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1. OZET

SAGLIK KURUMLARINDA LIiDERLIK KAVRAMININ CALISAN
MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKILERIi: BiR TIP MERKEZI iLE BiR
ZINCIiR HASTANEDE UYGULANAN BiR ALAN ARASTIRMASI

Liderlik, motivasyon ile iliskili bir kavramdir. Yoneticinin sahip oldugu liderlik
vasfinin iderlik motivasyon iizerinde etkisi bulunmaktadir. Bu ¢alismada, liderlik
davraniglar1 ve motivasyon kavrami ele alinmis ve bu kavramlarin iizerinde de
calisilmistir. Calismanin amaci, saglik kurumlarinda farkli liderlik yaklasimlarinin
calisan motivasyonu iizerindeki etkisinin incelenmesidir . Liderlik davraniglari
demokratik lider, otokratik lider, tam serbeslik saglayan lider, bilgilendirici lider
olmak tizere dort alt boyutta ele alinmistir. Calismada temel olarak liderlik davranislari
ve motivasyon diizeyleri belirlenmeye, demografik ozelliklere gore, calisanlarin
motivasyonu ve yoneticilerinin liderlik davraniglar1 algilamaya ve degerlendirmeye,
bu kavramlar arasindaki iliskiler tespit edilmeye ¢alisilmistir. Calisma sonunda hepsi
ayni diizeyde olmamakla birlikte liderlik ile g¢alisanlarin motivasyon diizeyleri

arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Davranig, Liderlik, Motivasyon, Ydnetici



2. ABSTRACT

EFFECTS OF LEADERSHIP CONCEPT IN HEALTH INSTITUTIONS ON
EMPLOYEE MOTIVATION: A FIELD RESEARCH IMPLEMENTED IN
A MEDICAL CENTER AND A CHAIN HOSPITAL

Leadership is a concept associated with motivation. Leadership qualification of a
manager has an effect on leadership motivation. In this study, leadership behaviors
and the concept of motivation have been discussed and studied on these concepts.
The aim of the study is to examine the effect of different leadership approaches on
employee motivation in health institutions. Leadership behaviors were discussed
in four sub-dimensions: Democratic leader, autocratic leader, leader providing full
freedom, and informative leader. In the study, it was aimed to determine the
leadership behaviors and motivation levels, to perceive and evaluate the motivation
of the employees and the leadership behaviors of their managers according to the
demographic characteristics, and to determine the relationships between these
concepts. At the end of the study, although not at the same level, it was found that
there is a positive relationship between leadership and employees' motivation

levels.

Keywords: Manager, Leadership, Motivation, Behavior



3. GIRIS VE AMAC

Yoneticilerin sahip oldugu liderlik vasfi ve calisanlarin motivasyonu giiniimiizde

orgiitlerin ve ¢alisanlarin basarisini etkileyen 6nemli faktorlerdendir.

Liderlik davranisi orgiit iiyelerinin faaliyetlerini etkiler ve bu etkilesim de, ¢alisanlarin
davraniglara yansir. Boylelikle orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglanir. Lider her
durumda etik ilke ve kuralara uygun davranmalidir. Sahip oldugu vasiflar geregi ileriyi
gorebilmesi, etkili ve verimli olmasi gerekmektedir. Bunlarin yaninda ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmesine ve kendilerine giiven duymalarmi saglamasina katkida
bulunmalidir. Bunlar1 yaparken de orgiitteki iletisim kanallarimi her zaman agik

tutmalidir.

Burada bahsedilen liderlik vasfi yoneticilik ile karigtirilmamalidir. Herkesin liderlik
vasfina sahip olmasi beklenemez. Iyi bir yonetici liderlik 6zelliklerini tasiyan en
onemli kisidir. Fakat Yonetici kotii bir lider ise bireylerin birlik icinde 6zverili

calismalarinda ve iglerini en iyi sekilde yapma larinda eksiklik olusur.

Aslinda Liderlik, ¢alisan ile yonetici arasinda ortak bir vizyon yaratilmasina odaklanir.
Calisanlarim1 bu vizyona katkida bulunmak i¢in her zaman giidiilemeyi amaglar ve
kendi menfaatlerini kurumun menfaatleriyle ortak ¢izgide tutar . Liderlik, emir vermek

demek degil, ikna etmektir (Ozdemir, 2016:4-5).

Bir organizasyonun gelecegini hazirlayan kisi liderken, organizasyonun bugiiniinii
yoneten kisi ise yoneticilerdir. Isleri en dogru sekilde ydneten kisi yoneticiyken,

organizasyonu gelecege gotiirecek kisi liderdir. (Erdogan, 2015:70)

Organizasyonlarin amaglarin1 ve hedeflerini ger¢eklestirmesinde liderlik vasfi kadar
motivasyonun da Onemli bir payr bulunmaktadir. Orgiitsel verimlilik ve basar1
calisanlarin motive edilmesi ile saglamaktadir. Orgiitsel etkinlik, gerekli motivasyona
sahip c¢alisanlar ile basarilacagindan calisanlar1 motive etmek de liderin gorevi
olmaktadir. (Tekin, 2015:116). Lider, organizasyonun hedefleri i¢in ¢alisanlara rahat
bir caligma ve diisiinme ortami saglamalidir. Bu ortam ¢alisanlar1 daha fazla motive
ederek kisisel verimi arttirir. Kisisel verimi artan ¢alisanin organizasyonun amaci i¢in

daha istekli calisir. (Onen&Kanayran, 2015:54-57).



Ne kadar ¢ok motivasyon konusuna hakim olursa lider o kadar ¢ok basarili bir liderlik
sergilemis olur. Personellerinin davranig sekillerinin  ne anlama  geldigini
bilmeyen bir lider, onlar1 motive etmede basarili olmasi beklenemez. Dolayisiyla
liderligin etkinligi liderin, sartlar ne olursa olsun izleyenlerini motive ederek basarili

olmasindan gegmektedir (Erener, 2014:154-155).

Bu yapilan tez c¢alismasmnin amaci ise bu zamana kadar yapilmig arastirmalar
incelendiginde literatiirde bu konuda ¢aligmalarm yapildig: goriilmektedir fakat ilgili
calismalarda kurumsal ve kurumsal olmayan ayriminin yer almadig1 gézlemlenmistir.

Bu duruma daha kapsamli bir bakis agis1 getirmek i¢in bu ¢aligma yapilmistir.



4. GENEL BiLGILER
4.1. Saghk Kavramm

Saglik sektorii; genel ve bircok durumu i¢inde barindiran kapsayici bir
kavramdir. Saglik sektdriinde amag saglikli bir toplum olusturmak ve saglik hizmeti
elde etmektir. Bu hizmetin igeriginde her tiirlii {iriinii tiretmek, talep etmek ve arz
etmek vardir. Bu hizmetlerin saglandigi kurum, kuruluslar da saghgm icindedir.
Bunlarin yaninda saglik hizmetleri sadece kisinin bir hastaliga sahip olamamasi ya da
bir sakatlik durumunun olmamasi hali degil, ruhen, bedenen ve sosyal olarak da bir

iyilik hali igerisinde bulunmasimni amaglar. (Ozgeng, 2016: 5).

Tanim olarak saglik kavramu ile ilgili yaygin ve kapsayici olan Diinya Saglk
Orgiitii (WHO) tarafindan yapilmustir. Diinya Saglik Orgiitii saglhigm temel tanimma
sosyal ve psikolojik (ruhsal) boyutlar1 da eklemistir. Buna gore saglik, “sadece hastalik
ve sakatlik durumunun olmayis1 degil, ayn1 zamanda bedenen, ruhen ve sosyal yonden

tam bir 1yilik hali” olarak tanimlanmaktadir (WHO,2000).

