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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Liderlik Algisimin Is tatmini Uzerine Etkileri; Firat Universitesi Ornek Cahsmasi

Ertugrul Bugra ORHAN

Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
Elazig-2014,Sayfa: X + 94

Bu calismanin amaci, saglik personellerinin is tatmini ve liderlik algisi
arasindaki iliskiyi 6legmektir. Calismanin birinci ve ikinci boliimiinde literatiir
arastirmasi yapilmis, is tatmini ve liderlik ile ilgili kavramlar ag¢iklanmistir. Calismanin
liclincli boliimiinde arastirma yontemi sunulmustur. Dordiincii boliimde arastirma
sonuglarma iligkin bilgi verilmektedir. Calismanin sonug¢ boliimiinde ise arastirmanin
temel bulgularia deginilerek gelecekteki arastirmalara yonelik tavsiyelerde bulunularak

calisma bitirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, liderlik



ABSTRACT

Master Thesis

The Effects of Leadership Perception on Job Satisfaction : Study of Firat

University

Ertugrul Bugra ORHAN

The University of Firat
The Institute of Social Science
The Department of Business Administration
Elaz13-2014; Page: X + 94

The aim of this study is to measure the relationship between the job satisfaction
of health workers and leadership perception of the managers in a university hospital. In
the first and second chapters of the thesis a comprehensive literature research is given
and the concepts related with job satisfaction and leadership are also explained. In the
third chapter the methodology of the study is presented. The results are given in the
fourth chapter. In the fifth or final chapter the essential findings of the study is
discussed and some recommendations about the future studies on similar are presented

thus ending the study.

Key Words: Job satisfaction, Leadership.
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ONSOZ

Glinlimiizde isgorenler, calistiklar1 kurumlarda emege karsilik {icret
Olgeklendirmesiyle ekonomik bir katma deger olusturmaktadir. Kurumlar agisindan
isgérenlerin birey bazinda olusturdugu katma degerin maksimize edilmesi, toplam
emegin verimi agisindan onemlidir. Ancak emegin verimle olan iliskisi, isgdrenlerin
kurum igerisinde sahip oldugu fiziki ve manevi ¢alisma sartlarinin kalitesine, ast-iist
iliskilerinin ne kadar saglikli olduguna, amirlerin idaresindeki personele ne kadar
liderlik yapabildigine, isgdrenlerin aldiklar1 ticrete baghdir. Kisacasi isgorenlerin is
tatminlerinin yiiksek olmasi ve yonetici pozisyonunda olanlarin liderlik beceri ve
anlayislari, kurumlarin isleyis kalitesini dogrudan etkileyecektir.

Calismamin basindan sonuna kadar sabirla ve biiylik bir 6zenle bana yardimci
olan, destegini giiglii bir sekilde arkamda hissettigim, emeginin hakkini
o0deyemeyecegim danisman hocam Saym Yrd. Do¢. Dr. Cem AYDEN’ e sonsuz
minnettarligimi sunuyorum. Ayni siiregte calismami tamamlamamda bana ¢ok biiyiik
yardimlar1 dokunan, agabeyimiz ve hocamz Saym Ogr. Gér. Emrah Hanifi FIRAT’ a
tesekkiirii bir bor¢ biliyorum. Diger calisma arkadaslarima da ¢alismam boyunca ve
anket siirecinde bana gostermis olduklar1 anlayistan otiirii tesekkiir ediyorum.

So6zlerimin sonunda hayatimin hi¢bir zor aninda beni yalniz birakmayan,
calismam boyunca bana gosterdigi anlayisla ve verdigi destekle beni ihya eden ¢ok

degerli esim Belkis ORHAN’ a en derin sevgilerimi sunuyorum.

ELAZIG-2014 Ertugrul Bugra ORHAN



GIRIS

Liderlik, ¢ok genis bir kavram olmakla birlikte isletme bilimi agisindan Orgiitii
yonetenlerin kurguladiklar1 is diizeni, sosyal ve yonetimsel iliski agi, yonetim felsefesi,
gibi kavramlari, ‘Lider ve liderlik ettigi gurup’ Orneklemi tiizerinde agiklayan bir
olgudur.

Is tatmini, isgdrenlerin ¢ahstiklar1 kurum ve kuruluslarin sunduklar1 imkanlarla
kendi beklentilerinin hangi oranda ortiistiigii ya da ortlismedigi ile ilgilidir. Beklentilerin
yiiksek diizeyde karsilandigi bir kurulusta igsgérenlerin tatmin diizeyi yliksek olacaktir.

Hastanelerde calisan saglik personelleri gérevlerini zor bir sahada yapmaktadir.
Bashekim seviyesinde olan yoneticinin kot bir algi olusturan liderligi, diisiik is tatmini,
isgorenlerin performansmi olumsuz etkileyeceginden, kurumun c¢alisma refleksini
zayiflatacaktir. Kurumun aleyhine olacak kotii etkileri ortadan kaldirmak icin
yonetimlerin calisanlarmm memnuniyet diizeyini arttiracak calismalar yapmalari,
kendilerini gdzden gecirmeleri gerekmektedir.

Bu c¢alismanin amaci, liderlik tutum ve davraniglarinin g¢alisanlarin is tatmini
iizerindeki etkilerini incelemek ve elde edilen bilgilerin uygulamada ne kadar gergegi
yansittigmi yapilan arastirma ile ortaya koymaktir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci béliimiinde liderlik
kavrami incelenmistir. Ikinci boliimde is tatmini kavrami incelenmistir. Calismanin
liclincli boliimiinde, ¢alismada izlenen yonteme deginilmistir. Dordiincii boliimde ise
arastirma bulgular1 ile degerlendirme yapilmis ve arastirmada elde edilen sonuglar

1s181nda Oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1.LIDERLIK

Bu boliimde liderlik kavrami, liderlik kuramlar1 ve yeni liderlik paradigmalarma

iliskin teorik ¢er¢ceve sunulmaktadir.

1.1. Liderlik Unsurlarn

Liderlik unsurlart liderlik siirecinin meydana gelmesi igin gerekliliklerdir.
Bu unsurlar olmadan liderlik siirecinden tam olarak s6z edilemez. Liderlik durumu
olusturan unsurlar asagidaki gibidir:

e Liderin bizzat kendisi

e Durumun veya projenin istenilen amaci

e Lider tarafindan etkilenen ve etkileyen izleyiciler ve istenilen ¢iktilar.

e Istenilen sonuglara erismek icin digerleriyle birlikte isletilen sistem

(Dilts, 1996, 5).
Kisaca liderlik = f (Lider, izleyiciler, Durum veya Kosullar) (Baytok, 2006,

54) seklinde de tanimlanabilir.

1.2. Liderlik Kuramlan

Bu boliimde liderlik kuramlar1 ve baglantili olarak bu kuramlarin gelisimi
incelenecektir. Ayrica liderin kisiligine etki eden etkenler hakkinda da bilgi verilecektir.

Liderlik kuramlarmi ayrintili sekilde incelemeden o6nce genel olarak dort
basliktan bahsedebiliriz. Bunlar liderlerin kendileri veya izleyenleri i¢in, Kavramsal
karmasiklik kurami; liderlerin etkinliginin karmasikliklart uzun dénemde anlasihir ve
yonetilebilir hale getirmesinden (canlandirmasi) kaynaklanir. Stratejik karar verme
kurami adindan da anlasilabilecegi gibi liderin etkinliginin dis etmenleri de arastirarak
orgiite stratejik bir yon vermesinden kaynaklanir

Vizyoner ve esinsel kuramlarin kesisim noktasi liderlerin (astlara yetki devri ve
astlarin gelisimini de dikkate alarak) izleyenlerini, ortak ¢aba i¢in vizyon gelistirerek
motive etmesidir. Davramsla ilgili karmasikhik kuraminin temeli de liderlerin her
yonden gelen istek ve taleplere o6rgiitiin amag, vizyon ve stratejilerine uygun olarak

tepki vermesine dayanir (Segil vd. 2003, 114).



1.2.1. Ozellik kuram

Liderlik konusundaki ilk calismalara 6zellikle zamanin askeri ve biirokratik
yoneticilerinin  liderlik  o6zelliklerinin  incelenmesiyle  baslanmistir.  Liderin
ozelliklerinin dogustan ve bireysel ozelliklerinden  kaynaklandigmi  savunan
tartismalar 6zellik kurami olarak adlandirilir.

Ozellik  kuraminm  temeli  “Biiyiik Adam  Yaklasimi” olarak da
adlandirilir (Lussier, Achua, 2004, 34). Yasadiklart doneme damgasini vuran liderlerin
kisisel ozellikleri arastirilarak, liderlik icin gerekli bireysel ve toplumsal o6zellikler
saptanmaya, basarili ve basarisiz liderlerin 6zellikleri belirlenmeye ¢ahisilmastir.
“Liderler dogarlar” varsayimimi korumustur. Amaci liderlik 6zelliklerini lider
olmayanlardan ayirmaktir. Liderler ile ilgili baz1 6zellikler; zeka, kendine giiven, akici
konusma yetenegiyle uzunluk, agwrhk gibi fiziksel ozelliklerdir. Ozellikler
yaklasimini digerlerinden  aywran, liderin  digerlerin  benzersiz  6zelliklerine

odaklaniyor olmasidir.(Madsen, 2001, 8)

1.2.1.1. Kisilik ve ozellikler

Ozellikler kurammi tanimlamadan once Kisilerin 6zelliklerine etki eden
etkenleri  incelemek  gerekir.  Bireylerin  davramslarimin  toplami  bireysel
ozelliklerden meydana gelmistir. Ozellikler ayirt edilebilir kisisel karakteristiklerdir.
Kisilik, bireyin davranisimi simflandiran 6zelliklerin degisik oranlarda birlesimidir.
Bireylerin kisiliklerini anlamak onemlidir ¢iinkii kisilik algilamalar ve egilimleri
oldugu kadar davranislar1 da etkilemektedir. Kisilikleri bilmek; digerlerinin davrans
ve is performanslarini anlamamiza ve tahmin etmemize yardimci olur. Basit bir 6rnek
olarak eger bir insan utangagsa yeni biriyle tamstiklarinda niye sessiz olduklarini daha
iyi anlamis oluruz (Lussier, Achua, 2004, 34).

Kisilik ozellikleri genlerimize ve gevresel etmenlere bagl olarak gelisirler.
Birgok Kisilik siniflandirma metodu olmasina ragmen Kisiligin Biiyiik Bes Modeli
en fazla yaygin olamdir (Sekil 1). Bu modelde, yiikselme istegi, liderlik ve disa
doniik o6zelliklerini, uyumluluk duygusal dengeyi, hosa gitme insanlarla birlikte
calismayi, vazifeginashk basar1 istegini, deneyime acik olma degisim ve yeni seyler

denemeye hevesli olmayr tanimlar (Lussier, Achua, 2004, 35).



Sekil 1. Kisiligin bes biiyiik modeli (Lussier, Achua, 2004, 34)

Kisinin igindeki gelisme istegini ortaya g¢ikaran itici giicler asagida agiklanan
Lider Gudiileme Profilinde verilmistir (Andreas, Faulkner, 2001, 57).

1.2.1.2. Lider giidiileme profili

Ozellikler kuraminda bahsedilebilecek diger bir kuram da McClelland’n,
liderligin basarisini, kisilerin basarih olmasi, giic ve iliski kurmasiyla agiklamaya
cahstigi “Lider Gudileme Profili” dir (Lussier, Achua, 2004, 44-45). Bu model,
gice olan ihtiyaci iliski kurmaya olan ihtiyagtan daha 6nemli sayar ve liderligin
basarisini bu iki etkenin notu arasinda bir yerde goriir. Giig olmadan liderlik olmaz
cuinkii gii¢, etkilemek igin gereklidir. Bu kurama gore;

Sosyal gii¢: McClelland giicii iyi veya kotii diye tanimlamamistir. Giict kisinin
yararina digerlerinin kullanilmas: (bireysel gii¢) veya giiciin hem lider hem de
digerleri ¢ikarina kullamlmas: (sosyal gii¢) olarak tanimlamistir. Burada Clegg’in
(Sadan,1997, 49) sosyal bir ¢evre igerisinde ve bu sosyal cevreye bagli olarak
liderlik ozellikleri ve anlamlar1 tanimlanir. Bu sosyal ¢evrede etkili liderlerin,
digerlerine kars1 duyarlilik ve dengeyi igeren sosyal giicii kullandiklar1 goriilmektedir.
Fakat kisilik ve ozellikler kuraminda agiklandigi gibi liderler sosyal giicii farkh
Kisilik siniflarinin dengesine uygun olarak kullanirlar. Bundan dolay: sosyal iliskilere
daha az ihtiyag duyan bir lider, digerleri igin daha fazla duyarlihk gosterebilir
(Lussier, Achua,2004, 45-46).

Basarma ihtiyaci: Etkili liderler, basarma ihtiyacina orta derecede ihtiyag




duyarlar (Lussier, Achua, 2004, 45-46). Yiiksek basarma ihtiyaci yerine basariya
orta derecede duyulan gereksinimin nedeni giiciin bireyselliginin artmasidir. Ciinki
bu liderler kisilik modelinde de agiklandigi gibi kendilerine giivenli, dirist ve
enerjiktirler. Bununla birlikte basariya duyulan ihtiya¢c bireysel basari hirsin
getirebilir ve fazla giig ile liderler amaglarindan sapabilirler (Sadan, 1997, 70).

Iliski kurma ihtiyaci: Etkili liderlerin, iliski kurmaya, giice sahip olmaya gore

daha az ihtiyag¢ duyduklari soylenebilir (Lussier, Achua, 2004, 46). Bu sekilde
bireysel iligkiler liderlerin izleyenler tizerinde olan etkileri arasina girmez (Sadan,
1997, 67).

1.2.2. Davramssal Kuramlar

Ozellik  kuramlarimn ~ liderligi  agiklamada yetersiz  kalmasi1  sonucu
arastirmacilar lider davramiglarint analiz ederek, lider davraniglarinin  temel
yonelimini belirlemeye calismislardir. Lider davramsmm, "Gérev” ve “Iliski” olan
iki onemli boyutu itizerinde durulmustur. Bu kuramlar kisaca; McGregor X-Y
Kurami, Z Kurami, Ohio State Universitesi arastirmalari, Michigan Universitesi

arastirmalari, Likert sistem 4-kurami, Yonetim Goézenegi kuramlaridir

1.2.2.1. Kurt Lewin'in Klasik Ayrimi

Liderlik davramglarinin izleyenler tarafindan algilanmasina goére liderler
belirli yonetim davraniglar1  uygularlar. Lewin’e gore (Alkin, 2006, 56-57)
¢alismanin 6nemi liderlik davraniglarinin yapidan bagimsiz olarak 6grenilebilecegini
gostermesidir. Ayrica Lewin orgiitlerde siiriikleyici ve kisitlayici olmak iizere iKi
gic alam tammlamistir Burada siiriikleyici giicler {stlerden gelen baskilar,
odillendirme, rekabet gibi orgiitsel amaglar dogrultusunda motive edici araglardir

kisitlayic1 giiglerse siiriikleyici giiglerin etkisini azaltan diger giiclerdir.

1.2.2.2. Otokratik Liderlik Modeli

Otokratik liderler esas itibariyla izleyicileri yonetimin disinda tutan; amaglarin
ve vizyonun belirlenmesinde onlara higbir s6z hakki tanimayan liderlerdir. Bu tarz
liderlere gore izleyiciler sadece liderden aldiklari emirleri harfiyen yerine getirmekle
yikimlidir. Otokratik liderlik modelinde yonetim yetkisi tamamen liderde
toplanmaktadir (Aysel, 2006, 43).



1.2.2.3. Demokratik - Katithmer Liderlik Modeli

Demokratik-Katilimc:  tarzdaki liderler, yonetim yetkisini izleyicileri ile
paylasma egilimi tasirlar. Bu tarz liderler, amaglarin, planlarin ve vizyonun
belirlenmesinde daima astlarina damisirlar  ve onlardan aldiklart ~ fikirler

dogrultusunda liderlik davranisi sergilerler.

1.2.2.4. Tam Serbesti Tamyan Liderlik Modeli

Tam serbesti tamyan liderler, yonetim yetkisine en az ihtiyag duyan,
izleyicilerini kendi haline birakan ve her izleyicinin kendisine tahsis edilen kaynaklar
dahilinde plan yapmasina ve uygulamasina izin veren bir davranis sergilerler.
Izleyiciler kendilerini yetistirip sorunlarina en iyi hal caresi bulma konusunda
gidilenmislerdir. Gerekli gordigi zaman isteyen kisi istedigi kimselerle grup
olusturarak sorunlarimi ¢ozmekte, yeni fikirlerini denemede, kendisi i¢in en uygun
oldugunu diisiindiigic  kararlart alabilmektedir. Liderin esas gorevi kaynak
saglamaktir. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriistinii
bildirir, ama bu goris izleyicileri baglayici nitelikte degildir. Bu tip liderler yetkiye
sahip ¢itkmamakta, yetki kullanma haklarini tamamiyla astlarina birakmaktadirlar.

Farkli liderlik davraniglar: izleyenler tizerinde farkl etkilere sebep olmaktadir.
Ornegin, Tablo 1 gore kisa dénemde izleyenlerin lidere hemen uymasmi saglamak
icin, zorlayic1 liderlik bigimleri uygulamak gerekirken, verimlilige giden yolda
isbirligi ve verimliligi arttirmak i¢in, insana yonelik katilimci ve demokratik

liderlik bigimlerinin uygulanmasi gerekir.



Tablo 1. Liderlik davramslarmin zamana bagli olarak izleyenler tizerindeki
etkileri.( Goleman, 2000, 78-90)

Zorlayict liderlik « Hemen uyma
Otoriter « Uzundénemli yon ve vizyon
Katiimel « Uyum yaratict

« Sadakatolusturma ve yeni fikirler

Demokratik Fhii
i * Yuksek mukemmeliyet standartiarina
Basariya Yonelik ) dogru gérev basanmi
Kocluk « Diger iggorenlerin de uzun dénemli

uzmanhkgelisimi

1.2.2.5. McGregor X-Y Kurami:

Bu kuramin temelinde, liderin sahip oldugu tutumlar yatar. Tutumlar; insanlar,
durumlar ve seyler hakkinda negatif veya pozitif duygulardir. Tutumlar kolaylikla
degistirebilecegimiz c¢abuk varilmis yargilar degillerdir (Lussier ve Achua, 2004,
48). Kisisel ozellikler gibi tutumlarinda davranis ve performans tzerinde onemli
etkisi vardir (Lussier ve Achua, 2004, 48).

McGregor’ un (1960, 33-34, 47-48) ortaya koydugu kuramda yoneticilerin
davraniglarinin, yoneticilerin diger insanlari1 nasil algiladiklar1 ve nasil gordiiklerine
bagli oldugunu ileri siirmiistiir.

X teorisi ozelligi tastyan yoneticiler, isgorenleri isten hoslanmayan ve kagan,
sorumluluktan kagan ve kendi giivenligini diisiinen olarak gormiis; insana is
yaptrmak igcin onu zorlamalari, kontrol etmeleri ve cezalandirmalarint ileri
siirerler (McGregor, 1960, 33-34; Durham vd. 2005, 69).

Y kuramu 6zelligini tasiyan yoneticiler ise, isin bir kisi icin oyun kadar tabii
oldugu, kisinin tembel ise, sonraki tecriibelerinin buna neden oldugu, kisinin belli
amag¢ dogrultusunda kendini yonettigini, her insanin potansiyelinin oldugunu ve
uygun sartlarda 6ne ¢ikacagin savunurlar (McGregor, 1960, 47-48).

Kisaca, X kurami inancindaki yoneticiler, daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir
davranis gosterirken; Y kuramma gore yoneticiler daha ¢ok demokratik ve katilimci
bir davranis sergilerler (Kogel, 2003, 595).



Bu kuram igerisinde bahsedilebilecek diger bir kavram da “Pygmalion
Etkisi”dir. Bu etki; liderlerin tutumlarinin ve beklentilerinin ve liderlerin izleyicilere
kars1 olan tavirlarinin, izleyicilerin davranis ve performanslarmi agikladigini ileri
stirer.

Yani liderin beklentilerinin; izleyicilerin performans: ve izleyenler tizerindeki
etkilerini agiklar. Eger bir lider etkiliyse, yiiksek standartlar belirler (Lussier ve
Achua, 2004, 50).

1.2.2.6. “Z” Kurami

Quchi, Japon yonetiminden odiing aldigi kararlara katilma, terfi sistemi,
istihdam siiresi, gibi konulari Amerikan toplumuna uyacak sekilde diizenlemelere
tabi tutarak, liderlik bigimine dayanan tezlerini 1974 yilinda yayinladig:
makalesiyle (Johnson ve Quichi, 1974) “Z Teorisi” ni olusturmustur. Z teorisi
yonetim bigimleri, Dogu yonetiminin Batiya uyarlanmis halidir. Japonya’da her sey
insan temeli etrafinda organize edilmis iken Amerika’da ve Avrupa’da her sey
kapital etrafinda organize edilmektedir (Merih, 2001; Durham, 2005, 69).

Tablo 2. Amerikan bigimine uyarlanmis Z tipi yonetim yaklasiminin Japon ve

Amerikan yonetim bigimleriyle karsilastirilmasi. (Eren, 1998, 88 )

Tip —-A- AMERIKAN [Tip -Z- AMERIKAN [Tip -J- JAPON YONETIM

YONETIM BICIMINE BICIMD

» Kisa donem istihdam > Uzun dénem istihdam » Hayat boyu istihdam

* Bireysel karar verme e Fikir ve gorlis Dbirligine[sFikir ~ ve  goérias  birligine

» Bireysel sorumluluk dayanan kararlar dayanan kararlar

* Hizli degerleme ve terfi » Bireysel sorumluluk » Musterek sorumluluk

* Acgk ve Dbicimsellestirilmige Yavas degerleme ve terfi *Yavas degerleme ve terfi

kontrol - Kapali ve bicimsel olmayan|*Kapali ve bigimsel olmayan

* Uzmanlastirllmis  meslekselkont- rol kontrol

gidis ve yiikselis e Orta ol¢lide uzmanlastirilmige Uzmanlastirnimamis  mesleksel

 Birey ve aile hayati is|mesleksel yiikselis yiikselis

hayatindan ayrilmistir [sgoreni tim ¢evre bagliliklar ve [isgéreni bagl oldugu tiim sistem-
ailesi ile birlikte ele alma leri ile ele alma




1.2.2.7. Ohio State Universitesi Arastirmalar

Ohio State Universitesi arastrmalarmin amaci, liderin nasil tanimlandiginin
tespit edilmesidir. Daha sonra bu tanimlara, faktor analizi uygulanmis ve liderligi ve
liderlik siirecini agiklayan faktorler belirlenmeye calisilmistir. Bu davranis bigimleri
soru haline doniistirilerek " Liderlik Davranisi Tanimlama Anketi (Leadership
Behavior Description Questionnaire (LBDQ))" olusturulmustur (Yulk, 2002, 50).
Bu caligmalarin sonucunda, liderlik davranislarmin tanmimlanmasinda iki bagimsiz
degisken olan, kisiyi dikkate alma ve isi dikkate alma faktorlerinin 6nemli bir rol
oynadiklar: tespit edilmistir (Kogel, 2003, 590). Bunlara; "yapiy1 harekete gecirme
(initiating structure)™ ve "bireyi 6nemseme (consideration)” adi verilmistir (Yulk,
2002, 50).

Arasgtirma sonucunda tutarli olarak elde edilen sonug bireyi 6nemseme ve ast

memnuniyeti arasindaki olumlu iliskidir (Yulk, 2002, 52).

1.2.2.8. Michigan Universitesi Aragtirmalan

Michigan Universitesi arastrmalari, 1947 yihinda Rensis Likert’ in
yonetiminde verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik,
maliyet ve giidiileme gibi grup tyelerinin tatmini ve grubun verimliligine etki eden
faktorler arastirilmistir. Bu ¢ahismalar sonucunda yukaridaki cahismaya benzer
bicimde lider davranislarimin kisiye yonelik olma ve ise yonelik olma gibi iki faktor
etrafinda toplandig: goriilmistiir (Yulk, 2002, 52-53).

Bu arastrmada ti¢ farkli liderlik davramisinin etkili ve etkili olmayan
liderlik iizerinde etkili oldugu gériilmiistiir (Yulk, 2002, 53). Michigan Universitesi
arastirmalar1 sonucunda etkili ve etkisiz liderleri birbirinden farkl: kilan iki liderlik
davranis tipi bulunmustur. Bunlar goérev-baglantili (task-oriented) ve iliski-baglantili
(relationship-oriented), davranislardir. Bu davranigslar Ohio Liderlik Calismalarindaki
inisiyatif ve bireyi énemseme ile benzerdir. Bu iki ¢alismamin da agirlik noktast,
liderlerin izleyicilerine karsi nasil davrandiklari olmustur. Ulasilan genel sonug ise,
Kisiye yonelik bir liderlik davranisinin daha etkin oldugudur. Ayrica etkili liderler alt
gruplara odaklanmak yerine biitiine odaklanmislardir. Bu katilimci  liderler
destekleyici ve yapici olmakla birlikte sorumluluk astlara devredilmez (Baytok,
2006, 77, Yulk, 2002, 53).
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1.2.2.9. Yonetim Bicimi Matrisi

Blake ve Mounton’ un, Yonetim Bigimi Matrisi Kuraminda yukarida
aciklanan c¢ahsmalar bir matris haline getirilmistir. Yoneticilerin davraniglarinda
agirhik verdikleri faktorleri iki grupta toplamistir. Bunlar, iiretime yonelik olma ve
Kisilerarasi iliskilere yonelik olma boyutlaridir. Ayrica her boyut da bu faktorlerle

ilgili dereceleri gosteren dokuz boliime ayrilmistir (Durham vd., 2005, 68).

Tablo 3. Yonetim Bigimi Matrisi (http://www.merih.net/m2/lid/wmetate24.htm)

9
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Ise ( Uretime ) Olan Ilgi

Bu modelin en onemli vyarari, liderlere, gosterdikleri  davranisi
kavramsallastirma imkan1 vermesidir (Kogel, 2003, 594). Boylece kendi yonetim
tarzinin ne oldugunu kavrayan bir liderin, kendini hangi yonde gelistirmesi gerektigine
yardimci olur (Cevrioglu, 2007, 8).

