortaya ¢ikmas, iliskiler ve ortam sagliksizlagmis, ticretler azalirken,
1 temposu ve yogunlugu giderek artmis, meslegin geregi olarak kabullenilmek
durumunda kalinan risklerin ve psiko sosyal stresin boyutlar1 da bl'iyl"lml"ls‘fiir.”2
Hastaneler saglik hizmetlerinde en Onemli sistemlerdir. Hastane; saglik hizmeti
alanlarin muhatab1 olan karmasik, kalabalilk ve bu sebeplerle yOnetimi zor

orgiitlerdir.

! Soykenar, 5.58
2 Aksungur, 5.28-29
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Bu orgiit yapisinin en biiyiik boliimiinii saglik ¢alisanlarindan yardimer saglik
hizmetleri sinifina dahil hemsire, ebe ve saglik memurlar1 olustururlar. Saglik
hizmeti alan hastalarin talepleriyle ilgilenen ve kurumun amaglar i¢in calisan en
oncll, en biiyiik grupturlar. Bu sebeple saglik sektoriinde kalite ve verimliligin
arttirrmi ve devamliligr icin profesyonel saglik hizmeti ¢alisanlarinin is doyumu ¢ok
onemlidir. Saglik hizmetlerini oncelikle tiim diger sektdrlerden ayirmak gerekir.
Ciinkii, saglik hizmetleri tiretim isletmeleri degildir. Direkt insan iizerinde hizmet
verdigi i¢in yapilan hatali islemler geri doniisli olmayan biiyiik kayiplara yol acabilir.
Bu biiyiik kayip bir insanin, uzun siireli is giiciinii kaybetmesi, sakat kalmasi ve hatta
hayatin1 kaybetmesi olabilir. Bu nedenlerle de saglik sektoriinde kalitenin siirekli
iyilestirilmesi ve c¢alisan personele her yonden 6nem verilmesi bir gerekliliktir.
Yoneticilerin bu noktada siirekli devrede olmasi ve motivasyonu canli tutmasi
gerekmektedir. Calisan personelin is doyumunun saglanmasi neticesinde kurumun
hizmet kalitesi ve verimi saglanacaktir. Saglik hizmetlerinin dogrudan insana hizmet
sunmasi ve insanla ilgili olmasi nedeniyle saglik calisanlarmin 6zellikle de hasta
bakiminda hasta ile daha uzun siire ilgilenen, mesleki yasamlari siirekli 6zveri
gerektiren, yardimer saglik personelinin is doyumu daha da énem kazanmaktadir.'
Hastanelerin hizmet kalitesinin artmasi ve siirekliligi ¢alisanlarin is doyumuyla
paralel beslenir. Is doyumu saglanan ¢alisanlarda verimlilik artar ve yaptiklar iste
kalite yiikselir. Kurumlarin imaj1 ve kalitesi buna baghdir. Calisanlarin tiimiinde
olusacak motivasyon kaybi1 ve hosnutsuzluk eger siirekli bir hal alirsa kurum icin

¢oziimil miimkiin olmayan sorunlara neden olacaktir.?

Kalite calismalar1 kapsaminda hemsirelik hizmetleri ¢ok gelistirilmistir.
Ancak, buna karsin hizmeti verenlerin sayisinda yeterli derecede artig
saglanamamistir. Bu durumda ek olarak getirilen bu ¢alismalar1 da var olan yardime1
saglik personeli lizerinden yiiriitilmeye c¢alisilmaktadir. Aksungur da bu konuyla
ilgili hemsireleri kapsayan aragtirmasinda; hemsirelerdeki is yiikiiniin artmasinin
ciddi bir sorun oldugunu ve hemsireligin geleneksel giiciindeki azalma ve

sikintilardaki artmanin hemsgire performansina, iy doyumu ve morali iizerinde

! Aksungur, .29
’D. Tengilimoglu — A. Yigit, “Hastanelerde Liderlik Davranislarinin Personel Is Doyumuna Etkisini
Belirlemeye Yénelik Bir Alan Calismas1”, HU, HSID, C.8, S.3, Ankara, 2005, s.380
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olumsuz etki ettigi kanaatine varmistir.’ Ozellikle yardimer saghk personeli
tizerindeki agir is yiikiinlin ¢alisan sayis1 arttirilarak diisiiriilmesi gerekmektedir.
Aksi takdirde diger tiim tesvik edici yontemler denense de agir is ylikiinden gelen

doyumsuzluk ortadan kaldirilamayacaktir.

Genel olarak bakildiginda literatiirde yardimer saglik personelinin i
doyumunu etkileyen birgok faktorle karsilasilmistir. Bunlar hasta bakimi, gevre,
dengesiz is yiiki, Ucretteki dengesizlik, kariyer planlamasimnin etkin bir sekilde
yapilmamasi, is taniminin net olmayisi, yapilan gorevin halk tarafindan
Onemsenmemesi ve yeterince saygi duyulmamasi, ilerleme olanagmin hi¢ yok
derecede az olmasi, yonetim bi¢imi vs. seklinde Szetlenebilir.? “Saglik kurumlarinin
amaglarinin basarilmasi i¢in gerekli tiim etkinlikler, farkli egitim ve deneyim
diizeyine sahip profesyonel meslek gruplari tarafindan gerceklestirilmektedir. Bu giin
orta Olgekteki bir hastanedeki farkli profesyonel sayisi, diger yapim ve hizmet
endiistrisindeki biiyiik Olgekteki kurumlara oranla daha fazladir. 20.yy. basinda,
saglik alaninda geleneksel birikim yerine bilimsel bilgiye dayanan profesyonellesme,
yani saglik meslekleri ve uzmanliklart gelismeye, giic kazanmaya baslamistir.
Mesleklerin kurallara baglanmasi ve oOrgilitlenmesi ise yeni diizenlemeleri gerekli
kilmistir. Bunun dogal sonucu olarak eskiden uzman olmayan hayirseverler
tarafindan yiiriitiilen, hasta bakim hizmetleri, uzmanlarin kontroliine ge¢mis ve
yonetim gerekliligi ortaya glkmlstlr.”3 Calisanlar 1yi kosullarda, beklentilerinin
sosyal, psikolojik ve ekonomik olarak gergeklestigi ortamlarda ¢alismay1 isterler.
Daha kaliteli ve yasam standartlar1 yiiksek bir hayat beklentisi i¢inde olmak ¢ok
dogaldir. Emeginin karsiligini aldigini diisiinen calisanlarda is doyumu yiiksek olur.
Yiiksek is doyumu verimi arttirir ve bu verim kurumun isleyisini saglayan en 6nemli

unsurdur.

Is doyumu, calisanlarin isini ve is ortamini, kendi benliklerinde
degerlendirmeleri yoluyla gelistirdikleri bir tepki olarak degerlendirilmisti. Calisan
bu degerlendirmeyi yaparken kisilik 6zellikleri, ihtiyaclar1 ve is ortamu ile etkilesime

girerek is doyumu ya da doyumsuzlugu duygusunu olusturur. Is doyumu bireylerin

! Aksungur, 5.28-29
2 Aksungur, s.30
¥ Calugir, .83
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oncelikle c¢alisma hayatinda ve sosyal hayatinda iiretken, basarili ve mutlu
olabilmelerinin dnemli gereklerinden biridir. Ozellikle calisma hayatindaki is
doyumu diizeyinden meslek dis1 yasamlar1 da onemli derecede etkilenen ve siirekli
Ozveri gerektiren hekimlik ve hemsirelik gibi mesleklerde is doyumu daha da biiyiik
Oonem tasimaktadir. Bilindigi iizere ozellikle hekimler mesai saatleri disinda da
hastane acil servisine gelen hastalar i¢cin gerektifinde 24 saat siirekli goreve
cagrilabilmekte, yine mesai saatleri disinda yatan hastalarin1 gerektiginde her an,
kimi zamanda rutin olarak déonem donem takip etmektedirler. Bu saatleri bile belirsiz
olan yogun c¢alisma temposunda is doyumu, ise yonelmeyi saglayan olumlu bir
etkendir. Is doyum diizeyleri yiiksek olan kisiler ile is doyum diizeyleri diisiik olan
kisiler arasinda davranis farkliliklarr oldugu saptanmistir. Is doyum diizeyi yiiksek
olan kisilerin ige konsantre olmasi kolaylasmaktadir ve verdikleri hizmetin kalitesi
yiikselmektedir. Saglik personeli ¢alisma ortamlarindan ve g¢alisma ortamlarindaki
durumlarindan memnun olduklarinda tiim enerjilerini hasta bakim kalitesini
yiikseltme yoniinde yogunlastirmaktadirlar. Bunun karsiliginda is doyumunun diisiik
olmasi ile ¢alisan performansinin digmesi, ise devamsizlik, personel devir hizi,
calisma ekibi ile ilgili zorluklar, kurumsal engeller gibi faktorler arasinda yakin bir

iliski bulunmaktadir.*

Insana ve insan saglhigma hizmet eden saglik sektdriinde calisanlarin is
doyumu ¢ok onemlidir. Ciinkii, saglik sektoriinde sistemi isleten tiimiiyle insan giicii
kaynag1 olup amaci da insan sagligi ve insan mutlulugudur. Bunu saglayacak olan
caliganlarin mutlulugu ve mutsuzlugu siirekli iletisimde bulunduklari direkt hastalara
yansimaktadir. Dolayisiyla saglik sektoriinde is doyumundaki olumsuzluklari
gizleme olasilig1 yoktur. Bu nedenle saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumunun
saglanmas1 gerekmektedir. Insan sagligiyla ilgilendikleri ve insana hizmet ettikleri
icin saglik calisanlar1 ¢ok 6zel konumdadirlar. Is doyumu yiiksek olan saghk
calisanlarinin saglikli insan c¢ikt1 kalitesini arttiracaklar1 ve saglik sektoriinii

giiclendirecekleri asikardir. Aksi durumlarda hizmet alan hastalara yansitilan

olumsuzluklar sektore zarar verecektir.

! Caligir, 5.84-85
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Insanlik var oldugundan bu giine kadar saglik hayatin en 6nemli parcasidir.
Saglik, hayatin kalitesi ve siirekliligidir. Gelisen diinyada degisen degerlere ve
yaklasimlara bagl olarak insan sagligina daha ¢ok 6nem verilmektedir. Esas olan ise
saghigin bozulmadan korunmasidir.' “... saglik alaninda yapilan reformlar ve saglik
calisanlarinin sikayet ve beklentileri giin gectikce daha da 6nem arz etmektedir. .... .
Nerede olursa olsun hemsirelerin calistiklart kurumun felsefesini benimsemeleri ve
ait olma duygusuna sahip olmalar1 gerekir.”2 Insanin dogumundan 6liimiine kadar
gecen zaman diliminde saglik ve hastalik yoniinden takibi, hemsirelik mesleginin
gdrev addettigi siirectir. Insanin gelisimi, saglikli oldugu dénemde bilinglendirilmesi,
hastalik doneminde tedavi siirecinde bulunma gibi durumlar bu meslegin baslica
gorevleridir.®  “Hemsireligi ‘insan’, ‘saghk’ ve ‘toplum’ kavramlari ile
iligkilendirerek ele alip tanimlamak gerekir.”® Insani tanima gayreti ve saghkl

bireyler/nesiller yetistirme gayreti hemsirelik mesleginin var olma nedenidir.

Saglik c¢alisanlarinin i doyum diizeylerini etkileyen bireysel ve oOrgiitsel
faktorler lizerinde yapilan ¢esitli calismalardan bir kismi degerlendirildiginde su
sonuglara ulasildigi goriilmektedir: Is doyumunu etkileyen bireysel ozellikleri
inceleyen arastirmalar cinsiyet, yas, egitim durumu degiskenlerini ele almiglardir.
Bireysel ozelliklerden yas ve egitim faktorii hem erkek hem de kadinlar i¢in etkili
faktorler arasindadir. Bunlarin yani sira ¢alisanin simdiki is yerindeki ¢aligma stiresi
ve aldig tcret ile is doyumu arasindaki iliskide birbirinden farkli sonuglara
ulasilmistir. Bugiine kadar is doyumu konusunda kisisel 6zelliklerden en ¢ok cinsiyet
konusu arastirmalara konu olmustur. Bazi1 arastirmalar cinsiyet farkliliginin 6nemli
bir etken olmadig1 sonucuna ulagsa da kadinlarin erkeklere nazaran iy doyumunun
daha yiiksek oldugu fikrine ulagilmistir. Diger taraftan farkli bir sonug¢ olarak
profesyonel erkek calisanlarin is doyumlarinin ise kadinlardan daha yiiksek ¢iktigi
sonucuna ulagilmistir. Diger baz1 arastirmalar neticesinde ise is doyumunda cinsiyet

faktoriinden ziyade bireylerin kadin olsun erkek olsun beklentileri 6nemlidir sonucu

! A.E. Kaplanoglu, Yonetici Hemsirelerin Atilganlik Diizeyleri ile is Doyumlari Arasindaki iligki,
MU, SABE, YYLT, Istanbul, 2006, s.6

’R. Arcak — E. Kasimoglu, “Diyarbakir Merkezde Hastane ve Saglik Ocaklarinda Caligsan
Hemsirelerin Saglhk Hizmetlerindeki Rolii ve Is Memnuniyeti”, DU, Dicle Tip Dergisi, C.33,
S.1, Diyarbakir, 2006, s.24

¥ Arcak - Kasimoglu, s.24

* Kanbay, .45
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cikmaktadir. Kadinlar is ortaminda ¢alisma kosullarim1i ve sosyal iliskileri
onemserken, erkekler daha ¢ok isin {icret, statii yoniiyle ilgilenir. Erkekler i¢in isinde
ilerlemek daha onemlidir. Diger taraftan performans da is doyumunda incelenen
baska bir konudur. Odiil yontemi performansi arttirsa da bu durum arastirmalarda
cok kesin bir sonug olarak goriilemedi.® Genel olarak is doyumu gergeklesmeyen ve
isinden memnun olmayan c¢alisanlarin genel tavri isten kaytarma ve ise gelmeme

yoniindedir. Bu davraniglar isten ayrilmalara da sebep olur.

Tengilimoglu ve Yigit tarafindan yapilan bir ¢alismada saglik ¢alisanlarinin
yaptiklar1 gorevlere gore is doyum diizeylerinin su sekilde oldugu goriilmistiir. En
diisiik i3 doyumuna teknisyenlerin, en yiiksek is doyumuna sef olarak calisanlarin
sahip oldugu, baz1 gruplar arasinda is doyum diizeylerinin degismedigi, hemsire, ebe
ve saglik memurlariin is doyumlarinin ise hekimlere oranla daha diisiikk oldugu

2
sonucuna varilmistir.

Saglik Bakanligi Hifzissthha Mektebi Miidiirliigii (yeni adiyla Tirkiye Saglik
Kurumu) tarafindan 2010 yilinda yapilan Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi
sonucunda, saglik calisanlarinda isdoyumu; birinci ve altinct bolgelerde gorev
yapanlarda, Saghik Bakanligi Merkez Teskilat1 ve {iniversitelerde calisanlarda,

asistanlarda ve hemsirelerde diisiik bulunmustur.’

Saglik calisanlar1 ve 6zellikle hastalarin sagligina kavusmasinda énemli rol
iistlenen hemsirelerin saglik sorunlariyla ilgilenilmesi, bedensel ve ruhsal sikintilar
yasamalarma engel olmak Onemlidir. Bu gereklilik sunulan hizmetin kalitesi ve
siirekliligi i¢in elzemdir. Saglik caliganlarinin hastalarla aralarinda yasadiklar
iletisim problemlerinde yasadiklari stres ¢alisanlarin performansini azaltabilmektedir.
Performans1 azalan motivasyonu diisen personelin ayni zamanda morali de
bozulmaktadir. Bu olumsuz siirecte saglik hizmeti sunduklar1 hastalara zarar verme

olasiliklar1 yiikselebilmektedir.

! Aksungur, s.33
2 Tengilimoglu — Yigit, 5.396
¥S. Mollahaliloglu — M. Kosdak — S. Taskaya, Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi,
(Ed. R. Akdag), Ankara, 2010, s.17
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Saglik sektoriinde de diger is kollarinda oldugu gibi hatta daha da fazla ¢ok
farkli ¢alisma ortamlar1 mevcuttur. Oyle ki ayn1 kurum iginde bile farkli tempoda
calisma kosullarinin sd6z konusu oldugu ortamlar mevcuttur. Bunun yaninda
tilkemizde farkli rgiitler olarak hizmet sunan 6zel saglik kuruluslar: ile kamu saglik
kuruluslarinin da ¢alisma kosullar1 birbirinden farklidir. Bu farkliliklara ek olarak
saglik sektoriinde meslek gruplarinin da farkli olmasi nedeniyle her birinin ¢alisma
kosullar1 da ayn1 degildir. Saglik sektoriinde farkli statiilerde ¢alisanlar arasinda ¢ok
amacl bir baglilik vardir. Geleneksel teskilat yapisinda yardimeci saglik personeli
hekimin altinda ve onun yardimcist olarak diizenledigi tedaviyi uygulayan
konumunda yer alir. Hekimlik ise kendi alaninda bagimsiz olup yardimci saglik
personeli hemsire, ebe ve digerleri saglik sektdriinde ara personel konumundadir.*
Saglik sektoriinde galisan personel sayisi fazladir ve meslek gruplari gesitlidir. Saglik
alaninda akademik egitim almig calisanlarla diger yardimci hizmet gruplari bu
cesitliligi olusturur. Sektdrde yardimcei saglik personeli ve hekimler saglik hizmetinin

temel calisanlaridir.