Ozetle saghigmmizi sadece biyolojik nedenlerden kaynaklanan olumsuzluklar
degil, kisinin yasadigi ¢cevre ve yasam standardi g6z oniinde bulundurularak, ¢evresel

ve sosyal olumsuzluklar da etkiler. (Tiras, 2013: 125).

4.1.1. Saghgin Belirleyicileri
Sekil 1: Saghgin Belirleyicileri

CEVRE

SAGLIGIN KALITIM
DAVRANIS BELiRLEYICiLERI

SAGLIK HiZMETLERI



Birey ve toplumun saglik diizeyini belirleyen g¢evre, davranig, saglik hizmetleri ve

kalitim belirleyicileriler vardir.

(https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/96518/mod_resource/content/0/4-
Sa%C4%9F1%C4%B1k%20ve%20Davran%C4%B1%C5%9F%201.pdf )

4.1.1.1. Cevre

Insan dogada tek basina yasamamaktadir. iginde yasadign toplumda iletisim
kurdugu tiim canlilarla birlikte uyum i¢inde yasamalidir. Bu ruhsal yapis1 saglikli olan
bir bireyin geregidir. Fakat kisinin ruhsal yapist saglikli degilse hem kendisine hem
cevresine rahatsizlik verir. Tiim bunlar g6z 6niinde bulunduruldugunda, kisinin saglk

durumu yasam kalitesini belirler. (Akimn, 2014:108).

Saglik tizerinde etkili olan gevresel etmenleri bes grupta incelemek miimkiindiir.

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

e Fiziksel olanlar: Cep telefonlari, radyasyon, sanayi tesisleri, atik sular, ¢opler,
giirtiltd, iklim vb.

e Kimyasal olanlar: Dis macunlari, gidalarda kullanilan katki maddeleri,
kimyasal detarjanlar, hava kirliligi vb.

e Biyolojik olanlar: Hayvansal ve bitkisel zehirler, bakteriler, mantar vb.

e Psikolojik olanlar: Travmalar, ruhsal sikintilar, stres, depresyon vb..

e Sosyal, kiiltiirel ve ekonomik olanalar: Yasam tarzi, yasanilan alanlar, gelir,

cocuk sayisi, beslenme, harcama miktar1 vb.

4.1.1.2.Davranis

Bireylerin gerek yasam tarzlar1 gerekse de hayata bakis acilar1 o bireylerin
gelistirdigi degerleri, tutumlari, davraniglart ve alisgkanliklar: belirlemektedir. Saghk
veya 1yi olma {izerinde etkin rol oynayan bir¢ok etmen vardir. Alkol, sigara, bilingsiz
yeme aligkanliklari, yetersiz hijyen, geciktirilen saglik hizmetler vb. insanlarin

davranislarini ve alisgkanliklarini etkiledigi sdylenebilir. (Tengilimoglu,2015:71).

4.1.1.3. Kalitim
Saghgm diger bir belirleyicisi olan kalitim, hormonal metabolizma
faaliyetlerindeki bozukluklardan olugmaktadir(Kum, 2017:56). Bireyin kalitsal

ozellikleri yani biyolojik ve organik yapisi onun hastaliga kars1 olan duyarliligmi


https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/96518/mod_resource/content/0/4-Sa%C4%9Fl%C4%B1k%20ve%20Davran%C4%B1%C5%9F%201.pdf
https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/96518/mod_resource/content/0/4-Sa%C4%9Fl%C4%B1k%20ve%20Davran%C4%B1%C5%9F%201.pdf

etkileyebilecegi gibi, hastaliklarin kalitimsal olarak ge¢mesine yol agabilir. Bu kalitim

insanlarim ileri yaslardan ¢esitli hastaliklara yakalanma riskini artirir. (Sezgi,2018:7).

4.1.1.4. Saghk Bakim Hizmetleri

Saglik bakim hizmetleri de saglik lizerinde en az etkisi olan diger bir saglik
belirleyicisidir. Kapsam alani ¢esitli kurumlar tarafindan saglanan toplum saghgi
hizmetleridir. Ornek olarak kirlilik sebebiyle olusan cevre problemlerini en aza
indirmek, barinma ve is giivenligi kosullarinin iyilestirilmesi i¢in verilen hizmetler

verilebilir. (Tengilimoglu, 2015:72).

4.1.2. Saghk Hizmetleri

Saglik hizmeti kavrami Onceleri hastaliklarin tedavisi seklinde tanimlanirken
teknolojinin gelismesi ve insanlarin artan bilgi birikimiyle artik hastalik hali
olusmadan hastaliklarla miicadele etmek anlamia doniismiistiir. Boylelikle hastaligin
tedavisi ne kadar onemliyse sagligi korumak ve tam iyilik halinin devamin1 saglamak

da bir o kadar 6nemlidir. (Erdogan,2015:63).

Saglik hizmetleri Diinya Saglik Orgiitii'ne gore, “Belirli saglik kuruluslarinda
degisik tip saglik personelinden yararlanarak toplumun gereksinim ve isteklerine gore
degisen amaglar1 gergeklestirmek ve boylece kisilerin ve toplumun saglik bakimini her
tiirlii koruyucu ve tedavi edici etkinliklerle saglamak {izere iilke ¢apinda orglitlenmis

kalic1 bir sistem” olarak tanimlanmaistir.

Toplumsal bir sorumluluk olan saglik hizmetlerinin iyi ve gelismis bir sekilde
sunulmasi saglikli bir bireyin kendine oldugu kadar toplumunun gelismesine ve

kalkinmasina da yardimci olacagi gergegi higbir zaman gdzardi edilmemelidir.

4.1.3. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri
Saglik hizmetleri amag olarak kaliteli, etkili, verimli, ekonomik, herkesin kolay
ulagabildigi standartlarda; insani istiin tutan ve hasta haklarma 6nem veren bir hizmet

saglamay1 hedefler. (Mete,2001:12).

Saglik hizmetlerinin  6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Tengilimoglu,

2015:73).

» Arzmin pahaliligi,

» Raslantisal bir tiiketiminin olmasi,



Ikamesinin olmamasi,

Ertelenemez olmasi,

Boyut ve kapsamlarinin hekimler tarafindan belirlenmesi,

Tiiketici davraniglarinin rasyonel olmamalari,

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

Bir boliimiiniin toplumsal nitelik ve kamu mal1 6zelligini tagimas,

YV V. V V V V V

Ciktisinin paraya cevrilemez olmasi,

Saglik hizmetlerinin sunulmasi pahaldir. Bunun sebebi teknolojinin yogun bir
sekilde kullanilmasi ve sadece insan etmenine dayanmasidir. Talep esnekliginin
katiligindan dolayr saglik ¢alisanlar1 (hekimler, hemsireler vs.) tarafindan sunulan
saglik hizmetleri hangi durumda olunursa olunsun sunulmak zorundadir.Ornegin tiim
toplumu ilgilendiren salgin hastalilarda dahi saglik hizmeti talebi yerine getirilir.
Saglik hizmetleri ikame edilemez ve ihtiya¢ dahilinde tiim topluma agik ve esit hizmet

sunulmalidir. (Uysal&Keklik&Erdem&Celik, 2012:48).