Bu matrise gore (9,1) tipinde bir yonetici ise 6nem veren fakat kisiye 6nem
vermeyen davranis sergiler, tersine (1,9) tipinde bir yonetici astlarimin duygu ve
distincelerine 6nem veren yonetim davrams: sergiler. Dikkat edilmesi gereken
noktalardan bir tanesi de, “5,5” durumunun bir denge durumu olmadigidir. Burada,
liderin belli bir bigimi yoktur ve degisimle birlikte dagilir (Durham vd. 2005, 68).
Bununla birlikte, lideri izleyenlerin o6zelliklerini ve durumsal etmenleri dikkate

almamasi, bu kuramin temel siirlihigini olusturmaktadir.


http://www.merih.net/m2/lid/wmetate24.htm
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1.2.2.10. Likert’ in Sistem 4 Kuram

Yonetimde, insan boyutunu ele alan arastirmacilardan birisi de Rensis Likert’
tir. Likert, 1961 yilinda Yonetimin Yeni Yonleri (New Patterns of Management) ve
1967 yihinda ise, insani Orgiit (The Human Organization) adl:i Kitaplar1 yazmuistur.
Likert” in Sistem 4 (Tablo 4) kuramina gore, her grup ve ozellikleri asagidaki gibi
ozetlenebilir: Likert” in gelistirdigi modelde Sistem 1, “Otoriter-Hiyerarsik Yonetim”
i; Sistem 4 ise “Katilimci Yonetim” i ifade etmektedir (Aysel, 2006, 23).

Tablo 4. Rensis Likert” in Sistem 1 — Sistem 4 yaklagimi
(www.yok.gov.tr/egitim/ogretmen/kitaplar/okulyon/unite3.doc ve

http://www.canaktan.org/yonetim/sinerjik-yonetim/yetki-devri.htm uyarlanmstir.)

Sistem 1 Sistem 2
Sistem 3 Sistem 4
I[STISMARCI YARDIMSEVER
Kismen giivenir fakat [Biitiin konularda
Astlara /Astlara giivenmez | itaatkar bir giiven kararlarla ilgili tam olarak gii-
|giiven kontrole sahip olmak venir.
Astlar is ile ilgili
Astlarin konu- lar1 tartigmak [Fazla serbest hisset-
algiladig konu- sunda |mezler Oldukca serbest Tam serbest
serbesti kendilerini hig serbest
bsle ilgili sorunlarin Genel olarak astlarin  [Daima  astlarin
Ustiin  ast- [coziimiinde astlarin  |Bazen astlarin ~ fikrini alir ve onlar1 ffikrini alr,
larla iliskisi ffikrini nadiren alir fikrini sorar. kullanmaya calisir. onlar1 kullanir.
-Lider kararlar1[Sistem 1 'in biraz yu- | Lider, gesitli konular- JAlt kademelere
kendisi ahr ve musatilmig halidir. da isgorenlere danmisir. |kismi bir yetki-
uygulattirr. - Lider kararlar1 almada: Onemli  Kkararlar [lendirme vardir.
Sistemin FEmir ve talimatlara ve uygulattirmada tek [lider tarafindan ahnir.

dayali yonetim geger- s6z sahibi olmakla | Alt kademelere kismi
bsleyisi lidir. birlikte S1° de oldugu pir yetkilendirme
gibi despot degildir.  vardir.

Dikkat edilirse “Sistem 4” ile “Sistem 1” yonetim modelleri arasinda tam
bir farklilik bulunmaktadir. “Sistem 2” ve “Sistem 3 yonetim modelleri ise, iki ug
yonetim modeli arasinda yer alan iki farkl sistemdir. Gerek “Sistem 37, gerekse

“Sistem 1” modellerinde tam bir adem-i merkeziyetcilik, yatay ve katihimci orgiit


http://www.yok.gov.tr/egitim/ogretmen/kitaplar/okulyon/unite3.doc
http://www.canaktan.org/yonetim/sinerjik-yonetim/yetki-devri.htm
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yapist s6z konusu degildir. Bu olgiitler agisinda degerlendirildiginde “Sistem 3” iin
“Sistem 2”ye gore, “Sistem 2” nin ise “Sistem 1” e gore daha iyi bir 6rgiit yapisi
oldugu soylenebilir.

Likert’ in “Sistem 1” modeline tamamen ters yonetim modeli ise “Sistem
4” Modelidir. Bu modelin yukaridaki tabloya ek olarak baslica 6zelliklerini ise su
sekilde swalayabiliriz: Orgiitte temel giidiillenmeyi olusturan arag, takdir ve
odillendirmedir.

Tam bir bilgi paylasimi s6z konusudur. Orgiitiin vizyon ve amaglar: tiim
isgorenlerin katilimi ile gergeklestirilir. Sorun ¢ozme tekniklerinden genis olgiide
yararlanilarak hatalarin 6nceden tespit edilmesine ¢alisilir. Ozetle, Rensis Likert, ideal
yonetim sisteminin Sistem 4 modelindeki unsurlara gore insa edilmesi gerektigini
savunmustur. Likert, “insani temel alan o6rgiit” olusturmak igin baslica su unsurlarin

orgiit kiiltiiriinde var olmasi gerektigini vurgulamistir;

e Yatay iletisim. Katihmci yonetim (ekip c¢alismasi, karar alma siirecine
katilim vs.).
e Takdir ve odiillendirmeye dayal giidiilenme.

e Given.

1.2.3. Durumsallik kuramlar: ve durumsal liderlik bigimleri

Farkli durumlarda, liderlik davranisinin onceden Kkestirilmesinin - mimkin
olmadigin1 savunmaktadir. Her ortamda gegerli olabilecek en etkili liderlik bigimi
yoktur. Her ortam icin en uygun bir liderlik bigiminden soz edilemeyebilir. Ciinkii
bu ortama gore degisir. Liderlik bigimini etkileyen unsurlar; orgiitiin iginde
bulundugu kosullar, astlarin nitelikleri ve yeterliligi, tstlerin yaklasimi, st yonetimin
yaklagimi, toplumsal ve kiiltiirel degerlerdir ve bunlar liderlikte durumsallik olarak
belirtilebilir.

Durumsallik kuramlari, (1) liderin goreve yonelik gosterdigi davranslar (2)
karsilikli iliskilere gosterdigi davranislar (3) izleyicilerin belirli bir is veya faaliyeti
yaparken gosterdikleri, hazir olma seviyesi arasindaki karsilikli etkileme baghdir
(Dilts, 1996, 203).

Durumsal liderlik bigimleri izleyicilerin hazir olma durumuna gore genel

anlamda dort farkliliktadur:
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a. Bigim 1. Birlikte c¢alisan kimselerde vyetenek azhigi ve isteksizlikleri
durumunda, goreve yonelik agirlikli ve karsilikli iligkilerin az oldugu bir davranis.
Bu bigim emredicidir.

b. Bicim 2: Birlikte ¢alisan kimselerde bazi yetenekler ve az istek vardir. Bu
yonetim bigimi ortalamanin {izerindeki gorev ve iliskiler davraniglariyla karakterize
edilir. “Bicim 2” yol gostericilik saglar.

c. Bigim 3: Birlikte cahsilan kimseler yetenekli fakat isteksizdirler. Bu
liderlik bi¢imi, yiiksek oranda karsilikli iliskilere agirlik verirken ortalamanin altinda
goreve yonelik davranigla karakterize edilebilir.

d. Bicim 4. Birlikte caligilan Kisiler, hem yetenekli hem de isteklidirler. Bu
liderlik bigimi, ortalamanin altinda hem gorev hem de karsilikli iliskiler davranisiyla
karakterize edilir. Bu liderlik davranisi az yonlendirme ve ikili iletisim ve destekleyici
davranis gosterir. Liderlik bigimi, daima izleyicilerinin goziinden liderin nasil

gorundiigi terimleriyle tamimlanir (Dilts, 1996, 205).

1.2.3.1. Durumsallik Yaklasim-Liderlik iliskisi

Durumsallik  yaklasiminda liderlik tizerine etki eden etmenler, liderlik
siireci esnasinda, liderin etkinligi tzerine olumlu veya olumsuz yonde etki eden
faktorlerdir. Genellikle dis etmenler iizerinde durulmakla beraber, gelecekteki
arastirmalarda liderin kendisinden kaynaklanan unsurlarin eklenmesinin yararh
olacag: distnilebilir.

Liderlikte ¢evresel faktorler ile ilgili olarak alt1 faktor belirlenmistir. Bunlar;

e Lider ve grup arasindaki iliskiler,

e Liderin gii¢ pozisyonu,

e Orgiitsel normlar,

e Orgiitsel yap: ve teknoloji,

e Gorevlerin farklilig:,

e lsgorenlerin (astlar) farklihg: gibi faktorlerdir (Bulug, 1998, 1205, Shamir

ve Howell, 1999).

Ayrica Filley, House ve Kerr (1976) asagidaki faktorlerin liderligin

etkinligi tizerinde etkileri oldugunu varsaymastir.
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e Liderin yas1 ve dnceki deneyimi

e  Orgiitiin icinde bulundugu toplum

e Gruba 6zgii is gereksinimleri

e Yonetilecek grubun biiyiikligi

e [Karar verme ve uygulama i¢in gerekli ve izin verilen zaman

Fakat giinimiizde artan rekabet, her alanda kiiresellesme gibi olaylarin
neticesinde orgiitler ve iginde bulunduklari c¢evre daha karmasik hale gelmektedir.
Kotter (1998) tarafindan yapilan etkili ve etkili olmayan liderlik davranislarina gore;
karmasik orgiitlerdeki etkili liderlerin, degisim icin giindemle ve birlikte c¢ahisma,
uyma ve takim calismasi igin, yeterli diizeyde giiglii sebekeler ve karsilikli iliskiler
olusturmayla mesgul olurlar (Kakabadse, 1997, 35).

Fiedler (1967) grubun etkinligi, liderin yonlendirici gtdilemesine (is ile
insan) ve gorevin yapisina bagli olarak (yiiksek veya algak oncelikli) belirlenen
durumun tabiatina, liderin pozisyonunun sahip oldugu giice (az veya ¢ok) ve lider ile
izleyenlerinin iligkisinin kalitesine bagli oldugunu 6ne siirmektedir.

Lider uzun soluklu, maratoncu olmahdir. Artik giiniimiizde bir varis ¢izgisi
yoktur. Her sabah yaris, yeni yarisgilarin da katilimiyla ve daha kosar adimlarla
kaldig1 yerden devam etmektedir (Abaci, 2001, 57). Liderler, bu yarisa devam
edebilmek i¢in, birgok sorunla ugrasmak ve bunlara ¢oziim getirmek
durumundadirlar. Liderler, i¢inde bulunduklar: 6rgiit yapisi, oynadig: roller, varilacak
hedef ve yine igerisinde bulunduklar1 kiiltir ortamina gore, cesitli zorluklar ve
sorunlarla karsilasirlar. Ornegin, iginde bulunduklar: 6rgiitiin yapisindan kaynaklanan,
orgiite bagl olmayan ya da uzak takimlar: etkilemek durumda kalabilirler, ileride de
bahsedilecegi gibi, liderlik ikamelerini, kendilerinde toplamis egitimli isgorenlere,

diger isgorenlerden farkl: olarak liderlik etme durumunda kalabilirler.

1.2.3.2. Fred Fiedler’ in durumsalhik kuram

Fred Fiedler’ in Durumsallik Kuramma gore liderin davranislarinin
etkinligini belirleyen ti¢ 6nemli durum vardir. Bunlar: Lider ile izleyiciler arasindaki
iligkiler (iyi-zayif), basarilacak isin niteligi (planlanmis-planlanmamis), liderin
mevkice otoritesinin derecesi (fazla-az) (Kogel, 2003, 602).

Isin yapisi; eldeki isin ne &lgiide net tammlara, kurallara ve akis siirecine

sahip olduguyla ilgilidir.
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Kontrol giicii; liderlik yapan kisinin ¢alisanlarin performanslarina miidahalede
bulunma yetkisine, olumlu ya da olumsuz, ne dl¢iide sahip olup olmadigiyla ilgilidir.
Lider ile calisan arasindaki iligki atmosferi; liderin birlikte calistigi kisilerce
ne olgiide kabullenildigi ile ilgidir (Alkin, 2006, 76-77).Fiedler, liderin zeka,
deneyim ve teknik uzmanlik gibi kaynaklarinin grubun performans: ile alakali
oldugunu 6ne siirmiistiir. Ornegin stresli durumlarda etkili is yapma giicii liderin

zekasindan ziyade onun deneyimi ile iligkili olmaktadir. (Cevrioglu, 2007, 14).

En Olumlu Ortam ilskiler Isim Formal Uygun Onderlik
Nite igi Otorite Tara
r —J:’azia —e| ize Yonekk
»PEnlanmis )
Vi > »| lse Yonelik
e BFENE |— ise YEnelik
»PEnianmayan
oAz »| Kisiye Yonelik
pFazia | Kisiye Yonelik
pPEnianmis
ZAYIF Az | Kisiye Yonelik
— N Fazla |——| ise Yonekk
¥ Planlanmayan )
v »laz | ise Yonelik
En Olumsuz Ortam

Sekil 2. Fiedler’in Liderlik Modeli (Kogel, 2003, 601)

1.2.3.3. Ardisik liderlik kuram

1950°1i yillarda, Robert Tannenbaum ve Warren Schmidt tarafindan
tanimlanmistir. ikili liderlik davramisini st (patron) merkezliden ast merkezliyle
dogru siralamiglardir. Modelleri, kimin karar verdigine gore yapilandirilmistir.
Belirttiklerine gore, liderin segimi istlerin, astlarin sahip oldugu ve durumdaki
gliglere gore yapilandirilmalidir.

Burada, durum olarak zaman, orgiitiin biyiikligt, yapisi, iklimi, amaglari ve
teknolojisi olabilir. Ust diizey yoneticiler, ayn1 zamanda liderlik davranisim da
etkilerler. Ornegin, iist diizey yoneticiler otokratik davrams izliyorlarsa, orta diizey
yoneticilerinde aym bigimde bir davranis izleme egilimleri olusur (Lussier ve
Achua, 2004, 171).
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Ayrica, zaman da 6nemli bir kavramdir. Kurama gore liderlerin, izleyenlerin
davraniglarini degistirmek i¢in zamani yoksa otokratik liderlik bigimi izlerler (Lussier
ve Achua, 2004, 171).

OTORITER DEMOKRATIK
GOREV MERKEZLI AST MERKEZLI
Otoritenin Kullanimasi

Astlarin Inisiyatif Kullanmasi
Lider karar- Lider karar- Lider Lider Lider Lider Lider izleyen-
larialirve larmalirve fikirlerini degisime sOrunu simirlan lerinin tammhi
izleyenleri- izleyenleri- aciklar konu aciklar, cizer ve sinirlarigeri-
ne bireysel ne sunum ve izle- olan onerilen izleyenle- sinde alina-
olarakveya olarak yenlerin kararlan cozumle- rinden rak devam
takim icin- bunun niye sorularini EECiCi riahrve karar eden kararlz-
de tartisma iyi bir fikir alir olarak kararlan vermele- rina izin verir
olmadan oldugunu VETir rini ister
bildirir anlatmaya

cahsir

Sekil 3. Tannenbaum ve Schmidt’ in Ardisik Liderlik Kurami (Lussier ve
Achua, 2004, 171, Aysel, 2006, 20)

Bu kurammn ilgi gormemesinin nedeni, hangi liderlik bi¢iminin, ne zaman

kullanilacaginin, yeterince agik olmamasidir.

1.2.3.4. Yol-Amag¢ kuram

Yol-Ama¢ Kurami, Robert House ve Martin Evans tarafidan
gelistirilmistir (http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentPrint.asp?BodylD=84).Yol
Amag¢ Kurami, biiyiik 6l¢iide, giidiilleme konusundaki bekleyise dayanmaktadir. Bu
kurama gore bir insanin davranislarini etkileyen iki faktor vardir: Bekleyis; Kisinin
belirli davraniglarimin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci ve bu
sonuglara kisinin verdigi deger olan “Valens”. Bu kurama gore lider, asagidaki
dort liderlik davranisindan birini gosterebilir:

e Otoriter: Standartlarin tam olarak uygulanmasin ister.

e Destekleyici: Astlarin ihtiyaglarina ve isteklerine 6nem verir fakat isin daha

uygun ortamlarda yapilmasi igin fazla ¢aba sarf etmez.


http://www.insankaynaklari.com/
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e Katilimci: Karar almada tiim galisanlarm katilimini saglar.

Basariya yonelik: iddiali amaglar ortaya koyar ve astlarina bunlari basara-
bileceklerine dair giiven duydugunu belirtir. Onlardan devamli olarak en yiiksek
diizeyde performans gostermelerini ister.

Yol-Amag Kurami, liderin, izleyenlerin gosterilen amaca ulasabilmeleri igin
onlar1 amaca giidiilemesini tgtincii boyut olarak eklemektedir. Bu kuramda, liderin,
izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaglari nasil algiladigi ve amaca erisme

yollarinin neler oldugu iizerinde durulmaktadir.

1.2.3.5. Vroom ve Yetton’ un normatif kuram

1973’ler de, Victor Vroom ve Philip Yetton, liderin karar verme
asamasindaki davranig ve Katilimu ile ilgili lider-katilim teorisini gelistirmiglerdir.

Vroom ve Yetton, farkl durumlarda karar verme asamasinda kullanilacak, bir
takim kurallar olusturmuslardir. Olusturduklari modele goére, bu kurallardan
herhangi biri o anki duruma uygundur (Hatipoglu, 2000, 26).

Vroom ve Yetton, liderin astlarini karar verme siirecine katma durumuna
gore, uygun liderlik davranis bigimlerini gelistirmistir. Bu liderlik kurami, her
duruma uygun tek bir liderlik bigiminin olmadigin1 savunmaktadir. Bununla birlikte,
otokratik liderlikten demokratik liderlige dogru genis bir cerceve iginde uygun
liderlik davranislar1 olugsmaktadir. Vroom ve Yetton’ un modelinde, iki durumsallik
degiskeni bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, kararm kabulii ve Kalitesidir. Ikincisi
ise, liderlik bicimidir.

Kararlarin kabulii astlarin, kararlarm uygulanmasma etkili bir sekilde
katilmiyla gergeklesebilir. Kararlarm grup siireci tizerindeki etkisi, iletisim ve
normlar: oldugu kadar, kararin kalitesini de etkiler. Ornegin, bir grubun 6gle yemegine
ne zaman gidecegine karar vermesi, grup performans: iizerinde muhtemelen diisiik
diizeyde bir etki olusturacaktir. Buna karsilik, grubun iretim oranimi belirlemesi,
gorev grup larmin belirlenmesi ve c¢alisma kurallarinin  olusturulmasi, Kkararin
kalitesinin yiiksekligiyle ilgilidir.

Vroom ve Yetton bes davranissal yapir tammlamistir, bu yapilar su sekilde
siniflandirilabilir:

Al: Lider, kendisine ulastirilan bilgileri kullanarak sorunu ¢6zer veya

karar alir.
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All: Lider, astlarindan gerekli bilgileri alir ve daha sonra soruna kendisi ¢6ziim
getirir. Astlar, alternatif ¢coziimler olusturmaz.

CI: Lider, konuyla iligkili astlarla sorunu tek tek paylasir, onlar1 grup olarak bir
araya getirmeden diisiince ve onerilerini alir. Daha sonra lider kararini verir; bu
astlarin etkilerini yansitabilir veya yansitmaz.

CIl: Lider, sorunu astlar1 ile grup icerisinde paylasir ve gorislerini alir. Daha

sonra kararmi verir, bu yine astlarin énerilerini yansitmayabilir.

Tablo 5. Durumsallik ger¢evesinden normatif liderlik bigimleri ( Lussier ve
Achua, 2004, 177)

+  Gelisim odakh + Liderlik bilgisi *  Zaman odakh
Tasarim modeli Liderlik davraniglarn e« Karar Modeli
+ Sadakat Gereksinimi  + Bireysel ve takim * Kalite Gereksinimi
+  Amagclarin Uygunhigu Karar verme modeli + Sorunun Yapisi
+ Astlann Catigmasi Otokratik (ALAII)
Astlardan Gelen +  Damsman(CILCII)
+ Takim oyuncusu

GIl: Lider, sorunu aslar1 ile bir grup igerisinde paylasir. Sonug iizerinde
ortak bir noktaya varmak icin lider astlariile alternatifleriarastirir ve degerlendirir
(Tablo 5) (Hatipoglu, 2000, 26).

1.2.3.6. Hersey ve Blanchard'in durumsallik yaklasimi

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de, Blake ve Mouton' un
ikiboyutlu liderlik yaklasimindan esinlenilerek, Hersey ve Blanchard isimli
distnirler tarafindan gelistirilmistir. Burada disiiniirlerin dikkat ¢ektikleri nokta,
astlarin olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal degiskenliktir. Eger astlar diisiik
gorev olgunluguna sahiplerse, diger bir deyimle az yetenekli veya egitim
diizeyleri dusik ya da kendilerine giivenleri zayifsa, liderlerinden gormeyi
arzuladiklar: davranislar, daha olgun olan yetenek egitim ve kendine giiven ve is
gorme arzusu yiikksek olan astlarin liderlerinden gormek istedikleri
davraniglardan daha farkli olmaktadir. Sekil 4' te gorilecegi tzere lider,
davraniglarini, iliskiye ve goreve doniikk olma durumuna gore S1, S2, S3 ve S4

olarak belirledikten sonra, astlarin olgunluk durumlari da olgun olmayan
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durumdan olgun olan duruma gére, asama asama M1, M2, M3 ve M4 olarak ifade
edilmektedir.

M1 (Olgunluk Diizeyi 1): izleyicilerin bilgi ve becerilerinin ¢ok az,
giidiilenmelerinin ise, diistik oldugu bir durumu ifade etmektedir.

M2 (Olgunluk Diizeyi 2): izleyicilerin yeteneginin disik, ancak,
gidilenmelerinin yiiksek oldugu ve ¢aba harcamaya hazir olduklar: bir diizeydir.

M3 (Olgunluk Diizeyi 3): izleyicilerin ya da astlarin, bir isi yapmak icin
yetenekleri mevcuttur, ancak, bu yeteneklerini kullanmada istekli degillerdir. Yani
bir yerde birey niteliklidir, ama o isi yapmaktan sikilmaktadir.

M4 (Olgunluk Diizeyi 4): Izleyicilerin hem yetenekli, hem de istekli olduklar:
bir diizeydir. Birey yaptig1 iste bilgili ve becerili oldugu gibi, aym1 zamanda isini
severek, isteyerek yapmaktadir (Tekarslan ve Baysal, 2004, 281).

Yiksek
1 Yoksek Yiiksek
Iliski Gorev
Duasik Yuksek
Gorev Niski
=
=
£
g
e 53 s2
2
S
8 S4 51
2,
=
o
' Diistik Yiiksek
1liski Gorev
Disiuk Dusik
Gérev Hiski
A\ J
ST ~gv
Thtegth Goreve Donlik Davrams 0 {s=ek
=]
o Yaksek Orfta Diigiik S
=]
=0 ~& - =
o M4 M3 M2 M1 S
o

Astlann (izleyicilerin) olgunluk seviyesi

Sekil 4. P. Hersey ve K.H Blanchard’in durumsal liderlik davranig1 ve astlarin

olgunluk diizeyi iliskisi (Eren, 2001, 450)

Burada, olgun olmayan astlar (M1) igin lider goreve donik iliskilere
daha ¢ok oOnem vermekte, iliskilere ise, daha az donik bir davranis
sergilemektedir. Olgun olmayan astlara emir verip, icrasini isteme olan (S1)
davranisini sergilemektedir. Olgunlugun biraz arttigi durumlarda, M2 halinde

ise, yonetici yiiksek gorev yiiksek iliski sergilemekte, ancak davranis bi¢cimi S2
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niteliginde olup astlara fikir ve emirlerinin gerekgelerini izah  etmektedir.
Olgunluk diizeyinin biraz daha arttigit M3 durumunda ise, lider, yiiksek iliski
disiik gorev davranisini(S3) sergileyerek islerin yapilmasinda, astlarin goriis ve
fikirlerini alarak onlarin yonetime katilmalarini saglamaktadir. Olgunlugun en
yiiksek diizeyde oldugu M4 durumunda ise, lider, disiik iliski diisiik gorev (S4)
davranisint sergileyerek planlama ve icra yetkilerini astlarina devretmektedir
(Eren, 2001, 450).

1.2.3.7. Reddin’in ii¢hoyutlu liderlik kuram

Reddin’ in teorisinin dayandigi temel nokta, “Yonetsel Etkililiktir”.
Etkililigin, yonetimin temel amaci oldugunu savunan Reddin, 3-D admi verdigi
kuramint bu temele oturtmustur. Reddin’e gore, “Yonetsel Etkililik”, bir yoneticinin
pozisyonunun gerektirdigi, c¢ikt1 gereklerini (isleri) yerine getirme derecesidir.
Yonetsel etkililigin girdiye gore degil, ciktiya gore tammlanmas: gerektigini
savunmustur. Baska bir ifadeyle, yoneticinin ne yaptigiyla degil, neyi elde ettigiyle
veya basardigiyla dlciilmesi gerektigini soylemistir (Omiirgoniilsen, Sevim, 2005, 92,
Eren, 2001, 447).

“iliski Boyutu

Etkililik Boyutu

»Girev Boyutu

Sekil 5. Lider davranislarinda etkinlik boyutu(Eren, 2001, 447)
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ligki Boyutu
A

[LGILILIDER  |BUTUNLESMIS LIDER
(Yitksek Iligki Boyutu) | (Yiksek Iliski ve Gorev

Boyutu)
KOPUK LIDER ADAMIS LIDER
(Diisik 1liski ve Gorev | (Yiksek Gorev Boyutu)

Boyutu)

p Girev Boyutu

Sekil 6. Liderin davranis tipleri (Eren, 2001, 446)

1.2.4. Liderlikte yeni paradigmalar

Gelecekte, liderlerin ugrasacaklari durumlar, artik belirsizlik ve ¢okanlamlilik
olacaktir. Baski altinda ve emin olmadiklarini hissedeceklerdir. Bununla birlikte,
belirsizlige dogru gideceklerdir. Burada liderin vizyonunu da anlatmasi1 zor olacaktir
ctinkii liderin kendisi, vizyonu tanimlamakta zorluk cekecektir. Gelecegin liderleri,
belirsizlik ve karmasanin verimli alanlarini tammlayan ve rekabet ve diger tistiinlikleri

saglamak icin, orgiitiinii buralara yonlendiren liderler olacaktir.