3.1. Saghik Calisanlarinda Is Doyumu Faktorleri

Is doyumu bireylerin mutluluk ve iiretkenlik kaynagidir. Is doyumu kisisel
ozellikler, orgiit ve cevre tutumlar1 ile sekillenir. Bu etkenlerin beklentileri
karsilamadigi durumlarda is doyumsuzlugu olusur. Bu da ozellikle isverenlerce
istenmeyen bir durumdur. “Bireyin giiniin {igte birini isinde gegirmesi, dogal olarak
birtakim fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin kargilanmasini isten beklemesi,
bu gereksinimlerin karsilanmamasi sonucunda olusan is doyumsuzlugu, calisanin
genel yasam doyumunu, fiziksel ve ruhsal sagligini  olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.”

Degisimin siireklilik arz etme ozelligi dikkate alindiginda
siireklilige bagli olarak hizmet sistemi ve hizmet politikalar1 da degisir. Elbette bu
degisimler zaman zaman saglik calisanlarmin aleyhinedir. Is doyumunu dogrudan

etkileyen bu durum etkin ve verimli hizmeti olumsuz etkileyebilir.  “Saglik

1
Calisir, .86
2 C. Oflezer — M. Ates — G. Bektas — A. irban, “Bir Kamu Hastanesinde Calisan isgilerin Is Doyumu
ve Etkileyen Faktorler”, ACU, Saglk Bilimleri Dergisi, C.2, S.4, Istanbul, 2011, 5.204
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personelinin mesleki doyum diizeylerini 6lgmeye yonelik c¢alismalarin sayisi
diinyada oldugu kadar tlkemizde de artis g('jstermistir.”1 Saglik hizmetlerinde
calisanlarin is doyumlarini etkileyen unsurlari her tiirlii verimlilik agisindan iyi tespit
etmek gerekir. Is doyumu bireyin duygu diinyasinda olusur, psikolojiye ona baglh
olarak da davramsa yansir. Is doyumu bireysel olup her kiside motivasyon farkli
isledigi gibi is doyumu da farklidir. Yas, egitim, is deneyimi, cinsiyet, kisilik ve
kisisel sorunlar bireysel faktorlerdir. Is ortami, is niteligi ve kalitesi, is ortamindaki
iletisim ortami ve kalitesi, licret/maas, terfi ve ddiiller, statli ve daha bir¢ok unsurda
orgiitsel ve cevresel faktorleri ifade eder. Biitiin bunlar is doyumu besleyen

faktorlerdir.

Saglik calisanlarinda is doyumunu bireysel ve oOrgiitsel agidan etkileyen

faktorleri su sekilde agiklamak ve 6rneklendirmek miimkiindiir.

Cinsiyet is doyumunu etkileyen bireysel faktorlerdendir. Is ortaminda
kadinlar is planlamas1 ve sonu¢ odakli kullanilan yontemle ilgilenirler. Ortamdaki
huzur ve uyum onlar i¢in daha 6nemlidir. Erkekler ise daha ¢ok sonuca kilitlenirler.
Kadin calisanlar iste sosyal faktorlere Oncelik verirken, erkekler kendilerini
gosterebilecekleri, yetenek ve bilgilerini 6n plana ¢ikaracaklari, kendilerine statii
olusturabilecekleri ortamlar1 yaratma gayretindedir. Genel olarak ise bakis agilari,

calisma ortamini degerlendirme kriterleri ve isten beklentileri farklidir.

Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi sonucunda, saglik sektoriindeki
kadin calisanlarin erkeklere oranla tutum ve goriislerinin daha olumsuz oldugu
sonucuna Varllmlstlr.2 Saglik sektoriinde calisanlarin biiyiik bir boliimiinii hemsire ve
ebe grubu olusturmaktadir. Bu meslegi icra edenlerin is yiiklerinin agir olmasi,
calisan sayisinin yetersiz olmasi gibi nedenlerle isteki memnuniyetsizliklerinin daha
fazla oldugu distiniilmektedir. Yine bir kurumda calisan saglik personeli {lizerinde,
Cimen ve Sahin’in yapmis olduklari ¢alismada da benzer bir sonuca ulasilarak

kadinlarin erkeklere gore islerinden daha az doyum sagladiklart sonucuna

! Calisir, 5.110
? Mollahaliloglu — Kosdak — Taskaya, s.44
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ulasmiglardir.t Cinsiyet faktorii konusunda c¢alisma sonuglarinin bu sekilde
¢ikmasina, kadin galisanlarin is hayatinin yani sira evde de islerinin olmasi ve bu
nedenle daha fazla psikolojik baskiya maruz kalmalarinin da etken oldugu

distiniilmektedir.

Yasla beraber gelen deneyim ve olgunluk, insanin hayata ve ise bakisini
sekillendirir. Yasin ilerlemesi ile beraber ayni iste ¢alisilan siire artacagindan bu olgu
is tecriibesini beraberinde getirir. Is ortaminda gengler yaslilara oranla daha diisiik is
tatmini yasarlar. “Saglik ¢alisanlarinda is doyumunu etkileyen énemli faktorlerden
biri de ‘yas’ faktoriidiir. Geng yaslarda kisinin hayalleri ve bunun dogrultusunda is
konusundaki beklentileri gercek diinyadan uzak ve fazladir. Bunlan
gerceklestiremeyince biiylik hayal kiriklig ya@arlar.”2 Orta yasli ve olgun
calisanlarda hayata dair beklentiler ve hayaller ger¢ege daha yakindir. Tecriibeye
bagli olarak igin ve hayatin kendilerine neler sunacagi tahmin edilir ve bunlar birey
tarafindan kabul goriir. Bu sebeple onlarda is doyumu kabullenmeye bagli olarak
daha yiiksektir. Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmast sonucunda, saglik
personelinde yasin ilerlemesi ile birlikte iy doyumu, motivasyon ve baglilik
derecelerinin daha olumlu oldugu sonucuna ulasilmistir.® Yas ilerledike calisanlarin
isle ilgili beklentileri azalir. Calisma arkadaslar1 ile arkadaslik dostluk baglaminda
iletisimleri yogunlagir. Ucret ve terfi imkanlar1 artar. Bunlarin sonucunda da yasin

ilerlemesi ile birlikte i3 doyumlar yiikselir.

Egitim kurumlari, bireyin ve toplumun beklentilerini karsilayan, onlar1 hayata
hazirlamak adma gelistiren ve yetistiren, genel veya herhangi bir alani programi
dahilinde 6gretmeyi hedeflemis yapilardir. Bireyin egitim kurumundan nasil ve hangi
seviyede yararlandigim1 ifade eden duruma da egitim diizeyr denir. Egitim
kurumunda basarili olarak ifade edilen bireyler egitim diizeyi yiiksek kisilerdir.*
“Saglik calisanlarinda egitim diizeyi, is gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini

295

degil, ayn1 zamanda diinyay:1 algilayis bicimlerini de degistirmektedir.”” Is doyumu

! Cimen — Sahin, s.64
2 Caligir, s.89
¥ Mollahaliloglu — Kosdak — Taskaya, s.43
* A. Oztiirk — Y_S. Giizelsoydan, “Biiyiik Magazalarda Calisan Personelin Is Doyumu Uzerine
Cukurova Bélgesinde Bir Arastirma”, CU, IIBD, C.15, S.1, Adana, 2001, s. 334
® Caligir, .90
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ve egitim diizeyi arasinda siki bir bag vardir. Egitim seviyesi yiiksek calisanlarin
sistemi ve hayati algilamalari, deger yargilar1 ve beklentileri daha net bir bigimde
olusmustur.” Egitim, bilgi birikimi ve tecriibeyi arttirir. Tecriibe ve bilgi de iste

basariy1 getirir. Is basaris1 da is doyumu demektir.

Piyal ve arkadaslarimin Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde
yapmis olduklar1 bir calismada, egitim diizeyi en diisiik olanlarla, en yiiksek olanlarin
i3 doyumu fazla, arada kalanlarin ise is doyumunun az oldugu sonucuna
varmislardir.? Derin de, Devlet hastanelerinde calisan saglik personeli iizerinde
yapmis oldugu bir calismada benzer bir sonuca ulasarak, saglik personelinin egitim
diizeyi arttikca is doyumunun da arttigt ve en yliksek is doyumunun lisansiistii
(uzman hekim) mezunlarinda gériildiigii sonucuna ulasmistir.® Ulkemizde talebe gore
uzman hekim sayist yetersiz olup, kamu ve 6zel saglik sektoriinde iyi is imkanlari
bulabilmektedirler. Bu baglamda 6grenim durumlarinin {ist olmasi onlar agisindan
avantaj getirmekte ve is doyum diizeylerini yiikseltmektedir. Ogrenim diizeyleri
diisiik olan saglik personeli ise 6grenim durumu itibariyle bulundugu pozisyondan
baska bir pozisyona geg¢mesi yasal mevzuat agisindan miimkiin olmadigindan
bulundugu durumu kabullenmekte ve farkli beklenti icine girmemektedir. Bu
durumda is doyumunu yiikseltmektedir. Diger yandan arada kalan saglik ¢alisanin ise
O0grenim durumu itibariyle bulundugu yerden bagka gorevlere ge¢me ihtimali
oldugundan dogal olarak beklenti icine girmektedir. Bu beklenti karsilanmayinca da

1 doyumsuzlugu yasamaktadir.

Kisisel faktorlerden bir digeri de c¢alisanin medeni durumudur. “Evli ya da
bekar olma ile i doyumu arasindaki iligkiler incelendiginde genellikle evlilerin
bekarlara gore 13 doyumlarinin daha yiiksek oldugu yoniinde bulgular dikkati
¢ekmektedir.”* Konu ile ilgili Derin tarafindan yapilan bir arastirmada; saglik
sektorlinde, evli calisanlarin bekarlara oranla daha yiliksek is tatmini yasadigi

sonucuna ulasilmistir.” Diizenli ve mutlu bir aile hayatinin bireyi is ortaminda daha

! Oztiirk — Giizesoydan, s.334
2 Piyal — Celen — Sahin — Piyal, 5.249
¥ N. Derin, Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin Is Doyum Diizeyleri ve Etkileyen
Faktorler, OGU, SABE, YYLT, Eskisehir, 2007, s.130
* Telman - Unsal, .59
® Derin, .70
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istekli ve gayretli olmaya sevk ettigi diisiintilebilir. Bunun yaninda evli ¢alisanlarin
sorumlulugunu aldiklar1 ve ge¢indirmek zorunda olduklari bir ailelerinin olmasi
onlar1 bulunduklar1 ise daha bagimli hale getirmektedir. Eger daha iyi bir is
bulamiyorlarsa bir nevi bu ise devam etme zorunluluklari olusmaktadir. Ayrica,
aileye karst sorumluluk duyma hissi is ortaminda gayret gosterme ve basarili olma

istegini tetikler.

Kisilik, bireyin kendi agisindan fizyolojik, zihinsel ve ruhsal oOzellikleri
hakkindaki bilgisidir. Kisiligin bir¢ok yonleri, insanlarin Orgiit icindeki

13

davraniglarinda kendisini gosterir. “... doyum diizeyi yiiksek olan bireylerin daha
esnek ve kararli kisiligi olan, isinde doyumsuz olan bireylerin ise, amaglarini
secmede gergcekci olmayan, cevresel giicliikleri yenemeyen ve kati bir kisilik
yapisina sahip bireyler oldugunu gostermistir.”? Saglam ve oturmus kisilik sahibi
bireylerde uyum, sorumluluk ve ise katilim prensipleri sorunsuz c¢alisir. Bu tip
calisanlarin, neler yapip, yapamayacaklari konusunda net fikirleri vardir. Bu nedenle
cok fazla hayal kiriklig1 yasamazlar. Sosyal hayatlarinda da sorun yasamadiklar1 igin
is ortaminda da etkindirler. Birbirini etkileyen is ve sosyal ortamin olumlu yanlart is
doyumuna yansir. Islerinde basariyr yakaladikca ve distleri tarafindan motive

edildikce daha basarili olurlar. Dolayisiyla kisilik sorunu yasamayan g¢alisanlarin

basarilar1 ve i3 doyumlar: siirekli birbirini besleyen kaynaklardir.

Orgiitsel faktorler i¢inde, saglik calisanlar1 icin belki de en &nemlilerinden
birisi {icret/maastir. Bireylerin ekonomik olarak hayatlarini idame ettirebilmeleri igin
gerekli olan en &nemli kaynaktir. Ucret aym zamanda yasam standardmin da
belirleyicisi olup ekonomik standardin yaninda bireye sosyal statii kazandirmadaki
etkileri de bilinmektedir. “Sadece geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi birgok
yoneticinin motivasyonunu saglayan en etkili ara¢ oldugunu yansmr.”2 Saglik
Personeli Memnuniyet Arastirmasinda da benzer bir sonug¢ elde edilerek, saglik
personelinde motivasyon diigiikliigiine temel olarak icretlendirmeden duyulan

tatminsizlik ve performansa dayali 6demedeki sorunlarin etken oldugu sonucuna

1 -
Derin, s.20
2 B. Akbal, Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme Kriterlerinin, Calisanlarin Is
Tatminleri Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Aragtirmasi: Ankara {li
Ozel ve Kamu Bankalar1 Karsilagtirmasi, ATU, SBE, YYLT, Ankara, 2010, s.56
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ulasilmistir.! Cok yogun, yorucu ve hastalik kapma riskinin yiiksek oldugu
ortamlarda calisan saglik sektorii calisanlarinin, bu emekleri karsiliginda hak ettikleri
maas1 alamadiklarii diistinmeleri motivasyonlarim1  diisiirmektedir. “Calisanlar,
ticretlerinin toplumun genelindeki ve saglik kurumlarindaki 6demelerle kiyaslanarak
adaletli bir sekilde verilmesini istemektedirler.”” Saglik sektoriinde farkh statiilerde
personel istihdami yapilmaktadir. Ornegin Devlet memuru olarak calisan tibbi
sekreterler ile firma elemani olarak g¢alisan tibbi sekreterler arasinda yaklasik 2.5 kat
ticret farki bulunmaktadir. Oysaki her ikisi de ayn1 orgiitte ayn1 igi yapmaktadir. Bu
durumda dogal olarak firma elemani olarak calisan tibbi sekreterler digerleri ile

kendilerini kiyasladiklarinda is doyumlar1 olumsuz yonde etkilenmektedir.

Saglik sektoriinde hizmet kalitesi ekip ¢alismasina baglidir. Sektorde calisan
herkesin uzmanlik alan1 belli ve her galisanin is ortaminda farkli gérevi vardir. Farkli
gorevlerin iyi isleyisi, iyl ekip calismasini saglar. Dolayisiyla saglik sektoriinde
calisanlarin teknik ve sosyal yonden eksikleri isleyisi bozabilir ve sorunlar
cikarabilir. Ekip ruhu, yardimlagsma ve gorev bilinci hem orgiitiin verimliligi i¢in
hem de calisanm is tatmini i¢in dnemlidir. Orgiit i¢inde kisinin i¢inde bulundugu
grup onlarla olan sosyal iligkileri is tatminini etkilemektedir. Yorucu, zahmetli ve bir
o kadar da sorumluluk gerektiren bir iste ¢alisan saglik calisanlar elbette i doyumu
icin hak ettikleri maas1 almak isterler. Yalniz onlarin tek beklentileri maas degildir.
Calisanlar yasantilarinin biiyiik bir boliimiinii is yerinde gecirmektedirler. Bu
nedenle, rahat iletisim kurabilecekleri, beraberce uyumlu ¢alisabilecekleri is
arkadaslari istemektedirler.® Calisma ortaminda huzurlu ve keyifli olmak 6nemlidir.
Iyi arkadaslar ve iyi iletisim, gercek ve i¢ten yaklagimlarla kurulan baglar huzurlu ve

keyifli ortamin temelidir. Bu durum is doyumunu olumlu etkiler.

Calisanda performansi, motivasyonu ve is doyumunu etkileyen bir diger
unsur ise c¢alisma kosullaridir. Calisanlar giinlin biiyiik bir boliimiinii igyerlerinde
gegirirler. Aile ortamlarindan daha fazla vakit gecirdikleri bu yerin onlarin rahat
caligmasini saglayacak nitelikte olan tiim 6zellikleri tagimasini isterler. Kis aylarinda

karsilagilan 1sinma sorunu, yaz mevsiminde asir1 sicak, aydinlatma, giiriilti kirliligi,

! Mollahaliloglu — Kosdak — Taskaya, s.40-41
2 Aksungur, s.31
¥ Calisir, .92
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pis ortam, havasizlik gibi nedenler isi aksatir. Bu olumsuzluklar c¢aliganlarda
bedensel ve ruhsal sorunlara, rahatsizliklara sebep olur. Calisanlarin ¢ofu uygun
olmayan calisma ortami sebebiyle is degistirme yoluna gitmektedir. Orgiit tarafindan
bu tedbirler alinmadig1 takdirde de calisanlarda iste tatminsizlik ortaya ¢ikar. Bu
tatminsizlik ayn1 zamanda bu konudaki sikayetlerin ortaya ¢ikmasma da neden
olacaktir. Bir diger husus ise ¢alisma saatlerinin uzun ve diizensiz olmas1 isgorenin
ailesi, akrabalar1 ve arkadaslariyla gecirecegi zamaninin kisitlanmasina neden
olmaktadir.* Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasinda, haftalik ¢alisma saati
arttikca ve vardiyali calistikca saglik calisanlarinin  tutum ve goriislerinin
olumsuzlastig1 sonucuna ulasllmlstlr.2 Calisma saatlerinin diizene konmasi1 bazi
esnekliklerin uygulanmasi isgdrenin is disindaki yasamini daha tatmin edici hale

getirecek ve ¢alisma ortamindaki is doyumunu yiikseltecektir.