4.1.4. Saghk Hizmetlerinin Simiflandirilmasi

Birbirini tamamlayan halkalar biitiinii olarak tanimlanabilecek olan saglhk
hizmetlerinde, halkalarda meydana gelebilecek bir aksaklik ya da kopma verilen
hizmeti tiimden etkiler. Bu sebeple, halkalar biitiiniinii olusturan her bir halkanin
temsil ettigi hizmetin tam ve dogru sekilde sunulmasi gerektigi unutulmamali ve

koordineli ¢alisilarak aksamalar en aza indirilmelidir. (S6zen& Alkan,2009:28).

Sekil 2: Saglik Hizmetlerinin Siniflandirilmasi

SAGLIK HiZMETLERI

KORUYUCU SAGIIK TEDAVI REITABILITASYON SAGLIGIN
HiZ.METT ERI [ZMETLERI IZMETLERT GELISTIRILMESI
KisivE CEVREYE AYAKTAN YATAKLI TEDAVI SAGLIK HIZMETLERI
YONFLIK YONELIK GUNUBIRLIK THZMETLERI |
Saghk Evi Cevre saglik birimi | |Ozel muayenehane | |Ilastane Rehabilitasvon Mer. | [Saghlk egitim mer.
Saglik Ocagi Halk saghg tab. Hastane poliklinigi | (Hemsirelik bakim Homsirelik bakim Saglik ocaga
Ana goeuk sag. merk. | [Saglik ocag Hastanc acil servisi | [merkezi merkezi Ana gocuk sag. mer.
Gezici saglik birimi Okul saglig Avaktan cerrahi hiz. | [Terminal donem LCvde Bakim Spor tesisleri
Revir Gezici saplik birimi | |Evde bakim bakim merkezi [lastane Fittness Kuliibii
Hastanc Hastanc Dializ merkezi

(Kaynak: Kavuncubasli, 2012: 34.)



Saglik hizmetleri;

e Koruyucu Saglik Hizmetleri,
e Tedavi Edici Saglik Hizmetleri,
e Rehabilite Edici Saglik Hizmetleri

e Sagligin Gelistirilmesi seklinde siralanabilmektedir.

Hastalik ortaya ¢ikmadan 6nce hastaliga karsi alinan 6nlemler biitiiniine ‘Korucu
saglik Hizmetleri’ denir. (Hayran,1998:17). Koruyucu saglik hizmetleri c¢evreye
yonelik ve kisiye yonelik koruyucu hizmetler olarak iki agidan degerlendirilebilir.
Cevreye yonelik olanlar; halk saghigi birimleri, aile sagligi merkezleri, okul saglig
birimleri, ¢evre saglik birimleri olarak siralanabilirken kisiye yonelik olanlar; aile
saghig1 merkezleri, ana ¢ocuk saglig1 merkezleri, gezici saglik birimleri, saglik evleri

olarak siralanabilir.

Koruyucu saglik hizmetlerinin bir iist basamaginda tedavi edici saglik hizmetleri
bulunur. “Tedavi edici saglik hizmetleri, hekimlerin sorumlulugunda olusan ve
hekimlerin digindaki tiim saglik profesyonellerinin de destegi ile sekillenen bir hizmet
turtidiir.” (Kisa,2002:31). Tedavi hizmetleri 2 sekilde gerceklesir. Bunlardan biri
ayakta tedavi hizmetleridir ki bunlar 6zel muayenehanelerde, hastane polikliniklerinde
ve hastane acil hizmetlerinde sunulur. Digeri ise yatakli tedavi hizmetleridir ve bunlar
da hastanelerde, hemsirelik bakim merkezlerinde, terminal donem bakim

merkezlerinde sunulmaktadir.

Bir diger saglik hizmeti ¢esidi de rehabilitasyon hizmetleridir. Rehabilitasyon
hizmeti rehabilitasyon merkezlerinde, hemsirelik bakim merkezlerinde, evde bakim

hizmeti sunan merkezlerde ve hastanelerin ilgili béliimlerinde sunulur.

Saghgin gelistirilmesi hizmetleri de deginilmesi gereken bir diger smuftir ve
ilgilendigi konu bireyin kendi saghigma dikkat etmekle sorumlu oldugudur.

(Kavuncubasi&Kisa,2002:68).

4.1.5. Saghk Hizmetlerinin Islevleri

Genel olarak saglik hizmetlerinin dort temel islevi bulunmaktadir .



Sekil 3: Saglik Hizmetlerinin islevleri

Tedavi Hizmetleri

SAGLIK

HIZMETLERININ Esiti
i i gitim
Arastirma ISLEVLERI

Koruyucu Saghk

4.1.5.1. Tedavi Hizmetleri

Saglik hizmetlerinin eskiden beri siiregelen ve temel islevi olarak goriilen tedavi
hizmetleri (Tengilimoglu, 2015:191) ; saghk profesyonelleri tarafindan, hastanenin
mevcut imkan ve olanaklariyla, sagligi bozulan bireylerin tekrar eksi sagligma

kavusmalari igin gergeklestirilen hizmetlerdir. (Ates,2013:11).

4.1.5.2. Koruyucu ve Gelistirici Saghk Hizmetleri

Saglik hizmetleri, bu hizmetten yararlanmak icin gelen kisilerin tedavisinin
yapilmasinin yaninda, koruyucu saglik hizmetlerini de bu kisilere saglamaktadirlar.
Koruyucu saglik hizmetleri hastaliklarin 6nlenmesi ve iyilestirilmesi ile ilgilidir.
Bunun yaninda hastaneler bir¢ok zararli aligkanliklarin birakilmasi adina da hizmetler
vermektedir. Uyusturucu, sigara, alkol vb. gibi. Hastaneler sigara birakma, dengeli
beslenme, gebe ve bebek bakimi programlari gibi toplumu hastaliklardan koruyan ve
toplumun saglik statiisiinii ylikselten programlar diizenlemektedirler. Bunlarin yaninda
hastaneler asil gorevi koruyucu saglik hizmeti vermek olan saglik evi, aile sagligi
merkezleri vb. saglik kurumlarint da destekler. Bu kurumlar hastanelerin

imkanlarindan yararlanir. (Kavuncubast & Kisa, 2002:69).

4.1.5.3. Egitim
Birer egitim kurumu olarak da ifade edilen saglik hizmetlerinde birgok egitim

hizmeti de verilir; (Kertis,005:9)
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> Ogrenciler egitilebilir,
» Hastane personelleri egitilebilir,
» Hasta ve hasta yakinlar1 egitilebilir,

» Saglikla ilgili konularda kamuoyu egitilebilir.

4.1.5.4. Arastirma

Aragtrma da saglik hizmetlerindendir. Saglik sektorii tip bilimleri alaninda
arastirmalarm yapildig1 merkezlerdendir ve bu arastirmalara ekonomik olarak katki
saglamaktadir. Ornegin tedavisi bulunmamis kanser, aids vb. hastaliklarda, ortaya yeni
cikan hastaliklarda tedavi yontemlerini belirlemek ya da uygulanan tedavileri
gelistirerek daha yeni ve etkili yontemler gelistirmek tibbi arastirmalarm amaglari

arasinda sayilabilir. (Kavuncubasi & Kisa, 2002:70).

4.2. Hastaneler

Hastaneler saglik hizmeti iireten ve bu hizmeti kesintisiz sunan kurumlardir
(Sahin,2010:25). Saglik hizmetleri; hastane, klinik, bakimevleri, saglik
laboratuvarlari, 6zel doktorlar ve eczaneler tarafinda saglanir. (Tengilimoglu,

2015:74).

