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OZET

Doktora Tezi
Calisanlarin Pygmalion Algisinin Motivasyon Uzerindeki Etkisinde Ozyeterlilik ve
Liderligin Araci Rolii: TRB1 Bolgesi Saghk Calisanlar1 Arastirmasi
Eray Ekin SEZGIN
Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Saghk Yonetimi Anabilim Dah
ELAZIG - 2018, Sayfa: X1V+144

Kiiresellesen diinyada saglik endiistri pazarinda saglik hizmetlerinin 6zellikle de
hastanelerin basarili olabilmesi ve rekabet {istiinliiglinii saglayabilmesi i¢in teknolojilerini hizla
gelistirmesi, yonetim yaklagimlarin1 degistirmesi ve isgiici arzinin yapisal olarak degistirerek
insan kaynagina tamamen farkli bir bakis agisi ile yaklagmasi gerekmektedir. Gegmisten
giiniimiize is hayatinin dinamizmi i¢inde agir rekabet sartlar1 karsisinda hastanelerin yagamlarini
siirdlirebilmesi bazi anahtar unsurlara baglidir ve saglik isletmeleri igin bu anahtar unsur
insandir. Gerek hizmet talep eden taraf, gerekse hizmeti sunan taraf olarak karsilikli
memnuniyetin saglanabilmesi muhakkak ki bu siirecte hastanelerde yonetsel olarak dogru
adimlarin atilmasiyla yakindan ilgilidir. Bu yonetsel siirecte yoneticilerin rollerini etkin bir
sekilde gerceklestirebilmelerinde onlara katki saglayacak olan Pygmalion Algisi’nin, saglik
hizmetlerinde olusabilmesi ise yoneticilerin saglik c¢aligsanlarimin  gelisimlerine katki
saglayabilmesi ile miimkiin olabilecektir.

Pygmalion Algisi’nin literatiirde olumlu sonug¢larinin alinmasi, saglik sektoriinde de
yararli olabilecegi diislincesini dogurmustur. Bu kapsamda gergeklestirilen arastirmanin amaci,
yonetici beklentilerinin saglik calisanlar1 tarafindan algilanmasiin, saglik calisanlarinin
motivasyonu iizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirmanin amacini gergeklestirmek igin
ayrintili literatlir taramasi yapilmis ve TRB1 Bolgesi (Elazig, Malatya, Bingdl, Tunceli)
illerindeki kamu-6zel hastanelerinde gorev yapan 414 saglik calisaninin katilimiyla model
uygulanmistir. Aragtirmada veriler, birinci dereceden veri toplamada yaygin olarak kullanilan
bir yontem olan “anket yontemiyle” toplanmistir ve hastanelerde saglik ¢alisanlarina dogrudan
ulasiimistir.

Arastirma bulgularina goére, yonetici beklentilerine dair ¢alisan algilarmin pygmalion
algis1 kapsaminda kendi motivasyonlar1 iizerinde bir etkisinin oldugu saptanmustir. Yapilan

analizlerde liderlik ve dzyeterlilik 6lgeklerinin de saglik ¢aligsaninin motivasyonunu etkiledigi ve



yonetici beklentilerine dair saglik ¢aliganinin algilart ile saglik ¢alisanin motivasyonu arasinda

liderlik ve 6zyeterliligin aracilik rolii oynadig1 ispatlanmstir.

Anahtar Kelimeler: Saghk Hizmetleri, Hastane, Pygmalion Algisi, Ozyeterlilik,

Golem Algisi, Galetea Algisi



ABSTRACT

Doctorate Thesis
The Intermediary Role of Self-Efficacy and Leadership on the Effect of the
Pygmalion Perception of the Workers upon Motivation: TRB1 Region Healthcare
Staff Research

Eray Ekin SEZGIN

The University Of Firat
The Institute Of Social Science
Department of Health Management
ELAZIG - 2018, Page: XIV+144

Healthcare services and especially the hospitals need to improve their technology
rapidly, change their management mentality and approach to human resource with a totally
different perspective by changing labor force structurally to be successful and to provide a
competitive advantage at the health industry market in the globalizing world. The maintenance
of the hospitals in the dynamism of business life against difficult competition conditions has
been based on some factors from past to present and the key factor for health businesses is
human. The ability to provide mutual satisfaction both on the side of the demandant and
supplier is without doubt closely related to taking the right executive steps at the hospitals
during this process. The occurrence of Pygmalion Perception, which helps to managers to carry
out their roles effectively during this executive process, in health services can be possible if the
managers can contribute to the development of healthcare staff.

The fact that positive results of Pygmalion Perception have been obtained in literature
has brought about the idea that it may be beneficial at health sector, as well. The purpose of the
research carried out in this context is to examine the effect of the perception of the manager
expectations by the healthcare staff on the motivation of health workers. A detailed literature
review has been made and the model has been applied together with the participation of 414
health workers working at public-private hospitals in TRB1 region (Elaz1g, Malatya, Bingdl,
Tunceli) to actualize the purpose of the study. In the study, the data has been collected via
“survey method,” a method used commonly for gathering first-rank data, and the healthcare
staff at the hospitals has been reached directly.

According to the findings of the research, it has been detected that the perception of the

workers as to the expectations of the managers have an effect on their motivation within the



context of Pygmalion perception. In the analyses conducted, it is seen that leadership scales and
self-efficacy, too, affect the motivation of the health workers and it has been proved that
leadership and self-efficacy have an intermediary role between the perception of health workers
about manager expectations and the motivation of the health workers.

Key Words: Health Care, Hospital, Pygmalion Perception, Self-Efficacy, Golem
Perception, Galetea Perception.
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X1

ONSOZ

Gliniimiiz hastane yonetiminde profesyonellesmis uzman personellere ihtiyag
duyulmakla birlikte, gorev yaptig1 hastane ile bitiinlesen, gorev, yetki ve
sorumluluklarinin bilincine varmis, yaptigi ise tamamiyla motive olmus bir saglik
calisaninin, c¢alistigi kurumun performans ve verimini artiracagl yadsinamaz bir
gercekliktir. “’Pygmalion Algisi”’ kavrami ise yeni bir yonetim yaklasimi olarak bu
konuya katki saglayacaktir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmanin amaci, yoOnetici
beklentilerinin saglik ¢alisanlar1 tarafindan algilanmasinin yani ¢alisanlarin pygmalion
algisinin, saglik ¢alisanlarinin motivasyonu tizerindeki etkilerini incelemektir.

Oncelikle bu ¢alismanin hazirlanmasinda emegi gegen, desteklerini esirgemeyen
ve akademik hayatimda &rnek alacagim, degerli hocam Dr. Ogr. Uyesi Muhammet
DUSUKCAN’a, Yiiksek lisans ve doktora Ogrenimim sirasinda ilgisini benden
esirgemeyen Oneri ve yardimlariyla bana her zaman destek olan degerli hocam Dr. Ogr.
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GIRIS

Biitiin isletmelerin temelini olusturan insandir. Insanin etkin, verimli ve istekli
calismas1t motivasyon ve performanslarinin artmasiyla miimkiindiir. Performansi ve

motivesi yiiksek olan her eleman kurumunu basaridan bagariya siirtikler.

Hastane isletmeleri perspektifinden bakacak olursak da, gilinlimiiz hastane
yonetiminde profesyonellesmis uzman personellere ihtiya¢ duyulmakla birlikte, gorev
yaptig1 hastane ile biitlinlesen, gorev, yetki ve sorumluluklarinin bilincine varmais,
yaptig1 ise tamamiyla motive olmus yonetici ve saglik calisaninin, ¢alistigi kurumun
performans ve verimini artiracagl yadsinamaz bir gercekliktir. Bu nedenledir ki
yonetici-saglik calisani iligkilerine ve hastane performansina katki saglayacak olan
yontemler giin gectikge Onem kazanmaktadir. Yonetici-saglik calisani etkilesiminde
yonetici beklentilerine dair calisan algilarinin saglik ¢alisanlarinin  motivasyonunu
etkilemektedir. Yoneticilerin saglik ¢alisanlarina doniik tutumlart saglik calisanlarini
etkilemekte ve is motivasyonlarina olumlu ya da olumsuz olarak yansimaktadir.
Basariya ulagsmak icin kisinin 6ncelikle kendinin farkinda olmasi, yapabileceklerine
inanmast ve kendini takip edenleri de kendileriyle ilgili yapabileceklerine inandirmasi
gerekmektedir. Bdylece yeni bir yoOnetim anlayist olan ‘Pygmalion Algist’

gerceklesecektir.

Mitolojiden esinlenerek bir¢ok farkli disiplinlerde yer bulan Pygmalion algist,
bir kisinin hedef kisiye yonelttigi olumlu ya da yiiksek beklentilerinin ve bu beklentilere
uygun yaklasiminin sonucunda hedef kisinin beklentiyi karsilamasini yani kehanetin

dogrulanmasini saglayan bir etkidir (Ulgen, 2016:141-142).

Pygmalion algist (etkisi) bir otorite figliriiniin olumlu ve yiiksek beklentilerinin
yiiksek performans ve motivasyona neden olacagini; golem algisi (etkisi) ise olumsuz
beklentileri yansitan davraniglarin olumsuz ve diisik performans ve motivasyonla
sonuglanacagin1 ifade eden ve yazinda ‘“kendini gergeklestiren kehanet” olarak
adlandirilan olgulardir. Galetea algisinda (etkisinde) ise, pygmalion veya golem
etkisindeki gibi baskalarinin degil kisinin kendisinden olan beklentilerinin kendi
performans ve motivasyonunu etkileyecegi vurgulanmaktadir. Buna gore yiiksek kisisel

beklentiler yiiksek performans ve motivasyonla sonuglanacaktir.



Bu arasgtirmada Pygmalion Algisi ile ilgili yapilmis ¢alismalar incelenerek,
TRBI1 Bolgesinde faaliyet gosteren kamu-6zel hastanelerinde Pygmalion Algisi’nin
gerceklesip  gergeklesmeyecegi  yani c¢alisanlarin  pygmalion algisinin  Kendi
motivasyonlarin1  etkileyip etkilemeyecegi ankette kullanilan oOlgeklerle ortaya

konulmustur.

Saglik sektoriinde saglik ¢alisanlariin  Pygmalion  Algisi’n1  kamu-6zel
hastanelerinde yapilan bir uygulamayla inceleyen bu ¢alismanin ilk béliimiinde; saglik,
saglik hizmetleri ve hastaneler hakkinda teorik olarak agiklamalara yer verilmis ve
arastirmaya kuramsal ve kavramsal bir gerg¢eve ¢izilmis olup, Pygmalion etkisi, mevcut
modeller ve temellendirildigi teoriler ayrintili olarak incelenmistir. ikinci boliimde ise;
arastirmanin amacina, problem ciimlesine, hipotezlerine, varsayim ve sinirliliklarina,
modellere ve yontemine yer verilmis olup uygulanan yontem ¢ergevesinde analiz edilen

veriler ile bulgular ortaya konulmustur.

Tezin tartisma ve sonug¢ kisminda ise, arastirma sonucunda elde edilen bulgular

degerlendirilip yorumlanarak oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde Saglik Hizmetleri ve Pygmalion Algisi’yla ilgili kuramsal ve

kavramsal bilgilere yer verilmistir.
1.1. Saghk ve Saghk Hizmetleri

1.1.1. Saghk Kavram

Saglik tek ve tartigsmasiz anlami olan bir terim degildir. Anlasilmasi ve tanimi
glic olan terimler arasinda yer almakta ve sagliga iliskin farkli tanimlarin yapildigini
literatiirde gormek miimkiindiir. Tanimin yapildigt donemin oOzellikleri ile sagliga
yonelik bakis agis1 bunun temelinde yatan nedenler olarak ifade edilebilir. Ayrica; iyilik
halinin saglanmasi, mutluluk duygusuna sahip olunmasi, normallik, giinliik yasami
siirdlirebilme yeterliligi, yetersizlik hissi, hastalik, hasta olunmamasi vb. sagligi
tanimlamada kullanilan kavramlarin tasidigr belirsizlik ile iyinin ve kotlintin siibjektif
degerlendirmeleri icermesi ve tam olarak ortaya konulamamasi da, sagligin tanimlarina

iligskin ¢esitliligi artiran etmenler arasinda yer almaktadir.

Saglik kavramu ile ilgili en genel, yaygin ve kapsamli tanim Diinya Saglik
Orgiitii (WHO) tarafindan yapilmistir. Diinya Saglik Orgiitii detayli bir saglik tanimi
gelistirmis; saglik kavraminin igerigini zenginlestirerek, sosyal ve psikolojik (ruhsal)
boyutlar1 da eklemistir. Gilinlimiizde biiyiik 6lciide kabul goren bu tanimlamaya gore
saglik, ‘’sadece hastalik ve sakatlik durumunun olmayisi degil, ayn1 zamanda bedenen,
ruhen ve sosyal yonden tam bir iyilik hali’’ olarak tanimlanmaktadir (World Health
Organization, 1981:20). Bu tanima gore saglik ¢ok boyutlu bir kavramdir ve birbiriyle
iliskili ¢ok sayida faktor saglik durumunu dogrudan ve dolayl bicimde etkilemektedir
(Kavuncubasi ve Yildirim, 2015:18). Kisacast bu tanim kisinin saglikli olmasini yasam
kosullar1 ve standardi ile iliskilendirerek, cevresel ve sosyal degiskenlerin sagligin
kaybedilmesinde onemli bir etken olduguna vurgu yapip, saghg: etkileyen olumsuz
kosullarin yalnizca biyolojik siiregcten kaynaklanmadigini ortaya koymaktadir (Tiras,
2013:127).



Asagida bazi yazarlara gore saglik tanimlar1 verilmistir:

Godlee’ye gore saglik; fiziksel, mental ve sosyal durumu agiklamak ve

karakterize etmek amaciyla gerekli uyumu saglama yetenegi ve kisilerin kendisini

yonetebilmesidir (Godlee, 2011:1).

Somunoglu’na gore saglik, “’stresli durumlara karsi koyabilme, giiclii bir sosyal
destek sisteminin kurulmasi ve korunmasi, toplumla entegrasyon, yiiksek moral,
hayattan duyulan tatmin ve psikolojik iyilik ve fiziksel uyumdur’” (Somunoglu,
1999:53). Goriiyoruz ki, kisilerin is yasam kosullar1 perspektifinden diisiiniildiigiinde
Ozellikle saglik sektoriiniin getirdigi stresli ¢alisma ortamlarindaki yiikler, sagligin
psikolojik ve sosyal agilardan korunmasinda 6zen gosterilmesi gereken bir alan olarak

diistiniilmesini zorunlu kilmaktadir.

Kurtulmus’un sagligi tanimlamasi ise su sekildedir; miikkemmel saglik halinin
biyolojik olarak viicudun tiim hiicrelerinin maksimum kapasitede ve diger hiicrelerle
olagantistii bir uyum i¢inde ¢alismasidir (Kurtulmus, 1998:18). Bu tanima gore sagligin
biyolojik ag¢idan iyi olma durumu ve hiicreler arasi uyumun Onemli oldugu

vurgulanmaktadir.

Yukarida bahsedildigi lizere goriiliiyor ki saglik kavraminin taniminmi artirmak
miimkiindiir ancak yapilan saglik tanimlar1 incelendiginde, insanin fiziksel, psikolojik
ve biyolojik olarak iyi olma durumu ile hastaliklar ve stres gibi olumsuz etkenlerden
korunma olgularina yapilan tanimlarda vurgu yapildig1 goriilmektedir. Fiziksel, mental
ve sosyal acilardan incelenen sagligin diizeyi siirekli yiiksek tutularak kisilerin

kendilerini idare edebilmeleri ve kaliteli yasam siirebilmeleri miimkiin olmaktadir.

1.1.1.1. Saghgin Belirleyicileri

Birey ve toplum sagliginin korunmasi, siirdiiriilmesi ve gelistirilmesi
konularinda yogunlasan Saghik Bakanligi’nin, gelistirdigi birgok saglik politikasi
mevcuttur ancak saglikli bir toplum i¢in kisilerin kendi sagliklarini ve saglikli hallerini
koruyucu, gelistirici ve bunu siirdiiriilebilir olmasini saglayacak davranislar kazanmasi
ve kendi sagliklarini ilgilendiren kararlar1 dogru almasi konusunda bilgilendirilmesi ve
yonlendirilmesi gerekmektedir (Kum, 2017:53-54). Henrick L.Blum (1974), saglik

durumunda; cevre, davranig, saglik hizmetleri ve kalitimin belirleyici oldugunu ve bu



dort temel saglik belirleyicisinin farkli toplumsal sistemlerden etkilendigini ve aymni
sekilde bu toplumsal sistemler aracilifiyla etkiledigini de vurgulamistir (Kavuncubasi
ve Yildirim, 2015:26).

Saglik diizeyini etkileyen bu dort temel faktor sekil 1°de gdsterilmistir:

Sekil 1: Sagligin Belirleyicileri
Kaynak: Kavuncubasi ve Yildirim, 2015:26

Birey ve toplumun saglik diizeyini belirleyen ¢evre, davranis, saglik hizmetleri

ve kalitim belirleyicileri agagida agiklanmustir.

1.1.1.1.1. Cevre

Insan bedensel yapisinin yani sira hicbir canliyla mukayese edilemeyecek,
kendine 6zgl ruhsal, bilissel ve sosyal yapiya sahiptir. Bunlarin hepsi birlikte insani
insan yapar. Bunlardan birinin eksikligi, deyim yerinde ise denizde diimenini Yyitirmis
bir gemiye benzer. Boyle eksik bir 6zelligi olan insan hem kendi varligi i¢in hem de
icinde yasadig1 aile ve toplum i¢in potansiyel bir tehlikedir. Ciinkii insan kendisiyle
birlikte ailesiyle, arkadaslariyla, tanidiklariyla, {ilkesiyle, ig¢inde yasadigi dogayla



birlikte uyum iginde yagamalidir. Saglikli bir ruhsal yapiya sahip olmayan bir insanin,
kendi normal yasamini siirdiremedigi gibi c¢evresi ve c¢evresindekileri verdigi
rahatsizliklari, tehlikeleri hepimiz gozlemlemisizdir. Kalp veya seker hastasi olan
birisinin siirekli kontrol altinda ve dikkatli olmas1 gerektigini biliyoruz. Biitlin bunlar,
sagligin, bireyin ailesi, ¢evresi ve kendisi i¢in kaliteli yasam {izerine ne kadar etkili

oldugunu gostermektedir (Akin, 2014:108).

Saglik Ttzerinde etkili olan c¢evresel etmenleri dort grupta incelemek

miimkiindiir. Bunlar (http://www.bilgimanya.com):

Fiziksel etmenler: igme sulari, kullanim sulari, atik sular, ¢opler, iklim, giiriiltii,
elektromanyetik alanlar, radyasyon, cep telefonlari, mikrodalga firmnlar, is yerleri,
sanayi tesisleri, lokanta, sinema, giyim esyalari, ¢calisma sartlar1 vb. seyler fiziksel

cevreye Orneklerdir.

Kimyasal etmenler: Sanayide kullanilan kimyasal atiklar, evlerde kullanilan
kimyasal detarjanlar, dis macunlari, kire¢ ¢oziiciiler, sivi sabunlar, tarimsal giibreler,
bdcek oldiiriicii ilaglar, gidalarda kullanilan katki maddeleri, hava kirligi vb. sagliga etki

eden etmenlerden bazilaridir.

Biyolojik etmenler: Bakteriler, vektorler, mantarlar, alerjenler, hayvansal zehirler

ve bitkisel zehirler biyolojik etmenleri olusturur.

Psikolojik etmenler: Depresyon, stres, travma vb. ruhsal gerginlikleri igerir.

1.1.1.1.2. Davrams

Bireylerin gerek yasam tarzlari gerekse de hayata bakis agilart o bireylerin
gelistirdigi degerleri, tutumlari, davranislar1 ve aliskanliklar1 belirlemektedir. Saglik
veya 1yl olma iizerinde etkin rol oynayan sigara, alkol, tehlikeli ara¢ kullanma, asirt
yeme, ilaglarin ters etkileri, kisisel hijyenin yetersizligi ve saglik hizmetlerinin
geciktirilmesi kisisel davranis ve aligkanliklar1 etkiledigi asikardir (Tengilimoglu vd.,
2015:71).

1.1.1.1.3. Kalhtim

Saghigin diger bir belirleyicisi olan kalittm, hormonal metabolizma

faaliyetlerindeki bozukluklardan olusmaktadir (Kum, 2017:56). Bireyin sahip oldugu
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biyolojik ve organik yapisi yani kalitsal Ozellikleri onun hastaliga karsi olan
duyarliligmi etkileyebilir ve hastaliklarin kalitimsal olarak ge¢mesine yol agabilir.
Insandaki genetik faktorler, kalitsal bozukluklar, dogustan gelen (konjenital) sakatliklar
ve duygusal gelisim yetersizliklerine yol agabilir. Kalitim, bireyin orta ve ileri yaslarda
artrit, diyabet ve kanser gibi kronik hastaliklara yakalanma riskini artirmaktadir ve ayni
sekilde iskelet ve kas sistemi hastaliklari, kardiyovaskiiler hastaliklar, endokrin ve

sindirim sistemi bozukluklarinin da kalitim ile iliskisi bulunmaktadir (Dever, 1980:12).

1.1.1.1.4. Saghk Bakim Hizmetleri

Saglik tlizerinde en az etkisi olan diger bir saglik belirleyicisi olan saglik bakim
hizmetleri, ¢evre ve kamu ajanslari tarafindan sunulan toplum sagligi hizmetlerini
kapsamaktadir. Kirliligin sebep oldugu cevresel problemler, is giivenligi ve barinma
kosullarina miidahaleler bu hizmetlere 6rnek olarak verilebilir (Tengilimoglu vd.,
2015:72).

1.1.2. Saghk Hizmetleri

Kiiresellesen diinyamizda, bilim ve teknolojinin yeri ve 6nemi giin gectikge artip
ilerlerken bu ilerleme hizmet sektoriinde biitiin branslar1 ve ayn1 zamanda saglik sektor
bransini da etkiledigi asikardir. Bu ve diger sebeplerden dolay1 hizmet sektoriinde biitiin
branglarin 6neminin artmasi, ¢ok cesitli sekillerde hizmet tanimlarinin yapilmasina
neden olmustur. Bu kapsamda asagida hizmet kavram ¢esitli sekillerde tanimlanmastir.

Insanlarin mutlu, uzun ve nitelikli bir hayat siirmesini saglamak i¢in sunulan
hizmetlerin tiimii olan Saglik Hizmetleri; ayn1 sekilde sagligi korumak ve gelistirmek;
hastaliklarin olusumunu Onlemek; hastalananlara olanaklarin elverdigi en erken
donemde tan1 koyarak tedavi etmek; sakatliklar1 onlemek; sakatlananlara tibbi ve sosyal

esenlendirici hizmet sunmak gibi hizmetlerde vermektedir (Tengilimoglu vd., 2015:72).

Diinya Saglik Orgiitii’ne gore saglik hizmetleri, “Belirli saglik kuruluslarinda
degisik tip saglik personelinden yararlanarak toplumun gereksinim ve isteklerine gore
degisen amagclar1 gergeklestirmek ve bdylece kisilerin ve toplumun saglik bakimini her
tirlii koruyucu ve tedavi edici etkinliklerle saglamak {iizere iilke capinda orgiitlenmis
kalic1 bir sistem” olarak tanimlanmistir (Tan, 2016:57-58). Ayrica saglik hizmetleri;

bircok farkli saglik kurum ve kuruluslarinda hastaliklarda, bireylerin sagliklarinin



korunmasi, teshis ve tedavisi i¢in farkli tip saglik ¢alisani tarafindan yiiriitiilen ¢cabalarin

tiimii olarak da tanimlanmistir (Kum, 2017:57).

Kanada’nin baskenti Ottowa’da 1986 yilinda saglik i¢in zorunlu bazi “‘sartlar ve
uygulama alanlar’’” ile saghigin gelistirilmesi konusunda Uluslararasi diizeyde

olusturulan konferans diizenlenmistir. “Bu belirlemeler ile:” (Binici, 2017:24-25).

% Sagliga sahip olmak i¢in toplumu olusturan bireylerin yetecek seviyede gelir
kazanmalar,

% Saghgin gelistirilmesi, saglikli olabilmek vb. nedenler i¢in belirli bir seviyede
egitilmis olmasi,

s Toplumu olusturan bireylerin diizenli, dengeli ve yetecek diizeyde
beslenmesi,

¢ Bireylerin dogal, fiziksel ve sosyal ¢evre kosullarinin uyumlu olmast,

*¢ Hizmeti sunum ve kaynaklarin planlanmasi gibi konularda toplumu yoneten
kisilerin sosyal yonden adaletli, hakkaniyetli olmalari,

% Bunlara ilaveten barisgil bir ortamin saglanmasinin 6nemli bir etken olarak
gozden kacirilmamast,

s Saglikla ilgili problemleri ve dnem ve oOncelik verilmesi gereken konulari
dikkate alan saglikla ilgili politikalar, finans kaynaklar1 ve orgiitlenme
modelini olusturmasi konusunda devletlere biiytik bir is diismektedir.

Toplumsal bir sorumluluk olan saglik hizmetlerinin iyi ve gelismis bir sekilde
sunulmasi saglikli bir bireyin kendine oldugu kadar toplumunun gelismesine ve
kalkinmasma da yardimci olacagi hi¢ siiphesiz bir gergektir. Bunun yaninda {ilke
genelinde refah diizeyinin yiikselmesine katki sagladigi ve bu perspektifden
bakildiginda saglik hizmetlerine yapilan harcamalar, harcamadan ziyade yatirim olarak
goriilmelidir. Sonug olarak sagligin {ilkelerin geligsmislik diizeylerinin belirlenmesinde
kullanilan 6nemli bir 6lgiit olarak goriildiigii ve bu da saglik hizmetlerine verilmesi
gereken Oonemi agikga gozler oniine sermektedir. Ayrica, diger isletmelerden farkinin
bilinmesi nasil ne zaman nerede hizmet sunulacagina karar verilmesi acisindan dnem

tagidig1 asikardir.



1.1.2.1. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmetleri yukarida da deginildigi tizere toplumsal bir 6zellige sahip olma
acisindan biitiin bireyleri ilgilendirmektedir (Vural, 2016:12). Etkili, verimli, kaliteli,
ekonomik, uygun kosullarda, ulasilabilir, insancil, hasta haklarmma uygun sekilde
Odenebilir maliyet ile topluma saglik hizmetini ulagtirmak gibi hedefler saglik
hizmetlerinin temel amaglarindandir (Mete ve Ak, 2001:12). Saglik hizmetlerinin

kendine 6zgii 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Tengilimoglu vd., 2015:73-74):

+» Raslantisal bir tiilketiminin olmasi,

% Tkamesinin olmamas,

% Ertelenemez olmasi,

¢ Boyut ve kapsamlarinin hekimler tarafindan belirlenmesi,

¢ Tiiketici davranislarinin rasyonel olmamalari,

¢ Saglanan kalite ve doyumun 6nceden belirlenmesinin olduk¢a zor olmasi,

% Bir boliimiintin toplumsal nitelik ve kamu mali 6zelligini tagimast,

¢ Ciktisinin paraya ¢evrilemez olmasi,

s Diger 6zelliklerini olmasi (garantisi yoktur, dnceden test edilemez, hata tolere
edilemez, hizmetlerin yetersiz kalis1 toplumsal sorunlara yol agar, dissal fayda
ya da zarar s6z konusudur vb.)

Yukarida deginilen saglik hizmetlerinin o6zellikleri 1ile ilgili maddeler
birbirleriyle yakindan iligkili olup bu maddeler baslik gibi incelenecek ve ne anlatilmak
istendigi ele alinacaktir.

Saglik hizmetlerinin tiiketimi rastlantisaldir:

Bu hizmetlerin talebi tesadiifidir ve bireylerin ne zaman, nerede ve nasil bir
saglik hizmetine ihtiyaci olacagi Onceden kolayca Ongoriilemez. Bu yiizden, saglik
hizmetleri durmaz, siireklidir ve her tiirlii tedbirin her an alinmasini gerekli kilar

(http://www.saglikpaneli.com).
Saglik hizmetinin ikamesi yoktur:

Ekonomik bir terim olarak kullanilan mal ikamesi, normal bir pazarda, bir mal
veya hizmetin yerine ayni hedefle baska bir malin veya hizmetin kullanilmasi

ozelligidir. Ornegin tereyag: fiyatlar yiikselince, tiiketiciler tereyag1 yerine margarine
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yonelebilirler. Fakat saglik sektoriinde hekimlerin sundugu saglik hizmetini tiiketiciler

almak zorundadir ¢ilinkii ikamesi bir¢ok durumda ya hi¢ yoktur ya da sinirhidir.
Saglhik hizmeti ertelenemez:

Saglik hizmeti ihtiyacinin veya talebinin karsilanmasi, ¢ofgu durumlarda
ertelenemez ve aninda karsilanmasi gerekmektedir. Ozellikle ivedi ve akut, kisiye
1zdirap veren ve sagligimi tehlikeye diistiren/diistirecek olan saglik hizmeti istemleri
ertelenemez; ertelenmemelidir ¢iinkii bu durum bireyi sakatlayabilir, calisma ve
tiretimini distirebilir, 6liimiine yol acabilir. Erken 6liim toplum i¢in yitiktir. Gereken
toplumsal tiretimi yapmadan gergeklesen Oliim, adeta bir makinenin ekonomik Omrii
dolmadan devre dis1 kalmasina benzer. Ertelenen saglik hizmeti istemleri ileride kisiye,
ailesine ve topluma biiyiik yiikler getirir. Kisacasi saglik hizmetlerinin aninda tretilip
tilketilebilir 6zellikte olmasi ve Kkitlesel iiretiminin miimkiin olmamasi nedeniyle

stoklama gibi bir durum s6z konusu degildir.

Saghk hizmetinin boyutunu ve kapsamini hekim belirler:

Saglik hizmetini kullanan tiiketiciler ekonomik ddeme giicii nedeniyle doktorla
verilecek hizmetin ne boyutunu tartisabilir ne de ekonomik yani maddi kisminda
pazarlik edebilir. Hastanede yatma siiresini ve verilecek ilacin siiresini, dozunu ve
igcerigini cogu kez tek yanli olarak tibbi 6lciitler icinde doktor kendisi saptamaktadir. Bu
durum, saglik hizmetinin tiiketicisinin diger mal ve hizmet tiiketimlerinde oldugu gibi
anlamli bir insiyatifini ortadan kaldirmaktadir. Bu baglamda saglik hizmetlerinden

yararlanan bireylerin verilen hizmeti deneme sanslari da yoktur (Aktan ve Isik, 2011:2).
Saghk hizmetleri tiiketicilerinin davraniglar: rasyonel degildir:

Tiiketicilerin algilarinda {irtin ve hizmetleri satin alirken genel olarak en ucuz
maliyetle en ¢ok fayda saglayacagi mali veya hizmeti sectigi goriilmektedir. Rasyonel
davranis adi verilen tiiketicinin bu davraniglar1 ile tiiketicinin bu davranisi
gerceklestirme arzusu harcadigi paradan saglanacak faydanin en yiiksek olmasi
beklentisi ile ortiismektedir. Ancak aldigi hizmetin harcadigi paraya karsin ekonomik
olup olmadigim1 degerlendirme sansini engelleyen temel sebep saglik hizmeti
kullanicisindaki  bilgi  smurliliginin - yetersiz  olmasidir.  Ayrica saglik hizmeti
tiiketicilerinin, hizmet kullaniminda pek ¢ok rasyonel olmayan davranigina rastlamak

mimkiindiir. Soyle ki; bir¢ok tiiketici hasta olmalarina ragmen saglik hizmeti talebinde
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bulunmamaktadir hatta baz1 hastalar sosyal hayatlarini etkileyecek bir agr1 sizist yoksa
hasta oldugunu dahi kabul etmemekte, hastaligin1 ciddiye almamaktadir. Saglik hizmeti
tiiketicilerinin irrasyonel davraniglarina 6rnek olarak, acil tedavi gerektiren durumlarda
tedaviyi ertelemeleri, hizmet kullanim siirecinde hekim tarafindan verilen talimatlari

onemsememeleri Vvs. verilebilir (Kirag, 2016:44).

Saghk hizmetinden saglanan doyum ve kaliteyi onceden belirlemek oldukca

zordur:

Saglik hizmetlerinin Kkalitesini ve hizmet sonucunda hastanin elde edecegi
doyumu 6nceden belirlemek olduk¢a zordur. Bu belirsizlik, hizmetin getirecegi doyumu
etkileyen bir¢ok kontrol edilemeyen faktorlerin bulunmasina da baghdir (Tengilimoglu
vd., 2015:77). Saglik hizmetlerinden faydalanan tiiketiciler hastalik konusunda cok
fazla bilgiye sahip olmamalar1 nedeniyle kendilerini emanet edecekleri doktorlara ve
saglik caliganina giivenmek zorundadir. Doktor ile hasta arasindaki iligkinin neredeyse
tamaminin karsilikli glivene dayali olmasindan dolay1 saglik hizmetini 6nceden alip test

etmek miimkiin degildir.

Saghk hizmetlerinin bir boliimii toplumsal nitelik ve kamu mal ozelligini

tasimaktadir:

Yar1 kamusal mallar olarak ifade edilen saglik hizmetleri ve bunun yaninda
saglik, bulasict hastaliklarinin sinirlart agarak biitiin diinyaya yayilmasi riski, bulasici
hastaliklarin ortadan kaldirilmamasi veya kontrol altina alinamamasi, sagliktan
dislanamama ve tiiketimde rakip olmama 6zellikleri kapsaminda saglik bir kamusal mal

olarak da kabul edilmektedir (Y1ilmaz ve Yarasir, 2011:9).

Saghk hizmetlerinin ¢iktist paraya ¢cevrilemez:

Saglik, maddi Oolgiisii bicilemeyen, dolayis1 ile iktisadi Olgiilerin disinda
tutulmas1 gereken bir hizmet olarak degerlendirilmektedir. Ornegin; tas diisiiren yani
bobrek sancisi ¢eken bir bireyin o anda yapamayacagi bir fedakarlik diisiiniilemez
(Tengilimoglu vd., 2015:77). Kisacas1 saglik hizmetlerinin, hizmet kalitesi ¢alismalarini
giiclestirmesi ve maliyet hesaplamalarina engel teskil etmesinde yatan temel nedenin

soyut olmasi ve elle tutulur bir ¢ikt1 elde edilememesidir.
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Saghk hizmetlerinin diger ozellikleri:

Belki de en oOnemli ve dikkate alinmasi gereken oOzelliklerden birisi de
garantisinin olmamasidir ancak bazi durumlar bu hizmetin alimini zorunlu kilmaktadir.
Soyle ki, bazi yapilan enjeksiyonlarda veya oral yollardan alinan ilaglarda aniden alerjik
reaksiyon gerceklesebilir, ameliyat sirasinda hasta enfeksiyon kapabilir ani bir
komplikasyon gelisebilir ve bunlara bagl olarak hasta sakat kalabilir ve hatta hayatini
kaybedebilir. Kisacasi saglik hizmetlerinin 6nceden test edilememesi 6zelligi
garantisinin de olmamas1 sonucunu dogurur. Ozellikle cerrahi operasyonlar ufak bir el
kaymasi, titremesi telafisi miimkiin olmayan sonuc¢lara neden olur. Hizmetlerin
yetersizligi toplumsal sorunlara yol agar, dissal fayda ve zarar s6z konusudur. Sigara
tiikketen bir insan yaninda bulunan ve sigara kullanmayan biri, igen kadar zarar goriir.
Benzer sekilde as1 olup bir hastali§a kars1 bagisiklik kazanan biri sadece kendini degil
cevresindekilerin de hasta olma riskini azaltir. Buna digsallik denir. Yukarda bahsi
gecen ilk durum olumsuz dissalliga, ikinci durum ise olumlu dissalliga Ornek
gosterilebilir. Saglik hizmetlerinin biitlin bu o6zellikleri, saglik hizmetlerinde kalite

kavraminin 6nemini artirmaktir (Kirag, 2016:45).

1.1.2.2. Saghk Hizmetlerinin Siniflandirilmasi

5.1.1961 giin ve 224 sayili Saglik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Hakkindaki
Kanun’da Saglik hizmetleri; insan sagligina zarar veren cesitli faktorlerin yok edilmesi
ve toplumun bu faktérlerin etkisinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedeni ve
ruhi kabiliyet ve melekeleri azalmis olanlarin ise aligtirilmasi igin tibbi faaliyetler
seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanima gore saglik hizmetleri, hizmetin niteligine gore
dort grupta siniflandirilmaktadir ve bunlar; koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici
saglik hizmetleri, rehabilitasyon hizmetleri ve sagligin gelistirilmesi hizmetleridir

(Orhaner, 2014:25).

Birbirini tamamlayan hizmetler olarak dile getirilen saglik hizmetlerinin, hizmet
sunumundaki verimliligini artirmak ve analizini miimkiin kilmak i¢in siniflandirmaya
ithtiya¢ duyuldugu asikardir. Saglik hizmetleri ve kuruluglarmin siniflandirilmasi sekil

2’de gosterilmistir.
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' Saghk
Hizmetleri

| |
' Koruyucu Saghk l Tedavi Rehabilitasyon Saghgin
Hizmetleri Hizmetleri Hizmetleri Gelistirilmesi
| 1 | 1 w

B L Cevreye Yénelik Giliniibirlik Yatakh Tedavi
Kigiye Yonelik ¥ (Ayaktan) Hizmetleri

saghk evi Gevre Saghg Bilimleri zel Muayenehanel Hastane Rehabilitasyon Merkeﬁleri
Dispanserler Halk Saglifi _ Hastane Hemsirelik Bakim Merkezleri Aile Saglik Merkezi
Aile Saglik Merk. Laboratuvarlan | | Giinibirlik Cerrahi Merkezi Hemsirelik Bakim Fitness-Spor
Revir Kamu Saghk Merkezi Merkezleri Terminal Dénem Merkezleri Merkezleri
Evde Bakim Bakim Merkezleri Evde Bakim

KETEM Gegici Saghk Birimleri Zayiflama Kuliipleri

Diyaliz Merkezleri Hastane

Sekil 2: Saglik Hizmetleri ve Saglik Kurumlari
Kaynak: Kavuncubasi ve Yildirim, 2015:41

1.1.2.2.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

Saglik hizmetlerinin sunumunda temel nitelik tagiyan hizmetlerin basinda hig
stiphesiz koruyucu saglik hizmetleri gelmektedir (Albayrak, 2010:7) ve toplumu
hastalik etkenlerinden uzak tutmak veya hastalik etkenlerinin yok edilmesine yonelik
hizmetler sunmak bu hizmetlerin temel amacini olusturmaktadir (Kavuncubasi ve
Yildirim, 2015:41).

Maliyet ve etki bakimindan 6nem arz etmeleri sebebiyle birer kamu ekonomisi
tiretimi olarak deklare edilen bu hizmetlerin, toplumsal ya da sosyal faydasi, 6zel
faydadan daha biiyik boyutludur ve s6z konusu bu toplumsal faydanin onemi,
hiikiimetin bu piyasada yer almasi gerekliligini agiklamaktadir. Koruyucu saglik
hizmetleri, iilkemiz gibi hekim sayisinin az oldugu filkelerde cogunlukla tedavi
hizmetleri ile beraber uygulama alani bulmaktadir. Gerek saglik isletmerinde ki
hekimler gerekse de aile hekimleri, kisiyi olas1 hastaliklara karsi korurken, hastalik
durumunda da tedavi edebilmektedirler. Aslinda bu hizmet siniflandirmasi ¢ok genis

kapsamli bir yelpazeyi olusturmaktadir. Ornek olarak, ana ve cocuk saghgi, aile
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planlamasi, yeterli, dengeli ve diizenli beslenmenin saglanmasi, hastalanma riski tasiyan
kisilere as1 yapilmasi, bireylerin saglik ve hijyen konusunda egitilmesi, ¢cevre kirliliginin
Onlenmesi, isyeri ¢calisma kosullarinin ve gida maddeleri tiretiminin iyilestirilmesi vb.
bu kapsama dahil edilebilir (Kog, 2017:39-40).