Saygili ve Celik tarafindan 3 ayri hastanede yapilan bir c¢alismada;
calisanlarin ¢alisma ortamlarini algilamalarinin kurumlara ve birimlere gore farklilik
gosterdigi sonucuna ulagmislardir. Bu durumda her kurum kendi calisanlarinin
ihtiyaclart yoniinde farkli politikalar tireterek farkli ¢oziim siiregleri gelistirmelidir.
Calisma ortamlarinin personelin ihtiyaglar1 yoniinde diizenlenmesi, gelistirilmesi ve
daha giivenli bir hale getirilmesi ¢alisanlarin ¢alisma ortamlar ile ilgili diisiincelerini
daha olumlu yo6nde etkileyecektir.3 Calisma kosullar1 yoniinden is doyumunun
saglanmasi i¢in, ¢alisanlarin evlerinden ¢iktiklarinda is ortamlarina mutlu gitmeleri

ve is ortamlarinda da evdeki huzuru yakalamalar1 gerekmektedir.

Calisan i¢in bir diger 6nemli i doyumu unsuru da isin niteligidir. Calisan i¢in
rutin olmayan, ilging, farkli ve yenilik¢i isler tatmin derecesi yiiksek islerdir.
Cekmecelioglu yapmis oldugu bir calismada, calisanlarin yapmis olduklari isi iddials,
karmasik, basarilmasi zor bir is olarak gdérmeleri is tatminlerini olumlu yonde
etkiledigi sonucuna ulagmistir. Calisanlarin fikir ve eylemlerinin desteklendigi,

objektif olarak degerlendirildigi orgiitlerde, calisanlarda yaptiklar: isi anlamli ve

! Ates, 5.107
? Mollahaliloglu — Kosdak — Taskaya, s.45
M. Saygili — Y. Celik, “Hastane Calisanlarimin Calisma Ortamlarina Iliskin Algilar ile Is Doyumu
Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi”, HU, HSID, C.14, S.1, Ankara, 2011, 5.68
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6nemli olarak algilamakta ve kendilerine giivenleri artmaktadir.”® Bazi isler agr,
yorucu ve yipraticidir. Zor isler ¢ogu zaman ¢alisani sikintili bir siirece sokar. Eger
bu zor is, calisanin beden giicline dayaniyorsa ve onu yipratiyorsa veya
kabiliyetlerinin tizerinde bir performans ve yetenek gerektiriyorsa ¢alisan bundan
olumsuz etkilenir. Calisanda sikint1, yorgunluk ve bikkinlik olusur. Is doyumsuzlugu
bas gosterir. “Saglik calisanlarinda, is doyumunu etkileyen faktorlerden biri de

yapilan isin tiirii ve niteligidir.”?

Yapilan isin ¢alisanin aldigi egitime, kabiliyetine,
tecriibesine ve bilgisine uygun olmas1 gerekir. Calisanin kisisel 6zellikleriyle yaptigi

is arasinda uyum olmasi is doyumunu etkileyen bir diger nemli unsurdur.

Saglik sektoriinde yonetici ve calisan arasindaki iletisim ve etkilesim,
yoneticilerin tutum ve davraniglari, sektoriin gelisimi i¢in ¢ok Onemlidir.
yoneticinin iggorenlere karst olumlu tutumu, isgorene deger vermesi, yonetici ve
isgoren arasindaki olumlu iligkiler isgdrenin yaptigi isten doyum saglamasina neden

olabilmektedir.”

Yoneticiler her konuda calisanlarima destek olmali, onlari
cesaretlendirmeli, tutum ve davranislariyla ¢alisanlara 6rnek olmalidir. “Yonetimin
calisanlara 0rnek teskil etmesi, hedefleri agik ve net olarak saptamasi, geri besleme
vermesi ve yaratici fikirleri cesaretlendirmesi is tatminini arttirmak ve isten ayrilma

niyetini engellemek agisindan énemlidir.””

Calisanlarin duygu ve diislincelerinin
dinlenmesi ve Ozellikle alinacak kararlarda onerilerinin dikkate alinmasi 6nemlidir.
Yonetime katilma firsatt bulup, fikirlerini dile getirebilen c¢alisanlarda Orgiitii
sahiplenme giidiisii artar. Fikirleri dikkate alinan ve sorunlarda ¢oziime katki
saglayan ¢alisanlarin i doyumu ve is verimi yiiksek olur. Yiiksek tempoyla ¢alisan
saglik sektorii calisan1 eger yoneticiler tarafindan fark edilirse ve isle ilgili fikir ve
goriisleri de dikkate alinirsa mutlu olur ve daha verimli galisir. Onemsenen saglik

sektorii calisaninin yaptigi isin kalitesi ve is doyumu yiiksek olur.

Cimen ve Sahin bir kurumda c¢alisan saglik personeli iizerinde yapmis

olduklar1 ¢alisma sonucunda su tespitlerde bulunmuslardir: Yonetimin ve

YH.G. Cekmecelioglu, “Orgiit ikliminin Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir
Arastirma”, CU, 1IBD, C.6, S.2, Sivas, 2005, s.37
2 Caligir, $.95
¥S. Yavuz, Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi Calisanlarimin Liderlik Algilarinin ve Orgiitsel
Bagliliklariin Is Tatmini Uzerine Etkisi, HU, SABE, YYLT, Ankara, 2009, 5.50
* Cekmecelioglu, .37
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yoneticilerin yaklasimlar1 ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin etkilenmesinde biiyiik
onem tagimaktadir. Calisanlarin verilen hizmetlere iliskin kararlara katilimini
saglayan, kurumda acik iletisime olanak veren yoOnetici yaklagimlarmin caligsanlar
izerinde daha yiiksek doyum sagladigi, yoneticilerin dost¢ca ve samimi davranmasi,
calisanin her tiirli sorunlar1 ile ilgilenmesi, onlara yardimci ve destek olmasi
calisanlarin is doyum diizeylerini arttirmada etken oldugu sonucuna Vatrrmslalrdlr.1
Saglik sektoriinde calisanlarin is ortamlari, genel ¢alisma kosullar1 ve bireysel
ozellikleri is doyumlarini etkiler. Is ortaminda kalite ve siireklilik igin sadece
calisanlarin kigisel 6zellikleri degil i ortami ve biitiin ¢calisma kosullar1 da dikkate

alinmalidir.

3.2. Saghik Calisanlarinda Is Doyumunun Incelenmesinin Faydalar:

Orgiitlerde calisanlarm is doyum diizeylerinin incelenmesinin hem &rgiit
acisindan hem de caliganlar agisindan ¢esitli yararlar1 vardir. Bu yararlar su sekilde
siralanabilir: Yonetim, kurumdaki isgorenlerin genel is doyum diizeyleri hakkinda
fikir sahibi olur. Isgdrenlerin yaptiklar1 isler hakkinda neler hissettikleri, bu
hissettiklerinin islerinin hangi yonlerini ilgilendirdigi ve yaptiklar isleri ne derece
etkiledigi konusuna netlik kazandirilmis olur. Bu netlik dogrultusunda yoneticiler
isgorenlerin sorunlaria daha etkin bir sekilde yaklasabilirler. Is doyum diizeylerini
incelemenin diger bir yarar ise iletisimdir. Bu caligmanin planlama, uygulama,
sonug ve degerlendirme asamalarinda kurum i¢inde her yonlii etkin bir iletisim siireci
gerceklesecektir. Bu siiregte calisanlar yonetimin kendileri ile ilgilendigini
hissederek yonetime karsi daha iyi duygular beslemesine neden olacaktir. Ayrica, bu
tip caligmalar sonucunda isgorenlerin egitim ihtiyacinin var olup olmadigi hangi
konularda ne gibi eksiklikler veya ne gibi beklentilerin oldugu noktasinda da
rehberlik edecektir.? Biitiin bu elde edilen sonuglari yonetici orgiitin verimliligine

olumlu katki yapacak sekilde diizenleyebildigi takdirde bagariya ulagmis olacaktir.

! Cimen — Sahin, 5.65-66
Z Caligkan, s.11
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Glinlimiizde yoneticilerin 6nemle iizerinde durduklari konularin basinda
ellerindeki kit olan mevcut kaynaklarin en etkili ve verimli bir bigimde nasil
kullanilmas1 gerektigi konusudur. Bu kaynaklarin i¢inde var olan isgéren faktoriiniin,
yiiksek performans gostererek verimliligi saglamasi ise, isine karsi olan tutumu ile
yakindan ilgilidir. Iste bu noktada y®neticilerin isgorenlerin is doyum diizeylerini
cesitli  kriterlerle inceleyerek aldiklar1  sonuglar1  uygulamaya koymalar
gerekmektedir.! Bu sonuglar1 uygulamaya koyduklarinda érgiit diizeyinde alacaklari
olumlu geri doniislerle is doyumunun incelenmesinin ne gibi faydalari beraberinde

getirdigi daha iyi anlagilmig olacaktir.

Is doyumunun incelenmesinin 6rgiit yararina katki saglayacagini diisiinen
yoneticiler bu kapsamda arastirmalar yapmaktadirlar. Bu arastirmalar genellikle is
doyumu olgusu lizerine yapilirken bir kisim arastirmalar da is doyumunun orgiitsel
siiregler iizerine etkilerini degerlendirmektedir. Ihtiyaclara ve gereklilige gore her iki
sekilde yapilan arastirma sonuglart orgiitler tarafindan degerlendirilmekte ve hem
calisana hem de orgiite katki saglayacak sekilde kararlar alinarak uygulanmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde orgiitler acisindan galisanlarin is doyum diizeyleri
hakkinda aragtirma yapmasinin ne ¢alisana ne de orgiite herhangi bir yararinin olmasi

s0z konusu degildir.

Saglik ¢alisanlar1 genelde yogun stres yasayan hastaya hizmet sunmaktadirlar.
Stirekli hastalarin ve hasta yakinlarinin yasadigi bu stres veya bu siirecte stres
yaratan diger olaylar saglik calisanlarina da yansimakta ve sik sik ¢alisma
ortamlarinda gerilim yasayabilmektedirler. Ayni1 zamanda verdikleri hizmet
stoklanamay1p aninda tiiketilmektedir. Bu ve benzeri nedenlerle saglik sektorii baslt
basina diger sektorlerden farkliliklar arz etmektedir. Boyle farkliliklar igeren bir
orgiitte elbette ki calisan memnuniyetini de saglamak zordur.? Dolayisiyla calisan
memnuniyetini saglamak i¢in ¢alisanlarin iy doyum diizeylerini etkileyen faktorleri
incelemek gerekir. Bu faktorler incelendiginde ve calisanlar lehine uygulandiginda

bu ¢aligsmalar1 yapmanin getirdigi faydalar da gériilmiis olacaktir.

L. Yiiksel, “Siirekli ve Gegici Statiide Istihdam Edilen Bilgisayar isletmenlerini Ayirt Edici Is
Doyum Ogelerinin Belirlenmesi”, AU, SBFD, C.57, S.4, Ankara, 2002, 5.192
% Yavuz, .55
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Diinyada ve Tiirkiye’de 6nemi her gecen giin hizla artan kalite kavrami saglik
hizmetleri alanina da hizli giris yapmistir. Oncelikle pilot segilen hastaneler olmak
tizere glinlimiizde tiim kamu ve 6zel hastaneler kapsama girerek ¢alismalar biiyiik bir
gayretle yiiriitiilmeye calisilmaktadir. Uygulanan bu kalite kavraminin ¢iktisi
hastanin ve c¢alisanin mevcut durumunda tatmin duymasi, memnun olmasi olarak
belirlenmis ve bu noktada da calisan tatmininin kalite c¢alismalarindaki Gnemi
tizerinde durulmustur. Ciinkii, oncelikle isinden tatmin olmayan c¢alisanin hastaya
hizmet sunumu asamasinda gerekli 6zeni ve Ozveriyi gosteremeyecegi igin sundugu
saglik hizmetinde de eksiksiz ve yeterli performansi gosteremeyecektir. Bununla
baglantili olarak saghik kurumunun verimliligi ve kalitesi olumsuz yonde
etkilenecektir. Saghik sektoriinde hasta memnuniyeti dogrudan calisanlarin
memnuniyetine baglidir. Yogun ve yorucu bir tempoyla ¢alisan saglik personeli
mutlu ve huzurlu bir ¢alisma ortaminda calistigi takdirde bunu sorun etmez ve
hastalara yansitmaz. Bu durum yoneticiler tarafindan c¢ok iyi algilanmalidir. Bu

yonde caliganin maddi/manevi giidiilenmesi is verimini arttiracaktir.

Saglik hizmeti genis kitleyi ilgilendiren bir hizmet tiiridiir. Cesitli meslek
gruplarindan olusan personel, hastalar, hasta yakinlar1 bu hizmetin kalitesini
belirleyen ve hizmete yon veren kisilerdir. Ulke genelinde ortak bir hizmet kalitesi
yakalamak zordur; ciinkii farkli gorevler iistlenmis, 6zel ve kamuya bagl bir¢ok
saglik kurum ve kurulusu vardir. “Saglik hizmetleri, lilkemizde son yillarda en fazla
tartisilan konulardan biridir; c¢linkii bir hastanin sagligina kavusturulmasinin
ekonomik ve sosyal yoniinlin yaninda psikolojik ve ahlaki yoni de vardir. Aym
sekilde saglik hizmetlerinin kit kaynaklardan ve ikame edilemez olusu, saglik
hizmetlerine olan talebin diizensizligi ve bu hizmetlere olan talebin her gegen giin
arttigr  dikkate alindiginda; saglik hizmetlerinde verimliligin ve etkililigin
artirilmasim kaginilmaz kilmistir.”? Isi insan ve insan saglig1 olan saglik hizmetinde
esas olan beklentisi kargilanan hasta yani miisteri memnuniyetidir. Bu miisteri
memnuniyetini saglayabilmek i¢in oncelikle ¢alisani memnun etmek gerekmektedir.
Ulkemizde saglik hizmeti veren 6zel ve kamu kurumlar biiyiik bir rekabet igindedir.

Bu rekabet, onlarin hasta memnuniyeti odakli ¢alismalarini saglamaktadir.

! Caligir, 5.86-87
2 Caligir, .96
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Glinlimiizde saglik sektoriinde kamu hastaneleri de 6zel sektor hastaneleri
gibi bliyiik rekabet i¢indedir. Bu rekabet ortaminda giiclii olup kalabilmeyi, var
olmay1 saglayacak olan hem kamu kesiminde hem de 6zel sektor kesiminde oncelikle
insan giiciidiir. Hasta memnuniyetini saglayacak olan faktoriinde ilk basta calisan
oldugu diisiiniildiigiinde, saglik ¢alisaninin da bunu saglayabilmesi i¢in oncelikle
kendi isinden memnun olmasi, is doyumunu saglamis olmasi gerekmektedir. Ancak,
bunu sagladig: takdir de orgiite verim saglayabilir. Orgiitte hedefledigi basariya
ulasarak piyasa sartlarinda rekabet giiclinii arttirmis olur. Bu bilingle yola ¢ikan
yoneticiler Oncelikle, calisanlarinin profillerini inceleyerek orgiitten neler
beklediklerini, is doyumlarini nelerin hangi faktérlerin yiikseltecegini tespit etmeleri
gerekmektedir. Orgiitler calisanlarinin is doyum diizeylerini inceledikleri takdirde ve
¢ikan sonuglara gore tedbir alip uygulama yaptiklart takdirde bu ¢aligmanin orgiitiin

basaris1 ve verimliligi i¢in ne derece dnemli oldugu goriilmiis olacaktir.

3.3. Saghk Cahsanlarinda Is Doyumunu Artirmanin Temel Yontemleri

Saglik sektoriinde galisanlar iizerinde yapilan arastirmalar, is doyumunda yas
ve calisma siirelerinin 6nemli oldugunu gostermistir. Ayrica sektorde, pratisyen
hekim ve hemsirelerin ve isi birakma egilimi olanlarin is doyumlarinin da diisiik
oldugu sonucuna ulasilmistir. Saglik calisanlarinin sunduklar1 saglik hizmetini en iyi
sekilde yerine getirebilmeleri Oncelikle kendi sagliklarinin da yerinde olmasi ile
olanaklidir. Kendi sagligi yerinde olmayan bir saglik calisanin sundugu saglik
hizmeti ¢ok etkin ve verimli olamayacaktir. Bu baglamda beden ve ruh saghigmi da
korumak bazi kosullarin saglanmasiyla miimkiin olabilmektedir. Bu kosullarin
basinda da saglik calisanlarinin  yasam kosullarinin 1yilestirilmesi, ¢alisma
ortamlarinin gerek fiziki gerekse gilivenlik agisindan diizenlenmesi ve demokratik
haklarin1 ~ kullanabilme imkaninin verilmesi gerekmektedir. Bu kosullarin
saglanamadig1 bir ¢calisma ortaminda beden ve ruhen saglikli olan saglik ¢alisanlari
ve iyi sunulan bir saglik hizmetinden s6z edilemez.! Calisanin is ortaminda mutlu

olmasi is doyumunu yakalamasi yoniinde olumlu etki etmektedir. Bunu saglarken

! Derin, s.34
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yaptig1 ise sahip ¢ikmasi, verdigi emegin karsiligin1 aramasi, hak arama noktasinda
bireysel degil, is arkadaslariyla birlikte hareket edebilmesi ¢agdas bir yaklagimdir.