1.2.4.1. Karizmatik liderlik

Yunanca “ilahi 6dal” anlamina gelen karizma kavrami, Karizma, eski Yunan
uygarhgma kadar uzanan bir ge¢mise sahiptir ve eski Yunancada “ilahi ilham
yetenegi” veya “ilahi hediye” anlamina gelmektedir. Bu kavram, eski Yunan
felsefesinde hediye veya bagis anlaminda kullanilan “gift” kelimesinden tiiremis- tir
(Tezcan, 2006, 31). Etkinin otoritenin pozisyonundan ya da gelenekten
kaynaklanmadigini, onun yerine izleyicilerin belirli davranslari goézlediklerinde
Tanrisal veya olaganiisti liderlik yeteneklerine atifta bulunduklarmni belirtir.
Karizmatik liderlik izerine olan c¢alimsalar, ¢ogunlukla karizmatik liderleri
olmayanlardan ayiran bu davranislari tespit {izerine yogunlasmstir (Yiiksek, 2005,
30).

Karizmatik liderlik yaklasimi, yeni bir yaklasim olarak bilinmesine ragmen,
orijinal olarak 1947 yilinda Weber tarafindan ¢ahisilmistir ( Fiol vd. 1999, 2, Yiiksek,
2005, 30). Burns (1978), karizma (biiyiileyici 6zellik) hakkinda yazan ve liderlik ile
yonetim arasindaki farklar: belirleyen ilk Kisidir (Hatipoglu, 2000, 28).
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House’a gore karizmatik lider, insanlari onlardan beklenenden daha fazlasini
gerceklestirebilmeleri igin motive edebilme yetenegine sahip olan, kendine giivenen,
hakim olma duygusu giiglii ve inanglarinin dogru olduguna dair sarsilmaz bir inanca
sahip olan kisidir.(Kilig, 2006, 81)

Karizmatik liderin temel 6zellikleri su sekilde siralanabilir;

e Vizyon belirleme ve yon ¢izme,

e Vizyonu agiklarken etkili ve agilayici iletisim yollar: kullanabilme,

e Vizyona ulasabilmek igin Kisisel riskler alma ve kendini feda edebilme

e Yiiksek beklentiler olusturma

e Izleyenlere verilecek giiven duygusu

e Bu vizyonla uyumlu davranis sergileme

e lzleyenlerin lider iizerindeki izlenimlerini yonetebilme

e Orgiit veya grup icerisinde kimlik olusturma

e Yetki devri yapabilme (Yulk, 2002, 244).

Weber’ in kavramlastirmasina gore, karizmatik liderlikte etkili olabilmek
igin, liderler standart ideolojik degerlere dayanan vizyonlari, agik bir sekilde ortaya
koyarlar, radikal bir degisiklik olmadig: siirece tutucu degillerdir. Genellikle sosyal
stres ve olay anlarinda daha etkilidirler, bunlardan kurtulabilirler.

House ise karizmatik liderligi a¢iklayabilmek adina test edilebilir ve daha ¢ok
gbzleme dayanan kriterler ortaya atmistir. Bass' a gore karizmatik liderler daha ¢ok
buhranl: ortamlarda kendini gostermektedirler (Ogretici, 2006, 28).

Ayrica, karizmatik liderlik davranislari, vizyon sahibi olmak, degisim merkezli
olmak ve tutucu olmamaya dayanmir. Karizmatik liderlikte, izleyenlerde 6nemli bir
rol oynar, sembolik lider davranis1 gostermek, vizyon sahibi ve yaratict olmak, liderle
arasinda sozsiiz iletisim kurabilmek énemlidir. Karizmatik liderlerin, izleyenlerinden
beklentileri ise; kendini feda edebilmeleri, gorevini hatirlatmadan gerekli
performans: gostermesi, liderleri tarafindan agiklanan misyon ve degerlere duygusal
baglilik, duygusal ve motivasyon olarak yiikseklik, lider tarafindan belirtilen misyona
deger vermek, kendine olan saygisinin yiiksek olmasi ve kendi kendine motivasyon (
Fiol vd. 1999, 2-3).
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1.2.4.2. Doniistiiriicii (transformasyonel) liderlik

Donastarici  liderlik kavrami, ilk olarak 1978 yilinda James McGregor
Burns tarafindan gelistirilmis, daha sonralar1 Bernard Boss ve digerleri tarafin dan
genisletilmistir. Dondstiriict liderlik; istenen degisikligin basarilmasi igin, lider ve
isgorenlerin ortak amagclar ile hareket etmesi(Hatipoglu, 2005, 28), izleyenlerin
etkileyici bir vizyonla harekete gegirilme, problemlerin dstesinden gelmeleri igin
cesaretlendirilme (Ceylan vd. 2005, 34), tutum ve varsayimlardaki degisimleri
etkileme siirecidir (Hedges, 1995, 47, Macit, 2003, 96). Doniistiiriicti liderlik, basitce
lider ve izleyenleri arasinda, ekonomik ve politik sebeplerden dolay: karsilikli
degisimlerdir. Kisaca, arkalarindaki gruba yeni bir ‘form' veren, bir anlamda
arkalarindaki toplulugun-ekibin ihtiyaglarini, inanglarint ve deger yargilarini degistiren
Kisilerdir. Dontstiiriicii liderler genellikle, kiiltiirel degerlerde degisim gerektiren
dinamik bir orgitsel vizyon gelistirirler (Hatipoglu, 2000, 28). Bu, dyle bir siiregtir
ki, liderler ve izleyenleri karsilikli olarak birbirlerinin omuzlarinda daha yiiksek
giidiileme ve moral seviyelerine yiikselirler (Krishnan, 2001, 126).

Donistiiriicti  liderlik  anlayisina  gore, lider, izleyicilerinin  ihtiyaglarins,
inanglarint ve deger yargilarini degistiren Kisidir (Yulk, 2002, 241, Ceylan vd. 2005,
34).

Donistirticii lider, degisim ve yenilenmeyi gergeklestirerek orgiitleri tstiin
performansa ulastiran kisidir. Bu da liderin, vizyon sahibi olmasi ve bu vizyonu
izleyicilere kabul ettirmesi ile mimkiindir. Yani vizyon, orgiitsel yasami "anlamli™ hale
getirir, isgorenlerin heyecamni koriikler. (Ceylan vd. 2005, 34).Bazi onemli bilim
adamlarinin doniistimsel liderlikle ilgi calismalar: asagidaki gibidir;

a. Burns’ in Donistirici Liderlik Yaklasimi: Burns® e gore liderlik,
izleyenlerin beklentileri ve amaglarindan ayrilamaz. Donistirtci liderler, yiiksek
seviyede giidiilleme ve maneviyat asilarlar. Giig, kars: taraflarin agirligina gore degil,
ortak amag icin Kkarsilikli destekle saglanir. Bunun ig¢in donistiiriici liderlik, lider ve
izleyenleri iizerinde donistiirtiicti etkiye sahiptir. Ayrica Burns’ ¢ gore doniistiiriicii
liderlik, orgiitte herhangi bir seviyede gorilebilir.

b. Bennis ve Nanus: Dinamik ve yaratici liderler tizerinde bes yillik bir
calismadan sonra, Bennis ve Nanus vizyon gelistirme, giiveni ve baglihig: giiclendirme
ve orgiitte 6grenmeyi kolaylastirma gibi belirli vasiflar tespit etmiglerdir.

Bu tarz liderler, izleyenleri o6zgirkik, hak ve kendini gerceklestirme gibi
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daha yiiksek seviyelere ¢ikarirlar. Bunun igin vizyonun uygun ve carpici olmasi
yetmez, ayn1 zamanda Kkiiltiirle biitiinlesmis olmalidir. Bu vizyoner liderlerin basarisi,
vizyonlarini anlasilacak kadar basit, baglilik yaratacak kadar carpici, kabul edilecek
kadar gercekei ve ulasilabilir olmasindan kaynaklanir,

c. Kouzes ve Posner: ikili yaptig1 calismalarda, érnek liderlerin uygulamalari,
sirece meydan okumak, paylasilan vizyon, digerlerine hareket imkani saglama,
gidilecek yolu planlama ve cesaretlendirme olarak tanimlamislardir. Donistiiriicii
Liderlik Bigimleri;

Amaglarla Yonetim: izleyenlerin, istenen amaglari ve bu amaglarin ne zaman
gerceklestirilecegini agikca bilmesini saglar. isgorenlerin kendi kapasite ve
kaynaklarint kullanmaya cesaretlendirir (Dilts, 1996, 207, Lok, 1997, 116).

Entelektiiel Tesvik: Liderlerin fikirleri, isgorenlerin kendi fikirlerini yeniden
g6zden gecirmeye zorlar. Eski sorunlar yeni bigimlerde diisiinikiir.

Esin Kaynakli Olma: Isgorenlerin ellerinden gelen en iyi veya daha fazlasin
yapmalar: igin motive eder ve cesaretlendirir. Degerleri vurgular, gelecekteki
olasiliklara gore inanglara yetki saglar.

Bireye Onem Verme: ihmal edilmis bireylere énem verir, her bir izleyiciye
bireysel olarak kogluk eder ve tavsiyelerde bulunur.

Karizmatik Olma (en ideal etkiye sahiptir): izleyenlerine bir amag verir.
izleyenlerin takip etmek isteyecekleri model sunar. Sayg: ve giiven kazanir. (Yulk,
2002, 254, Dilts, 1996, 207, Macit, 2003, 98).

Ayrica, kisa vadeli orgit amaglarina ulasma ihtiyaclarimin  6tesinde,
performanstaki onemli artislar igin c¢ahisirlar. Cahistiklari yere heyecan getirirler ve

kendileri ile astlar: arasinda kuvvetli duygusal baglar kurarlar (Ceylan vd. 2005, 34).

1.2.4.3. Transaksiyonel (etkilesimci) liderler

Ingilizce' den dogrudan Tiirkcelestirilerek kullamlan anlamina gore
Transaksiyonel lider, izleyenlerinin durumuna goére belirlemis oldugu ebeveyn,
yetiskin veya cocuk durumlarini kullanarak etkilesime gecer. Etkilesimci liderler,
orgiitte izleyicilerin rol ve gorev gereklerini agikliga kavusturarak belirlemis oldugu
amaglar dogrultusunda onlar1 motive ile onlara rehberlik eden kisidir (Kilig, 2006, 86).

Etkilesimci liderlik, liderlerin izleyenleriyle karsilikli olarak iliskilerde

bulundugu, izleyicilerin liderlerin o6diillendirme ve negatif sonuglardan kaginacak
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sekilde liderlerin odak noktasinda oldugu bir sekilde uygulanir. Etkilesimci liderler,
isgorenlerin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha etkin, verimli kilmak veya
iyilestirerek is yapma ve yaptirma yolunu se¢mektedirler. Bu yaklasimi benimseyen
liderler, yetkilerini isgorenleri 6dillendirmeyi, daha ¢ok caba gostermeleri igin para ve
statii verme bigiminde kullanirlar. isgérenlerin yaratici ve yenilikci yonleri ile ¢ok az
ilgilenirler (Tengilimoglu, 2005, 6).

Ornegin, performans degerlendirme, performansa bagl iicretlendirme, gorev
tanimlary, is analizi ve is degerleme gibi giiniimiizde uygulanan bir¢cok modern
insan kaynaklar: sistemi ihtiyacini belirleyen ve hayata geciren insan kaynaklari
yoneticileri, Etkilesimci liderlere iyi birer 6rnek olusturmaktadirlar.

Bu tip liderlerin, ti¢ farkli yonetim bigimi sergilediklerini gérmekteyiz. Bu
bicimler; Kosullu Odiillendirme (Sarta Bagh Odiil, Contingent Reward), istisnalarla
Yonetim istisnalarla Aktif Yonetim, (Management-By-Exception) ve Tam Serbestlik
Yonetim Bigcimi’dir istisnalarla Pasif Yonetim, ( Laissez-Faire).

Kosullu Odiillendirme; yodnetim bicimi cercevesinde Etkilesimci liderler,

astlar1 ile yapici iligkiler (constructive transactions) kurarlar. Astlarini, kendilerinden
beklenenler ve basarili olmalar1 halinde ne tip odiller alacaklar1 konusunda
bilgilendirirler (Kilig, 2006, 86). Bu bi¢im liderlik anlayisinda yoneticiler, astlarinin
yaptiklarint gozlemler, siirekli geribildirim verir ve basarilarini takdir ederler. Burada
gercgeklesebilecek olumsuz bir sonug, Etkilesimci liderlerin, anlagsmaya vardiklari ya da

diger bir deyisle 'pazarlik ettikleri* sonuglardan fazlasini alamamalaridur.

Istisnalarla Yonetim bicimine sahip Etkilesimci liderler ise, isler kotiiye
gitmeye basladiginda miidahale etmeyi tercih ederler. Bu tip yoneticiler, isin en
basinda standartlar: belirler ve bir problem olusmadan miidahale etmezler (Alkin,
2006, 95). Genelde hatalara odaklanirlar ve yalniz hatalar1 dile getirirler, bu nedenle
astlar1 tizerinde stres yaratirlar.

Tam Serbestlik Yo6netim bigcimi’nde ise yoneticiler, liderlik 6zelliklerinin tam

aksine isgorenlerini hi¢bir konuda yonlendirmezler ve bilgilendirmezler.

isgorenlerin performansini gozlemlemezler ve sonuglar tizerine odaklanmazlar.
Sorunlar ortaya c¢iktiginda ise harekete gegmekten ve onlem almaktan kaginirlar.
(Yavuz, Yonetim-Orgiit ve Insan Kaynaklan Bilgi Sitesi, insan kaynaklari yonetimi,
Liderlikte Giincel Yaklagimlar).

Etkilesimci lider biraz gelenekei yapiya sahiptir. Gegmise baglidir, eskiden beri
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devam eden isleyisi, basariyr artirarak siirdiirme gayretindedirler (Aysel, 2006, 51).
Fakat bunlar1 gelecek nesillere birakma bakimindan yararl hizmetlerde bulunur. Atilim
yapmak ve yenilik¢i gelisme politikalar1 izleyen orgiitlerde doniistiiriici liderlik
bicimi, aksine durgun biiyiime ve tasarruf politikasini benimsemis orgiitlerde de

Etkilesimci liderlik bigcimi etkili olmaktadir (Tengilimoglu,2005, 6).

1.2.4.3.1. Ortaya cikmay kolaylastiran liderler

Diger bir liderlik tiirii de, ortaya c¢ikmayi kolaylastiran liderlerdir. Bu tip
liderlik bir bireyle sinirlandiriilmamastir. Liderlik dagitilmis ve sorumluluk biitiiniin
gorevi haline gelmistir. Diger bir deyisle liderlik, yon vermek vyerine kosullar
hazirlamaktir. Bu tip liderlik yasayan organizma benzeri yapiya sahip orgiitler igin
uygun olmakla birlikte eger orgiit ¢ok fazla genislerse, etkin bir sekilde iriin ve servis
uretebilme yetenegini kaybetmeye baslar (Capra, 1997, 8-9).

1.2.4.3.2. Gary Yukl' un liderlik davramslart modelleri

Yakin zamanda ortaya atilan bu teorinin amaci, liderlik davranisi, durumsal
degiskenler ve ara degiskenler ile isgorenlerin verimliligi ve is tatmini arasindaki
iliskileri ortaya ¢ikarmaktir. Yukl, Ohio ve Michigan Universitelerindeki arastirmalarda
iki eksende (insan ve gorev) ele alinan lider davranislarma "karar merkeziyetgiligi
(katihmcilik)™ boyutunu da ilave ederek, isgorenlerin kararlara katilma haklarinin
lider tarafindan uygulanma diizeyini belirlemektedir. Yukl, teorisini iki ayr1 model
cercevesinde ele almaktadir; "Ayrihik Modeli" ve "Coklu-Baglanma Modeli"
(Tekarslan ve Baysal, 2004, 260).

Ayrihk Modeli: Ayrihik modeli, lider davranisi ile isgorenlerin tatmini
arasindaki iliskiyi incelemektedir. Isgdrenin tatmini, bireyin liderden "bekledigi
davranis" ile "gerceklesen davramsi™ arasindaki farkin fonksiyonu seklinde ortaya
cikmaktadir. Astin tatmini, beklentisi ile gerceklesen arasindaki fark ne kadar
kiiciikse, 0 kadar yiiksek seviyede olur. Ornegin, isgorenler liderden sdz hakki
bekliyorlar, fakat lider tarafindan bu yerine getirilmiyorsa tatminsizlik meydana
gelecektir. Yukl, Ayrilik Modelini ti¢ hipoteze dayandirmaktadir. Bunlar;

H1: Lider ile isgorenlerin tatmini, isgorenlerin beklentileri ile gerceklesen,

lider davranislari arasindaki farkin bir fonksiyonudur.
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H2: isgorenlerin beklentileri, isgorenlerin Kisiligi ve durum degiskenlerinin
birbirlerini etkilemesi yolu ile ortaya ¢ikar.

H3: isgorenler, liderden vyiiksek seviyede insana donik davranislar
beklemektedirler. Bu beklenti, isgérenlerin tatminini olumlu yonde tesvik eder.

Coklu baglanma modelinde lider davranigi, tatmin ve grup basarisi

arasindaki iligkiyi agiklamaya ¢alismaktadir.

)
]

Sekil 7. Coklu baglanma modeli (Tekarslan ve Baysal, 2004, 261)

CokKlu baglama modelinden Yukl su hipotezleri ¢ikartmistir:

H1: Grup prodiiktivitesi; ast giidiilenmesi, astlarin yetenek derecesi ve gorev-
rol orgiitliigii arasindaki etkilesimin bir fonksiyonudur.

H2: Goreve doniiklik ve insana doniiklik aynm derecede astlarin is
giidiilenmesine etki eder. Is giidiilenmesi, eger lider iki boyutu en yiiksek o6lgiide
gergeklestirirse olur.

H3: Eger astlarin, stle olan iliskileri iyi ise, yani, astlarin goérevler igin
verdikleri Kkararlar anlamli ve dyeler katilimi  6nemli buluyorlarsa, karar
merkeziyetgiliginin tiyelerin is giidiilenmesi ile olumsuz iliskisi vardir.

H4: Goreve doniiklik ve karar merkeziyetciligi birlikte gorev rol orgiitligi
izerine tesir eder. Bu iliski, grubun plan yapma yetenegi ve gorev bilincinin derecesi

ve dagilimi ile zayiflar.



1.2.4.3.3. Kuantum liderlik modeli

Klasik anlamdaki (Newton diisiincesine dayanan) liderlik modellerinde lider
ve liderin sahip oldugu pozisyon arasinda giighi baglantilarinin olmadigi kabul
edilir ve liderle orgiitler ayri varhiklar olarak goriilir. Kuantum orgiitler, benzersiz
coziimlerin, disiincelerin ve kavramlarin bireysel paylasma araciligiyla yeteneklerini,

deneyimlerini, diistincelerini, degerlerini orgiitiin amaglartyla ayni hizaya getirecek

sekilde ortaya ¢ikmasma dayandirirlar. (Deardorff ve Williams, 2006, 2-3)

d a0ven “1 / HirlikLe _-'“'"
l\‘-‘_ r}ugmmp

Sekil 8. Kuantum orgiitlerde liderlik modeli (Deardorff ve Williams, 2006, 2)

Bununla birlikte liderler, orgiitle baglantilarint korumaktadir. Bilinen klasik
orgiitlerde liderlerin, isgorenlerin deger ve etkinliklerini istenilen seviyeye kadar
arttirmak yetenekleri sinirli olmakla birlikte liderler, isgorenlerin bu gelisimlerini
kontrol alanlarinda sinirlamaktadirlar ¢iinkii isgorenlerdeki bilgi birikiminin geleneksel
orgiitlerde oldugu gibi, hiyerarsik olarak yiikseldikge artmasi yerine, teknolojik
gelismeler nedeniyle liderler, daha genis yatay baglantilar ile kars1 karsiyadirlar. Bunu

basarmak icin liderler, daha once de goriildigi gibi isgorenleri yonlendirecek
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donistiirtici liderlik ve etkili lider-izleyici iklimi olusturmak zorundadirlar. Bunun
icin liderler, isgorenleri liderlik rolii oynayabilecek sekilde bir orgiit kiiltiri ve
iklimi olusturmalidirlar (Sekil 8).

Bu diistincede, liderler, orgiitleri daha ileriye gotiirme cabasindadir, liderler
basariliysa sorun yoktur ama sinirlar gercevesinde degisik ¢oziimler dikkate alinabilir
(Papatya ve Dulupgu, 2006, www.opf.slu.cz /vvr / akce / turecko /pdf / Obsah.pdf).

Kuantum disiincesinde belirsizlikler ve doniisimler mevcuttur ve siireg
sonuglardan daha onemlidir. Buna gore liderler, liderlik siirecinin bir neticesi
olmayabilir. Yani her liderlik siirecinde bir lider bulunmayabilir. Liderlik her
isgorenin ozelliginde vardir ve belirsizlik hos karsilanir. Burada liderin liderlik
yapmasi degil, liderlerin olusmasi daha tercih edilir ¢iinkii bildigimiz anlamdaki gibi
liderlik hiyerarsik bir otoriteye dayanmaz. Fakat dalga mekaniginde oldugu gibi her
isgorenin lider kabul edilmesi, birbiriyle uyumlu ortaya ¢ikmadig: siirece birbirlerini
giiclendirebilecegi gibi birbirlerini yok edebilirlerde. Ne olacag: degil, ne olabilecegi
liderlik stireci izlenerek beklenmelidir. Boyle bir siiregte sonuglar, 6nemli olmadigindan
hata yapmaktan korkulmaz ve doniisiim siirekli hale gelir. (Papatya ve Dulupgu, 2006,

www.opf.slu.cz/ vvr/ akce/turecko/ pdf/Obsah.pdf)

1.2.4.3.4. Sanal Diinya (e- diinya)’da liderlik modeli

Sanal ortamlardaki liderlik bi¢imleri liderlerin, gelencksel 6rgiit yapilarindan
farkli olan sanal ortam orgiilerinkinden daha farkli liderlik yeterliliklerine sahip olmasi
gerektigi diisiincesine dayanir.

Sanal ticaret, ¢ok hizli degistiginden liderler daha hizli bir sekilde elde
edilemeyen, hatali veya eski bilgilere dayanarak stratejik kararlar vermek zorunda
kalabilirler. Miisterilerini kendilerine baglh olarak tutmak istiyorlarsa siirekli yaratici
olmanin baskisi altindadirlar. Ag yapilart ve itibar olusturmanin 6nemi liderlerin
ishirligine ve iletisime daha fazla dikkat etmelerini gerektirir. Bu gerekliliklerden dolay:
kararlilik, girisimcilik, uyum yetenegi ve isbirligi sanal diinya Liderlerinde daha belirgin
olmalidir. Bunlarin yaninda teknolojiyi kullanmak, miisteriye gore bakis agis1 edinme ve
ag yapilandirma, sanal diinyada liderlik etmeyle giiclii bir sekilde baglantilidir.

Motivasyon bakimindan liderler, isin yapisindaki girisimcilik ruhuyla,
zamaninda uygun ¢oziimleri tiretme sorumluluguyla teknik katilik arasmdaki gerilimi,

paylasilan vizyon ve &rgiitsel degerler yaratarak kontrol etmelidirler. ikinci olarak,
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isgorenlerin daha fazla ortak durumuna gelmesi ve yaptiklari isin karmasiklig:
nedeniyle geleneksel liderlere oranla daha az kontrol odakli bir yonetim
uygulamaldirlar.

Sanal ticaret yasam dongiisi bakimindan, dongiiniin  basindadir. Yani,
gelisme siirecinde oldugundan miisteri elde etmenin yiiksek maliyetleri ve pazar payi
kazanmak igin hizli hareket etme gerekliligi; girisimcilik, risk alma ve enerjik liderlik
ozellikleriyle vyaraticiligi, esnekligi ve tepki vermeyi kolaylastiran davranislar

gelistirmeyi gerekli kilmaktadir.



IKiINCi BOLUM

2. IS TATMINI

Bu boliimde is tatmini kavrami ve is tatmini teorileri ile ilgili teorik ¢ergeve

sunulmaktadr.

2.1. Is Tatmini Kavram

Gilintimiizde, calisanlarin orgiite sagladiklar1 katk: kadar, orgiitten beklentileri de
onemli hale gelmistir. Calisanlarin orgiitten beklentilerine cevap vermek, onlarin daha
etkin ve verimli calismasini saglamak, daha saglikli ve mutlu bir isgiicii olusumuna
katkida bulunarak, toplumsal dengeleri korumak ag¢isindan, is tatmini kavrami, hem
orgilitsel davranis hem de insan kaynaklar1 disiplinlerinin konular1 arasinda 6nemli bir

yer tutmaktadir(Pakdemir 2006, 15).

2.1.1. is Tatmini ve Motivasyon liskisi

Motivasyon, dogrudan davramisin kaynagi ile ilgilidir(llgar 2010, 110).
Motivasyon ile is tatmini arasindaki iliski, gercekte karsilikli etkilesim bi¢cimindedir.
Tatmin olmus kisinin motive olabilmesi i¢in ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmin
olan birey, davranisin1 degistirmeye ve giidiilemeye oldukca uygun bir durumdadir.
Ayni sekilde giidiillenmis birey de tiim ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve
zevki tadabilir. Baska bir deyisle, motivasyon tatmin yaratabilir. Belirli duygu ve

durumlar bu nedenle her iki etkiyi birden gosterebilirler(Kaynak, 1973, 58).

2.2. Is Tatmini ile Tlgili Teoriler

Is tatmini literatiirde farkli teorilerle agiklanmstir. Asagida kapsam teorileri,
Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Etken Kurami, Mc.
Clelland’in Basar1 Ihtiyact Kurami, Alderfer’in Erg Yaklasimi ve siirec teorileri ele

alinmustir.

2.2.1. Kapsam Teorileri
Kapsam teorileri, insanin i¢inde yer alan ve onu belirli bir yonde davranmaya

iten unsurlara énem vermektedir. Ornegin, bir ydnetici personelini belirli ydnlerde
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davranisa sevk eden zorlayict unsurlar1 anlayabilir ve kavrayabilirse, bu unsurlara hitap
etmek suretiyle personelini Orgiit amaglar1 dogrultusunda davranisa yonlendirebilir.
Kapsam teorileri genel olarak; Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami,
Herzberg’in Cift Etken Kurami, Mc. Celland’in Basar1 Ihtiyaci Kurami ve Alderfer’in
Erg Yaklasimi olarak dort alt baslikta incelenebilir(Ozdemir, 1989, 46).

2.2.1.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kuram

Abraham H. Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kurami, motivasyon ve
gereksinimlerle iliskili olarak diinyada en yaygin sekilde taninan motivasyon kuramidir.
Maslow, klinik gézlemlerinden yola ¢ikarak insan davranmiglarina yon veren temel
gereksinimlerin neler oldugunu ¢alismalarinda ortaya koymustur.