4.2.1. Hastanelerin Tanim
Hastaneler hasta ve yaralilar fiziksel, ruhsal ve toplumsal yonlerden gerektiginde
yatarak, gerektiginde ayakta tedavi eden, parali ya da parasiz olarak hizmet sunan

orgiit olarak tanimlanabilir. (Sahin,1999:4).

Diinya Saglik Orgiitii hastaneleri, “Miisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon
olmak tiizere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa
stireli tedavi gordiikleri, yatakli kuruluslar” olarak tanimlarken, iilkemizde Saglik
Bakanlig1 Yatakli Tedavi Kurumlari isletme Yonetmeligi“nde ise hastaneler, “Hasta
ve yaralilarin, hastaliktan sliphe edilenlerin ve saglik durumlarini kontrol ettirmek
isteyenlerin, ayaktan veya yatarak miisahede, muayene, teshis, tedavi ve rehabilite

edildikleri; aynt zamanda dogum yapilan kurumlar” seklinde tanimlanmistir

(www.saglik.gov.tr).
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4.2.2.

1)

2)
3)

4)

5)

Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler, saglik hizmeti {ireten ve sunan yerlerdir. Bu hizmet sunulurken
cogunlukla karmasik bir hal alir. Bu karmasikligin sebebi ise dis ¢evrenin ve
hizmet ¢esitliliginin karmasik olmasi ile ilgilidir.

Hastaneler iirettikleri tirlin nedeniyle hizmet sektorii kapsamindadir.
Hastanelerde uzmanlagsma ve is bolimii bir hayli fazla goriiliir. Bunun sebebi
ise saglik sektorii basta olmak iizere ekonomi,gida ve diger sektorlerle i¢ ice
olmasindandir.

Hastaneler kesintisiz hizmet sunarlar ve irettikleri is acil nitelikte olup,
ertelenemezler.

Saglik kurumlari, her ne kadar biiyiik yatirimlar gerektiren igletmeler olsalar da

temelde emege dayanan organizasyonlardir.

12



5. LIDERLIK

5.1.Liderlik Ve Liderlik Yaklasimlar
5.1.1. Liderlik Kavramm

Insanlar dogas1 geregi toplu halde yasayan ve hiyerarsik olarak bagliliga gereksinim
duyan varliklardir. Bu dogrultuda kendilerini yonetmek ve amaglaria ulagsmak i¢in
lider segerler. (Eren,1996:387). Insanlar yasadiklar1 her dénemde bu davranislari

gostermistir. Bu nedenle kavram olarak liderligin insanlik tarihi kadar eski oldugunu

soyleyebiliriz.
Lider kelimesi ;

» 1755 yilinda yayinlanan bir sozliikte “6nde giden kimse”,

» 1828 yilinda hazirlanan bir sozliikte “lider olacak kimsenin 6zellikleri”,

> 1976 yilinda Oxford Ingilizce sézliigiinde “insanlara liderlik edilmesi ve
etkileme sanat1” seklinde tanimlanmuistir.

» Lider sozcugili, Tirkgede “Onder” karsiliginda da kullanilmaktadir”.
(Onen & Kanayran,2015:45).

Ergetin (2000) ve Sokmen (2010) ise, liderlik konusunda yapilan tanimlar
kronolojik olarak Tablo 1’deki gibi siralamiglardir.

Tablo 1: Kronolojik Liderlik Tanimlar

1902 “Sosyal hareketlerin merkezinde olabilmektir “(C.H. Cooley).

1911 “Tim grubun giiclinii kendi ¢abalarinda ortaya cikarmaktw” ( F. W.
Blackmar).

1921 “En az ¢atisma, en gii¢lii isbirligi ile insanlar1 basariya ulastirma yetenegidir”
(E. L. Munson).

1930 “Insanlar ikna ederek onlara istedigini yaptirabilme sanatidir” (C. M. Bundel).

1950 “Amaglarin gerceklestirilmesi i¢in moral birligini saglamak ve siirdiirmektir”
(R. M. Stogdill).

1964 “Orgiitsel amaclara ve hedeflere ulasmak igin yeni bir yap1 ve siirec

baslatmaktir” (J. Lipham).
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1968 “Yetki kullanarak kararlar alabilmektir.” (R. Dubin).

1974 “Hedef belirleme ve basar1 yoniinde grubun faaliyetini etkileme siirecidir”
(Stodgill).

1978 “Grup orgilit veya toplum olarak, belirli ortak amaglara ulagsmay1 hedeflemis

karsilikli etkileme siirecidir” (Hollander).

1978 “Bir hedef veya faaliyet yoniinde kisi ve gruplarin goniillii isbirligi saglama

stirecidir” (O’Donovan).

1984 “Belirli ortamlarda izleyenleri belirli amaglara dogru birlestiren ve harekete

geciren rol davraniglaridir” (Davis).

1986 “Orgiit iiyelerini drgiitiin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum saglamanin
otesinde, performans gostermeye giidiileyecek etki fazlaligi yaratmaktir” (R.R.

Krausz).

1990 “Sezgisel ve analitik diisiinceyi tam olarak kullanarak yaratict olmaktir” (C.

Norris).

1991 “Bir amag etrafinda toplanmis grup iiyelerinin g¢abalarmi yonetmek ve

koordine etmek i¢in diizeltici olmayan davraniglardir” (Erdogan).

1993 “Karmasik ve sorunlu bir ise girisebilmektir” (Kovalski).

1993 “Belirli bir durum, an ve kosul altinda; bir grup iizerindeki, insanlarin 6rgiitsel
hedeflere ulagsmak i¢in cabalamasini tesvik eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci
olan deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tiirtinden hosnut olmalarini saglayan

bir etkileme siirecidir” (Werner).

1994 “Farkl1 durumlardaki davraniglara farkli anlamlar yiikleyebilmektir” (Heifetz).

1999 “Amagclara ulasabilmek icin baskalarni motive ederek onlarin davranis ve

eylemlerini etkileme sanatidir” (Simsek).

2000 “Organizasyonun amact ve stratejisi dogrultusunda verimli bir bilgi yonetimi

icin kolaylastiric1 sartlar1 ortaya koymaktir” (Hollsaple).

2000 “Bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amagclari
gerceklestirmek igin onlar1 harekete gegiren yetenek ve bilgilerinin toplamidir”

(Eren).

Lider tanim olarak, ¢alisanlar1 belirli hedeflere dogru harekete gegiren, insanlari

pesinden gotiirebilen, istedigi seyi isbirligi ile yaptirabilen kisidir. Yani aslinda insana
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dayanir. Bunun yaninda insanlar1 belirlenen amaclar dogrultusunda etkiler. Liderlik,

insanlar arasinda karsilikl etkilesimdir. (Kamer,2008:15).

Lider, ortak amaclara sahip gruplarin bu amaglara ulasabilmeleri i¢in onlar1 motive
eden, onlara yardime1 olan; bu ortak amaglar1 belirlemek i¢in ve gelistirmek i¢in grup

iiyelerini tesvik eden kisidir.
(Seyfikli,2007:8-9).

Liderlik, kisileri etkileme giiclinii kullanarak, orgiitsel hedefleri gerceklestirmek
icin onlarmn goniillii olarak katilimlarini saglama siirecidir. (Tagraf&Calman:136-137).
Boylelikle lider astlari ile 1yi bir iletisim sahip olmus olur ve kendini benimsetmesi

saglanmis olur.

Lider, hedeflerini gergek¢i secer. Ciinkii gercek¢i olmayan hedeflerin tutarli
olmadigmi bilir. Ayn1 zamanda lider Orgiitii birlik i¢inde tutar, fikir ayriliklarmi ve
catigmalarini 6nlemeye ¢alisir. Lider karakteriyle astlarmi etkiler. Bu nedenle olumlu
ve olumsuz tim karakter Ozelliklerini bilir ve buna gore hareket eder.