Bu ayn1 zamanda is doyumunu da gii¢lendirir.

Her sektorde oldugu gibi saglik sektdriinde de hizmet kalitesini arttirma
calismalar siirekliligi ve orgiitiin devamini saglamak adina yapilmaktadir. “Toplam
kalite yOnetiminin hastanelerde uygulanmasi ile ¢alisanlarin is tatmini ve
motivasyonu, yoOnetim ve organizasyon yoOntemlerinin modernizasyonu, karar
mekanizmasinda  akicilik,  bilgi  sistemlerinin  dokiimantasyonu, iletisim
mekanizmasinin iglerligi, hasta memnuniyeti, ekip c¢aligmast ile takim ruhunun
gelismesi ve ekonomik yonden fayda saglanmustir.”* Saglik calisanlarinin is doyumu
toplam kalite ¢aligmalarinin amaci olmalidir. Zira, bu durum hasta memnuniyetini
arttiracaktir. Bu durumun aksi gerceklestiginde kurumda verimlilik diisecektir.

Kurum kalitesi olumsuz etkilenecektir.

Orgiitler kadrolu personelinin is doyumunu saglamaya 6zen gosterdigi gibi
aynt zamanda hizmet usulii calistirdiklar1 personelinde is doyumunu saglamaya
yonelik calismalar yapmalidir. “Yoneticiler is¢ilere karst olumlu tutum ve iligkiler
kurarak iletisimin etkinligini arttirmalidirlar. Calisanlarma deger verdiklerini
sergilemeleri, ¢alisganinin sagligina ve kisisel sorunlarina egilmeleri, belli araliklarla
calisanlar ile sorunlarma yonelik toplantilar diizenlemelidirler. Gerekli olanaklar
saglayarak c¢alisanlarin gelisimine firsat vererek 6zellikle stresle basa ¢ikma, sorun
¢ozme ve iletisim teknikleri konularinda, hizmet i¢i egitim ve seminer programlarina
katilimin1 satglamalldlrlar.”2 Saglik kurumlarinda is yogunlugunun fazla olmasi
nedeniyle calisanlarin stresi de fazladir. Bunu hafifletmek ve verimi arttirmak igin
sosyal, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetler yapilmasi faydali olacaktir. Bu tiir aktiviteler is

ortaminda arkadaslik baglarini gili¢lendirir ve dinamigi arttirir.

Calisanlarin isveren tarafindan maddi olarak desteklenmesi sonucunda
ekonomik seviye yiikselir. Yasam standartlar1 yiikselen calisanlarin is doyumu da
yiiksek olur. Kurumlarin yiikselen kar degerlerine bagl olarak bunda katkilar1 olan

calisanlarin1 da odiillendirmesi Onemlidir. Beraberinde tiim sosyal ve kiiltiirel

! Derin, s.35
2 Oflezer — Ates — Bektas — irban, s.213
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aktiviteler de kurumun samimi ve giivenli bir ortam oldugu inancinmi pekistirecektir.
Beklentileri kargilanan ve mutlu olan ¢aligsanlarin ¢calisma temposu yiikselir ve kalite
artar. “Calisanlarin ekonomik giivenliklerinin saglanmasinin yani sira, onlara iliskin
olarak verilen manevi ddiiller de (takdir, tesekkiir, oylama) ¢alisanlarin iglerini daha

giivenli olarak algilamalarim saglayabilir.”*

Calisanlarin  hayatlar1 ve c¢alisma
ortamlarma dair hedefleri vardir. Siirekli bu amac icin calisirlar. Iste calisanlarin
hedeflerine ulasma derecesi de yasam doyumu olarak adlandirilir. Is doyumundaki
stireklilik yasam doyumunu besler ve yiikseltir. Duygulanim, kisilerin belirli bir
olaya veya kisilere kars1 gosterdigi iizlintii, 6tke, aglama, giilme seving, mutluluk
gibi tepkileri ifade etmektedir. Ancak, bu durum bireyin bir kisilik 6zelligi neseli
veya gergin gibi olarak da ele alinabilir. Gergin, sinirli, tiziintili gibi olumsuz
duygulanima sahip c¢alisanlarin, calisma ortamlarindaki is motivasyonu ve is
doyumlar1 diisiik olmaktadir. Diger yandan, mutlu neseli, sevingli gibi olumlu
duygulanima sahip kisiler i3 doyumlarinin diismesine neden olan olaylara kars1 daha
sert tepkiler verebilmektedirler. Bu durum is yasami acisindan degerlendirildiginde,
olumsuz duygulanima sahip calisanlarin, yogun bir sekilde is ve 0Ozel yasam
catismasi yasadiklari, performanslarimin olumlu duygulanima sahip c¢alisanlardan
daha diisik oldugu goriilmektedir. Olumsuz duygulanima sahip caliganlarin ayni
zamanda isten kagma egiliminde olduklari, ancak buna karsin isten ayrilma veya yeni
bir i bulma egilimlerinin ise daha diisiikk oldugu g(’)rl"llmektedir.2 Calisanlar her
zaman her duruma ayni tepkiyi gosteremezler. Moral bozuklugu veya motivasyon
kayb1 ¢alisandaki olumlu yaklagimi yok eder. Yorgunluk ve bikkinlik motivasyonun
kaybolmasina etki eder. Calisanin moral ve motivasyonu ne kadar yiiksekse is
doyumu da o kadar yiiksektir. Bu tip ¢alisanlar yorgunluklarini 6nemsemez ve

islerini severek yaparlar.

Kurum islerin yapisal siirecinde bir takim degisiklikler yaparak is doyumunu
arttirmaya yardimci olabilir. “Is zenginlestirme yoluyla, bir isin, baslangicindan
bitimine kadar biitiinlestirilmesidir. Isin biitiinliiliigiiniin disinda, isin gesitliligini
saglayarak is genisletme yapilabilir. Yonetim, isgoreni tekdiize islerde uzun siire

calistirip biktirmadan, yeteneklerinin elverdigi gorevlerde belli bir siire ¢alistirilarak,

! Oflezer — Ates — Bektas — irban, s.213
2 Caligir, s.38
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yeterliligini, isten doyumunu ve verimliligini arttirmak ic¢in personele isi donerli

verebilir.”*

Bilgi, beceri ve tecriibesi yaptig1 ise uygun olan ¢alisanlarin islerinde
daha basarili olduklar1 goriilmektedir. Bu sebeple sadece giidiileme ve motivasyon
kisiyi mutlu etmeye yetmeyebilir. Calisanin isinde basarili olabilmesi i¢in isin
gerektirdigi tecriibe ve bilgiye de sahip olmasi gerekir. Bu yetilere sahip olan ¢alisan,
isini daha iyi ve daha etkin yapar bu yolda ¢aba harcar. Ancak, siirekli ayni1 ortamda
ayni isi tekrar edenlerde memnuniyetsizlik goriilebilir. Bu durumu ¢6zmek igin
calisanlar arasinda is paylasimi yapilip donem donem bu paylasim c¢alisanlar arasinda
tekrar takas edilebilir. Otomatige baglanmis makineler gibi stirekli ayni isi tekrar

etmektense boliimde yapilan islerin takaslh yapilmasi ¢alisanin sikilmasini 6nleyerek

farkli ig yapmas1 yaptig1 ise heyecan katmasini saglayacaktir.

Bu durum saglik sektorii tizerinden bir 6rnekle agiklanacak olunursa; 112
istasyonlarinda ¢alisan personelin aralarinda g¢esitli is boliimleri yapilmistir. Bir ekip
komuta merkezindeki telefon ¢agrilarina bakarken, gelen cagrilarin adreslerine farkl
bir ekip goreve c¢ikmaktadir. Yine ayni sekilde acil vaka olmayip rutin olan toren,
spor miisabakas1 gibi gorevlerde saglik tedbiri amach gorev alan ayri bir ekipte
bulunmaktadir. Bu ekiplerin hepsinin is agirligi, is stresi daha farklidir. Komutada
kalip sadece telefona bakan ekibin siirekli telefon basinda olmasi, gerekli veya
icabinda gereksiz bir siirii ¢agriya cevap vermesi ve 0zelliklede ¢agri yapan kisilerin
bir kisminin iletisiminin bozuk olmasi1 gibi nedenlerle ¢esitli sikintilar
yasanabilmektedir. Diger taraftan 112 ¢agrisina yonlendirilen ekibin, hizli bir sekilde
hastaya ulagma c¢abasi, hastaya ilk anda uyguladigi acil miidahale ve en yakin
hastaneye sevk etmesi siirecinde 6zellikle de hastanin durumu tibbi yénden agirsa
calisan tizerinde ¢ok daha farkli bir baski ve stres yaratmaktadir. Diger taraftan belki
de calisanin is olarak en stressiz yaptigl is stabil olan hastanin hastaneye nakli ve
cesitli spor miisabakalar1 ve torenlerde saglik tedbiri amagli bulundugu gorevlerdir.
Bu farkli gorev dagiliminda 112 istasyonlarinda gorev yapan saglik personelinin bu
gorevler arasinda doniistimlii galistirilmasinin hem is verimliligi hem de ¢alisan

memnuniyeti agisindan daha saglikli olacagi diisiiniilmektedir.

! Deliveli, s.114
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Is ortaminda kaliteyi ve is doyumunu arttirmanin bir diger yolu da sinerjidir.
Sinerji etkili ve kurumun kalitesini arttiran bir yontemdir. Calisanlarin zamani en iyi
sekilde kullanmalarimi saglar. Is paylasimi, daha kaliteli iiriin ve/veya hizmet
iiretilmesini de saglar. “Is paylasimi, ydnetimin onayryla, tam giin bir isin, iki ya da
daha fazla kisi arasinda uzlasilarak esit sekilde paylasilmasidir. Is paylasimi genelde
yarim giinliik ¢alisma diizeninde uygulanir. Bununla birlikte haftalik ya da aylik
diizenlemeler de gelistirilebilir. Isletmeleri genellikle bu uygulamaya iten tam neden,
tam gilin c¢alismak istemeyen yetenekli kisileri igletmeye cekmektir.”* Is paylagimi
(sinerji) oldukga etkili ve iyi bir uygulama olsa da bazi sikintilar1 vardir. Uyumlu bir
ekip calismasini gerektirir ve bazen uyumlu calisacak ekibi olusturmak zordur. Is
ortaminda dogru isi dogru ¢alisanin yapmasi ve uyum olmasi gerekir. Gorevlerin
dogru ve zamaninda yapilmasi da 6nemlidir. Bunlar saglandiginda, is paylasimi etkili
ve ig doyumunu arttiran bir uygulama olur. Bu ¢alisma sisteminin uygulamasi kamu
sektdriinde pek goriilmese de 6zel sektdrde drnekleri mevcuttur. Ozel hastanelerde
calisan bir kistm hekimler karsilikli sdzlesmeye konan kistaslar dogrultusunda, her
giin belli bir saat, 6gleden dnce veya sonra veya da haftanin belli giinleri tam giin

calisma seklinde ¢alisma yapabilmektedirler.

Saglik hizmetlerinde yardimer saglik personeli olarak gorev yapan hemsireler,
ebeler, saglik memurlar1 hastalarla en ¢ok iletisim kuran ve onlarla yakindan
ilgilenen ¢alisanlardir. Cogu zaman Ozellikle gece nobetleri esnasinda hekimin
olamadig1 zamanlarda hasta i¢in acil ve ivedi karar vermek zorunda kalabilirler. Acil
durumlarda verilmesi gereken bu kararlar hastalarin saglik durumu agisindan hayati
Onem tasiyabilecek Ozellikte kararlar olabilirler. Bu hem hastalar agisindan hem de
saglik personeli agisindan ¢ok 6nemli bir durumdur. Bu personelin alacaklari ani
karalarda onlarin bilgi birikimleri ve tecriibeleri etkin karar almalarinda en 6nemli
kistastir. Bunun yaninda calisma kosullar1 da verilecek ani kararlarin sonucunu
etkiler. Bu kararlar, doniisii olmayan olumsuz sonuglar dogurabilecegi gibi, hastayi

rahatlatan ve galisan1 mutlu eden sonuglar da verebilir. Yardimci saglik personeli

! Calisir, .42
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tarafindan alinan ani kararlarin olumlu olmasi is doyumu, motivasyonu ve

Ozgiivenlerini arttiracaktir.®

Saglik calisanlarinda verimliligin ve is doyumunun artirilmasi igin

uygulanabilecek yontemler sunlardir:
“- Calisma yasaminin ve ortaminin kalitesinin artirilmast,
- Calisma ortaminda igin zenginlestirilmesi,
- Rotasyon uygulamasi,
- Isin genisletilmesi ve gelistirilmesi,
- Azaltilmis is giinii sayis1 uygulamast,
- Esnek zaman uygulamasi,
- Is paylagimi uygulamast,
- Yar1 zamanl (part/time) ¢alisma,
- Hizmet igi ve genel egitim programlari,™

Saglik hizmetlerinde c¢aligma sartlar1 agir, stresli ve yorucudur. Bu yogun
caligma temposu motivasyon ve verimi ister istemez etkiler. Yiiksek is giicii lireten
saglik calisanlariin verdikleri hizmetin karsilig1 olmazsa ve calisanlarin mutlulugu

¥ Hemsirelik, ebelik ¢alisma kosullari

saglanmazsa olumsuz sonuglar dogabilir.
degerlendirildiginde zor mesleklerdir. Bu meslekleri icra edenlerin genelde kadinlar
oldugu diisiiniildiigiinde zorlugun boyutu genisler. Yogun ve yorucu tempoda ¢alisan
bayan personelin idame ettirmeleri gereken 6zel hayatlar1 ve ilgilenmeleri gereken
evleri vardir. Evlerinde kadin ve anne rolleri mesleklerine eklendiginde sikintilarinin

boyutu daha iyi algilanabilinmektedir.

! Caligir, 5.99
2 Caligir, 5.99
¥ G. Ozgiir — A.B. Giimiis — S. Giirdag, “Hastanede Calisan Hemsirelerde Ruhsal Belirtilerin
Incelenmesi”, Diisiinen Adam Psikiyatri ve Norolojik Bilimler Dergisi, C.24, S.4,
Lefkosa/Kibris, 2011, s.297
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Saglik sektoriinde 6zellikle 24 saat hizmet veren kuruluslarda calisan saglik
personeli i¢in bulundugu ortamin fiziki sartlari, ¢alisma sekli ve calisma kosullar
¢ok onemlidir. Ciinkii, saglik personeli ¢alisma ortaminda ¢ok uzun bir zaman dilimi
gecirmektedir. Bu zaman dilimi zarfinda ¢alisma ortami olarak, sundugu hizmet
olarak ne kadar rahat ederse o kadar kaliteli saglik hizmeti sunabilir. Caligma ortami
ve c¢alisma kosullarindaki olumsuzluklar hasta ile arasinda olumsuz durumlara
catigmalara neden olabilir. Bu olumsuz durumlar ¢alisanin performansinin diigmesine
ve is doyumsuzlugu yasamasina neden olacaktir.' Saglik cahisanlari Gzveri ve
fedakarlikla ifade edilebilir. Bu meslegi icra edenlerin yogun tempoyla calisirlar. Is
ortamindaki yetersizlik ve ¢alisma kosularinin tiim zorluklari isveren veya yoneticiler
tarafindan fark edilmelidir. Yardimcr saglik personeli saglik sektdriinde yiiriitiilen
hizmetin dinamosudur. Bu sebeple onlarin mutlu olmasi ve motive edilmeleri

gerekir. Saglik hizmetlerinde kaliteyi yakalama ve siirdiirme adina bu elzemdir.

Ozellikle hastanelerde siirekli nobet usulii ile ¢aligan yardimer saglik
personelinin diizensiz ve agir is kosullari, goérev yetki ve sorumluluklarinin yeterince
belirlenmemis olmasi ve siirekli hasta olan insanlara hizmet verme gibi nedenlerle is
doyumsuzlugu ve catisma riski yiiksek olan gurubu olusturmaktadirlar. Saglik
hizmetlerinin kalitesinde belirleyici en biiyiilk unsuru olusturan bu gurubun is
doyumunun kayb1 ¢ok biiyiik sorunlar yaratir. Stres, bikkinlik hali ve tiikenmislik bu
sorunlardan bazilaridir. Ise, hasta ve ¢evreye kars1 duyarsizlik hali ve ¢atismalar bu
sonuglarin disa yansimalaridir. Saglik calisanlarinin ¢alisma hayatlarinda basarili,
mutlu ve Tlretken olabilmeleri i¢in is doyumu Onem tagimaktadir. Calisma
ortamindaki olumsuzluklarin kalkmasi durumunda saglik personeli tiim enerjisini
hasta bakim kalitesini arttirma yoniinde kullanabilecektir. Buna paralel olarak
hastalarin memnuniyeti de artmus olacaktir.? Aksi takdirde kendi i¢ diinyasinda mutlu

olmayan bir ¢alisan bagkalarinin mutlulugunu da 6nemsemez.