Maslow’a gore insanlar, dogustan gelen ve belirli davraniglarina yon veren bir
takim gereksinimlere sahiptir. Bu gereksinimler, tatmine ulasincaya kadar insan
davraniglarini etkilemekte ve hiyerarsik bir diizen i¢inde asagidan yukariya dogru Sekil
1’de siralanmaktadir.

Fizyolojik gereksinimler yeme, i¢me, nefes alma, barmmma, hayati devam
ettirme, uyku, cinsellik vb. gereksinimlerdir. Goreceli olarak birbirinden bagimsizdir.
Refah derecesinin yiiksek oldugu toplumlarda bu tiir gereksinimler tipik tesvik unsuru
olmaktan ¢ok, ender rastlanir tiirdendir. Bu tiir ihtiyaglarm siirekli bir sekilde ve kisa
araliklarla karsilanmasi zorunludur. Giivenlik ile ilgili gereksinimler can ve is giivenligi,
hastalik, yaslilik gibi hallerde gelecegi garantiye alma, tehlikelerden korunma, korku
duymamadir. Ait olma ve sevgi gereksinimi ihtiyaci bir gruba mensup olma, kabul
edilme, dostluk, kimlik duygusu kazanma, sevme gibi duygusal ve toplumsal
ihtiyaglardir. Prestij, basari, saygi gérme, kendine giiven duyma, statii sahibi olma,
rekabet edebilme gereksinimleri ise saygmlik gereksinimi gatisi altinda toplanabilir. En
iist seviyede olan kendini gergeklestirme gereksinimleri ise sahip olunan potansiyeli
gerceklestirme, yaraticilik, kisisel tatmin ve basari, bilimsel buluslardir. Bireylerin
oncelikle en alt diizeydeki ihtiyaclar1 tatmin etmek icin ¢aba sarf edecegini, ancak bu
diizeydeki ihtiyaclarin tatmin edilmesi 1ile bir {ist basamaga gecilebilecegi
goriilmektedir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasmmi basitligi, anlasilirlig1 gibi nedenlerle

en ¢ok bilinen motivasyon teorisi olmustur(Y1ldirim, 2007, 7-8).
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Kendini

Gerceklestirme Gereksinimi
/ Savgmhk Gereksinimi: \
£
/ Ait Olma ve Sevgi Gereksinimi

Giivenlik Gereksinimleri

Fizyolojik Gereksinimler \

Sekil 9. Maslow Gereksinimler Hiyerarsisi (Kogel, 2003, 639)

2.2.1.2 Herzberg’in Cift Etken Kuram

Frederick Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan Pittsburgh bolgesindeki 200
miithendis ve muhasebeciye arastirmalari i¢in, islerinde memnun olduklar1 ve memnun
olmadiklar1 olaylar1 anlatmalar1 ve bunlara sebep olan etmenleri, kosullar1 belirlemeleri
istenmistir. Arastrma sonucunda; belirli faktorlerin varhiginin tatmine katkida
bulundugu, fakat yoklugunun ise tatminsizlige neden olmadigi sonucuna varilmistir.
Bunlara motive edici, giidiileyici faktor denilmektedir. Bazi1 faktorlerin yoklugu ise,
tatminsizlige neden olmakta, fakat varligi tatmine yol agmamaktadir. Bunlara da
durumu koruyucu faktorler yani hijyen ve saglik faktorleri denilmektedir. Basari, takdir,
ilerleme, isin kendisi vb. giidiileyici faktorler arasinda; iistlerle, es diizeylilerle ve
astlarla kisilerarasi iliskiler, licret, is giivenligi, teknik gdzetim, kisisel yasam ve isletme
politikalar1 ve statii de durumu koruyucu faktorler arasinda sayilmaktadir. Durumu
koruyucu faktorler 6rgiit icin zaten olmasi gerekli faktorler oldugundan, var olmalari
orgiit tyeleri i¢in bir gidiileyici faktor unsuru olmamaktadir(Kogel, 2003, 639).
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki saygi, statii ve 6z gergeklestirim ihtiyaglari

motive edici 6zelliklerdir.
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2.2.1.3 Mec. Clelland’in Basar Thtiyac1 Kuram

David Mc.Clelland insan ihtiyag¢larini ii¢ grupta toplayarak motivasyon olgusunu
bu ihtiyaclarla agiklamistir. Mc.Clelland, digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin
O0grenme vasitastyla da sonradan kazanilacagmi ileri stirmektedir. Bu modele gore li¢
temel insan ihtiyaci vardir.

a) Bagarma ihtiyaci

b) iliski kurma ihtiyaci

¢) Giiglii olma ihtiyacidir.

McClelland bunlardan en ¢ok basari ihtiyaci tizerinde durmustur. Eger bir insan
zamanini “nasil daha iy1 yaparim?”diye diisiinmekle geciriyorsa bu kisi basar1 giidiisiine
sahiptir. Diger bir deyisle bu kisi basar1 ile ilgilenmektedir. Yoksa bu is i¢in zaman
harcamazdi (Ozdemir, 1989, 46). Basar1 ihtiyac1 insanlarin ¢ogunda potansiyel olarak
var olmasina ragmen herkesin bu potansiyeli gerceklestirecek imkan ve firsatlar1 oldugu
sOylenemez.

McClelland’a gore bu ihtiyacin siddeti kisiden kisiye degisebilecegi gibi
toplumdan topluma degisiklik gosterir. Bireylerin, kendi islerinde, mesleklerinde en iyi
olmaya caligmalar1 basar1 giidiisii nedeniyledir. Maslow’un kendini gosterme ve kendini
tamamlama ihtiyaclariyla hiyerarsinin iist kademesinde yer alan basarma ihtiyaci
Herzberg’in modelinde de yer almaktadir. Basar1 gosterme ihtiyacit kuvvetli olan bir
birey kendisine bagsarilmasi gii¢ ve calisma gerektiren anlamli hedefler belirleyerek bu
hedeflere ulasmak i¢in gayret sarf edecektir.

McClelland’a gore yiiksek basarma giidiisiine sahip kisiler yonetici seviyesinde
bulunanlardir ve basarili bir yonetici olabilmektedirler. Basarmin motivasyon faktori
olmasi agisindan yonetimce uygun ortam ve sartlar hazirlanarak bazi bireyler i¢in daha
yiiksek bir basar1 giidiisiinii harekete gecirmek miimkiindiir. Yalniz yonetimin su iki
soruya cevap bulmasi gerekir(McClelland, 1968, 151):

1-Bir orgiitiin liyesi olan birey i¢in basar1 ne derece dnemlidir?

2-Belli bir birey i¢in hangi amaglar 6nemli ve normal sartlarda ulasilabilir olarak
algilanmaktadir?

Basar giidiisii yiiksek olan bireylerin temel 6zellikleri sunlardir:

a)Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almay1 tercih ederler.

b)Amaca yoneliktirler.
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c)Ortalama, gercekei ve ulasilabilir amaglar tespit ederek belirli bir dereceye
kadar riske girerler.

d)Yaptiklari isin sonunu gormek isterler.

e)Yiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler.

McClelland’a gore basar1 giidiisiinii etkileyen unsurlar sunlardir:

DIrk ve Cevre: Bazi wrklar daha enerjik ve aktiftir. Bu nedenle basar1 glidiileri de
yiiksektir. Cografya ve iklim de basar1 giidiisiinii etkilemektedir.

2)Din: Yapilan arastirmalarda farkli dinlerin basar1 giidiilerinin de farkli oldugu
sonucuna varilmistir.

3)Aile: Otoriter ailelerde basar1 giidiisii yiiksek bireylerin ortaya ¢ikma ihtimali
zayiftr.

4)Cocuk yetistirme bigimleri: Cocuklarin ailede daha 6zgiir olmasi, basarilarinin
odiillendirilmesi seklinde bir yetistirme tarzi basar1 glidiisiinii olumlu yonde

etkilemektedir. Demokratik bir yapmin olmasi basar1 diizeyi yiiksek bireylerin

ortaya ¢ikma ihtimalini giiclendirmektedir(Durak, 1998, 79).

2.2.1.4 Alderfer’in Erg Yaklasim

Maslow’un Ihtiya¢ Hiyerarsisi teorisini temel alir. Maslow’un teorisinin is
organizasyonlarma uyarlanmis bi¢imi olarak da tanimlanabilir. Maslow’un teorisinde
baz1 eksiklikler oldugunu gozlemleyen Alderfer bu teoriyi temel almis, gelistirerek is
organizasyonlarina uygun bir teori olusturmustur. Maslow ve Alderfer Teorisi’nin
belirgin farklari: Maslow’a gore ihtiyaclarin tatmin edilmesi agisindan merdiven
basmagi yapist soz konusu iken, Alderfer’e gore tiim ihtiyaglar ayni1 anda bireyde,
bireyin kisisel ve cevresel Ozelliklerine gore degisik yogunluklarda bulunabilir. Bes
basamaktan olusan ihtiyaclarm iige indirilmis olmas1 Maslow’un teorisiyle Alderfer’in
teorisi arasindaki en belirgin farkliliktir. Alderfer, kisinin herhangi bir zamanda bu ti¢
basamaktan herhangi birinin etkisiyle davraniglarimi1 diizenleyebilecegini belirtir.
Ihtiyaglar, belirli bir sira izleyerek ortaya ¢ikmazlar (McClelland, 1968, 151).

“Iliskili olma” ihtiyac1 ne kadar az tatmin edilirse “Varolma” ihtiyaglar1 o kadar
onem kazanir. “Biiylime” ihtiyaglari ne kadar az tatmin edilirse “iligkili olma”
ihtiyac¢lar1 o kadar 6nem kazanir. Kapsam teorileri esas itibari ile kigiyi davraniga sevk
eden i¢ faktorleri incelemektedir. Baz1 diisiiniirlere gére motivasyonu agiklayabilmek

icin sadece i¢ faktorlerin incelenmesi yeterli olmaz. Ayrica bireyi motive edebilecek dis
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faktorlerin de incelenmesi gerekir. Iste siire¢ teorileri dis faktorleri inceleyen teoriler

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.2.2. Siireg Teorileri

Siire¢ teorileri insan davraniglarinin nasil bagladigini, nasil yonetildigini, nasil
stirdiiriildiigiiniic ve nasil durduruldugu siirecini agiklamayir amaglar. Asagida bu
teorilerden Vroom’ un beklenti teorisi, Porter-Lowler’in Kurami, Adams’in Egitlik

Teorisi ve Locke nin Amag Teorisi ele alinmistir.

2.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’a (1964) gore, bir insanm iki amactan birini istemesi, birini Otekine
yeglemesi ya da ikisini birden istememesi olay1 igin ¢esitli yazarlar, ¢esitli terimler ileri
siirmiiglerdir. Ornegin Tolman “valans”, Atkinson “6zendirici”, Edwards “beklenen
yarar” terimlerini kullanmiglardir. Biitiin bu terimler belli amacglara karsi duygusal
yonelmeleri gosterir.

Bir amag¢ elde edilmek isteniyorsa, yani bu amacin elde edilmesi elde
edilmemesine {istiin geliyorsa, bu amacin valans't ( + ), bunun tersiyse (—) olacaktir.
Amaca kars1 bir ilgisizlik varsa, o zaman valans sifirdir. Demek, valans'in degeri + I'den
- l'e kadar degisecektir. Yalniz bu degerler elde edilen amacin beklenen degeridir,
gercek degeri degildir. Ornegin “sik1 ¢alisma” kendiliginden (+) valans'a sahip degildir,
ama “sik1 ¢caligma” istenen bir yiikselmeye yol agacaksa o zaman bu amacin valans't (+)
degerde olacaktir. Buradan da goriildiigii gibi Vroom, degerle valans terimlerini
ayirmaktadir. Valans, bir amacin beklenen degeriyle ilgili bir kavramdir. Oysa bir
amacin beklenen degeriyle elde edilen degeri her zaman ayni olmayabilir. Vroom, giidii
terimini daha genis kapsamli kullanmaktadir. Giidii, tek bir amaci1 degil bir amag
destesini igine alan bir terimdir. ( + ) degerde olan bir giidii, valans'lar1 ( + ) olan
amaglar1 i¢ine alir. Buna karsilik, (—) degerdeki bir giidii valans'lar1 (—) olan amagclari,
kapsar.

Vroom beklenti kavramini, belli bir eylemin belli bir amacla sonug¢lanacagi
konusunda gegici bir inan¢ olarak tanimlamaktadir. Buradaki gegicilik bu inanglarin
stire gitmeyecegini, degisebilecegini gdstermektedir. Goriildiigii gibi bu kavram bir
eylemsonug iligkisini gdstermektedir. Beklenti sifirdan + l'e kadar ¢esitli degerler alir.

Sifir noktasinda bir eylemin belli bir sonu¢ doguracagi konusunda bir olasilik yok
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demektir. +1 durumundaysa bir eylemin belli bir sonu¢ doguracagi kesindir. Burada soz
konusu olan olasilik 6znel bir olasiliktir, yani o eyleme girisen, o amaci isteyen kiginin
hesapladig1 olasiliktir. Iste bir insanin bir eylemde bulunma giicii (ya da giidiilenmesi)
valans'larla beklentilerin ¢arpilmasiyla elde edilmektedir. Aradaki iliskinin carpim
olmasi hem valans’m hem de beklentinin belli bir oranda var olmasini gerektirir.
Bunlardan biri sifir oldugunda eyleme ge¢me giicti de sifir olacaktir, drnegin bir isgéren
isinde Ustiin basar1 gostermek isteyebilir, ama ¢aligmanin onu basariya gotiirmeyecegine
inanirsa kendisinde basariya ulagsma giicii bulunmayacaktir. Ayrica bu gii¢ (-) degerde
de olabilir. O zaman bir amagtan ka¢inma s6z konusu olacaktir. Yalniz herhangi bir
eylemin ¢ok cesitli durumlarla sonuglanabilecegini de unutmamak gerekir. Vroom'a
gore bir insanin bir eylemde bulunma giicii, biitiin sonuclarin (amaglarin) valans'lariyla

beklentilerinin ¢arpimlarinin toplamina esittir.

G=>(B*V) (L.1)
G=glic B=beklenti V= valans

Her insanin Oniinde, her an, eylemlerinin doguracagi sonuglarla ilgili cesitli
biiytikliikte, cesitli siddette gii¢ alanlar1 vardir. Kisi bunlardan (+) degeri en yiiksek ya
da (—) degeri en diisiik olan1 segerek devinime baslayacaktir. Eylemler ¢ogunlukla
etkiledikleri belli sonuglar acisindan tanimlanirlar. Bununla birlikte Vroom bu gii¢liigii
sonuglar1 ikiye aywrarak ¢ozmektedir: ilk asamadaki sonuglar, ikinci asamadaki
sonuglar. Bu iki sonug kiimesi arasindaki iliskileri géstermek iizere de baska bir kavram
getirmektedir: aragsallik. Basarili bir is ¢ikarma gibi bir sonucun iicret artis1 gibi bagka
bir sonucla iligkisi aragsallik terimiyle aciklanmaktadir. Bdylece, bir sonug-sonug
iliskisi olan aragsallik da + I'den -l'e kadar ¢esitli degerler alabilir. + 1 durumunda,
ikinci sonucun elde edilmesi i¢in, ilk asamadaki sonucun hem gerekli, hem de yeterli
olduguna inanilir. -1 durumundaysa, ikinci sonucun elde edilmesinin ancak birinci
sonucun var olmamasina bagli olduguna inanilir. Birinci sonug elde edilirse, ikincisinin
elde edilmesi olanaksizdir diye diisiiniiliir. Bir igsgdren i¢in bir sonucun valans’1, biitiin
oteki sonuclarin valans'lartyla bu sonucun biitiin 6teki sonuglarin elde edilmesindeki
aragsallik degerlerinin carpimlarinin toplammna esittir. Formiil aragsalligm da

katilmasiyla asagidaki bigimi alir.
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BY (A*B) (1.2)
A = aragsallik

Boylelikle, bu kurama gore her eylemin ¢esitli ilk sonuglariyla bu sonuglara
bagl olarak da ikinci sonuglar1 vardir. Yiikselmek isteyen bir isgdren ¢ok siki galisirsa
yiikselecegine inaniyorsa, burada ilk asamadaki sonuglar ¢ok c¢aligma, orta karar
calisma, az caligmadir. Yikselme de ikinci sonuctur. Boylece ikinci sonu¢ olan
yilikselmeyle iliskisi yliziinden ¢ok calisma sonucunun valans't ( + ) degerde olacaktir.
Baska bir deyisle, ¢ok c¢alismak, yiikselmeyi elde etmekte bir arag olmaktadir. Bu
durumda, (1) c¢ok c¢aligmaya iligkin olumsuz baska bir ikinci sonu¢ yoksa (2)
yilikselmeye iligkin baska bir ilk sonu¢ yoksa, drnekteki isgéren ¢ok caligmak icin ¢caba
gosterecektir. Yani ¢ok ¢aligmak i¢in gdsterilen ¢aba, amacin (yiikselmenin) valans'min
cok calismanin bu amacin elde edilmesindeki algilanan aragsallik degeriyle ¢arpimina
bagl olacaktir. Valans, beklenti, aragsallik dlgiilebilir kavramlar olarak gelistirilmistir.
Valans't 6lgmek icin calisanlarin amaclarim1 nasil siraladiklarimi bilmek gereklidir.
Aragsallik icin de calisanlarin ilk asamadaki sonuglarla ikinci asamadaki sonuglar
arasindaki iligkilerin yonleriyle giiclerini nasil algiladiklarini, bagka bir deyisle, isle
ilgili bir davranisin (6rnegin yiiksek tiretimin) ¢esitli sonuglarin (yiikselme, tlicret artisi,
sayginlik elde etme, vb.) herbirini elde etmedeki 06znel olasiliklarini bilmek
gerekecektir. Yukarida anlatilanlara dikkat edilecek olursa, Vroom'un kuramindan iig¢
ayr1 formiil ¢ikarilabilecegi goriilecektir. Bunlardan ilki bir eyleme girigsme, isle ilgili bir

caba gosterme formiiliidiir.

G= B(iA *vij (1.3)

N:sonuglarin sayist

At: 1. sonucun elde edilmesinde birinci sonucun aragsalligi

Vi: i. sonucun valans't

B: gosterilen ¢abanin birinci sonucu doguracag olasiligi

Ikincisi, bir sonucun valans'mi bulmak icin onerilen formiildiir. Buna isten
duyulan doyum formiilii de denebilir. Ciinkii, bir isgdrenin isinden duydugu doyum,

istedigi sonuglan elde etmede iginin ne kadar ige yaradigina (aragsallik) bagli olacaktir,
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Bunu da Vroom sdyle gostermektedir:
V=) Ai*V, (1.4)

Vj: j sonucunun valans’1
Aik: j sonucunun 6teki sonuglari (k) elde etmedeki aragsalligi
Vk: 6teki sonuglarin (k) valans’lari

Ugiinciisii de, isbasarimi formiiliidiir. Vroom'a gore isbasarami formiilii sdyledir:

IB=G*Y (L.5)
IB = igbasarim1 Y = yetenekler

G'nin yerine yukaridaki formiil koyulursa o zaman igbasarimi formiilii soyle

olacaktir:

B=[B(>4*7)|(¥) (L6)

Vroom'un beklenti-deger kuramimni sinamak i¢in yapilmis gorgiil arastirmalara
gecmeden Once baska bir beklenti kuramini da gérmek yararli olacak. Ciinkii kimi
arastirmalar her iki kurama da dayamilarak yapilmustir (Onen ve Tiiziin, 2005, 40).
Vroom’a gore motivasyon iki kavrama baghdir. Bunlar; valans ve beklentidir. Valans
kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini baska bir ifade ile sonuca
ulagmaya degip degmeyecegi noktasinda yaptigi tercihi ifade eder. Ancak insanlar
sonuglar1 farkli bigimlerde degerlendirebilirler. Beklenti Teorisi i¢in 6nemli olan,
sonuclarin gercek degeri degil kavramsal degeridir. Kavramsal deger yani valans;
karsilasmayr umdugu sonugtan umdugu tatmin seviyesidir de denebilir. Buna gore
herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme giicii, kisinin o sonucu gelecekte elde
ettigi zaman kazanmay1 umdugu olumlu getirilere baghdir. Beklenti teorisi motivasyonu
matematiksel bir formiil ile ortaya koyan en objektif teorilerden biridir. Beklenti teorisi
insanlarin neden islerine motive edilmediklerini agiklamaya ve yoneltmek i¢in gerekli
minimumu yapmaya yardim eder, denebilir. Performanslar1 i¢in odiilleri arzulayan

bireyler gayreti kendileri gostereceklerdir.
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Bekleyis Teorisi mevcut durum ile beklentiler arasindaki farklar dnceden tahmin
edildikten sonra bireylerin motivasyonu iizerinde ¢alismayi Onerir. Ayni zamanda
herkesin motivasyonu ile ilgili evrensel bir prensip olmadigimni ve beklenen sonuglarin
bireylere ve ortama gore degisebilen pozitif, negatif veya noétr durumlar

olusturabilecegini goz Oniine alir.

2.2.2.2. Porter-Lowler’in Kuram

Bu modele gore; daha fazla efor her zaman performans artisna yardimei
olmamaktadir. Degerliligin belirlenmesi, efor ile motivasyon arasindaki iliskinin
belirlenmesi Vroom’un ortaya koydugu kadar kolay degildir. Bununla ilgili olarak iki
diisiince gelistirmislerdir.

1. Bireyler, yaptiklar1 isler icin gerekli olan bir takim 0Ozelliklere veya
yeteneklere sahip olmayabilirler.

2. Bireyler, yaptiklar1 isler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayabilirler. Porter
ve Lawler, Vroom’un beklenti teorisini daha da gelistirmislerdir. Ciinkii Vroom,
bireylerin yetenekleri ve bilgi seviyeleri iizerinde durmamaktadir. Oysa cabanin
performansa dontismesi bu iki 6zelligin bireyde yer almasi ile miimkiin olmaktadir.
Aksi halde ne kadar c¢aba gosterilirse gosterilsin bu ¢abalar performansa

doniismeyecektir (Onaran, 1981, 72-76).

2.2.2.3. Adams’n Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin temel unsurlari; girdiler, ¢iktilar, kisi karsilastirma ve esitlik
esitsizliktir. Girdiler; calisanin egitim, uzmanlik, yetenek, gosterdigi caba miktari,
calistig1 i saatlerinin sayisi ve isine katkida bulunan degerlerdir. Ciktilar: ¢alisanin
maas, ek yararlar, statii sembolleri, taninma, basar1 firsati, kendini ifade etme
degerleridir. Calisanlar, kendi girdi/¢ikt1 orani ile diger ¢alisanlarin girdi/¢ikt1 oranlarini
karsilastirarak ¢iktilarin hosnutlugunu degerlendirir. Esitsizlik durumu hissettiginde ise

isinde tatmin saglayamadigi sonucu ortaya ¢ikar(Tevriiz, 1999, 79 ).
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2.2.2.4. Locke’nin Amac Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen amag¢ kuraminda, ise olusan giidiilenmenin temel
nedeninin insanlarin kendileri i¢in saptadiklar1 amaglar1 basarmanin kendileri i¢in 6diil
olacagini diisiinmeleridir. Kendisine yiiksek amaglar saptayan ya da baskalarinin onlar
icin saptadig1 yliksek amaclar1 kabul eden bireylerin, daha ¢ok c¢alisip ve daha iyi
performans gosterecegini ileri siirmektedir(Cogiir, 2010, 39). Bireyin amaglarina
ulasmast ya da verimliliginin artis goOstermesi, tatmin duygusunu olustururken,

amagclarina ulasamamasi doyumsuzluga neden olmaktadir.

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini bireysel dzelliklerden ve drgiitsel-gevresel faktorler etkilenmektedir.
Bireyin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, {icret, 6diil, is giivencesi gibi faktorleri is
tatminini dogrudan ya da dolaylh sekilde etkilemektedir. Asagida bu faktorler ele

alinmustir.

2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Ozellikler

Bireylerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, mesleki kidem, statii-linvan,
sosyal-kiiltiirel gevre, kisilik, ¢ocuk sahibi olma gibi Ozellikleri bireysel faktorler
arasindadir. Bu c¢alismada bireysel faktorlerin saglik sektorii calisanlarmin i
tatminlerini nasil etkiledigi vurgulamak i¢in, daha once yapilmis caligmalardan 6rnekler

verilecektir.

2.3.1.1 Yas

Aysen Oksay’mm “Calisanlarda Is Tatmini: Saglik Sektdrii Uzerine Bir
Arastirma” adli ¢alismasinda saglik personelinin genel is tatmin diizeyinde yasa gore
belirgin bir fark oldugu sonucuna ulagmis ve en yiiksek is tatmini yasayan grubun 36-45
yas arasi katilimcilar oldugunu, en az is tatmini yasayanlarin ise 26-35 yas arasi
katilimcilar oldugunu belirtmistir.

Oztiirk ve Akbulut’un “Hemsirelerin Is Giicii Verimliligini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler Konusundaki Tutumlarmin Belirlenmesi” adli ¢alismasinda 30 yas alt1
hemsirelerin “Calisma arkadaglarim ile iliskilerimin iyi ve uyumlu olmasi verimliligimi
artirir” ifadesine kesinlikle katiliyorum yanitini vermiglerdir. Hastane ydnetiminin

ozellikle geng¢ ¢alisanlar arasinda iletisimi saglayacak egitsel ve sosyal programlara
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oncelik vermesi gerekliligi ¢alismanin sonuglarindan biridir(Boliikkbasi , Yirtan, 2009,

352).

2.3.1.2. Cinsiyet

Aysen Oksay’m “Calisanlarda Is Tatmini: Saghk Sektorii Uzerine Bir
Arastirma” adli calismasinda her iki cinsin de ayni diizeyde tatmin yasadigi sonucuna
ulagmis, is tatmin diizeyi lizerine cinsiyetin ¢ok onemli roliiniin olmadigini belirtmistir.
Oshagbemi (1997), iinvanmn is doyumu fiizerindeki etkisini incelemek iizere yaptigi
arastirmasinda cinsiyetin i doyumu iizerinde tek basma etkili olmadigimni belirtmistir.
Bilgi¢ (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iliskisini inceledigi, Tiirkiye’de farkli
kurumlarda calisan kadin ve erkek calisanlarla yaptigi arastirmasmin cinsiyetle ilgili
sonucu olarak, bu degiskenin genel i3 doyumu diizeyinde farkliliga yol a¢gmadigini
belirtmistir. Erdem ve ark. 2009 yilinda gergeklestirdikleri ¢calismada hastanelerde kadin
calisanlarin erkeklere gore monokronik zaman algilarin1 daha yiliksek olarak tespit
etmiglerdir. Monokronik zaman algis1 daha ¢ok planl, diizenli, swrali ve belirli bir
program dahilinde ¢alismay1 ifade etmektedir. Bu da planli, programli ve belli bir siraya
gore is yapma bic¢imi agisindan kadin ¢aligsanlarin erkeklere gére daha 6nde olduklarimi
gostermektedir(Cetinkanat, 2000, 16).