(Seyfikli,2007:10).

5.1.2. Liderligin Isletmeler icin Onemi

Isletmeler i¢in galisanlar cok dnemlidir. Ciinkii amagclarmi gerceklestirmedeki en
biiyiik ara¢ calisanlardir. Bu sebeple isletmede liderden calisanlar1 gii¢lii bir bicimde
etkileyebilmesi beklenir. Bunun yaninda yogun rekabetin oldugu ve teknolojinin
stirekli kendini yeniledigi giinimiizde bunlara ayak uydurabilecek cesarette

calisanlarin isletme i¢in 6nemi biiytiktiir.

I¢ ve dis cevre kosullari siirekli degisir. Bu degisime isletmenin ayak uydurmasini
saglayan kisi ise liderdir. Bu liderde giiclii liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerdir.
Isletmelerin gergeklestirdigi faaliyetler, elde ettikleri basarilar ve bu basarilarin
devamliliginin saglanmasinda da liderin 6nemi biiyiiktiir. Ciinkii lider, insan faktoriinii
cok verimli ve etkin bir bicimde yOnlendirdigi i¢in isletme hedeflerine kolayca
ulagabilir. Ayrica lider bireylerin gelisimini ve kisileraras1 sosyal adaleti saglar. (Sayli

& Tiifekgi, 2008:194).

15



Isletmelerde liderin gorevleri arasinda drgiitiin rasyonel yonetimi, karar siirecleri,
organizasyonun ¢evre ile olan iletisimi ve kalitesi ve grup calismalarinin etkin bir

bicimde yonetilmesi de yer alir. (Dogan & Kilig, 2009:88).

Lider, oOncelikle isletmeler icin degerlendirmeler ve analizler yaparak
organizasyonun hedefi dogrultusunda ¢alisanlar1 motive eder. Calisanlar ile igletmeyi
ortak bir paydada birlestirir. Ve bdylelikle isletmenin yol haritasini olusturur. (Sayh
& Tiifekei, 2008:193).

5.1.3. Liderlik Yaklasimlar

Liderlikle 1ilgili gerek kavramsal gerekse de uygulamaya yonelik birgok calisma
yapilmistir. Bu ¢alismalar sonucunda ii¢ yaklagim tiirii belirlenmistir. Bunlardan ilki
“Ozellikler Yaklastmi”  dir. Bu yaklasim liderligin, liderlerin kendi kisisel
ozelliklerinden meydana geldigini savunur. Daha sonra yapilan ¢alismalarla sadece
kisisel ozelliklerin degil liderlerin yonetimleri sirasindaki davranislarinin da etkili
oldugu gozlemlenerek “Davranigsal Yaklasim” ortaya ¢ikmistir. Son olarak da aslinda
bu iki durumun yeterli olmadig1 anlasilarak liderlerin davranislarinda durumlarin da
etkili oldugu belirtilmistir. Boylelikle son yaklasim tiirii olan  “Durumsallik

Yaklasimi” ortaya ¢ikmustir.
5.1.3.1. Ozellikler Yaklasim:

Liderin fiziksel, sosyal ve kisisel 6zellikleri onun liderlik anlayismin temelini
olusturur. “Ozellikler Yaklasimi”, liderlikle ilgili gelistirilen ilk teori olarak kabul
edilir. Bu yaklasima gore liderlik dogustan gelir. Liderin sahip olmasi gerek 6zellikler

su sekilde siralanabilir:

Ustiin fiziksel dzellikler
Bilgi birikimi ve bunu kullanacak zeka ve yeteneginin olmasi
Yaratici olmasi ve diiriist olmas1

Sorumluluk bilincinde olmasi

YV V. V V V

Katilimc1 ve sosyal biri olmasi
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5.1.3.2. Davranigsal Yaklasim:

Bu yaklasimda kisilerin basarili olmalarmni saglayan temel etken sergilemis
olduklar1 liderlik davranislaridir. Liderin astlariyla olan her tiirli iletisimi bu

yaklagima dahildir ve liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorlerdendir.
5.1.3.3. Durumsalhk Yaklasimi:

Bu yaklasima gore, tek bir liderlik tiirii yoktur. Liderin davranislar1 ve astlar1 ile
olan iletisimi birbirine baglidir. Bu sebeple sartlar degistik¢e bu sartlara uygun liderlik
tiirli gerekir. Bazen sadece gorev odakl liderlik anlayisi benimsenirken bazen de iliski
agirlikli liderlik anlayis1 benimsenebilir. Fakat durumlara gore degisiklik gostermesi
veya temelde benimsedigi 6zellik farkli bile olsa hepsi liderlerin sahip olmas1 gereken
ozelliklerin  neler olmasi  gerektigi konusunda birlesmislerdir  (Onen &

Kanayran,2015:48-49).

Tablo 2: Liderlik Yaklasimlarinin Tarihsel Gelisimi

ANA DUSUNCE LIDERLIK

TARZLARI

RO SIS 1030-1940°1ar Liderler istin - Taniml1 degil
- ozellikte dogarlar
Davramssal 1940-1960’lar Liderlik ozellikleri Serbest  birakici
kazanilabilir Demokratik
Otokratik
Biirokratik
Basari odaklh
Direktif
Durumsal 1960’lar Farkli durumlarda Destekleyici
farkl liderlik Katilimci
tarzlarinin
gecerliligi
bulunmaktadir

17



\Abaniad et 1980-1990°1ar Liderlik  tarzlar1 Islemsel

Karizmatik stirecin durumuna Doniisiimsel
ve iliskilere gore Serbest birakici
tanimlanir

Duygusal 1990’1larm sonlar1  Liderlerin duygusal Vizyoner
zekasi, astlarm Kogluk
performansini daha Yakmlik

cok etkileyebilir Demokratik
Tam Kapsamh @A00RES Lider olarak kigisel Merak uyandiran
Liderlik Modeli ozellikleri, Kapsaml
nitelikleri ve Hedef odak1
becerileri  igeren

tim kuramlarin

karisimidir

Kaynak:Jiang, 2014:52

Tablo 2'de, liderlik tarzlari ile ilgili yapilan bilimsel arastirmalar tarihsel siire¢

icerisinde ortaya ¢ikan liderlik tarzlar1 ve 6zellikleri ile gosterilmistir.

5.2. Liderlik Davrams Bicimleri

Liderlik davraniglar1 hangi kademede olursa olsun yoneticiler acisindan dnemlidir
ve her zaman degerlendirilmesi gereken bir kriterdir. Ciinkii bu davraniglar orgiitlerin
performansini etkiler. (Ozdemir,2016:5-6). Bu kurumsal basariy1 getiren en dnemli

etkenlerden biri de liderin sectigi liderlik tarzidir. (Celik & Siinbiil,2008:51).

5.2.1. Otokratik Liderler
Yonetici kadrosu disindaki ¢alisanlarm goriislerinin 6nemsenmedigi, is ile ilgili

kararlarda calisanlarin 6nemsenmedigi yonetim bi¢imidir.