Glinlimiizde koruyucu saglik hizmetleri iki guruba ayrilmaktadir (Girer,
2017:9):

Cevreye Yonelik Koruyucu Saghk Hizmetleri:

Bu hizmet tiirli, saglig1 olumsuz olarak etkileyen biyolojik, fiziki ve kimyasal
cevresel etkenlerin yok edilmesi ve bu etkenlerin toplumu etkilemelerinin dnlenmesi ile
cevrenin olumlu hale getirilmesini kapsamaktadir.

Insana Yonelik Koruyucu Saghk Hizmetleri:

Bu hizmet tiirii, toplumu olusturan bireylerin hastalik olusturan olumsuz
etmenlere karsi direncli hale getirmeyi, hastalandiklarinda da en ivedi sekilde tam
konulmasini, efektif bir tedavi ile tamamen iyilesmeyi veya iyilik halinin en azami hale
getirilmesini saglamaktadir. Ornek verecek olursak; erken tam ve tedavi, asilama, ilag
ile koruma, beslenmenin iyilestirilmesi ve saglik egitimini sdyleyebiliriz.

Kisacasi koruyucu saglik hizmetleri, kiginin ¢evresini olumlu hale getirmek
amaciyla gerceklestirilen ¢evreye yonelik koruyucu saglik hizmetleri (¢cevrede sagligi
olumsuz etkileyen biyolojik, fiziksel ve kimyasal etkenleri yok ederek veya bu
etkenlerin Kisileri etkilemelerini onleyerek) ve bireyin sagligini korumak gelistirmek
amactyla dogrudan bireye yonelik olarak yapilan hizmetleri (kisileri hastalik etkenlerine
kars1 direncli ve giiclii kilma, hastalanmalar1 halinde ise en erken donemde tani1 konarak

yikimsiz veya en az yikimla tedavi etme) kapsamaktadir.

1.1.2.2.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Insanlarin saghgindaki bozukluklarm giderilerek iyilesmesini saglayan bu
hizmet tiirii, tedavi hizmetinin sunulmasinda bireylere sagladigi i¢sel yarar yaninda,
topluma sagladigir digsal yararlarinin da bulundugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
Saglik problemi olan insanlar tedavi olmadiklarinda (gelir yetersizligi, bilgisizlik veya
korkudan 6tiirii) i¢inde yasadiklar1 topluma olumsuz digsal duygular asilayabilir. Hatta

bazi tedavi hizmetleri ise sadece dissal yarar asilayabilmektedir. Mesela, tifo, kolera,
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cigek gibi hastaliklar1 6nlemek amaciyla yapilan asilardan sonug alinabilmesi i¢in biitiin
toplumun asilanmasina ihtiya¢ duyulabilmektedir (Yildirim ve Bakir, 2014:3).
Hizmet kapsami ve hizmet yogunlugu kriterleri esas alinarak Bu Hizmetler 3

basamakta incelenebilmektedir. Bu basamaklar sekil 3’de gosterilmektedir:

‘ Uciincii Basamak

o Universite hastaneleri

o Egitim hastaneleri
ikinci Basamak o Ozel dal hastaneleri

o Devlet hastaneleri

o Ozel hastaneler

Birinci Basamak

e Yatakli saglik merkezleri
o Aile hekimleri

o Muayene yerleri

e Verem savas dispanseri
o Ana-gocuk saglig1 merkezleri

Sekil 3: Tedavi Edici Saglik Hizmetlerinin Basamaklar1
Kaynak: Kol, 2014:44

Birinci Basamak Tedavi Hizmetleri: Bu tedavi hizmetleri, hastalarin evde ya da
ayakta teshis tedavisinin yapildigi hizmetler olarak tanimlanmakta ve ornek olarak
saglik ocaklari, 6zel poliklinikler ve muayenehaneler, dispanserler, saglik merkezleri bu
kapsamda verilebilir (Tengilimoglu vd., 2015:83).

Ikinci Basamak Tedavi Hizmetleri: Bu hizmet tiirii hastalarm yatirilarak
hastaliklarinin teshis ve tedavisinin yapildigi kuruluslar olmakta, devlet hastaneleri,
tiniversite hastaneleri, 6zel hastaneler, askeri hastaneler ve yatakli tedavi kurumlar1 bu
tiir kuruluslar i¢in 6rnek teskil etmektedir (Tatarli, 2007:8).

Ugiincii Basamak Tedavi Hizmetleri: ileri teknoloji ve bilgiye gereksinim duyan
hastaliklarin tedavi edildigi bu hizmet tiiriine, {iniversite hastaneleri, egitim hastaneleri

ve Ozel dal hastaneleri 6rnek verilebilir (Binici, 2017:28).

1.1.2.2.3. Rehabilitasyon Saghk Hizmetleri

Rehabilitasyon hizmetleri, hastaliin olusturdugu yeti smirligmi en aza

indirmeye yonelik, li¢iinciil koruma hizmetleridir.
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Rehabilitasyon siireci, dogustan ya da sonradan hastalik, kaza ya da yaralanma
nedeniyle bir kisim yeteneklerini kaybetmis bireyi tibbi, psikolojik, sosyal ve mesleki
yonlerden miimkiin olan en iyi seviyeye ulastirarak kendine, ailesine, topluma daha
yararli olmasin1 saglamay1 temel amac¢ edinen, kalici sakatliklarin sonuglarini en aza
indirmek i¢in diizenlenen tedavi edici bir ¢alisma olarak dile getirilmektedir (Akdemir
ve Akkus, 2006:85). Kisacasi bu hizmetlerin amaci bireyin toplumda yeniden yasamasi,
calismas1 ve 6grenmesi i¢in gerekli olan fiziksel, entellektiiel ve duygusal becerilerini

kazanmasina yardimeci olmaktir (Giirhan ve Ustiin, 1994:46).

Rehabilitasyon hizmetleri yatakli ve yataksiz rehabilitasyon merkezleri ve
hemsirelik bakim merkezleri ve evde bakim merkezleri tarafindan verilmekte ve bu

hizmet tiirii ikiye ayrilmaktadir (Orhaner, 2014:26):

Tibbi Rehabilitasyon: Bireylerde bedensel engellilik, tamamen bozulan
sakatliklarin diizeltilmesi ve yasam kalitelerini artirmak igin verilen bir hizmet tiirii olup
bu hizmetler sayesinde bireyin eski saglhikli durumuna getirilmesi amag¢lanmaktadir.
Protez, ortoz kullanilmasi, gérme ve isitme kusurlarinin azaltilmasi vb. hizmetler bu

hizmet tiiriine 6rnek olarak verilebilir (Tatarli, 2007:8).

Sosyal Rehabilitasyon: Bu hizmetler, sakat veya 6ziirlii olan bireylerin giinliik
hayatini olagan bir sekilde yasayarak siirdiirmesi, baskalarina bagimli olmadan
yasayabilmesi amaciyla yapilan, ise uyum saglama, yeni is bulma ya da ogretme

caligmalarini kapsamaktadir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015:45).

1.1.2.2.4. Saghgin Gelistirilmesi Hizmetleri

Saglikli olan bireylerin saglik durumlarmin daha iyi ve ileri bir seviyeye
yiikseltilmesini saglayan bu hizmetlerde sagligin gelistirilmesi hususunda asil
sorumluluk énemli bir rol oynayan kisilere diigmektedir. insanlarm, egitim hizmeti
sunulan kurum ve kuruluglardan edindikleri bilgiyi uygulamalari ve rasyonel bir bakis
acisiyla ¢evresini destekleyici davranis sergilemeleri bireysel bir gérev olmaktadir. Bu
gorev yalnizca kisi veya saglik kuruluslarinca degil, ulusal veya uluslararasi tim kamu
ve 0zel kurum ve kuruluslar tarafindan gelistirilmesi hayati bir 6nem arz etmektedir. Bu
hizmetlere 6rnek olarak; saglik egitim merkezleri, ana-cocuk sagligi merkezleri gibi

kurum ve kuruluslarda verilebilir (Top, 2013:45).
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Kisacas1 saghigin gelistirilmesi hizmetleri, kisilerin bedensel, ruhsal saglik

durumlari ile yasam siireleri ile yasam kalitelerinin yiikseltilmesini hedef almaktadir.

1.1.3. Hastaneler

Yukaridaki alt bagliklarda da deginildigi lizere saglik hizmetleri, insan sagligina
zarar veren cesitli etmenlerin ortadan kaldirilmasi ve toplumun bu etmenlerin
etkilerinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedensel ve ruhsal yetenek ve
becerileri azalmis olan kisilerin rehabilite edilmesi i¢in yapilan hizmetlerin tamamidir
(Kaptanoglu, 2011:91). Saglik hizmetleri; 6zel hekimler, hastaneler, klinik ve saglik
koruma Orgiitleri, saglik laboratuvarlari, bakimevleri ve eczaneler tarafindan
yiritillmektedir (Tengilimoglu vd., 2015:74). Bu béliimde saglik hizmetinin biiyiik bir
bolimiiniin gergeklestirildigi hastaneler kavramsal olarak aciklanmig ve hastanelerin

ozellikleri, islevleri ve Tiirkiye’deki organizasyon yapilari ele alinmistir.

1.1.3.1. Hastanelerin Tanimi

Tarihin en eski kurumlari arasinda yer alan hastaneler, saglik hizmetlerinin ana
unsuru olarak dile getirilmektedir. Siiphesiz kiiresellesen diinyamizda hastanelerin
toplumdaki 6nemli ve ozellikli yeri artarak devam etmektedir. Hastanelerde agirlikli
olarak tedavi hizmetleri sunulmakla birlikte, esasen egitim, arastirma ve tim saglik
hizmetleri sunulmaktadir (Agirbas, 2016:16). Literatirde pek ¢ok hastane tanimi
yapilmistir. Bu tanimlarin bazilarindan bahsedecek olursak sunlar1 sdyleyebiliriz:

Basta hasta ve yaralilar olmak iizere, saglik durumunu kontrol ettirmek ve bilgi
almak isteyenler igin tibbi, rehabilite, bakim vb. hizmetleri ayaktan ya da yatarak sunan,
biinyesinde tibbi, idari ve destek personeli barindiran, yedi giin yirmi dort saat hizmet
veren, saglik sektoriinde onemli bir rol oynayan saglik kuruluslaridir (Terekli vd.,
2013:38).

Diinya Saghk Orgiiti (WHO) hastaneleri, “Miisahede, teshis, tedavi ve
rehabilitasyon olmak {izere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun
veya kisa siireli tedavi gordiikleri, yatakli kuruluslar” olarak tanimlarken, iilkemizde
Saglik Bakanligi Yatakli Tedavi Kurumlar1 Isletme Yonetmeligi’'nde ise hastaneler,
“Hasta ve yaralilarin, hastaliktan sliphe edilenlerin ve saglik durumlarini kontrol

ettirmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak miisahede, muayene, teshis, tedavi ve
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rehabilite edildikleri; ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlar” seklinde tanimlanmistir
(www.saglik.gov.tr).

Yukarida yapilan tanimlar hastanelerin islevsel olarak ifade edilmesidir. Yani
yalnizca hastanelerin tani, tedavi ve hasta bakimina yonelik islevlerini dikkate
almaktadir. Halbuki hastaneleri, sistem yaklagimi igerisinde de ele alip tanimlamak bu

saglik kurulusuna daha detayli bakmamiza olanak saglayacaktir.

Dolayisiyla bir saglik isletmesi olan hastaneleri daha detayli ve genis bir
perspektifden tanimlayacak olursak hastaneler; her tiirlii saglik hizmetinin ekonomik ve
kesintisiz olarak Tretildigi, kar gozetmeyen, saglik endiistrisi pazarinda g¢evreden
etkilenen ve cevreyi etkileyen, egitim, arastirma ve toplum sagligi hizmetlerinin
yirttildigi, cesitli girdileri isleyip yararli ¢iktilar haline doniistiiren, karmasik, pahali

ve kendine 0zgii bir takim 6zellikler gosteren bir hizmet isletmesi ¢esididir (Yiikcil ve
Yiiksel, 2015:565).
Cok genis bir dis gevre ve diger sistemlerle etkilesim halinde olan hastanelerde,

bu etkilesim ve iliskilerin en 6nemlileri sekil 4’de gosterilmistir.

Hitkiimet Politikalary

Saglik
Politikas1

Sosyal
Dengeler
P911T1k Yakim Ar Saglik
Sistem kadasve Masraflar
HASTANE Odeme

Akrabalar

SISTEMI Giicii

Sosyal
Guvenlik

HASTA

Egitim
Duzeyi

CEVRE
Egitimve Personel
Politikas1

Sistem

Kilturel Dizey

Sekil 4: Acik Bir Sistem Olarak Hastane
Kaynak: Tengilimoglu vd., 2015:184


http://www.sağlık.gov.tr/
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Bir¢ok toplumda saglik endiistrisi pazarinda bash basina bir sektdr durumunda
olan hastaneler, toplumuna hizmet sunan, saglik harcamalarinin énemli bir bdliimiinii
tiikketen, saglik sisteminde isgiiciiniin 6nemli bir béliimiiniin istihdam edildigi, egitim,
sosyal sigortalar ve saglik sigortasi gibi diger sosyal sektorlerle de yakindan iliskili olan
hizmet isletmeleridir. Bu saglik igletmelerinin ana konusu, hastanin hayati ve sagligi
olup bu saglik igletmelerinin {irlinleri ise; hastaya verilen tibbi, cerrahi ve hemsirelik

hizmetleridir (Derekdy, 2012:5).

1.1.3.2. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler, saglik tanimi1 kapsamindaki hizmetleri tireten ¢agimizin en kompleks
isletmeleri yapisal, teknolojik ve c¢evresel Ozellikleri nedeniyle en yiiksek
uzmanlagmaya sahip birer orgiit ve toplumsal orgiitlerin en eski 6rneklerinden birini

olusturan organizasyonlar olarak diisiiniilmektedir (Aslan, 2004:600).

Hastane isletmeleri saglik endiistri pazarinda yer alan hizmet isletmeleridir ve
hizmet isletmesi olmalar1 sebebiyle hizmet {iretim ve satis siireci diger isletmelerin mal
iretim ve satig siirecinden farkli Ozellikler gostermekte, ayrica hizmet isletmeleri
icerisinde de saglik hizmet isletmesi olmalar1 sebebiyle kendine has birtakim 6zellikler
tasidiklar1 bir gergektir (Kiziltug, 2015:5). Bu ve bunun gibi hastanelere ait 6zellikler,

yonetsel ve islevsel 6zellikler olarak iki grup halinde agiklanmustir.

1.1.3.2.1. Hastanelerin Yonetsel Ozellikleri

Hastanelerin yonetsel 6zellikleri, matriks organizasyon yapisina ve ikili otoriteye
sahip olmalar1 ve orgiit i¢inde islevsel baghiligin yiiksek olmasidir. Bu 6zellikler agsagida

daha ayrintili olarak ele alinmistir.

1.1.3.2.1.1. Hastaneler Matriks Yapida Faaliyet Gosteren

Organizasyonlardir

Bir igletmenin organizasyon yapilar1 olusturulurken géz dniinde bulundurulmasi
gereken en 6nemli unsurlardan biri olusturulmasi gereken faaliyetlerin belirli esaslara
gore gruplandirilmasi gergegidir. Bu faaliyetler literatiir taramasi ile goriilecek ki mal
veya hizmete gore, miisterilere gore, say1 temeline gore, bdlgeye gore, zaman esasina ve

siirece gore gruplandirilmaktadir. Isletmelerde gerek teknolojisi ile gerek faaliyet
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konusu ile gereksede igerisinde bulundugu ¢evrenin 6zelliklerine gore gruplandirmalari
ve bunlarin bir veya birkag1 birden esas alinarak organizasyona gidilmesi saglikli bir
tercih olacaktir. Tim bunlardan yola ¢ikarak matriks yapi, gruplandirmada mal ve
fonksiyon esasi birlikte alindiginda ortaya ¢ikan bir yapi tiiriidiir (Tengilimoglu vd.,
2015:189).

Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlar arasinda kabul
edilirler ve biiytikliigiine, faaliyet konusuna, teknolojisine ve i¢inde bulundugu ¢evrenin
Ozelliklerine gore bu gruplandirmalardan biri veya birkagi birden esas alinarak
organizasyona gidilen bir hizmet igletmesidir. Gruplandirmada fonksiyon ve mal
(hizmet) esas1 birlikte alindiginda ortaya ¢ikan yapiya matriks yapi1 denmektedir.
Hastanelerde uygulanan matriks yapida isin kimler tarafindan, nasil yapilacag: ile
fonksiyonel yonetici, ne zaman ve neden yapilacagi ile ise vaka yani proje yoneticisi
ilgilenir. Tibbi hizmetlerle ilgilenen bashekim, hemsirelik hizmetleri ile ilgilenen
bashemsire birer fonksiyonel yoneticidir. Tibbi hizmetler ig¢inde ayrilan boliimlere
dahiliye, hariciye, iiroloji, goz hastaliklar1 gibi birimlere bagvuran herhangi bir hastanin
tedavisi ise projeyi olusturur. Her hastanin tedavisi kisiye 6zeldir ve cesitlilik gdsterir.
Bazi hastalarin tedavisinde sadece hekim ve hemsire rol oynarken, bazi hastalar i¢in
hekim, hemsire, laboratuvar teknisyeni, diyetisyen vb. birden fazla ekip {iiyesi
gerekebilir. Bu durumda, bu projenin yoneticisi ayn1 zamanda da sorumlusu hekimdir.
Projeye katilan diger saglik personeli tedavinin yiiriitiilmesinde proje yoneticisi olan

hekime ve fonksiyonel yoneticilere karsi sorumludur (Cakar, 2013:67-68).
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Sekil 5: Hastanelerde Matriks Yap1
Kaynak: Tengilimoglu vd., 2015:190

Hastanelerde matriks yapinin daha iyi anlasilmasi agisindan bir 6érnek vermek
gerekirse; bir kalp hastasinin tedavisinde uygulanan usul ve prosediirler ve tedaviye
katilan saglik ¢alisani, baska bir hastanin kalp tedavisinde farkli olabilmektedir. Bir
doktor ve hemsire bir hastanin tedavi edilmesinde yeterli olabilirken, baska bir hastanin
tedavisinde ise sadece doktor ve hemsire degil ayn1 zamanda saglik teknisyeni ve
fizyoterapist gerekli olabilmektedir. Uygulanan tedavi sahsilestirilmis bir tedavi ise her
doktor i¢in hastast bir projedir. Projenin yoneticisi ve sorumlusu tabiki de doktordur.
Tedavi ekibinde yer alan diger saglik calisanlari ise hizmetin yiirlitiilmesi agisindan

doktora, mesleki ve teknik konularda fonksiyonel yoneticiye karsi sorumludurlar. Bu
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bakimdan yetki sorumluluk alanlarinin net bir sekilde belirlenmesi ve yapiya uygun
davraniglarin gelistirilmesi matriks organizasyonunun iyi isleyebilmesi adina biiytlik bir

onem arz etmektedir (Bektas, 2014:26).

Isletmelerde yaygin bir sekilde kullanilmaya baslanan bu yap1 goriildiigii iizere,
cok dikkat ve 6zen istemektedir. Dolayisiyla, bu yapiyr kullanmak isteyen isletmelerde
once egitim yolu ile ana bir temelin olusturulmast gerekmektedir. “Matriks
organizasyonun iyi isleyebilmesi i¢in sorumluluk ve yetki alanlarinin ¢ok net bir sekilde
belirlenmesi, bu yapiya uygun tutum ve davraniglarin gelistirilmesi gerekmektedir.”
Hastanelerde profesyonel personellerin ¢ok ve ¢esitli olmasi karmasikliga, ast-iist
iligkisinin belirlenmesinde giicliiklere neden olmaktadir. Calisanlarla uyum ig¢inde,
stirekli iletisimde, sorunlar1 agikca tartisan ve c¢ozen, yardimlasan bir tutum iginde
olunmalidir. Sorumluluk ve yetkilerin ¢ok net olusturuldugu, kimin hangi konuda ne
kadar yetkiye sahip oldugu acik ve net bir sekilde ifade edildiginde yonetim karmasasi
yasanmasinin Oniine gegilebilir (Cakar, 2013:69).

1.1.3.2.1.2. Hastanelerde ikili Otorite Bulunur

Mesleki is diizeyinin hayati derecede dnemli oldugu bilinen hastanelerde, ¢alisan
kalifiye kisilerin 6nemli oranda ozerkligi ve bu uzman kisilerin mesleki bilgi ve
deneyimlerinden kaynaklanan otoriteleri bulunmaktadir. Tim saglik kurumlarinda
Ozellikle de hastane isletmelerinde ikili otorite hattt bulunmaktadir ve bu durum
esglidiimleme, denetim ve ¢atigsma sorunlarina yol agmaktadir (Can, 2014:14).

Bu ikili otoriteyi olusturan hastane miidiirii ve baghekim arasinda yaptiklari is
anlaminda yani mesleki anlamda farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar sirasiyla su
sekilde siralanabilir (Derekody, 2012:13):

% Yoneticiler, pek ¢ok alanda bilgi sahibidirler, hekimler ise belli bir konuda
uzmandirlar.
¢ Yoneticiler bireyleri denetlerler, hekimler ise denetlenmek istemezler.
¢ Yoneticiler kurallar koyar iken hekimler kurallar1 sevmezler.
% Yoneticiler ¢ok c¢esitli insan gruplartyla iligki halinde iken hekimler
hastalartyla ilgilenirler.
¢ Yoneticiler karar alirken uzlasma yolunu tercih ederken, hekimler kararlarini

bireysel olarak verirler.
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¢ Yoneticiler gercekeidir ancak hekimler idealisttir.

¢ Yoneticiler ¢alistiklar1 kurulusu temsil ederken hekimler kendilerini temsil
ederler.

% Yoneticiler maliyet kontroliinii 6n planda tutarlar iken hekimler maliyet

kontroliinii sevmezler.

1.1.3.2.1.3. Hastanelerde Islevsel Bagimhlik Yiiksektir

Islevsel bagimlilik, bir kisi veya grubun is yapabilmesi i¢in bir baska kisi ve
grubun hizmetlerine gercksinme duymasi anlamina gelmektedir (Kavuncubasi ve
Yildirirm, 2015:127). Hastanelerde sunulan hizmetlerin temel &zelligi, hizmet
stireclerinin her miisterinin beklenti ve gereksinimlerine gore tasarlanarak, asir1 islevsel
bagimlilik gdsteren boliim ya da boliimler ile bu bdliimlerin cesitli mesleklerdeki
calisanlarinin igbirligi ile sunulmasidir. Hastane isletmeleri, amaclarina etkin olarak
ulagsabilmek i¢in 6grenim ve deneyimleri birbirinden oldukega farkli ¢alisan gruplarinin
es zamanli faaliyetlerini 6rgiitlemek ve yonetmek zorundadir (Aslan, 2004: 602).

Kisacasi hastanelerde islevsel bagimlilik ¢ok yiiksektir; bu nedenle farkli meslek
gruplarinmn faaliyetleri arasinda yiiksek derecede esgiidiim gerekir (Can ve Ibicioglu,
2008:258). Yani hastanelerde bir kisi veya birimin islerinin aksamasi tim saglik
kurumunu olumsuz yonde etkileyecektir. Kuskusuz ¢ok yogun islevsel bagimliligin
bulundugu hastanelerde yoOnetimin temel gorevlerinden birisini esgiidiimleme
olusturmaktadir. Hastane yoneticileri koordinasyon islevi araciligiyla, farkli birim veya
kigilerin faaliyetlerini uyumlu hale getirerek ortak amaca yonlendirebilirler
(Kavuncubasi ve Yildirim, 2015:128).

1.1.3.2.2. Hastanelerin islevsel Ozellikleri

Hastane iglevsel ozellikleri; karmasik, agik-dinamik bir yapiya sahip olmalari, 24
saat kesintisiz saglik hizmeti sunmalari, ¢iktilarinin tanimlanmasmin zor olmasi ve
personelin ¢ogunlugunun bayan olmasidir. Bu 6zellikler asagida daha ayrintili olarak

ele alinmistir.

1.1.3.2.2.1. Hastaneler Karmasik Yapida, Acik-Dinamik Sistemlerdir

Cok sayida amacin bulunmasi ve bunun sonucunda yapilan islerin, makamlarin,

birimlerin ve yonetsel kademelerin artmasi hastane isletmelerinin karmasik olmasi
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anlamina gelmektedir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015:129). Calisan saglik personelinin
is gorevlerinde uzmanlagmis olmasi ve buna bagli olarak is boliimiiniin fazlalig
hastanelerin karmasik bir yapiya sahip olmalarinin nedenlerinden biri olarak
sOylenebilir. Kiiresellesen ¢agimizin bir gergegi olarak saglik hizmetlerinde kKullanilan
inovatif malzemelerin teknolojik 6zelliklerinin artmasi ve bundan dolay:r yeni meslek
gruplarmin  ortaya c¢ikmasina, bunlarin hastanelerde kullanilmasina ve tipta
ihtisaslasmaya neden olmaktadir. Bu inovatif teknolojik ara¢ ve gereglerin hastanede
kullanilmas1 hem saglik ¢alisgan1 hem de hizmet birimlerinin artmas1 anlamina gelir ki,
buda hastane yapisinin olmasinin bir baska kanitidir (Bektas, 2014:24). Hastanelerin
kompleks bir yapida olmasmin diger bir nedeni ise ¢ok sayida farkli hastaliklardan
sikayetci olan hastalarin hastaneye gelislerindeki diizensizliktir. Ayni1 zamanda farkli
kiiltiire ve degisik beklentilere sahip hasta potansiyeli, hastanedeki asir1 isboliimii ve
uzmanlagma, yapisal karmasikliga yol acan nedenlerden bir baskasidir (Kurtulmus,

1998:232).

Hastaneler kendisini etkileyen ve siirekli iletisim i¢inde olmas1 gereken karmasik
bir ¢evrenin ic¢indedir. Cevresi ile siirekli iliski icerisinde bulunan hastaneler acik-
dinamik bir sisteme sahip olduklarinin gostergesidir. Hastaneler, ¢evrelerinden aldiklar
girdileri siliregten gecirerek tekrar cevrelerine vermekte ve cevrelerinden ¢ok fazla
etkilenmektedirler. Kisacasi hastaneler, sosyo-teknik sistemlerdir ¢iinkii organizasyonun
icindeki sosyal sistem ile teknoloji birbirini karsilikli olarak etkilemektedir. Sosyal
sistem olmanin getirdigi birtakim Ozelliklere de sahiptirler. Catigmalara diger
isletmelere gore daha sik rastlanmaktadir. Yetki ve sorumluluk sinirlari her zaman
cignenmeye miisaittir (http://goztepenakliyat.com.tr). Cevreleri ile stirekli iletisim
icinde olmalarinin nedeni, ¢evreden aldiklar1 girdileri hasta, insan, teknoloji, bilgi, vb.
ciktiya doniistiirerek hastaliklarin iyilestirilmesi vb. tekrar ¢evreye geri vermesidir. Bu
dongii siirekli devam etmektedir. Ayrica, yapisi i¢in gerekli olan teknoloji, malzeme,
vb. siirekli dis ¢evresinden almasi gerekmektedir. Isletme olarak bu diizenin saglanmasi
olduk¢a karmasik ve giictiir. Hastane isletmeleri, dinamik bir ¢evrede agik sistem
ozelligi gostererek faaliyetlerini siirdiiren organizasyon yapilaridir (Ak, 1996:18).
Kendileri disinda bulunan dinamik g¢evreden hasta, insan, teknoloji gibi girdilerini

almakta yine hastaliklarin iyilestirilmesi gibi ciktilarini1 da bu ¢evreye vermektedirler.
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Cevre ile olan iletisim ve etkilesiminde aksama olmasi sistemde aksamalara neden

olacagindan acik sistem olarak faaliyet gostermektedirler.

1.1.3.2.2.2. Hastaneler Giinde 24 Saat Hizmet Veren Organizasyonlardir

Insan saglhig agisindan hayati dnem arz eden hastaneler hasta tedavisinin aciliyet
ve reddedilmezlik gostermesi ve yatarak tedavi goren hastalara hizmet vermesi
bakimindan 24 saat ¢alisan saglik kuruluslaridir (Karagéz ve Yildiz, 2015:375). Bu
saglik isletmelerinin tiim giin hizmet verebilmesi i¢in kimi personel vardiya usuli,
kimisi ise ndbet usulii ile bu organizasyonlar da c¢alistirilmaktadir. Ozellikle gece
calisan saglik personelinin saglik hizmetlerinden faydalanan kisiler ile iliskilerinde ve is
tatmin ve Orgiite baglililarinda zayiflik goriildiiglinden, hastanenin gece ve aksam
vardiyalarindaki yonetimi, gerek hastane giderlerinin kontrolii gerekse hastanin sagligi

acisindan ¢ok biiyiik bir 6nem arz etmektedir (Tengilimoglu vd., 2015:191).

1.1.3.2.2.3. Hastanelerin Ciktistnin Tanimlanmasi ve Olciilmesi Zordur

Insan hig siiphesiz saghk kurumlarinin temel girdisi ve ¢iktisidir. Koruyucu ve
tedavi edici hizmetlerin sonuglarini diger hizmet endiistrilerinde oldugu gibi ¢ok kisa bir
siire i¢inde gormek ve degerlendirmek olasi degildir (Kavuncubasi ve Yildirim,
2015:130). Hastane hizmetlerinde ¢ikt1 ise, hastane tarafindan {iretilen hizmet miktaridir
ve ¢iktilar arzulanan sonuglara ulasilmasina katkida bulunurlar. Hastane hizmetlerinin
sonuglarini gozlemlemede tedavi edilen hasta sayisi, verilen toplam hizmet siiresi, hasta

basina ortalama yatis siiresi gibi bazi somut gostergelerden yararlanilmaya calisilir

(Kurtulmus, 1998: 239).

Ancak yine de diger isletmelerden farkli olarak, hastane isletmelerinde ¢iktinin
tanimlanmasi ve Ol¢iilmesi olduk¢a zordur. Yaral, hasta ve saghigindan siiphe eden
kisiler hastane isletmelerindeki siirecin temel girdisi olarak goriilmektedir. Sozii edilen
kisilerin bir tedavi siireci sonucunda taburcu oldugunu diisiindiiglimiizde verilen saglik
hizmetlerinin ¢iktilarini kisa vadede degerlendirmek miimkiin olmamaktadir. Ornegin,
kalp ameliyati sonrast bir hastanin gegirdigi s6z konusu operasyonun etkinligini
degerlendirmesi bazen yillarca siirebildiginden, c¢iktilarin tanimlanip Olglilmesi zor

olmaktadir (Devebakan, 2007:62).
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1.1.3.2.2.4. Hastane Cahlsanlarin Biiyiikk Bir Kismu Bayanlardan Olusan

Organizasyonlardir

Bayanlar hastanedeki insan giiciiniin dnemli boliimiinii yani yaklasik ti¢te birini
olusturmaktadirlar. Bayan ¢alisanlarinin personel devir hizinin yiiksek olmasi bayan
calisanlarinin bir 6zellik olarak degerlendirilmesinde yatan temel nedendir. Aksam ve
gece vardiyalarinin olmasi, tatil giinleri gibi 6zel olabilecek giinler i¢in 6zel bir izin
alinamamas1 yani ¢alisiliyor olunmasi, 6zellikle bayan personel i¢in bazi problemlere
sebep olmaktadir. Ulasim zorluklari, g¢ocuklarinin bakimi, kari-koca arasindaki
huzursuzluklar da bu problemlere ilave ek olarak sdylenebilir (Korkmaz, 2008:45). Tiim
bu acgiklamalardan yola cikarak bayan calisanlarin bazi problemlerle karsi karsiya
kaldigin1 ve bu nedenlerden dolay1 islerinden ¢iktiklari ve bunun sonucu olarak da
personel devir hizinin yiikseldigini s6ylemek yanlis olmayacaktir. Bu konuda saglik
hizmetlerinin ve bu hizmetlerden faydalanmak icin gelen hastalarin herhangi bir aksama
yasamadan yani hizmetlerin saglikli, verimli ve kaliteli bir sekilde yiiriitilmesi adina
hastanedeki sorumlu kisilerin bu konuda hazirlikli olmasi biiyiikk bir onem arz

etmektedir.

1.1.3.3. Hastanelerin Islevleri

Hastaneler birer isletme olarak ele alindiginda; hasta tedavisi ve bakimi
hizmetlerinin iretimi, hastane ihtiyaglarimin tedariki, hastane finansmani, hastane
hizmetlerinin pazarlanmasi, hastane yonetimi gibi islevleri yerine getirmektedir
(Ozgiilbas ve Malhan, 2000:15). Ancak genel olarak hastanelerin dért temel islevi
bulunmaktadir (Kavuncubasi ve Kisa, 2002:68). Bunlar sekil 6’daki gibi 6zetlenebilir:

Tedavi Hizmetleri II

HASTANELERIN E&itim
Arastirma ll ISLEVLERI £l

Koruyucu Saglik

Sekil 6: Hastanelerin islevleri
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1.1.3.3.1. Tedavi Hizmetleri

Hastanelerin en eski ve en temel islevi olarak goriilen tedavi hizmetlerinin
(Tengilimoglu vd., 2015:191); bu saglik isletmelerinde gorev yapan hekimler ve
hastanede ¢alisan diger saglik c¢alisanlarinin bilgi ve tecriibeleri dogrultusunda bu
hizmetlerden yararlanmak i¢in gelen yani hastaneye miiracaat eden kisileri, hastanenin
mevcut imkan ve olanaklartyla, gelen kisilerin oncelikle muayenesi, tanisi, tedavisi,
agrilarinin - ve semptomlariin  giderilmesi veya en aza indirilmesi ve bu
rahatsizliklardan dolay1 vefat olayinin 6nlenmesi islevleri gibi 6zellikleri bulunmaktadir

(Ates, 2013:11).

1.1.3.3.2. Koruyucu ve Gelistirici Saghk Hizmetleri

Hastane isletmeleri, bu hizmetten yararlanmak i¢in gelen kisilerin tedavisinin
yapilmasinin yaninda, koruyucu saglik hizmetlerini de bu kisilere saglamaktadirlar.
Koruyucu saglik hizmetleri ile hastane isletmeleri tarafindan yapilan saglik taramalart,
hastanelerde yer alan c¢ocuk birimlerinin verdigi kontrol ve asilama hizmetleri
kastedilmektedir. Bunun yaninda hastane isletmeleri alkol, sigara, uyusturucu gibi
sagliga zararli aliskanliklara karsi miicadele de etkin rol oynamaktadirlar. Hastaneler
sigara birakma, dengeli beslenme, gebe ve bebek bakimi programlart gibi toplumu
hastaliklardan koruyan ve toplumun saglik statiisiinii yiikselten programlar
diizenlemektedirler. Hastaneler, asli gérevi koruyucu saglik hizmeti sunmak olan diger
saglik kurumlarimi da desteklemektedir. Saglik evi ve saglik ocagi gibi koruyu saglik
hizmeti veren kurumlar, hastanelerin imkanlarindan yararlanabilmektedirler

(Kavuncubas1 ve Kisa, 2002:69).

1.1.3.3.3. Egitim

Birer egitim kurumu olarak da ifade edilen hastane isletmelerinden beklenen
temel egitim hizmetleri (Kertis, 2005:9);

% Hastalarin ve yakinlarinin egitimi,
< Ogrencilerin egitimi,
% Hastane personelinin hizmet-i¢i egitimi,

% Saglik konularinda kamuoyunun egitimi olarak siralanabilir.
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1.1.3.3.4. Arastirma

Hastanelerin bir diger islevi de arastirmadir (Kavuncubast ve Yildirim,
2015:112). Klinik arastirmalar1 olarak nitelendirilen tibbi arastirmalar ve idari
arastirmalar, hastane isletmelerinde gerceklestirilen aragtirma ve gelistirme faaliyetleri
olarak bilinmektedir. Yani klinik aragtirmalart; hastaliklarin aragtirilip bulunmasi igin
denek hayvanlar iizerinde yapilan ve bu aragtirma hastanelerinde kontrollii bolge olarak
dile getirilen arastirmalardir. Buna karsin hastanedeki yonetim, organizasyon, is tanimi
ve gerekleri ve hastane isletmeciligi alanindaki sorunlarin belirlenmesive bu sorunlarin
¢oziimii ve hastanelerin daha kaliteli, verimli ve etkin bir sekilde ¢alismasiyla ilgili
genellikle hastane yoneticileri tarafindan uygulanan arastirmalar olarak bilinen ise idari

arastirmalardir (Se¢im, 2008:18).

1.1.3.4. Tiirkiye’de Hastanelerin Organizasyon Yapisi

Saglik endiistri pazar1 ¢ok hizli gelisen ve degisim gosteren bir sektdr olarak
icerisinde bir¢ok sistem, alt sistem ve uzmanlik alanin1 barindirmasindan dolayi iilke
ekonomisi ve insanlarimiz i¢in 6nem arz etmektedir. Tarihsel gelisim iceresinde ¢agin
teknolojik gelismelerine ayak uydurmak zorunda olan tip ve saglik sektorii her yonde
giinden giline gelisim gdstermektedir ve gostermesi de gerekmektedir. Saglik hizmeti
sunumunun yapildigi kamu hastaneleri de siirekli degismekte ve bu degisimi inovatif bir
bakis acisiyla gelistirmesi gerekmektedir ¢linkii hastane isletmelerinin vermis oldugu
cok fazla ve farkli hizmetler mevcuttur ve bu hizmetlerin sunumu i¢in mutlak surette
kaliteli, verimli, etkin ve yenilik¢i bir bakis agisiyla olusturulmus bir organizasyon
yapisina ihtiya¢ vardir. Bunun igin ise, modern organizasyon sistemi ile yaklasarak ve
bu sistem geregi her is mutlaka o alanda yeterli birikime sahip, ehliyet ve liyakat sahibi
uzman kisiler tarafindan yerine getirilmelidir. Bu sayede yapilan isler daha kisa siirede,
daha etkin ve vermli ve daha basarili bir sekilde yerine getirilmis olacaktir (Gokdal,
2014:26).

Tiirkiye’de basta Saglik Bakanligi olmak {izere iiniversiteler, milli savunma
bakanligi, belediyeler ve 6zel sektor hastane hizmeti sunmaktadirlar. Ancak 31 Temmuz
2016 tarihinde yayimlanan 669 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile Giilhane Askeri
Tip Akademisine bagli egitim hastaneleri ve Tiirk Silahli Kuvvetleri Rehabilitasyon ve

Bakim Merkezi ile asker hastaneleri, dispanser ve benzeri saglik hizmet birimleri ile
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Jandarma Genel Komutanligina ait saglik kuruluslari Saghik Bakanligi’na devir
edilmistir (Agirbas, 2016:386). Tiirkiye’de Hastane Organizasyon yapilar;; Saglik
Bakanligi, {iniversite ve Ozel hastaneler kendi ihtiyaclarina gore degisiklik
gostermektedir. Kisaca asagida bu kurumlarin organizasyonlari hakkinda bilgi

verilmigtir.

1.1.3.4.1. Universite Hastanelerinin Organizasyonu

Saglik sistemi i¢inde 6nemli bir yere sahip olan ve iigiincii basamak saglik
isletmeleri olarak ifade edilen tiniversite hastaneleri genel olarak kompleks bir yapiya
sahiptir. Bu saglik isletmeleri tip fakiiltelerinin himayesinde yonetilirler ve yonetim
islevi fakiilte yonetim organlari karar1 ve dekanlar ile yuritilmektedir. Lisans ve
lisansiistii diizeyde yetenekli, uzman ve kalifiye saglik profesyonelleri yetistiren, bunun
yaninda ileri teknolojik ara¢ ve gereclerle gelismis tan1 ve tadavi yontemleri ile hizmet
veren, ayni sekilde kapsamli arastirma merkezleri ve 6zel alanlara iliskin uzmanlagmis
saglik profesyonellerine sahip olan {niversite hastaneleri; etkili, kaliteli ve verimli

hizmet sunan kurumlardir (Karaca, 2016:40).

Her {iniversite ayr1 bir tiizel kisilik oldugu i¢in (Agirbas, 2016:399) {iniversite
hastanelerinin yOnetim ve organizasyon acisindan tam bir standardi yoktur
(Tengilimoglu vd., 2015:198). Buna karsilik iiniversite hastanelerinin bazi ortak
ozellikleri bulunmaktadir. Bu ortak noktalar (Agirbas, 2016:399-400):

< Universitede rektorliige dogrudan saglik arastirma merkezi olarak kurulurlar.