Hastanedeki insan giiciiniin 6nemli boliimiinii kadinlar olusturmaktadirlar. Kadin
personelin bir 6zellik olarak ele alinmasinin sebebi, kadin personel arasinda devir
hizimin yiiksek olmasidir. Aksam ve gece vardiyalarinda, tatil giinlerinde c¢alisiyor
olunmasi, 6zellikle kadin personel i¢in bazi problemlere sebep olmaktadir. Ornegin,
ulasim zorluklari, ¢ocuklarmin bakimi, kari-koca arasmdaki huzursuzluklar bunlardan
bazilaridir. Bu yiizden evlendikten sonra gorevden ayrilmalar sik olmaktadir ve buna
bagli olarak personel devir hiz1 ylikselmektedir. Hizmetlerin aksamadan yiiriitiilebilmesi
icin hastanelerde bu hususun dikkate alinmas1 gerekmektedir(Oztiirk ve Akbulut, 2011,
28).

2.3.1.3. Medeni Durum

Oztiirk ve Akbulut’un “Hemsirelerin Is Giicii Verimliligini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler Konusundaki Tutumlarinin Belirlenmesi” adli ¢alismasinda “Hastanede
giivenli ¢aliyma kosullar1 konusunda egitilmek verimliligimi olumlu yonde etkiler”

ifadesine bekar hemgirelerin kesinlikle katiliyor olmasi, hastane yonetiminin 6zellikle
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bu gruba yonelik is saglig1 ve giivenligi konusunda egitim faaliyetlerinin diizenlenmesi
ya da kurum disinda konu ile ilgili verilen egitimlere katilimlarmin desteklenmesi
onemli goriilmektedir(Erdem, 2009, 117).

Erdem, 2009 yilinda gerceklestirdikleri ¢aligmada hastanelerde bekar
calisanlarin ailevi ve is disi bir takim sorumluluklarmin daha az olabileceginden
hareketle, evlilere gore daha ¢ok isleriyle ilgili olabilecekleri, boylece ise odaklilik,
bagarili olma, yiliksek performans gosterme gibi &zelliklerini yansitmalarina neden

oldugu sonucuna varilmastir.

2.3.1.4. Egitim

Oztiirk ve Akbulut’un “Hemsirelerin Is Giicii Verimliligini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler Konusundaki Tutumlarinin Belirlenmesi” adli ¢alismasinda “Yaptigim isin
biitliniin kiiciik bir pargasi olmasi beni isime yabancilastirir” ifadesine 6n lisans mezunu
hemsireler “katiliyorum” yanitin1 vermislerdir. Bu gruptaki hemsirelerin gorevlerinin
onemi ile 1ilgili olarak mesleki bilgi ve beceriye ihtiya¢ duyduklarini kanisina

varilabilir(Oztiirk ve  Akbulut, 2011, 28).

2.3.1.5. Mesleki Kidem

Kidem, bir iste ¢alisma siiresini ifade eder. Kisilerin kidem ve deneyimleri
arttikca daha iyi mevkilere gelirler. Bu sonug¢ calisanlarin islerinden daha ¢ok tatmin
olmalarmi saglar. Isine alisamayan bireyin isinden ayrilmay diisiinmesi is tatmini ile
kidem arasinda iliski oldugunu diisiindiirebilir. Diger taraftan ¢alisan isten ayrilmasima
engel olan ekonomik faktorler ve baska is segenekleri olabilecegi g6z Oniine alindiginda

i tatmini ile kidem arasinda giiclii bir bag olmadig1 ortaya ¢ikar.

2.3.1.6. Statii-Unvan
Toplumun mesleklere bakis agisi ve kurum igerisinde mesleklere verilen 6nem
kisilerin is tatminleri {izerine dogrudan etkilidir. Bununla beraber yoneticiler ve alt

grupta calisan kisilerin is tatminleri karsilastirildiginda yoneticilerin tatminlerinin daha

yiiksek oldugu bulunmustur(Oztiirk , Akbulut, 2011, 28).
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2.3.1.7. Kisilik

Is tatmininin seviyelerinin ¢alisandan ¢alisana degisiklik gostermesinin baslica
nedenlerinden biri ¢aliganlarin kisilik 6zellikleridir. Calisanin gereksinimleri, bu
gereksinimlerin 6nem dereceleri, isini analiz etmede ve degerlendirmesindeki yetenegi,
orgiitten beklentileri gibi degiskenler ig tatminini belirleyen unsurlardir. Bu degiskenler
calisandan c¢alisana farklilik gosterir. Bu da calisanlar arasinda kisilik farkliliklarindan
kaynaklanan is tatmini farkliliklarint dogurur. Kisilik, bireyin karsilastigi durumlara
gosterdigi karakteristik tepkilerde goriinen yapisal ve dinamik 6zelliklerin tamamudir. s
tatmini kisiligin tiim boyutlarmdan etkilenebilir. Ornegin, ice déniik kisilige sahip
calisanlar i¢in fazla dissal uyaranlarla karsilasmak fazla stres yaratirken; disa doniik
kisilige sahip calisanlar ise daha fazla digsal uyaranlarla karsilasmak isterler.
Dolayisiyla ice doniik calisan i¢in sakin bir ortamda az kisi ile ¢alismak is tatmini
saglar. Disa doniik ¢alisanlar, fazla sayida calisan ve degisik uyaranlari olan bir ortamda

is tatmini saglar(Danaci, 2010, 61).

2.3.1.8. Cocuk Sahibi Olma

Kahraman vd. “Yogun Bakim Hemsirelerinin Is Doyumlar1 ve Etkileyen
Faktorler” isimli ¢aligmasinda c¢ocuk sahibi olma durumu hemsirelerin is doyumu
iizerinde etkili olmadig1 saptamiglardir. Ancak ¢ocuk sahibi olmanin is tatminini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna varan bazi ¢aligmalar da bulunmaktadir. Bu arastirmalar

cocugu olan hemsirelerin islerinden daha doyumlu oldugunu ortaya koymustur(Danaci,

2010, 63).

2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel - Cevresel Ozellikler

Isin kendisi, iicret ve 8diil, is giivencesi, kariyer ve yiikselme olanaklari, gelisme
olanaklar1 calisma ortam ve kosullar1 yonetim bi¢imleri ve yoneticilerle iliskiler,
calisma arkadaslar1 ile iligkiler ve orgiit kiiltlirii gibi Ozellikleri Orgiitsel-cevresel
faktorler arasindadir. Bu ¢alismada bireysel faktorlerin saglik sektorii calisanlarinin is
tatminlerini nasil etkiledigi vurgulamak icin, daha 6nce yapilmis ¢aligmalardan 6rnekler

verilecektir.
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2.3.2.1. Isin Kendisi

Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat1 saglamasi, sorumluluk alma sansi
vermesi isin kendisi ile ilgili is tatmini 6zellikleridir. Is tatmini iizerinde pozitif etkiye
sahip degiskenlerinden birinin de isin iddiali olmasi degiskenidir. Calisanlarin yaptiklar1

isi iddiali, 6nemli, cezp edici bulmas1 onlarin is tatminini arttirmaktadir.

2.3.2.2. Ucret Ve Odiil

Her calisan dogal olarak emeginin karsiligini1 almak ister. Kuruma yaptigi
hizmetlerin bosa gitmedigini gérmek ve kendisine (maddi-manevi) deger verildigini
hissetmek her bireyin iginde sakli bulunan bir duygudur. Bu bakimdan 6diil ve ticret
politikas1 insan kaynaklar1 yOnetiminin calisanlara bakan yoOniiyle en Onemli
konularindan biridir.

Saglik sektoriinde ticretler toplumun genel {icret seviyesi ile karsilastirildiginda
nispeten yiiksek gibi degerlendirilse de kamu ve Ozel hastanelerde yapilan saha
calismalari iicret dagiliminin adaleti konusunda bazi sikintilarin yasandigini ve bununda
calisanlarmn is tatminini etkiledigini gostermektedir. Ozelikle yogun bakim hemsireleri
arasinda yapilan ise karsilik alinan {icretin is tatminini etkiledigi diisiiniilmektedir.
Saglik calisanlar1 maaslarinin bir boiimiinii performans ¢atisi altinda almaktadir. Saglik
sektoriinde performans degerlendirme ile ilgili sorunlar vardir. Performans kriterlerinin
tespit edilmemesi en dnemli sorunlardan biridir. Ozellikle performans degerlendirme
yalnizca bakilan hasta sayis1 veya yapilan tetkik sayisi gibi nicelik Ol¢iitlerinden
olustugunda ciddi sorunlarla karsilasilmaktadir. Bu bakimdan sisteme mutlaka nitelik
Olciitleri katilmal1 ve ¢ok yonlii kriterler kullanilmalidir. Bir saha ¢alismasinda hasta-
odakl1 saglik yonetimin anlayisma gore performans kriterleri su sekilde belirlenmistir:
Klinik performansi, tibbi performans, profesyonel performans, yonetsel performans,
hasta memnuniyeti ve hizmet kalitesi performansidir.

Saglik sektorii uygulamalarinda karsilasilan ikinci sorun ise sistemin suistimale
acik olmasidir. Performans degerlendirme sistemine ‘“hasta memnuniyeti”, “hizmet
kalitesi” gibi nitelik Olgiitleri katilmadiginda daha yiiksek performans puani ve buna
bagli olarak daha fazla gelir elde etmek isteyen doktorlarin gereksiz tetkikler istemesi
veya c¢ok sayida hasta bakmak icin hizmet kalitesinden taviz vermesi gibi is ahlaki
acisindan problemli iddialar giindeme gelmektedir. Siliphesiz burada biitiin hekimleri

zan altinda birakilmasi1 dogru degildir. Ancak hekimler iizerinde gergeklestirilen saha
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calismalarinda hekimlerin 6nemli bir kismmin bu gibi konulardan rahatsizlik duydugu
goriilmektedir.

Saglik sektoriinde performans degerlendirme ile ilgili yasanan tiglincii 6nemli
sorun Ozellikle hekimlerin performans Ol¢iimiinde uzmanlik alani ile ilgili farklarin
sisteme entegre edilmemesidir. Mesela 6l¢iit olarak ameliyat sayis1 koyuldugunda bir
beyin cerrahi az sayida ama uzun, yorucu ve yliksek risk tagiyan ameliyatlara girerken
baska alandaki bir uzman hekim ¢ok daha fazla sayida ancak daha kisa siiren ve
nispeten daha az risk tasiyan ameliyatlara girebilmektedir(Cekmecelioglu, 2005, 28).
Ayn1 durum bir beyin cerrahisi yogun bakim hemsire ile nispeten is yiikiiniin daha az
oldugu ve daha az daha az risk tasiyan hastalara bakimin gerektigi bir servis hemsiresi
icin de sOylenebilir. Performans degerlendirme sistemi bu gibi farklar1 algilamadiginda
da sistemin adaletine duyulan giiven azalmaktadur.

Oztiirk ve Akbulut’un “Hemsirelerin Is Giicii Verimliligini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler Konusundaki Tutumlarmin Belirlenmesi” adli ¢aligmasmin hemsirelerin is
giicli verimliliklerini artirmak i¢cin en 6nemli buldugu ilk iki dnerme ticret ile ilgilidir.
Bu durum iicretin ig giicli verimliligi lizerindeki etkisini gostermektedir. Hemsirelerin
iicretlerinin gézden gecirilerek esit ise esit licret politikasinin uygulanmasi 6nce hastane
yonetimi sonra Saglik Bakanligi tarafindan dikkate alinmasinin 6nemli oldugu

soylenebilir.

2.3.2.3. Is Giivencesi

Orgiitsel degiskenler icinde is giivencesinin dncelikli oldugu ve séz konusu
degiskenlerin, dolayisiyla ¢alisanlarin etkinlik ve verimlilikleri iizerinde 6nemli etkilere
sahip oldugunu savunan arastirmalar bulunmaktadir. Is giivencesi konusundaki
arastirmalardan elde edilen, calisanlarin, dolayisiyla orgiitlerin etkili ve verimli
calismasinda Onemli bir etkiye sahip olduguna dair bulgularin zorlayicilig1 dikkate
alinarak is giivencesi konusuna gereken Onemin verilmesi, Orgiitler ve calisanlari

acisindan olumlu sonuglar getirecektir.
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2.3.2.4. Kariyer Ve Yiikselme Olanaklar

Hiyerarside yiikselme olanaginin bulunmasi is tatminini olumlu ydnde
etkilemektedir. Hasta bakimi gibi teknik bir ig yapan hemsireler kariyerlerin belirli bir
doneminde idari gorev alarak teknik isleri birakmak istemektedir. Yapilan bircok
arastirma idari gorevlerde olan hemsirelerin is tatminlerinin diger hemsirelerden daha

yiiksek oldugunu saptamustir.

2.3.2.5. Gelisme Olanaklari

Isin calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi, yenilikleri 6grenmeye
ve gelismeye olanakli olmasi is tatminini arttiran etkenlerdir. Bunun yaninda ¢alisani
yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi ve yapilan isin sorun
cozmeye dayanmasi, calisanin kendisini ispatlayabilecegi alanlarn saglanmasi is
tatminini arttirmaktadir. Hemsirelerin is tatminlerinin en ¢ok ¢alistiklar1 pozisyonlardan
ve calistiklar1 kliniklerden kaynaklandigi sonucuna ulagilmistir. Hemsirelikte saglanan

pozisyon ve statii kisisel basar1 anlamma da gelmektedir(Oztiirk , Akbulut, 2011, 28).

2.3.2.6. Cahsma Ortam Ve Kosullar

Oztiirk ve Akbulut’un “Hemsirelerin Is Giicii Verimliligini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler Konusundaki Tutumlarmin Belirlenmesi” adli ¢alismasinda “Motivasyonum
kirilldig1 zaman canim hi¢ ¢alismak istemez” ifadesine vardiyali ¢aligan hemsirelerin
katiliyor olmasi, hastane yoOnetimince O&zellikle vardiyali g¢alisan hemsirelerin
motivasyonlarini artirmaya yonelik faaliyetler dilizenlemesinin yerinde olacagi
disiiniilmektedir(Poyraz , Kama, 2008, 143-164). Nobet tutmanin ve vardiyali
calismanin is tatminini olumsuz etkilemesi, uykusuz kalma, diizensiz ¢aligma yasami ve
sosyal yasamin etkilemesi, aile yasaminda ortaya ¢ikan sikintilar, fizyolojik
rahatsizliklar vb. nedenlerden dolay1 beklenen bir sonugtur.

Yine ayni calismada “Kullandigim cihazlarin sik sik bozulmasi verimliligimi
olumsuz etkiler” ifadelerine 10 yildan fazla bir siiredir ayn1 kurumda calisanlarin
kesinlikle katiliyor olmasi, hastane yonetimi tarafindan cihazlarin bakimi ve onarimi
konusunun gézden gegirilmesinin ve varsa bozuk cihazlarin kisa siirede kullanilabilir

hale getirilmesinin gerekliligini vurgulamaktadir.
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Calisilan klinigin hemsirelerin is tatmini iizerine etkisinin oldugu yoniinde
sonuglart olan akademik caligmalar mevcuttur. Hemsireler iizerinde yapilan ve is
tatminini etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik akademik c¢alisma sonuglarina
gore, hemsireler 6zellikle is yiikiinii, is performanslarini en yiiksek derecede etkileyen

bir orgiitsel degisken olarak gormektedirler(Giines, 2007, 19).

2.3.2.7. Yonetim Bicimi Ve Yoneticiler ile Tliskiler

Calisanlarin yaratici fikirlerinin 6rgiitiin en alt seviyesinden en iist seviyesine
kadar cesaretlendirildigi, fikirlerin adil olarak degerlendirildigi, risk almanin
cesaretlendirildigi, katilimct ve isbirligine dayali bir 6rgiit yapismin oldugu bir orgiit
ikliminde is tatmininin pozitif yonde etkilendigi goriilmektedir. YOnetimin destegi is
tatminini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. YOnetimin ¢alisanlara 6rnek teskil
etmesi, hedefleri agik ve net olarak saptamasi, geri besleme vermesi ve yaratici fikirleri

cesaretlendirmesi is tatminini arttrmak agsmdan &nemlidir(Oztiirk , Akbulut, 2011,
28).

2.3.2.8. Cahsma Arkadaslan ile iliskiler

Is tatminini pozitif yonde etkileyen &nemli degiskenlerden biri de calisma
arkadaslar1 ile olan iliskilerin olumlu olmasi ve c¢alisanlarin takim ruhunu
hissetmeleridir. Saglik kurumu ¢alisanlarinin birbirlerinin fikirlerini desteklemesi,
amaca ve birbirlerine bagli olmalari, takim tliyelerinin ¢esitlilik igermesi is tatminini
pozitif yonde etkilemektedir.

Kurumdaki iligkiler genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir
iliskidir. Islevsel iliskide her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima ve dayanismaya
dayanir. Bu iligkilerin iyi olmasi ¢alisana doyum saglar. Bunun yaninda bir arada
bulunmaya dayanan iliskilerde calisan tarafindan ihtiyac hissedilir ve bu gereksinim
karsilandig1 siirece is tatmini seviyesi yliksek olur. Hemsirelerin is tatmini ve isten
ayrilma diislincesi lizerine yapilan arastirmalarda is tatminin isten ayrilma diisiincesini
onemli Olciide etkiledigi, degisik liderlik stillerinin, hekim hemsire isbirliginin ve grup
uyumunun da isten ayrilma niyeti lizerine etkili oldugu saptanmstir(Cekmecelioglu,
2005, 37). ABD’de 96 YBU hemsiresi ile yapilan anket calismasinda, YBU’lerinde
gbrev yapan hemsireler arasinda catisma ortami olusturan nedenler arastirilmistir. Ayni

seviyede calisan YBU hemsireleri arasindaki en belirgin iletisim sorunlari saptanmustir.
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“Sikayetlerin oncelikle sizinle degil baskalariyla konusulmasi”, “Dedikodu ve dogru
olmayan bilgilerin digerleriyle paylasilmasi”, “Alayct yorumlar”, “Bir ortama
girildiginde aniden kesilen sohbet”, “Yapilan isin kalitesi, tecriibe ve egitimin getirdigi
kibirli davranislar”, “Ilgisizlik, cesaret kirmak, destegi cekmek”, “Ortaya sundugunuz
fikirleri goz ardi etmek ve Onemsememek” davraniglart calismanin en belirgin

sonuglaridir(Cekmecelioglu, 2005, 37).

2.3.2.9. Orgiit Kiiltiirii

Oztiirk ve Akbulut’un “Hemsirelerin Is Giicii Verimliligini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler Konusundaki Tutumlarmin Belirlenmesi” adli calismasinda “Kurum kiiltiiriine
yabanci olmak verimliligimi olumsuz etkiler” ifadelerine 10 yildan fazla bir stiredir ayni
kurumda c¢alisanlarin kesinlikle katiliyor olmasi, hastanenin kurumsal kiiltiiriinii
tanitmak amaciyla egitsel ve sosyal faaliyetler diizenlenmesinin yerinde olacagi
diistiniilmektedir(Ingersoll, 2002, 259). Ayni ¢alismada “Diger departmanlarin islerini
dogru yapmamasi verimliligimi olumsuz etkiler” ve ‘“Prosediir ve talimatlarin sik sik
degismesi uyum saglamami zorlastirir ve stres yaratir” ifadelerine vardiyali ¢alisan
hemsirelerin katiliyorum ile kesinlikle katiliyorum diizeyinde cevap vermesi, hastane
yonetiminin ozellikle geceleri tiim departmanlarim islerini dogru ve diizenli yiiriitiilmesi
konusunda tedbirler almasi, prosediir ve talimatlarin sik sik degismemesi konusunda
hassas olmasi, degisen talimatlarin vardiyali ¢alisanlara duyurulmasi i¢in hastane igi
iletisim sistemini giliclendirilmesi, hemsirelerin isgiici verimliliginin artirilmasinda
onemli oldugu soylenebilir.

Yapilan incelemeler orgiit iklimi aragtirmalarinin isletmelerin i¢sel durumlari ile
ilgili degerli bilgiler elde etmenin bir yontemi olarak kullanildigini gdstermektedir.
Iklim arastirmalar1 smirli bir zamana sahip olan yoneticilerin, her y1l diizenlenen anket
arastirmalar1 yolu calisanlari ile iletisim kurma ve onlarin beklenti ve sorunlari ile ilgili
bilgi toplama araci haline gelmistir(Alspach, 2008, 14). Calisanlarin yaratict fikir ve
eylemlerinin desteklendigi, islerini anlamli ve 6nemli bulduklari, 6zgiir olduklari,
fikirlerinin objektif degerlendirildigi ve farkina varildigi, projelerine kaynak ayrildigi,
yonetimin kontrolcli olmak yerine destekleyici oldugu bir orgiit ikliminin is tatmininin

goriilmektedir.
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2.4. Is Tatmininin Ol¢iilmesi

Is tatminini 6lgmede ¢ok bilinen iki yaklasim bulunmaktadir. Birinci yaklagim,
genel olarak tek soruyla is tatminin Olciilmesidir. “Her seyi dikkate aldiginizda,
isinizden ne kadar tatmin oluyorsunuz?” gibi bir soruya verilen yanit is tatminini
belirler. Yanit verenler “cok memnunum”dan “hi¢ memnun degilim”e kadar giden bir
olcekte 1 ile 5 arasinda bir numarayi isaretlerler. Isin gesitli yonlerinin toplami olan
ikinci yontem biraz daha karmasiktir. Bir isi olusturan, isin dogasi, nezaret, ticret, terfi
olanaklar1 ve calisma arkadaslariyla iliskiler gibi ana unsurlar1 belirler. Yanitlayanlar
bunlar1 standardize edilmis bir 6lgekle degerlendirirler ve arastirmacilar genel is tatmini
puanmi elde etmek icin degerleri toplarlar. Bu toplama islemi sirasinda is tatminini
etkileyen unsurlara esit agirlik katsayilar1 verilir. Ancak gercekte calisandan ¢alisana bu
agirlik katsayilar1 farklilik gdstermektedir. Is tatmini anket cahismalarinda bu agirliklar
¢ogu zaman gdz ardi edilir(Oztiirk, Akbulut, 2011, 28). Sezgisel olarak, bir takim is
faktorlerine verilen yanitlar1 toplamak is tatmininin daha dogru bir degerlendirmesini
veriyormus gibi goriinebilir. Isin cesitli yonlerinin toplamina bakmak ydneticilerin
problemlere nokta atis1 yapmalarina ve onlarla daha hizli ve dogru bir bicimde bas
etmelerine yardim edebilir. Calisanlarin is tatmini seviyelerinin yiiksek olmasi onlarin is
yasaminda daha mutlu bireyler olmasin1 saglayacak, verimliliklerini arttiracak ve daha
uzun siire ayn1 kurumda ¢alismalarin1 saglayacaktir(Cekmecelioglu, 2005, 36). Yapilan
is doyumu arastirmalar1 sonucunda bir takim modeller gelistirilmistir. Bu modeller

kisaca su sekilde siralanabilir:

2.4.1. Puanlama Olcekleri

Is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalarda kullanilan Minnesota tatmin dlgegi, is
tanimlayic1 indeks yontemi, Brayfield ve Rothe’nin is tatmini 6lgegi, Hackman ve
Oldham’1n is tatmini 6l¢egi, Spector’un is tatmini 6lgegi, Ivancevich ve Donnely’in is
tatmini 6lgegi, Genel Kiyaslama ve Yiiz Cizelgesi, Porter Gereksinim ve Tatmin Olgegi,

Kritik Olaylar Yontemi asagida ele alimmuigtir.

2.4.1.1. Minnesota Tatmin Olcegi

En fazla bilinen ve ¢alismalarda kullanilan dlgektir. Olgekte, isin cesitli yonleri
ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Olgek, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Ash Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.
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100 soruluk uzun ve 20 soruluk kisa olmak iizere 2 ayr1 form halinde kullanilmaktadir.

Her bir ifade “hic memnun degilim”, “memnun degilim”, ‘“kararsizim”, “memnunum’
b 9 b

ve “cok memnunum”a kadar 5 asamali likert tipi 6l¢ekle degerlendirilmektedir.

2.4.1.2. is Tammlayic1 indeks Yontemi (JDI)

Siklikla kullanilan is tanimlayict indeks, 1969 yilinda Smith ve arkadaslari
tarafindan gelistirilmistir. Bu indeks is tatminini, isin kendisi, ¢alisanin bagli oldugu
yOneticisi, ticret, terfi ve is arkadaslar1 olmak iizere bes boyutla 6lgmektedir(Robbins,
2012, 81). Toplam 72 sorudan olusan Olgegin alt Olgeklerinde sifat ya da kisa
paragraflar i¢in “Evet”, “Hayir”, ya da “Bilmiyorum”, seklinde siklar bulunmaktadir.
Ornegin iicret ve maas imkanlar1 alt bashigmda bu konular1 8lgmeye ydnelik sorular

mevcuttur.

Tablo 6. Is tanimlayic1 indeks drnegi

Maas ve licretim hak ettigimden Az Evet Hayir
Gelirim normal harcamalar igin yeterlidir Evet Hayir
Bu gelirle hayatimi biiylik zorluklarla yiiriitiiyorum Evet Hayir
Liiks harcamalara yetecek bir gelire sahibim Evet Hayir
Gelirim koti Evet Hayir
Yiiksek bir licret/maasa sahibim Evet Hayir

2.4.1.3. Brayfield ve Rothe’nin Is Tatmini Ol¢egi

Is tatminini 6lgmek amaciyla Brayfield ve Rothe’in gelistirdikleri dlgektir. Bes
ifadeden olusan olcekte iki soru ters degerlendirme tarzindadir. Olgek “Cok
Mutsuzum”dan “Cok Mutluyum”a 5 asamali likert tipi 6lgekle degerlendirilmektedir.