Bu yonetim bigiminde is gorenlerin organizasyonun amaglarini belirlemede veya
politikalarin belirlenmesinde higbir yetkisi yoktur. Is gorenler sadece kendilerine
verilen gorevleri aynen yapmakla miikelleftirler. Yonetim rolii sadece lidere aittir ve
kararlar tek bir noktadan verilir. (Eren,2001:362). Liderler giiclii ve zeki olmalidir ki
kendilerine baglilik ve sayginlik olusturarak basariya ulasabilsin. (Safakli, 2005: 134).
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Merkezci bir davranis anlayisi sergileyen bu lider stilinde tek yonlii yukardan
asagiya dogru olan bir karar ve bilgi akis1 vardir. Ayrica, bu tip liderlik tipinde
egitimsiz, basibos ve motivasyonsuz ¢alisanlari, baski ve korku kanaliyla kisa siirede
etkili bir sonug alabilir. Fakat uzun siiregte ¢alisanlarda grup i¢i ¢atigmaya, Orgiitte
olan bagliligin azalmasina, motivasyon diisiikliigiine, huzursuzluga ve verimsizlige

neden olabilmektedir (Coroglu,2003:27).

Sonu¢ olarak bu liderlik yaklasimm 1iyi yonleri; kisa bir siirede karar
verilebilinmesidir. Ayrica, otokratik grup tiyelerinin yeterince bilgiye sahip olmadig:

durumlarda karar mekanizmasinin tek kiside olmasi oldukc¢a yararli olur.

Bunlarin yaninda ¢alisanlarin duygularmin dikkate alinmamasi, ¢alisanlari
tatminsizlik veya calistiklar1 yere olan aidiyet duygularimi olumsuz etkileyebilir.

Ayrica lider astlari ile olan iletisimi sadece kendi sagladigindan yani onlarin kendi

Katilimer liderlik tarzinda lider, orgiitiin planlama gerektiren islerinde veya karar
asamalarinda grup iiyelerinin diisiincelerine 6nem verir, onlar1 dinler ve sayg1 duyar.
Olusturdugu calisma ortaminda calisanlar liderlerini bir kontrol mekanizmasi gibi
gormez sanki bir grup tiyesi gibi goriir. Bu nedenle ¢alisanlar 6zgiirce kendi hedeflerini

belirler ve bu hedefleri basarmak igin istekle ¢alisir. (Ozdemir,2016:5-6).

Cift yonlii bir iletisim s6z konusudur. Iletisim hem yukaridan asag1, hem asagidan
yukart hem de ayni seviyedekiler arasindadir. Cift tarafli giiven s6z konudur.
Sorumluluklar ve riskler paylagilmistir. Grup {iyelerinin birbirleri ve liderleri ile
iletisimi, isbirligi ve uyumu tamdir. Lider dnerilere, yeniliklere aciktir. Izleyicilerini
cesaretlendirir. Islerin yiiriimesi adma siki kontroller yapmak yerine onlar1 motive

edici geri bildirimlerde bulunur(Adalan,2016:32).

Lider bir sorunla karsilastiginda astlarinin fikirlerini de alarak onlarla en dogru
sonuclara ulagmaya g¢alisir. Onlar1 da siirece dahil ettiginden oy birligi ile sonuca

ulasilir. (Ozdemir,2016:5-6).

Sonu¢ olarak bakildiginda ¢alisanlar ile yonetici siirekli etkilesim halinde
oldugundan ve olumsuzluklar beraber ¢oziilmeye calisildigindan bu tip liderlik
yardimlagsmaya  tesvik  eder.  Calisanlarm  motivasyonun  yiikselmesini

saglar.(Safakl;,2005:134-135).
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Demokratik liderlik stilinin olumsuz yonlerini ise Bulug: ‘‘Demokratik liderlik
stilinin sakincalar1 ise, karar siirecine ¢ok fazla kisinin katilmasi nedeniyle karar
slirecinin uzamasi ve sistemin yavas islemesidir. Acil durumlarda karar almak
gerektiginde bu liderlik tiirii kismen basarisiz olmaktadir. Hatta bazen kararlar

alimamamaktadir.”” seklinde agiklamaktadir.

Dolayisiyla isletmenin acil karar almasini1 gerektiren durumlarda her zaman bir b
planmnin olmasi siireci hizlandirma agisindan yararl olacaktir. Ornegin karar siirecinde
cok kisiyle degil de karar verilmesi gereken durum ile ilgili kisilerle olusturulan bir
grup ve bu grubun aldig1 karar, daha hizli sonu¢ alimmasini saglayacaktir

(Bulug,1998:8).

5.2.2. Tam Serbestlik Saglayan Liderler

Burada liderler, yonetim yetkisine az bagvuran, ¢alisanlar1 kendileriyle basbasa
birakan ve calisanlarin kendilerine verilen misyon dogrultusunda amag, plan ve
politikalarmi belirlemelerine firsat taniyan bir davranmis bigimi sergilerler. Yani
calisanlarina tam bir 6zgiirliik saglayan liderler yonetim yetkisini kullanmayip, bu
hakki tamamiyla onlara devreder. Alinan kararlarda liderin hi¢ katkis1 yoktur.
Calisanlarin is konusu ve arkadas se¢iminde izleyecekleri yol ve tutumu kendileri
belirledikleri i¢in kendi kendilerine motive olmaktadirlar (Erener,2014:24). Lider
sadece kendine fikri soruldugunda olaya dahil olur, fikrini sdyler. Fakat bu fikir gurup

iiyelerinin hosuna gitmezse de faaliyetlerini etkilemek zorunda degildir. (Safakli, 2005:

136).

Bunlarin yaninda bu yonetim tarzi konusunda iistiin bilgiye sahip olan, uzman olan
astlarm yeni diislinceler iiretebilmesi icin uygun bir tarzken sorumluluk sahibi
olmayan ve konu ile ilgili tam bilgiye sahip olmayan ¢alisanlar i¢in uygun olmayan

bir liderlik anlayisidir. (Dogan,1998:254).

Sonug olarak bakildiginda her ¢alisan kendi yaraticiligmi kullandigindan ve karar
gerektiren durumlarda kendi fikirlerini 6zgiirce gergeklestirebildiginden bir¢ok farkli
fikir ortaya ¢ikabilir. Bundan dolay1 bu liderlik tipi kriz donemlerinde 6rgiitii olumsuz
etkiyebilir. (Cetin&Beceren, 2007: 121). Ayrica, profesyonel Kkisilerin calistig1

kurumlarda, bilim adamlarin arastirmalarinda ve isletmelerin AR-GE birimlerinde bu
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liderlik tarzi uygulanilabilir. Bu tip liderlik ortaminda calisanlarin sorumluluk
bilincine sahip ve sorumluluktan kagmayan kisiler olmas1 durumunda yararh sonuglar

saglamaktadir (Erener,2014:25).

5.2.3. Bilgilendirici Liderlik

Bu tip liderlik davranis1 benimseyen liderler, sorunu tanimlamakta ve nihai karar1
alma sorumlulugunu {stlenmektedirler. Alman kararlar1 ¢alisanlarna sadece
bildirmekten kaynaklanacak olast herhangi bir direngle karsilasacaklarini
bildiklerinden dolay1 ikna yeteneklerini bu direnci en aza indirmek i¢in kullanirlar.
Bu tarz liderler, genellikle gorev odakl liderler olarak bilinir. Lider aldig1 kararlar1
calisanlarini ikna etmesi yontemiyle kontrol altina alir ve gorevlerini tanimlar. Bundan
sonrada sik sik kontrol ederek isleri takip eder. Liderlerin aldiklar1 kararlari
calisanlarin bu kararlara saygi1 gostermesi i¢in ikna etme esasina dayalidir. Calisanlarin
goriislerini, 6nerilerini ve bilgi akisini Cetin ve Beceren soyle tarif etmektedirler:
‘“Kararlar1 grup iiyeleri ile birlikte almaz ancak ¢alisanlarm goriis ve 6nerileri 1s1g1mda
karara varwr. Katilim ve 6dil sistemini uygulayan bilgilendirici lider, asagidan
yukartya ve yukaridan asagiya bilgi akisina agiktir.” (Cetin&Beceren, 2007: 122). Her

ne kadar bilgi akisi ¢ift tarafli olsa da liderin demokratik davrandigi séylenemez.