% Ayrn yonetmelik veya yonergesi bulunur.

¢ Rektoriin atadig1 bashekim tarafindan yiiritiiliir.

s Tip fakiiltelerinin 6nemli bir etkisi vardir.

% Mali yonetim agisindan ayr1 harcama birimidirler

% Idari, mali ve teknik hizmetler bashekime bagli basmiidiir tarafindan organize
edilir.

% Hastane olarak tescili bulunmamaktadir.

% Saglik Bakanlig1 denetimine bagl degildir.
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1.1.3.4.2. Saghk Bakanhg1 Hastaneleri

663 sayili Saglik Bakanligit ve Bagli Kuruluslarinin Tegkilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanun ile Saglik Bakanligina bagli hastane isletmelerinin organizasyon yapist
belirlenmistir. Kanun Hiikkmiinde Kararname ile bakanlik hastaneleri ile ilgili olarak
biitlin islemleri yapmak iizere bakanlhigin baghh kurulusu olarak Tirkiye Kamu
Hastaneler Kurumu kurulmustur (Fil, 2017:34).

Tiirkiye Kamu Hastaneler Kurumu

663 sayili Saglik Bakanligr Kanun Hiikmiinde Kararname ile “2. ve 3. Basamak
saglik hizmetlerini vermek iizere hastanelerin, agiz ve dis sagligt merkezlerinin ve
benzeri saglik kuruluslarinin agilmasi, isletilmesi, izlenmesi, degerlendirilmesi ve
denetlenmesini saglamak lizere, bakanligin bagli kurulusu olarak Tiirkiye Hastaneler
Kurumu” kurulmustur (Fil, 2017:35).

Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu tarafindan, kaynaklarin etkili, verimli ve
kaliteli kullanilmasini1 saglamak amaciyla kuruma bagh ikinci ve tgilincii basamak
saglik kurumlari, il diizeyinde Kamu Hastaneleri Birlikleri kurularak isletilir. Hizmetin
biiyiikliigii goz onilinde bulundurulmak suretiyle ayni ilde birden fazla birlik kurulabilir
ve bir ilde birlik kapsami disinda saglik kurumu birakilamaz. Birden fazla birlik kurulan
illerdeki ve belli bolgelerdeki birliklerden biri koordinator olarak goérevlendirilebilir
(Tengilmoglu vd., 2015:200).

Tiirkiye Kamu Hastaneleri kurumunun gorev, yetki ve sorumluluklar1 sunlardir
(Agirbas, 2016:388):

«  Kuruma bagli hastaneleri kurmak, isletmek, kapatmak vb.

¢ Kuruma bagl her tiirli saglik hizmetinin isleyisini saglamak faaliyetlerin
izlemek ve degerlendirmek.

% Performans degerlendirmesi yapmak, rapor hazirlamak.

s Eksik veya geri kalinmig hizmetlerde iyilestirmeler yapmak.

¢ Gorev alani ile ilgili ulusal veya uluslararasi kamu veya 6zel kurum ve
kuruluglarla bilimsel ve teknik isbirligi yapmak, miisterek calismalar
yiirlitmek.

¢ Hastane hizmetleriyle ilgili yapilacak c¢aligmalarda gerekli komisyonlari
kurmak.

¢ Kurum personelin iicret, emeklilik, is istthdami gibi islerini yiirtitmek.
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X/

¢ Kurum hizmetlerinin gerektirdigi satin alma, bakim, idari ve mali isleri
yiirlitmek.
Goriildigi gibi Tirkiye Kamu Hastaneler Kurumu Saglik Bakanligi hastaneleri

igin Uist kurum olup hastaneler tizerinde her tiirlii yetkiye sahiptir (Agirbas, 2016:388).

1.1.3.4.3. Ozel Hastaneler

Ozel Hastaneler Organizasyonu; Ozel hastaneler Kanunu, Ozel Hastaneler
Tiiziigii ve Ozel Hastaneler Y&netmeligi ile ticari kurulus bigimine gore Tiirk ticaret
Kanunu’na uygun olarak gerceklesir. Genel olarak anonim sirketi olarak kurulan 6zel
hastane isletmelerinin organizasyon yapilarinda genel kurul, yonetim kurulu ve denetim
kurulu bulunmaktadir. Bu genel yap1 disinda 6zel hastane organizasyon yapilar

hastanelerin tiirii ve biiyiikliigiine gore farklilik gostermektedir (Agirbas, 2016:420).

1.2. Pygmalion Kavrami ve Algisi

1.2.1. Pygmalion Kavram ve Tarihcesi

Rosenthal ve Jacobson (1968) tarafindan ortaya konulan Pygmalion terimi,
Yunan mitolojisinde kendi yapmis oldugu Galatea isimli bir heykele asik olan
Pygmalion isimli bir heykeltirasa dayanir (Kierein ve Gold, 2000:914). Pygmalion
mitolojisine daha detayli bakacak olursak sunlar ifade edilebilir:

Hamilton’m (1997) Mitologya’sindan Pygmalion mitosunu antik Yunan
mitolojisinin 6nemli sairlerinden Romali Publius Ovidius Naso’nun ‘’Metamorphoses’’
adl eserinde (M.0.43-M.S.18) anlatt1§1 bilinmektedir (Dértkulak, 2009:69). Ovidius’un
eserinde anlattig1 lizere Kibrisli bir heykeltiras olan Pygmalion aska inanmayan, aski
reddeden, kadinlardan nefret eden ve 6mrii boyunca evlenmeyecegine dair ant igmis bir
erkektir. Giinlerden bir giin Pygmalion fildisinden bir kadin heykeli yapmaya baslar
(Hamilton, 1997:48) ve Pygmalion, gecesini giindiiziine katarak o zamana kadar
yapilmis en giizel kadin heykelini yapabilmek i¢in heykelini defalarca diizeltir, siirekli
yeniden bi¢imlendirir. Giinlerce {izerinde titizlikle calistigi, Galetea adini verdigi bu
kadin heykel o kadar giizeldir ki, Pygmalion heykele asik olur ve ona hayat vermesi i¢in
tanrica Veniis’e yalvarir. Sonunda Veniis onun dilegini kabul eder, heykele hayat verir
ve Pygmalion ve Galetea evlenirler, Paphos adinda bir kizi olur (Grimall, 1997:702).

Rivayete gore, Kibris’ta bir liman kenti olan Paphos ismini, Pygmalion ve Galetea’nin
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kizi Paphos’tan almustir (Ulgen, 2016:143). Bu hikaye, Irlandali George Bernard
Shaw’in “Pygmalion” adli klasik filminin de temelidir (http://www.artfulliving.com.tr).
Bu film daha sonra “My Fair Lady” adli miizikale doniistiirilmiistiir. Senaryoda
Profesor Higgins, Eliza Doolittle’in alt1 aylik bir egitimden sonra, “ci¢cekc¢i kiz’dan bir
“hanimefendi”’ye doniisecegini iddia eder (Yiicel, 2013:23). Doolittle, George Bernard
Shaw adli oyunda soyle der: “Bir hanimefendi ile ¢i¢ekci kiz arasindaki fark nasil
davrandig1 degil, ona nasil davranildigidir. Profesor Higgins’e gore her zaman c¢igekgi
kizim, ¢iinkii bana her zaman c¢igekei kiz gibi davrandi ve davranacak; fakat biliyorum
ki senin i¢in bir hanimefendi olabilirim ¢linkii bana her zaman bir hanimefendi gibi
davrandin ve hep 0yle davranacaksin” (Livingston, 1969:97).

Insanlarin gerceklesmesini arzu ettikleri veya gercek olarak algiladiklari bir
seyin, er ya da gec gerceklesecegini ifade eden bir mitos olan (Giirel ve Muter,
2007:561) Pygmalion, varolussal diizlemde gecerliligini hala koruyan bir yarginin
toplum tarafindan animsanmasi, sabitlenmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir (Connerton,
1999:89).

Pygmalion mitolojiden esinlenerek yazilmis, hayatimiza dahil olmus dykiilerden
biridir. Yarattig1, yetistirdigi, doniistiirdiigii, degistirdigi hatta var ettigi karaktere ve

kisiye asik olmanin islendigi hikayelerin esin kaynagidir Pygmalion.

1.2.2. Pygmalion Algis1 ve Yapilmis Calismalar

Pygmalion algisi, “kisinin bir siire sonra bagkalarinin (6zellikle su ya da bu
yaniyla kendinden istiin gordiigli insanlarin) ona iligkin beklentilerine denk diisen

davraniglar sergilemesi” olarak agiklanir (Psikoloji SozIigii, 2000:622).

Pygmalion algisi, kisilerarasi beklentilerin etkileri, yani bir kiginin bekledigi bir
seyin bir digerine kendinden ge¢mis bir kehanet gorevi gorebilmesidir (Friedrich vd.,

2015:2)

Psikolojik literatiirde, Pygmalion miti bir metafor olarak kullanilmaktadir. Bir
yoneticinin yiiksek beklentileri, astina 6zel ilgi harcamasini1 beraberinde getirmekte ve
sonucunda astin performansi gelismektedir. Buna “Pygmalion Algis1” ad1 verilmektedir.
Burada vurgu, “yonetici’nin {izerindedir. Ikinci olarak, yoneticinin bu yiiksek
beklentileri ast tarafindan algilanmaktadir ve yoneticisinin yiiksek beklentilerini

algilayan astin performansi gelismektedir (Yiicel, 2013:23).



33

Mitolojiden esinlenilerek ekonomi, siyaset, bilim, saglik, psikoloji, yonetim,
egitim, sanat gibi disiplinlerde yer bulan Pygmalion Algisina iliskin literatiirde yer alan

bazi ¢alismalar sunlardir:

Rosenthal ve Jacobson 1968 yilinda ilkokul 6gretmenleri ve zeka testini konu
alan bir kitap yaymlamislardir. Deney kapsaminda 6gretmene siniftan rastgele secilen
baz1 6grencilerin, smiftaki diger 6grencilere gore daha zeki olduklart soylenmistir.
Secilen bu 6grencilerin gelecek sene daha basarili olacagi ifade edilmistir. Bu 6grenciler
gercekten de gelecek sene digerlerine gdre daha basarili olmustur. Ogrencilerin benzer
zeka seviyesine sahip olmalarina ragmen, segilenlerin digerlerinden daha basarili olmasi
ilgingtir. Ancak daha da ilgin¢ olan, 6gretmenlerin bu iki gruba farkli davrandigimnin

farkinda olmamasidir (Rosenthal ve Jacobson, 1968:16).

Chapman ve McCauley (1993) Amerikan Ulusal Bilim Vakfi tarafindan
odiillendirilen ve 6diil almayan akademisyen iiyeler lizerinde 7 yil boyunca siirdiiriilen
calismada, PhD egitimini yiiksek dereceyle tamamlayanlarin basarilarinda
danigsmanlarinin yiiksek beklentileri (Pygmalion etkisi) ve kendilerine iliskin yiiksek
Ozbeklentilerinin (Galetea etkisi) dnemli derecede etkili oldugu saptanmistir (Chapman

ve McCauley, 1993).

Eden ve Zuk’un 1995 yilinda Israil Savunma Giigleri’nde gérev yapan 25 deniz
harp okulu 6grencisini konu edinen bir ¢alisma yapmuslardir. Bu &grencilere deniz
tutmasin1 yasamadiklart ve eger bu baglarina gelirse denizdeki performanslarinin
bundan etkilenecegi sdylenmistir. Sonrasinda bunun etkisini test etmek i¢in dgrenciler
rastgele deney ve kontrol gruplarina ayrilmigtir. 5 giinliilk egitimin ardindan egitim
subaylari, deney grubunda yer alan 6grencilerdeki deniz tutmasinin, kontrol grubunda
yer alan Ogrencilere gore daha az oldugunu ve performanslarinin da daha iyi oldugunu
ifade etmislerdir. Bu sonuglar, Is ortaminda Pygmalion modelinin genellenebilirligi

artirmis ve yeni uygulama alanlar1 6nermistir (Eden ve Zuk, 1995:628).

Natanovich ve Eden 1999 yilinda iiniversite tabanli bir sosyal yardim projesinde
Pygmalion algisini, kadin ve erkek yoneticiler ile kadin ve erkek asistanlar arasinda test
etmistir. Calismanin sonucunda kadin ve erkek yoneticiler ile kadin ve erkek asistanlar
arasindaki tim kombinasyonlarda Pygmalion algisin1 bulmuslardir. Bu calisma ile

birlikte, Pygmalion algisinin kadin ve erkekler i¢in esit olarak uygulanabildigini ifade
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edilmistir. Natanovich ve Eden ayrica, Yahudi ve Arap siipervizorler ve asistanlari
arasinda bu algiyr dogrulamis, bdylece igsel gegerliligini artirmislardir (Eden vd,

2000:173).

Reynolds 2002 yilinda biiyiik ve uluslararasi bir Amerikan yemek isletmesinde
Pygmalion ve Golem etkisini test etmek icin bir ¢aligma yapmistir. Calismanin amaci,
yoneticilerin beklenti ve davraniglari ile astlarin performanslar1 arasindaki iligskide etkili
olabilecek demografik degiskenleri ortaya cikarmaktir. Calismanin hipotezi pozitif
yonetici beklentilerinin, astlarin 6zyeterliligini olumlu olarak etkileyecegini; negatif
yonetici beklentilerinin, astlarin 6zyeterliligini olumsuz olarak etkileyecegini One
stirmektedir. Calismanin sonucunda yoneticilerin pozitif ve negatif beklentileri ile

astlarin 6zyeterliligi arasindaki iliski dogrulanmistir (Reynolds, 2002:4-7).

Chen ve Klimoski, 2003 yilinda 3 biiyiik yiiksek teknoloji organizasyonunda bir
arastirma yapmislardir. Arastirma kapsaminda 104 takimdaki 390’dan fazla calisana
ulasmaya calismiglardir. Arastirmaya katilanlarin orant %67 olarak ger¢eklesmistir.
Arastirmacilar IT calisanlarina, yoneticilerine ve IK’cilara, yeni bir adaym tam olarak
bir takim iiyesi olmasi i¢in gegen siirenin ne kadar oldugunu sormus ve yaklasik 2-3 ay
cevabii almistir. Takima yeni gelen c¢alisanin yasi, cinsiyeti, kidemi, organizasyona
gelis sekli ve kadrolama amaci kontrol degiskenleri olarak kullanilmistir. Bu ¢alisma ile
takima yeni katilanlarin 6zyeterliligi ve deneyiminin, takimin beklentilerini etkiledigi ve
bu durumun beklenti ile takima yeni gelenin performans: arasindaki iliskiyi agiklamaya

yardimci oldugu ifade edilmistir (Chen ve Klimoski, 2003:596).

Tierney ve Farmer (2004) tarafindan gergeklestirilen, 140 AR-GE c¢alisanini
kapsayan arastirmada Pygmalion siireci yaraticilikla iligkilendirilerek incelenmis ve

Pygmalion modeline genel bir destek ortaya konulmustur (Tierney ve Farmer, 2004).

Cipriani ve Makris (2006) calismalarinda, uzun siireli beklentileri etkileyen
ilkelerin, refah ve gelismeyi meydana getirebilecegi sonucuna ulagsmiglardir. Eger etkili
olan kimseler, insan kaynaklarindan ortalama yiiksek beklenti i¢inde olurlarsa,
isletmeleri daha uzun bir yasamin bekleyecegini, egitime daha ¢ok 6nem verilecegini,

dolayisiyla insan kaynagi ve isletmenin Omriinlin uzayacagini dile getirmiglerdir

(Cipriani ve Makris, 2006).
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Carmeli ve Schaubroeck 2007 yilinda yaptiklari ¢alismalarinda, yoneticinin yani
sira ailenin ve miisterilerin beklentilerinin bireyin isine katti1 yaraticiligt nasil
etkiledigini incelemistir. Pygmalion ¢alismalarinda yonetici etkisi tizerinde durulmakta
oldugunu, oysaki yaratici davranig gelistirmek icin diger etkilerin de gbéz Oniinde
bulundurulmasi gerektigini vurgulamiglardir. Calismanin modelinde yoneticinin, ailenin
ve miisterilerin beklentileri, kisinin kendi beklentileri ve 6zyeterliligin bir araya gelerek
yaratici is ¢evresi yaratacagi ifade edilmistir. Aragtirma bu ii¢ grubun beklentilerinin,
calisanlarin kendi beklentileri ile pozitif iligkili oldugunu isaret etmektedir. Calismanin
sonuclart yonetici beklentilerinin, aile ve miisterilerin beklentisinden daha giiclii
oldugunu gostermektedir. Yoneticilerin diger referans gruplarina gore daha c¢ok etkiye
sahip olmalarinin, organizasyonda  Odiillendirme  yetkileri ~ olmasindan

kaynaklanabilecegi vurgulanmigtir (Carmeli ve Schaubroeck, 2007).

Yiicel 2013 yilinda Tiirkiye’de ki bazi isletmelerde Pygmalion algisini test
etmek i¢in bir ¢alisma yapmistir. Bu calisma yonetici beklentilerinin astlar tarafindan
algilanmasinin astlarin performansi iizerindeki etkileri {izerinedir. Aragtirma sonuglari,
yoneticinin ast1 hakkindaki beklentilerinin astin performansini etkiledigini; bununla
birlikte astin yoneticinin beklentilerini algilamasinin da, astin performansini etkiledigini
gostermektedir. Yapilan analizler sonucunda, astin algisinin, yoneticinin beklentisi ve

performans iliskisinde kismi aracilik rolii oldugunu géstermistir (Yiicel, 2013).

Bayram 2014 yilinda denizli ilinde 3,4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde gorev
alan 48 yonetici ve 181 isgoren ile Ontest-sontest kontrol gruplu model uygulayarak
yonetici ve isgoren arasindaki pygmalion etkisini aragtirmistir. Arastirma bulgularina
gore, Pygmalion liderlik egitimi alan yoneticilerin genel Ozyeterlilik, yoOnetsel
ozyeterlilik ve Pygmalion tutumlarinda olumlu yonde bir gelisme gerceklestigi ifade
edilmistir.  Yoneticileri pygmalion liderlik egitimi alan isgorenlerin  genel
ozyeterliliklerinde olumlu yonde bir gelisme olmus ancak bu durum egitime bagl
gerceklesmedigi  vurgulanmistir. Buna karsin, Pygmalion liderlik egitimi alan
yoneticilerin sorumlulugundaki isgdrenlerin performans algilar1 ve yoneticileriyle ilgili
liderlik diisiincelerinde olumlu yonde bir gelisme go6zlendigi ve katilimeilarin
demografik ozellikleri pygmalion liderlik egitimi sonuglarma etki etmedigi dile

getirilmistir (Bayram, 2014).
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Saglik alaninda Pygmalion c¢alismalari smirli sayida olup bu c¢alismalar
hastaneler, eczacilik ve medikal iiretim isletmeleri ile sinirlidir. Asagida saglik alaninda

yapilmis bazi ¢calismalara yer verilmistir.

Learman, Avorn, Everitt ve Rosenthal 1990 yilinda, bir bakimevindeki
hastabakicilar ve hastalar {izerinde yaptiklari calismada Pygmalion algisini
incelemislerdir. Arastirma sonucunda, hastabakicilarin beklentileri yiikseldik¢e sorumlu

olduklar1 hastalarin depresyon diizeylerinin azaldigi gézlemlenmistir (Learman vd.,

1990).

Saglik alanindaki bir diger 6rnek medikal alaninda faaliyet gosteren bir iiretim
isletmesidir. Yeni calisanlarinin verimliligi diisiiktiir. Uretim supervizorii de dahil
olmak iizere fabrikada herkes yerli kadinlarin daha yavas, daha disiplinsiz ve iiretim
standartlarin1 daha seyrek yakalayan calisanlar olduklarimi biliyorlardi. Fakat fabrika
midiirt, kendisi de yerliydi ve yerli kadinlarin, gogmenler kadar iyi performans
gostereceklerine inand1. Uretim siipervizoriine kendi sectigi yeni yerli calisanlarin ise
baslayacagim1 soyledi. Gergekten de yeni c¢alisanlar iiretim standartlarimi hizlica
yakaladilar, fabrikaya uyum sagladilar ve herhangi bir problem c¢ikmadi (Eden,
1990:879).

2000 yilinda ilag sektoriinden yapilan bir ¢alisma dikkati cekmektedir. Alampay
ve Morgan’in Dow Chemical’da uyguladigi “Gelecegin Liderleri I¢in Yénetici Egitim
Programi”nin sonuglari, programa katilan ¢alisanlarin i performanslarinin, programa
katilmayan calisanlarin is performansindan daha iyi oldugunu gostermektedir.
Aragtirmacilar 21. yiizyildaki en 6nemli rekabet avantajinin egitilmis isgiicii oldugunu,
bu nedenle yliksek potansiyelli yoneticilerin gelisimine yatirim yapmanin sirketler i¢in

yarar saglayacagini ifade etmislerdir (Alampay ve Morgan, 2000:489).

Pygmalion Algisi’n1 arastirmaya yonelik olarak yapilan c¢alismalar, Pygmalion
algisinin ¢esitli popiilasyonlarda deneysel yontemle yaratildigini gostermektedir. Bu
deneysel bulgular, Isletmelerde Pygmalion Modeli’ni dogrulamaktadir. Model asagida
sekil 7°de gosterilmektedir.
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Yiiksek Gelismis Artirllmis Daha fazla Cabanin Daha iyi
lider liderlik ozyeterlilik motivasyon yogunlagmasi performans
beklentileri

Sekil 7: is’te Pygmalion Modeli
Kaynak: Eden vd., 2000:173

1.2.3. Pygmalion Algisi ile Tlgili Kavramlar

Bu bolimde Pygmalion Algisi’nin literatiirde yer bulan ve bu algi ile
iliskilendirilebilecek tii¢ kavram olan Galetea Algisi, Golem Algisi ve Kendini

Gergeklestiren Kehanet iligkisi anlatilacaktir.

1.2.3.1. Galetea Algis1 (Etkisi)

Galetea Algisi, Ravid ve Eden tarafindan yapilan “Pgymalion Versus Self-
Expectancy: Effects of Instructor-and Self-Expectancy on Trainee Performance” adli
caligmada yaratilmis olup (Eden ve Ravid, 1982) bu etki, yiiksek 6z-beklentilerinin
yiiksek performansa neden olmasiyla agiklanabilir (McNatt ve Judge, 2004:551).

Galetea algisi, astlarin basarili performanslar lizerinde, lider beklentilerinden
cok kendilerinin yiiksek performans sergileyeceklerine iliskin 6z-beklentileri sonucunda
olusan bir algidir. Bu etki artan ast beklentileri, yilikselen lider beklentileri ile alt
performansin gelistirilmesi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir (Kierein ve Gold,
2000:914). Bu nedenledir ki Galetea algisi, Pygmalion siirecinin biitiinleyici bir
parcasidir (Yoder, 1991:210) ve Pygmalion algis1 Galetea algisini kapsamaktadir (Eden,
1990:228).

Daha oOnce yapilan Galetea algis1 tanimlari, yoneticilerin astlara yiiksek
potansiyele sahip olduklarmi soOyleyerek, astlarin 6z-beklentilerini arttigini1 ifade
etmistir. Eden (1990) yoneticinin beklentilerinin de astlarin 6z-beklentileri iizerinde
pozitif etkisi oldugunu ifade ederek bu tanima katkida bulunmustur. Bu katki Galetea
algisinin, performans iizerinde sadece calisanin Gzbeklentisinin degil ayni zamanda

yonetici beklentilerinin de etkili oldugunu gostermektedir (White ve Locke, 2000:393).

Eden ve Ravid (1982)’in caligmalarinda Galetea Algisini, yoneticilerin
astlarindan beklentilerine yol acarak ortaya konulan Pygmalion Algisi’'ndan farklh

olarak, bireylerin kendilerinden daha c¢ok sey beklemelerine yol agan kendi tirettikleri
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beklenti etkisi olarak ifade etmislerdir. Pygmalion algisin1 vurgulayan ii¢ unsurlu
dongii; yoneticinin olumlu ya da yiiksek beklentilerini, liderlik davranig ve tutumlar ile
basarty1 kapsarken, Galetea Algisi’'nda bu ¢ unsur astin Ozyeterlilikleri,

performanslarina iliskin beklentileri ve basarilarindan olusmaktadir.

Yonetimde Galetea Algisi, calisanlarin  6z-beklentilerinin  artmasiin ayni
zamanda performanslarinin  diizeyini de yiikseltecegini ifade etmektedir (Ulgen,

2016:146).

Bu tanimlardan hareketle Galetea algisin1 yaratmak i¢in yani yoneticilere astlarin
Ozgiivenlerini arttirmalart i¢in kullanabilecekleri kaynaklar konusunda ii¢ yolun mevcut

oldugu sdylenebilir. Bunlar (Timmons ve Gould, 2001:27):

% Calisanin gergeklestirmesi gereken gorevleri ver,
+«+ Basarili modellere onlar1 dahil et,
¢ Sozli ikna kullan.

Eden ve Aviram (1993) ¢alismasinda is arayisi i¢cinde olan bir grup igsizi i¢eren
arastirmalarinda, Galetea algisini iliskin sonuglara da yer vermistir. Caligmada, olumlu
beklentilerin yani sira gii¢lii s6zlii iknanin da son derece etkili oldugu, 6z yeterliliklerini
yiikselttigi, bu gruptaki issizlerin kontrol grubundakilere gore daha aktif i aradiklar1 ve
daha kisa siirede is bulduklari gézlemlenmistir (White ve Locke, 2000:393).

Eden ve Kinnar (1991) c¢aligmasinda IDF (Israil Savunma Giicii)’nin &zel
giiclerindeki 6grencilerin performans diizeylerini 6lgmek i¢in kontrol grubu 6grencisine
rutin bir program uygulamis, deney grubundaki oOgrencilere ise 0z yeterliliklerini
arttirmak i¢in modelleme teknikleri ve sozli ikna kullanmiglardir. Arastirma
sonuglarma gore, deney grubunun kontrol grubuna gore daha yiiksek bir goniilli
oranina sahip oldugu goézlemlenmistir. Ozetle, bu sonuglarm &grencilerin 6z
yeterliliklerinin olusturulmasinda Galetea algisinin egzersiz gorevi gordiigli ifade

edilmistir (White ve Locke, 2000:393).

1.2.3.2. Golem Algs1 (Etkisi)

Pygmalion gibi bu kavramda bir mitosdur ve insanlik tarihinin en yaygin
efsanelerinden biri olarak tarih boyunca pek c¢ok farkli bi¢im almig ve bir¢ok alana

ilham kaynagi olmustur. Latin yazar Ovidius tarafindan anlatilan Pygmalion ve Galetea
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Efsaneleri, Golem mitinin bir versiyonu olarak degerlendirilebilmektedir (Giirel ve

Muter, 2007:545).

Babad, Inbar ve Rosenthal (1982) ¢alismasinda Golem Algisi’n1, Pygmalion
Algisi’nin negatif versiyonu olarak tanimlamislardir (Babad vd., 1982:459). Kisacasi
Golem Algis1 Pygmalion Algisi’nin olumsuz ya da karanlik versiyonudur (Carmen ve

Ghinea, 2013:701).

Yonetimde Golem Algisi, yoneticilerin olumsuz ya da diisiik beklentili
davraniglari, astlarin performansinda olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Yoneticiler bazi
durumlarda farkinda olmadan diisiik beklentilerini davraniglarina yansitmaktadirlar. Bu
davranislar, astlarin kendilerine yonelik beklentilerini diisiirmelerine neden olmakta ve

performanslarini olumsuz yonde etkilemektedir (Reynolds, 2007:475).

Tablo 1: Kisisel Ozellikler ve Tenikler

Pygmalion Yoneticisi

Golem Y oneticisi

[lham veren

ilham vermeyen

Sabirh Sabirsiz
Agik iletigim tarzi Kapali iletigim tarzi
Ulasilmasi kolay Ulasilmasi zor
Duygusal istikrar Duygusal istikrarsizlik
Yiiksek beklenti Diisiik beklenti

Kisisel Ozellikler Bagkalarinin fikir ve goriislerine Bagkalarmin fikir ve goriislerine 6nem
yiiksek 6nem veren vermeyen
Hatalar firsat olarak goren Hatalart olumsuz olarak goren
Tesvik edici Cesaret kirici
Hosgoriili Hosgoriisiiz
Empati kuran Empati kurmayan
Kendine giivenen Giiven eksikligi olan
Bagkalarina giivenen Bagkalarina giivenmeyen
Isbirlikgi goriis Rekabetci goriis
Basariy1 6diillendiren Bagariy1 goz ardi eden
Sicak bir ortam hazirlayan Destek vermeyen

Teknikler Geri bildirim sunan Geri bildirimle ilgilenmeyen

Cok miktarda/zor malzeme

Etkisi az 6gretim programi

Cevaplar i¢in isgérenleri arayan

Isgorenlerin cevaplarmi duymak

konusunda ilgisiz olan

Modellendirebilen

Modellendiremeyen

Kaynak: Carmen ve Ghinea, 2013:706
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Yukaridaki tabloda literatiirler gozden gegirilerek olusturulan Pygmalion ve
Golem yoneticileri tarafindan sergilenen anahtar teknikler ve sahip olunan kisisel

ozellikler 6zetlenmistir.
Golem algisi ile ilgili yapilmis arastirmalardan bazilar1 sunlardir:

Reynolds (2002) arastirmasinda; Pygmalion ve Golem Algilarini test etmek
istemistir. Yonetici beklentileri, yonetici davranisi ve astin performansi lizerinde etkili
olabilecek demografik degiskenleri ortaya ¢ikarmaya yonelik bir arastirma tasarlamistir.
Arastirma uluslararasi, biiyiik bir Amerikan yemek sirketinde yapilmistir. Calismanin
sonucunda pozitif ve negatif beklentiler ile astlarin 6z yeterliligi arasinda iliski ortaya
cikmistir. Buna gore pozitif yonetici beklentileri, astlarin 6z yeterliligini pozitif yonde
etkilerken; negatif yonetici beklentileri, astlarin 6z yeterliligini negatif yonde
etkilemektedir (Reynolds, 2002:4).

Oz ve Eden 1994 yilinda yaptiklari ¢alismalarinda, Golem Algisi’nin yiiksek
yetkinlik sahibi kisilerde oldugunu gostermistir. Ayrica bu ¢alismada Oz ve Eden’in
kullandiklar ifade ile Golem Algisi’nin dnemine vurgu yapmaktadir: “Golem algisini
dikkate almaz isek, yonetim puzzle’inda kendini gerceklestiren kehanetin dnemli bir

pargasini goz ardi etmis oluruz” (Oz ve Eden, 1994).

Golem algisina 6rnek teskil eden diger bir ¢alisma ise Eden (1990) tarafindan,
spor alanindan aktarilmistir. Bu ¢alismada takim kocgu ile yildiz bir futbolcu 6rnegine
yer vermistir. Washington Redskins futbol takiminin kocu George Allen’in negatif
beklentilerinin, takimin yildiz oyuncusu Curt Knight’in kendine olan giivenini
azalttigin1 ve attig1 sayilarin dramatik bir sekilde azalis gosterdigi ifade etmistir (Yoder,
1991).

Feldman ve Prohaska (1979), 6grenci sifatiyla hareket eden konfederasyonlarin,
ogretmenlik yapan 40 katilimcinin olumlu ya da olumsuz beklentilerini ortaya koydugu
bir deney yapmislardir. Sonuglarin, katilimcilarin davranist iizerinde, ilgili tedavi
yonelimine karsilik gelen tedavilerden kaynaklanan genel ve belirgin bir etkisi oldugu
sonucuna varmiglardir (Feldman ve Prohaska, 1979). Feldman ve Theiss’in (1982)
ogretmenlerin 6grencilerin ve dgrencilerin beklentilerinin ortak etkileri lizerine yaptigi
calismasinda Ogretmenlerin her iki grubun performans ve tutumlar1 hakkindaki

beklentileri de benzer sonuglar vermistir (Feldman ve Theiss, 1982).
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Vrugt (1990) calismasinda daha hedef kitleli bir tasarim benimsemis ve
terapistlerin yapay olarak endise ettigi olumsuz beklentilerin sézel olmayan davranigla
miisterilere aktarip aktarilmayacagini, yonetim ve egitim alaninin merkezinde yer
almamasina ragmen arastirmistir. Goriisme yapilan erkek psikoterapistlerden (n = 18)
ve goriisme yapan psikoloji 6grencilerinden (n = 18) rastgele olarak tedavi ya da kontrol
kosullarima atandi. Muamele, goriisiilen kisilere psikolojik sorunlar i¢in tedavi
gordiiglnii ilgili goriismecilere bildirmeyi igermektedir. Elde edilen 6nemli bulgular,
terapistlerin olumsuz beklentilerinin miisterileri olumsuz bir sekilde etkiledigi

hipotezini dogrulamistir (Vrught, 1990).

Golem Algisi, yoneticiler performans notlarini astlar1 arasinda farkli
dagittiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticiler astlar ile ilgili diisiik beklentilerini din,
mezhep, yas, cinsiyet gibi ozelliklere dayandiramaz. Diisiik beklentiler ancak objektif
performans sonuglarina dayandirildiginda kabul edilebilir. Genellikle yoneticiler, diisiik
performans notlari alan astlarinin bagarili olmadigini diisiiniirler. Oysa ki bu performans
notlarini verenler kendileridir. Boylece farkinda olmadan Golem Algisi’nin su¢ ortagi

olurlar (Yiicel, 2013:101).

1.2.3.3. Kendini Gergeklestiren Kehanet (Self-Fulfilling Prophecy)

Insanlarin baska insanlara beklentilerine uygun davranmalarini saglayacak
sekilde davrandiklarma iliskin kanitlar1 literatiirde gormek miimkiindiir. Bireylerin,
diger insanlar1 sosyal siniflara ayirarak algiladiklarina, ait olduklar1 sosyal sinifi temel
alarak onlar hakkinda ¢esitli kalip yargilar olusturduklarma ve bu kalip yargilarin da
hedef grup iiyelerine iliskin birgok beklentiyi igerdigine deginmistik. Iste sozii edilen bu
beklentiler de, hem algilayicinin kendi davranisini, hem de davranigsal uyum yoluyla

hedef kisi ya da kisilerin davranisini etkilemektedir.

Pygmalion algisinin 6zel bir 6rnegi olan kendi kendini gergeklestiren kehanet
(Eden vd., 2000:172) kavram olarak 17. yiizyilin baslarinda ortaya ¢ikmis ve Marx ile
Freud’un eserlerinde bulunmustur (Bracey, 1988:686) ancak alan yazinda ilk defa
Sosyolog Robert King Merton (1948) tarafindan kullanilmistir. Merton’un tanimina
gore kendini gergeklestiren kehanet ‘’baslangi¢ta bir durumun yanlis tanimlanmasi,
aslinda yanlis olan diislincenin gerceklesmesine neden olan yeni bir davranis

uyandirmasidir”  (Merton, 1948:195). Merton kisilerin  yanlis beklentilerinin
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gerceklesecegini  veya baskalarmin beklentilerini yerine getirmek i¢in kisinin
davraniglarin1 degistirerek kendi gergekligini olusturacagini ifade etmektedir (Bayrakei,
2017:411). Ancak Merton’un tanimindaki temel vurgu, durumun baslangigta yanlis
tanimlanmasidir, dolayisiyla durum dogru degerlendirilmis ise kendini gergeklestiren

kehanetten soz edilemeyecektir (Hawes, 2005:3).

Watzlawick (1984) calismasinda kendini gerceklestiren kehaneti; tamamiyla
yapilmast beklenen veya Ongoriilen olaylarin ortaya ¢ikmasma neden olan ve

dolayisiyla kendi dogrulugunu teyit eden varsayim veya ongorii olarak tanimlamistir

(Watzlawick, 1984:392).

Priyabhashini ve Krishnan’a (2005) gore kendini gerceklestiren kehanet;
durumun yanlis bir tanimi, yanlis anlayisi gergege doniistiiren yeni bir davranisi
cagristirdiginda ortaya cikmasi seklinde tanimlamislardir. Insanlar durumlari gergek

olarak tanimlarlarsa sonuglarinda o zaman gercek olacagimi ifade etmislerdir

(Priyabhashini ve Krishnan, 2005:483).

Rosenthal ve Jacobson (1968) kendini gerceklestiren kehaneti, “baskasinin
kendisiyle ilgili beklentisini algilayan bir kisinin sonunda bu beklentiyi dogrulamasina
neden olan siire¢” olarak ifade etmislerdir (Rosenthal ve Jacobson, 1968:19). Soz
konusu siire¢ iic adimdan olusmaktadir (Sharma ve Sharma, 2015:42); birinci adimda
bir kisi baska bir kisi hakkinda yanlis bir inanca sahip olur, ikinci adimda yanlis inanca
sahip olan kisi bagkalarina kars1 bu yanlis inancina uygun sekilde davranir ve ii¢iincii
adimda hakkinda yanls diistiniilen kisi, karsilastig1 davranisi teyit ederek yanlis inanca

uygun davranis gosterir.

*Bir insan bir digeri hakkinda yanlis bir inanca sahip
olur.

*Bu yanlis inanci dogruymus gibi davranir.

v *Hakkinda yanlig diigiiniilen kisi sonugta, bu yanlig
inanglara uygun sekilde davranir.

Sekil 8: Kendini Gergeklestiren Kehanetin Asamalari
Kaynak: Sharma ve Sharma, 2015:42
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Bu siire¢ olduk¢a yaygin bir siire¢ ve kalip yargilarin kalict hale gelmesinde
oldukga etkilidir ve bu siirecin isleyisi ise belli bir grubun {iyelerinin 6zelliklerine ve
nasil davranmalar1 gerektigine iliskin beklentiler gelistirdigimizde devreye girmektedir
(Miller, 1982:30). Bu kehanet siirecine 6rnek verecek olursak; yeni tanisdigimiz bir
kisiye veya gruba ilk basta beklentilerimiz dogrultusunda mesafeli davraniriz ¢iinkii o
kisi veya grubu samimi bulmayabiliriz ancak bu kisi veya grubun sicak ve dost canlisi
olduklarimmi disiindiigiimiizde veya mesafeli veya i¢ten pazarlikli olduklarina
inandigimizda o kisi veya gruba daha yakin, i¢cten ve samimi yaklasabilme olasiligimiz
daha yiiksek olacaktir. Sonug olarak kisasa kisas desek heralde abartmis olmayiz, sdyle
ki biz samimi, i¢ten ve soguk davranirsak o kisi veya grup bizim soguklugumuza
giicenir ve bize bu dogrultuda karsilik verirler. Bu nedenledir ki, onlara iliskin
algimizda yatan beklentilerimiz, aslinda temelde bizim kendi davranisimizla
bicimlenmis olsa da, kendini dogrulamis olur.

Is modelinde kendini gergeklestiren kehanet, kendini tatmin edici kehanet ve 6z
yeterlik teorilerine dayanir ve yoneticilerin ve calisanlarin inanglarinin  nasil
gerceklestigini gosterir (Eden, 1990). Ozellikle, ydneticiler ve digerleri yiiksek
beklentileri ¢alisanlara ilettiklerinde, bu iletisim, ¢alisanlarin performans beklentilerini
(kendine 6zgli O0zyeterlik) tahmin etmek icin kullandig1 bilgilerin bir pargasi haline
gelir. Beklentileri bu sekilde ortaya ciktikga, daha iist seviyelerde basarilar elde
edebileceklerine inaniyorlar, bu yiizden daha fazla gayret sarf etmeye ve devam etmeye
motive oluyorlar. Ardindan daha yiiksek diizeyde c¢aba gosterilir ve devamlilik daha
fazla is performansi ile sonuglanir (McNatt ve Judge, 2004:553).