Calisanlarda is yiikiinii hafifletmek ve onlar1 belli bir alanda stirekli
calistirarak uzmanlagmalarin1 saglamak verimliligi arttirmanin bir baska yoludur.

Ancak, calisanin siirekli ayni isi yapmasi can sikintisina sebep olabilir. Bu durum

! Caligir, 5.100
2 Caligir, s.116-117
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ayn1 zamanda calisanlarda tepkilerede sebep olabilir. 11k etapta verimli gibi algilanan
bu uygulama sonralar1 olumsuz sonuglar dogurabilir. Is doyumu olumsuz etkilenir,
calisan mutsuz olabilir ve verim azalir. “Isin tekdiizeligini onlemede kullanilan,
Western Elektrik, Ford ve Bethelem Steel gibi orgiitlerde kokenlerini bulan basit bir
is tasarimi yaklasimi olan is rotasyonu; bir is, o isi yapan i¢in bir anlam tagimadigi
zaman, i1 yapanin ayni diizeyde ve benzer becerileri gerektiren bir ise verilmesidir.
En basit bi¢imiyle iki kisinin yer degistirmesiyle olabilecegi gibi ¢ok daha fazla
¢alisam ilgilendiren karmasik degistirmelere giden 6rgiitlere de rastlanabilir.” Ay
is ortaminda, is rotasyonu yapildiginda is yapisi degismez. Calisanlarin yeri ve
gorevleri degisir. Bu uygulamayla monotonlugu gidermek ve gorev cesitliligi

olusturmak hedeflenir.

Gorev cesitliligi liretmek adma yapilan is rotasyonunun bazi faydalar

sunlardir:

- Calisanlar orgiitte farkli is ve birimlerde calistirildiklarinda, isletmenin

biitiin faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olurlar.

- Is rotasyonunda, calisanlar farkli boliimler ve bu béliimlerin aralarindaki
iletisimi 6grenirler.
- Is rotasyonuyla, personel eksikligi ¢ekilen birimlerin eksikleri tamamlanur.

Birim veya boliim islerlik kazanir.

- Farkli birim veya boliimde gorev alan ¢alisanlar, oranin ¢alisma ortamini

tanima ve sorunlar1 anlayip ¢oziim iiretme firsati bulurlar.

- Fazla ¢alisan1 olan orgiitlerde is rotasyonu yeni arkadasliklar kurulmasini ve

calisanlar arasinda giiglii iletisim ag1 kurulmasini saglar.

L Erdem, .33
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- Statii degistirecek veya terfi edecek personel, farkli birimlerde g¢alisarak
kendilerine en uygun calisma alanini segme sansini elde ederler. Ayrica bu personel

bilgilerini arttirir, tecriibe kazanirlar.*

Orgiitlerde uzun siire calisanlar belli bir donem sonra ayni isi yapmaktan
sikilacaklardir ve is verimleri diisecektir. Bu baglamda calisanin ise karsit olan
heyecanini ve bagliliginm yiiksek tutmak i¢in donem dénem rotasyon uygulanmasinin
daha verimli sonuglar verecegi diisliniilmektedir. Bunun bir diger yarar1 da ¢alisanlar
stirekli kimin daha fazla is yaptig1 konusunda birbirleriyle kendilerini kiyaslarlar.
Rotasyon uygulandig: takdirde her calisan siirekli bir dongii ile ¢alisacagindan her
boliimde yapilan isi bizzat gorilip uygulayacaktir. Ancak, rotasyon uygulamanin sdyle
de bir sakincasi olabilir. Ozellikle bazi islerde zamanla tecriibe kazanilir ve uzmanlik
gerekir. Bu gibi bir iste kendini yetistirmis bir ¢alisanin gérev yerini degistirmek, o
calisanin yerine yeni birini vermek ve onun adaptasyonunu saglamak zaman

alacaktir. Bu siire zarfinda da ¢esitli sikintilarla karsilasilacaktir.

3.4. Saghk Cahsanlarinda Is Doyumsuzlugunun Nedenleri ve Lider ile

Tlgisi

Calisanlar is hayat1 haricinde, aile ve sosyal ortam icinde de roller tistlenirler.
Bu rollerin geregi olarak, icinde bulunduklar1 gruplarin ihtiyaglarini tespit eder ve
sorunlarina ¢o6ziim ararlar. Biitlin rollerini, daha kaliteli bir yasam ortamina
kavusmak i¢in layigiyla yerine getirmeye calisirlar. Bireysel bazda kendilerinin ve
sorumluluklarin: tistlendikleri ailelerinin, ihtiya¢ duydugu olanaklari saglayabilen bir
kimse doyum saglayabilir ve sorumluluklarin1 yerine getirmenin verdigi rahatlikla
huzura kavusur. Ruhsal c¢okiintii ve psikolojik sorunlar ise, calisanlarda rastlanan
olumsuz sonuglardan bazilaridir. Bilindigi gibi, calisanin isten beklentilerinin
karsilanmast durumuna is doyumu denmektedir. Bunun tam tersi olarak is
doyumsuzlugu ise c¢alisanin isten beklentilerini elde edememesi durumunda

yasayabilecegi rahatsizlik verici duygu olarak tanimlanabilir.? Saglik kurumlarinda

L Erdem, s.34
2 Caligir, s.60
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hizmetin sunumu, kurum yapisi ve fiziki ortam c¢alisanlarin is doyumunu etkiler.
Bunlardaki olumsuzluklar is doyumsuzluguna neden olur. “Ayrica isinden memnun
olmayan calisanin, isyerindeki isinden cok, is disindaki yasamina odaklanmasi is
kazalarini arttirir.”! I doyumsuzlugunun ¢ok farkli nedenleri vardir. Coziim iiretmek
icin, ¢aliganda goriilen memnuniyetsizligin temel nedenini iyi tespit etmek sarttir.

Aksi durumlarda kalic1 ¢oziimler iiretilemez ve mutsuzluk tekrarlanir.

Literatiirde saglik c¢alisanlarinda is doyumsuzlugunun nedenlerine genel

hatlariyla su sekilde deginilmistir:
“-Rollerdeki belirsizlik ve rol ¢atismast,
- Sorumluluklarin fazla olmasi,
- Karara katilimda azlik,
- Is giivenliginin yetersizligi veya yoklugu,
- Yonetimin olumsuz yaklasimlart,
- Fiziki mekan ve ¢alisma ortaminin uygunsuz kosullari,
- Yogun is ylikii, zamanin yetersizligi,
- Nobet veya vardiya sisteminde ¢alisma, icaplar,
- Calisma arkadaslar1 ve ¢alisma ekibi ile iletisimin bozuklugu,
- Ucretlerdeki yetersizlik,
- Odiillendirme vb. tesviklerin olmamasi veya yetersiz olmasi,
- Terfi vb. konularda adaletsizlik,

- Statii ve kariyer engeli,

! Aksit Asik, 5.46
156



- Yas, medeni durum, kisilik, egitim diizeyi, cinsiyet, deneyim gibi bireysel

nedenler.”?

Calisanlarda is doyumsuzlugunun birgok sebebi olabilir. Is doyumu igin
gercek nedeni bulup gidermek gerekir. Aksi durumlarda, ¢alisanda fiziksel, ruhsal
ve sosyal sorunlar bas gosterir. “Saglik c¢alisanlarinda yas ilerledik¢e tutum ve
gortsler iyilesmektedir. Kadinlarin erkeklere gore tutum ve gorisleri daha
olumsuzdur. Evli olan saglik personeli daha olumlu tutum ve goriise sahiptir. Gelir
arttikea tutum ve goriisler olumlu yonde seyretmektedir. Meslekte gecirilen siire
uzadik¢a hem is doyumu, hem motivasyon hem de baglilik artmaktadir.””® Saglhk
sektorli calisanlarinda, mesleki tecriibe 6zgiliveni pekistirir. Tecriibeye bagl olarak
alian dogru kararlar neticesinde, ¢alisan mutlu olur ve isini sever. Bunun yani sira
aragtirmalar neticesinde, calisan evli ve geliri yiiksek kadinlarin, gelir seviyesi diisiik
ve evli kadin ¢alisanlardan daha mutlu olduklar1 ve is doyumu seviyelerinin daha

yiiksek oldugu saptanmuistir.

Saglik kuruluslarinda is doyumsuzluguna sebep olan birgok faktdr mevcuttur.
Bu faktorlerin basinda istihdam edilen personel sayisinin ihtiyacin ¢ok altinda yer
almas1 gelmektedir. Bu durum personelin mesai saati {izerinde fazla ¢aligmasini
gerektirmektedir. Saglik sektdriinde verilen hizmetin 6zelligi geregi ndbetli ¢alisma
sistemi uygulanmaktadir. Bunun yaninda bir de personel eksikligi nedeniyle fazla
nobet gelmesi personelin fiziksel ve ruhsal sagligini olumsuz etkilemektedir. Saglik
Personeli Memnuniyet Arastirma’sinda, saglik calisanlarinin sadece %12,5°1 ¢alisan
personel sayisinin yeterli oldugu yoniinde goriis bildirirken, %69,8 oraninda asistan
hekimlerin, %71,8 oraniyla hemsirelerin saglikta calisan insan giiciinii yeterli
bulmadiklar1 sonucuna varilmistir.® Bu durum sonucunda saghk personeli ¢alisma
saatlerinin 1yilestirilmesini istemekte yoOnetim tarafindan bunun saglanamamasi

durumunda ise gerginlik yaganmakta ve personelin is doyumu diigsmektedir.

Fiziksel, ruhsal, zihinsel ve sosyal ihtiya¢ ve beklentilerin karsilanmasi,

hemsirelerde is doyumunu saglar. Zor sartlarda calisan hemsirelerin islerinde mutlu

! Calisir, 5.100-101
2 Calisir, 5.101
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157



ve lretken olmalart i3 doyumuna bagl olarak degisir. “Calisanlarin is doyumu
meslek gruplar arasinda farkliliklar gosterebilecegi gibi, aynt meslek grubunda,
kurumlar arasinda, hatta bolgeler ve iilkeler arasinda da farkliliklar gosterebilir.
Ancak hemsirelik mesleginde, calisma kosullarinin agir olmasi, diizensiz c¢aligma
saatleri (nobetler, icaplar vb) diisiik ticretle ¢alisma, mesleki sayginligin yetersizligi
gibi bircok nedenler mesleki is doyumunun diisiik olmasina sebep olmaktadir.”
Saglik hizmetlerinde 6nemli bir rolii olan hemsirelerin ¢alisma sevki Ve
motivasyonlar1, kurumu yakindan ilgilendiren bir durumdur. Is veriminin yiiksekligi
veya diigiikliigii noktasinda hemsireler kilit konumdadir. Bu sebeple hemsireler igin
uygun ve elverisli calisma ortami hazirlanmasi, onlarin mutlu ve istekli olmasi
yoniinde motivasyonlari, ruhsal ve sosyal yonden keyifli olmalarinin saglanmasi

kurumun menfaatinedir.

Saglik personelinde egitim ve tecriibe bir¢ok yonden onemli ve elzemdir.
Saglik meslek mensuplari, tim saglik hizmeti birimleriyle koordineli ¢aligmak
durumundadir. “Tiim saglik personeli, bedensel, ruhsal, sosyal ve ¢alisma kosullar
yoniinden tam bir iyilik halinde olmal1 ki hizmet verdigi hasta grubuna kars1 en iyi ve
dogru hizmeti verebilsin.”? Saglik sektoriinde ozellikle son yillarda iyilestirme
calismalari hiz kazanmistir. Sorunlar1 tespit etmek ve gidermek igin yapilan
caligmalarda, saglik personelinin is doyumsuzlugu da giindeme gelmistir. Heniiz tam
bir ¢6zlim iiretilmemis olsa da saglik ¢alisanlarinin genel olarak calisma sartlari,

ticret/maas azligi, egitim ve tecriibe eksikligi gibi birgok sorun tespit edilmistir.

Saglik calisaninda is doyumsuzluguna neden olan bir diger faktor ise
performansa dayali ek oOdemenin dagitilmas: ile ilgilidir. Saglik Personeli
Memnuniyet Arastirma’sinda, performansa dayali ek 6demenin dagitimi ile ilgili aile
hekimleri ve idarecilerin yeterli buldugu, diger taraftan asistan hekim ve hemsirelerin
ek odemenin dagilimimi dengesiz buldugu sonucuna vartimustir.® Saglik hizmeti
sunan biitiin personel hemen hemen ayni ortamda ve birbiriyle iliskili isleri yerine

getirdiklerinden ek 6demenin dengeli dagitilmasini isterler. Ancak, uygulamada tam

!'S. Durmus - O. Giinay, “Hemsirelerde Is Doyumu ve Anksiyete Diizeyini Etkileyen Faktorler”,
Erciyes Tip Dergisi, S.29, Kayseri, 2007, s.140
2 Cahsir, s.112
¥ Mollahaliloglu — Kosdak — Taskaya, s.43
158



olarak bu sekilde uygulanmamaktadir. Ozellikle hemsirelerin zor kosullarda ve
fedakarlikla caligmakta oldugu, doktorun bazi tibbi goérevlerini listlendigi, ama ek
O0deme payimnin orantisal olarak doktordan ¢ok diisiik oldugu goriilmektedir. Bundan
dolay1 hemsirelerin bu konudaki tutum ve gorilisii olumsuzdur. Bu da is doyumunu
etkileyen baska bir faktordiir. Ayni c¢alismada, is doyumu acisindan, c¢aliganlarin
malzeme ve alt yap1 eksiklikleri ile adil olmayan i¢ denetim konusunda memnuniyet
duymadiklar1 gt')zlemlenmistir.1 Yonetimin personelin memnuniyetsizlik yasadigi bu
konular1 irdeleyerek ¢oziim iiretmesi personelin memnuniyetsizligini baglantili

olarak da is doyumsuzlugunu ortadan kaldiracaktir.

Orgiitlerde, c¢alisanlarm yasadiklari is doyumsuzluklarmin birgogunda
yoneticilerin kiiclimsenemeyecek derecede etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin
problemlerinin yonetici tarafindan etkin bir sekilde zamaninda ele alinmamasi, karar
alma asamasinda ¢alisanin karara dahil edilmemesi veya alinan kararlarin ¢alisana
geregi gibi anlatilmamasi gibi durumlarda calisan Orgiitten sogumakta ve bezginlik
gostermektedir. Isyerinde yaptig1 is anlamsiz gelmekte kendini gereksiz ve degersiz
hissetmektedir.? Iyi bir liderin bu gibi olumsuzluk olusturabilecek durumlari 6nceden

tespit edip gerekli tedbirleri almasi1 ve zamaninda uygulamasi gerekmektedir.

3.5. Saghik Calisanlarinda Is Doyumsuzlugunun Sonuclari ve Etkileri

Saglik calisanlarinda i3 doyumu olumlu etkiler yarattigi gibi es zamanl is
doyumsuzlugunun ise ¢alisanlar iizerinde ciddi etkileri bulunmaktadir. Is
doyumsuzlugunun sonuglari, ¢alisanlarin beden ve ruh sagligini etkiledigi gibi orgiitii
de bircok yonden etkilemektedir. Doyumsuz calisan oOrgiitiin verimliligini ve
basarisin1 olumsuz yonde etkilemekte, calisma ortamini da bozmaktadir. Calisanlarin
doyumsuzluk nedeni ile performansi diistiiglinde verimsiz ¢alisma ortami olusmakta
ve Orgiitiin kar marj1 diisgmektedir. Oysaki, modern yonetim anlayigina gore orgiitiin
basarisi insan faktori ile 6l¢iilmeli ve ¢alisanlarin is tatmini de sosyal bir sorumluluk

ve etik gereklilik olmalidir. Tiim kurumlarda insan faktorii isleyisin temeli ve

! Mollahaliloglu — Kosdak — Taskaya, 5.26
% Aksit Asik, s.45
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gerekliligidir. Insan, rgiit icin ‘beseri sermaye’dir. Tiim sartlar1 esit olan drgiitlerde
farki belirleyecek olan bu orgiitlerin ¢alisanlaridir. Ozellikle saglik sektdriinde insan
faktorii cok ¢ok onemlidir. Kurum kalitesini direkt etkileyecegi i¢in, ¢alisanlarda
yilksek motivasyon saglanmasi ve calisanlarin sorunlarina ¢oziim iiretilmesi
gerekmektedir. Bu konuda yoneticilerin yaklasimi ¢ok o6nemlidir. Bu konudaki
caligmalar incelendiginde, is doyumu yiikseldikge Orgiitsel ¢iktilarda da olumlu
sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Birbirine bagli bu iki faktoriin bilincinde
olan Orgiitler istenilen hedeflere ulagmak i¢in ¢alisan tatminine biiylik Gnem
vermektedirler.! Diger yandan 6rgiitlerin dikkat etmesi gereken bir diger husus da
iletisim ve arkadaslik iligkileridir. Diger calisanlarla iletisim kuramayan ve isinden
memnun olmayan mutsuz calisanlar, baskalarini da olumsuz etkilerler. Orgiitler
sosyal yapilardir. Kasadaki ¢iirik elma benzetmesinde oldugu gibi, sorunlu bir

calisan, tiim ¢alisanlar1 olumsuz etkileyebilir.