5.3. Liderlerin Gii¢ Temelleri
5.3.1. Yasal Gii¢

Lider hiyerarsik yap1 igerisinde hangi basamaktaysa bu konumun ona kazandirdigi
giic yasal gictiir. (Can&Akgin&Kavuncubasi,1998:319). Bu gili¢ astlar1 {ist
basamaktan verilen gorevleri yapamaya iter. Otorite kelimesi aslinda yasal giicii
tanimlayan dogru bir kelimedir. Yani astlar yoneticilerinin otoritesini kabul ederek
onlardan gelen istekleri kabul edeceklerini belirtmis olurlar. Bu istekleri yapmaya
kendilerini mecbur hissederler. Fakat astlar bu isi yapmazlarsa yoneticileri onlar1

cezalandirabilir. (Dindar,2001:61).

5.3.2. Odiil Giicii
Bu gii¢ temelde liderlerin calisanlardan istedikleri davraniglar1 sergilemeleri igin
odiillendirme yolunu segmelerine dayanir. “Calisanlarin, yoneticilerin isteklerine ddiil

alma, takdir edilme, taninma ve kazang elde etme beklentisi ile uymasini ifade eder.
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Boylece odiil giicii, istenilen igin, istenilen nitelik ve sartlarda, istenilen kalitede
yapilmis oldugunu kabul etme ve bunun sonucu olarak da isi yapani memnun edecek

kaynaklar1 kullanma yetenegi ile ilgilidir”.

Liderdeki 6diillendirme giiciiniin ne kadar etkili oldugu, bu ddiilleri astlarin olumlu
algilamasiyla ve ddiillerin ne kadar ¢ok oldugu ile ilgilidir. Ciinkii o6diiller ¢aligan
motivasyonuna Onemli bir katkida bulunur ve calisanlarda 6diiliin 6nemi neyse
yoneticilerine de buna paralel bir baglilik gosterir. (Simsek&Fidan,2005:46). Liderin
calisanlara gosterdigi giiler yiiz 6diil olarak kabul edilebilmektedir. Lider ¢alisanlarin
gonliinii alabilmelidir. Her 6diil ¢alisanlarda ayni etkiyi yapmaz. Calisanlarin odiillere
verdigi deger degisken oldugu icin liderler 6diil giiciinii buna gore degerlendirmelidir

(Eren,2003:575).

5.3.3. Zorlayia Giic¢

Liderin ¢alisaninda korku yaratmasimni saglayan gii¢ zorlayici giictiir. Lider fiziksel
bir gii¢c kullanmadan ¢alisanlarina gesitli yaptirimlar gergeklestirebilir. Odiil giiciiniin
karsitidir. Yonetici bu giicli calisaninda ne kadar ceza olarak goriirse etkisi o kadar
artabilir fakat ceza calisani isten sogutabilir. Isini kaybetme duygusunu calisanda

tetikleyebilir. (Saglam,2014:11).

5.3.4. Uzmanlik Giicii

Tecriibe, bilgi ve beceri ile ilgili olan bu gii¢ de ¢alisanlar liderini ne kadar tecriibeli
ve bilgili olarak goriirse liderin ¢alisanlar tizerindeki etkisi o kadar fazla olur.
(Kogel,2003:451). Tecriibe sayesinde yoneticiler bir bilgi birikimine sahip olur. Bu
bilgiyle de ¢alisanlarini tatmin eden lider ¢alisanlarin gdziinde belirli bir giicii sahip

olur.

Uzmanlik giiciinii birey kendisini siirekli gelistirerek elde edebilir. Yani boylelikle
stirekli bilgi birikimini arttirr. Bu nedenle bu giice bilgi giicii de denilebilir.
(Kansu,2016:29). Bilgi 6grenmeyle elde edilen bir giictiir. Bu nedenle yoneticilerini
bilgi yoniinden iistiin gore astlar onlarin isteklerini her zaman yaparlar. Fakat astlar
yoneticilerinden daha fazla bilgiye sahipse onlarimn isteklerini gerceklestirmezler. Bu

nedenle yoneticilerin kendilerini siirekli gelistirmesi gerekmektedir.

22



5.3.5. Karizmatik Giic¢
Liderin dogasinda olan bir liderlik vasfidir. Liderin sahip oldugu giiciin ona bagl
olan kisilere ilham vermesi, onlar1 etkilemesi, onlarin isteklerine karsilik vermesi

temeline dayanir. Bu giic kisiler arasindaki empatinin oranit kadar etkilidir..

(Kansu,2016:30).

5.4. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yoneticilik ve liderlik kavramlar1 kadar birbirlerine benzer olurlarsa olsunlar farkl
anlamlar tasir. Amaglar1 gergeklestirmek icin insanlar1 etki altina alan kisiler
liderlerken, (Serinkan,2008:150-151) bu amaclar1 gergeklestirirken insanlarin bir
uyum i¢inde calismasmi saglayan kisi yoneticilerdir. (Eren,1993:397) Keith Davis
yoneticilik ve liderlik arasindaki farki; “Liderlik, yoneticiligin bir boliimiidiir, ancak,
tamami degildir. Liderlik, belirlenmis amaclara ulasmak i¢in ikna etme yetenegidir .”
seklinde ifade etmistir. (Akat&Budak&Budak,2002:283). Liderlik kavraminda
liderler sezgisel giiclerini {ist diizeyde tutarak astlar1 ile dogru iletisimi kurup yiiksek
verimlilik ve iyi bir ¢aligma ortami saglamaya g¢alisirken; yoneticilik kavrami ise
onceden belirlenen kurallar cercevesinde orgiitiin amaglarina uygun olarak isletme
fonksiyonlarmin gerceklestirilmesi ¢abasidir. Lider calisanlarin ¢alisma yolunu

belirler. Yonetici ise bu sinirlar ¢ercevesinde ¢alisir.

Hepimizin kafasmda beliren idareciler yoneticilerdir. Isin isleyisini yonetirler.
Liderler ise i¢inde bulundugu organizasyon ile pozitif bir enerji kurarak onu ileriye

tasimay1 hedefler. (Maccoby,2000:57).

Tablo 3: Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER

v" Yonetir, idarecidir v" Yenilik¢idir

v Bir kopyadir v' Bir orjinaldir

v Var olani siirdiiriir v Gelistirir

v' Var olani, gercegi kabul v' Sorgular
eder

v’ Sistemler ve yap1 lizerine v Insanlar {izerine odaklanir
odaklanir

23



v Kontrole bagh kalir v Giiven ilham eder

v Kisa dénemli bakis agisina v" Uzun dénemli bakis agisina
sahiptir sahiptir

v' Nasil ve ne zaman diye v" Ne ve ni¢in diye sorar
sorar

v’ Karla ilgilenir v Gozii ufuktadir

v’ Taklit eder v' Meydana getirir, icat eder

v' lI¢inde bulunulan durumu v" Mevcut durumla miicadele
kabul eder eder

v' Klasik, iyi bir askerdir v Kendisidir, dogaldir

v' Isleri dogru yapar v' Dogru isleri yapar

(Ozdemir,2016:20)

Klasik ydneticiler genelde hep ayni sistem ile organizasyonu yonetir. Isin yapilip
yapilmadig1 onlar i¢cin énemlidir. Lider ise isin olusum asamalarinin farkindadir ve

calisanlarinda farkindalik yaratmay1 hedefler.