Merton'un (1948) daha cok, Onyargi ve ayrimciliga vurgu yaptigi kendini
dogrulayan kehanet ¢aligmalar1 aslinda Rosenthal’in arastirmaci beklentisine odaklanan
caligmalarina dek fazla ilgi gérmesede, Rosenthal’in ¢alismalarinin ardindan, 1960’11
yillardan giiniimiize konuyla ilgili ¢cok sayida arastirma gerceklestirildigini alan yazinda
goérmek miimkiindiir (Harris ve Rosenthal, 1985:365). Alan yazinda kendini dogrulayan
kehanet siireci iizerine yazilmis olan arastirmalart siklikla gérmek miimkiindiir ve bu
stireci aragtirmaci-denek etkilesimini ele alanlar, 6gretmen-6grenci etkilesimini ele alan
temalar ve nedensel etkilesimi ele alanlar olmak {izere {i¢ grupta incelendigini gérmek

mumkindiir.
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Arastirmaci-Denek Etkilesimi

Rosenthal ve Fode (1963), bir “’labirent 6grenme’” deneyinde, arastirmacilara
rastlantisal olarak bazi farelerin labirent 6grenmede ¢ok basarili, bazilarininsa oldukga
yetersiz oldugunu sOylemislerdir. Arastirmacilarin fareler arasindaki bu sézde ayrim
hakkinda bilgilendirilmelerinin ardindan, c¢ok basarili olduklar1 olduklari sdylenen
farelerin diger gruba oranla oldukca yiiksek bir performans sergiledikleri gdzlenmistir.
Bu sonug, farclerin basarisina iliskin beklentilerin, oncelikle arastirmacilarin, daha
sonra da farelerin davranisini etkiledigi seklinde yorumlanmistir. Rosenthal ve Lazvson
da, ayn1 arastirmayi farelere labirent 6gretme goérevini dgrencilere vererek bir yil sonra

tekrarladiklarinda ayni sonuca ulasmislardir (Jussim ve Fleming, 1996:190).

Kendini gergeklestiren kehanetin gegerli oldugunu gosteren yeterli sayida veri
bulunmaktadir. Bunun 6rneklerinden biri de 1911 yilinda Hans adli bir atin deneyimidir.
Hans bir Alman matematik¢inin ¢ok sevip deger verdigi vefali atinin adidir. Hans’in
toplama/cikarma yapma yeteneginin olmasi bu ati diger milyonlarca atdan ayiran en
onemli 6zellik olarak yer almistir. Bu 6zelligi daha net anlamamiz icin soyle dile
getirebiliriz; Hans’in sahibi ona bir islem sormakta ve Hans’in sonucu bildirebilmesi
icin 1’den baslayarak saymaya baglamaktadir ve Hans, dogru sayr sodylendiginde,
ayagini yere vurmaktadir. Tabi ki bu 6zellik Hans ve sahibini, o dénem biiyiik bir iine
kavusturmus ve dolayisiyla ¢esitli kentlerde gosteriler yapmigslardir. Yapilan gosteriler
gostermis ki Hans, islemleri hep dogru yapmaktadir ve bu durum, o dénem yeni yeni
gelisme ¢aginda olan ruhbiliminin 6nemli bilim insanlarinca dikkate deger
goriinmiistiir. Bundan dolayidir ki o donemin {inlii ruhbilimcisi Stumpf, asistaniyla
birlikte bu durumu mercek altina alir. Bu durumu inceleyen Stumpf, kosul ve sartlarda
birtakim degisiklik yapmis ve bu degisiklik ile birinde sorulari, sahibi yerine baskasina
sordururlar. Bir digerinde ise, soruyu soran, Hans’in géremeyecegi bir bigimde, bir
paravanin arkasinda durur. Hans, ilkinde yanlis vermezken, ikinci durumda yanlis
iistline yanlis yapmaya baslar. Durumu daha detayli ele aldiklarinda anlarlar ki, soruyu
soran kisiler, dogru sayiya geldiklerinde, kendileri de bilincinde olmadan birtakim yiiz
hareketleri (jest ve mimikleriyle) ve beden duruslari sergiliyorlar ve Hans da, bunlari
goriince ayagmi yere vuruyor. Bu demek oluyor ki, Hans, akilli bir hayvan degildir.

Yalnizca belli bir uyarana belli bir tepki vermeye kosullanmistir (Yiicel, 2013:103).



45

Ogretmen-Ogrenci Etkilesimi

Rosenthal ve Jacobson (1968) calismasinda, 6gretmenleri tarafindan daha iyi
performans gosterecegi beklenen 6grencilerin, digerlerinden daha basarili performans
gostermesini konu alir. Bu deneyde Ogretmenin, yiiksek performans gostermesini
bekledigi o6grencilerine daha farkli davrandigi goézlemlenmistir (Field ve Seters,
1988:27-28).

Albert Moll’a gore her kehanet, kendi ger¢eklesmesine neden olmaktadir.
Ornegin Robert Rosenthal’m bilimsel deney serileri, dgretmenlerin grencilerin
entellektiiel yetkinliklerine iliskin beklentilerinin, egitsel kendini gergeklestiren
kehanete hizmet ettigini gostermektedir. Bir diger 6rnek, okul 6ncesi yaz programina
katilan 60 Ogrenci {lizerinde yapilan arastirmada, Ogretmenleri tarafindan yavas
ogrendiklerine inanilan Ogrenciler ile entellektiiel yetkinliklerinin ve &grenme
kapasitelerinin  yiiksek olduguna inanilan &grenciler birbiriyle Kkarsilastirilmistir.
Entellektiiel yetkinliklerinin ve 6grenme kapasitelerinin daha yiiksek olduguna inanilan

ikinci gruptaki 6grencilerin daha hizli 6grendikleri gozlemlenmistir (Livingston, 1969).
Nedensel Etkilesimler

Snyder vd. (1977), oldukca etkileyici sayilabilecek olan ¢alismalarinda,
telefonda bir kadinla konusturulacaklarini soyledikleri erkek deneklere sozde
eslestirildikleri kadina ait oldugu belirtilen “’¢ekici’’ ya da “’¢ekici olmayan’’ bir kadin
fotografi géstermislerdir. Arastirmacilar, erkek deneklerin kadinlarin ¢ekiciligine iliskin
kalip yargilarinin, onlari, eslerinin niteliklerine iliskin bazi beklentilere yoneltecegini
iler1 stirmiislerdir. Sonucta da, s6z konusu beklentiler devreye girmis, erkek denekler bu
beklentiler dogrultusunda hareket etmis ve bu yolla eslerinin davramigini da
etkilemislerdir. Sonuglar, erkek denekler tarafindan gekici olarak tanimlanmis olan
kadinlarin, eslerine, c¢ekici olmadigi diisiiniilen kadinlardan ¢ok daha sicak ve girisken

davrandiklarini gostermistir.

Christensen ve Rosenthal (1982)’de inceledikleri bir arastirmada, denekler

3

rastlantisal olarak *’gdriigmeci’’ ya da “’goriisiilen’ roliine biirtinmiislerdir (Miller ve
Tumbull, 1986:235). Her goriismeciye, goriisme yapacaklari kisinin ya ¢ok girisken,
aktif ya da son derece ¢ekingen oldugu yoniinde bilgi verilerek beklenti olusturmalari

saglanmistir. Goriismeler kameraya alinmig ve goriisiilenlerin yanitlar1 hakemler
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tarafindan  degerlendirilmigtir. Hakemler, “’girisken-aktif’> olarak etiketlenen

goriisenleri, digerlerine kiyasla ¢ok daha “’istekli ve heyecanli’’ olarak tanimlamiglardir.

Sakamato vd. (2000)’de kendini gergeklestiren kehanet tizerine yaptiklart
caligmasinda psikolojik bir degerlendirme yapmislardir ve bu degerlendirmenin
ardindan kendilerine disadoniik ve icedoniik olduklari ydniinde geribildirim verilen
deneklerin, aldiklar1 feedback dogrultusunda beklenti gelistirdikleri ve bu beklentiye

uygun davraniglar sergiledikleri gozlenmistir.

Kisacasi, bir¢cok toplumsal kalip yarginin ve Kkisilerin algisinin gercege
dontismesinde etkili bir siire¢ olan kendini gerceklestiren kehanet; kisilerarasi algidaki
yerinin belirlenmesinde fiziksel ¢ekiciligin, farkliliklarinin olusumunda davranigsal
cinsiyetin, devam eden irksal ayrimciligin, ¢alisanlarda is performansinin ve diger
bircok toplumsal olayda kendini gosterdigini alan yazinda goérmek miimkiindiir

(Demirtas, 2004:44).

1.2.4. Pygmalion Algis1 Uzerine Modeller

Bu boliim altinda literatiirde sik¢a rastlanan 4 modele yer verilmektedir. Bunlar,
Rosenthal’in Dort Faktér Modeli, Rosenthal’in Duyus-Caba Modeli, Darley ve

Fozio’nun Modeli ve Reynolds’un Pygmalion Modelidir.

1.2.4.1. Rosenthal’in Dort Faktor Modeli

Rosenthal ve Jacobson (1968)’de yiiriitmiis olduklar1 Siniftaki Pygmalion adli
calismalari o donem fazlasiyla ses getirmis ve bu calismada Ogretmen-68renci
etkilesimini ele almuslardir. ilkokuldaki 6grencilere yaygin olarak kullanilan bir zeka
testi uygulayan aragtirmacilar, okuldaki 6gretmenlerden rastgele bir 6grenci segmelerini
ve rastgele segilen ve aslinda sinif arkadaslarindan herhangi bir farki olmayan bir grup
Ogrencilere test sonuglarina gore 8 ay icinde ¢ok biiyiik bir “’zihinsel gelisim”’
gostereceklerini belirtmelerini istemislerdir. Donem sonunda ayni test ayni1 6grencilere
tekrar uygulanmis ve zihinsel gelisim gosterecegi sdylenen c¢ocuklarin, gercekten
dikkate deger bir zihinsel gelisme gosterdikleri ortaya konmustur. Bu arastirmadan elde
edilen bulgulara gore, bu fark tiimiiyle 6gretmenlerin kafasinda olusturulmus olan
beklentilerden kaynaklanmaktadir. Ogretmenler daha iyi gelisim gdsterecegi sdylenmis

olan ogrencilere, gelistirmis olduklar1 olumlu beklentiler dogrultusunda daha sabirli ve
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yiireklendirici davranmig, beklentilerini onlara ses tonu, yiiz ifadesi ve benzeri jest ve
mimiklerle iletmislerdir. Bu durum da dgrencilerin kendilerine iliskin algilarint pozitif
yonde etkileyerek onlar1 daha fazla ¢alismaya sartlandirmistir (Rosenthal ve Jacobson,
1968). Bu calismanin sonuclar1 dogrultusunda Rosenthal ‘Dort Etmen Modeli’ni

gelistirmistir.

Iklim

4 FAKTOR

Girdi _ Cikti 'I
A MODELI W il

Geri Bildirim l|

Sekil 9: Rosenthal’in Dort Faktor Modeli

Rosenthal’in 1973 tarihli makalesinde, Pygmalion algisinin yasandigi bir iliskide
isyerindeki kuvvetleri agiklayan dort etkiden bahsediliyor (Stoicescu ve Ghinea,
2013:705). Ogretmenlerin  yiiksek beklentilerinin ~ 6grencilerin  performansini
etkileyebilecegi bir ortam ile 6gretmenlerin sicak bir sosyo-duygusal iklim yarattigini
ve bdylece ilk faktor olan <’iklim’* belirlenmistir. Ikinci faktdr olarak 6grencilere girdi
olarak sunulan yeterli ve kaliteli materyaldir. Kisacasi, 6gretmen 6grencilere daha fazla
yeterli ve kaliteli materyal sunarak Pygmalion algisini ortaya ¢ikarabilir. Ogretmenin
ogrencilere sorumluluklar i¢in daha iy1 firsatlar vermesini kapsayan tigiincli faktér de
“cikt1” dir. Son olarak nitelendirebilecegimiz dordiincii faktor ise “geribildirim” dir ve
bu son faktor ile 6grencilerin 6gretmenlerden aldiklar1 daha fazla bilgilendirici feedback
dogrultusunda yiiksek Ogrenci performanst meydana gelebilecegini One slirmektedir

(Kierein ve Gold, 2000:915-916).

Rosenthal’in kurdugu bu modele gore, kisilerarasi iletisim siireci, beklentilerin
olusturacag etki ile davranissal ¢iktilar arasinda arabulucu bir bag niteligi tasimaktadir

(Manata, 2012:12). Model, algilayicinin hedefe yonelik davranislarinin = bir
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siiflandirmasidir. Rosenthal simiflandirmasinda 6gretmen davraniglarini, Eden ise,

modeli orgiitlere yansitarak yonetici davraniglarini vurgulamistir (Leppink, 2010:28).

Bu baglamda, Rosenthal, Pygmalion algisini agiklamak i¢in Dort Faktor
Modeli’ni (Rosenthal, 1994:178) ortaya koymustur. Bu dort faktor ile iletisimin sozlii
ve sozsiiz seklini agiklamakta ve olumlu Pygmalion algilarma sahip Kisilerin
davraniglarin1 tanimlamaktadir (Brodersen, 2001:12). Bu dort faktdor Rosenthal’in

calismasinda ve is orgiitlerinde soyle sekillenebilir:

ITklim: iklim sosyo-duygusal ortami ifade etmektedir (Reynolds, 2000:35). Sozel
ve sozel olmayan anlamlardan olugmaktadir. Bu faktor, yliksek yonetici beklentileri ile
iligkilendirilmektedir ve yoneticilerin astlarin verilen isleri basarmak i¢in ne derece

yetenekli olduguna dair duydugu giiveni ifade etmektedir (McNatt, 2001:4).

Is orgiitlerinde sosyo-duygusal bir ruh halini ya da iklimin varhigini kabul ve
tesvik ettigi bir iklimin olmasi gerekmedigini sOyleyen lider ya da yonetici
konumundaki kisiler; bu durumu, igten bir samimiyet, diiriist bir ilgi, kalpten bir
giilimseme, begenerek basini sallama, géz temasini1 koruyarak biitiin iletisim sekilleri
ve duygusal destegi kapsayarakda saglamalarimin miimkiin olabilecegini dile

getirmiglerdir (Brodersen, 2001:12).

Kisacasi bu arastirmada, 6zel oldugunu diisiindiikleri 6grenciler icin ¢ok daha
sicak bir sosyo-duygusal ortam yaratan 6gretmenler; bu durumu, daha sik gz temasi
kurma ve igten giilimseme gibi sozsiiz iletisim yollariyla da kendini gosterdiklerini

savunmuslardir (Demirtas, 2004:47).

Girdi: Girdi, yoneticilerin c¢alisanlarina sagladigi bilgi ve kaynaklarin
tamamindan olusmaktadir. Calisanlarina ekstra zaman ayirmak, onlara projelerini
gerceklestirebilmeleri icin fikir vermek ve yeterli kaynak saglamak calisanlarindan
yiiksek beklentileri olan bir yoneticinin gosterecegi iyi davraniglara ornek olarak
verilebilir. Calisanlara is ile ilgili 6nemli bilgileri vermemek, rehberlik etmemek, yeterli
derecede yol gostermemek, ihtiyact oldugunda destek vermek i¢in ¢ok fazla bekletmek,
siirl ve bastan savma bilgi vermek, onlara yetersiz gibi davranmak ise diisiik beklentili
yoneticilerin sergileyebilecegi kotii davranislara 6rnek olarak gdsterilebilir (McNatt,

2001:4). Rosenthal’in deneyinde, 6gretmenlerin “6zel” dgrencilerine daha ¢ok ve daha
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zor materyalleri Ogretmek istemesi bu faktdr ile iliskilendirilmistir (Rosenthal,

1994:178).

Kavramin Orgiit yonetimindeki yerini, yOneticilerin yiiksek beklenti iginde
olduklar1 isgorenlerine karsi daha destekleyici, daha fazla materyal ve bilgi sunan

yaklagimlart ile iligskilendirmek miimkiindiir.

Cikti: Cikt1 kavrami, karst tarafin basarili olma ihtimalini yiikseltecek

yaklasimlar1 ifade etmektedir (Ulgen, 2016:154).

Arastirmada Ogretmenler bu 6zel 6grencilere, digerlerine kiyasla sorulara yanit
vermeleri i¢in daha fazla izin verilmis ve daha uzun bir zaman dilimi sunulmustur

(Demirtas, 2004:48).

Yapilan bagka bir arastirmada daha fazla soru sormak ve daha fazla cevap
vermek i¢in deney grubundakilerin daha fazla tesvik edilmesi gerektigini ve isi dogru
sekilde yapmalar1 i¢in daha fazla zaman verilmesi gerektigini savunmuslardir

(Brodersen, 2001:13).

Geribildirim: Geribildirimin pek ¢ok tanimi yapilmis olmakla birlikte, en bilinen
ve en yaygin tamimi, Kluger ve DeNisi (1996) tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore
geribildirim, kisinin performansit hakkinda bilgi saglamaya yonelik faaliyetlerdir
(Kluger ve DeNisi, 1996).

Deney grubundaki isgorenlerin gostermis olduklar1 performanslarinin daha ileri
seviyeye ¢ikarmalari adina daha fazla sozli ipuglari, daha ¢ok tepki, daha fazla 6vgii
verilmesi ve hatta bazen gelisimleri i¢in ihtiyag¢lar1 olan seyleri 6gretmek icin daha fazla

elestirilmeleri gerektigi ortaya konmustur (Brodersen, 2001:13).

Arastirmada, 6gretmenler, bu 6grencilere, sergiledikleri davranislar1 hakkinda

¢ok daha ayrintili geri bildirimler vermislerdir (Demirtas, 2004:47-48).

1.2.4.2. Rosenthal’in Duyus-Caba Modeli

Dort faktor modeli, 1989°da biraz degisime ugramis ve ‘’duyus-caba modeli’’
olarak yeniden adlandirilmistir (Demirtas, 2004:48). Modele gore, beklentiler
algilayicinin hedefe yonelik davraniglarini iki temel unsur iizerinden etkilemektedir.

Bunlardan ilki, duyus, begenmek ya da begenmemek duygulariyla iliskili sozsiiz
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davraniglar1 igermektedir. Diger unsur ¢aba ise, hedefe adanan zaman ve ilginin
diizeyini ifade etmektedir. Algilayici hedefe iliskin olumlu beklentilerini daha yakin,
ilgili, stk goz kontagi kurarak aktarip, daha fazla zaman ayirdiginda, hatalar1 telafi
etmek i¢cin daha fazla sans verdiginde, daha yakin ve agik bir iletisim kurdugunda tiim
bu davraniglar ve yaklagimlar hedef iizerinde olumlu etki yaratarak beklentilere paralel

davranislar sergilemelerine neden olabilecektir (Ulgen, 2016:155).

Duyustaki olumlu artis, bir¢ok olas1 nedenden dolay1 6grenciye duyulan sevgi ve
saygmin artis1 olarak yorumlanmaktadir. Ogretme c¢abasindaki artis ise, dgretmenin
Ogrencinin 0grenme kapasitesinin yeterliligine iligskin inancindaki artigin bir yansimasi

olarak degerlendirilmektedir (Demirtas, 2004:48).

1.2.4.3. Darley ve Fozio’nun Modeli

Darley ve Fazio’nun oldukga bilissel olarak nitelendirebilecek olan modelinde,
kendini dogrulayan kehanet siirecinin gergeklesme asamalarini su sekilde siralamiglardir

(Darley ve Fazio, 1980):

Algilayicimin hedef kisiyle ilgili beklentisinin olusmasi: Algilayici, hedef kisiyle
gecirmis oldugu yasantilardan ya da hedef kisinin {iyesi oldugu sosyal siniftan yola
cikarak hedef kisiye iliskin beklentiler gelistirir. Bu beklentiler hedef-temelli beklentiler
ve smif-temelli beklentiler seklinde de telaffuz edilmektedir.

Algilayicimin davranisimin beklentisine uyum saglamasi: Bu modelde algilayici,

hedef kisiye, onunla ilgili beklentisiyle tutarli olacak sekilde tepkide bulunmaktadir.

Hedef kisinin bu davramisa iligkin yorumu: Hedef kisi, algilayicidan gelen

davranisa bir anlam yiiklemektedir.

Hedef kiginin tepkisi: Hedef kisi, algilayiciya, onun davranisina verdigi anlam

dogrultusunda bir yanit vermektedir.

Algilayicimin bu tepkiye iliskin yorumu: Algilayic1 karsilastigi bu tepkiyi
anlamlandirmaktadir
Hedef kisinin kendi tepkisine iliskin yorumu: Hedef kisi algilayic1 bir yanit

vermeden once kendi davranigina bir anlam yiliklemekte ve yorumlamaktadir.
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1.2.4.4. Reynolds’un Pygmalion Modeli

Literatiirde en son gelistirilen model olarak yer alan bu model dort adimdan
olusmaktadir. Modelin digerlerine gore ayirt edici 6zelligi, calisanlarin kendilerine
iliskin  6z-beklentilerini icermemesidir. Reynolds’a goére, performansa iliskin
ongoriimlemede Ozyeterlilik unsuru, 6z beklentilerden daha iyi bir belirleyicidir

(Leppink, 2010:70).

Bu modele gore, Pygmalion algisinin olugmasi ig¢in ilk faktor, yoneticilerin
calisanlarma dair olumlu beklentileridir. Ote yandan bu beklentiler davranis yoluyla
calisanlara aktarildigi siirece anlamlidir. Bu baglamda ikinci faktor, yoneticilerin
beklentilerine uyumlu davraniglar sergilemeleridir. Yoneticilerin  beklentilerini
aktarirken ¢alisanlarina yaklasimlari, kullandiklar iletisim bi¢imi iiglincii faktoriin yani
calisanlarin 6z yeterlilik inanglarinin olusmasi ya da giliclenmesini gerceklestirecek ve
sonucta ¢alisanlar dordiincii faktor olarak yonetici beklentilerine uygun davranislar
gostereceklerdir. Ayrica calisanlarin  dzyeterliliklerine olan inanglari  yOnetici

beklentilerinin artmasina etki edecektir (Reynolds, 2000:46).

Y Onetici
Beklentileri

Yoneticilerin Beklentileriyle

Uyumlu Davranislar

Gostermeleri

Astlarin Beklentilerle

& Calisanlarin Oz-yeterlilik

Uyumlu Ise Yonelik

Inanglart

Davranigsal Sergilemeleri

Sekil 10: Reynolds’un Pygmalion Modeli

Kaynak: Reynolds, 2000

Kuskusuz konuya iligkin olarak buraya kadar s6zii edilenler disinda da pek ¢ok
yeni modelin 6nerildigini alan yazinda gormek miimkiindiir. Ancak, bu yeni modeller

de digerlerinden pek farkli oladig1 yani diger modelleri yineledikleri goriilmiistiir. Bu
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nedenle tiim bu modellerde yer alan algilayicinin hedef kisiye iliskin agamalarinin ortak
noktalarini maddeler halinde sdyleyecek olursak sunlar dile getirilebilir (Jussim ve

Fleming, 1996:165).

X/

% Cogunlukla asilsiz olan beklentiler olusturmasi,
% Algilayicinin bu beklentilerinin, onun hedef kisiye yonelik davranigin
etkilemesi,

« Hedef kisinin, bu davranisa, algilayicinin beklentilerine uyum saglayacak

sekilde tepki vermesi.

1.3. Liderlik Kavrami, Kapsami ve Pygmalion Liderlik Tarzi

Alan yazinda liderlik {izerine yiizlerce tanim ve ¢ok sayida arastirma
yapilmasina ragmen, liderlik olgusunun 6ziiniin neye dayandigi halen muallaktir ve dahi
sayisiz tanim ve arastirmaya ragmen gizemini ilk giinkii gibi sakli tutmaktadir.

Bu kavram Ingilizce “leadership” kelimesinden Tiirkce’ye liderlik olarak ge¢mis
ve bu kavrama Tirkge karsilik olarak “Onderlik” kelimesi Onerilsede literatiirde genel
olarak liderlik s6zciigii kullanilmaktadir (Karahan, 2008:147).

Liderlik tizerine farkli yazarlar tarafindan yapilan tanimlarin bazilar1 sunlardir:

Burns’e gore liderlik, takipcilerini istek ve ihtiyaglarma  yoOnelik
motivasyonlarin1 ve degerlerini temsil eden hedeflerini belirli bir sekilde harekete
gecirme davranisidir (Top vd, 2015:13).

Nicholls’a gore liderlik, insanlarin duygu ve diislincelerinin ne olacagi ve
cevresi, varligl ve isi ile ilgili baglantilarinin nasil olacagi konusunda baglanti kurma
stirecidir (Top vd, 2015:13).

Hemphill and Coons ise liderligi, paylasilan bir hedefe dogru bir grubun
aktivitelerini yonlendiren bir bireyin davraniglar1 seklinde tanimlamislardir (Malik,
2012: 358).

Netice itibariyle yapilan birgok tanimdan yola ¢ikarak toparlayacak olursak
liderlik; bagli bulundugu orgiitii sektorde daha rakabetgi, esnek ve uzun dénemli
stirdiiriilebilirlik adina insanlar1 ortak bir vizyona katkida bulunmaya ve kendi
¢ikarlarini isletmenin c¢ikarlariyla ortak bir ¢izgide kilmaya motive ve tesvik eden

anlamina gelmektedir.
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Tarihsel gelisim siirecinde liderlik konusuyla ilgili ilk ciddi g¢aligmalarin
1900°den sonra yapildigr alan yazinda goriilmektedir. Konunun 6neminin daha iyi
anlasilmas1 1927°den sonra ve konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalarin sayisindaki
onemli artiglar ise 1941-1944 yillar arasinda olmustur (Giiney, 2012:363).

Kisacasi, liderlik ile ilgili ¢aligmalar ve yaklasimlar tarih boyunca bir gelisim
gosterdigi bir gergektir. Bu gelisim siirecinde liderligin farkli alt bagliklar altinda
incelendigi ve bunlardan literatiirde en ¢ok bahsedilenlerin ise: Ozellikler Kurami,

Davranigsal Liderlik Kuramlar1 ve Durumsallik Kuramlaridir.

1.3.1. Ozellikler Kuram

Liderlik kuramini agiklamakla ilgili olarak ilk gelistirilen yaklasim olan
ozellikler kuramu, liderligi lider-izleyiciler-kosullar esitligi olarak kabul ettigimizde,

“’lider’” degiskenini esas almasi ile karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu teori, liderligin, kisinin farkli psikolojik ve fiziksel 6zelliklerine gore agiklar.
Bunlar; zeka, yonetme yetenegi, atilganlik, dzgiiven, basari, kararlilik, dinamizm ve
gerceklik. Ayrica bu teori, bu 0Ozelliklerin bazilarmin konjenital ve daha sonra

kazanilmis oldugunu gostermektedir (Giiney, 2012: 364).

Liderin, fiziksel ve kisilik ozellikleri agisindan izleyiciden farkli oldugunu
savunan bu teori de bilim adamlari, liderlerin izleyicilerinden nasil farklilastigini
aciklamak i¢in ¢ok sayida aragtirma ylriitmiislerdir. Bu ¢alismalarda asagidaki tabloda

verilen 6zellikler tartisilmistir (Kogel, 2007: 449).

Tablo 2: Ozellikler Kurami

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

Agik Sozliliik Cinsiyet Bilgi

Kendine Giiven Irk Iliski Kurma Yetenegi
Insiyatif Sahibi Olma Goriiniis Is Basarma

Kararlilik Deneyim

Diirtistliik

Baskalarma Giiven Verme

Hissel Olgunluk

Kaynak: Kurtulus, 2007:16
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Liderlik kuramina, liderin sahip oldugu niteliklerin ve yeteneklerin anlagilmasi
konusunda 6nemli katkilarda bulunmus olmasina ragmen liderlik siirecinde sadece

“lider” degiskenini baz alarak inceledigi i¢in alan yazinda yeterli ilgiyi gormemistir.

Ozellikler kuraminda kisi veya grup iiyeleri arasinda bazi kisilerin liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olduklarin1 ancak bu kisilerin lider olarak ortaya
cikmadiklart gozlenmistir. Bu yiizden, bu kuramda liderlik 6zellikleri yetersiz kalmakta
ve bu nedenle arastirmalar1 liderin gostermis oldugu davraniglar {izerine

yogunlastirmislardir (Kogel, 2007:449-450).

Diger bir elestiri ise, liderin 6zelliklerini Olgiilebilecek sekilde tanimlamanin
giicliigii bu teorinin pek kabul gérmemesine ve diger bir kuram olan davranissal liderlik

kuramlarinin ortaya ¢ikmasina olanak saglamistir.

1.3.2. Davramssal Liderlik Kuramlari

Liderlik siirecini agiklamaya calisan bir diger teori olan bu teorinin ana fikri,
liderleri basarili ve etkin yapan hususun, liderin 6zelliklerinden c¢ok liderin liderlik
yaparken gosterdigi davraniglar oldugudur. Kuramda, liderin etkinligini belirleyen
onemli faktorler olarak; astlari ile iletisim sekli, astlarina yetki devredip etmemesi,
planlama ve kontrol sekli, amag¢ ve hedefleri belirleme sekli vs. gibi davranislar ele
alinmigtir. Dolayisiyla bu teori liderin  kendisi kadar lider-izleyiciler-kosullar
esitligindeki bir diger degisken olan izleyicilere de agirlik vermistir (Kogel, 2007:450).

Davranigsal liderlik kuramiyla ilgili literatiirde pek c¢ok aragtirma yapilmistir
ancak burada bu arastirmalardan en Onemlilerine deginilecektir. Kisacasi bu
arastirmalar; Ohio State Universitesi Calismalar;, Michigan Universitesi Liderlik
Aragtirmalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi, McGregor’'un X ve Y

Kurami ve Likert’in Sistem 4 Modelidir.

1.3.2.1 Ohio State Universitesi Calismalar

Ohio State Universitesi ¢alismalar1 davranissal liderlik teorisinin gelismesine
bliylik katkida bulunmus olan en 6nemli ¢alismalardan birisi olarak goriilmektedir. Ohio
State Universitesi’nde 1945 yilinda liderlik davranisiyla alakali yapilan galigmalar
neticesinde, liderin gorev ve sorumluluklarmin, astlarini grup amaglarina yoneltmek

oldugunu savunmaktadir. Askeri ve sivil pek cok yoneticiyi lizerinde yapilan bu
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aragtirmanin esas amaci, liderin ne sekilde tanimlanmasi gerektigini tespit etmek
sonrasinda ise faktor analizi’ne tabi tutularak, liderlik siireclerini ve liderligi agiklayan
faktorler belirlenmesi iizerinedir. Soru karnesi ve liderlerin davranislarin1 esas alan bir
ara¢ kullanilarak liderin davraniglarini tanimlama yoluna gidilmistir (Aygiin, 2012:21).

Kisiyi dikkate alma ve insiyatif bagimsiz degiskenlerinin bu c¢aligmanin
sonucunda liderlik davranislarin1 tanimlamada 6nemli rol oynadiklar1 belirlenmistir.

Kisiyi dikkate alma degiskeni ile “liderin izleyicileri iizerinde saygi yaratarak
giiven olusturmasi, onlarla igten bir sekilde dostluk ve arkadaglik gelistirmesi yoniindeki
davranislar kastedilmektedir.”

Insiyatif degiskeni ile de “liderin gerceklestirilmek istenen amagla ilgili isin
zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup tiyelerini koordine etme, iletisim
sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme

yoniindeki davranislar ifade edilmektedir.” (Aygiin, 2012:21).

1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar:

1950’1lerin sonlarinda Rensis Likert ve Michigan iiniversitesindeki diger
meslektaslar1 bu liderlik calismasinin onciileridir. Yapilan caligmalar gosterdi ki lider
davraniglarin1 gérev merkezli ve ¢alisan merkezli olmak tizere iki kisim igerisinde ele
almak gerekmektedir. Gorev merkezli liderler yiliksek tliretim seviyelerine ulasmanin
yollar1 iizerinde caba sarfedilir ve ¢alisanlarin is yapis bi¢imleri iizerinde yogun baski
uygular, performansi yakindan izler ve denetlemektedir. Calisan merkezli liderlikte ise;
calisanlarin hislerine ve aralarindaki iligkinin saglikli yiiriitiilebilmesi {izerine egilinir.
Burada calisanlarin isleriyle tatmin olmalarimi temel amag¢ olarak goriilmekte ve
liderlerin temel diisiincesi ise; astlarin refahi, grup iiyelerinin sosyal ve duygusal
ihtiyaclarinin karsilanmasi olmustur. Ik calismalarda liderlerin bu her iki tipten birine
yakin olacaklar1 varsayilmis olsa da daha sonralar1 bir liderin hem ise hem insana
yonelik olabilecegi arastirmalar sonucunda dile getirilmistir (Akdeniz, 2010:32).

Kisacast Michigan Universitesi arastirmalari, isgdren yonelimli liderlerin iiretim

yonelimli liderlere gore daha verimli ve etkin oldugunu ortaya koymustur.

1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Teksas Universitesi’nde yapilan bu arastirmalarin dnciileri Robert Blake ve Jane

Mouton isimli iki bilim adamidir ve bu bilim insanlarinin ortaya koymus olduklari
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goriisler ise “Ohio Universitesi hocalarmin ortaya koymus olduklar1 goriislere ¢ok yakin
oldugu goriilmiistiir” (Aygiin, 2012:22).

Liderlik siirecini ac¢iklamaya c¢alisan bu arastirmada liderlik davraniglarim
belirlemek icin iki grup olmasi gerektigi ileri siiriilmiis ve bunlarin iiretime yonelik
olma ve kisiler arasi iligkilere yonelik olma boyutlar1 oldugunu sdylemislerdir.
Kullanilan bu modelin boyutlar1 9 kademeli olarak derecelendirilmis olup orgiit
gelistirme ile ilgili egitim programlarinda da kullanilmasinin miimkiin oldugu ileri
stiriilmiistiir (Kurtulus, 2007:21). Bu iki boyuta iliskin sekil asagida verilmistir:

Kisileraras: iliskilere Yonelik Olma

- 5,5

ola
- 1Tt T

o
-~

Uretime Y énelik Olma

Sekil 11: Blake ve Mouton’un Y 6netim Tarzi Matriksi

Kaynak: Bildik, 2009:23

Blake ve Mouton’un gelistirmis oldugu yonetim tarzi matriksine gore; 1,9 tipi
bir yonetici astlarinin hislerine ve memnuniyetlerine biiyiik bir 6nem vermektedir. Yani,
insanlarla aras1 ¢ok iyidir. Derdini anlatir ama suistimal olur isini yaptiramaz. Uretime
ve ise Oonem vermesine karsin kisiye onem vermeyen yonetici tipi ise 9,1°dir. Bu
yOnetici tipi, cinliktedir, herkes uyurken o diisiiniir, kendi ¢ikarlarinin pesindedir. 5,5
tipi yoneticilere baktigimizda ise, hem tiretime hem de kisilere nem veren bir yonetici
karsimiza ¢ikmaktadir.

Yoneticilerin gosterdikleri davranist kavramsallagtirma imkani vermesinden
dolayr bu model 6nemli yararlar sunmaktadir. Ayrica bu model ile, kendi yonetim

tarzinin ne oldugunu kavrayan bir yonetici ¢esitli egitim ve gelistirme programlariyla
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yonetim davranislarinda degisiklikler yapabilir. Kisacasi, Blake ve Mouton yonetim

tarz1 matriksinde, lider kendini gérebilmektedir.

1.3.2.4. McGregor’un X ve Y Kurami

McGregor, liderligi kisinin yonetsel davranis Ozelliklerine dayanarak
aciklamakta ve liderin davraniglarinin, insanlar hakkindaki diisiincelerine gore
degistigini ileri stirmistiir. Liderlik tarzlari, liderin ise ve insana verdikleri onem
bakimindan birbirinden ayrilan ve iki u¢ olusturan otoriter ve demokratik liderlik
tarzlart arasinda g¢esitli gorliniimler alabilmektedir. Liderlerin insan davraniglar
hakkindaki inan¢ ve varsayimlari, onlarin gosterecegi davranislari etkileyecegini ileri
stiren McGregor ayrica bu varsayimlarin birbirine zit gorisleri iceren iki grupta
toplanabildigini ve bu gruplarin X Kurami ve Y Kurami olarak adlandirildigini ifade

etmistir (Bozkir, 2014:15).

Otoriter lider (X tipi lider) insanin genellikle sorumluluktan kacan, c¢alismayi
sevmeyen, basit ve tekrarli islerden hoslanan bir varlik oldugunu kabul eder. Boyle bir
varsayimla hareket eden lider, siki kontrol, baski ve cezalandirmadan yana bir tutum
benimser. Otoriter lider, isin diizenli ve kurallara uygun bir sekilde yerine getirilmesine
bliylik 6nem veren, organizasyonun gorevlerini en 1yi sekilde yerine getirebilmek adina
gerekli olanlar1 ince ayrintisina kadar bilen, buna uygun olarak acik talimatlar veren ve
bunu giic ve yaptirim kullanarak yerine getiren liderlik tarzi olarak tanimlanabilir.
Demokratik lider (Y tipi lider) ise yonettigi insanlarin islerine bagli oldugunu ve isle
ilgili  ¢ikabilecek problemlerde kendi kendilerine ¢o6ziim  bulabileceklerini
diistinmektedir. Ayrica, insanlarin dogasinda tembellik olmadigini, c¢alismamaktan
ziyade calismak isteyeceklerini soylemektedir. Demokratik liderlik, grup veya
organizasyon lyelerinin sosyal ve psikolojik yonlerine biiylik 6nem veren izleyicilere
genel bir gozetim uygulayan ve yetkilerini devretmekten ¢ekinmeyen bir liderlik tarzi

olarak da tanimlanabilir (Bozkir, 2014:15-16).

Uygulamada organizasyonlarda bu iki liderlik tarzinin higbirinin saf anlamda
uygulanabilir olmadigr goriilmektedir. Uygulamada, bu tarzlarin belirli oranlardaki
bilesimleri, i¢inde bulunulan duruma ve zamana bagli olarak degisen agirliklarda

kullanilmaktadir.
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1.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Bu arastirma Michigan {iniversitesi c¢alismalarinin devami olarak Likert
tarafindan gelistirilmis ve bu modele gore, yoneticilerin davranislar1 dort grup altinda
toplanmas1 gerektigini ileri stirmiistiir. Bu ¢alismada her grup belirli varsayimlar1 ve
belirli davranislar icermektedir (Kogel, 2007:454). Bu dort grup ve 6zellikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir:

Tablo 3: Likert’in Sistem 4 Yaklasimi

Liderlik Degiskeni Sistem-1 Sistem-2 Sistem-3 Sistem-4
istismarci Otokratik Yardimsever Otokratik Katihmel Demokratik
1.Astlara Olan Giiven | Yok Efendi-Kole Tliskisi Tam Degil. Tam Karar  Yetkisi
Astlar Onemsiz Orgiite Dagitilmis
Kararlar Verebilir.
2.Astlarin Algiladigi Denetim Ust Bazi Yetkililer Orta Denetimin Biiyiik Dikey ve Yatay Iletisim
Serbesti Kademede Kademelerde Gogertilir Kismui Astlarda. Var. Giidiilemede
fletisim Var. Temel Amag, Kararlara
Katilimdir.
3.Ustiin Astlarla Olan | Cahstirma icin Bazi  Kararlar,  Alt | Ast-Ust Iliskisi Ast-Ust Iliskileri Cok
Tliskisi Korkutma Ceza, Odiil | Kademede Verilir. | Giidiilemede Odiil Yaygin ve Arkadasca
Gerekli. Giidillemede Ceza ve | Onceliklidir; Bazen
Ast Ust lliskisi Az. (Odiil Birlikte Kullanilir. Ceza Kullanilir.

Kaynak: Dikmen, 2012:52

Bu aragtirmalar sonucunda Sistem-3 ve Sistem-4 tipindeki liderlerin
yonetimindeki organizasyonlar Sistem-1 ve Sistem-2 tipindeki liderlerin yonettigi
organizasyonlardan {iiretim konusunda daha yiiksek ¢iktilara ulagmaktadir. Yani bu
calisma otoriter bir yonetim bi¢imine kiyasla demokratik bir yonetim bi¢iminin daha

etkin, kaliteli ve verimli olacagin1 ortaya koymustur.