Olgek Tiirkge’ye uyarlanmis ve gesitli arastirmalarda Tiirkiye’de uygulanmistir(Keser,
2006, 149).
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2.4.1.4. Hackman ve Oldham’m is Tatmini Olgegi

Hackman ve Oldham tarafindan 1980 yilinda gelistirilen Olgektir. Bireysel
faktorler, kontrol-6zerklik, kisilerarasi faktorler, isletme politikalari, fiziksel kosullar ve
iicret boliimlerini icerir. Alman yiiksek puanlar isten alinan tatmin diizeyinin
yiiksekligini isaret etmektedir. 14 maddeden olusan ve 5 secenekli bir dereceleme
ornegidir. Olgegi olusturan tiim maddeler olumlu oldugu i¢in 1’den 5’¢ dogru
puanlanmaktadir. En yiiksek puan 70, en diisiik puan 14°tiir. Olgekte alman puanlar 14-
32 arasinda oldugunda calisan tatmininin diisiik, 33-52 arasinda olmasi ¢alisan
tatmininin orta diizeyde ve 53-70 olmas1 durumunda ¢alisan tatminin yiiksek oldugunu

gostermektedir.

2.4.1.5. Spector’un I Tatmini Olcegi

1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilen “Is Tatmini Anketi” dokuz grup ve
36 alt degiskenden olusan bir dlgektir. Is tatmini dlgekleri igerisinde en ¢ok kullanilan
olcektir. Olgekteki dokuz grubun her birinin dérder alt degiskeni bulunmaktadir. Is
tatmini anketinin uygulanmasinda altili 6l¢ek kullanilmaktadir.( Sezen, 2002, 220) Alt
boyutlar asagida belirtilmistir(Keser, 2006, 152).

1. Ucret
2. Ilerleme (Terfi)
3. Amir (Y Onetim)
4. Sosyal haklar (Yan Odemeler)
5. Odiiller
6. Orgiitsel normlar (Calisma Sartlar1)
7. Calisma arkadaslar1
8. Isin dogasi (Isin Kendisi)
9

. {letisim

2.4.1.6. Ivancevich ve Donnely’in Is Tatmini Olcegi

Ivancevich ve Donnelly’a gore is doyumu; kisinin isi ile ilgili kendini mutlu
hissetmesidir(Yaprakli ve Yilmaz, 2007, 161). Kendilerinin gelistirdigi 6lgek toplam
dokuz yargidan olusmaktadir. Olgegin yargilari asagida sunulmustur(Keser, 2006, 153).

1. Isim, organizasyon i¢inde gelecekte ilerleme firsat1 veriyor.

2. Orgiitiin basarisinda benim yaptigim isin dnemi biiyiik degil.
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. Isim, yetenek ve becerilerimin artmasimn1 destekliyor.

. Isim, orgiitteki diger kisiler tarafindan dnemseniyor.

. Isim, bir takim amac ve hedefler koymaya imkan sagliyor.
. Isim, bende bir seyler yaratma duygusu doguruyor.

. Isim, 6rgiit disindaki insanlarca dnemseniyor.

. Isim, ¢ok karmasik degil.

O 00 3 N »n K~ W

. Isim, egitimim ve dnceki is tecriibelerimi kullanmama izin veriyor.

2.4.1.7. Genel Kiyaslama ve Yiiz Cizelgesi

Genel Kiyaslama yontemi, is tanimlama endeksini gelistiren arastirmacilar
tarafindan ortaya konmustur. Yine is tanimlanma endeksinde oldugu gibi, bu yontemde
de evet-hayir ve soru isaretinden olusan tiglii cevap formati kullanilmaktadir ve kisi igini
degerlendirirken bazi ifade ve sifatlarm kullanilmasma olanak vermektedir. Fakat is
tanimlama endeksinden farkli olarak, genel kiyaslama yonteminde bireyin isiyle ilgili
tanimlamalar1 degil isiyle ilgili duygular1 temel alinmaktadir(Sahin , Dursun, 2009,
161).

2.4.1.8. Porter Gereksinim ve Tatmin Ol¢egi

Porter’in gelistirmis oldugu olcek Maslow’un teorisi olan gereksinimler
hiyerarsisine dayanmaktadir. Porter buradan hareketle isgorenin algiladigi mevcut
kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir(Keser, 2006, 154).
Porter-tipi bir taramadan Ornek bir soru sdyle olabilir: Isinizdeki giivenlik duygusu
(Sayilardan birini daire i¢ine alin)

(a) Simdi ne kadar? (enaz) 12345 6 7 (en ¢ok)

(b) Ne Kadar olmali? (enaz) 1 2345 6 7 (en ¢ok)

(c) Bu benim i¢in ne derece 6nemli?

(enaz) 1234567 (encok)

Tatmini belirtmek i¢in, (a) sorusuna verilen yanit (b) sorusuna verilen yanittan
¢ikarilir. Fark ne kadar az ise, tatmin o kadar yiiksektir. Thtiyaclarm 6nemi (c) sorusuna

verilen yantit ile 6lgiiliir.
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2.4.1.9. Kritik Olaylar Yontemi

Kritik Olaylar Teknigi (KOT) insan davranislar1 hakkinda gozlemlerin
toplanmas1 ve gozlemlerin uygulamadaki problemlerin ¢6ziimiine yardimci olabilecek
bicimde siniflandirilmasi i¢in 6zel olarak tanimlanmig prosediirler dizisinden olusur.
KOT, kritik olaylar hakkinda bilgi toplamanin ve siniflandirmanin bir yoludur. Hizmet
sektoriinde yogun sekilde kullanilir. Miisterinin hizmete iligkin tatmin edici 6zelliklede
tatminsizlik yaratici deneyimleri hakkinda (kritik olaylar) bilgi toplamanin ve bu
olaylar1 smiflamanm bir yolu olarak kullanilmaktadir. Misteri agisindan hizmet
hakkindaki en 1yl izlenimler isletme personeliyle etkilesim kurulan anlara
dayanmaktadir. Kritik Olaylar Tekniginin hizmet kalitesinin artirilmasinda yol gosterici
bir ara¢ olarak kullanilmasi icin; kritik olaylarin toplanmasi, kritik olaylarm analiz
edilmesi, kritik olaylarin 6nem derecelerinin saptanmasi ve gelistirme ve iyilestirmeler

icin harekete gecilmesi gerekmektedir(Tarlan , Tiitiincii, 2001, 148).

2.4.2. Is Tatmininin Anket Ve Miilakat Yoluyla Ol¢iilmesi

Is tatminini dzel olarak gelistirilmis bir dlcege baglamadan yapilan miilakatlarla
veya belirli yaklasimlarla hazirlanan anketlerle de 6l¢gmek miimkiindiir. Miilakat yoluyla
is tatmininin 6l¢limii olayin derinlemesine analizine olanak verir. Ankete cevap veren
kisi, arastirmaciin anlamadigi veya daha derinlemesine analiz etmek istedigi bir sey
sOylerse, miilakat1 yapanin ek sorular sormasi ve konuyu ¢ok boyutlu hale getirmesi
miimkiindiir. Miilakat yonteminde arastrmacinin dikkatli davranmasi ve cevap
verenlerin tepkilerini yanlis yorumlamamasi, degerlemede objektif olmasi gerekir.
Ayrica miilakat¢min arastirmaci yeteneginin olmasit da sonuglart olumlu ydnde
etkileyecektir. Sorularin sorulus bi¢cimi veya aldig1 cevaplar1 dogru kaydetme de elde
edilen bilgilerin tamligmi etkileyecektir. Siiphesiz anket yontemiyle is tatmininin
Ol¢timii 6l¢cek teknigine oranla daha pahalidir.

Eger is tatmini anket yoluyla Olciildiiglinde, yonetim arastirmayr desteklerse,
arastirma yonetim ve isgoren ihtiyaglarini hedef alarak yapilirsa, anket dogru uygulanir
ve isletme elde edilen sonuglar1 uygulamaya hazirsa anket yontemiyle arastirma
yapmanin 6zel yararlar1 ortaya ¢ikar. Anket yontemiyle arastirma yapmak Oncelikle
yonetime, calisanlarin is tatmini hakkinda genel bilgi verir. Arastirma sirasinda alinan
ilave bilgilerle, isletmedeki 6zel tatmin faktorleri veya tatminsizlik nedenleri saptanir,

hangi grubun tatminsizliginin daha fazla oldugu goriiliir. Bu yontem isletmede
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haberlesme firsat1 yaratir. Anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve cevaplarin
degerlenmesi sirasinda yonetim ile yonetilenlerin tatmine doniik konularda haberlesme

firsati elde etmesi soz konusu olacaktir.

2.4.3. Is Tatmininin Davramslarin Gézlenmesi Yoluyla Olgiilmesi

Gozlem kelime anlamiyla, “belli bir kimse, yer, olay, nesne, durum ve sarta ait
bilgi toplamak i¢in belirli hedeflere yoneltilmis bir bakis ve dinleyistir”. Gozlem
yapilarak bilgiye dogrudan ulasilir. Ayrica gozlem, gozlenenin dogal ortaminda
gerceklestirilmektedir ve bundan dolayr da bircok davranis objektif olarak tespit
edilebilmektedir. Gozlemci bazen gdzlenen ile ayni ortamda bulunmakta ve bir siire o
ortami paylasmaktadir ve onlar gibi davranmaktadir. Gozlemci, dogru sonuclar elde
etmek icin gozlemci oldugunu diger kisilerden gizlemelidir. Aksi takdirde gdzlenenler
yapay davramslarda bulunabilmektedirler(Oztiirk, 2000, 59-60). Gdzlem ayn1 ortami
paylasarak yapildigi gibi disaridan da gozlem yapilabilmektedir. Bu durumda da yine
gbzlenenlerin olumsuz etkilenmesi Onlemek amaciyla gbézlem yapildigmi gruba

hissettirmemekte fayda bulunmaktadir.

2.5. Is Tatminsizligi Ve Sonuclar

Is tatminsizligine karsi ¢alisanlar farkli tepkiler verebilmektedir. Bu tepkiler
cikis, soz hakki, sadakat ve ihmal olmak iizere dort gruba ayrilabilir. Sekil 2°de
farklilasan bu dort tepkiyi yapici / yikici ve aktif / pasif boyutlarinda gostermektedir.
Tepkiler su sekilde agiklanabilir:

Cikis: Cikis tepkisi davranigi yeni bir is aramay1 ve istifa etmeyi de igerecek
sekilde orglitten ayrilmaya yoneltir.

So6z Hakki: S6z hakki tepkisi aktif ve yapici bir sekilde, gelismeler 6nererek,
amirlerle problemleri tartigarak ve sendikal hareketin bazi bigimlerine giriserek

kosullar1 diizeltmeye girisir.
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Aktif

CIKIS SOZ HAKKI

Yikic Yapia

IHMAL SADAKAT

Pasif

Sekil 10. s tatminsizliginin sonuglari

Sadakat: Sadakat tepkisi pasif ama iyimser bir sekilde, disaridan gelen
elestirilere kars1 orgiit lehine konusarak, kurulusa ve onun ydnetimine “dogru seyi
yapacaklarina” dair gliven duyarak kosullarin diizelmesini beklemek anlamia gelir.

Ihmal: Thmal tepkisi pasif bir sekilde kosullarm daha kotii gitmesine izin verir
ve kronik devamsizligi ya da ise ge¢ kalmayi cabanin azaltmasini ve hata oraninin
artmasini igerir.

Cikis ve ihmal davranislar, iiretkenlik, devamsizlik ve is giicii devri olarak
tamimlanan performans degiskenlerini kapsar; aymi zamanda, bireylerin olumsuz
durumlar1 hos gérmesine ya da tatmin edici ¢alisma kosullarmi yeniden canlandirmaya
izin veren yapici davranislar olarak tanimlanan s6z hakki ve sadakati igerecek sekilde de
genigler. Bu, bazen sendikali is¢iler arasinda goriilen diisiik is tatmininin diistik isgiicli
devrine eslik ettigi durumlar1 anlamamiza da yardimci olur. Sendika tiyeleri ¢ogu kez
sikayet yontemini ya da resmi sdzlesme goriismelerini kullanarak memnuniyetsizlik
ifade ederler. Bu s6z hakki mekanizmalari, onlara, kendilerini durumu diizeltme
yoniinde hareket ettiklerine ikna ederken, islerine devam etmelerini de saglar. Isten
duyulan tatmin ve tatminsizligin is yerinde olusturdugu O6zel sonuclar asagida

aciklanmaktadir.
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2.5.1. is Performansi

Mutlu isgilerin tiretken isciler olmalar1 daha muhtemeldir. Bazi aragtirmacilar is
tatmini ve is performansi arasindaki iligkinin varliina inanmamaktadir. Fakat {i¢
yiizden fazla arastirmayi inceleyerek yapilan bir ¢alismada is tatmini ve performans
arasinda korelasyon bulundugunu ortaya koymustur. Bireyden orgiit diizeyine dogru
gittigimizde de tatmin-performans iligkisi daha bariz bir sekilde goriiliir. Bir biitiin
olarak Orgiite ait memnuniyet ve iretkenlik verisi toplandiginda isten tatmin olan
bireylerin bulundugu kuruluslarin isten tatmin olmayan bireylerin bulundugu

kuruluslardan daha etkin olma egiliminde olduklar1 gériilmektedir(Ozdemir, 2006, 89).

2.5.2. ise Devamsizlik

Tatmin ve devamsizlik arasinda tutarl bir negatif iliski bulunmaktadir. Ancak bu
iligki orta derece ile zayif arasindadir. Memnun olmayan ¢alisanlarin isten kaytarma
thtimalleri kesinlikle anlasilir olmakla birlikte, diger faktorler de bu iligkiyi etkiler.
Comert hastalik izni saglayan orgiitler - islerinden ¢ok memnun olanlar da dahil olmak
iizere- izin almak icin biitiin calisanlarini cesaretlendirmektedir. Isi tatmin edici
bulabilirsiniz ama ayni1 zamanda herhangi bir miieyyidesi olmayan ii¢ glinliik hafta
sonunun keyfini de ¢ikarmak isteyebilirsiniz. Ayrica ¢ok sayida alternatif is imkani
oldugunda da memnuniyetsiz ¢alisanlar daha fazla devamsizlik yaparlar, fakat az sayida

is imkan1 varsa bu kisilerin devamsizlik orani memnun olan ¢alisanlarla ayni (diisiik)

diizeyde yer alir(Balci, 2005, 166).

2.5.3. isten Ayrilma /Is giicii Devri

Is tatmini ve isgiicii devri arasindaki iliski; tatmin ve devamsizlik arasindaki
iligkiden daha giicliidiir. Tatmin-iggiicii devri iligkisi ayni zamanda alternatif is
beklentilerinden de etkilenir. Eger bir ¢alisana istemedigi bir is teklifi sunulursa, is
memnuniyetsizligi isgiicli devrini daha az 6ngdriir, ¢iinkii calisanin “itme”den (simdiki
isin ¢ekici olmama durumu) daha ¢ok “cekim”den (diger isin cazibesi) dolay1 isten
ayrilmast muhtemeldir. Benzer sekilde, istthdam olanaklar1 ¢ok oldugunda is
memnuniyetsizliginin isgiicli devrine etki etmesi daha muhtemeldir, ¢iinkii ¢alisanlar is
degistirmeyi kolay olarak algilarlar. Son olarak, ¢alisanlarin kendilerine yatirimi yiiksek

seviyede oldugunda (yiiksek egitim, yliksek yetenek), is memnuniyetsizligi muhtemelen
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isgiicli devrine doniisecektir, ¢linkii bu tiir kisiler ¢ok sayida uygun alternatife sahiptirler
ya da boyle algilarlar.

Hastanelerde yetersiz hemsire sayilar1 hasta bakim kalitesini etkileyen 6nemli bir
sorundur. Hemsirelerin goniillii isten ayrilma egilimlerinin olmasi bu sorunun en 6nemli
nedenlerindendir. Hemsireleri isten ayrilma noktasina getiren unsurlarin belirlenmesi
gerekmektedir. Cerit ve ark. 2012 yilinda yaptiklar1 “Hemsirelerde Isten Ayrilma Niyeti
ve Nedenleri” isimli ¢aligmada Isparta’da c¢alisan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini
olemiislerdir. Olgek 338 hemsireye uygulanmustir. Elde edilen bulgular hemsirelerin
isten ayrilma niyeti puanlarinin orta diizeyde oldugunu ve hemsirelerin %27,2’sinin
isten ayrilmay: diisiindiigiinii gdstermektedir. Isten ayrilma niyetinin yas, medeni
durum, egitim diizeyi, ¢alisilan hastane, calisma siiresi, vardiya ve kadro durumuna gore
farklhilik gosterdigi; calisilan klinik ve pozisyona gore ise farklilik gostermedigi
saptanmistir. Ayrica hemsireler isten ayrilmaya neden olan en dnemli faktoriin ‘is yiikii’
(% 58,6) oldugunu bildirmislerdir. Sonug¢ olarak, dort hemsireden birinin isten ayrilma
niyetinde oldugu ve hastane yoneticilerinin hemsireleri elde tutmaya; is yiiklinii ve is
stresini azaltmaya yonelik girisimlerde bulunmasi gerektigi anlasilmistir(Robbins, 2012,

85).

2.5.4. is Tatminsizligine Kars1 Calisanlarin Davramslar
Ise gelmemek, is ge¢ gelmek, isten goniillii olarak ayrilmak, verimliligin
diismesi, caligma arkadaslarma karsi tutum ve davranislarin olumsuz yonde de§ismesi

vb. sonuglar i tatminsizliginin neden oldugu unsurlardir.

2.5.5. Cahsanin Fiziksel Ve Ruhsal Saghgi

Is, insan yasammm oOnemli bir parcasidir. Bireyin isinde sagladigi doyum,
yasamimi da etkiler. Is tatmininin davramislara, fiziksel ve ruhsal saghga dogrudan
etkileri bulunmaktadir. Is tatmininin diismesi, ¢alisan mutlulugunu etkileyerek bireyin
isine yabancilagmasina buna bagh olarak ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Is tatminsizliginin calisanda nefes darhigi, mide agrisi, yorgunluk, bas
agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik, bulant1 gibi fiziksel rahatsizliklara neden
oldugu, insan saglig1 ve yasam uzunlugu icin bir tehdit olusturdugu goriilmektedir. Is
tatminsizligi ¢alisanda, fiziksel rahatsizliklara neden oldugu gibi psikolojik sorunlarinda

ortaya ¢ikmasmna neden olmaktadir. Ornegin, saldirgan davramslar, geriye doniis
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davranislari, tekrar denemek istenen sabit davraniglar, tevekkiil olma (isi oluruna
birakma), orgilite yabancilasma gibi. Yapilan c¢aligmalar, is tatmini yiiksek olan
calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin daha iyi oldugunu ve bu insanlarin ¢ok daha
iyl 0grenme potansiyeline sahip olduklarmi gdostermistir. Kisa siirede yeni isleri
ogrendikleri, is kazalarina ugrama risklerinin daha az oldugu ve catismadan uzak
durduklar1 saptanmistir. Ayrica is tatmini yiiksek olanlarin bagkalarma yardim eden,
miisterilere daha ¢ok yaklasan, hizmet eden ve katilimci bir davranis sergileyen kisiler

olduklar1 gézlenmistir(Cerit, 2012, 209-216).

2.5.6. Is Tatmini ve Isyerinde Ofke Ve Sapkin Davramslar

Calisanin tatmin diisiikliigii, bireyin isyerinde bazi normal olmayan tepkiler
vermesine yol acabilmektedir. Bu tepkilerden biri 6fkedir. Ofke, calisanin isyerindeki
mutsuzluklarindan (is kontroliiniin diisiik olmasi, uygunsuz c¢alisma kosullari, is
arkadaslar1 tarafindan saldirgan davraniglara maruz kalma vb.) kaynaklanmaktadir.
Bireyin normal olmayan tepkilerinden digeri de sabotajdir. Ornegin, bireyin isyerindeki
iretimi engellemesi, alet ve makinelere zarar vermesi, toplu halde isi terk etmek
sabotaja O6rnek verilebilir(Carik¢1, 2000, 155).

Is memnuniyetsizligi ve ¢alisma arkadaslariyla diismanca iliskiler orgiitlerin
istemedikleri cesitli davraniglarin ortaya ¢ikacagini ongoriir. Bunlar, madde kullanima,
is yerinde hirsizlik, uygun olmayan sosyallesme ve ise ge¢ gelme vb. gibi davranislar
olarak agiklanabilir. Arastirmacilar bu davraniglar1 “isyerinde sapkin davranis” (ya da
amag karsit1 davranis, ya da ¢alisanin geri ¢ekilmesi) olarak adlandirilan daha genis bir
sendromun gdostergesi olarak tartigmaktadir. Eger calisanlar is ¢evrelerini sevmezlerse,
bir sekilde tepki vereceklerdir. Bir calisan isten ayrilabilir. Digeri is saatini internette
gezinmek icin kullanabilir ya da is gereglerini kisisel kullanimi i¢in eve gotiirebilir.
Kisaca, islerini sevmeyen c¢alisanlar ¢esitli yollarla bunun acisimi ¢ikarirlar. Bu yollar
oldukca yaratici olabildiginden, devamsizlik kontrol politikalariyla oldugu gibi, sadece
bir davranisi kontrol etmek temel nedeni ortadan kaldirilamaz. Bunun i¢in sorunun
kokiine inmek gerekir. Is memnuniyetsizliginin istenmeyen sonuglarini etkili bir sekilde
kontrol etmek i¢in, igverenler farkl tepkileri kontrol etmeye ¢alismak yerine problemin
kaynagina inerek sorunu kokiinden halletmeye ¢alismalidirlar ki bu da tatminsizligi

¢ozerek miimkiin olabilir(Korkut, 2010 , 84).
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2.6. Saghk Kuruluslarinda Is Tatmini Ve Onemi

Saglik sektorii gliniimiiziin en Onemli sektorlerinden biri haline gelmistir.
Kaliteli yasam istegi, kaliteli saglik hizmeti alma talebini de artrmustir. Artan 6zel
hastane sayilari, hastanelerde branslasmaya gidilmesi, saglik hizmetlerinin daha etkin ve
hizli verilebilmesi i¢cin hastanelerde otomasyona gecilmesi vb. saglik sektoriindeki
gelismelere ornektir. Saglikli hayat siirmek, her insanin gereksinimidir ve bu anlamda
saglik kuruluslar1 6nemli bir role sahiptir. Niifus artisi, kentlesme, sanayilesme, sosyal
giivenlik kapsaminin genisletilmesi gibi sebeplerle, kisilerin biling seviyesi yiikseldikc¢e
saglik kuruluslarinin bu roliiniin daha da artmasi kaginilmazdir. Hastanelerin kaliteli
hizmet sunabilmesinin en temel G6gesi ise insan faktoriidiir. Hastane personeli,
doktorundan hemsiresine kadar, hastay1 ne kadar memnun edebilirse o derecede basarili
olunmus olur. Hasta tatmini ileride ayni hastanin ayni hastaneyi tercih etmesi ile
neticeleneceginden, hasta odakli anlayis, saglik kurumlarinda 6nemli hale gelmistir.
Ayrica hasta tatmini ile hemsire tatmini arasinda pozitif bir iligki de bulunmustur.
Dolayisiyla saglik personelinin is tatmini, hastalara ve kurumun kendisine direkt olarak
etki edecektir. Ozellikle hemsirelerin islerinden memnun olmasi, ¢alisma kosullarinmn
elverisli olmasi, motivasyonlarmi arttirarak islerine yansiyacaktir. Bdylece hasta
memnuniyeti de artacak ve kuruma katki saglamaya devam edecektir.

Saglik kurumlarindaki performans ve buna paralel olarak saglik sonuglar1 kurum
ici personelin motivasyonuna baghdir. Cilinkii saglik sektorii olduk¢ca yogun emek
gerektiren bir alandir. Bu yiizden hizmet kalitesi, etkinlik, esitlik tamamen isgdrenin
isini yapmaya ne kadar hevesli oldugu ile ilgilidir. Saghk sektorii politikalarini
belirleyenler ve uygulayanlar ve saglik kurumlar1 yOneticileri, sektorel ve oOrgiitsel
amagclara ulagmak i¢in isgéren motivasyonunun 6éneminin farkina varmalilar ve kurum
ici tedbirlerini bu baglamda almalilar. Saglik sektorii ¢alisanlar1 belli bir konuda
uzmanlagmig kalifiye is giiclinii olusturur. Bilgi iscilerinin yeteneklerini ve bagliliklarini
motive edebilmek giliniimiizde en merkezi yonetim isidir. Latince kokenli bir kelime
olan motivasyon, bireyin harekete ge¢mesi ve belli bir hedefe odaklanabilmesi ve
ulasabilmesi i¢in gerekli istege ve 6zveriye sahip olmasi anlamina gelmektedir. Etkin
liderler ise insanlarm en derin diirtlilerine, ihtiyaglarmma ve isteklerine yonelerek
onlardan en iyi sonucu elde etmesini bilirler. Kuruluslar1 ayakta tutan ¢alisanlaridir.
Dolayisiyla lider her zaman su soruyla kars1 karsiyadir: “Bir ¢alisani sirket hedef ve

vizyonlarin1 gergeklestirebilmesi i¢in nasil motive edebilirim?”’(Robbins, 2012, 87).
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Saglik sektoriinde calisanlar i¢in is tatmini verilen hizmetin kalitesini, etkinligini,
verimliligini ve saglik maliyetlerini dogrudan etkileyen bir unsurdur. Isin kendisi, insan
iligkileri ve isin yonetsel boyutu is tatminini belirleyen unsurlarin baginda gelmektedir.
Bir¢ok tilkede periyodik olarak ig tatmini anketleri ¢alisanlara uygulanir ve elde edilen
veriler analiz edilerek yonetsel eksiklikler, ihmaller ve beklentiler tespit edilir. Saglk
calisanlar1 arasinda is hosnutsuzlugu giderek yiikselmektedir. Stres, tlikenmislik
duygusu, karmasik ndbet programlart vb. belirleyici unsurlar saglik c¢aliganlarmin
profesyonel is tatmini kavramlari tizerinde 6nemli etkiye sahiptirler.