Insanlar, yasamlarini refah icinde siirdiirebilmek ve yasam kalitelerini
arttirmak i¢in ¢alisirlar. Calismak i¢in uygun ve elverisli is ortami1 arayisi insanlarin
beklentisidir. Hedeflerine ulasmak igin islerini iyi yapmalar1 gerekir. Is, beklenti ve
hedef amagcli hizmet, gorev ve emektir. “Is yasam kalitesi ise bireylerin kendi kiiltiir
ve degerler sisteminin etkisinde durumlarini algilamalarina gére farklilik gosteren,
organizasyonun c¢aligma kosullarindan, yonetim sekline, yiiksek iicretten sosyal
haklardan yararlanmaya, kariyer gelisiminden, etkili 6diil sistemine uzanan genis bir

2 |s, yasam kalitesini etkiler ve yasam kalitesi de isin siirekliligiyle

konu alanidir.
iligkilidir. Yaptig1 isten memnun olan c¢alisanlarda is doyumu yiiksektir. Bu sayede
mutlu olan bireyin de belli standartlarda yasam kalitesi vardir. Isinden keyif alan

calisanlar, isinde yiikselerek daha iyi konumlar elde etme gayretindedir.

Saglik ¢alisanlarinin memnuniyetsizlikleri, islerinde isteksiz oluslari, mutsuz
tavirlar1 ve hastalara karsi sert tutumlari, onlarin is doyumsuzlugunu agciklar.
“Calisanlarin beklentileri, 6zlem seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden daha ytiksek

oldugundan ¢alisma hayatinda esas olan is doyumu degil, is doyumsuzlugu

! Caligir, 5.61,63
2 Calisir, .102
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1 s doyumsuzlugu calisanin, kayitsizligmi arttirr. Isi yavaslatma, ise

olmaktadir.
ge¢ gitme ve agresif davranislar gostermesine neden olur. Bu durum sonucunda
saglik hizmetlerinde nitelik kaybolur, kalite diiser. Diger taraftan da galisanlarda

fiziksel ve ruhsal sorunlar olusturur.?

Genel olarak, is doyumu yasayan calisanlarin hem islerinde hem de sosyal
hayatlarinda mutlu olduklar1 gozlemlenir. Kendilerini bedenen ve ruhen iyi ve
dinamik hissederler. Cevreleri de bundan olumlu etkilenir. Calisma hayat1 insanin
yasaminin biiyiik kismini olusturmaktadir. Bu biiyiik kisimda isten saglanan doyum,
calisanin yasamimm da etkiler. Insan bir konudaki olumlu veya olumsuz duygularini
baska platformlara da tasir. Is ortaminda sorun yasayan bir insanin mutsuzlugu ailesi
veya arkadas cevresince hemen anlasilir. Bu baglamda c¢alisanin, isindeki duygularini
aile yasamina, aile yasamindaki duygularini isine yansitarak bunlar1 genellemesi ve
biitiinlestirmesi olagandir. Insan dmriiniin biiyiik bir kismi isyerinde gegmektedir.
Insanin hayatin1 gegirdigi bu énemli kisimda is yasaminin olumsuz olmasi ve bunun
siirmesi insanin yasamini olduk¢a zorlastiracaktir. Is yasamindaki bu zorluklarin
genelde ¢alisanlarda psikosomatik rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir.? Isinde
mutlu olan ¢alisanlarin beden ve ruh sagliklar1 yerindedir. Beden ve ruh saglig: iyi
olan bireylerin Omriiniin uzamasi olagandir. Oysaki is doyumsuzlugu kisiyi
karamsarliga sevk eder. Bu tip bireyler saglikli diisiinemezler ve olaylara hep negatif

yaklagim sergilerler.

Is ortaminda gerginlik, mutsuzluk calisanda cesitli rahatsizliklara sebep
olabilir. Kalp ve mide hastaliklari, kas tutulmalari, bircok bedensel ve ruhsal
rahatsizliklar i doyumsuzluklarinin sonucu olabilir. “Doyumsuzlukla ruh sagliginin
bozulmas1 arasinda artt yonde yiiksek iliski vardir. Yapilan bircok c¢alismada is
doyumunun is giicii verimliligi, ise ve orgiite baglilik, endise, stres, depresyon ve
tikenme ile iligkili oldugu ve genel olarak yapilan isin kalitesini artirdig

4

vurgulanmistir.”  Is  doyumsuzlugu neticesinde, ¢aliganin isi aksatmasi, ise

! M. Akbolat — O. Isik — O. Ugurluoglu, “Saglik Calisanlarinin Kontrol Odag1, is Doyumu, Rol
Belirsizligi ve Rol Catismasmin Karsilastirilmas1”, HU, IiBFD, C.29, S.2, Ankara, 2011,
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gelmemesi, isten ayrilmasi miimkiindiir. Bu durum calisan1 olumsuz etkiledigi gibi

orgiite de ciddi mali kayiplar yasatabilir.

Is doyumu ¢alisanlar1 ise siki sikiya baglayan bir etkendir. Ancak, bu etkeni
bozacak durumlar ve olaylar olustugunda is doyumsuzlugu yasanmaktadir. Yapilan
bir caligmada g¢alisanin is doyumsuzluguna neden olan su faktorlere deginilmistir:
Saglik sektoriindeki kuruluslarda, 6zellikle hastanelerde birbirinden farkli ¢ok sayida
bolim bulunmaktadir. Bu bdliimler uzmanlik alanlarina, tlirlerine gore
boliimlendirilmektedir. Bu boliimlere ayirma asamasinda calisan sayilarinda ve
malzeme konularinda farkli bir ayrima gidilmesinin ¢alisganin is tatmini algisini
olumsuz yonde etkiledigi sonucuna varilmustir.” Is doyumu ve doyumsuzlugu faktdrii
calisanlar agisindan ¢ok hassas olarak algilandigindan yoneticiler orgiit i¢inde
alacaklar1 her tiir kararlarda calisanlarin bundan nasil etkilenecegini hesap etmek

durumundadirlar.
Literatiirde is doyumsuzlugunun en 6nemli sonuglari su sekildedir:
“-Devamsizlik ve ise ge¢ gelme,
- Calisan devir hizinda artis,
- Gerilim tepkileri (alarm tepkisi, direnme tepkisi, bitkinlik evresi),
- Engellenme tepkileri (saldirganlik, ¢ekilme, direnme, uzlagsma),
- Is uyusmazliklar,
-Bireysel sonuglar,
-Stres.”?

Yukarida belirtilen sorunlar zamaninda ¢6ziime kavusmadig: takdirde, calisan
ve Orgiit icin daha biiylik sikintilar olusabilir. Calisanda bedensel ve ruhsal sikintilar
olusurken orgiit ise isleyisini kaybedebilir, hizmet kalitesi diiser ve maddi kayiplar

yasanir. Derin yapmis oldugu bir ¢alismasinda hemsirelerin mesleki doyum ve genel

! Yavuz, .56
2 Calisir, 5.102
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ruh sagliklar1 hakkinda su sonuca ulagsmistir: Hemsirelerin mesleki doyum yiizdeleri
ruh sagligr durumlarin1 6nemli Slgiide etkilemektedir. Mesleki doyum diizeyi diisiik
olan hemsirelerin ruh sagligi durumunun daha koti oldugu ve hemsirelerin %75,3’
{iniin mesleki doyum diizeyinin diisiik oldugunu belirtmistir." Gériildiigii iizere
orgiitlerde asil olan is doyumsuzlugudur. Ciinkii, ¢alisanlarin beklentisi her zaman
hak ettiklerinden daha fazladir. Calisanlardaki bu beklentiyle hak edisi dengelemek
gerekir. Bu sebeple ¢oziilmesi gereken asil sorun is doyumsuzlugudur. Bu sorun
¢oziildiigiinde is doyumu kendiliginden gerceklesecektir. Is doyumsuzlugu problemi
¢oziilemedigi siirece ¢alisanlarda duyarsizlik, ise karst kayitsizlik ve sert tutumlarda
bulunma gibi olumsuz davranis bicimleri goriilecektir. Bu kapsamda yoneticilerin

hemen 6nlem almalar1 gerekmektedir.

3.6. Saghk Yoneticilerinin Liderlik Davramislarinin Saghk Personelinin

Is Doyumuna Etkisi

Orgiitlerde kalite ve siirekliligi saglama c¢abalar1 esastir. Hizmet kalitesini
arttirmak veya iiretim yapiliyorsa malin niteligini ve degerini korumak igin gerekli
Onlemler alinir. Biitiin bunlarin gergeklesmesinde rol alan is giiclini memnun
etmenin gerekliligi orgiitlerin temel amaglarindan biri olmustur.” Orgiitler basariya
giden yolun, ¢alisanlarin iy doyumundan gectigini bilirler. “Liderlik davranislarinin
is doyumu, verimlilik ve oOrgiitsel bagliligi etkiledigi McNeese/Smith tarafindan
1995°te Seattle ve Los Angeles’ta yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur. S6z
konusu arastirmalarda Kauzes ve Posner tarafindan orgiitsel cergevesi belirlenen;
‘stirece meydan okuma’, ‘ortak bir vizyona ilham verme’, ‘digerlerini harekete
gecirme’, Ornek olma ve yiireklendirmeyi igeren liderlik davraniglar1 modeli
kullanilmistir. Siirece meydan okuma, degisim, biiylime, yenilik ve gelisim i¢in yeni

»3 Ortak bir vizyon etrafinda hareket

firsatlar1 aramay1 ve risk almay1 icermektedir.
etmeyle, calisanlarin degerleri korunur ve 6nemsenir. Calisanlar i¢in ortak bir amag

belirlenir. Calisanlar amag¢ icin katilimci olurlar ve fikirlerine 6nem verilir. Bu

! Derin, 5.33
2 Yiiksel, s.190
% Erdogan, s.83
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sekilde calisanlarin ortak vizyonu benimsemesi saglanir. Vizyona sahip ¢ikan
calisanlarda ise baglilik ve inang artar. Boylelikle ortak, uyumlu ve sorunsuz ¢alisma

yiiriitiliir.

Liderlik davranislart ile i3 doyumu arasindaki iligkiyi incelemek {izere,
McNeese/Smith tarafindan 1997 yilinda yapilan bir bagka arastirmada ise, su sonuca
varilmistir: “Hemgirelerin i doyumunun en ¢ok yoneticiler tarafindan etkilendigi
ortaya konulmustur. Is doyumunu etkileyen yoneticinin dzellikleri; basariy1 takdir
etme, hemsirelerin bireysel ihtiyaglarini karsilama ve yardimci olma, yol gdsterme,
birim ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in liderlik vasiflarini kullanma ve takim ¢alismasini
desteklemeyi icermektedir.”* Bunlarin aksine hareket eden yoneticiler ¢alisanin is
doyumunu saglayamaz. Aksine yoneticinin bazi tutum ve davranislar s
doyumsuzlugunu arttirir. Ozellikle, yoneticinin calisanlarin basarisini gérmezden
gelmesi, problemli siireglerde, calisanlarin sorunlartyla ilgilenmemesi, onlara yardim
etmek ve sorunlarini ¢6zmekten gok onlari elestirmesi, is doyumunu olumsuz yonde

etkileyen belli durumlardir.

Lider, orgiit icinde hem calisanin performansini yiikseltmek ve is doyumunu
saglamak, hem de orgiitsel verimliligi arttirmak agisindan ¢ok 6nemli bir pozisyonu
isgal eder. Bu pozisyonun gerekliligini yerine getirmeyi basaran etkin liderler
oOrgiitleri istenilen noktalara tasimay1 basarir. “Liderin 6rglit tizerindeki yapisal etkisi,
22

is géren doyumunu olumlu ydnde etkileyerek orgiitsel basariy: arttiracaktir.”” lyi bir

liderin, ¢alisanlar ve orgiit tizerindeki olumlu etkileri su sekilde agiklanabilir:

- Calisanlarla ilgilenerek onlarin mesleki anlamda kendilerini gelistirmelerini

saglar. Onlara beceri, tecriibe ve yetenek kazanmalarinda rehber olur.

- Calisanlarin iiretken olmasi i¢in gereken tedbirleri alir, iiretkenlige tesvik
eder. Ancak, bunu saglarken kaliteden 6diin vermez. Calisanin hem Kkaliteli is

yapmasint hem de iiretken olmasini saglar.

! Erdogan, s.83-84
2 M. Korkmaz — G. Aras — A.S. Yiicel — S. Kiygin, “Sivil Havacilik Sektoriinde Kabin Personelinin
Algiladiklar1 Liderlik Stilleri ve Is Tatmini Uzerindeki Iliskileri: Tiirk Hava Yollar1
Omegi”, The Journal of Academic Social Science Studies, C.6, S.7, Fransa, 2013, 5.703
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- Calisanlarda devamsizligin oncelikle hangi nedenlerden kaynaklandigini

Ogrenir. Akabinde bu nedenleri ortadan kaldirarak devamsizlig: onler.

- Yoneticinin ve ¢alisanlarin var olma nedeni olan oOrgilit yararlarinin
gozetilmesini saglar. Bu yararlarin optimum seviyeye ¢ikarilmasi konusunda gerekli

tedbirleri alir.

- Calisanlarin is doyumunu arttirmak ve dogru orantili olarak orgilitiin

verimliligini yiikseltmek i¢in 6ncelikle uygun bir ortam olusturur.

- Yonetici hem kendisi yaratici olmali, hem de ¢alisanlardan gelen Onerileri

dikkate alarak degerlendirip gelistirilmesini saglamali.

- Orgiitteki iletisim kanallarini acik tutarak, etkili ve verimli iletisim ortami

olugmasini saglar.

- Orgiitiin gelecekte de var olmasi ve tiim calisanlarca benimsenip giincelde

yasanacak ve ayni zamanda ileriye tasinacak orgiit kiiltlirii olusmasini saglar.

- Calisanlarin motivasyonunu yiikselterek ise ve oOrgiite bagliligi arttirir,

orgiitiin verimliligini @ist seviyeye ¢ikarir.!

Orgiitlerde sistemi, drgiitiin gelecegini ve calisanlarda is doyumunu biiyiik
oranda etkileyen lider ve liderlik modelleri arasindan hangisinin daha iyi oldugunu
sdylemek zordur. Orgiite, iilkelere, kiiltiire ve yasanilan bdlgesel toplumlara gore bile
en uygun lider modeli degisebilir. Ulkemizde ¢ogunlukla otokratik lider modeli
yaygindir. Diger yandan demokratik lider modeli basta olmak {izere, katilimci,
karizmatik, doniistimcii ve serbesiyet¢i lider modelleri ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok

kabul gérmektedir.

Uysal ve arkadaslar1 tarafindan Isparta il merkezinde bulunan 7 hastanede
calisan saglik personelinden 525 kisiye oOrneklem se¢imi ile ulasilarak, saglik
calisanlarinin yoneticileri ile ilgili liderlik algilarimi 6lgmeye yonelik bir calisma

yaptlmistir. Calisma sonucunda ulasilan bulgular, yoneticilerin davraniglarinin

! Erdogan, 5.87-88.
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calisanlar tarafindan otokratik liderlik davramiglar1 seklinde algilanmasi is
tiretkenligini diistirmektedir. Bunun nedeni otokratik liderler, calisana s6z hakki
vermezler, calisma ortaminda sert ve otoriter olarak davranirlar. Odiil ve cezalarda
ise daha ¢ok cezayr tercih etmektedirler. Yoneticilerin liderlik davraniglarinin
calisanlar tarafindan karizmatik liderlik davranis seklinde algilanmasi, is
iretkenligini arttirmamaktadir. Ciinkii, karizmatik liderler ¢ok fazla risk alirlar ve bu
Ozelliklerinden dolay1r 6ne ¢ikarlar. Calisanlarda bunun karsiliginda lider halleder
psikolojisine girer. Karizmatik liderler genelde giindelik sorunlarla degil, gelecege
yonelik deneysel ortami1 olan daha karmasik hedeflerle ugrasirlar. Bu nedenle hastane
ortamindaki giinliik ¢6ziilmesi gereken rutin isler onlara gore degildir. Yoneticilerin
liderlik davranmislarimin ¢alisanlar tarafindan babacan liderlik davranis seklinde
algilanmasi is {retkenligini arttirmistir. Ciinkli, bu modelde lider oncelikle
calisanlarina insan olarak yaklasir, biitiin problemleri ile ilgilenir ve yardimseverdir.
Calisanlar liderini 6rnek alir ve bu durum hastanenin verimliligini olumlu yonde
etkiler. Yoneticilerin liderlik davranislarinin ¢alisanlar tarafindan doniistimcii liderlik
davranis seklinde algilanmasi is iiretkenligini arttrmistir. Ozellikle son yillarda
giindeme gelen dontisiimcii liderler, bilgili ve yetenekli ¢alisanlar1 yonetime katar,
egitime Onem verir, ¢alisan1 gelistirip liretkenligi arttirmay1 hedefler ve yenilikei,
isbirlikci tavir i¢cindedirler. Yoneticilerin liderlik davranislarinin calisanlar tarafindan
liberal liderlik davranis seklinde algilanmasi is {iretkenligini diistirmistir. Bu
modelde otorite kullanimi en alt diizeydedir. Otoriteyi ¢alisanlar kullanir. Hastaneler
gibi ¢ok karmagsik ve hizli kararlarin verilip uygulanmasi gereken islerin yapildigi
orgiitler otoriteyi ¢alisanlarin kullanmasini, ¢ok sesli farkli kararlarin ¢ikmasini ve
karar alma asamasinda gecikilmesi telafisi gii¢ sonuglar dogurabilir. Ayn1 ¢alismada
demokratik, katilimci, islemsel liderlik ile is tlretkenligi arasinda anlamli iliskiler

bulunmamustir.*

Karizmatik lider davranis modeli ile otokratik lider davramis modelini
sergileyen yoneticiler hakkinda Erdogan su kiyaslamada bulunmustur. “Karizmatik
liderlik davranisi sergileyen yoneticiler ile ¢alisanlarda is doyumu diizeyi otokratik

liderlere gore fazla olmakla birlikte, liderlerin ¢alisanlarinin basinda olamadiklar

! Uysal — Keklik — Erdem - Celik, s.45-48
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dénemlerde ise ¢alisan verimliliginin diistiigii tespit edilen bulgular arasindadir.”
Goriildiigii  lizere calisanlar otokratik lidere gore karizmatik lideri tercih
etmektedirler. Ancak, karizmatik liderlik davranisi sergileyen yoneticilerde ¢alisanin
basinda olmadigi takdirde verimliligin diistiigi goriilmektedir. Calisanlarin otokratik
liderlik davranis modelini benimsememeleri sonucundan anlasilacagi iizere

calisanlarda is doyumu, liderin tutum ve yaklasimlariyla yakindan ilgilidir.