1.3.3. Durumsallik Kuramlari

Durumsallik kurami lider-izleyiciler-kosullar esitliginden lider ve izleyicilerin
yaninda kosullar degiskenini de ele alan bir kuram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Liderlik stirecini agiklamaya calisan bu kuram kosullar1 da dikkate almaktadir ve

liderin etkinligini belirleyen faktorler sekil 12°de gosterilmektedir.
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Ustlerin Bekleyisleri
ve Davramslan

Liderin Kisiligi ve _ J Ustlerin Bekleyisleri
Tecriibeleri g Liderin Davramgs #0000 ve Davramslari

=

Orgiitsel Havave © Meslektaglarimmm -~ - izleyicilerin
Politikalar : : Ozellikleri, o Bekleyisleri ve
: ‘ Bekleyisleri : Davramslan

Sekil 12: Liderlik Davranisini Etkileyen Faktorler

Kaynak: Kogel, 2007:456

Liderin ic¢inde bulundugu ortama gore degiskenlik gosterdigini savunan
“durumsal yaklasim” ile ilgili yapilan g¢alismalarda ortaya ¢ikan gesitli teoriler

bulunmaktadir.

1.3.3.1. Fiedler’in Durumsallik Yaklagim

Fiedler ve arkadaglari, liderlik kavramimi Durumsallik Yaklasimi baglaminda
inceleyen Oncili isimler olarak alan yazinda yer almaktadir. Fiedler’in g¢aligmasi
liderligin tarihsel gelisim siirecinden yaklasik otuz yil oncesine psikoterapik iliskileri
lizerine yaptig1 arastirmalara dayanmaktadir. Kisacasi, Fiedler liderlik arastirmalarinda
onciidiir ve yaptig1 arastirmalar ile bu kavrama sadece yeni bir boyut kazandirmamus,
ayni zamanda durumsallik yaklasimlarimi liderlik teorileriyle iligkilendirmistir ve bu
nedenledir ki bu bilim insaninin liderlik kuramlarinda énemli bir yere sahip oldugunu

sOylemek yanlis olmayacaktir (Dikmen, 2012:61).

Fiedler’in durumsallik iizerine kurdugu bu modelin temel esasi, lider ile ast
arasindaki iligkileri, gérevin gili¢ ve yetkilerini ve liderin bulundugu pozisyonun gii¢ ve
yetkilerini agiklamasidir. Bu durumda liderin organizasyon igerisindeki yerinin basarili
olmasi igin astlar ile olan iligkilerinin kuvvetli, iyi ve saglam olmasi gerekmektedir.

Tam tersi olarak da lider astlar1 ile iligskisinde olumsuz iletisimler oluyorsa ve zayif ve
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yetersiz bir iletisim kanali bulunuyorsa astlar1 tarafindan sevilmemeye, algilarinda
olumsuz bir sekilde yer almaya ve gorevinde zayifliga neden olacaktir. Bu durumda
olan lider ise basarisiz olacaktir ve elde etmis oldugu gii¢ ise son derece zayif olacaktir
(Aygiin, 2012:28). Kisacasi, liderlik bulunugu kosullara bagli olarak etkin ve etkili
olmaktadir.

Fiedler’in durumsallik teorisine yonelik yapilan arastirmalar sonucunda su
bulgulara ulasilmistir (Basaran, 1992:77):

X/

% lIzleyenlerle iliskisi iyi olan lider, gdrev yapisini izleyenleri kararlara miidahil
etme yoluyla belirlediginde ve konum giicli de giiclii oldugunda en yiiksek
etkililige ulasmaktadir.

% Gorev yapisint agik bir sekilde belirleyen ve giiclii olan bir lider, izleyenlerle
iligkisi kotii olsa bile, yiiksek verim saglamaktadir.

s Etkililigi en diisiik olan lider, gorev yapisini belirlemede, konum giiciinii
kullanmada ve izleyenlerle iliski kurmada zay1f ve yetersiz olan liderdir.

¢ Bir grubun etkililigi kritik ve riskli durumlarda liderin elverisli liderlik bigimi
gostermesine baglidir.

¢ Liderlik davranisini uygun ortam olustugunda gdsterebilen grup iiyeleri
olmustur.

¢ Her ortam i¢in gecerli olan yani evrensel ve en 1iyi liderlik bi¢cimi yoktur.

Bu aciklamalara dayanarak, Fiedler’in modelinin {i¢ nedenden dolay1 onemli
oldugunu soéyleyebiliriz: Birincisi temelde etkinligi vurgulamasi, ikincisi higbir liderlik
tarzinin en 1yi olmadigini ve yoneticinin duruma adapte olmasi gerektigini ve son olarak
liclincli neden ise yOnetimi, lideri, durumu eslestirmesi icin cesaretlendirmesidir
(Hodgetts, 1999:548).

Bunun yaninda Fiedler’e yonelik elestiriler de mevcuttur. Fiedler’e yoneltilen
elestirilerden birisi tiim temel durumsal degiskenleri tanimlamamis olmas1 diger bir
elestirinin ise durumsal istekliligin lider davranis1 ve astin performansi arasindaki

iligkiyi nasil etkiledigini agiklamamasi olmustur (Hodgetts, 1999:548).

1.3.3.2. Vroom ve Yetton’un Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton tarafindan 1973’te gelistirilen bu modelde, belirli bir kosula

uygun liderlik stilini ortaya koymaya ¢alismiglardir. Modelin 6zelligi ise, lider
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davranisinin sadece bir kanadi olan karar verme konusunda astlarin katilimi iizerine
yogunlagmis olmasidir. Ortaya ¢ikabilecek olan bir problemin ¢6ziimiinde ise lider,
astlarin bu problemlerin ¢oziimii konusunda katilimini da saglayarak kendi etkinligini
arttirma yoluna gitmelidir (Erceylan, 2010:82).

Kisacasi bu model ile karar verme, lider davranisinin yalnizca bir cephesini
olusturmakta ayrica astlarin katilimi iizerinde durarak ve alinan kararlarin kalitesini
korurken, astlarin karar mekanizmalarinda daha ¢ok bulunmalarini saglamaktir.

Modele gore liderin farkli karar yontemleri kullanmasi gerektigini ve bu farkh
yontemlerde verimliligi ve calisanlarin etkinligini artirmakda kullanilmasi gerektigi
vurgulanmigtir. Ancak tiim kosullarda “’en iyi’’ olarak nitelendirilebilecek bir karar
verme siireci malesefki yoktur ama lider tarafindan alinan kararlarin etkin olabilmesi
calisanlar tarafindan kabul edilme derecesine bagli olduguda asikardir. Bu nedenle,
calisanlarin karar mekanizmasina daha ¢ok katilmalar biiyiik bir 6nem arz etmektedir
(Akdeniz, 2010:42).

Bu modelin liderler i¢in bes alternatif karar verme tarzi vardir. Bunlar;
¢ Elindeki bilgilerle karar alir.

% Astlarindan aldig bilgilerin 1s181nda bir karar alir.
*» Astlarin da fikirlerini alir ve ¢oziime varir.
¢ Astlanyla grup ortaminda fikir aligverisi yapip, karar1 kendisi alir.

% Astlartyla grup ortaminda tartisir ve karar1 grubun fikir birligiyle alir.

1.3.3.3. Yol-Ama¢ Kurami

Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970’11 yillarin baslarinda gelistirildigi
kabul edilen yol-amag¢ kuramina gore; kisinin bir davranis araciligi ile ulagsmak istedigi
sonug ile bu sonuglara iliskin kisinin verdigi degerin insan davraniglar ile etkilendigini
belirtmektedir. Ayrica bu modele gore bireyin bir davranig bigimini ortaya koymasi,
bireyin ihtiyaglarma ve o davranisin ihtiyaglar1 tatmin edebilme 6zelligine
dayanmaktadir (S6kmen ve Boylu, 2009:2384).

Liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili hedef ve amaglarin nasil
algilandig1 ve amaca erisme yollarinin neler oldugu iizerinde durulan bu modelde ayrica

liderlerin Orgiitsel amaclara erismek, isyerinde is tatmin ve baghligin1 gerceklestirmek
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ve astlarin1 giidiilemek bakimindan etkinlikleri olan kimseler oldugu varsayimindan

hareket edilmektedir (Eren, 2011:515). Bu kurami Sekil 13’deki gibi gosterebiliriz:

fstlarl’ jAmaglafa Ulastiracak Amaglar-Odiil
Yolu” Acikliga Kavusturur

Sekil 13: Yol-Amag¢ Kurami
Kaynak: Kogel, 2007:460

Bu modelde, dort tiir liderlik davranisi tanimlanmaktadir:

Otoriter Liderlik: Lider, yapilacak isi belirler ve astlarma dagitir. ilke ve

standartlar1 belirler, astlarin standart kurallara ve yonetmeliklere uymasini bekler.

Liderligi Destekleme: Lider, astlarina arkadasligini ve ilgisini gosterir. Onlarin

esenligini ve mutlulugunu saglamak 6nemlidir.

Katilmct Liderlik: Grup karari alinir. Bir karar vermeden Once lider,

calisanlarin goriiglerini alir ve bunlari karar verme siirecine ekler.

Basar1 Liderligi: Lider, 6nemli ve yiiksek hedefler belirler. Astlarinin, bu isleri

en iyi sekilde basaracaklarina giiveni tamdir.

Ornek verecek olursak, eger calisanlar isleri yiiriitebilmek igin yiiksek
kapasiteye sahipse, otoriter bir liderlik gostermek gereksiz olacaktir bunun yerine daha
destekleyici bir yaklasim gosterilmelidir. Eger ¢alisanlar isleri yliriitebilmek i¢in yiiksek
kapasiteye sahip degiller ise bu durumda onlarin amaglarina ulagabilmeleri igin

rehberlik etmek adina otoriter bir liderlige gereksinim vardir (Bozkir, 2014:20-21).

Dolayisiyla, bu teoriye gore, en uygun liderlik davranisinin hangisi oldugu

kosullara gore degisiklik gdsterecektir.

1.3.4. Doniistiiriicii (Transformasyonel) Liderlik Anlayis1

Alan yazinda donistiiriicti liderlik ile ilgili olarak pek ¢ok aragtirma yapildigini
gérmek miimkiindiir. Bu liderlik anlayisi iizerine yapilmis bazi calismalarda farkli orgiit
yapist ve calisma sartlarindaki liderligin etkisini ortaya koymak amaclanmistir.

Orgiitlerin sektorde rekabet edebilmesi, siirdiiriilebilirligi vs. i¢in siirekli bir gelisim ve



63

degisim i¢inde olmasi gerekmektedir ve dolayisiyla tim bu sebepler goz oOniinde
bulunduruldugunda Doniistiiriici  liderlik  tarzi  bir noktada kagmilmaz olarak
diistiniilebilir.

Doniistiiriicti liderlik terimi yonetim ve orgiitsel davranis literatiiriinde yaygin
olarak kullanilmas1 ve orgiitler icin biiyiikk bir 6nem arz etmesine ragmen, anlami
konusunda genel bir tanima ulasmak giigtiir (Ozalp ve Ocal, 2000:210).

Dondistlirticti  liderlik iizerine farkli yazarlar tarafindan yapilan tanimlarin
bazilar1 sunlardir:

Burns (1978) ve Bass (1985, 1990, 1998) doniistiiriicii liderligi takipgileri
tizerinde vizyon odakli degisimi uyandirmak i¢in liderleri ve onun takipgileri arasindaki
yaratict aligverisi anlamli olarak ortaya koyma seklinde tanimlamislardir (Deinert vd.,
2015:3).

Tichy ve Devana; doniisiimcii liderligi, kompleks durumlarla ugrasma yetenegi
yiiksek olan, degisimin temsilcisi olarak kendilerini gdren, ileri goriislii kisiler seklinde
tanimlamislardir (Kececioglu, 2003:37).

Hellriegel, Slocum ve Woodman ise dontisiimeii liderligi, karizmatik
yeteneklerini kullanarak ilgi ve kisilik giigleriyle takipgilerinin duygularini en st
seviyede yogunlastirma ve en iist diizeyde giidiilenmelerini saglama siireci olarak
tanimlamislardir (Comert, 2004:2).

Kisacasi doniistiiriicii lider, takipgilerin kendi menfaatlerinin de 6tesinde grubun,
takimin, organizasyonun hatta tiim toplumun menfaatlerini yiilseltmek adina onlar
destekler, cesaretlendirir, tesvik ve yardim eder (Yammarino vd., 2005:897).

Lider, c¢alisanlarin kendi beklentilerinin de {izerinde oOrgiit amaglar
dogrultusunda daha iyi performans ve caba sergilemeleri icin onlar1 desteklemeleri,
tesvik etmeleri, kogluk ederek motive etmeleri ve onlara saygi duyarak bir gliven ortami
olusturmalar1 doniistiirticii liderligin 6nemli bir sonucu olarak ifade edilebilir.

Literatiirdeki daha onceki c¢alismalar, doniistiiriici liderle ¢alisan insanlarin
islerinden daha memnun olduklarini, daha gii¢lii olduklarini, motive olduklarini ve
orgiitlenmeye daha fazla bagl olduklarin1 ve birakma niyeti olmadigin1 saptamistir.
Doniistiirtici liderler stresli ve Ongoriilmesi zor kompleks ortamlarda calisanlarin
enerjilerini tim pozitifligiyle islerine yogunlastirmalarim1 saglayarak daha etkin ve

basarili sonuclar elde edilmesine ortam hazirlamaktadir ve doniistiiriicti liderin basinda
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oldugu bir is yeri ¢ok daha verimli ve esnektir. Bundan dolayi, c¢alisanlar agisindan
cazip bir is ortami olusmaktadir. Kisaca, doniistiiriicii liderlik calisanlarin ise karsi
tutum ve davranmislarini hem bireysel olarak hem de orgiitsel olarak olumlu sekilde
etkilemektedir (Cakinberk ve Demirel, 2010:105).

Bass (1990) doniistiiriicii liderligin dort temel boyutunun oldugunu belirtmistir.
Asagida bu boyutlar incelenerek doniistiiriicii liderin, liderlik davranislari ve izleyicileri
tizerindeki etkisi ortaya koyulmaya ¢alisilacaktir (Cakinberk ve Demirel, 2010:106).

Ideallestirilmis Etki: Bu boyut; aktif ideallestirilmis etki/atfedilen, pasif
ideallestirilmis etki/davranis olmak iizere iki alt boyuttan olusur. Bu tip liderler hayran
olunan, giiven ve saygi duyulan gipta edilerek benzemeye calisilan kisilerdir. Lider
izleyiciler ile riski paylasir ve degerler, prensipler ve etik temelinde davraniglara yon
verirler. Bu yonetim tarzinda liderler, hedeflere ve vizyona tam baglilik gosterirler.
Ideallestirilmis etki karizmadan farkli olarak liderin izleyenleri ile etkilesimde bir
vizyon olusturma ve misyon belirleme davraniglarini igerir (Cakinberk ve Demirel,
2010:106).

Ilham Verme/Karizma: Déniistiiriicii liderler, izleyicilerini bireysel ve takim
ruhu olusturarak harekete ge¢meleri i¢in ilham verir, onlari canlandirir. Astlarin
orgiitlin gelecegine dair hedefleri ile ilgili bilgilendirir ve bu hedeflere ulasilmasi i¢in
astlarinin kendi kapasitelerinin {izerine ¢ikmalarina yardim eder. Bu liderler, isletme
stratejileri ve ihtiyaclari ile astlarin ihtiyaglari arasinda bir uyum yaratirlar. Sembolleri,
sloganlar1 ve basit duygusal Ogeleri kullanarak giicli bir ortak ama¢ duygusu
olustururlar (Cakinberk ve Demirel, 2010:106).

Doniistiirticti liderlik alaninda yapilan aragtirmalarda tartisilan 6zelliklerinden
biri “karizma” kavramidir. Karizmatik liderler, sahip olduklar1 vizyonu astlarina
iletirler. Bu sayede astlarmna saygi, giiven, gurur ve giivenilirlik gibi degerler
kazandirirlar. Bu liderler ile takipeileri arasindaki etkilesimde; orgiitsel kurallar,
diizenlemeler, 0diill ve cezalar disinda takipgilerin kigisel ihtiyaglarinin ve
beklentilerinin temel alinan bir iligki gelistirilir. Fakat karizmatik liderlik doniistiiriicii
liderligin sadece bir unsuru, bir anahtaridir. Karizma gereklidir fakat doniistiiriicii bir
lider olmak i¢in yeterli degildir. Doniistiirlicti olmayan bir karizmatik lider izleyicilerini
degisim konusunda ¢ok az etkileyecek ya da hig etkileyemeyecektir (Cakinberk ve
Demirel, 2010:106).
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Entelektiiel Tesvik: Doniisiimcii liderligin {i¢iincii boyutu zihinsel tesvik veya
entelektiiel etki (intellectual stimulation) davranis bilesenidir. Zihinsel tesvik davranis
bileseni sayesinde doniisiimcii liderler; izleyenlerinin zeka, mantik ve problem ¢6zme
yeteneklerini 6dillendirerek, izleyenlerini girisimci ve liretken diislince bigimine sevk
etmektedirler. Orgiitlerde daha &nceleri uygulanan liderlik anlayisi, izleyenlere bir
seyler yaptirmaya dayali iken doniigimcii liderlik, biitiin izleyenlerin bir amag
belirleyebilecegine, ahlaka ve cesarete dayali, diiriist ve giivenle davranabilecegi lider-
izleyen iliskisini tesis edilebilecegine inanan liderlik bigimidir (Bass, 1990).

Bireye Saygi (Bireysel Ilgi): Doniistiiriicii liderlik davranisinin son davranis
bileseni bireysel ilgidir. Doniistiiriicti lider bireysel ilgi (individualized consideration)
davranis1 ile orgiitte izleyenlerinin, hepsine esit yaklasim sergilemektedir. Kogluk
becerileri ve empati yetenekleri gelismistir. Ge¢misteki liderlik yaklasimlarinda liderlik
izleyenlerin iizerinde glic ve kontrol anlami tasimakta iken, doniisiimci liderlik
yaklasimi; izleyenlerin kendi giic ve liderlik potansiyellerini fark etmesini saglama
yoniinde bir anlayistir (Erdogruca, 2011:62).

Déniistiiriicti liderlik izleyenler arasinda kendi kendini 6diillendirmeyi, anlamay1
ve gelismeyi saglayici, esinleyici bir vizyondan yararlanir ve bu vizyonu izleyenlerinin
amaclarina ekleyerek onlarin yonlerini ¢izme konusunda doniistiiriicii liderlerin biiyiik
bir 6nemi vardir. Liderin takipgileriyle miisterek bir vizyon ¢izgisi saptamasi ve bu
sayede izleyenlerini giidiilemesi, liderin izleyenler ve Orgiit iiniteleri arasinda esglidiimii
temin etmek bakimindan avantaj yaratmaktadir. Miisterek gayeleri bilmeyen farkli
tinitelerin oOrglitsel sorunlarin masaya yatirildigi bir ortamda fikir beyan etmeleri ve
degisim siirecine katki saglamalar1 olanaksizdir. Bu baglamda liderlerin doniisiimii
yonetebilecek yetenek ve kapasitelerinin ortaya ¢ikmasinda vizyon paylasimi lidere

biiyiik kolayliklar saglayacagi asikardir.

1.3.5. Pygmalion Liderlik Tarzi (PLT)

Gilicli mesai arkadaglar1 ve astlar bulunmasindan g¢ekinmeyen bir lider hig
stiphesz nihai sorumlulugun kendisinde oldugunu biliyordur. Etkin bir lider gii¢lii mesai
arkadaslar1 ister ve onlar1 cesaretlendirmesinden, tesvik etmesinden, yani onlarin

mevcudiyetinden zevk duyan kisidir. Onlarin zaferlerini kendisine yoneltilmis bir tehdit



66

olarak gérmez ve olusabilecek hatalarindan dolay1 kendisini nihai sorumlu olarak goriir

(Drucker, 2000:131).

Isletmelerde orgiitsel etkililigi siirdiirmek igin isgdren dgrenmesinin rolii giderek
onem kazanmaktadir. Bu nedenle, 6grenme aktivitelerini yonetme ve desteklemenin,
lider sorumluluklarinin gerekli bir kism1 oldugu gz Oniine alinmalidir (Bezuijen, Berg,
Dam ve Thierry, 2009:1249). Liderlerin etkin olabilmesi i¢in astlarinin gelisebilmesi,
giiclii ve basarili iggorenler olabilmesi i¢in ¢aba sarfetmeleri, onlarin 6grenmelerine ve
uygulamalarina firsat vermesi gereklidir. Pygmalion Etkisi’nden bu gelisim siirecinde

dogru bir yontem olarak yararlanilabilir.

Pygmalion Liderlik Tarzi, 1992 yilinda yayinlanan “Liderlik ve Beklentiler:
Organizasyonlarda Pygmalion Etkisi ve Diger Kendini Gergeklestiren Kehanetler” adli
calismada Dov Eden tarafindan tanimlanmistir (Eden, 1992:271). Eden’e gore
Pygmalion Liderlik Tarzi, astlara yiiksek performans beklentilerini ileten, destekleyici
bir ortam yaratan ve astlarin basarilarina katkida bulunan bir yonetim davranisidir. Bir
diger tamimla, yoneticilerin yiiksek performans beklentileri oldugu zamanki
davraniglarinin biitiiniidiir (Eden, 2003:97). Eden Pygmalion Liderlik Tarzi’nin, bir
stire¢ icinde gergeklestigini vurgulamistir (Eden vd., 2000:177). Bu siire¢ asagida sekil
14°de gosterilmektedir.

Q astlara

astlarin basarilarinin,
tekrar yeteneklerinin
< denemelerin  bir pargast
astlara i saglayarak ~ oldugunu
performansl  gelismelerin belirten
© artileilgili e liderlik geribildirimler
astlari zor  Yapmmecr — etmek vererek liderlik
birseyi geribildirim ustaligini
denemeye  Vermek artirmak
cesaretlendir
mek

Sekil 14: Pygmalion Liderlik Siireci
Kaynak: Eden vd., 2000:177
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Eden (1992), Pygmalion Liderlik Tarzi olarak adlandirilan olumlu beklentiler
ileten bir yaklasim ¢ercevesinde bazi stratejiler Onermistir. Bu stratejiler liderin (Kierein

ve Gold, 2000:916):

% Isgoren 6z yeterliliginin muhtemel etkileriyle ilgili farkindalik kazanmasi.

¢ Diisiik beklenti olusumunu azaltmasi

% Astlarla iletisime gegmek i¢in amaglar1 belirlemesi

< Orgiitsel degisim zamanlarinda calisanlardaki olumlu beklentileri uyararak

bundan yararlanmasi olarak ifade edilmektedir.

Eden, yoOneticinin astlar1 ile ilgili beklentilerinin, astlarin motivasyonlarini ve
performanslarint etkiledigini savunmaktadir. Eden’e gore yoneticiler etkin liderlik
yaparak, astlarim1 daha zorlu hedefleri gergeklestirmeleri igin cesaretlendirmeli,
performanslar ile ilgili yapict geribildirim vermeli ve performanslarini gelistirmeleri
icin onlar1 desteklemelidir. Astlar, yoneticilerinin kendileri ile ilgili yiiksek
beklentilerini fark ettiklerinde, daha iyi performans gostermek i¢in daha fazla caba
gostereceklerdir. Bu siire¢ ile birlikte, bir yandan yoneticilerin liderlik ustaliklar

artarken, bir diger yandan astlarin performansi daha da gelisecektir (Eden, 1992:271).

Eden, ayrica Pygmalion kavramlarinin &gretildigi bir egitim programi
gelistirmistir. Bu egitim programina Pygmalion Liderlik Workshop’u adin1 vermistir.
Eden, 7 alan deneyi genelinde gelistirdigi bu programin amagclarini “yoneticilerin
etkinligini  artirmak”, “yoneticilerin yOnetsel Ozyeterliliklerini  artirmak” ve
“yoneticilerin Pygmalion liderlik yeterlilikleri artirmak™ olarak ifade edilmistir (Eden,

2003:98). Bu amaglar ve igerdigi anlamlar asagidaki sekil 15 tizerinde gosterilmektedir.
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* Yoneticileri astlarmin
daha iyisini
basarabileceklerine
inandirmay1 ifade eder.

Yoneticilerin etkinligini
artirmak

* Yoneticileri, astlarinin
basarili olmasi i¢in
Yoneticilerin yonetsel onlara liderlik etme
ozyeterliliklerini artirmak yetenegine sahip
olduklarina
inandirmayi ifade eder.

* Yoneticilere
Pygmalion liderlik
Yoneticilerin Pygmalion liderlik davranislarimi
yeterliliklerini artirmak uygulama konusunda
davranigsal beceri
edinmeyi ifade eder.

Sekil 15: Pygmalion Liderlik Workshop’un Amagclari

Kaynak: Eden, 2003:98

Bu egitim programi, Pygmalion Etkisi’nin anlamini ve giiciinii gostermek
amacityla 20 dakikalik 1sinma egzersizleri ile baglamaktadir. Isinma egzersizlerini
ekonomi, saglik, egitim, bilim ve yoOnetim alanlarinda “Kendini Gergeklestiren
Kehanet”; “Pygmalion Etkisi”, “Galatea Etkisi”, “Golem Etkisi” ve “Liderlik™ dersleri
takip etmektedir. Bu dersler interaktif olarak yiiriitilmektedir. Takip eden 2,5 giin
“Pozitif ve Negatif Kendini Gerceklestiren Kehanet”, “Ozyeterlilik”, “Etkili Yonetim
Teknikleri”, “Orgiit Kiiltiiriinii Yonetme” gibi konularda kisa dersler verilmektedir. Lee
Tacocca gibi iinlii Pygmalion liderler katilimcilar ile birlikte analiz edilmektedir. Bundan
sonraki asamada, Pygmalion liderlik ile ilgili bir oyun yapilmaktadir. Bunun sonunda,
oyundaki egzersizlerin Pygmalion liderlik siirecine nasil uyarlanacagi her birlikte
tartisilmaktadir. Workshop’un sonunda, farklt zaman dilimlerini igeren bireysel,
birimsel ve organizasyonel seviyede Pygmalion liderlik amaglart belirlenmektedir. Bu
egitimin programi ile, yoneticilerin astlari ile ilgili daha yiiksek beklentilere sahip
olmas1 saglanmakta, boylece isletmenin amaclarin1 gerceklestirmede daha etkin olmak
mimkiin olabilmektedir (Eden, 2000:177; Eden, 2003:98-99; Eden ve Sulimani,
2005:4-5).



69

Eden (2000)’in yiiriitmiis oldugu bir dizi ¢alismada uygulanan Pygmalion
Liderlik Seminerleri’nin ii¢ temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki, astlarinin daha
basarili olabilmeleri i¢in katilan yoneticilerin etkinligini artirmaktir. ikincisi, astlarinin
daha basarili olabilmeleri i¢in onlara Onderlik edebileceklerine onlar1 inandirarak
katilimcilarin  yonetsel 6z yeterliligini artirmak. Ugiinciisii ise, birka¢ seans
katilimcilarin  pygmalion liderlik uygulamalarinda yeterliliklerini yiikseltmek ig¢in

davranigsal beceri edinimi i¢in ayrilmistir.

Seminerlerin amacindan da anlasilacagi {izere, yoneticilerin etkin hale gelmesi,
yonetsel 0z yeterliliklerinin artmasi ve Pygmalion lider davraniglar1 gosterebilmeleri
onemlidir. Pygmalion lider davranislar1 gosteren bir lider, isgorenlerine olumlu
geribildirim iletmeye ¢alisir. Lider, isgbérene mevcut bilgi ve becerileri yetersiz
gordiigiinii belirten olumsuz gelisimsel geribildirim verdiginde, bu durum yetersizligin
bir mesaj1 olarak alinabilir. Sonug olarak liderin geribildirimi, isgorenin 6zyeterliligini
olumsuz etkileyebilir ve bdylece 6grenme faaliyetlerine olan ilgilerinden vazgegebilir
(Bezuijen vd., 2009:1262). Yonetici konumundaki liderin diisiik beklentiler iletmemeye
O0zen goOstermesi ve isgOrenlerinin gelisimi konusunda bilingli davranmasi

gerekmektedir.

1.4. Ozyeterlilik Teorisi

Sosyal biligsel teoriden hareketle tiiretilmis olan (Bandura, 1968) 6z yeterlilik;
davranis, bilis ve ¢evrenin birbirini dinamik bir bi¢cimde etkiledigi {i¢lii bir nedensellik
modelini ortaya koyan bir kuramdir (Gist ve Mitchell, 1992:184). Oz yeterlilik, kisinin
arzulanan sonuclara ulagma kabiliyetine olan inancini, insanlarin davranislarini,
motivasyonunu ve nihayetinde basarilarin1 ya da basarisizliklarimi gii¢lii bir sekilde

etkileyen bir kavramdir (Bandura, 1977).

Oz yeterlilik kavramina daha detayli bakmadan énce bu kavramin temel yapr tast

olan sosyal biligsel teoriye kisaca goz atacak olursak sunlar1 sdyleyebiliriz:

Sosyal bilissel teori; inanglar, beklentiler ve duygular gibi igsel stireglerin dis
giicler ve acgik davranislar arasindaki iligkilere aracilik ettigini 6ne siiren bir yaklagimdir
(Jackson, 2002:243). Sosyal bilissel teori insan davranislarinin, ii¢ temel unsurun
karsilikli etkilesimi ile ortaya ¢iktigmmi savunmaktadir. Bu ii¢ unsur ve karsilikli

etkilesimleri asagidaki sekil 16°da tizerinde gosterilmektedir.
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Davranigsal Belirleyiciler

Kisisel Belirleyiciler Cevresel Belirleyiciler
Sekil 16: Sosyal Biligsel Teorinin 3 Temel Unsuru
Kaynak: Pajares, 1996:544

Sosyal Bilissel Teori, insan davramigini agiklamada sadece c¢evresel veya

davranigsal faktorlerin yeterli olamayacagini, kisisel faktorlerin de davraniglarin

sekillenmesinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Teori

kapsaminda s6z edilen kisisel, davranigsal ve ¢evresel faktorlerin birbiriyle karsilikli

etkilesimleri asagida ifade edilmektedir (Bandura, 1997:6):

X/
L X4

X/
°

Kisisel faktorler ve davranislar faktorler arasindaki etkilesim: Kisilerin algilarinda
yatan diisiinceleri, hissettikleri ve inanglar1 davraniglarina etki etmektedir. Bunun
yani sira demografik faktorler de, sergilenen davraniglardan kazanilan tecriibelere
gore gelismektedir. Ornegin Kisinin belli bir amaca yonelik gergeklestirecegi
hedeflere yonelik kendi yeterliligine iliskin inanci, davramislart {izerinde etkili
olacaktir. Ayrica sergilemis olduklar1 davramiglarin sonucunda elde ettigi
tecriibelerde, Kisinin 6zyeterlilik inancina katki saglamaktadir.

Kisisel faktorler ile cevresel faktorler arasindaki etkilesim: Kisilerin algilarinda
yatan duygu, diisiince ve inanglarinin olusumunda hig siiphesiz g¢evre etkilidir ve
bununla birlikte farkli kisisel oOzellikteki insanlarin ¢evreden farkli sekilde
etkilendigide asikardir. Bu durum, c¢evrenin kisisel Ozellikler {izerinde -etKili
oldugunu ve ayni sekilde kisisel Ozelliklerinde ¢evreyi etkiledigini ortaya
koymaktadir ve bu nedenledir ki Kisisel 6zellikler ile gevre arasindaki karsilikli
istisare mevcuttur.

Davranissal  faktorler ile c¢evresel faktorler arasindaki etkilesim: Insanlar

arasindaki iligkileri diizenleyen kurallarin yine insanlar tarafindan ortaya konulmus
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oldugunu; diger bir ifade ile insan davraniglarinin gevrenin hem firiinii, hem de

tireticisi oldugunu ifade etmektedir.

Albert Bandura’nin sosyal bilissel teorisi aragtirmasinda buldugu 6z yeterlilik
kavrami daha sonra pek ¢ok arastirmaci i¢in konu olmustur. Bazi arastirmacilar

tarafindan yapilan tanimlar su sekildedir:

Schyns ve Von Collani (2002:219-220)’ye gore 06z yeterlilik kavrami
genellestirilmis bir kisilik yapisi anlaminda ilgi alanina 6zgii degiskenler olarak,
sinirlandirilmis davraniglar1 tahmin etmek igin bir goreve 6zgii degiskenler olarak veya
cebir problemlerini ¢6zmek olarak li¢ farkli sekilde tanimlanmakta ve

degerlendirilmektedir.

Luszczynska vd. (2005:82)’de yaptiklari ¢alismalarinda 6z yeterliligi, kisilerin,
talep edilen zor gorevler ve kendi uygulamalari lizerinde kontrol tesis edebilme

yeteneklerine olan inanci olarak ifade etmislerdir.

Salas ve Cannon-Bowers (2001)’e gore ise 6z yeterlilik, kisinin belli gérevleri

ve davranislar yapabilecegine olan inanci olarak ifade etmislerdir.

Oz yeterlilik kavramin énem kazanmasim saglayan nedenleri asagida yazildig

tizere siralamak miimkiindiir (Bandura, 1982:122):

% Ilk olarak, 6z yeterlilik inancinin, gelecek performansi, ge¢mis performanstan ve
biligsel yetenek diizeyinden daha iy1 yordadigi aragtirmalarla ispatlanmastir.

& Ikinci olarak ise, 6z yeterliligin artarak gelismesinin, performansi da artirip
gelistirdigi kanitlanmistir ve organizasyonlar da, isgorenlerin bir gérevle iliskili 6z
yeterlilik inanclarin1  yiikseltmeyi basarabilirlerse, genel olarak Orgiitiin
performansinin da artacagini sdylemek yanlis olmayacaktir.

% Son ve lglincii olarak ise, 6z yeterlilik inancinin ¢aba tizerindeki etkisi oldugu
gercegidir. SOyle ki Bandura arasgtirmasinda, kisinin yiiksek performans
sergileyecegine inanmasinin, basarmak ve isi tamamlamak ic¢in gosterecegi ¢cabay1

belirledigini vurgulamistir.
Bandura (1977) 6z yeterliligin ‘bliyliklik’, ‘gli¢’ ve ‘genellenebilirlik’ adi
verilen 3 boyutu sahip oldugunu dile getirmistir. Biiyiikliik, bir kisinin ulasabilecegine

inandig1 gorev zorluk derecesini ifade etmektedir. Giig, biiytikliikle ilgili inancin giiglii
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veya zayif olup olmadigini ifade etmektedir. Genellenebilirlik, 6z yeterliligin bir

durumdan digerine

gore degisip degismedigini

veya ne derece degistigini

gostermektedir (Gist, 1987:472). Bu boyutlar asagida Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4: Oz yeterliligin Boyutlari

BUYUKLUK

GUC

GENELLENEBILIRLIK

Bir calisanin ne gibi bir zorluga
ve karmagikliga sahip oldugunu
(diisiik, orta, yiiksek) ve bu
calisanin yapabilecegine
inanmasidir. Gorev zorlugu ve
karmasiklik seviyeleri, basarili
gorev performanst igin farkli
zorluk derecelerini temsil eder.

Bir calisganin ne kadar kesin
oldugu 0z yeterliligin
bliylkligii ile belirtilen goérev
zorluklari ve karmasiklik
seviyesinde performans
gostermesine  baghdir. Oz
yeterliligin  giici ne kadar
yiikksek olursa, basarili  bir
performans riski de o kadar
yiiksek olur.

Kisiligin etkinligi, benzer etkinlik

alanlarini genellestirerek
genellestirilmistir. ~ Yeteneklerin
ifade edildigi (davranissal, biligsel)
yontemlere, durumlarin

ozelliklerine veya davraniglar1 alan
kisilere gore degisebilir.

Kaynak: Stajkovic ve Luthans, 1998:67

Bandura’nin 6nerdigi modele gore, bir kisinin 6zyeterlilik beklentileri 4 temel

bilgi kaynagindan gelmektedir. Bu bilgi kaynaklari; en etkili ustalik deneyimi, dolayl

O0grenme, sOzli ikna ve psikolojik ve duygusal uyarilmadir. Bu model asagidaki sekil

17°de gosterilmektedir.

Duygusal
faktorlerin algisi

Zoru Basarma

So6zlii Tkna

Dolayli Ogrencme

Piskolojik ve
Duygusal Uyarilma

Yetenek kavrami

— 3

Sekil 17: Ozyeterlilik Belirleyicileri
Kaynak: Stajkovic ve Luthans, 1998:69

OZYETERLILIK
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Birincisi, tekrarlanan performans basarilart olarak tanimlanan en etkili ustaliligin
diger etkinlik tiirlerinden daha fazla 6z yeterliligi arttirdigr vurgulanmistir. Ustalik
basarilari, gorev performansi igin gereken becerileri, basa ¢ikma yeteneklerini ve maruz
kalmay1 gelistirdiginde, ustalik kolaylastirilir. En etkili ustalik, 6z yeterliligin giiclii bir
artiricist olsa da, bazi durumlarda, muhtemelen korku ya da is goremezlik nedeniyle,
bireyler kendilerini en etkin ustalik firsatlarina maruz birakmayabilirler. Dahasi, pozitif
ustalik deneyimleri 6z yeterligi artirirken, negatif olanlar (basarisizliklar) 6z yeterliligi

azaltma egilimindedir (Gist, 1987:473).

Ikinci olarak, en etkin ustalik miimkiin olmadiginda, dolayli 6grenme
(modelleme) biraz daha az etkili olsa da yararli olabilir. Modelleme, zorluklarin
iistesinden geldikten sonra basarili bir performans sergilediklerinden daha basarili
oldugunda modelleme daha etkili olmaktadir. Modellenen davranigin etkileri net
sonuclar trettiginde ve yas, kapasite ve diger kisisel ozellikler agisindan benzerlik

oldugunda artmaktadir (Gist, 1987:473).

Dolayli 6grenme deneyimi bireyin kendisini bagkalariyla karsilastirmasindan
c¢ikardigr sonuglara dayanmaktadir ve performans basarilarindan daha az etkin bir bilgi
kaynagidir. Pek ¢ok beklenti, baskalarmin deneyimlerinden elde edilmektedir.
Baskalarinin tehditlerle nasil basa c¢iktigini ve sarf ettigi ¢abanin sonucunda basarili
olduklarim1 gormek, bireyin kendisinin de bunu gerceklestirebilecegi yoniindeki
beklentisini artirmaktadir (Bandura, 1977:196). Birey ile kendini karsilagtirdigt model
kisi arasindaki benzerliklerin fazla olmasi, bu kaynagin etkisini giiclendirici etki
gostermektedir. Bireyin basarili olarak yorumladigi model kisi ile arasindaki
benzerlikler fazla oldugunda, kendisi de onun gibi bu iste basarili sonuclar elde
edebilecegine inanmaktadir. Tersi durum séz konusu oldugunda, bir diger ifade ile,
birey kendini karsilastirdigi model kisiyle farkli oldugunu diisiiniiyor ise, bireyin 6z
yeterliligi modelin  davraniglarindan ve  yarattigi  sonuglardan pek fazla

etkilenmeyecektir (Bandura, 1984:71).

Sozli ikna, meslektaslar, denetgiler gibi digerlerinden sozlii girdiyi igermektedir
ve bir kisinin arzu edilen bir performans seviyesine ulagma kabiliyetine sahip olduguna
dair inancini giliclendirmeye hizmet eden 6z yeterlilik modellerinden bir digeri olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Tschannen-Moran ve McMaster, 2009:229). Calisanin gilivenilir
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ve yetkili olarak gordiigii birisi tarafindan sozlii ikna edilmesi kisisel 6z yeterlilik
giiclendirmesinin bagka bir aracidir. S6zIi iknanin amaci, mutlaka yetenegi ve beceri
diizeyini artirmak degildir, bireyin 6z yeterlilik degerlendirmesine odaklanmak yerine,
bireyin neye sahip olabilecegi inancini artirmaktir. Ancak, bu yolla 6z yeterliligi
artirabilmek i¢in, calisan gorevini gerceklestirebilmek i¢in yetenegini gelistirebilecegi

inancina sahip olmalidir (Stajkovic ve Luthans, 1998:71-72).