Diinyada bu konuda yapilan ¢alismalar saghk sektorii calisanlarmin s
tatminlerini etkileyen bir¢ok faktoriin oldugunu tespit etmistir. Cinsiyet, yas, egitim
seviyesi, 1§ tecriibesi, igin yonetilme ve yapilandirilma sekli, caligma kosullari, maaslar,
calisma  saatleri, performans d6demeleri vb. parametreler bu  faktorler
arasindadir(Adigiizel, 2011, 307-308). Ulkemizde son dénemlerde giindemde olan
bircok olay ve gelisme saghk sektorii calisanlarnin is tatminlerini dogrudan
etkilemistir. Doktorlarin tam zamanli ¢aligmalari, 6zel klinikleri ile ¢alistiklar1 devlet
hastaneleri arasinda tercih yapmak zorunda kalmalari, saglik ¢calisanlarinin performansa
dayali gelir elde etmeleri, hasta yakinlar1 tarafindan doktor ve hemsirelere yonelik artan
siddet olaylar1 son zamanlarda giindemde olan olduk¢a 6nemli gelismelerdir. Saglhik
calisanlarmin is tatminleri agisindan hali hazirda birgok olumsuz etmen vardir. Bunlara
ek olarak can glivenlikleri ile ilgili kaygi duymalari islerine olan bagliligi azaltmaktadir.
Yillik izin hakkmi kullanmak isteyen bir hemsire o aya ait performans gelirinin biiyiik
bir kismini alamamaktadir. Diger sektorlerdeki kamu calisanlarinin bir¢ogunda bu
problem yoktur. Saglik sektorii yogun stres yasayan hasta bireye hizmet vermenin yani
sira, bu sektorde calisanlarin is yagsamlarinda sik sik stres yaratan olaylarla kars1 karsiya
kalmalar1 nedeniyle, diger sektorlerden farklilik gdstermektedir. Ozellikle hastanelerde
verilen hizmetin ozellikleri diger hizmet sektorlerinden farklilik gdsterir. Hizmet
dretimi hastanelerde stoklanamaz. Saglik sektoriinde hata ve yanilgiya hosgorii
gosterilememektedir. Clinkii hata ve yanilgi insan hayatina mal olabilmektedir.

Saglik calisanlarmin tatmin olmasi hasta bakim kalitelerine ¢ok agik sekilde
yansimaktadir. Saglik calisanlari cabuk karar vermek zorundadirlar. Isler acildir ve
ertelenemez. Bu nedenle yoneticiler adil yonetim ve ¢alisanlarini tatmin etmenin gerekli
oldugunu bilmelidirler. Hastanelerde, is analizleri, is tanimlari, egitim ve yasal

alanlardaki diizenlemeler yetersiz kalmaktadir. Pek ¢ok uygulamanin kimin tarafindan
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yapilacagi kesin degildir. Bu da rol catigmalarma neden olabilmektedir. Ayrica,
malzeme ve personel eksikligi caligma ortaminin yetersizligi gibi olumsuz kosullar
calisan tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.

Saglik sektoriindeki gelismeler ve sorunlar, yalniz saglik calisanlarini degil,
hastalar1 ve hasta yakimlarini da yakindan etkilemektedir. Hasta tatmininin saglanmasi
oncelikle hastanelerde calisan ekibin tatmin olmasi ile miimkiin olmaktadir. Saglk
kurumlarmda hizmet sunumunun temel belirleyicisi olan personel, verilen hizmetin
kalitesini de &nemli dlgiide etkilemektedir. Isgiicii doniisiimiiniin maliyeti, calisanlara
odenen iicretlerden fazladir. Ilanlar, goriisme, harcanan zaman gibi insan kaynaklar:
masraflari, yerlestirme, yetistirme masraflari, diisiik verimliligin getirdigi maliyetler
oldukca fazladir. Eksikligin en onemli maliyet kalemi ise olumsuz hasta sonuglaridir.
Bir¢ok calisma, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin temel gostergesi olarak is
tatminsizligini isaret etmektedir. Saglhk sektorii ile 1ilgili yapilan caligmalara
bakildiginda, saglik c¢alisanlarinda mesleki doyumsuzlugun giin gectikce arttigi
goriilmektedir(Aslan, 2004, 1).

Yogun bakim hemsirelerinin is tanimlarmin ayrmtili ve acik bir sekilde
yapilandirilmas: gerekmektedir. Is taniminda isin &zellikleri, yararlari, gerektirdigi
yetenek ve sorumluluklar ve isin icerigi bilingli ve diizenli bir bicimde bulunmalidir. Is
ve isgoren degerlemesi, iicretleme, atama, ylikselme, egitim, Orgiitleme gibi konularda
is tanimindan elde edilen bilgiler anlamli ve yararli bicimde kullanilir. Her isin
kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk ve gorevler ile ¢alisma kosullar1 6zet bir
sekilde yazili olarak ifade edilir. Is tanim1 ayn1 zamanda islerin ayrmtili 6zelliklerini,
diger islerle iliskilerini ve ayrildigi yonleri belirleyen bir tekniktir(Dragana, Nikic,
2008, 9).

Calisanlarin is tatminlerini ve motivasyonlarini etkileyen faktorlere iliskin
birgok akademik c¢alisma yapilmistir. Calisanlarin kazanglarmi iyilestirilmesi, isin
gereklerinin yapilandirilarak belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi verimliligi arttirdigi
saptayan calismalar mevcuttur. Aksi halde calisanlarda sisteme karsi kizgmlk
olusmakta ve sonucgta c¢alisanlar grev haklarmmi1 kullanmaktadwr. Calisanlarin
ihtiya¢larmin karsilanmasi ile motivasyonlarinin artacagini savunan teoriler mevcuttur.
Motive edici faktorler iy doyumunu saglamaktadir. Siire¢ teorisi gibi teoriler ise
calisanlarin kendilerine has degerleri ve siibjektif beklentilerine vurgu yapmaktadir.

Kisiden kisiye degisen bu belirleyiciler is tatminlerini farkl sekilde etkileyebilmektedir.
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Calisanlarm galistiklar1 kurumun hedefleri dogrultusunda istekli ve becerili sekilde
performans gosterebilmeleri i¢in yaptiklart isten ve getirilerinden tatmin olmalar1
gerekmektedir. Isin kendine &zgii karakteristisi de ©nemli belirleyicilerden
biridir(Soyiik, 2012, 94).

Saglik kuruluslarinin ¢cogu vardiyali ¢alismanin yogun oldugu kurumlardir. Bu
kurumlarda, ozellikle gece vardiyasinda calisan isgdrenler yoneticilerinin kendi
performanslarin1 yeterince iyi takip edemediklerini diisliniirler. Genelde gece
vardiyasinda c¢alisanlarda bu nedenle tatminsizlik goriilmektedir. YOneticilerin
calisanlarla her tiirlii prosediirii konusmalar1 ve yeterli agiklama yapmalar1 hastanelerde
etkilesim ve prosediir adaleti algillarmi ve i tatminlerini olumlu ydnde

etkilemektedir(Sabuncuoglu, 2000, 64).



UCUNCU BOLUM

3. YONTEM

Bu ¢alismanin birinci bolimiinde liderlik ile ilgili teorik bilgiler, ikinci
boliimiinde, is tatmini ile ilgili teorik bilgiler sunulmustur. Ugiincii béliimde ise yapilan

aragtirmanin yontemine iliskin bilgiler sunulacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismanm amaci, Firat Universitesi Arastirma Hastanesi ¢alisanlarmin
liderlik algis1 ve is tatmini diizeylerini belirlemek ve aralarindaki iligski diizeyini ortaya
koymaktir. Bu c¢aligma bulgulariyla saglik hizmeti yonetiminin calisanlarina karsi
tutumlarim1 ve iliskilerinin diizeyini ortaya koyarak ve calisanlarin is tatmini
diizeylerinin arttirilmasi i¢in atilabilecek adimlar1 belirleyerek daha kaliteli saglk

hizmeti sunulmast noktasinda Oneriler sunulmaktadir.

3.2. Arastirmanin Kapsam

Bu arastirmanm kapsamini Elazig Firat Universitesi Arastirma Hastanesi saglik
calisanlar1 olusturmaktadir.

1984 yilinda saglik bakanlig1 ve Firat Universitesi arasinda imzalanan protokolle
kurulan hastane 1985 yilinda hizmete baglamistir. Glinlimiizde sadece Elazig’ a degil
Bing6l, Tunceli, Mus gibi bolge illerine de hizmet vermektedir.

Arastirma icin Frat Universitesi Etik Kurul onayr almmistir. Hastane
yonetimiyle anket siiresi boyunca gerekli koordinasyon saglanmistir.

Anketlerde yer alan bilgilerin gizliligine dikkat ¢ekmek amaciyla anketin basina
calismanin akademik amagh bir calisma oldugu ve katilimcilarin gizliliginin ihlal

edilmeyecegi belirtilmistir.

3.3. Arastirmanin Simirhhklar
Arastirma sadece Elazig Firat Universitesi Arastrma Hastanesi ile smirhdir.
Yapilan arastirma gurubunu saglik c¢alisanlar1 (Doktor ve Hemsireler) olusturmaktadir.

Toplam 260 saglik ¢alisanina anket formu uygulanmis, bunlardan saglikli bir sekilde
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doldurulan ve istatistiksel degerlendirmeler icin yeterli bir sayr olan 171 adedi
degerlendirmeye alinmustir.

Arastirmada kullanilan anket formlarinda, anketlerden elde edilecek verilerden
sadece akademik amagclar i¢in faydalanilacagi ve bunlarin higbir kisi ve/veya kurulusla
paylagilmayacagi belirtilmistir. Boylelikle anketi cevaplayanlarin anket formundaki

ifadeleri saglikli bir sekilde algilayip, gercek goriislerini aktaracaklar1 varsayillmistir.

3.4. Anketin Yontemi

Arastirma evrenini Firat Universitesi Arastirma Hastanesi saglik calisanlari
olusturmaktadir. Arastirma evreninden istatistiksel acidan anlamli 171 kisi 6rneklem
olarak se¢ilmistir.

Calismada Paul Spector’ un (1999) is tatmini anketi ve Kouzes ve Posner
(2002)’ in liderlik uygulama envanteri’inden faydalanilmistir. Likert besli
Olceklendirme anket yontemi olarak kullanilarak c¢alisanlarin degisken setlerine katilim
dereceleri Olgiilmiistiir. Anket formu ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde
calisanlarin demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, ¢aligma siiresi ve gorevi) ile ilgili
sorular bulunmaktadir. Tkinci béliimde ise ¢alisanlarm yoneticilerinin algilarini 6lgmek
amaciyla kullanilan 6l¢ek, ti¢lincii boliimde ise ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgmek
amaciyla kullanilan 6lgek yer almaktadir.

Arastirmada katilimcilara yoneticilerine ve yaptiklar: ige karsi olan diisiinceleri
sorularak, liderlik algis1 ve is tatmini diizeyleri analiz edilmistir.

Calisanlarin  yanitlarin1 tamamen katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiliyorum, tamamen katiliyorum seklinde vermeleri istenmistir. Degerlendirmeler
tamamen katilmiyorum segenegine 1, tamamen katiliyorum segenegine 5 puan verilerek
gergeklestirilmistir.

Arastrma  sonuglarinin  veri girisinde ve elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesinde SPSS 20 Istatistik paket program kullamlmistir. Anketlerin
degerlendirilmesinde genel istatistik islemleri olan aritmetik ortalama, standart sapma
ve frekans dagilimlari, ¢alisanlarin anketlere verdikleri cevaplarm genel dagilimini
yansitmak amaciyla kullanilmistir. Hipotez testinde kullanilan Regresyon analizinin ana
amaci, kantitatif degiskenler arasindaki nedensel iligkiyi modeller dahilinde ele almak

ve bu modellerdeki parametrelerin testi ile iliskinin anlamliligini ve siddetini 6lgmektir.
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Yani bilinen bulgular iizerinden, bilinmeyen olaylarla ilgili tahminler yapilmasina
imkan veren bir analizdir.

Literatiirde liderlik tiirlerinin is tatmini {lizerine etkisi ile ilgili yapilan yerli ve
yabanci ¢aligmalar bulunmaktadir. Jaime.J.Klein (2007) yaptig1 ¢alismada Wisconsin
Teknik Okulu sistemi igerisinde tam zamanli ¢alisan personelin is tatmini diizeyini
liderlik davranislar1 bagimsiz degiskeni lizerinden ele almistir. Baska bir caligmada Ali
Gezici (2007) Kiitahya’da 6zel egitim veren kurumlarda ¢alisanlarin is tatmin diizeyini
liderlik davraniglar1 bagimsiz degiskeni {izerinden ele almistir. Genis akademik katilimli
bir calismada Oladipo Kolapo Sakiru, Jeffrey Lawrance D’Silva, Jamiliah Othman, Abu
Daud Silang, Adekanye Temitope Busayo (International Journal Business and
Managememnt 2013 Canada) kiigiik ve orta olgekli isletmelerde is tatmini diizeyini
liderlik davraniglar1 bagimsiz degiskeni lizerinden ele almistir. Yapilan bu ¢aligmalarda
gozlemlenen, kullanilan ara¢ ve yontemlerin benzerligidir. Bu dogrultuda ¢alismamizin

hipotezi su sekilde olusturulmustur;

H; : Calisanlarin liderlerini algilayislari ile is tatminleri arasinda bir iliski vardir.



DORDUNCU BOLUM

4. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Calismanin bu bdliimiinde yapilan arastirmanin sonuglart sunulmaktadir. Bu alan
arastrmasimin temel amaci Firat Universitesi Arastirma Hastanesi saghk calisanlarinm
is tatmini ve liderlik algilarmin somut verilerle ortaya koyup, bu davranig ve tutumlari

analiz etmektir.

4.1. Arastirma Olceginin Giivenilirligi

Is tatmini ve liderlik dlgeklerinin giivenilirlik analizi Cronbach Alpha degerinin
hesaplanmasiyla test edilmistir. Tiim 6lgeklerin toplu giivenilirlik katsayis1 (Cronbach
Alpha) degeri 0,862 ¢ikmistir. Bulunan Cronbach Alpha degeri 1°e yakin ve kabul
edilebilir diizeydedir.

4.2. Orneklemin Ankete Verdigi Cevaplar1 Yansitan Dagilim Tablolar

Bu kisimda ankete cevap veren toplam 171 saglik ¢alisanina yonelik genel bilgi
ve anketteki degiskenlere verdikleri cevaplar1 gosterir dagilim tablolar1 sunulmaktadir.
Tablolarda calisanlarin 6l¢eklerdeki segenekleri cevaplama frekanslar1 ve cevaplara

iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri yansitilmaktadir.
4.2.1.Demografik Bulgular
Calisanlar1 tanmimaya yonelik olarak sorulan 1. Kisimdaki sorular frekans

tablolar1 halinde diizenlenmistir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Calistiklar1 Siire Dagilimi

Siire Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
1 yildan az 38 22

1-2 yil aras1 30 17,5

3-5 yil arasi 52 30,4

6-10 y1l aras1 25 14,6

10 yildan fazla 26 15,2

Toplam 171 100
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Arastirma Ornekleminde bulunan hastane saglik calisanlarinin ¢alistiklar
hastanede gegirdikleri siire 1 yildan az — 10 yildan fazla arasinda degismektedir.
Calisanlarin calisma stireleri bes gurupta toplanmistir. Calisanlarin %22’°si 1 yildan az,
%17,5’1 1-2 yil arasi, %30,4°1 3-5 yil arasi, %14,6’°s1 6-10 yil arasi, %15,2’si 10 yildan

fazla calistiklar1 hastanede gorev yapmaktadirlar.

Tablo 8.Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yas Dagilimi

Yas Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
21 alt1 17 9,9

21-34 yas 125 73,1

35-44 29 17

Toplam 171 100

Arastirma ornekleminde bulunan hastane saglik ¢alisanlarmin yas araligi 21 alt1
ve 34-44 araliginda degismektedir. Yas araligi ankete katilanlarn verdigi bilgiler
dogrultusunda 3 gurupta toplanmistir. 21-34 yas gurubundan %73,1 katilim en biiyiik
gurubu olusturmaktadir. Bunu %17 ile 34-44 yas gurubu takip etmektedir. 21 yas alt1
gurubunda ise %9,9 katilim gézlemlenmistir. 44 yas gurubunun lstiinde ise hi¢ katilim

gdzlemlenmemistir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayis1 (N) Gegerli yiizde (%)
Erkek 41 24

Kadmn 130 76

Toplam 171 100

Calismaya 130 kadm ve 41 erkek calisan katilmustir. Orneklemin %76’sm1 kadin

calisanlar, %24’iinii ise erkek ¢alisanlar olusturmaktadir.
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Tablo 10. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Gorevlerine Gore Dagilimi

Gorev Kisi Sayisi (N) Gegerli Yiizde (%)
Doktor 1 0,6

Hemsire 120 70,2

Asistan Doktor 40 29,2

Toplam 171 100

Calismaya 40’1 asistan toplam 41 doktor, 120 hemsire katilmistir. Orneklemin
%70,2’sin1 hemsireler, %29,2’sini asistan doktorlar ve %0,6’sm1 ise uzman doktor

olusturmaktadir.

Tablo 11. Is Tatmini Dagilim Tablosu

Degiskenler Cevaplarin Degiskenlere Katilim Istatistikler

Derecesine Gore Dagilimi

K1 K2 K3 K4 K5
F% F% F % F % F % Ortalama | S.Sapma

1- Yaptigim is karsilig 83 54
aldigim  6demenin  adil 12 (7) 9(53) 18(,7) [1,8012 1,08801

. (515) |(3L6)
olduguna inaniyorum.

2- Isimde yiikselme sansi 22 31 62 40

16 (9,4) 2,4854 |1,24313
cok azdir. (12,9) (18,1) (36,3) (23,4)
3- Amirim isini yerine 21 47 58 29

16 (9,4) 3,3684 [1,17771
getirmede oldukga ehlidir. (12,3) (27,5) (33,9) (17,0)
4- Elde ettigim kazanglardan 22 43 63

29 (17) 14 (8,2) 2,4795 |1,50817
tatmin degilim. (12,9) (25,1) (36,8)
5- lyi is ¢ikardigimda almam | 60 60 26 15

10 (5,8) 12,1520 |1,16832
gereken takdiri almaktayim. | (35,1) (35,1) (15,2) (8,51)

6- Sahip oldugumuz kural ve

prosediirler iyl is 67 50

14 (8,2) |11 (6,4) (29 (17) 2,2515 1,18368
cikarmamizi (39,2) (29,2)
giiclestirmektedir.
7- Birlikte calistigim 25 73 55

6(35) |12(7) 3,9298 1,03230
insanlar1 sevmekteyim (14,6) 42,7) (32,2)
8- Bazen isimin anlamsiz |31 63 28

41 (24) (8(4,7) |[3,3977 [1,17062
oldugunu diigtintirim. (18,1) (26,8) (16,4)
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9- Kurum igi iletisim iyi 48 46 43
) 29 (17) 4(2,3) [2,7135 1,20039
goriinmektedir. (28,1) (26,9) (25,1)
10- Maas zammi ¢ok az ve 52 95
13(7,6) |2(1,2) [9(53) 4,2515 1,13290
uzun aralikhdir. (30,4) (55,6)
11- Isini iyi yapanlar terfi|76 54
24 (14) |17(@4,1) [10(58) [1,9532 1,13144
konusunda esit sansa sahiptir. | (44,4) (31,6)
12- Amirim bana kargt adil | 31 52 42 27 19
o 3,2865 1,24843
degildir. (18,1) (30,4) (24,6) (15,8) (11,1)
13- Elde ettigimiz faydalar
) 50 49 38
pek ¢ok diger kurumun 29 (17) 1529 [2,3567 1,15616
. (29.2) |(287) |(222)
sundugu kadar iyidir.
14- Yaptigim isin takdir 36 57 37
) 17 (9,9) 24 (14) 2,6433 1,29986
gordiigiine inanmamaktayim. (28,1) (33,3) (28,6)
15- Iyi is cikarmama
y.1 ) 20 34 56 45
biirokrasi  nadiren  engel 16 (9,4) |3,0175 1,14519
11,7 (19,9) (32,7) (26,3)
olusturur.
16- Birlikte calistigim
insanlarmn yetersizligi
21 50 22 36 42
yiiziinden kendimi daha siki 2,8363 1,40045
812,3) 1(29,2) (12,9) (21,1) (24,6)
calismak zorunda
hissediyorum.
17- Iste yaptigim seyleri
v Yapis ; y 22 47 23
yapmaktan memnuniyet | 14 (8,2) 65 (38) 3,3567 1,11998
(12,9) |(27.9) (13,5)
duyuyorum.
18- Bu kurumun amaglari
35 25 48
bana ac¢tk ve anlasilir [ 10 (5,8) 53 (31) 2,4503 1,25634
. (20,5)  [(14,6) (28,1)
gelmiyor.
19- Bana yapilan O6demeyi
diisiindiik¢e kurumun beni 60 83
] ~[10(5,8) |3(1,8) |15(8,8) 4,1871 1,06829
yeteri oranda takdir (35,1) (48,5)
etmedigini diisliniiyorum.
20- insanlar burada diger
erlerde yaptiklari gibi cok | 51 51 37 22
Y yap gl e 10 (5,8) 23509 |1,20036
hizli ilerleme kat | (29,8) (29,8) (21,6) (12,9)
etmektedirler.
21- Amirim emri altinda
37 28 37 40
calisanlarin duygularma ¢ok |29 (17) 2,8713 1,42905
(216) |(164) [(216) |(234)
az duyarlilik géstermektedir.




71

22- Edindigimiz yarar paketi |42 43 60
14 (8,2) |12 (7) 2,4795 1,15473
esitlik¢idir. (24,6) (25,1) (35,1)
23- Burada caliganlar i¢in ¢ok 84
31,8 |71 |12(7) 65 (38) 1,7135 ]0,89758
az 6diil s6z konusudur. (49,1)
24- Iste yerine getirilecek ok 51 105
423 |71 14(273) 1,5614 ]0,90783
fazla sorumluluk var. (29,8) (61,4)
25- Is arkadaslarimdan zevk 25 88 43
31,8 |12(7) 3,9123  [0,91293
alirmm. (14,6) (51,5) (25,1)
26- Ben genellikle kurumda
42 31 57 31
neler olup bittigini | 10 (5,8) 2,6667 1,19804
o (2469 |(181) [(333) |(181)
bilmedigimi diigtiniiriim.
27- Isimi yapmaktan gurur 28 60 60
12 (7) 11 (6,4) 3,8480 1,17835
duyarim. (16,4) (35,1) (35,1)
28- Ucret artist sansimdan |45 42 37 33
) 14 (8,2) |2,5848 1,28686
tatmin duyarim. (26,3) (24,6) (21,6) (19,3)
29- Almamiz gereken fakat 56 »3
alamadigimiz kazanglar s6z (16 (9,4) |7 (4,1) ]9 (5,3) 1,9298 1,24418
(32,7) [(48,9)
konusudur.
o ) 22 19 39 38
30- Amirimi severim. 53 (31) 3,3860 1,29825
(12,9) (111 |(22,8) (22,2)
o 18 44 70
31- Cok fazla evrak isim var. 28 (16,4 |11(6,4) 3,7018 1,41378
(10,5) (25,7)  |(40,9)
32- Cabalarimm
odiillendirilmesi gerektigi 58 74
14 (8,2) |14 (8,2) |11 (6,4) 2,0409 1,25256
sekilde odillendirildigini (33,9 (43,3)
diistinmiiyorum.
33- Sahip oldugum terfi
60 55 36
sanslarindan tatmin 14 (8,2) [6(3,5) |[2,1287 1,09321
(351) (322 |(211)
duymaktayim.
34- lsyerinde c¢ok fazla 62 37 38 19
15 (8,8) 3,0936 1,17449
atigma ve kavga vardr. (36,3) (21,6) (22,2) (11,1)
. 50 54 28 32
35- Isim eglencelidir. 7(4,1) |2,3684 1,20242
(29.2) [(316) [(16,4) ((18,7)
36- Is atamalar1 tam olarak 22 60 52 28
9 (5,3) 2,6023 1,07090
aciklanmamustr. (12,9) (35,1) (30,4) (16,4)
Olgek Geneli 2,7126 | 0,4153
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(Tablo 11°deki kisaltmalarm  karsiligt  su sekildedir: KI1: Tamamen
Katilmiyorum, K2: Katilmiyorum, K3: Kararsizim, K4: Katiliyorum, K5: Tamamen
Katiliyorum, F: Frekans, %: Yiizde, S.Sapma: Standart Sapma)

Orneklemin is tatminine iliskin gdzlemleri Tablo5’te sunulmaktadir.
Hiicrelerdeki rakamlar belirtilen degiskene katilan kisilerin dagilimimni, parantez i¢cindeki
rakamlar ise degiskene katilim yiizdesini yansitmaktadir. Sagdaki siitunlarda ise
seceneklere iliskin aritmetik ortalama ve standart sapmalar yansitilmaktadir. Simgelerle
gosterilen katilim derecelerinin agiklamasi her tablonun altinda sunulmustur.

Olgek genelinde katilmcilarin ~ aldiklar1  ortalama puan 2.71 olarak
hesaplanmistir. Bu ortalama puan likert dlceginde 3’ e yani (kararsizim) secenegine
isabet etmistir. Dolayisiyla diisiik oldugu goézlemlenmistir. Bu durumu istatistiksel
acidan anlaml olup olmadigini belirleyebilmek i¢in (t) testi yapilmistir. Bu testte test
degeri olarak 3.40 alimmistir. Test sonuglar1 katilimcilarin is tatminlerinin ortalama
puanlarinin istatistiksel olarak anlamli bir sekilde belirlenmis smir degerden (3.40)° tan
anlamli bir sekilde diisiik oldugunu ortaya koymustur. Asagida yapilan t testinin
denklemi goriilmektedir.

[t(170) : 21.638 P < 0.01]

En diisiik ortalama birinci degisken olan ‘Yaptigim is karsiligi aldigim 6demenin
adil olduguna inaniyorum’ ile 1,8012, en yiiksek ortalama ise 10. Degisken olan ‘Maas
zammi ¢ok az ve uzun aralikhdir.” ile 4,2515 ¢ikmustir. 29. Degisken ‘Almamiz gereken
fakat alamadigimiz kazanglar s6z konusudur’ , 24. Degisken ‘Iste yerine getirilecek ok
fazla sorumluluk var’, 23. Degisken ‘Burada calisanlar i¢in ¢ok az 6diil s6z konusudur’,
19. Degisken ‘Bana yapilan 6demeyi diisiindiikge kurumun beni yeteri oranda takdir
etmedigini diigiiniyorum’ ve 10. Degisken ‘Maas zammi ¢ok az ve uzun aralikhidir’

ortalamasi yiiksek olan diger degiskenlerdir.
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Tablo 12. Liderlik Tutum ve Davranislarma iliskin Dagilim Tablosu

Degiskenler

Cevaplarin Degiskenlere Katilim

Derecesine Gore Dagilimlari

Istatistikler

K1 K2 K3
F% F% F%

K4
F%

K5
F%

Ortalama

S.Sapma

1- Diger ¢alisanlardan
beklentilerini 6rnekler kurarak

aciklar.

35 (20,5) |38 (22,2) | 62 (36,3)

34 (19,9)

2(12)

2,5906

1,06092

2- Isleri nasil yapacagimizi
netlestirip , etkileyecek tiirde ,
gelecege iliskin yeniliklerden

bahseder.