Kogak ve Oziidogru, saglik calisanlari iizerinde yapmis olduklari yoneticilerin
liderlik ozelliklerinin g¢alisanlarin motivasyonu ve performansi tizerindeki etkileri
konulu ¢aligmalarinda su sonuglara ulasmislardir. Calismada, yoneticilerin liderlik
davraniglar1 ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iligskiyi gosteren analiz sonucunda
liderlik davranigs modeli ile motivasyon arasindaki iliskide ayni yonlii ¢cok gii¢lii bir
iligkinin varligint tespit etmislerdir. Ayni zamanda yoneticilerin sergiledikleri
olumlu liderlik davranislari arttik¢a, ¢alisanlarin motivasyonlarinin da olumlu yénde
ayn1 diizeyde arttigini tespit etmislerdir. Bu ¢alisma sonucunda liderlik 6zelliklerinin
motivasyon davranislarinin %68’ini belirledigi bulgusuna ulagilmistir. Bu da
motivasyonla liderlik davraniglari arasinda ne kadar 6nemli derecede bir baglanti
oldugunu gostermektedir. Bu ¢alisma sonucundan da anlasilacagi iizere, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve performansini etkileyen en oOnemli faktorlerden birisi de
yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislaridir. Dogal olarak motive olmamis
calisan yiiksek performans gdsteremez. Bu nedenle Orgiitii basariya tasimak icin
calisan1 motive etmek gerekmektedir. Calisanin motivasyon faktorleri ile beklenti ve
isteklerini karsilamak, once c¢alisanin is doyumunu arttiracak, is doyumu artan
calisan yiiksek performans gostererek ve oOrgiitiin verimliligin artmasina katkida

bulanacaktir.?

Tengilimoglu ve Yigit tarafindan Tokat Cevdet Akyan Devlet Hastanesi’nde
calisgan 355 saglik personeli Tlizerinde anket uygulama teknigi ile liderlik
davraniglarinin personel is doyumu iizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik bir
calisma yapilmistir. Bu calisma sonucunda, Calisanlarin i doyum diizeylerinin

yiiksek oldugu ve yoneticilerin dort tip liderlik davramis modeli sergiledigi

! Erdogan, .88
? Kogak — Oziidogru, s.85-86
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goriilmistiir. Bu davranig modelleri, katilimci, aragsal, basari yoOnelimli ve
destekleyici liderlik davranis modelleridir. Calisanlarin is doyum diizeyini birinci
sirada olumlu yonde etkileyen liderlik davranis modelinin, ¢alisanlarina deger veren,
astlarina danisan, onlarin fikirlerini alan katilimer liderlik tarzi oldugu goriilmiistiir.
Aragsal liderlik davranisi, basar1 yonelimli liderlik davranisi ve destekleyici liderlik
davraniglari ile de is doyumu arasinda anlamli sayilabilecek olumlu yonde bir iliski
bulundugu goriilmektedir. Ancak, bu iliskinin derecesi katilimci liderlik davranig

modeli sergileyen liderler kadar yiiksek ¢ikmamustir.”

Saygili ve Celik tarafindan, Kirikkale ilinde hizmet veren 1’1 il merkezi, diger
2’si ilge hastanesi olmak iizere toplam 3 hastanede yapilan bir ¢alisma ile ¢alisanlarin
calisma ortamlarindaki algilari ile is doyum diizeyleri arasindaki iligki incelenmistir.
Calismaya toplam 460 kisi katilmis olup, bunlarin %64,7’si klinik birimlerde,
%35,3’1i genel idare hizmetleri birimlerinde ¢alisan personelden olusmustur. Bu
calismada, idari birim c¢alisanlarinin yonetici destegini daha olumlu algiladig
sonucuna vartmistir. Klinik birimlerde c¢alisan saglik personelinin  %64,7’si
yoneticilerinden yeterli destegi gormediklerini belirtmiglerdir. Klinik birimlerde
gorev yapan ¢alisanlarin, yoneticileriyle iletisim kurmada sikint1 yasamasi, hastalarla
ilgili problemlerde yoneticileri tarafindan yeterli destegin goriilmemesi, sikayetleri
iletme ve anlayisla karsilanma noktasinda yoneticilerin olumsuz tavri ve bosalan
pozisyonlarin zamaninda doldurulmayip c¢alisanlar {izerine arti i ylkiiniin
verilmesinden kaynaklanan sikintilarin oldugu tespit edilmistir.? Gorildugi tizere
ayni hastanelerin farkli birimlerinde calisanlarin yoneticilik algilart farkli farkl
olabilmektedir. Bunun nedeni, genel idare hizmetlerinde ¢alisan personelin daha
duragan calistigi, hastalarla fazlaca iletisimi olmadig1 ve c¢alisan personelin
sirkiilasyonunun fazla olmamasi nedenine baglanabilir. Bunun yaninda klinik
birimlerde ¢alisan personelin is akis1 daha hizli, siirekli hastalarla iletisim halinde ve
caligan sirkiilasyonunun daha fazla oldugu birimlerdir. Bu dogrultuda idari
birimlerde calisan personelden daha ¢ok yonetici destegine ihtiya¢ duymaktadirlar.

Bu destegi alamamalar1 nedeniyle sonucun bu sekilde ¢iktig1 diisiiniilmektedir.

! Tengilimoglu — Yigit, s.374, 389
2 Saygili — Celik, .66
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Cakinberk ve Demirel tarafindan Tunceli ve Malatya Devlet Hastanelerinde
gorev yapan 148 yardimcei saglik personeli iizerinde yapilan ¢alismada, yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davraniglar1 ile ¢alisanlarin bagliliklar1 arasinda iliski olup
olmadig1 sorusuna cevap aranmistir. Calisma sonucunda, ¢alisanlarin doniistiiriicli
liderlik ve etkilesimsel liderlik algilar1 yiiksek iken serbest birakici liderlik algilar
ise orta diizeyde bulunmustur. Kararlara katilim saglayan, performanslari sonucunda
geri doniisiim saglayan, c¢alisanlarini gelistiren ve tesvik eden liderler ¢alisanlar
tarafindan daha ¢ok benimsenmektedirler.* Seyfikli tarafindan Gaziosmanpasa
Universitesi Hastanesinde calisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada, liderlik tarzi
ile i3 doyumu arasinda iligki olup olmadigi arastirillmistir. Calisma sonucunda; is
doyumu diizeyi ile en yiiksek iliskiye sahip liderlik tarzinin katilimcr liderlik tarzi
oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore liderlik davranislart ile personel is doyumu

arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.?

En iyi liderlik davranis modelinin hangisi olduguna, ¢alisanlarin en ¢ok hangi
liderlik davranis modelini benimseyecegi sorusunun cevabina ulasmak oldukca
zordur. Ciinkii, ayn1 orgiit ve aynmi ¢alisanlar olsa bile donem donem c¢alisanlarin
liderlik algilar1 veya isin gerektirdigi liderlik davranisinin belirlenen sabit bir model
olmasi her zaman ¢ok etkin sonu¢ vermeyebilir. O zaman lider, Korkmaz ve
arkadaslarmin da caligmalarinda bahsettikleri gibi gerektiginde gerektigi sekilde
etkin bir liderlik davranis1 sergilemelidir. “Etkin lider ile beklenen sonuglar1 alan
orglit arasinda onemli bir bagin oldugu liderlik yaklagimlarinin temel bulgusudur.
Liderin orgiit lizerindeki yapisal etkisi, is goren tatminini olumlu yonde etkileyerek

3 En iyi liderlik modeline karar vermek zordur. Diger

oOrgiitsel basariy1 arttiracaktir.
yandan en iyisini se¢gmek yerine, liderin gerektigi zaman gereken liderlik davranig
modellerini uygulayabilmesi daha iyi olacaktir. Lider, 6rgiit amaglart dogrultusunda,
uygun ve tutarli davranislar sergilemelidir. Calisanlar1 tarafindan gilivenilmeyen bir
lider, onlarla samimi ve gercek iletisim kuramaz. Liderle arasinda asilmaz bir set

oldugunu diisiinen ¢alisanlarda mutsuzluk, giivensizlik ve huzursuzluk hakimdir.

! A. Cakinberk — E.T. Demirel, “Orgiitsel Baghligin Belirleyicisi Olarak Liderlik: Saglik Calisanlari
Ormegi”, Selguk Universitesi, SBED, S.24, Konya, 2010, s.117
Z Seyfikli, 5.140
¥ Korkmaz — Aras — Yiicel — Kiygin, .703
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SONUC

Daha kaliteli bir yasam siirmek, elverisli yasam kosullar1 hazirlanmasiyla
miimkiindiir. Yasam kosullarmin kisiden kisiye, sehirden sehre, iilkeden iilkeye
degistigi bir diinyada yasanilmaktadir. Diinya iizerinde her birey yasam standartlarini
arttirmak i¢in caba gdstermektedir. Bu caba, beraberinde beklentileri de beslemekte
dolayisiyla calisma ve beklenti, bir dongii igerisinde yasam standardim
belirlemektedir. Ne kadar ¢ok calisilirsa o kadar ¢ok sey beklenir. Emegin karsilig
alinmadig1 zaman hayal kiriklig1 yasanir ve motivasyon diiger. Doyum kayb1 basta
bireyi, ailesini, isini kisacast tiim c¢evresini etkiler. Bu duruma genelleme
yapildiginda sorun daha da biiyiir. Bu agiklama belki de bu ¢alismada is doyumu

hakkinda yazilanlari 6zetler niteliktedir.

Lider, yonetici ve calisanlarin her biri 6rgiit yapisinin degerli pargalaridir.
Her birini carkin bir dislisi gibi gormek ve isleyisin aksamadan siirekliligini
saglamak icin her birine gereken Onemi vermek sarttir. Bu oOrglitlerin amacina
ulasmas: i¢in birincil onceliktir. Ancak, bu sekilde iiriin ve hizmet kalitesinden sz
edilebilir. Yasam standartlarinin yiikseltilmesi buna baglidir. Diger yandan {iriin
veya hizmet kalitesiyle miisteri memnuniyetini hedefleyen orgiitler, calisanlarinin
memnuniyetini de saglamak zorundadir. Orgiitin hedeflerine ulasmas1 ve

stirekliligini etkileyen en 6nemli unsur budur.

Calismada dikkat ¢eken bir diger konu da yonetici ve yonetici se¢imidir.
Yoneticilerin bilgi, beceri ve calisanlarima karst tutumlarmin kurum ve/veya
sirketlerin gelecegini etkiledikleri fikri baskindir. Ozellikle bilgi ve deneyimleri
yoneticilerin ¢alisanlar goziindeki itibarim1 belirler. Aym1 zamanda tecriibeli
yoneticiler ani ve olumlu kararlar alarak orgiit icinde olusan sorunlara ¢oziim
uretirler. Etkili lider ve yoneticiler ¢alisanlarin sorunlariyla yakindan ilgilenirler.
Calisanlarla aralarina duvar 6rmek yerine onlarla iletisim kurarlar. Bu tip yoneticiler,
calisanlarina s6z hakki verir, onlarin fikirlerini alirlar. Bunun 6rgiitteki ¢alisanlarin is
doyumuna yiiksek oranda katki sagladiklarini bilirler. Yoneticilerin is doyumu,
calisan memnuniyeti ve motivasyon hakkinda yeterli donanima sahip olmasi gerekir.
Degerlendirilen ¢alisma sonuglari incelendiginde; Saglik calisanlarinin ydneticileri

ile 1ilgili liderlik algilarin1 Olgmeye yonelik yapilan c¢aligmada, yoneticilerin
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davraniglarinin  ¢alisanlar tarafindan otokratik liderlik davraniglar1 seklinde
algilanmasimin is tretkenligini diisiirdiigli, karizmatik liderlik davranis seklinde
algilanmasmin is iretkenligini arttirdigi, babacan liderlik davranmis seklinde
algilanmasmin i {iretkenligini arttirdigi, doniisimcii liderlik davranis seklinde
algilanmasinin is tretkenligini arttirdig1 goriilmiistiir. Bir bagka calisma sonucunda,
olumlu liderlik o6zelliklerinin motivasyon davraniglarinin  %68’ini  belirledigi
bulgusuna ulasilmistir. Diger iki farkli ¢alisma sonucunda; c¢alisanlarin is doyum
diizeyini birinci sirada olumlu yonde etkileyen liderlik davranis modelinin,
calisanlarina deger veren, astlarina danisan, onlarin fikirlerini alan katilimer liderlik
tarz1 oldugu goriilmiistiir. Bir diger ¢alisma sonucunda ise, ¢alisanlarin doniistiiriicli
liderlik ve etkilesimsel liderlik algilarinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Genel
olarak degerlendirme yapildiginda: Yoneticilerin sergiledikleri olumlu liderlik
davraniglar1 arttik¢a, galisanlarin motivasyonlarinin da olumlu yonde ayni diizeyde
arttigl, yoneticilerin olumsuz liderlik davranist sergilemesi durumunda ise
calisanlarin motivasyonlarinin diistiigi sonucuna varilmistir. Sonug olarak en iyi
liderlik modeline karar vermek zordur, en iyisini se¢mek yerine, liderin gerektigi
zaman farkli liderlik modellerini uygulayabilmesi hem c¢alisan agisindan hem de

orgiit agisindan daha yararli olacaktir.

Orgiit igi iletisimin 6nemi de ele alman ve gerekliligi ifade edilen
konulardandir. Orgiitlerde iletisim agini giiglendirmek icin sosyal etkinlikler ve
aktiviteler diizenlenmesi {izerinde durulmustur. Bu tiir ortamlarda, ¢alisanlar
arasindaki arkadaslik baglar1 gelisir ve iletisim artar. iletisim faktorii diger faktdrlerin
basarili olup olamamasi konusunda da etkendir. Saglikli iletisim ortamina sahip
orgiitlerde verimin arttigr gozlemlenmistir. Degerlendirilen ¢alisma sonuglari
incelendiginde; yoneticilerin astlariyla etkin iletisim kurmasi, calisanlarda degerli
olduklar1 Onemsendikleri algisini gelistirmekte ve is doyumlarini arttirmakta,
yoneticilerin astlartyla etkin iletisim kurmamast durumunda ise, c¢alisanlarin
yoneticiden uzaklagmasina, sikintilarini dile getirememelerine neden olmakta ve bu

durumunda is doyumlarini diisiirdiigii sonucuna varilmaistir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren Orgiitlerde, ¢alisanlar miisteriyle

muhatap olurlar. Calisanlarin motivasyonu ve is doyum durumlart miisteriler
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tarafindan hemen fark edilir. Bu tip sektdrlerde ¢alisan memnuniyeti ¢ok onemlidir.
Bu nedenle, o6zellikle yonetici tarafindan g¢alisanlarin motivasyonu siirekli takip
edilmelidir. Calisanlarin is doyumu ve motivasyonlari hepsinde ayni degildir. Bu
durum kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Biitlin ¢alisanlar i¢in ayni1 motivasyon ve
giidiilleme gayreti ayni sonucu vermeyebilir. Yoneticilerin bunun farkinda olmasi
gerekir. Calisma sonuclar degerlendirildiginde, calisanlarin farkli motivasyon
faktorlerinden etkilendigi goriilmiistiir. Bazi calisanlar ig¢in {icret faktorii onde
gelirken, bazi ¢alisanlar ¢alisma ortamindan, bazi calisanlarin manevi Odiillerden,
bazi calisanlarin ise, olumlu yonetici davraniglarindan motive olduklari sonucuna

varilmstir.