Stajkovic ve Luthans (1998)’mn ifade ettigi lizere 6z Yyeterliligin dordiincii ana
kaynagi, psikolojik ve duygusal uyarilma durumudur. Yeterlilik bilgisinin bu kaynag,
insanlar psikolojik ve/veya duygusal faktorleri fonksiyon bozuklugu ve hassasiyet
(kirtlganlik) belirtileri olarak algilama egiliminde oldugundan dolayr Onemlidir.
Isyerindeki yiiksek seviyedeki stresin, performansi zayiflatmasi muhtemel oldugundan,
calisanlar duygusal calkantiyla ilgilenmezlerse, basarili performans i¢in kendilerini daha
yeterli hissetme egiliminde olabilirler. Calisanlarin ¢ekingen olma egilimleri duygusal
dikkat dagiticilar yoluyla farklilasir. Sonug olarak, diisiik yeterlilik inancina sahip
calisanlar psikolojik uyarilmayi performansi zayiflatan bir durum olarak goérme
egilimindeyken, yiiksek yeterlilik inancina sahip calisanlar, psikolojik uyarilmay1 enerji

verici bir faktor olarak gorebilirler.

1.4.1. Pygmalion Algisr’min Ozyeterlilik Kavram ile iliskisi

Oz yeterlilik beklentisi yiiksek olan bir ¢alisan, daha zor gorevleri basarmaya
calisir ve zorluklarla karsilastiginda daha etkin ¢6ziim yollar1 bulmaya ¢alisir. Calisanin
performansini sergileyebilmesi i¢in gereken araclar (makine, techizat, teknoloji vb.),
insan kaynaginin (yoneticiler, ekipler ve calisanlar), orgiitsel 6zellikler (yonetim tarzi,
orglit yapist vb.), cevre sartlarinin yeterliligi hakkinda sahip olunan bilgi de, 6z
yeterlilik inancii etkilemektedir. Birey elinde bulunan araclar hakkinda, islevselligi
acisindan bir degerlendirme yapar. Ara¢ yeterliligi adi verilen bu olgu, istenen
performansin gosterilebilmesi i¢in mevcut araclarin kullanilabilirligine ve yeterliligine
dair bireyin sahip oldugu inanci ifade etmektedir. Birey kendi yeteneklerine ¢ok
giivense dahi, sahip oldugu kaynaklara ve birlikte ¢alistig1 kisilerin yeterliliklerine
inanmiyor ise, istenen sonuclara ulasabilecegi konusunda siipheleri olacaktir (Yiicel,

2013:70).
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Oz yeterlik, olumlu beklentileri olan digerlerinin ikna edici etkisi ile Pygmalion
etkisinde yer alabilir. ikna, etkinlik bilgisinin énemli bir kaynagidir. Bandura, kaynagin
giivenilirligi ve uzmanligi, ¢oklu kaynaklar arasindaki fikir birligi ve kaynagin gorev
talepleriyle asina olmasi gibi bilgi tiirlerinin ikna basarisini etkiledigini belirtmistir. Bir
liderin beklentileri, astlarin etkinlik algilaria kars1 giiglii bir giris olarak goriilebilirken,
devaminda ise ikna giiciiniin de liderin gilivenilirliginden etkilenebilmesi miimkiin
olabilmektedir. Dolayisiyla, yiiksek performanslart tanimlama, degerlendirme ve
gelistirme ile ilgili orgiitsel siiregler, liderin beklentileri ile astinin 6z yeterliligi
arasindaki etkilesimden etkilenebilir. Bir bagkasinin beklentilerinin 6z yeterlik algilarini
ve performansini etkileyebilecegi ol¢iide agikliga kavusturmak igin tercihli muameleyi

kontrol eden arastirmalara ihtiyag oldugu da asikardir (Gist, 1987:477-478).

Kisacas1 Pygmalion Etkisi bireylerin yiiksek beklentilerle istedikleri hedefe
ulagmalar1 temeline dayandigindan, bireylerin kendileriyle ilgili yiiksek beklentilerinin
olabilmesi 6z yeterliliklerinin ne kadar gelismis olduguyla yakindan ilgilidir. Bireylerin
kendi yapabileceklerine olan inanglarinin artmasi, hem liderlerin hem de astlarin is

basarilarini olumlu yonde etkileyecegi hi¢ siiphesiz bir gergektir.

1.5. Motivasyon

Dilimizde harekete ge¢mek, tesvik etmek anlamlarinda kullanilan motivasyon
Latince “’Movere’’ kelimesinden gelmektedir (Adair, 2003:9). Ancak bu kavram
Ingilizce ve Fransizca ‘motive’ kelimesinden tiiremistir. Tiirkge karsiligi giidii, saik ya
da harekete geciren anlamlarinda da kullanilmaktadir (Eren, 2011:530). Literatiirde

motivasyonun pek ¢ok tanimi1 bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilari sdyledir:

Bentley’e (1999:180) gore motivasyon; bir insanin kendi algisinda yatan ve o
kisinin olumlu ya da olumsuz olarak bazi hareketler segilemesini, belirli sahsi isteklere
ulagsmasini ve bunlarin sonucunda tatmin olmasii saglayan sinejidir, giictlir ve
enerjidir.

Luthans’a (1992:146) gore motivasyon, isteme, gerekseme, diirtii, arzu etme gibi
sOzciiklerle ifade edilen insanin bir cabai¢inde bulunmasina iligkin genel bir terim

olarak ifade etmistir.
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Literatiirde en yaygin tanimi ile motivasyon, kisiyi belirli bir amag
dogrultusunda harekete gecirip davranislarini yonlendiren, insani ¢alismaya tesvik eden

ve basariy1 hedefleyen, kisinin i¢inde hissettigi giictiir (Bektas, 2012:9).

Riggio (2003:184) calismasinda motivasyonun ¢ islevi yerine getirdigini bu
islevlerin; enerji vermesi ya da kisileri harekete gecirmeye neden olmasi, belirli bir
amaca yonelmek icin davranislara yon vermesi ve bu amaclara ulasmak i¢in ¢aba sarf

etmesi seklinde dile getirmistir.

1.5.1. Pygmalion Algis’’nin Motivasyon Kavramu ile fliskisi

Harvard Universitesi’nden David C. McClelland ve Michigan Universitesi’nden
John W.Atkinson motivasyon ve beklenti arasindaki iligkiyi bir ¢can egrisi yardimi ile
gostermislerdir. Buna gore motivasyonun ve c¢abanin derecesi basari beklentisi yiizde
50’ye erisene kadar artar, sonra basar1 beklentisi artmaya devam etse bile diismeye
baslar. Hedefe ulasmanin ya hemen hemen kesin ya da hemen hemen imkansiz oldugu
goriildiigiinde higbir motivasyon ya da tepki uyanmaz (Livingston, 1988:127). Bu iliski
asagida sekil 18°de gdsterilmistir.
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Sekil 18: Motivasyon ve Bagar1 Olasilig1 Arasindaki Iliski

Kaynak: Livingston, 1988:127

Eden, zor amaglar belirlemenin, beklentiyi artirmanin ve organizasyonlarda
kehanetleri tetiklemenin bir yolu olabilecegini ileri stirmiistiir. 1988 yilinda yayinladig:

calismasinda beklentinin, is motivasyonunda etkili bir rol oynadigini ifade etmistir.
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Yoneticinin beklentisinin artmasi, ¢alisanin motivasyonunu ve performasint dogru

orantil1 olarak etkilemektedir (Eden, 1988:645).

King 1971 yilinda temel sosyal haklardan mahrum ¢alisanlar1 motive etmenin
yollarin1 incelemistir. Arastirmanin  sonuglar1 temel sosyal haklardan mahrum
calisanlarin kendilerinden daha ¢ok sorumluluk, daha ¢ok yetkinlik ve daha ¢ok basari
beklendiginin farkinda olmalarini saglayarak motive edilebilecegini gostermektedir

(King, 1971:378).

1.6. Performans

Performans kavrami, ¢ok boyutlu, kompleks bir 6zellik tasimasindan dolay alan
yazinda degisik yazarlar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmigtir. Bu tanimlara kisaca

g0z atacak olursak sunlar sdylenebilir:

Torrington ve Hall (1995)’de yaptiklari ¢alismasinda performansi, belirli bir
zaman dilimi igerisinde iretilen mal veya hizmet miktari olarak ifade etmekte ve
literatiirde islevine gore “’etkinlik’’, ‘‘verim’’ ve ‘‘¢ikt1’’ kavramlariyla, bunun yani sira
bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde

tanimlamaslardir.

Bovee vd. (1993)’deki calismasinda performans kavramini, kisilerin veya
gruplarin orgiitiin gerek amaglarin1 gerekse de hedeflerini etkili ve etkin bir sekilde

basarma derecesi olarak tanimlamiglardir.

Mathis ve Jakson (2007) bu kavrami bir kiginin ne yaptig1 veya ne yapmadigidir;
performans orgiite yapilacak katki miktarinin az veya ¢ok olmasinda etkilidir diyerek

bir bakima tanimina vurgu yapmislardir.

Cascio (1995); Is orgiitlerinde bir ¢alisan veya gruplarin kendilerine verilen

islerde gosterdigi basar1 derecesi seklinde ifade etmislerdir.

Oxford Ingilizce sdzliigiinde ise, performans terimi; basarim, uygulama, verilen

bir emir veya talimati yerine getirme seklinde agiklanmistir (Weigert, 2012:61).
Yukaridaki tanimlardan anlasilacagi lizere, performans, belirlenen kosullara gore
bir isin yerine getirilme diizeyini ya da c¢alisanin davranis bi¢imi iizerinde vurgu

yapmaktadir. Is ya da gorevlerin yerine getirilmesi kosuluyla elde edilen sonuglarin
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olumlu ¢ikmasi halinde, kisinin kendisine verilen gorev ile sorumluluklar1 basari ile
yerine getirecegi dolayisiyla yiiksek bir performansa sahip olacagi, aksi durumda yani
sonuglar olumsuz ise, calisanin basarili olmadigi ya da performansinin diisiik oldugu
kabul edilir. Basari ile ayn1 anlama vurgu yapan tstiin performans ile bir is yada ugrasin

iistesinden gelmek, muvaffak olacagina vurgu yapmaktadir (Simsek ve Oge, 2015:295).

Performans degerlendirme kavramma da kisaca deginecek olursak
organizasyonlarin bir departmani olan insan kaynaklarinin tanimasi, gézlemlenmesi,
Olgiilmesi ve gelistirilmesi stirecidir. Ayrica performans degerlendirme, bir Orgiitteki
isgorenin belirli bir donem i¢inde ¢aligmalarinin veya yeteneklerinin Onceden
belirlenmis bir Olgiite gore bir¢ok yonden sistematik olarak oSlgililmesini ve onlarin

gelecekteki gizil gii¢lerinin ortaya ¢ikarilmasini saglamaktadir (Bingol, 2013:368).

Is orgiitlerinde belli amagclara gore, personelin is yasamindaki belli bash
gorevlerinin oldugu bir gergektir ve bu gorevlerinde basari, tutum ve davranislart ile
ahlaki durum ve Ozelliklerini belirleyen, Orgiitin  basarisina olan  katkilarini
degerlendiren planl ve ¢ok evreli bir siireg yer almaktadir (Ozgen vd., 2002:210), bu
siirec ise dogrudan insan kaynaklari islevi ile iliskilidir. Orgiit ¢alisanlarmin gecmisteki
performanslarina iligskin veriler elde edilerek degerlendirme siireci son asamaya sokulur
ve bu veriler ile orgiit ¢alisanlarinin performanslarinin 6nceden belirlenmis standart ve
prosediirlere uygunlugunu 6l¢mede ve calisanlarin gelistirilmeleri ile ilgili faaliyetlerde,
calisanlar hedefleri ile isletme hedeflerinin uyumunun saglanmasina yardimeci

olmaktadirlar (Turgut, 2001:57-58).

Performans degerlendirmenin iki genel islevi bulundugunu ifade eden Palmer ve
Winters (1993:66) bu islevlerden ilkini, is performansi hakkinda bilgi edinmesi
gerektigini ve bu bilgi ile yonetsel kararlar agamasinda gerekli oldugu seklinde
vurgulanmistir. Ornek verecek olursak, iicret artislar, ikramiyeler, egitim, disiplin, terfi
ve bagka yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans degerlendirme
siirecinden elde edilen bilgilere dayanmaktadir ancak bir orgiitiin yonetim kadrosundaki
kisiler performans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar
vermesi oldukca sakincali bir durum yarattig1 hig siiphesizdir. Insan kaynaklarma iliskin

diger politikalarda oldugu gibi performans degerlendirmeleri de herhangi bir gruba karsi
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yasal standartlara uygun olarak ayrimcilik yapilmasini engelleyeci bir sekilde

diizenlenmesi gerekmektedir.

Performans degerlendirmenin diger genel islevi ise, orgiit ¢alisanlarinin is tanim,
gbrev ve analizlerinde saptanan standartlara ne Ol¢iide yaklastigina iliskin feedback
saglamaktir. Bu geri bildirim calisanlara pozitif bir perspektifle verildigi ve mesleki
egitimle desteklendigi zaman ¢ok daha yararli olacaktir. Cogu insan bu tiirden yapict ve
Ozgiiveni artirict feedback almaktan hoslanmakta ve geri bildirim ayni zamanda
isgorenlerin ne yonde ilerledigini gorebilmeleri gibi onemli katkilar saglamaktadir
(Maitland, 1998:70). Geri bildirim, orgiit ¢aligsanlari i¢in énemli bir motivasyon araci
olarak da Onemli bir isleve sahiptir. Bu genel islevlerin disinda, performans
degerlendirme etkinligi, kisinin kendisinden beklenen performans sonuglari ile fiili
basar1 durumunu karsilastirabilmesi i¢in ast ile iist arasinda etkin, verimli ve Kkaliteli bir

iletisim siirecinin gergeklestirilmesini saglamaktadir (Palmer ve Winters, 1993:66).

Yukarida da ifade edildigi lizere performans degerlendirme kavrami, bir
organizasyon igin ¢ok Onemli islevlere sahip oldugunu ve performans yonetimi igin

onemli bir faaliyet alan1 olusturdugu hi¢ siiphesiz bir gercektir.

1.6.1. Pygmalion Algisi’nin Performans ile iliskisi

Pygmalion, Eden’in organizasyonel gelisimde kullandig: bir recetedir. Bu recete
oldukca aciktir. Siireg, yOneticinin yonettigi calisanlari hakkinda pozitif beklentiler
yaratmasi ile baglamaktadir. Eden, yonetici tarafindan yaratilan bu pozitif beklentilerin
kendi pozitif performans etkilerini yaratabilecegini savunmaktadir (Eden, 1990).
Livingston’da etkili yoneticileri, ¢alisanlar1 i¢in yiiksek performans beklentileri yaratma
yetenegine sahip kisiler olarak tanimlamistir. Livingston bu nedenle her yoneticinin
Pygmalion Etkisi’nin nasil ¢alistifini iyi anlamasi gerektigini vurgulamistir. 1969
yilinda yaymladigi “Yonetimde Pygmalion: Yoneticinin Beklentileri Astlarin
Performans ve Gelisimi I¢in Anahtardir” adli makalesinde, yoneticinin artan
beklentilerinin ¢alisanlarin performanslarini artirarak organizasyonel verimliligi de

artirdigin1 ortaya koymustur (Livingston, 1969).
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1.7. Pygmalion Algisr’nin Diger Kavramlarla iliskisi

Bu boéliimde ise Pygmalion Algisi’nin alan yazinda siklikla belirtilen verimlilik
ve egitim kavramlari ile iliskisi anlatilacaktir.

Verimlilik

En genel tabiriyle, liretim siirecinde yer alan cesitli faktorlerle bu siirecin
sonunda elde edilen iiriinler arasindaki iliskiyi ifade eden verimlilik, savurganliktan
uzak, kaynaklar1 en etkin ve verimli bir bigimde degerlendirerek tiretmek demektir
(Yiikgli ve Atagan, 2009:4). Kisacasi verimlilik, iiretim siirecinde yer alan girdi ve ¢ikti
arasindaki iligkiye vurgu yapmaktadir.

Verimlilik kavrami ¢ok boyutlu olmasindan dolay1 farkli bilim dallar1 tarafindan
cesitli sekillerde algilanip yorumlanmaktadir. Bu goriislerin bazilar1 bilim dallarina gore
asagidaki sekilde ifade edilmektedir (Ramsay, 2008:17):

% Iktisatcilarin goriisii: Verimlilik, ¢ikt1 ve girdi fiziksel miktar olarak ifade
edildiginde, ¢ikt1 ve bunu iiretmek i¢in kullanilan girdiler arasindaki iligkidir.

X/

¢ Miihendislerin goriisii: Miihendislere gore, bir makinenin etkin ¢aligsmasidir.
¢ Muhasebecilere gore: Muhasebeciler, finansal rasyolar ve finansal tablolarin
analizi yoluyla isletmelerin performansi ile ilgilenirler.
¢ Yoneticilerin goriisii: Yoneticiler verimlilik kavramina farkli acilardan
bakmaktadirlar. Kalite ve miktar, saat bas1 ¢ikti, etkinlik, ise devamsizlik,
isten ayrilma, i§ tatmini, kar, rekabet diizeyi, hiikiimet, tesvikler vb.
Kisacast verimliligi ¢ogu isletmede kullanilabilme kolayligindan ve basit bir

Olclit olmasi nedeniyle yaygin sekilde kullanilan bir performans 6lgiitii olarak da ifade

edebiliriz.

Pygmalion Etkisi’nin verimlilik ile arasindaki iliskini agiklamada bir satis ekibi
Ornegi ele alinabilir. Yonetici eger satiscilara “siiper-satisgilar” olarak davraniyorsa,
satiscilar da yOneticin yarattigi bu imaj1 yasatmaya calisir ve siiper satig¢ilardan ne
yapmasi bekleniyor ise onu yaparlar. Tersi durum s6z konusu oldugunda, bir diger ifade
ile, satig¢ilara basarili olamayacaklar1 yoniinde davranilir ise de satiscilar da bu diisiik
yonetsel beklentilere uygun sekilde karsilik verirler. Satis goriismelerini azaltmalari,
daha az satis yapmalari buna Ornek olarak verilebilir. 1969 yilinda Livingston

Yonetimde Pygmlion adli eserinde ise, yoneticinin artan beklentilerinin g¢alisanlarin
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performanslarini artirarak organizasyonel verimliligi de artiracagini ortaya koymaktadir

(Livingston, 1969).

Rosenthal ve Jacobson tarafindan 1968 yilinda okul 6grencileri lizerinde yapilan
calisma da o6gretmenlerin beklentilerinin, 6grencilerinin performanslar {izerinde nasil
etkili oldugunu gdstermektedir. Hatirlanacag iizere, 6gretmenleri tarafindan yiiksek
basar1 gostermesi beklenen 6grenciler, diger 6grencilere gore daha basarili olmuslardir

(Rosenthal ve Jacobson, 1968).

Ayrica Eden’m 1990 yilinda Israil Savunma Giigleri’nde gdrev yapan 29 askeri
ekip lizerinde yaptigi calisma da, Pygmalion etkisinin organizasyonel verimliligi

artirmada 6nemli bir yeri oldugunu gostermektedir (Eden, 1990).

Pygmalion Etkisi’nin 6zellikle gencler {izerinde daha etkili oldugu g6z Oniine
alindiginda, ilk hat yoneticilerinin 6zellikle gen¢ astlarin1 daha verimli c¢alismalari,
kariyer tatminleri, islerine ve organizasyona karsi pozitif tutumlar gelistirmeleri igin
cesaretlendirmeleri gerektigi ortaya g¢ikmaktadir. Astlarimin verimliliginin zaten iyi
oldugunu diisiinen yoneticiler, bazen astlarin1 cesaretlendirmede yetersiz kalabilirler.
Bir yandan yoneticiler astlarinin yiiksek verimlilik gdstermesi beklentisinde iken, diger
yandan da astlarinin onlarin bu beklentilerini anlayip anlamadigini iyi degerlendirmesi
gerekmektedir (Gautschi, 1992).

Egitim

Egitimi ele alis perspektifi bakimindan farkli sekillerde yorumlamalarin ve
tanimlamalarin oldugu goriilmektedir. Sadece egitim olgusunu tanimlamasi agisindan,
su sekilde bir tanim da ¢ok kullanilmaktadir: Egitim, bireyin davranislarinda kendi
yasantisi yoluyla ve amagh olarak istenilen degisiklikleri meydana getirme stirecidir

(Ergiin, 2015:1).

Rosenthal ve Jacobson (1968)’in ogretmenlerin beklentilerinin 6grenciler
tizerindeki etkileri konusunda yaptiklar1 deney sonuglarinda, bir kisinin beklentilerinin
baska bir kisinin davraniglarini etkileyeceginin, bir tiir kendini gerceklestiren kehanet
gorevi goreceginin ortaya konmasi egitim alaninda bu konuda ¢ok sayida arastirma
yapilmasina neden olmustur. Yapilan bu c¢aligmalarin ¢ogu kendini gergeklestiren
kehanetin olumlu tiirii olarak adlandirilabilecek pygmalion etkisi {izerine

yogunlasmistir. Egitimde pygmalion etkisi, 6gretmenlerin beklentilerindeki artisin
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ogrencilerin performansini arttirmasidir.  Yapilan bircok deneysel arastirmada
pygmalion etkisini dogrulayan sonuglar elde edilmistir (Babad, 1985; Reynolds, 2007;
Li, 2016). King’in 1971 yilinda sanayi stajyerleri iizerinde yaptig1 arastirma egitim
kurumlar1 disinda pygmalion etkisinin arastirildigi ilk c¢alisma olmustur (Eden vd.,
2000:172). Bu bulgulardan yola ¢ikarak Eden (1982) “eger 6gretmen beklentileri
ogrencilerin performansini arttirtyorsa, yoneticinin beklentileri astlarin verimliligini
arttirabilir mi?” sorusuna cevap aramis ve Eden ve Ravid (1982) askeri personel
arasinda yaptiklar arastirmalar ile pygmalion etkisinin dis gegerliligini onaylamislardir
(Eden vd., 2000:172). Eden 1990 yilinda astlar1 kontrol ve deney grubu olarak
ayirmadan pygmalion etkisinin gruplar lizerindeki ilk denemesini yapmistir (Kierein ve
Gold, 2000:917). Bu ¢alismadan elde edilen bulgularla is orgiitlerinde pygmalion
liderlik yaklasimi, orgiit gelistirme ve danigmanlik uygulamalarinda pygmalion etkisinin

kullanilmasi konularinda uygulamalar baglamistir.

Pygmalion Etkisi’yle ilgili olarak egitim alaninda yapilan diger bazi
calismalarda ise, bir sinif ortaminda yapilan ‘zeka testi’ (Rosenthal, 2002; Fries, Horz
ve Haimerl, 2006) uygulamalarinda 6gretmenin Ogrencinin basarili ya da basarisiz
olacagi yoniindeki beklentisinin Ogrenciyi basarili ya da basarisiz yapabildigi
goriilmistir. Pygmalion Etkisi’nin 6gretmen-6grenci iliskisine dayali agirlik merkezi
“Ogretmenin beklentisini arttirmasinin, 6grencilerin genel zekasini arttiracagi” (Spitz,

1999:230) diisiincesine dayanmaktadir.

Harris M. Cooper’in (1979) modeli, 6grenci performansini bastan sona kadar en
yiiksek diizeyde tutarak orgiit iklimi, geribildirim ve baglama farkliliklarini tek siirecte
birlestirir. Bu model, 6gretmenler, farkli 6grenciler i¢in farkli performans beklentisi
icinde olmasi, cevreyle etkilesim icinde olan beklentiler Ogretmenin 0Ogrenci
performansi lizerindeki kontrol algisini etkilemesi, kontrol algilarinin 6gretmenin
geribildirim bilgisini ve sosyo-duygusal smif ortamini etkilemesi, geribildirim
farkliliklarinin 6grencilerin kisisel sonuglar ortaya koymadaki cabanin énemiyle ilgili
sahip olduklar1 inanglar1 etkilemesi ve ¢aba sonug algilarinin 6grenci performansinin

arkasindaki motivasyon kalitesini etkilemesi gibi basamaklar1 icermektedir.

Darley ve Fazio (1980), genel sosyal etkilesimde meydana gelen beklenti

etkilerine inanmaktadir. Ortaya koyduklar1 modelin basamaklar1 sunlardir: (a) Ogretmen
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(algilayan kisi), ogrenci (hedef) ile ilgili olarak bir dizi beklenti gelistirir; (b) Bu
beklentiler algilayicinin hedef kisiyle etkilesimini etkiler; (c) Hedef, algilayanin
davraniglarini degerlendirir; (d) Hedef algilayanin davranisina tepki gdosterir ¢iinkii bu
davranis1 degerlendirir; (e) Algilayan, hedefin tepkisini degerlendirir; (f) Hedef

(6grenci), kendi tepkisini degerlendirir ve 6gretmene gosterdigi tepkisini degerlendirir.

2005 yilinda Canadian Institute of Management adli dergide yaymlanan
makalede de, egitim maliyetlerinin ¢ok yiiksek oldugu, bu nedenle Pygmalion
egitimlerinden sadece secilmis bazi kisilerin yararlanabildigini dile getirilmistir. Bu,
egitimin temel ilkelerinden olan firsat esitligi ilkesine aykiri bir durum tegkil etmektedir

(Yicel, 2013:90-91).

Pygmalion egitim programlarmin planl, kararli ve yararlarinin net bir bicimde
tanimlanmis olarak, daha genis katilimin saglanabildigi, siirekliligi olan bir program

haline getirilmesi, programin etkinligini artirabilecektir.

1.8. Degiskenler Arasi iliski

Bilimsel aragtirmanin amaci kuramlar1 test etmektir. Bu maksatla hipotezler
olusturulur. Hipotez, iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkilerin test edilmesine
olanak veren Onerme niteliginde agiklamalardir. Baska bir anlatimla hipotez
arastirmaciin dogru olduguna inandig1 ve yapacagi bilimsel arastirmada test etmek
istedigi denencelerdir. Hipotez arastirma sorusuna (‘Pygmalion Algist (Etkisi),
calisanlarin motivasyonlarina etki eder mi? Bu etki, liderlik ve 6zyeterlilik algilariin
aracilifiyla anlam kazanir mi?) cevap bulmak lizere arastirma, deney ve gozlemler
sonucunda elde edilen bilgiler ve konuyla ilgili kuramlardan siiziilen mantiksal
Oriintliler yardimiyla olusturulur.

Birden fazla deger alabilen 6zelliklere ise degisken denilmektedir. Cinsiyet, yas,
is motivasyonu, is performansi vb. ozellikler birer degiskendir. Orgiitsel davranis
arastirmalarinda siklikla kullanilan degisken tiirleri sunlardir: Bagimsiz degisken,
bagimli degisken, araci degisken, diizenleyici degisken ve kontrol degiskeni
(http://www.uludagtezmerkezi.com).

Calismamiz bagimh ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkiyi 6lgmekte ve bu

degiskenler arasinda baska degiskenlerin aracilik rolii incelenmistir. Calismamizin


http://www.uludagtezmerkezi.com/
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uygulama kisminda bagimli, bagimsiz ve aracit degiskenler iizerine literatiir bilgileri
mevcuttur.

Calismamizin hipotezleri ise su sekildedir:

Hi: Calisanlarin pygmalion algilarmin c¢alisan motivasyonu iizerinde etkisi
vardir.

Dov Eden (1984) ‘Self-Fulfilling Prophecy as a Management Tool: Harnessing
Pygmalion’ adl1 ¢alismasinda Pygmalion Algis1 (Etkisi) tizerine is orgiitlerinde kurdugu
modelde motivasyon Olceginin bu etkiyi 6lgmede bir etkisi oldugunu dile getirmistir.
Ayrica 1988 yilinda yayinladigr calismasinda beklentinin, i motivasyonunda etkili bir
rol oynadigin1 ifade etmistir. YOneticinin  beklentisinin  artmasi, ¢alisanin
motivasyonunu dogru orantili olarak etkiledigini ifade etmistir.

Ayni sekilde Priyabhashini ve Krishnan’in ‘Transformational Leadership and
Follower’s Career Advancement: Role of Pygmalion Effect’ adli ¢aligmasinda liderin
beklentilerinin takipgiler tarafindan algilanmasinin takipgilerin motivasyonu tizerinde
etkisinde 6nemli bir sekilde pozitif bir iligski oldugu saptanmistir.

H,: Calisanlarin pygmalion algilarinin c¢alisanlarin liderlik davraniglarini algi
seviyeleri lizerinde etkisi vardir.

Dov Eden (1984) ‘Self-Fulfilling Prophecy as a Management Tool: Harnessing
Pygmalion’ adli calismasinda Pygmalion Algis1 iizerine is oOrgiitlerinde kurdugu
modelde liderik 6lgegininde bu etkiyi dlgmede bir etkisi oldugunu dile getirmistir.

Hs: Calisanlarin pygmalion algilarinin ¢alisan 6zyeterliligi lizerinde etkisi vardir.

Yiicel (2013) doktora tez calismalarinda yonetici beklentilerine dair c¢alisan
algilarinin  (Calisanlarin  pygmalion algis1) kendi oOzyeterlilikleri iizerinde etkisi
oldugunu saptamaigtir.

H;: Calisanlarin liderlik davranmiglarini algi seviyelerinin calisgan motivasyonu
tizerinde etkisi vardir.

Literatiir taramalar1 sonucunda goriiliiyor ki motivasyon ve liderlik olcekleri
pygmalion algisinda bir anahtar degisken olarak yer almaktadir. Bu nedenledir ki hem
motivasyonun hem de liderlik dlgeklerinin pygmalion algist kapsaminda arastirmalara
bir temel olusturacagini diisiinerek bu hipotez ortaya konulmustur.

Hs: Calisan 6zyeterliliginin ¢alisan motivasyonu iizerinde etkisi vardir.
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Mushtaq ve Khalidi’nin Pakistan Hava Kuvvetlerinde lider ve ona bagli astlar (1
lidere bagl 15 ast) ilizerine yaptig1 calismada astlarin 6zyeterliliklerinin kendilerinin
performans ve motivasyonlarinda pozitif bir iligkiye sahip oldugu ortaya konmustur.

Hs: Calisanlarin pygmalion algilar ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskide
liderlik araci1 rol oynar.

H7: Calisanlarin pygmalion algilari ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskide
Ozyeterlilik araci rol oynar.

Literatiir taramalar1 sonucunda goriiliiyor ki Ozyeterlilik ve liderlik olgekleri
pygmalion etkisinde bir anahtar degisken olarak yer almaktadir. Bu nedenledir ki hem
ozyeterlilik hem de liderlik Olgeklerinin pygmalion algist kapsaminda araci rol
oynadiklarina iligkin analizler yapilmis olup daha sonra yapilacak aragtirmalara da bir

temel olusturacagini diistinerek bu hipotezler ortaya konulmustur.



IKINCi BOLUM

UYGULAMA

2.1. Metodoloji

2.1.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Katkilar

Aragtirmanin amaci, TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde gorev yapan saglik
calisanlarinin Pygmalion algist kapsaminda saglik ¢alisanlarinin motivasyonlarinin

tizerindeki etkisinde dzyeterlilik ve liderligin araci roliinii incelemektir.

Kiiresellesen diinyada saglik hizmetlerinin 6zellikle de hastanelerin basaril
olabilmesi ve rekabet iistiinliigiinii saglayabilmesi i¢in teknolojilerini hizla gelistirmesi,
yonetim yaklagimlarii degistirmesi ve isglicii arzinin yapisal olarak degistirerek insan
kaynagma tamamen farkli bir bakis acisi ile yaklasmasi gerekmektedir. Is hayatmin
dinamizmi i¢inde yasanan tiim degisimler, gelismeler ile birlikte her kusagin kendine
O0zgl calisan profilleri ve buna paralel olarak saglik calisanlarinin farklilasan
beklentileri, onlarin motivasyonlari ve performanslarinin arttirilmasi konusunda yeni ya
da kokeni eskiye dayanan ancak zamanin gerekliliklerine gore giincellestirilen bazi
yonetim yaklagimlarinin uygulanmasint  gerekli  kilmistir. Pygmalion algisinin
olusturulmas1 da bunlardan biridir. Kavram, saglik hizmetlerinde 06zellikle de
hastanelerde saglik c¢alisani iligskisine farkli bir a¢idan dikkat ¢ekmekte, bireysel ve
orgiitsel performansi olumlu yonde etkileyerek, hem insan odakli yonetime hem de

orgiit yonetimine 6nemli bir katma deger sunmaktadir.
Bu konuya iligkin Thomas Edison’un hayatindan bir kesit anlatmak isterim;

Thomas Edison bir giin eve gelir ve 6gretmenin ona verdigi kagidi annesine
uzatir ve sadece annesinin agmasi gerektigini soyler. Thomas Edison o kagidin i¢inde ne
yazildigmi bilmemekteydi c¢linkii 0gretmeni sadece annesinin agmasi gerektigini
sOylemisti. Thomas Edison'mm annesi kagidi okudugu andan itibaren aglamaya baslar.
Edison annesine ne oldugunu sorunca annesi, 'Oglunuz bir dahi. Bu okul onun i¢in ¢ok
kiiciik ve onu egitecek yeterlilikte 0gretmenimiz yok. Liitfen onu kendiniz egitin'
yazisint okur. Ama aslinda gercek dyle degildir ve bilim insan1 bunu aradan uzun zaman

gectikten sonra Ogrenir. Edison’un annesi vefat ettiginde, o artik yiizyilin en biiyiik
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bilim insanlarindan biriydi ve bir glin eski aile esyalarm1 karigtirirken birden
cekmecenin kosesinde katli halde bir kagit bulmasiyla gercekleri 6grenir. Kagitta
“Oglunuz “saskin™ (akil hastasi) bir ¢ocuktur. Artik kendisinin okulumuza gelmesine
izin vermiyoruz...” yaziliydi. Edison saatlerce agladiktan sonra giinliigiine su satirlari
yazdi: Thomas Alva Edison, kahraman bir anne tarafindan, yiizyilin dahisi haline
getirilmig, “saskin” bir c¢ocuktu (http://www.internethaber.com/thomas-edisonun-
kahraman-annesi-eger-mektubu-foto-galerisi-1725079.htm?page=7). Buradan hareketle
Edison’un annesinin oglu hakkindaki beklentilerinin Edison tarafindan algilanmasinin

kendi performans ve motivasyonuna etkisini gozler oniine sermektedir.

Calismanin uygulamaya katkisi; Tiirkiye’de daha once Pygmalion Algisiyla
ilgili arastirmanin sinirli sayida olmasi ve Ozellikle saglik alaninda yapilmis bir

calismanin olmamasi bu ¢aligmay1 6ncii kilmasidir.

Calismani kuramsal katkis1 ise; Pygmalion Tutum Indeksi, Ozyeterlilik Olgegi,
Liderlik Olgegi, Motivasyon Olgegi’nin bir arada ilk defa kullanilip, biitiinciil bir

modelde incelenmesidir.

2.1.2. Anakiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini TRB1 (Elaz1g, Malatya, Bingol, Tunceli) Bolgesi’nde
faaliyet gosteren kamu-6zel hastaneleri olusturmaktadir. TRB1 Bolgesi kamu-6zel
hastanelerinde il ve ilge bazinda Elazig’da 6031, Malatya’da 4723, Bingol’de 1697 ve

Tunceli’de (Ozel hastane yoktur) 488 saglik ¢aligan1 mevcuttur.

Elaz1g ve Malatya Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki diger illerle kiyaslandiginda
gelismis sayilabilecek iller arasinda yer almaktadir. Siirekli go¢ almakta ve konum
olarak cevre ilerden (Bingdl, Tunceli, Mus) hastalara da hizmet verilmektedir. Elaz1g’da
Yaklagik 35 yillik tecriibeye sahip tliniversite hastanesi bulunmaktadir (Kurulusu, 1983).
Ulke genelinde az sayida bulunan, neredeyse Cumhuriyetle yasit olan Ruh Saghgi ve
Hastaliklar1 Hastanesi (Kurulusu, 1925) yer almaktadir. Ayrica, 1945 yilindan beri faal
olan Devlet Hastanesi yeni adiyla Elazig Egitim ve Arastirma Hastanesi olarak hizmet
sunmaktadir. Kirk yila yakin bir siire bagimsiz olarak hizmet verdikten sonra Devlet
Hastanesi ile birlesen Deri Hastaliklar1 Hastanesi saglik alanindaki bir baska kurum
ornegidir. Dis Hastanesi de yaklasik 20 yildir hizmete devam etmektedir. Universite Dis

Hastanesi ise yaklasik 2 yildir aktif durumdadir. 2018 yilinda agilan Fethi Sekin Sehir


http://www.internethaber.com/thomas-edisonun-kahraman-annesi-eger-mektubu-foto-galerisi-1725079.htm?page=7
http://www.internethaber.com/thomas-edisonun-kahraman-annesi-eger-mektubu-foto-galerisi-1725079.htm?page=7
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Hastaneside hizmet sunmaktadir. Elazig’da ayrica, dort 6zel hastane de yer almaktadir.
Tiim bunlar, Elaz1g’in saglik sektoriine yonelik birikimini ortaya koymaktadir. Elazig,
bolgenin saglik merkezi konumundadir. Elazig’da ki saghk kuruluslari hem ilde
bulunan hastalar hem de ¢evre/bolge illerdeki hastalar tarafindan yogun olarak tercih
edilmektedir. Bu durum, Elazig’da c¢alisan saglik personelinin is yiiklerinin
yogunlugunun bir isareti olarak da kabul edilmektedir. Bunun yaninda Malatya ilinde
Inénii Universitesi Turgut Ozal Tip Merkezi biinyesinde kurulan ve ihtisas alaninda
diinyada ilk oldugu belirtilen Karaciger Nakli Hastanesi hizmete agilmasi ve Dogu’nun
Onkoloji Hastanesininde Malatya’da yapiliyor olmasi da bu iki ili saglik arastirmalari

icin 0zel hale getirmektedir.

TRB1 Bolgesine bagl illerin kamu-6zel hastanelerinde toplam 12,939 saglik
calisan1 mevcuttur. Bu illere bagl hastanelerin saglik ¢alisan sayis1 asagida Tablo 5’de

verilmistir.
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Tablo 5: TRB1 Bélgesindeki Kamu-Ozel Hastanelerinde Gorev Yapan Saglhk

Calisanlarinin Sayist

Bolge i1 Hastane Gorevi Sayisi Toplam
Doktor 619
Hemgire/Ebe 1517
2 Saglik Teknikeri 322 5608
Q Saglik Memuru 667
on Diger Personel 2411
5 Yonetici 72
=] Doktor 136
Hemsire/Ebe 145
£ Saglik Teknikeri 103 423
Q Saglik Memuru 7
Diger Personel 29
Yonetici 3
Doktor 510
Hemsire/Ebe 1464
g Saglik Teknikeri 224 3730
‘Q Saglik Memuru 719
© Diger Personel 727
2 Yonetici 86
- ths Doktor 160
E,; Hemygire/Ebe 209
2 £ Saglik Teknikeri 105 993
= =) Saglik Memuru 37
~ Diger Personel 468
& Yonetici 14
Doktor 170
Hemsire/Ebe 650
g Saglik Teknikeri 167 1620
§ Saglik Memuru 148
r Diger Personel 461
S Yonetici 24
g Doktor 15
Hemysire/Ebe 21
£ Saglik Teknikeri 10 77
Q Saglik Memuru 4
Diger Personel 24
Yonetici 3
Doktor 62
—_ Hemygire/Ebe 170
8 2 Saglik Teknikeri 54 488
IE g Saglik Memuru 30
Diger Personel 165
Yonetici 7

Kaynak: Elazig Il Saglik Miidiirliigii (Nisan 2018)

2.1.3. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Teknigi

Calismamizda, saglik  c¢alisanlarinin  pygmalion  algist  kapsaminda
motivasyonlarint ne yonde degistirdigini arastirmaya yonelik anket formlar
uygulanarak, hastanelerde arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin motivasyonuna
etkileri ortaya konulmus ve liderlik ve ozyeterliligin araci rolii olup olmadigi model
kapsaminda tespit edilmistir.