35 (20,5) |69 (40,4) | 30 (17,5)

34 (19,9)

3(18)

2,4211

1,07835

3- Yetenek ve becerilerini
Onemli firsatlari

degerlendirerek test eder.

42 (24,6) |56 (32,7) |49 (28,7)

22 (12,9)

2(12)

2,3333

1,08408

4- Beraber calistig1 insanlarla

ortak iligkiler gelistirir.

32 (18,7) |44 (25,7) |53 (31)

39 (22,8)

3(18)

2,6316

1,08408

5- lIyi yapilmis isler igin

insanlar1 takdir eder.

38 (22,2) |57 (33,3) | 46 (26,9)

27(15,8)

3(L8)

2,4152

1,05585

6- Uzerinde mutabik

oldugumuz prensip ve
standartlara , calistig1 kisilerle
birlikte acgikliga kavusturmak

i¢in enerji ve zaman harcar.

32 (18,7) |43 (25,1) |55 (32,2)

38 (22,2)

3(1,8)

2,6316

1,07864

7- Gelecegimizin nasil
olacagma iligkin bir Ongori
olusturmak  amaciyla  zor
zamanlarla ilgili tablolar ortaya

koyar ve bizimle paylasir.

42 (24,6) |54 (31,6) |49 (28,7)

18 (10,5)

8 (4,7)

2,3918

1,10812

8- Insanlarin islerini yapmalari

,yeni ve yenilik¢i yollar

bulmalar1 konusunda tesvik

edicidir.

39 (22,8) |43 (25,1) |56 (32,7)

28 (16,4)

5(2,9)

2,5146

1,10271

9- Cesitli bakis agilarimi aktif
olarak dinler.

33(19,3) |47 (27,8) |48 (28,1)

39 (22,8)

4(2,3)

2,614

1,10271

10- TInsanlarin yeteneklerine

giivendigini, onlara  sozli

olarak ifade eder.

39 (22,8) |47 (27,5) |57 (33,3)

26 (15,2)

1(6)

2,614

1,10753

11- Verdigi s6z ve vaatlerin

takipgisidir.

31(18,3) |44 (25,7) | 65 (38)

24 (14)

7(4,1)

2,602

1,10271
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12- Calisanlarindan gelecekle
ilgili heyecan dolu hayallerini

paylagmasini arzu eder.

46 (26,9)

62 (36,3)

50 (29,2)

11 (6,4)

2(1,2)

2,1871

0,94561

13- Yaptigimiz isleri
gelistirmek i¢in kurumun resmi
sinirlart diginda yenilikgi yollar

arar.

41 (24)

58 (33,9)

51 (29,8)

19 (11,1)

1(6)

2,4795

2,5424

14- Diger ¢alisanlara karst

agirbaslt ve saygili davranir.

8(4,7)

16 (9,4)

52 (30,4)

76 (44,4)

19
(11,1)

3,4795

0,9722

15- Insanlarin proje
basarilarina olan katkilarinin
yaraticl bir sekilde

odiillendirildiginden emin olur.

31 (18,1)

44 (25,7)

80 (46,8)

13 (7.,6)

3(18)

2,4912

0,93537

16- Kendi hareketlerinin diger
caliganlarin performansini nasil
etkiledigini ve bunun arka

planini sorgular.

32 (18,7)

39 (22,8)

72 (42,1)

27 (15,8)

1(6)

2,5673

0,9881

17- Isler beklendigi gibi
gitmediginde ‘Nasil

Ogrenebiliriz ? © diye sorar.

29 (17)

48 (28,1)

60 (35,1)

33 (19,3)

1(6)

2,5848

1,00446

18- Calisanlara uzun donemli
cikarlarin, ortak bir vizyon
aciklamasiyla nasil

gerceklesecegini gosterir

29 (17)

46 (26,9)

71 (41,5)

24 (14)

1(6)

2,5439

0,95308

19- Insanlarin kendi baslarina

verdikleri kararlar1 destekler.

31 (18,1)

56 (32,7)

62 (36,3)

22 (12,9)

2,4386

0,93338

20- Organizasyonun isleyisi
icin ortak degerlere sahip fikir
birlikleri, mutabakatlar

olusturur.

29 (17)

51 (29,8)

64 (37,4)

25 (14.,6)

2(1,2)

2,5322

0,97791

21-  Paylasilan  degerlere
baghiligini sergileyen insanlari
is c¢evresine ve kamuoyuna

tanitir.

32 (18,7)

52 (30,4)

61 (35,7)

25 (14,6)

1(6)

2,4795

0,97823

22- Tamamlamay1 ¢ok
arzuladigimiz islerin, projelerin
ve planlarin biiyiik resmini

gizer.

32 (18,7)

56 (32,7)

69 (40,4)

14 (8,2)

2,3801

0,88215




75

23- Calisanlara iglerini
yapmalari konusunda biiyiik
) ) 42 (24,6) |61 (35,7) |54 (31,6) [13(7,6) (1 (6) 2,2398 0,93043
bir ozgiirlik ve tercih hakki

sunar.

24- Projeler ve c¢alistigimiz
programlar i¢in, erisilebilir
amaglar belirleyip
belirlemedigimiz, kesin planlar
32 (18,7) |46 (26,9) | 70 (40,9) (19 (11,1) (4 (2,3) [2,5146 0,99621
yapip yapmadigimiz ve
ulagilabilir  kontrol noktalari
olusturup olusturmadigimizdan

emin olur.

25- Is bitirmeleri takip eder ve
alinan iyi sonuglar i¢in tebrik [ 35 (20,5) |60 (35,1) |54 (31,6) |16 (9,4) |6(3,5) |2,4035 1,02658

yollari bulur.

26- Liderlik felsefesi

] 19(11,1) |35(20,5) | 70 (40,9) |37 (21,6) | 10 (5,8) |2,9064 1,04741
konusunda nettir.

27- Isin amact ve yiiksek
anlami  konusunda kendine | 21 (12,3) |43 (25,1) |64 (37,4) |37 (21,6) |6 (3,5) |2,7895 1,03019

0zgii ikna yetenegi ile konusur.

28- Yanilma ihtimali olmasina »3
ragmen riskleri alir  ve |28 (16,4) |41 (24) 75 (43,9) (13,59 4(2,3) |[2,6140 0,98973
deneyimler. '

29- Insanlarm islerinde yeni
yetenekler ~ kazanarak  ve
31(18,1) |68(39,8) |50 (29,2) (16 (9,4) [6(3,5) [2,4035 1,0034
kendilerini gelistirerek

yiikselmelerini saglar.

30- Takim iiyelerine yaptiklari
katkilardan otiirii biiyiik 6l¢iide
.. .132(18,7) |52 (30,4) | 66(38,6) [15(8,8) [6(3,5) [2,4795 1,00785
destek olur ve takdirlerini

sunar.

(")lg:ek Geneli 2,5425 0,8108

(Tablo 12’deki kisaltmalarm karsiligt su sekildedir: KI1: Tamamen
Katilmiyorum, K2: Katilmiyorum, K3: Kararsizim, K4: Katiliyorum, K5: Tamamen
Katiliyorum, F: Frekans, %: Yiizde, S.Sapma: Standart Sapma)

Liderlik tutum ve davranislarma iligkin gézlemler Tablo 7’de sunulmaktadir.

Ortalamalarin 2.5 seviyelerine yakin gozlemlenmistir. En yiiksek ortalama 3,4795 ile
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14.degisken olan ‘Diger c¢alisanlara karst saygili ve agirbaglhh davranir’ olarak
gozlemlenmistir. Bunu 26.degisken 2,9064 ortalama ile ‘Liderlik felsefesi konusunda
nettir’ ve 21.degisken ‘Paylasilan degerlere bagliligini sergileyen insanlar1 ig ¢evresine
ve kamuoyuna tanitir’ takip etmektedir. En diisiik ortalama 12.degisken olan 2,1871 ile
‘Calisanlaridan gelecekle ilgili heyecan dolu hayallerini paylasmasini arzu eder’ dir.

Olcek genelinde katilimcilarin ~ aldiklar1  ortalama puan 2.54 olarak
hesaplanmistir. Bu ortalama puan likert dlgeginde 3° e yani (kararsizim) secenegine
isabet etmistir. Dolayisiyla diisiik oldugu gozlemlenmistir. Bu durumu istatistiksel
acidan anlamli olup olmadigmni belirleyebilmek icin (t) testi yapilmistir. Bu testte test
degeri olarak 3.40 alinmistir. Test sonuglar1 katilimcilarin liderlik algilarinin ortalama
puanlarinin istatistiksel olarak anlamli bir sekilde belirlenmis sinir degerden (3.40)’ tan
anlamli bir sekilde diisiik oldugunu ortaya koymustur. Asagida yapilan t testinin
denklemi goriilmektedir.

[t(170) : 13.83 P < 0.01]

Tablo 13. Is Tatmini Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon analizi

Degiskenler B SEB /]
Sabit 1,910 0,83
Liderlik 0,316 0,31 0,616
R 0,616
R® 0,376
F 103,316
df 170
p<0,01

Regresyon denklemi: Is Tatmini = 1,910 + (0,316 x Liderlik)

Bagimmli degisken is tatmini, bagimsiz degisken olan liderlik ile regresyon
modeli bir biitiin olarak anlamlidir. Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda pozitif
yonde ve vasat diizeyde bir iliski s6z konusudur. Bagimsiz degisken yani liderlikteki
olumlu bir degisim, bagimli degisken yani is tatmini degiskeninin %38’ ini

aciklayabilmektedir.
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SONUC

Bu calisma ile Elaz1g Firat Universitesi Arastirma Hastanesinde hemsire, asistan
doktor ve doktor olarak c¢alisan saglik personellerinin is tatmini ve liderlik algisi
diizeyleri belirlenmeye ¢alisilmis ve bu iki olgu arasindaki iliski incelenmistir.

Calismanin birinci ve ikinci boliimiinde konuya iliskin teorik ¢erceve, ticlincii
boliimde arastirmanin yontemi ve dordiincii boliimde ise saglik ¢alisanlarma ydnelik
gergeklestirdigimiz uygulama ¢alismasinin sonuglar: yansitilmistir.

Aragtrma sonuglarma bakildiginda Tablo 3° te katilimcilarin  biiyiik
cogunlugunun (%76) kadin oldugu gozlemlenmistir. Katilimcilarin %24 © i erkektir.
Tablo 2’ de katilimcilarin yas araliklar1 gosterilmektedir. Buna gore en biiyiik kitleyi %
73,1 ile 21-34 yas araligindaki katilimcilar olugturmaktadir. Bunu %17 ile 34-44 yas
arasi katilimcilar ve % 9,9 ile 21 yas alt1 katilmcilar izlemektedir. Anketi cevaplayan
katilimcilarin %80’ den fazlas1 34 yas ve alt1 calisanlardir. Tablo 4’ te katilimcilarin
mesleki dagilimlar1 goriinmektedir. %70,2 hemsire, % 29,2 asistan doktor ve %0,6
doktordur. Tablo 1’e gore calisanlarin ¢alisma siireleri agisindan en biiyiik gurubu %
30,4 ile 3-5 yil ¢alisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarmm i tatmini ile ilgili degiskenlere verdikleri cevaplar
degerlendirildiginde su konular dikkat ¢ekmektedir:

Ucret: Is tatmini ile iliskili olarak katilimcilarm cogunlugu elde ettikleri
kazanglardan tatmin duymamaktadir (1,80) ve maas zamlarmi az ve yetersiz
bulmaktadir (4,25). Almalar1 gereken kazanci alamadiklarini diisiinmektedirler (1,92)

Biirokrasi: Is tatmini ile iliskili olarak katilimcilarm ¢ogunlugu ¢alistiklari is
yerindeki kural ve prosediirlerin ¢aligmalari gili¢lestirdiklerini diistinmektedir (3,74)

Takdir ve begeni: Is tatmini ile iliskili olarak katilimeilarm ¢ogunlugu yaptiklar:
is karsiliginda takdir gérmediklerini diisiinmektedir (2,64). Kurumun doner sermaye
sistemi g&z Oniinde bulunduruldugunda ¢alisanlar aldiklar1 payin diisiik olmasiyla dogru
orantili olarak kurumun kendilerini takdir etmedigini diisiinmektedir (4,18).

Odiil: Is tatmini ile iliskili olarak katihmcilarin cogunlugu ¢alisanlar icin cok az
odiiliin s6z konusu oldugunu diisiinmektedirler (1,71).

Is yogunlugu: Is tatmini ile iliskili olarak katilimcilarin gogunlugu kurum iginde

¢ok fazla sorumluluk oldugunu diisiinmektedir ( 1,56).
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Katilimeilarn  liderlik  ile  ilgili  degiskenlere  verdikleri  cevaplar
degerlendirildiginde su konular dikkat ¢ekmektedir:

Calisanlarla iligki: Liderlik ile iligkili olarak katilimecilarin yaridan fazlasi
yoneticilerinin kendileriyle ortak iligkiler kurmadigmi diisiinmektedirler (2,63)

Calisanlara karst davranig: Liderlik ile iligkili olarak katilimcilarin ¢ogunlugu
yoneticilerinin kendilerine karsi agirbash ve saygili davranmadigini diistinmektedir

(3,47).

Arastirmamizin hipotezi su sekildedir :

H; : Calisanlarin liderlerini algilayislari ile is tatminleri arasinda bir iligki vardir

Belirlenen hipotez basit dogrusal regresyon analizi yontemiyle test edilmistir ve
analizler sonucu hipotezimiz dogrulanmstir.

Is tatmini bagimli degiskeni liderlik algis1 bagimsiz degiskeni ile istatistiksel
olarak anlaml iliskiye sahiptir.

Gergeklestirilen hipotez testi gostermektedir ki c¢alisanlarm is tatminleri,
yoneticilerin liderlik tarzlariyla birbirini dogrusal olarak etkileyen iliskiye sahiptir.
Yoneticilerin calisanlar iizerinde olusturacaklar1 etkin liderlik algisi, calisanlarin is
tatminindeki artis1 olumlu yonde etkileyecektir.

Bu c¢alisma yalnizca Elazig Firat Universitesi Arastrma Hastanesinde
yuriitiilmiistiir. Yapilan bu calismada ankete cevap veren saglik calisanlarinin is
tatminlerinin diisiik oldugu gozlemlenmistir. Bunun baslica sebepleri c¢alisanlarin
aldiklar1 tcretin yetersizligi, yogun calisma saatlerinin ¢alisanlarin aleyhine
yonetilmesi, yoneticilerin c¢alisanlarmim moral-motivasyon ve ise bagliliklarmi
arttiracak faaliyetler ile ilgilenmemeleri olarak gozlemlenmistir. Ankete katilan saglik
calisanlarinin yoneticilerine liderlik tarzlar1 agisindan bakislarinda ise sorun oldugu
gbézlemlenmistir. Ankete katilanlarin likert sistemine gore kararsiz c¢ogunlugu
olusturmalart istatistiksel agidan dogrulanmistir. Bunun baslica nedenleri ydneticilerin
calisanlarla yeterince iletisim kurmamalari, yoneticilerini tanima firsati1 bulamayan
calisanlarin fikir sahibi olamamalar1 ve yonetimsel zafiyetin ¢alisanlar1 magdur duruma
sokmasidir. Is tatmini ve liderlik tarzlari iliskisinin vasat diizeyde ¢ikmasmin

nedenlerinden biri de budur.
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Hastanelerin daha siirdiiriilebilir hizmet sunmasi i¢in, personelin yiiksek is
tatminiyle daha verimli ¢alisabilmesi i¢in ve iist yonetimin ¢alisanlarla daha koordineli
olabilmeleri i¢in yapilmasi gereken:

1.Profesyonel hastane yOnetimi: Hastanelerin genelinde doktorlar yonetici
pozisyonunda hastanenin mali, idari iglerini ve insan kaynaklarini yonetmek durumunda
kalmaktadir. Tip bilimi ve isletme yonetim bilgisinin birbirinden uzakligi, yonetimde
tecriibesizlik ve is bilgisinin eksikligiyle birlikte biiyiik sorunlarin yasanmasi kaginilmaz
olmaktadir. Bu sebeple hastanelerde ve biiyiik 6l¢ekli saglik kurumlarinda yonetimlerin
yonetici vasfi ve bilgisi olan kisi veya kisilere emanet edilmesi, yonetimsel sorunlari
asgariye indirecektir. Bunun dogrudan ve dolayli sonucu, saglik personelinin kendini
daha giivende hissetmesi ve yOnetimin basarisinin liderlik olgusuyla olan dogrusal
iliskisinin pekismesi seklinde kendini gosterecektir. Yonetimin profesyonellestirilmesi,
kurumun kendi insan kaynaklarindan faydalanmak seklinde olabilecegi gibi disardan
hizmet alim1 seklinde de gergeklestirilebilir.

2.Saglik personelinin maddi ve manevi giivencesi: Diger calisanlar gibi saglik
calisanlar1 da calistiklar1 kurumda kendilerini maddi ve manevi agidan giivende
hissetmek ister. Calistig1 kurumdan kaynaklanan sebeplerden dolay1 yasadigi giine ve
gelecege biiyiikk kaygiyla bakan birinin is tatmininin yiiksek olma ihtimali yoktur.
Hastane yonetimi saglik c¢alisanlarinin haklarin1 korumalidir. Ddner sermayeli bir
kurumda ¢alisanlar haklarin esit dagilim ile ilgili kaygi yasamamalidir. Nobet ve mesai
sisteminin adil olmas1 gerekmektedir.

3.Kurum i¢i iletisim: Saglik calisanlar1 amirleri ile muhatap olamamaktan dolay1
kendilerini ifade edememekte dolayisiyla yanlis anlasilmalar, biriken sorunlar,
tartigmalar ve kutuplasmalar esliginde sorun sarmali kurumda huzursuzluk kaynagi
olacaktir. Personelini dinleyen ve istisari mekanizmayi kuran hastane yOnetimi
calisanlarindan daha yiliksek verim alacaktir. Aksi durumda siirdiiriilebilirligi yitirilmis
insan iligkileri olan bir hastanede biiyiik sorunlarin yasanmasi kagiilmaz olacaktir.

Daha sonra benzer konuda yapilacak ¢alismalarda hastane sayisinin artirilmasi,
orneklem bliylikligiiniin artirilmasi, calisanlarin meslek guruplarinin genisletilmesi
daha carpici bulgularin elde edilmesine katki saglayabilir. Elde edilen bulgularin diger
sektorlerde de benzer sonuglar verip vermeyecegi ise c¢aligmalarm ¢esitlendirilip

karsilastirilmasina baghdir.
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BOLUM 1 GENEL BILGI
1. Kag yildir bu hastanede ¢alismaktasiniz?

Bir yildan az

1-2 y1l aras1

3-5 yil arast

6-10 y1l aras1

10 yildan fazla

2. Kag yasindasmiz?

21 alt1

21-34

35-44

45-54

55 veya lsti

3. Cinsiyetiniz nedir?

Kadmm

Erkek

4, Yiiriittiigiiniiz Gorev ?




BOLUM 2 iS TATMINI
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Tamamen

Katilmryorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

1- Yaptigim is karsiligr aldigim
6demenin adil olduguna

inantyorum.

2- Isimde yiikselme(terfi) sansim
¢ok azdir.

3- Amirim isini yerine getirme

konusunda oldukga ehildir.

4- Elde ettigim kazanglardan

tatmin olmuyorum.

5- Iyi is ¢ikardigimda hak ettigim
takdiri almaktayim.

6- Sahip oldugumuz kural ve
prosediirler iyi is ¢ikarmamizi

giiclestirmektedir.

7- Birlikte calistifim insanlar

sevmekteyim

8- Bazen isimin anlamsiz

oldugunu diigtiniirim.

9- Kurum ig¢i iletisim iyl

goriinmektedir.

10- Maas zammi ¢ok az ve uzun

araliklidir.

11- Isini iyi yapanlar terfi

konusunda esit sansa sahiptir.

12- Amirim bana kars1 adil

degildir.

O 0O O O O O O O O O O O
O 0O O O O O O O O O O O
O 0O O O O O O O O O O O
O 0O O 0O O O O O O O O O
O 0O O O O O O O O O O O
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13- Igimizden elde ettigimiz
faydalar  bizimkinden bagka
birgok  kurumlarin sunduklar

kadar iyidir.

14-  Yaptigim  igin  takdir

gordiigiine inanmamaktayim.

15- lyi is c¢ikarmama biirokrasi

nadiren engel olusturur.

16- Birlikte galistigim insanlarin
yetersizligi  yiizinden kendimi
daha siki ¢aligmak zorunda

hissediyorum.

17- Isimde yaptigim galismalar
yapmaktan memnuniyet

duyuyorum.

18- Bu kurumun amaglar1 bana

acik ve anlagilir gelmiyor.

19- Bana yapilan Odemeyi
diisiindiikge kurumun beni yeteri
oranda takdir etmedigini

diistiniiyorum.

20- Insanlar burada da, diger
kurumlarda oldugu gibi ¢ok hizli
ilerleme kat etmektedirler.

21- Amirim, emri altinda
caliganlarin duygularina ¢ok az

duyarlilik gostermektedir.

22- Edindigimiz yarar paketi
esitlikgidir.

23- Burada calisanlar igin ¢ok az

6diil s6z konusudur.

24- Iste yerine getirilecek cok

fazla sorumluluk var.

00 000 O 00 O OO0 O
00 000 O 00 O OO0 O
00 000 O 00 O OO0 O
00 0O0O0O0 O 00 O OO0 O
00 000 O 00 O OO0 O
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25- Is arkadaslarimla olmaktan

keyif alirim.

26- Ben genellikle kurumda neler
olup  bittigini  bilmedigimi

diistintirim.

27- Isimi yapmaktan gurur

duyarim.

28- Ucret artist  sansimdan

(ihtimalimden) tatmin olurum.

29- Almamiz gereken fakat
alamadigimiz ~ kazanglar  soz

konusudur.

30- Amirimi severim.

31- Cok fazla evrak igim var.

32- Cabalarimin odiillendirilmesi
gerektigi sekilde
odillendirildigini

diisiinmiiyorum.

33-  Sahip oldugum terfi
sanslarindan tatmin

duymaktayim.

34- Isyerinde ¢ok fazla atisma ve

kavga vardir.

35- Isim eglencelidir.

36- Is atamalari tam olarak

agiklanmamustir.

O 0 O 0O O 0000 O0 0 0

00 OO0 O 0O0O0O0O0O0 0 0

00 OO0 O 0O0O0O0O0O0 0 0

00 OO0 O 0O0O0O0O0O0 0 0

00 OO0 O 0O0O0O0O0O0 0 0




BOLUM 3 LIDERLIK
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Amirim ;

Tamamen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Tamamen

Katilryorum

1- Diger calisanlardan beklentilerini

ornekler kurarak agiklar.

2- Tsleri nasil yapacagimizi netlestirip ,
etkileyecek tiirde , gelecege iliskin
yeniliklerden bahseder.

3- Yetenek ve becerilerini 6nemli

firsatlar degerlendirerek test eder.

4- Beraber calistigi insanlarla ortak

iliskiler gelistirir.

5- Iyi yapilms isler igin insanlari

takdir eder.

6- Uzerinde mutabik oldugumuz
prensip ve standartlara , calistig1
kisilerle birlikte agikliga kavusturmak
icin enerji ve zaman harcar.

7- Gelecegimizin nasil olacagina
iliskin bir 6ngorii olusturmak amaciyla
zor zamanlarla ilgili tablolar ortaya

koyar ve bizimle paylasir.

8- Insanlarin islerini yapmalar ,yeni
ve  yenilikgi  yollar  bulmalar

konusunda tesvik edicidir.

9- Cesitli bakis agilarini aktif olarak
dinler.

10- Insanlarin yeteneklerine
giivendigini, onlara sozlii olarak ifade

eder.

11-  Verdigi s6z ve vaatlerin

takipeisidir.

O 000 00 0O 0000

0000 OO0 0 0 0O 0O 0O

O, 000 O 0 0/0 O O O

O 000 O 0 00 O O O
O 000 OO0 0 0 O 0O 0
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12- Calisanlarindan gelecekle ilgili
heyecan dolu hayallerini paylagmasini

arzu eder.

O
O
O
O
O

Tamamen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

Katiltyorum

13- Yaptigimiz isleri gelistirmek igin

kurumun resmi simrlart  disinda

yenilikei yollar arar.

14- Diger calisanlara kars1 agirbaslt ve

saygili davranir.

15- Insanlarin proje basarilarina olan

katkilarinin ~ yaratict  bir  sekilde
ddiillendirildiginden emin olur.

16- Kendi hareketlerinin  diger
calisanlarin performansini nasil

etkiledigini ve bunun arka planin

sorgular.

17- Isler beklendigi gibi gitmediginde

‘Nasil dgrenebiliriz ? ¢ diye sorar.

18- Calisanlara uzun  dénemli

¢ikarlarin, ortak bir vizyon

aciklamasiyla nasil gerceklesecegini

gosterir

19- Insanlarm  kendi baslarma

verdikleri kararlar1 destekler.

20- Organizasyonun isleyisi i¢in ortak

degerlere  sahip  fikir  birlikleri,

mutabakatlar olusturur.

21- Paylasilan degerlere bagliligim
sergileyen insanlar1 is cevresine ve

kamuoyuna tanitir.

22- Tamamlamayr ¢ok arzuladigimiz
islerin, projelerin ve planlarin biiyiik

resmini gizer.

O OO0 0O O O O 00O

O OO0 O 0 0 O0O0O0

O 000 O O O 000

O 000 O O O 00O

O 000 O O O 00O
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23- Calisanlara islerini yapmalarn
konusunda biiyiik bir ozgiirlik ve

tercih hakki sunar.

24- Projeler ve calistigimiz programlar
icin, erisilebilir amaglar belirleyip
belirlemedigimiz, kesin planlar yapip
yapmadigimiz ve ulagilabilir kontrol
noktalari olusturup

olusturmadigimizdan emin olur.

25- 15 bitirmeleri takip eder ve alinan

iyl sonuglar i¢in tebrik yollar1 bulur.

26- Liderlik felsefesi konusunda nettir.

27- Isin amacit ve yiiksek anlami
konusunda kendine 6zgii ikna yetenegi

ile konusur.

28- Yanilma ihtimali olmasina ragmen

riskleri alir ve deneyimler.

29- Insanlarm islerinde yeni yetenekler
kazanarak ve kendilerini gelistirerek

yiikselmelerini saglar.

30- Takim iyelerine yaptiklart
katkilardan 6tiirii bityiik 6lgiide destek
olur ve takdirlerini sunar.
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