Is ortaminda doyumu etkileyen bir diger unsur da iicret ve maaslardir. Bu,
belki de is ortaminda calisanlarin en ¢ok sikdyetci olduklart bir durumdur. Bir¢ok
calisgan bunu yoneticilerle paylasmaktan cekinir. Maas ve iicret konusunda
tatminsizlik genellikle is arkadaslari arasinda paylasilir. Bu olumsuzlugun is
iiretimine ve verime etkisi ise daha kotidiir. Calistigmin karsihigini alamadigin
diisiinen bir c¢alisan isi aksatabilir, verimliligi diiser. Calisanin ise ge¢ gelmesi,
gorevlerini ihmal etmesi gibi olumsuzluklarin temelinde yatan en belirgin etken
budur. Ozellikle &zel sektorde cokca karsilasilan bu olumsuzluk, sirket veya
kurumun aleyhinedir. Bekledigini alamayan ¢alisanlarin farkli is arayislarina girmesi
ve siirekli is degistirmesi neticesinde 6zel sektorde kalifiye eleman sikintisini
dogurur. Kar amacl 6zel sektorlerin, calisanlarini maas yoniinden tatmin etmesi, bu
sorunu ortadan kaldiracaktir. Degerlendirilen  ¢aligmalarin  sonuglarindan
yararlanarak, ticretin 6nemli bir motivasyon faktorii oldugu, ancak ¢alisanlar arasinda
ticret faktoriinde esitsizlik yapildig takdirde aksine iicretin ¢alisma motivasyonunu
diislirdigli sonucuna varilmistir. Saglik sektoriinde farkli statiilerde personel
istihdami1 yapildigindan dolayr bunlar arasinda ticret farkliligi ve bununla baglantili
olarak statii farklilig1 olabilmektedir. Devlet memuru, s6zlesmeli memur ve firma
eleman1 statiisiinde calisan personel arasinda hem f{icret farkliligi, hem de statii
farklilig1 bulunmasi nedeniyle devlet memuru olarak istihdam edilenlere gore diger

statiilerde ¢alisanlarin is doyumlarinin diisiik oldugu sonucuna varilmistir.
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Is tecriibesi de bir diger 6nemli konudur. Is tecriibesi ve bilgi birikimi yiiksek
olan personelin verimli c¢alisacagr dusiliniilmektedir. Bu nedenle Orgiitlerin,
personelinin is tecriibesi agigini kapatmasi i¢in egitimler ve seminerler diizenlemesi
Orgiit yararina olacaktir. Bu noktada bir baska sorun da belirebilir. Belli tecriibeye
ulasan ¢alisanlarda beklenti de artacaktir. Tecriibeyle birlikte beklentilere fazlasiyla
cevap veren ve kendini gelistiren ¢alisanlarin orgiitlerce desteklenmesi gerekir. Aksi
durumlarda tecriibeyle birlikte is doyum beklentisi de artacaktir. Orgiitlerin tecriibeli
elemanlar1 verimli olabilecekleri alanlarda ¢alistirmalar1 ve onlara islerinde yiikselme
firsati  sunmalar1  gerekir. Bu konuda yapilan c¢alismalarin  sonucu
degerlendirildiginde, isteki kidem ve yasin ilerlemesi ile birlikte, calisanin ilk ise
giris yillarima nazaran caligma ortamina daha adapte oldugu beklentilerinin yavas
yavas karsilandigi, isinde tecriibe kazandigi ve bu tecriibe sayesinde isini daha iyi
yaptig1 bu olumlu durumlarinda is doyumunu arttirdigi sonucuna varilmistir. Ancak,
yasin daha ilerlemesi kidemin daha artmasi kisacas1 emekliligin geldigi donemlerde
ise calisanlarin beklentilerin azalmasi, ¢esitli saglik sorunlarinin ¢ikabilecek olmasi
calisanlarin ise devamsizliklarini arttirmakta ve emeklilik moduna girdiklerinden
dolayr emekli olduktan sonraki hayatlarinin ne olacagi konusundaki tedirginlikleri

tekrar is doyumlarinin diismesine neden oldugu sonucuna varilmistir.

Is ortaminda o6rgiit ydnetimlerince, calisanlardan en yiiksek performans
beklenir. Bu, orgiit varligi ve gelecegi i¢in elzemdir. Diger taraftan bu beklenti,
calisanlarda saglik sorunlarina sebep olabilir. Bedensel ve ruhsal sikintilar yasayan
calisanlarin sorunlar1 Orgiit yonetimi tarafindan takip edildiginde sorun bertaraf
edilmis olur. Calismalarin sonuglar1 degerlendirildiginde, saglik ¢alisanlarinin
calisma ortamlarinda yasadiklar1 stresler doyumsuzluk ve tilkenmiglik yaratmakta bu
durum davraniglarimi etkilemektedir. Calisma sonucunda saglik c¢alisanlarinin %350

den fazlasinda sigara kullanma aligkanlig1 oldugu gortilmiistiir.

Calismada, Ozellikle saglik hizmet sektoriinlin gelisiminde teknolojinin
oneminden bahsedildi. Bilindigi gibi teknolojideki gelismeler siireklidir ve her gecen
giin bu gelisim daha da biiylimektedir. Rekabet ortaminda, var olma miicadelesi
veren 6zel ve kamu saglik kurumlar1 kendilerini teknoloji yardimiyla farkli kilmaya

calismaktadir. Gelisimi fark eden ve en iyi olma miicadelesi veren Orgiitler,

173



teknolojinin biitiin nimetlerinden yararlanmay1 da bilirler. Ozellikle teknolojinin
hizmete yansimasi i¢in galisanlarin bu alanda kendilerini gelistirmelerine yardimci
olurlar. Calisanlarin teknolojiden yararlanmalar1 bilgi, beceri ve tecriibelerini arttirir,
onlar1 digerlerinden {istlin kilar. Boyle c¢alisanlara sahip Orglitler, miisteri
memnuniyetini saglamis olurlar. Calismalarin sonuglar1 degerlendirildiginde; egitim
diizeyi ile is doyumu arasinda hem olumlu hem de olumsuz yonlii bir iliski oldugu,
egitim diizeyi yiiksek olanlarin daha iyi islerde ¢alisma imkanlar1 oldugundan bu
durumun is doyumunu yiikselttigi ancak, egitim durumunun yiikselmesi ile beraber
bir middet sonra c¢alisanlarin beklentilerinin yiikseldigi, bu beklentilerin

karsilanamamasi durumunda ise is doyumsuzlugu olustugu sonucuna varilmistir.

Nihayetinde, calisanlar ve yoneticiler orgiitlerin en degerli elemanlarndir.
Beklentileri ve hedefleri yiiksek olan orgiitlerin, rekabet ortaminda pek de hata
yapma liiksleri yoktur. Bu nedenle, Orgiitler onlar1 hedefe gotiirecek olan
calisanlarin1 ve yoOneticilerini memnun etmenin, motivasyonlarmi yiiksek tutmanin
gerekliligini bilirler. Calismada ayrintili olarak ele alinan is doyumu; kisi, orgiit ve
iilke menfaatine etki eden Onemli bir konudur. Ayrintilariyla degerlendirilen
calismanin, c¢alisanlarin ve Orgiitlerin  yararina oOnemli bilgiler igerdigi

diistiniilmektedir.

Varsayimlarin degerlendirilmesi ise su sekildedir:

- “ i. Saghk cahisanlarinin is doyumunu Kkisilik o6zellikleri etkiler.”: Bu
varsayim tutarli ¢ikmistir. Her birey kendi i¢inde farkliliklar gosterir. Her ne kadar
insanlar ayni isle ugrassalar bile is doyumlar1 kisilik ozelliklerinden, yasam
deneyimlerinden ve Kkiiltiirel ge¢mislerinin farklilifindan kaynaklanarak bireyden
bireye farklilik gosterir. Yapilan ¢alismalar saglik ¢alisanlariin is doyumunun az da

olsa kisilik 6zelliklerinden dolay1 da farklilik gosterdigini gdstermektedir.

- “ ii. Motive edici faktorler calisanlar iizerinde aym etkiye sahiptir.”: Bu
varsayim tutarsiz ¢ikmistir. Calisanlarin kisilik 6zellikleri, deger yargilari, ¢evresel

faktorleri ve geg¢mis deneyimleri birbirinden farklidir. Bu baglamda bir calisan
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tizerine olumlu etkiler birakan bir yaklasim diger calisan {izerinde tam tersi bir iz
birakabilir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarim1 yakindan tanimaya 6zen gostermel,
onlarin farkliliklarina saygi gostermeli, etkin motivasyon araglarini kullanirken

kisiden kisiye farklilik yaratabilecegi hususunda uyanik davranmalidirlar.

- “iii. Saghk cahisanlarinin is doyumunu isin niteligi ve ¢evrenin yapilan
ise gosterdigi saygi olumlu yonde etkiler.”: Bu varsayim hakkinda kesin bir
yargiya vartlamamistir. Her insan yaptigr ise saygi duyulmasini bekler. Ancak, bu
sayede kendinin farkina vararak ne kadar 6nemli bir insan oldugunun bilincine varir.
Saygi gordiigii siirece motive olur ve yliksek performans sergiler. Yapilan ¢alismalar
saglik personelinin yaptiklar1 islerin toplum tarafindan yeteri kadar saygi
goriilmedigi kanisinda olduklarin1 gostermekte ve bu baglamda calisanin is
doyumunun azaldigini hissettirmektedir. Bu anlamda degerlendirilen bu varsayim
aslinda sonuglarin tam tersi diisiiniildiginde dogru olarak kabul edilebilir. Yani eger
saglik personelinin yaptigr isin toplum tarafindan yeteri kadar saygi duyuldugu

takdirde ¢alisanin da is doyumunun artacag diisiiniilmektedir.

- “iv. Saghk personelinin is doyumu ile liderlerin ¢alisanlarini motive
edici davramislar1 arasinda anlamh bir iliski vardir.”: Bu varsayim tutarl
cikmistir. Liderlerin ekip ruhunun devamini saglayabilmek ve kurumda calisan
personelin yiiksek performans sergilemesini saglayabilmek adina c¢alisanlarini kisilik
ozelliklerini de goz ardi etmemek kosuluyla sergiledigi motive edici davraniglarin

saglik personelinin i doyumunu arttirdigi goriillmektedir.

- “v. Saghk cahsanlarinda is memnuniyetinde bireysel 6zelliklerden ¢ok
orgiitsel ozellikler daha o6nemlidir.”: Bu varsayim tutarli ¢ikmistir. Saglik
kurumlar1 her agidan diger kurumlardan farkli 6zellikler tasir. Diger kurumlardan
daha ¢ok sorun teskil eder ve dolayisiyla bu alanda calisan personelde diger kurum
personelinden farkli 6zellikler tagir. Saglik personeli tikenmislik sendromu, stres
gibi olgulara daha yatkin olduklarindan bu alanda ¢alisan personelin ig doyumu diger
kurumlarinkine nazaran daha ¢ok 6nem tasir. Her calisanin da bireysel 6zelliklerinin
farkli oldugu goz oOniinde bulunduruldugunda saglik personelinin daha karma bir

yapiya sahip oldugu goriiliir. Bu karma yapida bile kurum politika ve prosediirleri
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cergevesinde personeline daha Ozen gostermelidir. Yapilan caligmalar s
memnuniyetinde bireysel Ozelliklerin 6nemini vurgulamanin yani sira Ozellikle
saglik sektoriinde ¢alisan personelin diger kurumlarda calisanlara nazaran daha ¢ok

orgiitsel 6zelliklerden etkilendigini de vurgular.

- “ vi. Liderlerinden olumlu etkilenen saghk personelinin is doyumu
digerlerine gore daha yiiksektir.”: Bu varsayim tutarli ¢itkmistir. Her alanda oldugu
gibi c¢alisanlar kendisine idol olarak yoneticilerini gérmek isterler. Bu baglamda
liderinin sergilemis oldugu etik Ozelliklerden etkilenen c¢alisanin is doyumunun

artarak daha yiiksek performans sergiledigi goriilmektedir.

- “ vii. Kadinlarin is doyumlar1 erkeklerden daha yiiksektir.”: Bu
varsayim hakkinda kesin bir yargiya varilamamustir. Is doyumunu cinsiyet ile
iligkilendirmeye ¢alisan c¢aligsmalar taranmis olup her bir literatiirde farkli sonuglar
elde edildigi goriilmektedir. Bu baglamda ortaya ¢ikan fikir ayrilig1 oldugundan bu

varsayim sonuc¢landirilamamaistir.

- “viii. Saghk calisanlarimin egitim seviyesi yiikseldikce is doyumlar:
yiikselir.”: Bu varsayim kismen tutarli ¢ikmistir. Yapilan g¢alismalarin bir kismi
egitim seviyesinin yiikkselmesinin is doyumunu arttiracagi yoniinde iken, bir kismi is
doyumunu diisiirecegi yoniindedir. Bunun nedeni ise egitim seviyesinin yiikselmesi
ile birlikte calisanin daha iyi bir iste calisip beklentilerini karsilayabilecegi ve dogru
orantili olarak is doyumunu yiikseltebilecegi, ancak diger taraftan egitim seviyesi
yiiksek olan calisanin beklentilerinin daha fazla olmasi ve bu beklentilere

ulasamamasi durumunda ise is doyumunun diisecegi yoniindedir.

- “ix. Saghk cahsanlarmmin icret diizeyleri ile is doyumlar1 arasinda
paralel bir iliski vardir”: Bu varsayim tutarli ¢ikmustir. Ucret en &nemli
motivasyon faktorlerinden biridir. Calisanlara verilen {icret arttikgca emeklerinin
karsiligin1 aldiklar1 algis1 ile is doyumlar1 artmaktadir. Ancak, esit isi yapan
calisanlar arasinda iicret diizeyinde farklilik olmasi durumunda calisanlarin hem
ticret konusundaki algist hem de is doyumlar1 bu durumdan olumsuz yonde

etkilenmektedir.
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- “x. Saghk cahisanlar tarafindan ilk sirada olumlu yonde benimsenen
liderlik davramis modeli katilhmei liderlik tarzidir.”: Bu varsayim tutarl ¢ikmustir.
Degerlendirilen ¢alisma sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlarina deger veren, astlarina
danisan, onlarin fikirlerini alan, kararlara katilma imkani taniyan katilimci liderlik

tarzinin saglik calisanlari tarafindan birinci sirada benimsendigi goriilmiistiir.

- “xi. Saghk cahsanlarimin yaptig1 goreve gore is doyumlar1 bir birine
benzerdir:” Bu varsayim kismen dogru ¢ikmistir. Degerlendirilen ¢alisma sonucuna
gore, saglik calisanlarindan bazi gruplarin is doyumlarinin benzer oldugu, en diisiik
is doyumuna teknisyenlerin, en yiiksek is doyumuna sef olarak c¢alisanlarin sahip
oldugu goriilmiistiir. Hemsire, ebe ve saglik memurlarinin is doyumlarmin ise

hekimlere oranla daha diisiik oldugu saptanmistir.

- “xii. Saghk cahisanlarimin is doyumsuzlugu ile ise devamsizlik arasinda
paralel bir iliski vardir:” Bu varsayim kismen tutarli ¢ikmigtir. Yapilan
caligmalarin sonuglar1 incelendiginde; is ortaminda, mutsuz, huzursuz olup is
doyumsuzlugu vyasayan c¢alisan, bu mutsuzluktan ¢alisma ortamindaki
huzursuzluktan kagis olarak ise devamsizlik yapabilecegi gibi, is ortaminda ¢ok
mutlu olup is doyumu yiiksek olan bir ¢calisanda 6zel hayatindaki zorunluluklarindan
kaynaklanabilecek sebeplerden dolayr ise devamsizlik yapabilir. Bu baglamda is
doyumsuzlugu ile ise devamsizlik arasinda her zaman dogrusal bir baglanti kurmak

saglikli sonuglar vermez.

- “xiii. Saghk cahsanlarimin calisma siireleri arttikca is doyumlar:
yiikselir:” Bu varsayim kismen tutarli c¢ikmistir. Caligmalarin  sonuglari
degerlendirildiginde: Calisanlarin yasi arttikga deneyimleri de artmaktadir, deneyimi
artan ¢alisan, hem calisma ortamina uyum saglamakta hem de yaptigi isi daha iyi
daha kaliteli yapmaktadir. Diger taraftan yas ilerledikge de yasamla ve igle ilgili
beklentilerinin bircogu gerceklesmekte, eger gerceklestirilemedi ise de belli bir
zamandan sonra beklentide ortadan kalkmaktadir. Bu her iki durumda da ¢alisan
kendince belli bir ortami oturttugu ve farkli beklentileri olmadigi i¢in yasla beraber is
doyum diizeyi paralel gider. Bununla birlikte yasin fazla ilerlemesi ile emeklilik

zamani yaklasir ve ¢alisanda emeklilik sonrasi, isten ayrilacak olmanin verdigi stres,
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emeklilikte ne yapacagi endigesi bas gosterir bu durumda tekrar i doyumunun

diismesine neden olur.
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yilinda, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Y&netimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi boliimiinde yiiksek lisans egitimine

basladim.

31.12.1993 tarihinde Rize il Saghk Miidiirliigi'nde memur kadrosunda
goreve basladim. Bu kurumda, 2003 tarihine kadar memur ve sef, 2003/2010 tarihleri
arasinda personel sube miidiirii olarak gorev yaptim. Saglik Bakanligi’nin
diizenlemis oldugu gorevde yiikselme smavinda basarili olarak 2010 tarihinde
Ardahan Il Saghik Miidiirliigii Personel Sube Miidiirliigii gorevine atandim. 2012
tarihinde Ardahan ilindeki gorevimden ayrilarak, Rize il Saghk Miidiirliigii Saglik
Hizmetleri Sube Miidiirliigii gorevine atandim. Halen ayni kurumda saglik hizmetleri

sube miidiirli olarak gérevime devam ediyorum.

Ozel ilgi alanlarim, saglik kurumlar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ve

saglik hukukudur.
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