Arastirmada veriler, birinci dereceden veri toplamada yaygin olarak kullanilan

bir yontem olan “anket yontemiyle” toplanmistir. Hastanelerde c¢alisanlara dogrudan
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ulasilmistir. Calismanin amaci ve anketlerin igerigi, arastirmaya katilacak saglik
calisanlari ile yiiz yiize gortsiilerek anlatilmistir. Dagitilan ankete bazi galisanlar yogun
is tempolar1 nedeni ile bazilar1 ise yoneticileri hakkinda sorular i¢eren bir ankete
katilmak istemediklerini belirterek calismaya katilmay1 tercih etmemislerdir. Buna
ragmen, Hedef ana kiitleye ulasmanin icerdigi zorluklar nedeniyle; hedef daraltilmis ve
random yOntemine gore ana kiitle tanimlama yoluna gidilmistir. Ulasilabilir ana kiitleyi
yaklasik 414 saglik calisan1 temsil edecegi diisiiniilmektedir. Belirlenen bu ulasilabilir
evrenin ana kiitlemizi temsil yetenegine sahip oldugu kanisi olusmustur. Bu kaniya,
orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda kullanilan su formiil {izerinden yapilan hesap
sonucunda varilmistir (Demirel, 2009:159):
Orneklem Hacmi

n = N.(t2.p.q) / (d2.(N-1) + (t2.p.q)

Formiilde degerler verine konursa

N: hedef kitlenin sayisi N:12.939

n: 6rnekleme alinacak say1 n:?

p: olayin gergeklesme olasilig1 p: 0,5

g: olaymn gerceklesmeme olasilig g:0,5

p.g: varyans t: 1,96 (0= 0,05’te serbestlik derecesine gore
t: anlamlilik diizeyine gore t tablosundan teorik t degeri)

bulunan teorik deger d: % 5 (0,05)

d: olayin goriiliis sikligina gore kabul p.g= 0,25

edilen + drnekleme hatasi n= 12939.(1,962.

0,25)/(0,05%.(12938)+(1,962.0,25))
n=373,111
n=374 ve Ustii anlaml olacaktir

Saglik ¢alisan anketinde calisanlarin demografik 6zelliklerini (cinsiyeti, medeni
durumu, yasi, egitim diizeyi, gorevi, meslekteki tecriibesi, mevcut hastanedeki gorev
stiresi) tespit etmeye yonelik demografik soru ifadeleri yer almaktadir. Bunun yaninda
Pygmalion Algisin1 6lgmeye yonelik Pygmalion Tutum Indeksi; Ozyeterliligi 6lgmeye
yonelik Ozyeterlilik Olgegi; Motivasyonlarmni dlgmeye ydnelik Motivasyon Olgegi ve
Liderlik Davramsglarini Algi Seviyelerini dlgmeye yonelik Lider Tutum Olgegi yer
almaktadir.

Verilerin degerlendirilmesi i¢in SPSS 20.0 istatistiksel paket programdan

yararlanilmistir. Anket formlarindan alinan ham veriler, paket programa girilerek cesitli
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analizlere (siralama oOlgegi, frekans analizi, aritmetik ortalama, standart sapma,

regresyon analizi) tabi tutulmustur.

2.1.4. Arastirmanin Problem Ciimlesi, Hipotezleri ve Modeli

Arastirmanin problem climlesi; “’Pygmalion Algis1 (Etkisi), ¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eder mi? Bu etki, liderlik ve 6zyeterlilik algilarmin araciligiyla
anlam kazanir m1?”’ seklinde belirlenmistir. Bu problem cilimlesine bagli olarak
asagidaki hipotezler ortaya konmustur:

Hi: Calisanlarin pygmalion algilarmin c¢alisan motivasyonu iizerinde etkisi
vardir.

H,: Calisanlarin pygmalion algilarinin ¢alisanlarin liderlik davranislarini algi
seviyeleri tizerinde etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin pygmalion algilarinin ¢alisan 6zyeterliligi izerinde etkisi vardir.

H;: Calisanlarin liderlik davraniglarini algi seviyelerinin c¢alisan motivasyonu
tizerinde etkisi vardir.

Hs: Calisan 6zyeterliliginin ¢alisan motivasyonu tizerinde etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin pygmalion algilari ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskide
liderlik araci rol oynar.

H;: Calisanlarin pygmalion algilar ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskide
ozyeterlilik araci rol oynar.

Aract (Mediation) Etki

Araci degisken, iki degisken arasindaki neden-sonug iligkisinin bir pargasidir
(McKinnon vd., 2010:594). Aracilik iliskisi asagidaki sekilde gosterilen bir modelle test
edilir. Bu sekilde X bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni ve M araci degiskeni
temsil eder. Ayrica, ¢ yolu bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkiyi, a
yolu bagimsiz degisken ile araci degisken arasindaki etkiyi, b ise araci degisken ile

bagimli degisken arasindaki etkiyi gostermektedir (Baron ve Kenny, 1986:116).
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Sekil 19: Araci Etki Modeli
Aracilik etkisinden s6z edebilmek igin bazi kosullarin saglanmasi gerekir. Baron
ve Kenny’nin adimlar1 olarak isimlendirilen bu kosullar soyle siralanmistir (Baron ve

Kenny, 1986: 116; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012:200).

<> Bagimsiz degiskenin, araci degisken {izerinde bir etkisi olmalidir.
<> Bagimsiz degisken, bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir.
<> Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde;

bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya cikarsa
tam aracilik etkisinden; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide
azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden soz edilebilir (Burmaoglu vd.,
2013:17; Howell, 2013:547; McKinnon vd., 2010:594).

Genellikle yiiriitiilen akademik c¢aligmalarda Baron ve Kenny’nin (1986) 3
adimli yontemi kullanilmakta ve analiz sonucuna gore kismi veya tam aracilik karari
verilmektedir. Ayrica, aract etkiden soz edebilmek i¢in karsilanmasi gereken sartlarin
yani sira, bagimsiz degiskenin (araci degisken vasitasiyla) bagimli degisken tizerindeki
dolayli etkisinin (a.b yolunun) anlamli olup olmadigin1 saptamak gerekir. Bunu
gerceklestirmek igin gesitli testler gelistirilmistir. Bunlardan bir tanesi de Sobel testtir
(Sobel, 1982). Bu test, ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon katsayilar1 (B) ve
bunlara ait standart hata degerleri kullanilarak hesaplanir.

Literatiirde yer alan arastirmalardan yola ¢ikarak, acgiklanan kavramlar

sonucunda bu arastirmada gelistirilmis arastirma modelleri asagida gosterilmektedir.
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Liderlik
Calisanlarin Pygmalion > Calisan Motivasyonu
Algilart
Sekil 20: Arastirmanin Modeli-|
Ozyeterlilik
Calisanlarin Pygmalion > Caligan Motivasyonu
Algilar

Sekil 21: Arastirmanin Modeli-11

2.1.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhliklar:

Arastirmanmin varsayimlar: su sekildedir;

Faaliyet goOsteren hastaneler vasitasiyla, TRBI1 bolgesinde ki kamu-ozel
hastanelerinde Orgilit yonetimindeki duygulara iliskin saglik ¢alisanlarinin
pygmalion algilarinin gergekei bir bigimde tespit edilecegi diisliniilmektedir.
Kullanilacak 6l¢eklerin konuya iliskin tiim detaylar1 kapsadigr varsayilmistir.
Saglik c¢alisanlarimin  pygmalion algist kapsaminda kisilerin hedeflerine
ulagabilmesinde ve hastanelerin yonetim fonksiyonlarini 1iyilestirmesi ve
gelistirmesi bakimindan pozitif etki ettigi diisiiniilmektedir.

Arastirmanmn stmwrliliklar: su sekildedir;

Konuya saglik kurumlar1 ve 6rgiit yonetimi ¢ergevesinde yaklasilacaktir.
Arastirmanin belli bir zaman diliminde, TRB1 Boélgesindeki bazi hastaneler
lizerinde yapilmis olmasi aragtirmanin kisitini olusturmaktadir. Saglik sektorii
dinamik yapisina bagl olarak ¢ok degisken bir yapiya sahiptir. Zaman igerisinde

uygulanan politikalar, prosediirler ve uygulamalar degisime ugramaktadir.
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Belirli bir zaman diliminde arastirmanin yapilmis olmasi nedeniyle zaman
onemli bir kisit olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

¢ Arastirmada elde edilen sonuglar her ne kadar genelleme yapmaya yetecek
diizeyde olsa da arastirmanin kisitlar1 géz Onilinde bulundurularak farkl
alanlarda, farkli bolgelerde ve/veya farkli hastanelerde bu ¢aligmada elde edilen

sonuglarin disinda sonuglar elde edilebilir.

2.1.6. Arastirmanin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Bu asamada caligmanin arastirma bdliimiinde kullanilan Pygmalion Algisi
kapsaminda kullanilan 6lgekler i¢in gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Anket
sorulariin  gegerliligi ve giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha test istatistigi
kullanilmastir.

Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6lgiitii
(Erdogruca 2011:140);

% 0,00 £ a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir.

% 0,40 £ a < 0,60 ise dlgek diistik giivenilirliktedir.

% 0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

% 0,80 < a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 6: Olgeklerin Giivenilirlik/Gegerlilik Analizi Sonuglar

Olcegin Ad1 Cronbach Alfa
Pygmalion Tutum indeksi 0,842
Ozyeterlilik 0,882
Motivasyon 0,680
Liderlik 0,833

Yiicel (2013) ve Bayram (2014) doktora tez ¢alismalarinda giivenilirlik analizi
degerleri sirasiyla Pygmalion Tutum Indeksi (0,659-0,779), Ozyeterlilik 6lcegi (0,815-
0,824), Liderlik o6lgegi (0,833-0,706) olarak hesaplanmistir. Mushtaq ve Khalidi’nin
calismasinda ise Ozyeterlilik 6l¢eginin giivenilirlik degeri 0,892 olarak hesaplanmuistir.
Priyabhashini ve Krishnan’in ¢alismasinda ise motivasyon Olgegi i¢in kullanilan
sorularin giivenilirlik degeri 0,710 olarak hesaplanmuistir.

Tablo 6’da 6rneklem grubuna uygulanan Pygmalion tutum indeksi, dzyeterlilik,

motivasyon ve liderligin gilivenilirlik analizinin sonuglar1 verilmistir. Tablo 6’da
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goriildiigli lizere sonuglarin oldukca giivenilir ve yiiksek derecede giivenilir oldugu,

dolayistyla bu degerlerin arastirma i¢in yeterli oldugu goriilmektedir.

Olgeklerin faktdr yapisiin saglamasini yapmak i¢in dogrulayici faktor analizi de

yapilmustir. Dogrulayici faktor analizi sonuglar1 asagidaki tablolarda aktarilmaktadir:

On madde ve tek boyuttan olusan pygmalion tutum indeksi 6lgegine, dogrulayici

faktor analizi uygulanmistir. Elde edilen veriler asagida aktarilmakta olup; yapinin

dogrulandigin1 yani model uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 7: Pygmalion Tutum Indeksi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Model Uyum

Indeksleri
Uyum Indeksleri
%2 sd %2/ sd p AGFI GFI CFlI NFI | RMSEA
Faktor 1 132,078 32 4,127 0,000 | 0,901 0,943 0,920 0,898 0,080

pyagmalion

cal.al.s

cal.al.10

o7

Bes madde ve tek boyuttan olusan motivasyon Ol¢egine, dogrulayic1 faktor

analizi uygulanmistir.

Elde edilen wveriler asagida aktarilmakta olup;

yapinin




96

dogrulandigin1 yani model uyum indeks degerlerinin ¢ok iyi diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 8: Motivasyon Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Model Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri
%2 sd 2 /sd p AGFI GFI CFlI NFI | RMSEA
Faktor 1 9,168 5 1,184 0,103 | 0,974 0,991 0,988 0,974 0,045

Bes madde ve tek boyuttan olusan liderlik 6lgegine, dogrulayici faktoér analizi

uygulanmistir. Elde edilen veriler asagida aktarilmakta olup; yapmin dogrulandigini

yani model uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 9: Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Model Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri
2 sd | z2/sd | p | AGFI | GFI | CFl | NFI | RMSEA
Faktor 1 15,861 5 3,172 0,007 | 0,956 0,985 0,985 0,979 0,073
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liderlik1

liderlik3

liderlik4

Sekiz madde ve tek boyuttan olusan Ozyeterlilik Olgegine, dogrulayici faktor

analizi uygulanmustir.

Elde edilen veriler asagida aktarilmakta olup;

yapinin

dogrulandigini yani model uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 10: Ozyeterlilik Olgegi Dogrulayict Faktér Analizi Model Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri
2 sd | x2/sd | p | AGFI | GFI | CFI | NFI | RMSEA
Faktor 1 51,792 19 2,726 0,000 | 0,940 0,968 0,976 | 0,963 0,065

cal.oz.3

ozyeterlilik




98

Sonuglar incelendiginde Olg¢eklerin genelinin model uyum indekslerinin kabul
edilebilir sinirlar (Cokluk vd., 2010:266-275; Simsek, 2007:44-49; Yilmaz ve Celik,
2009:37-47) igerisinde oldugu gorilmektedir. Bir baska ifade ile Olgeklerin faktor
yapisinin dogrulandig1 sdylenebilmektedir.

2.1.7. Ol¢me Araclan

Arastirmada gelistirilen modelde yer alan her bir degiskenin 6lgiimiinii saglamak
tizere saglik c¢alisan1 anketi olusturulmustur. Ankette arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin demografik ozelliklerini tespit etmeye yonelik demografik sorular
sorulmustur ve ankette 4 farkli 6lgek ve literatiir taramasi sonucunda hazirlanan sorular
kullanilmistir.  Arastirmada kullanilan  6lgme araglar1 asagida Tablo 11°de

gosterilmektedir.

Tablo 11: Olgme Araglar

Olcegin Ad1 Olcegi Gelistirenler Olcekteki ifade Sayis1
Pygmalion Tutum indeksi Eden (1990) 10 madde
Ozyeterlilik Olgegi Chen, Gully ve Eden (2001) 8 madde
Motivasyon Olcegi Priyabhashini ve Krishnan (2005) 5 madde
Liderlik Olcegi Avolio ve Bass (1995) 5 madde

2.1.7.1. Pygmalion Tutum Indeksi

Pygmalion Tutum indeksi, Dov Eden tarafindan gelistirilmistir. Eden, askeri
alan basta olmak iizere pek ¢ok farkli disiplinde Pygmalion algisini arastirmis olan bir
akademisyendir.

Olgegi olusturan arastirmact Dov Eden, astlarinin yetenekleri ve sonuglara
ulasmaya istekli olmalar1 konularinda farkli goriis ve diislinceleri oldugunu; benzer
sekilde, yoneticilerin de fikirlerini zamanla degistirebilecegini ifade etmistir. Bu
dogrultuda saglik ¢alisanlarinin algilarindaki yoneticileri hakkinda farkl fikirleri ifade
eden sorular yoneltilmis ve mevcut yoneticileri hakkindaki goriislerini g6z oniine alarak
bu ifadelere ne derece katildiklarini belirtmeleri istenmistir. Dov Eden ¢alismalarinin
bazilarinda 5’li bazilarinda ise 4’lii Likert 6lgegi kullanildigi goriilmiis olup, bu
caligmada anketin diger sorular1 ve Ol¢iim yontemleri degerlendirilerek 5°1i Likert

kullanilmasina karar verilmistir. Indekste yer alan ifadeler, saglik sektoriine uyarlanmus
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ve yiklemlerin ¢ekim ekleri degistirilerek saglik calisani anketinde kullanilmustir.
Indeks, 10 maddeden olusmaktadir.

2.1.7.2. Ozyeterlilik Olgegi

Ozyeterliligi 6lgmek igin farkli dlgekler bulunmakla birlikte, bu arastirmada
Chen, Gully ve Eden tarafindan 2001 yilinda gelistirilen Yeni Genel Ozyeterlilik Olgegi
kullanilmistir. 8 maddelik 6lcegin ozyeterliligi dlgmeye yonelik olarak hazirlanmis
onceki Olceklerden daha kisa olmasina ragmen, daha gegerli oldugu kanitlanmistir

(Chen vd, 2001:62). Olgekte yer alan maddeler 5°li Likert Olgegi ile dl¢iimlenmistir.

2.1.7.3. Motivasyon Ol¢egi

Motivasyonu Ol¢mek ic¢in farkli dlgekler bulunmakla birlikte, bu arastirmada
Priyabhashini ve Krishnan (2005) ‘Transformational Leadership and Follower’s Career
Advancement: Role of Pygmalion Effect’ adli calismasinda kullandigi 5 maddeden

olusan motivasyon sorulart kullanilmistir.

2.1.7.4. Liderlik Ol¢egi

Liderligi olgmek igin farkli Olgekler bulunmakla birlikte, bu arastirmada
Tosunoglu (2014) “’Liderlik Tarz1 Algisinn Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde
Orgiite Giivenin Araci Rolii: Bir Ornek Olay Incelemesi’’ adli ¢alismasinda kullandig 5
maddeden olusan liderlik sorular1 kullanilmastir.

Bu boliimde katilimcilardan yoneticilerinin “liderlik davraniglart” ile ilgili
maddeleri degerlendirmeleri istenmistir. Liderligi 6l¢mek i¢cin Avolio ve Bass (1995)
tarafindan gelistirilen MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) kullanilmistir. Bu
Olcek 45 maddeden olusmakta; ilk 36 madde liderligin boyutlarini (karizmatik, ilham
verici—atfedilen-, ilham verici -davranis-, zihinsel tegvik, bireye yonelik ilgi, kosullu
odiillendirme, aktif beklentilere gére yonetim, pasif beklentilere gére yonetim ve laissez
faire liderlik) geri kalan 9 madde ise liderligin ¢iktilarin1 Slgmektedir. Bu arastirma
kapsaminda liderligin ¢iktilartyla ilgili herhangi bir hipotez gelistirilmediginden, 6lgekte
yer alan son 9 madde anket formuna dahil edilmemistir (Tosunoglu,2014).

S6z konusu olgekte liderligin her bir alt boyutu (karizmatik liderlik hari¢/8
madde) dort madde kullanilarak ol¢ililmiistiir. S6z konusu Olgek Ornek teskil etmek

amactyla zihinsel tesvik, ilham verici liderlik, bireye yonelik ilgi, karizmatik ve laissez
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faire liderlik boyutlarin1  Olgtigii  varsayillan 5 maddeye yer verilmistir
(Tosunoglu,2014).

2.2. Verilerin Analizi

2.2.1. Frekans Analizleri ve Siralama Olcekleri

TRB1 Bélgesi Kamu-Ozel Hastanelerinde gérev yapan saghk calisanlarinin

demografik dagilimlar asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 12: Saglik Calisanlarinin Demografik Dagilimlari

Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 173 41,8
Kadin 241 58,2
Toplam 414 100
Medeni Durum Say1 Yiizde
Evli 219 52,9
Bekar 187 45,2
Diger 8 1,9
Toplam 414 100
Yas Say1 Yiizde
29 yas ve alt1 190 45,9
30-39 yas 171 41,3
40-49 yas 42 10,1
50 ve tizeri 11 2,7
Toplam 414 100
Egitim Diizeyleri Say1 Yiizde
[lkokul - -
Ortaokul 3 0,7
Lise 41 9,9
On Lisans 49 11,8
Lisans 269 65,0
Lisanstistii 52 12,6
Toplam 414 100
Gorevi Say1 Yiizde
Doktor 164 39,6
Hemsire/Ebe 164 39,6
Saglik Memuru 65 15,7
Saglik Teknikeri 21 51
Diger - -
Toplam 414 100
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Tablo 12 (Devam): Saglik Caliganlarinin Demografik Dagilimlar

Mesleki Tecriibe Say1 Yiizde
1-5 yil 167 40,3
6-10 y1l 131 31,6
11-15 y1l 49 11,8
16-20 yil 54 13,0
21 y1l ve iizeri 13 3,1
Toplam 414 100
Mevcut Hastanedeki Gorev Siireleri Say1 Yiizde
1-5 yil 214 51,7
6-10 y1l 96 23,2
11-15 yil 49 11,8
16-20 yil 44 10,6
21 y1l ve iizeri 11 2,7
Toplam 414 100

Saglik calisanlarinin

durumlar1 acisindan arastirma

sonuclari

degerlendirildiginde, hastanelerde arastirmaya katilip ankete cevap veren 414 saglik
calisaninin % 41,81 erkeklerden ve % 58,2°si kadinlardan olusmaktadir. TRBI1
Bolgesinde kamu-6zel hastanelerinde kadin agirliginin - anketimize yansidigi
goriilmektedir.

Saglik c¢alisanlarinin  medeni  durumlart agisindan arastirma  sonuglari
degerlendirildiginde, hastanelerde arastirmaya katilip ankete cevap veren 414 saglik
calisaninin % 52,9’u evli, % 45,2’si bekar ve % 1,9’u ise diger saglik ¢alisanlarindan
olusmaktadir.

Saglhik calisanlarinin  yas dagilimlar1  agisindan  arastirma  sonuglari
degerlendirildiginde, hastanelerde arastirmaya katilip ankete cevap veren 414 saglik
calisaninin % 45,9°u 29 yas ve alt1, % 41,371 30-39 yas, % 10,1°1 40-49 yas ve % 2,7’si
ise 50 ve lizeri yas kategorisinde olan saglik ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Saglik calisanlarinin  egitim  diizeyleri agisindan arastirma sonuglari
degerlendirildiginde, hastanelerde arastirmaya katilip ankete cevap veren 414 saglik
calisaninin % 0,7’si ortaokul, % 9,9’u lise, % 11,8’1 0n lisans, % 65’1 lisans ve %
12,6s1 ise lisansiistii egitim gormiis saglik ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Saglik calisanlarinin gorevleri acisindan arastirma sonuglari
degerlendirildiginde, hastanelerde arastirmaya katilip ankete cevap veren 414 saglik
calisaninin % 39,6’s1 doktor, % 39,6’s1 hemsire/ebe, % 15,7’si saglik memuru ve %

5,11 ise saglik teknikeri gérevinde bulunan saglik ¢alisanlarindan olugmaktadir.
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Saglik calisanlarinin  mesleki tecriibeleri agisindan arastirma sonuglar
degerlendirildiginde, hastanelerde aragtirmaya katilip ankete cevap veren 414 saglik
calisaninin % 40,3°1 1-5 y1l, % 31,6’s1 6-10 y1l, % 11,8’1 11-15 y1l, % 13’1 16-20 y1l ve
% 3,1’11se 21 y1l ve lizeri deneyimli saglik ¢alisanlarindan olugsmaktadir.

Saglik c¢alisanlarinin mevcut hastanedeki gorev siireleri agisindan arastirma
sonuglar1 degerlendirildiginde, hastanelerde arastirmaya katilip ankete cevap veren 414
saglik calisaninin % 51,7’si 1-5 yil, % 23,2°s1 6-10 y1l, % 11,8’1 11-15 y1l, % 10,6’s1 16-
20 yil ve % 2,7°si ise 21 yil ve iizeri mevcut hastanede gorev yapan saglik

calisanlarindan olugmaktadir.

2.2.2. Pygmalion Tutum Indeksi, Ozyeterlilik, Motivasyon, Liderlik ve
Pygmalion Olgegine iliskin Dagilimlar

Olgek ortalama puanlari degerlendirilirken aritmetik ortalamalar esas alimustir.
Ortalamalarin degerlendirilmesinde ise Tablo 19°da aktarilan puan araliklar1 6lgiit kabul
edilmistir. S0z konusu puan araliklari, Olcegin aralik  genisliginin  (dizi
genisligi/yapilacak grup sayisi) su formiil ile hesaplanmasiyla belirlenmistir. Hesaplama
islem adimlari ise su sekildedir: En bilyiik puan ile en kii¢iikk puanin farki (5 — 1 = 4)
aliir. Alinan fark, 5’e boliiniir (4/5 = 0,8). Bulunan rakam (0,8), 1’e eklenerek (1 + 0,8
= 1,8) ilk dizi genisligi bulunur. Bu aralik (1,00 — 1,80), olgekte 1’e (kesinlikle
katilmiyorum/hicbir zaman) karsilik gelen segenegi temsil eder. Benzer sekilde toplama
islemine devam edilir ve sonug olarak, 6lgekteki her bir secenege karsilik gelen dizi

genislikleri (puan araliklar1) bulunur (Emiil ve Demirel, 2018:105).

Tablo 13: Olgek Puanlar

Puan Arahg Olcekteki Karsihg
1,00<x< 1,80 K"?Sir'llikle katilmiyorum
Higbir zaman
1,80 < x<2,60 Katl-lmlyomm
Nadiren
2,60 < X < 3,40 Ne katiliyorum ne de katilmryorum
Ara sira
‘- Katiliyorum
3,40 <x <420
i Siklikla
4,20 < x < 5,00 Kesinlikle katiltyorum
Her zaman
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Herhangi bir maddenin, 6l¢cek boyutunun ya da 6l¢egin biitiiniinlin ortalamasi

3,40 ve altinda ise katilimcilarin tutumlart olumsuz/zayif olarak kabul edilmistir. Ayn1

sekilde ortalama 3,40’1n iizerinde ise katilimcilarin tutumlar1 olumlu/giiglii olarak kabul

edilmistir.

2.2.2.1. Pygmalion Tutum Indeksi

Tablo 14’de TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde pygmalion tutum indeksi

konusundaki 6nermelerimizde saglik ¢alisanlarinin pygmalion algilarina iliskin katilim

dereceleri gosterilmistir.

Tablo 14: Pygmalion Tutum Indeksine Yonelik Saghk Calisanlarinin Ortalama

Degerleri
Pygmalion Tutum indeksi Ortalama | Standart Ortalamanin
Sapma Olcekteki
Karsihik Puani

Yoneticim, hastanemizin c¢alisma birimindeki islerin 5
. b . . 4,00 0,99

mevcut ¢alisanlarla daha iyi olacagini diistinmektedir.

Yoneticim, bir saglik calisaninin kendini gelistirmedigi 5
3 - ; 4,31 0,72

durumda basarisiz olacagini diisiinmektedir.

Yoneticim, bazi saglik ¢alisanlari igin yatirim yapilmasinin 4

. N o . 4,11 0,77

gerekli oldugunu diisiinmektedir.

Yoneticim, en kotii saglik ¢alisanlarindan bile basarili bir 4

sonu¢  beklemenin daima miimkiin  olabilecegini 4,20 0,81

diigiinmektedir.

Yoneticim, eger saglik calisanlarma daha iyi araglar ve 5

yontemler saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini 4,39 0,74

disiinmektedir.

Yoneticim, tipik bir saglik calisganinin potansiyelini her 396 0.90 4

zaman en list seviyeye ¢cikaramayacagini diisinmektedir. ' '

Yoneticim, saglik c¢aliganinin performansinin gelecekte 419 0.82 4

simdiye gore daha iyi olacagim diigiinmektedir. ' '

Yoneticim, basarisiz  saglik ¢alisanlarmma agiklama 4

yapmanin ve geri bildirim vermenin zaman kaybi 4,10 0,90

olmadigini diigiinmektedir.

Yoneticim, diisiik performanslhi  saglik ¢alisanlarina 4

kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat verilmesi gerektigini 4,18 0,83

diigiinmektedir.

Yoneticim, herhangi bir saglik g¢alisaninin ¢ok basarili 5

olmasinin genellikle sans meselesi olmadigini 4,21 0,84

diigiinmektedir.

Genel Ortalama 4,17 0,54 4
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Tablo 14’de TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde pygmalion tutum indeksi
konusundaki dnermelerimizde saglik calisanlarinin pygmalion algilarina iligkin katilim

dereceleri Olgiilmeye ¢alisiimistir.

Tablo 14’e gére Pygmalion tutum indeksine ait sorularin ortalama puani 4,17
olarak hesaplanmigtir. Bu puan o6lcekteki “’katiliyorum’” segenegine denk olup; olumlu

olarak saptanmustir.

Yoneticiye kars1t pygmalion tutum indeksi degiskenini olusturan ifadelerden en
yiiksek ifadeye sahip olan 4,39 ile “’Y6neticim, eger saglik calisanlarina daha iyi araglar
ve yontemler saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini diistinmektedir’” ifadesi
olmustur. Bunun nedeni ise saglik ¢alisanlarin algisinda yoneticilerinin kendilerine
daha 1iyi imkanlar sunulmasi halinde daha 1iyi seviyelere ve daha 1iyisini

basarabileceklerine olan diislinceleridir.

Yoneticilerine karst pygmalion tutum indeksi degiskenini olusturan ifadelerden
en diisiik ortalamaya sahip olan ise 3,96 ile “’YOneticim, tipik bir saglik ¢alisaninin
potansiyelini her zaman en {ist seviyeye cikaramayacagini diistinmektedir’” ifadesi
olmustur. Bunun nedeni ise saglik ¢alisanlarinin algisinda ydneticilerinin kendilerine
bagli ¢aliganlarinin siradan bir ¢alisan olmalar1 halinde performanslarini her zaman en
ist seviyeye ¢ikaramayacagi algist yattigin1 ancak saglik calisanlariin tipik bir calisan
dahi olsa potansiyellerini her zaman {iist seviyelere c¢ikarabilecek diislincelerinin

olmasidir.
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2.2.2.2. Cahsan Ozyeterliligi

Tablo 15°de TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde, c¢alisan Ozyeterliligi

konusundaki 6nermelerimizde saglik ¢alisanlarinin katilim dereceleri gosterilmistir.

Tablo 15: Calisan Ozyeterliligine Yénelik Saglik Calisanlarinin Ortalama Degerleri

Cahsan Ozyeterliligi Ortalama | Standart | Ortalamanin

Sapma Olcekteki
Karsihk
Puam

Kendim icin belirledigim hedeflerin cogunu 5

gerceklestirebilirim. 4,45 0,77

Zor gorevlerle karsilagtigimda onlarin {istesinden gelebilirim. 4,44 0,66 5

Genel olarak yaptigim islerde 6nemli sonuglar elde ederim. 4,41 0,68

Zihnimde kurdugum herhangi bir ¢alismay1 basarili bir sekilde

tamamlayabilirim. 4,43 0,62

Zorluklarin iistesinden bagariyla gelebilirim. 4,38 0,64

Birgok farkli gorevi etkili bir sekilde yerine getirebilirim. 4,35 0,73

Diger insanlarla karsilagtirildiginda, gorevlerimi iyi bir sekilde

yaptigimi diistiniiriim. 4,44 0,63
Bazi isler zor bile olsa, bu isleri oldukea iyi yapabilirim. 4,45 0,61 5
Genel Ortalama 4,42 0,50 5

Tablo 15°de TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde, calisan Ozyeterliligi
konusundaki oOnermelerimizde saglik ¢alisanlariin katilim dereceleri dlgiilmeye

calisilmistir.

Tablo 15’¢ gore calisan Ozyeterliligine ait sorularin ortalama puani 4,42 olarak
hesaplanmigtir. Bu puan olgekteki “’kesinlikle katiliyorum’ segenegine denk olup;

olumlu olarak saptanmuistir.

Calisan ozyeterliligi degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ifadeye sahip
olan 4,45 ile ’Kendim i¢in belirledigim hedeflerin ¢ogunu gergeklestirebilirim’’ ifadesi
ile ayn1 ortalamaya sahip olan “’Bazi igler zor bile olsa, bu isleri olduk¢a iyi
yapabilirim’’ ifadeleri olmustur. Bu iki Onermenin en yiiksek ortalamaya sahip
olmalarinin nedeni saglik calisanlarinin belirledikleri hedeflerinin ¢ogunu basariyla
gerceklestirmeleri sonucunda kazandig tecriibe ve deneyimlerle zor isleri bile oldukca

Iyi ve iistesinden gelerek yapabilmeleridir.
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Calisan Ozyeterliligi degiskenini olusturan ifadelerden en diisilk ortalamaya
sahip olan ise 4,35 ile ‘Birgok farkli gorevi etkili bir sekilde yerine getirebilirim’’
ifadesi olmustur. Tabloya gore saglik calisanlariin  hedeflerini  basariyla
gerceklestirmeleri, zor gorevlerin listesinden gelmeleri, yaptig1 islerde 6nemli sonuglar
elde etmeleri vs. ifadelere yiiksek katilim gostermiglerdir oysa ki ayni saglik
calisanlarinin birden fazla gorevle karsi karsiya kaldiklarinda daha az etkili olduklar
sonucunu gozlemleyebiliyoruz. Bunun temel nedeni ise; is, aile, arkadas, meslektas vs.
nedenlerin yaninda is yogunlugunun da olmasi disiincesiyle saglik calisanlarinin bu

ifadeye daha az katildiklar1 g6zlemlenmistir.

2.2.2.3. Calisan Motivasyonu

Tablo 16’da TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde, caligan motivasyonu

konusundaki 6nermelerimizde saglik ¢alisanlarinin katilim dereceleri gosterilmistir.

Tablo 16: Calisan Motivasyonuna Y6nelik Saglik Calisanlarinin Ortalama Degerleri

Calisan Motivasyonu Ortalama | Standart Ortalamanin

Sapma Olcekteki
Karsihik Puani

Kendimi gelistirmek i¢in elimden geleni yaparim. 4,57 0,66 5

Iste olugabilecek yeni durum ve gorevlerden korkmuyorum. 4,48 0.71 5

Terfi edildigim durumda ise karst motivasyonum 5

yiikselecektir. 4,68 0,58

Isimi yaparken sorumluluk almaktan kaginmam. 4,43 0,70 5

B'?siérismhgl gelecek basarilar igin bir atlama tahtasi olarak 4,27 0,59 5

goriirim

Genel Ortalama 4,49 0,43 5

Tablo 16’da TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde, caligan motivasyonu
konusundaki oOnermelerimizde saglik c¢alisanlariin katilim dereceleri dlgiilmeye
caligilmistir.

Tablo 16’a gore galisan motivasyonuna ait sorularin ortalama puani 4,49 olarak
hesaplanmistir. Bu puan olgekteki ‘’kesinlikle katiliyorum’ segenegine denk olup;

olumlu olarak saptanmuistir.
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Calisan motivasyonu degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ifadeye sahip
olan 4,68 ile “’Terfi edildigim durumda ise karsi motivasyonum yiikselecektir’’ ifadesi
olmustur. Bunun nedeni ise saglik calisanlarinin terfi edilmesi halinde artacak
ticretlerinin performansina, motivasyonuna vs. direk etki edecegi diislincesidir.

Calisan motivasyonu degiskenini olusturan ifadelerden en diisiik ortalamaya
sahip olan ise 4,27 ile ‘’Basarisizlig1 gelecek basarilar icin bir atlama tahtasi olarak

goririim’” ifadesi olmustur.

2.2.2.4. Liderlik Davramslarina Yonelik Alg1 Seviyeleri

Tablo 17°de TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde, liderlik davraniglari

konusundaki énermelerimizde saglik calisanlarinin katilim dereceleri gosterilmistir.

Tablo 17: Liderlik Davranislarina Yonelik Saglik Calisanlarinin Ortalama Degerleri

Liderlik Davramslar: Ortalama | Standart | Ortalamanin
Sapma Olcekteki
Karsihik Puani
Yoneticim, 6nem verdigi degerleri ve ilkeleri agiklar 4,04 0,79 4
Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur 3,02 0,01 4
Y oneticim. desisen kosull Sre siireclert Tvilestirir. 2
Oneticim, degisen kosullara gore siiregleri iyilestirir 3,62 0,87
Yoneticim, bizlerin 6grenmesi, gelismesi ve yetismesi igin 4
zaman harcar. 3,70 0,95
Yoneticim onemli konul isk alir. 4
Oneticim 6nemli konularda risk alir 3,69 0,85
Genel Ortalama 3,79 0,68 4

Tablo 17°de TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde, liderlik davranislari
konusundaki oOnermelerimizde saglik ¢alisanlariin katilim dereceleri dlgiilmeye
caligilmistir.

Tablo 17°ye gore liderlik Olgegine ait sorularin ortalama puanmi 3,79 olarak
hesaplanmistir. Bu puan 6lgekteki “’katiliyorum’” segcenegine denk olup; olumlu olarak
saptanmuistir.

Liderlik olcegi degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ifadeye sahip olan

4,04 ile “Yoneticim, onem verdigi degerleri ve ilkeleri acgiklar’’ ifadesi olmustur.
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Bunun nedeni ise saglk c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik  davraniglarini
algilamalarinda yoneticilerinin kendilerine hastanenin gerek vizyon ve misyonu olsun
gerekse de kendi inandig1 deger ve ilkeleri ¢alisanlarina aktarmasidir.

Liderlik 6lgegi degiskenini olusturan ifadelerden en diisiik ortalamaya sahip olan
ise 3,62 ile “’Yoneticim, degisen kosullara gore siirecleri iyilestirir’” ifadesi olmustur.
Saglik calisanlarinin algilarinda yoneticilerinin liderlik davranislarina yonelik yer alan

bu soruda yoneticilerinin degisen kosullara gore pasif olduklar1 gézlemlenmistir.

2.2.3. Degiskenler Arasinda Regresyon Analizi

Bir kriter degiskeni ile bir veya daha fazla sayida tahmin degiskenleri arasindaki
ilgiyi sayisal hale doniistiirmede kullanilan istatistiksel analizdir. Regresyon analizi esas
olarak degiskenler arasinda iliskinin niteligini saptamay1 amaglar. Tahmin degiskeni
olarak bir degisken kullanilirsa basit regresyon, tahmin degiskenleri olarak iki veya
daha fazla degisken kullanilirsa ¢oklu regresyon analizinde s6z etmek miimkiindiir.
Amag¢ her tahmin degiskenininin kriter degiskenindeki toplam degismeye olan
katkisinin saptanmasi ve dolayistyla tahmin degiskenlerinin dogrusal kombinasyonunun
degerinden hareketle kriter degerinin tahmin edilmesidir.

Degiskenlerden birisi belirli bir birim degistiginde digerinin nasil bir degisim
gosterdigini inceleyen “regresyon analizi” saglik bilimlerinde ¢ok kullanilan istatistiksel
yontemlerdir (http://w3.balikesir.edu.tr).

Regresyon analizi, bilinen bulgulardan, bilinmeyen gelecekteki olaylarla ilgili
tahminler yapilmasina izin verir. Regresyon, bagimli ve bagimsiz degisken(ler)
arasindaki iliskiyi ve dogrusal egri kavramini kullanarak, bir tahmin esitligi gelistirir.
Degiskenler arasindaki iligki belirlendikten sonra, bagimsiz degisken(ler)in skoru
bilindiginde bagimli degiskenin skoru tahmin edilebilir.

Bagimli Degisken (y)

Bagimli degisken, regresyon modelinde agiklanan ya da tahmin edilen
degiskendir. Bu degiskenin bagimsiz degisken ile iliskili oldugu varsayilir (Calisan
Performansi).

Bagimsiz Degisken (X)
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Bagimsiz degisken, regresyon modelinde agiklayici degisken olup; bagimli
degiskenin degerini tahmin etmek i¢in kullanilir (Yonetici Beklentilerine Dair
Calisanlarin Algilari, Calisan Ozyeterliligi, Calisan Motivasyonu, Liderlik)

Bagimhi degisken ile bagimsiz degisken arasindaki dogrusal iligskiyi agiklayan
tek degiskenli regresyon modeli asagidaki gibidir:

Y =a+bx

Burada;

y = Bagimh degiskenin degeri

a = Regresyon dogrusunun kesisim degeri (Sabit deger)

b = Regresyon dogrusunun egimi

x = Bagimsiz degiskenin degerini gostermektedir.
2.2.3.1. Cahsanlarin Pygmalion Algisinin Calisan Motivasyonu Uzerindeki
Etkisi

Saglik caliganlarmin pygmalion algilarinin saglik calisanlarinin motivasyonu
tizerinde bir etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmis

ve Tablo 18’de belirtilen sonuglara ulagilmistir.

Tablo 18: Calisanlarin Pygmalion Algisinin Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Motivasyon Olcegi Korelasyonlar Coklu Dogrusalik
Istatistikleri
Beta t p-degeri | Zero- | Partial Part | Tolerance VIF
Order
Pygmalion Tutum | 0,329 | 7,080 | 0,000 0,329 0,329 0,329 1,000 1,000
Indeksi
R 0,329
R’ 0,108
Diizeltilmis R? 0,106

Tablo 18°de goriildiigii gibi olusturulan regresyon modeli 0.05 6nem diizeyinde
istatistiki agidan anlamlidir ve R? degeri 0,108 olarak bulunmustur. R? degeri (belirlilik
ve tanimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz
degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir Olgiidiir. Buna gore saglik
calisaninin motivasyonu, modeldeki bagimsiz degisken olan saglik calisanlarinin
pygmalion algilarin1 ancak % 10,8 oraninda agiklayabilmektedir. Modelde yer alan

degiskenlerden pygmalion tutum indeksinin (saglik calisanlarinin pygmalion algilari)
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(B=0,329: p<0,05) motivasyon 6l¢egi iizerinde bir etkisi oldugu saptanmistir. Yukarida

ki sonuglar baglaminda, H; hipotezi desteklenmistir.

2.2.3.2. Cahisanlarin Pygmalion Algilarinin Cahsanlarin Liderlik

Davramslarim Algi Seviyesi Uzerindeki Etkisi

Saglik calisanlarinin pygmalion algilarinin g¢alisanlarin liderlik davraniglarini
alg1 seviyeleri iizerinde bir etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla regresyon

analizi yapilmis ve Tablo 19°da belirtilen sonuglara ulasilmistir.

Tablo 19: Calisanlarin Pygmalion Algisinin Calisanlarin Liderlik Davraniglarini Alg
Seviyesi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Liderlik Olgegi Korelasyonlar Coklu Dogrusalhik

Istatistikleri

Beta t p- Zero- | Partial Part | Tolerance VIF

degeri | Order
Pygmalion Tutum | 0,306 | 6,525 | 0,000 0,306 0,306 0,306 1,000 1,000
indeksi

R 0,306
R® 0,094
Diizeltilmis R 0,091

Tablo 19’da goriildigii gibi olusturulan regresyon modeli 0.05 6nem diizeyinde
istatistiki agidan anlamhdir ve R? degeri 0,094 olarak bulunmustur. R? degeri (belirlilik
ve tamimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz
degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir ol¢iidiir. Buna gore saglik
calisanlarinin liderlik davramiglarii algr seviyelerinin, modeldeki bagimsiz degisken
olan ¢alisanlarin pygmalion algilarin1 ancak % 09,4 oraninda agiklayabilmektedir.
Modelde yer alan degiskenlerden pygmalion tutum indeksinin (saglik c¢alisanlarinin
pygmalion algilar1) (B=0,306: p<0,05) liderlik olgegi {lizerinde bir etkisi oldugu

saptanmistir. Yukarida ki sonuglar baglaminda, H, hipotezi desteklenmistir.
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2.2.3.3. Cahsanlarin Pygmalion Algisinin Calisan Ozyeterliligi Uzerindeki
Etkisi

Saglik calisanlariin pygmalion algilarinin ¢alisanlarin 6zyeterlilikleri lizerinde
bir etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmis ve Tablo

20°de belirtilen sonuglara ulasilmistir.

Tablo 20: Calisanlarin Pygmalion Algisiin Calisan Ozyeterliligi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Ozyeterlilik Olgegi Korelasyonlar Coklu Dogrusallik
istatistikleri
Beta t p- Zero- | Partial Part | Tolerance VIF

degeri | Order

Pygmalion Tutum | 0,380 8,340 0,000 0,380 0,380 0,380 1,000 1,000
indeksi

R 0,380
R’ 0,144
Diizeltilmis R 0,142

Tablo 20’de goriildiigii gibi olusturulan regresyon modeli 0.05 énem diizeyinde
istatistiki agidan anlamhdir ve R? degeri 0,144 olarak bulunmustur. R? degeri (belirlilik
ve tanimlayicilik katsayis1) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz
degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir oOlgiidiir. Buna goére saglik
calisanlarinin  6zyeterliliklerinin, modeldeki bagimsiz degisken olan c¢alisanlarin
pygmalion algilarii ancak % 14,4 oraninda agiklayabilmektedir. Modelde yer alan
degiskenlerden pygmalion tutum indeksinin (saglik c¢alisanlarinin pygmalion algilari)
(B=0,380: p<0,05) 6zyeterlilik Slgegi tizerinde bir etkisi oldugu saptanmistir. Yukarida

ki sonuglar baglaminda, Hs hipotezi desteklenmistir.

2.2.3.4. Calisanlarin Liderlik Davramislarini Alg: Seviyelerinin Calisan
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi

Calisanlarin  liderlik davraniglarini algr seviyelerinin saglik ¢alisanlarinin
motivasyonu iizerinde bir etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla regresyon

analizi yapilmig ve Tablo 21°de belirtilen sonuglara ulagilmistir.
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Tablo 21: Calisanlarin Liderlik Davranislarini Algi Seviyelerinin Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Motivasyon Olgegi Korelasyonlar Coklu Dogrusallik
Istatistikleri
Beta T p-degeri | Zero- | Partial Part | Tolerance | VIF
Order
Calisanlarin 0,274 | 5,790 | 0,000 0,274 0,274 0,274 1,000 1,000
Liderlik
Davramislarim
Alg Seviyeleri
R 0,274
R 0,075
Diizeltilmis R 0,073

Tablo 21°de goriildiigi gibi olusturulan regresyon modeli 0.05 6nem diizeyinde
istatistiki agidan anlamlidir ve R degeri 0,075 olarak bulunmustur. R? degeri (belirlilik
ve tanimlayicilik katsayis1) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz
degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir olgiidiir. Buna gore saglik
calisaninin motivasyonu, modeldeki bagimsiz degisken olan saglik ¢alisanlarinin
liderlik davraniglarini algi seviyelerini ancak % 07,5 oraninda acgiklayabilmektedir.
Modelde yer alan degiskenlerden g¢alisanlarin liderlik davraniglarimi algi seviyelerinin
(B=0,274: p<0,05) motivasyon 6l¢egi iizerinde bir etkisi oldugu saptanmistir. Yukarida

ki sonuglar baglaminda, H4 hipotezi desteklenmistir.

2.2.3.5. Cahsanlarin Ozyeterliliginin Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi

Calisanlarin 6zyeterliliklerinin saglik calisanlarinin motivasyonu iizerinde bir
etkisinin olup olmadigimi belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmis ve Tablo

22’de belirtilen sonuglara ulasilmistir.

Tablo 22: Calisanlarin Ozyeterliliginin Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Motivasyon Olgegi Korelasyonlar Coklu Dogrusallik
istatistikleri
Beta t p- Zero- | Partial Part | Tolerance VIF
degeri | Order
Calisanlarin 0,448 | 10,172 | 0,000 0,448 0,448 0,448 1,000 1,000
Ozyeterliligi
R 0,448
R’ 0,201
Diizeltilmis R” 0,199
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Tablo 22°de goriildiigii gibi olusturulan regresyon modeli 0.05 6nem diizeyinde
istatistiki agidan anlamlidir ve R? degeri 0,201 olarak bulunmustur. R? degeri (belirlilik
ve tamimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz
degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir Ol¢iidiir. Buna gore saglik
calisaninin motivasyonu, modeldeki bagimsiz degisken olan saglik c¢alisanlarinin
ozyeterliliklerini ancak % 20,1 oraninda agiklayabilmektedir. Modelde yer alan
degiskenlerden calisanlarin 6zyeterliliklerinin (B=0,448: p<0,05) motivasyon Ol¢egi
tizerinde bir etkisi oldugu saptanmistir. Yukarida ki sonuglar baglaminda, Hs hipotezi

desteklenmistir.

2.2.3.6. Cahsanlarin Pygmalion Algilar ile Calisan Motivasyonu Arasinda
Liderligin Araci Etkisi

Bu bolimde saglik calisaninin motivasyonu bagimli degisken, saglik
calisanlarinin pygmalion algilar1 bagimsiz degisken ve calisanin liderlik davraniglarini
alg1 seviyeleri ise araci degisken olarak ele alinmigtir. Elde edilen sonuglar Tablo 23’de

sunulmustur.

Tablo 23: Calisanlarin Pygmalion Algilari ile Calisan Motivasyonu Arasinda Liderligin
Araci Etkisi

Standart ikili Kismi

Degisken B Hata 5 B t p r r Tolerance VIF
Sabit 2,182 0,249 8,769 0,000
ga“”“ 0,387 0,059 0,306 6525 0000 0306 0,306 1,000 1,000
Igilar1
Model 1 R=0,306 R?=0,094 F (43 =42575 p=,000

Liderlik = 2,182 + 0,387* Calisan Algilari

Sabit 3,384 0,157 21,576 0,000
Calisan 0,264 0,037 0,329 7,080 0000 0329 0,329 1,000 1,000
Algilar

Model 2 R=0,329 R?=0,108 F (413 =50,122 p=,000

Motivasyon = 3,384 + 0,264* Calisan Algilari

Sabit 3,118 0,168 18,580 0,000
ﬁf‘g‘:f:r': 0,217 0,039 0271 5640 0000 0268 0,258 0,906 1,103
Liderlik 0,122 0,031 0,91 3988 0000 0193 0,182 0,906 1,103

Model 3 2
R= 0,376 R = 0,142 F (2.411) = 33,921 pP= ,000

Motivasyon = 3,118 + 0,217*Calisan Algilar1 + 0,122 *Liderlik
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Tablo 23 incelendiginde, Baron ve Kenny’in sartlarinin gergeklestigi
goriilmektedir. ilk sart, bagimsiz degiskenle (Saglik Calisanlarmin Pygmalion Algilar)
araci degisken (Calisanin Liderlik Davranislarin1 Alg1 Seviyeleri) arasinda anlamli bir
etkinin olmasiyd1 ve bu gergeklesmistir (B=0,306, p=0,000). ikinci sart, bagimsiz
degiskenin (Saglik Calisanlarinin Pygmalion Algilar1)) bagimli degisken (Calisan
Motivasyonu) iizerinde anlamli bir etkisinin olmasiydi. Bu etki istatistiksel olarak
anlamli ¢ikmustir ($=0,329, p= 0,000). Son olarak, bagimsiz degisken (Saglik
Calisanlarinin Pygmalion Algilar) ile arac1 degisken (Calisanin Liderlik Davraniglarini
Alg1 Seviyeleri) birlikte modele dahil edilmis ve bagimlhi degisken (Calisan
Motivasyonu) agiklanmaya calisilmistir. Bu asamadan sonra, ikinci adimdaki anlaml
etkinin anlamsiz olmas1 (tam araci etki) veya etki diizeyinin zayiflamasi (kismi araci
etki) arac1 etkinin varlig1 noktasinda bize ipucu verecektir. Ugiincii adim incelendiginde,
saglik c¢alisanlarinin pygmalion algilar1 ile ¢alisgan motivasyonu arasindaki iliskinin
(ikinci adimla karsilastirildiginda) anlamsizlasmadigini, ancak etki diizeyinin azaldigini
gorebiliriz (=0,271, p=0,000). Bu durum, saglik ¢alisanlarinin pygmalion algilar ile
calisan motivasyonu arasinda c¢alisanin liderlik davraniglarini alg seviyeleri kismi araci
etkiye sahip oldugu sonucunu dogurabilir. Ancak, bu araci etkiden s6z etmek igin
yeterli degildir. Kesin sonuca ulagmak i¢in, Beta () degerlerindeki azalma miktarinin
anlamliliginin tespit edilmesi gerekir. Beta degerlerindeki azalma miktarinin anlamlilik
diizeyi ise Sobel Testi kullanilarak yapilmistir. Sobel Testi sonuglarina gore; a=0,387,
b=0,174, S,=0,059 ve S,=0,030 girdileri ile Z=4,344, p=0,000 seklinde ger¢eklesmistir.
Bu sonuglara gore de degerlerde meydana gelen azalma anlamlidir. Bu noktadan sonra,
saglik calisanlarinin pygmalion algilar1 ile calisan motivasyonu arasinda c¢alisanin
liderlik davraniglarimi algr seviyeleri kismi araci etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu

dogrultuda, Hg hipotezi kabul edilmistir.

2.2.3.7. Cahisanlarin Pygmalion Algilari ile Calisan Motivasyonu Arasinda
Ozyeterliligin Arac1 Etkisi

Bu bolimde saglik c¢alisaninin  motivasyonu bagimli degisken, saglik
calisanlarinin pygmalion algilari bagimsiz degisken ve calisan Ozyeterliligi ise aract

degisken olarak ele alinmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 24’de sunulmustur.
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Tablo 24: Calisanlarin Pygmalion Algilart ile Calisan Motivasyonu Arasinda
Ozyeterliligin Araci Etkisi

Standart ikili Kismi

Degisken B Hata s B t p r r Tolerance VIF
Sabit 2,955 0,177 16,704 0,000
Cahisan 0,351 0,042 0,380 8340 0000 0,38 0,380 1,000 1,000
Algilan
M(_;Ldel R=0,380 R?=0,144 F (a3 =69553 p=,000
Oz yeterlilik = 2,955 + 0,351* Calisan Algilari
Sabit 3,384 0,157 21,576 0,000
Calisan 0,264 0,037 0,329 7,080 0000 0329 0,329 1,000 1,000
Algilan
Model )
) R=0,329 R’=0,108 F ¢ 45 =50,122 p=,000
Motivasyon = 3,384 + 0,264* Calisan Algilart
Sabit 2,415 0,189 12,783 0,000
gfg‘:f:;‘l 0,149 0,038 0,186 3974 0000 0,192 0172 0,856 1,169
Model Ozyeterlilik 0,328 0,041 0,377 8066 0000 0,370 0,349 0,856 1,169
3 R=0,480 R2=0,230 F (41 =61,491 p=,000

Motivasyon = 2,415 + 0,149*Calisan Algilar1 + 0,328*Ozyeterlilik

Tablo 24 incelendiginde, Baron ve Kenny’in sartlariin gerceklestigi
goriilmektedir. Ilk sart, bagimsiz degiskenle (Saglik Calisanlarmin Pygmalion Algilar)
aract degisken (Calisan Ozyeterliligi) arasinda anlamli bir etkinin olmasiyd: ve bu
gerceklesmistir  (B=0,380, p=0,000). Ikinci sart, bagmmsiz degiskenin (Saglik
Caliganlarinin Pygmalion Algilari) bagimh degisken (Caligan Motivasyonu) iizerinde
anlamli bir etkisinin olmasiydi. Bu etki istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir (=0,329,
p=0,000). Son olarak, bagimsiz degisken (Saglik Calisanlarinin Pygmalion Algilar) ile
arac1 degisken (Calisan Ozyeterliligi) birlikte modele dahil edilmis ve bagimli degisken
(Calisan Motivasyonu) agiklanmaya ¢alisilmigtir. Bu asamadan sonra, ikinci adimdaki
anlamli etkinin anlamsiz olmasi (tam araci etki) veya etki diizeyinin zayiflamasi (kismi
aract etki) araci etkinin varligi noktasinda bize ipucu verecektir. Uglincii adim
incelendiginde, saglik ¢alisanlarinin pygmalion algilar1 ile ¢alisan motivasyonu
arasindaki iligskinin (ikinci adimla karsilastirildiginda) anlamsizlasmadigini, ancak etki
diizeyinin azaldigin1 gorebiliriz (f=0,186, p=0,000). Bu durum, saglik calisanlarinin
pygmalion algilari ile ¢aligan motivasyonu arasinda g¢alisan 6zyeterliliginin kismi araci

etkiye sahip oldugu sonucunu dogurabilir. Ancak, bu araci etkiden s6z etmek icin
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yeterli degildir. Kesin sonuca ulasmak i¢in, Beta () degerlerindeki azalma miktarinin
anlamliligiin tespit edilmesi gerekir. Beta degerlerindeki azalma miktarinin anlamlilik
diizeyi ise Sobel Testi kullanilarak yapilmistir. Sobel Testi (Z) sonuglarina gore;
a=0,351, b=0,389, S,=0,042 ve S,=0,038 girdileri ile Z=6,473, p=0,000 seklinde
gerceklesmistir. Bu sonuglara gore de degerlerde meydana gelen azalma anlamlidir. Bu
noktadan sonra, saglik calisanlarinin pygmalion algilar1 ile c¢alisan motivasyonu
arasinda calisan Ozyeterliliginin kismi araci etkiye sahip oldugu soOylenebilir. Bu

dogrultuda, H7 hipotezi kabul edilmistir.



TARTISMA VE SONUC

Bu aragtirma, TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde gorev yapan saglik
calisanlarinin  pygmalion algisinin motivasyonlar1 iizerindeki etkilerini incelemek
amaciyla yapilmistir. “’Pygmalion Algis1 (Etkisi), calisanlarin motivasyonlarina etki
eder mi? Bu etki, liderlik ve ozyeterlilik algilarmin aracilifiyla anlam kazanir mi1?”’
sorusuna yanit aranmistir. Arastirma kapsaminda ortaya konan hipotezlere iliskin
analizler ve bulgular 6nceki boliimlerde agiklanmistir. Yapilan istatistiksel analizler
sonucunda hipotezlerin hepsinin  desteklendigi  goriilmiistiir. Burada; saglik
calisanlarinin  pygmalion tutum indeksi, Ozyeterlilik ve liderlik degiskenlerinin

motivasyon 6l¢egi degiskenine etkisine iliskin bulgular tartigilacaktir.

Saglik c¢alisanlar1 iizerine yapilan anketteki Olceklerin ortalama ve standart
sapmalar1 incelendiginde; sirasiyla “pygmalion tutum indeksi” (4,17+ 0,54), dzyeterlilik
(4,42+0,5), motivasyon (4,49+0,43) ve liderlik (3,79+0,68) oldugu saptanmistir (Tablo
14-15-16-17). Eden (1986)’nin c¢alismasinda is organizasyonlarinda pygmalion algisi
modelinde 6zyeterlilik, motivasyon ve liderligi anahtar degiskenleri olarak gordiigii ve

bu algiy1 6lgmek i¢in kurdugu modelde bu 6l¢eklerden yararlandigi goriilmektedir.

Bu bulgulara gore, saglik ¢alisanlarinin pygmalion algilari, kendi 6zyeterlilikleri
ve liderlik davraniglarini algi seviyelerine iliskin puanlar arttikga ¢alisan motivasyonu
da artmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin pygmalion algilarinin olumlu oldugu ve
ozyeterliliklerinin ve liderlik davraniglarini algi seviyelerinin yiiksek seviyede oldugu;
bu nedenle de saglik calisanlarinin bireysel ve orgiitsel motivasyonlari arttirma

yoniinde hareket edecegi sOylenebilir.

Saglik ¢aligsanlarinin pygmalion algilar1 kendilerinin motivasyonlarimi etkiledigi
saptanmigtir (p<0,000). Pygmalion algisi1, “kisinin bir siire sonra bagkalarinin (6zellikle
su ya da bu yaniyla kendinden iistiin gordiigli insanlarin) ona iliskin beklentilerine denk
diisen davranislar sergilemesi” olarak aciklanir (Psikoloji Sozligii, 2000:622). Saglik
calisan1 i¢in yoneticilerin beklentilerinde olumlu bir yer edinmek énemlidir. Olumlu bir
alg1 yarattigin1 diisiinen bir saglik ¢alisaninin kendi 6zyeterliligi artacak ve bu sayede

motivasyonu da artmis olacaktir.
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Glinlimiizde bir ¢ok calisan i¢in is ortaminda yiikselme ve ilerleme olanaklarinda
motivasyon ve performans kaynagmin onemini bilmektedir. Calisanlar, yiiksek bir
motivasyon ile Orgiitlerinde sergileyecekleri performanslarmin karsiligi olarak terfi
beklemektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Terfi calisanlar igin bir beklenti ve
tatmin kaynagidir. Ekonomik, sosyal yoniiyle dnemlidir ve motivasyon ve performans
acisindan etkilidir. Calistiginin karsiligini alamadigina inanan bir calisan, yarin
yaptigin1 bugiinkiinden daha iyi yapmaya c¢alismayacaktir (Bingol 2003; Bilgin vd.
2004). Motivasyon olgeginde yer alan “’Terfi edildigim durumda ise Kkarsi
motivasyonum Yyiikselecektir’” onermesine 4,68 ortalama ile katilim gosteren saglik

calisanlarinin motivasyonuna katki saglama yoniinde desteklemektedir.

Chapman ve McCauley (1993) Amerikan Ulusal Bilim Vakfi tarafindan
odiillendirilen ve 6diil almayan akademisyen iiyeler {lizerinde siirdiirdiigii ¢alismada,
PhD egitimini yiiksek dereceyle tamamlayanlarin basarilarinda danigmanlarinin ytiksek

beklentilerinin (Pygmalion algis1) 6nemli derecede etkili oldugu saptanmustir.

Learman, Avorn, Everitt ve Rosenthal 1990 yilinda, bir bakimevindeki
hastabakicilar ve hastalar iizerinde yaptiklar1 ¢alismada Pygmalion algisini
incelemisglerdir. Arastirma sonucunda, hastabakicilarin beklentileri yiikseldik¢e sorumlu

olduklar1 hastalarin depresyon diizeylerinin azaldig1 gozlemlenmistir.

Saglik caliganlarinin Pygmalion algisi kapsaminda, 6zyeterlilikleri ve liderlik
davraniglarini algi seviyelerine yonelik yapilacak her tlirlii uygulamalarin saglik
calisanlarmin motivasyonuna pozitif etkiler yaratacagi soylenebilir. Elde edilen bulgular

literatiir ile paralellik gostermektedir.
Bulgular

Pygmalion tutum indeksi 6lgeginde “’eger saglik ¢alisanlarina daha iyi araglar ve
yontemler saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini diisiinmektedir’” ifadesi bu
Olcegin en yiiksek katilmli Onermesidir (ort:4,39). Bunun nedeni ise saglik
calisanlarinin algisinda yoneticilerinin kendilerine daha iyi imkanlar sunulmasi halinde

daha iyi seviyelere ve daha iyisini basarabileceklerine olan diigiinceleridir.
Calisan 6zyeterliligi degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ifadeye sahip
olan “’Kendim i¢in belirledigim hedeflerin cogunu gerceklestirebilirim’’ ifadesi ile aym

ortalamaya sahip olan ‘’Bazi isler zor bile olsa, bu isleri olduk¢a iyi yapabilirim”’
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ifadeleri olmustur (ort:4,45). Bu iki 6nermenin en yiliksek ortalamaya sahip olmalarinin
nedeni  saglik c¢alisanlarmin  belirledikleri  hedeflerinin  ¢ogunu  basariyla
gerceklestirmeleri sonucunda kazandigi tecriibe ve deneyimlerle zor isleri bile oldukga

1yl yapabilmelerine olan inaglaridir.

Calisan motivasyonu degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ifadeye sahip
olan “’Terfi edildigim durumda ise kars1t motivasyonum yiikselecektir’’ ifadesi olmustur
(ort:4,68). Bunun nedeni ise saglik calisanlarinin terfi edilmesi halinde artacak

ticretlerinin performansina, motivasyonuna vs. direk etki edecegi diislincesidir.

Liderlik 6l¢egi degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ifadeye sahip olan
“Yoneticim, onem verdigi degerleri ve ilkeleri agiklar’ ifadesi olmustur (Ort:4,04).
Bunun nedeni ise saglik c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik  davramislarini
algilamalarinda yoneticilerinin kendilerine hastanenin gerek vizyon ve misyonu olsun

gerekse de kendi inandig1 deger ve ilkeleri ¢alisanlarina aktarmasidir.

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi
sonuclarina gére arastirma hipotezleri dogrulanmustir. ilk hipotez Pygmalion algisini
dogrulamaktadir (p<0,000). Hipotez sonucuna goére saglik calisanlarinin pygmalion
algilar1 ile kendi motivasyonlar1 arasinda bir etkinin oldugu yani yoneticilerinin yliksek
beklentilerinin saglik calisanlar1 tarafindan algilanip olumlu bir etki olusturdugu ve bu

sayede saglik ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerinin arttig1 saptanmaistir.

Calisanlarin  pygmalion algilar1 ile liderlik davranislarini alg1 seviyeleri
arasindaki etkiyi 6lgmek i¢in regresyon analizi yapilmis olup sonuglarin Hy hipotezini
dogruladigr saptanmistir (p<0,000). Hipotez sonucuna gore saglik calisanlariin
yonetici beklentilerine dair algilari ile yoneticilerinin liderlik davranislar1 arasinda bir

etkinin oldugu saptanmustir.

Hastanelerde goérev yapan saglik calisanlarmin 6zyeterliliklerinin yani; belirli
hedefleri gergeklestirebilmeleri, zor gorevlerin iistesinden etkili bir sekilde gelmeleri,
onemli sonuclar elde etmeleri vs. gibi inaglarmin yiliksek bir seviyede oldugu
goriilmektedir. Yani kendi ozyeterlilikleri yliksek olan bir saglik calisaninin ydnetici
algilarinda da olumlu bir etki yaratacagi hissini olusturabilir ve bu nedenledir ki Hs
hipotezi desteklenmis olup bu iki degisken arasinda bir etkinin oldugu saptanmistir

(p<0,000).
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Hastanelerde goérev yapan saglik calisanlarinin, yoneticilerinin dnem verdigi
deger ve ilkeleri agikladigini, degisen kosullara gore siiregleri iyilestirdigini, 6nemli
konularda risk aldiklarin1 vs. diisiincelerinin kendi motivasyonlar1 iizerinde bir etki
yarattigini soylemek yanlis olmayacaktir. Bu etkiyi dogrulamak adina yapilan regresyon

analizi sonucunda Hy hipotezi desteklenmistir (p<0,000).

Hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarinin bir isi basariyla yapmak igin
gerekli becerelilere sahip olduguna olan inanglarinin yiiksek olmasmin kendi
motivasyonlar: lizerinde bir etki yaratmaktadir. Bu etkiyi dogrulamak adina yapilan

regresyon analizi sonucunda Hs hipotezi desteklenmistir (p<0,000).

Araci etkiyi tespit etmeye yonelik analizler sonucunda, saglik calisanlarinin
Ozyeterlilikleri ve liderlik davranislarimi algi seviyelerinin saglik calisanlarinin
pygmalion algilari ile ¢alisan motivasyonu arasinda kismi araci etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Kismi aracilik etkisinin var olmasi bagimli degisken ile bagimsiz
degisken arasinda baska bir degiskeninde aracilik yapabilecegini gostermektedir (Baron
ve Kenny, 1986: 116). Buradan hareketle, saglik ¢alisanlarinin pygmalion algilari ile
caligan motivasyonu arasindaki iliskide ¢aliganin 6zyeterliligi-liderlik davraniglarini algi

seviyeleri diginda baska degiskenlerin de araci olabilecegi sonucuna ulasilabilir.
Oneriler

Oneriler, arastirmada elde edilen sonuclar dogrultusunda saglik isletmelerinde
yer alan uygulayicilar ve arastirmacilar olmak {izere iki grup icin ayr1 olarak

sunulmustur.
Uygulayicilar I¢in Oneriler

¢ Hastane isletmelerinde sistemin bir pargasi olarak yer alan yonetici ve saglik
caligsanlar1 arasinda iletisimin dogru gergeklesmesi dnemlidir. Hastanelerde is
stire¢ akist bakimindan birlikte olunan bu siiregte yoneticilerin birer lider
olarak saglik ¢alisanlarini dogru yonlendirebilmesi, saglik endiistri pazarinda
hastanelerin sektdrde basarisi i¢in biiyilk bir 6nem arz etmektedir. Bu
nedenledir ki, yoneticiler kendi 6zyeterliliklerinin farkinda olmalari, bunlar

daha da gelistirme yoniinde ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir.



X/
°e

X/
L X4

X/
L X4

121

Yiiksek beklentiler ancak saglik calisanlarinin kapasiteleriyle uyumlu
oldugunda gerceklesme sansina sahiptir. Bireyleri iyi tanimadan, onlarin
ozyeterlilikleri hakkinda fikir sahibi olmadan yiiksek beklentiler i¢inde olmak
hem yoneticileri hem de saglik ¢alisanlarini hayal kirikligina ugratabilir. Bu
nedenle, yoneticiler, birlikte ¢calistiklar1 saglik ¢alisanlarini tanimaya ¢alismali

onlarin kapasitelerinin farkinda olmalidir.

Saglik calisanlar1 agisindan bakildiginda, onlarin basarist1 i¢in hem
yoneticilerinin onlardan olumlu beklentilerinin olmasi hem de kendileriyle
ilgili olumlu beklentilere sahip olmalar1 gereklidir. Bunu saglayabilecek tek
yontem Pygmalion Algisi'n1  igsellestirmektir. Saglik  calisanlarinin
ozyeterliliklerini etkileyebilecek yonetici beklentileri disindaki unsurlar
arastirilarak yoneticilerin beklentileriyle bir biitiin halinde diisiiniilmeli ve
saglik calisanlarina doniik 6zyeterliliklerini destekleyici seminerler de tavsiye
edilebilir.

Calisma sonucunda hastanelerdeki saglik ¢alisanlarinda Pygmalion Algisi’nin
gerceklesebilecegi gorlilmektedir. Hastaneler karmasik Orgiit yapisina
sahiptirler ve icerisinde farkli 6zellige sahip bircok isletmeciligi barmndirir.
Ancak hastane yoneticilerinin konuyla ilgili bilgisi olup bu uygulamay1
hastane sistemi igerisine almasi durumunda saglik ¢alisanlarinin
motivasyonlar1 ve liderleriyle ilgili algilar1 olumlu yonde geliseceginden, bu
durum isgdren devir hizinin diigmesine ve orgiitsel bagliligin artmasina katki

saglayacaktir.

Sadece saglik sektorii icin degil bircok sektorde de calisanlarin
performanslarini,  Ozyeterliliklerini, motivasyonlari1  arttirmak  adina

Pygmalion egitimleri verilebilir.

Arastirmacilar i¢in Oneriler

X/
°

Tiirkiye’de Pygmalion etkisini farkli alanlarda test edip benzer sonuglarin
isletmelerden bagka alanlarda da gecerli olup olmadigini arastirmasi bu

konunun 6nemine vurgu yapacaktir.
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¢ Bazi aragtirmacilar da aragtirmay1 tek bir isletmede yaparak, isletme 6zelinde
Pygmalion, Galetea ve Golem etkilerinin ne oranda etkili oldugunu

inceleyebilirler.

X/

« Saghk isletmesi olan hastanelerde Pygmalion Algis1 {izerine yapilan
caligmalarin  saglik calisanlar1  bazinda belgelendirilmesi, konunun

onemsenmesi adina yararli olacaktir.

s Arastirma, TRB1 Bolgesi (Elazig, Malatya, Bingol, Tunceli) illerinde Ki
Kamu-ozel hastanelerinde gorev yapan saglik ¢alisanlari tizerinde yapilmistir.
Arastirma sonucunun tiim saglik calisanlart iizerine genelleme yapilmasi
dogru olmayacaktir. Bu nedenle, farkli il ve ilgeleri kapsayan benzer
arastirmalarin yapilmast sonuglarin karsilastirilmas1 ve degerlendirilmesi

acisindan katki saglayacaktir.

% Arastirmanin elde edilen biitiin bulgularina yonelik, yeni arastirmalarin

yapilmasi yararli olacaktir.

X/

% Aym seckilde Pygmalion Algisi konusunun farkli sektorlerdeki isgérenler
iizerinde arastirilmasi hem bu kavramin dikkat ¢cekmesine hem de alan yazina

ek bir katki saglayacaktir.

Kisacas1 hastanelerin rekabet edebilmesi ve rekabet avantajimi siirdiirebilmesi
icin insan kaynagin etkin ve verimli sekilde yonetmesi gerekmektedir. Hastaneler, tim
kaynaklara daha kolay ulasabildikleri kiiresel diinyada, fark yaratmak icin ellerindeki
insan kaynagini en etkin ve verimli sekilde kullanmalidir. Isletmelerin verimli olmast,
calisanlarin motivasyonlarinin st seviyede olmasi ile miimkiindiir. Bu noktadan
hareketle, calisanlarin daha yiiksek bir motiveye sahip olabilmeleri i¢in, yoneticilere
biiyiikk rol diismektedir. Yoneticilerin saglik ¢alisanlari hakkinda yiliksek beklentiler
gelistirmesi  gerekmektedir. Yiiksek yonetici beklentilerini algilayan saglik
calisanlarinin  motivasyonlar1 artacaktir. Ozetle, yoOneticinin beklentileri ve bu
beklentilerin saglik ¢alisanlar tarafindan algilanmasi, saglik ¢alisaninin motivasyonunu

etkilemektedir.

Sonu¢ olarak Tiirkiye’de daha 6nce Pygmalion Algisi’yla ilgili arastirmanin
sinirlt sayida olmasi ve Ozellikle saglik alaninda yapilmis bir ¢alismanin olmamasi bu

calismay1 oncii kilmaktadir. Bu nedenle alana miitevazi de olsa bir katki yapiyor olmasi
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timit edilmektedir. Ayrica sadece saglik sektorii degil, insan iligkilerinin yogun oldugu
diger sektorlerde ve isletme basarisiyla ilgili problem yasanan durumlarda Pygmalion
algisindan yararlanmak, bir baska deyisle kisileri beklentiler dogrultusunda
yonlendirebilmek i¢in  bagvurulabilecek bir inanis ve uygulama olacag
disiiniilmektedir. Bu algmin saglik isletmelerinde ¢alisanlarin motivasyonlarinda
O6nemli bir rol oynayacagl ve saglik isletmelerinin kiiresel rekabet ortaminda ayakta
kalabilmesi adina degisim ve deger yaratan bir yonetim anlayisi olarak 6n plana

cikacagl tahmin edilmektedir.
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OEKLER

Ek 1: Orjinallik Belgesi

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

DOKTORA TEZ CALISMASI ORJINALLIK RAPORU

] ERAY EKIN SEZGIN

SAGLIK KURUMLARINDA YONETICI VE SAGLIK CALISANLARI
ETKILESIMINDE PYGMALION ETKiSi: TRB1 BOLGESI KAMU-
| OZEL HASTANELER ORNEGI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLOGU'NE

Yukarida baghg belirtilen tez ¢aligmamin a) Kapak sayfasi, b) Girig, ¢) Ana bolimler ve d) Sonug kisimlarindan olusan
toplam 173 sayfalik kismina iligkin, 26/09/2018 tarihinde Sosyal Bilimler Enstitust tarafindan Turnitin adli intihal tespit
programindan agagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmig olan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik oram %
20'dir

Uygulanan filtrelemeler;
- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari harig,
2-  Kaynakga harig
3- Alnular harig/dahil
4- 5 kelimeden daha az drtigme igeren metin kisimlar: harig

Yukarida bilgileri verilen 6grencinin doktora tezi Sosyal Bilimler Enstitisd Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen azami
benzerlik oranlarini agmadigin ve tez galigmamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel
durumda dogabilecek her trlt hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bjlgilerin dogru oldugunu
beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ede

Dr. Ogr. Uyesi Muhammet DUSUKCAN Dog.\Dr,/Erkah Turan DEMIREL
Danigmanin Adi-Soyadi Anabilim Dal Bagkani

Lisansustil tezler, savunma ncesinde intihal program rapuru ile binlikee enstittiye weslin edilin,

Intihal raporu ile ilgili olarak etik kurallar dahilindeki benzerlik oranlar ilgili Enstitii Yonetim Kurulu tarafindan belirlenir.
(Enstitll Y8netim Kurulu tarafindan tezin, intihal kapsami diginda degerlendirilmesi igin TURNITIN’den alinan raporda
“benzerlik oranm”nin, “alintilar hari¢” en fazla %10, “alintilar déahil” % 30'u gegmemesi seklinde kabul edilmistir).
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Ek 2: Anket Formu

Saymn Katilimet;

Bu anket, “’Calisanlarin Pygmalion Algisinin Motivasyon Uzerindeki Etkisinde Ozyeterlilik ve
Liderligin Aract Rolii: TRB1 Bolgesi Saglik Calisanlart Arastirmast’” basliklt Doktora Tezi’ne veri
toplama aracit olarak hazirlanmistir. Bu ankete katilarak, bilimsel bir caligmaya katki saglamis
olacaksiniz. Vereceginiz yanitlar size herhangi bir yilikiimliliik getirmeyecektir. Liitfen ifadeleri
dikkatlice okuyup size uygun ifadeyi (X) ile isaretleyiniz. Yardimlarimiz ve katkilarimz igin tesekkiir

ederim.

Liitfen asagidaki ifadelere katihm durumunuza gore
Kesinlikle Katilmiyorum;

Katilmiyorum;

Kararsizim;

Katiliyorum ve

Kesinlikle Katiliyorum olarak isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calisanin Algisi

1. Yoneticim, hastanemizin ¢aligma birimindeki islerin mevcut ¢aliganlarla
daha iyi olacagini diisiinmektedir.

2. Yoneticim, bir saglik ¢alisaninin kendini gelistirmedigi durumda basarisiz
olacagimi diisinmektedir.

3. Yoneticim, bazi saglik calisanlari i¢in yatirim yapilmasinin gerekli
oldugunu diisiinmektedir.

4. Yoneticim, en kotii saglik ¢alisanlarindan bile basarili bir sonug¢ beklemenin
daima miimkiin olabilecegini diistinmektedir.

5. Yoneticim, eger saglik calisanlarina daha iyi araglar ve yoOntemler
saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini diistinmektedir.

6. Yoneticim, tipik bir saglik calisaninin potansiyelini her zaman en iist
seviyeye cikaramayacagini diisiinmektedir.

7. Yoneticim, saglik ¢alisaninin performansinin gelecekte simdiye gore daha
iyi olacagini diisinmektedir.

8. Yoneticim, bagarisiz saglik ¢alisanlarina agiklama yapmanin ve geri bildirim
vermenin zaman kayb1 olmadigini diigiinmektedir.

9. Yoneticim, diigiik performansli saglik ¢alisanlarina kendilerini gelistirmeleri
i¢in firsat verilmesi gerektigini diisiinmektedir.

10. Yoneticim, herhangi bir saglik ¢alisaninin ¢ok basarili olmasinin genellikle
sans meselesi olmadigini diisiinmektedir.

Cahisan Ozyeterliligi

1. Kendim i¢in belirledigim hedeflerin ¢ogunu gergeklestirebilirim.

2. Zor gorevlerle karsilastigimda onlarin iistesinden gelebilirim.

3. Genel olarak yaptigim islerde 6nemli sonuglar elde ederim.

4.Zihnimde kurdugum herhangi bir c¢alismayr basarili bir sekilde
tamamlayabilirim.

5. Zorluklarn iistesinden basariyla gelebilirim.

6. Bircok farkli gorevi etkili bir sekilde yerine getirebilirim.

7. Diger insanlarla karsilastirildiginda, gorevlerimi iyi bir sekilde yaptigimi
diisiiniirim.

8. Bazi isler zor bile olsa, bu isleri oldukea iyi yapabilirim.
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Liitfen asagidaki ifadelere katilim durumunuza gore
Kesinlikle Katilmiyorum;

Katilmiyorum;

Kararsizim;

Katilyorum ve

Kesinlikle Katihyorum olarak isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Kararsizim
Katillyorum
Kesinlikle
Katihlyorum

Katilmiyorum

Calisan Motivasyonu

1. Kendimi gelistirmek i¢in elimden geleni yaparim.

2. Iste olusabilecek yeni durum ve gorevlerden korkmuyorum.

3. Terfi edildigim durumda ige kars1 motivasyonum yiikselecektir.

4. Isimi yaparken sorumluluk almaktan kaginmam.

5. Basarisizlig1 gelecek basarilar igin bir atlama tahtasi olarak goriiriim

Liderlik Olcegi

1. Yoneticim, 6nem verdigi degerleri ve ilkeleri agiklar

2. Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur

3.Yoneticim, degisen kosullara gore siiregleri iyilestirir.

4. Yoneticim, bizlerin dgrenmesi, gelismesi ve yetismesi i¢in zaman
harcar.

5. Yoneticim 6nemli konularda risk alir.

Cinsiyetiniz: Erkek () Kadin ()

Medeni Durumunuz: Evli () Bekar () Diger ()

Yasimz: 29 yag ve alti () 30-39 yas () 40-49 yas () 50 ve lizeri ()

Egitim Diizeyiniz: Ilkokul () Ortaokul () Lise () On lisans () Lisans () Lisansiistii ( )

Goreviniz: Doktor () Hemsire/Ebe () Saglik Memuru () Saglik Teknikeri () Diger ()

Meslekteki Tecriibeniz: 1-5 y1l () 6-10 y1l () 11-15 y1l () 16-20 y1l () 21y1l ve {izeri ()

Mevcut Hastanedeki Gorev Siireniz: 1-5 yil () 6-10y1l () 11-15yil () 16-20 y1l () 21 y1l ve tizeri ()
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