Genel duruma bakildiginda yoneticinin sadece yonettigini, liderin ise yonetirken
yenilikler yaptigini sdyleyebiliriz. Yoneticinin elindekileri koruma egiliminde, liderin
ise onlar1 gelistirme egiliminde oldugunu, yoneticilerin c¢alisanlar1 baski ve kontrol
altinda tuttugunu, liderin ise ¢alisanlarmni gelistirdigini, yoneticinin kisa vadeli, liderin

uzun vadeli diisiindiigiini soyleyebiliriz.

5.5. Yoneticiler I¢cin Gerekli Olan Liderlik Davramsi Ve Becerileri
5.5.1. Alt Kademe Yoneticilik:

Calisanlarla yakin temasta bulunan yonetici tipidir. Gorevi gelen emirleri yerine
getirmektir. Caliganlarin sorunlariyla ve isin teknik diizeyiyle ilgilenir. Sadece

emirleri yerine getirdiginden 6zgiir degildir.

5.5.2. Orta Kademe Yoneticilik:
Organizasyonun amaglar1 dogrultusunda belirli sinirlar1 agmayarak kendi yetkisini
de kullanarak ortak bir ama¢ yaratmaya c¢alisir. Bu amagla yonettigi kisilerin

sorunlariyla da ilgilenir. Fakat bir yandan da kendi iistleri ve diger boliimlerle iletisim

halindedir.
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5.5.3. Ust Kademe Yéneticilik :

Isletmenin varhigini siirdiirebilmesi i¢in verilen &nemli kararlari alan kisilerdir.
Isletmenin amaglarini belirlerler, bu dogrultuda gergeklestirilen politikalarm amaglara
uygunlugunu degerlendirirler. Astlar1 ile ¢ok fazla yakin temasta bulunmazlar. Buna

ragmen karizma giiciinii saglayabilirlerse astlarda bir giiven kazanmis olurlar.

(Akat&Budak&Budak,2002,284).

5.6. Etik Liderlik Davramsi

Calisanlar1 etik davranmalar1 konusunda egiten ve onlara 6rnek olan liderler etik
liderlerdir. Etik liderlerin en fazla 6nem verdigi konu diiriistliiktiir. Diirtist bir etik
liderin sozleri ile uygulamalar1 birbiri ile oOrtliismesi gerekir. Eger boyle olmazsa
calisanlardan olumsuz geri doniis olabilir. En 6nemlisi de giiven sorunu ortaya cikar.
Bu nedenle etik liderler diiriistliikten 6diin vermemelidir. Bunlarin yaninda etik
liderlerin sergiledigi davraniglarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 da son derece
onem tasir. Etik liderlerden ¢alisanlarin gelisimine 6nem vermesi, onlar1 giizel tecriibe
kazanabilecekleri boliimlere yerlestirmesi beklenir. Bu davranislar1 sergileyen etik
lider de c¢alisanlarin  kendisine  giiven  duymasmi  saglamis  olur.

(Arslan&Dursun,2008:112,114).

Saglik sektori, teknoloji yogun sekilde kullanilan bir sektor olsa da hizmet sektori
icerisindedir. Bu durum yogun isgiicii kullanilmasini gerektirir. Yani insan faktorii ¢ok
onemlidir. Hizmet sektoriinde bulunmasi ve teknolojiyi yogun olarak kullanmasi bu
sektorde yonetim i¢in tek bir liderlik tipinin yeterli olmadigmi bizlere gdosterir.
Hastaneler buna en iyi ornektir. Hastanelerde de orgiitiin tepe noktasindaki liderler
yoneticilerdir. Bu kisiler orgiitiin hedeflerini gergeklestirmesi icin ekip ¢aligmasini ve
igbirligini benimserler. (Karahan,2008:150-151). Hastane yoneticileri, yakin ve uzak
gelecegi goz Oniine alarak, degisim ve gelismeye agik, calisanlarin da kararlara

katilimina olanak saglayan liderlik davranislarini sergilemelidirler (Kamer,2018:57).

Saglik hizmetlerindeki gelisim ve degisim de hastane hizmetlerinin siirekli kendini
yenilemeye ihtiya¢ duymasini gerektirir. Bu duruma ayak uydurmak ve amaglara
ulagsmak saglik hizmetlerinde sergilenen liderlik davraniglar1 ile cok ilgilidir.

(Seyfikli,2007:61-62). Lider organizasyonun basarisini etkiler. Saghk kurumlarinda
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kendine giiven olusturmus, katilimict bir sekilde otoriteyi kullanan liderlere ihtiyac

biiyiiktiir.

Diger sektorlere nazaran saglik sektoriindeki liderlerden daha basarili olmasi
beklenir. Farkli alanlarda uzmanligi olmasi, ¢alisan motivasyonuna dnem vermesi
onemli kriterlerdendir. Clinkii saglik sektdriinde s6z konusu olan kisi insandir. Lider,
sorumlu oldugu kurumun i¢inde bulundugu sartlar1 iyi bilmeli, ¢alisanlarinin
beklentilerine karsilik vermeli kendine yonelik bir isleyis olusturup i¢ denetimini her

daim yapmalidir. (Karahan,2008:160).

Gilintimiizde saglk kuruluslarinin ayn1 zamanda bir isletme oldugunu diisiiniirsek,
1yi bir lider ile yonetilen astlari daha 1yi ve kaliteli bir hizmet sunmasinin yaninda ,
isletmenin basarisinin devamliliginin saglamasi ve ayakta durabilmesi i¢in de her
zaman tim bunlar1 yapabilecek bir giicte lidere ihtiyag  duyulur.

(Uysal&Keklik&Erdem&Celik,2002:48).

5.6.1. Saghk Cahsanlarinin Liderden Beklentileri
Calisanlar kurumun yap1 tasidir. Lider yonettigi kurumun kalitesinin ve veriminin
artmasi i¢in c¢alisanlarin1 ¢ok iyi tamimali, onlar1 neyin daha ¢ok motive ettigini

bilmelidir.

Calisanlarin  fikirlerine deger verilmesi, sorunlarinin ¢dziilmesi, yoOneticisi
tarafindan 6nemsenmesi ve taninmasi, ig yasaminda olumlu iletisim kurmasini bu da

motivasyonunun artmasini saglar.

Kurumun optimum verimliligi de lidere baghdir. Lider kurumda siirekli bir
verimlilik ve i doyumu yiiksek calisanlar istiyorsa her zaman kontrollii ve planh
olmalidir. Eger ¢alisan mutlu degilse o kurum ayakta kalamaz, ya da istenilen

performanst hi¢gbir zaman yakalayamaz. (Gezici;2007:60).

Stirekli degisim ve gelisim i¢inde olan saglik sektdriiniin bu degisim ve gelisime
her daim ayak uydurabilmesinin yaninda liderin de bu duruma acgik olmasi,

calisanlarint da bu dogrultuda yonlendirip onlar1 bu sisteme adapte etmesi gerekir.

(Uysal&Keklik&Erdem&Celik,2002:48).
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Ozellikle de konusu insan olan ve hatalarm telafisi olmayan bir sektor olan saglik
sektorli icin bu duruma adapte olabilmek daha da onemlidir. Liderler ¢alisanlarini

motive ederek, onlar1 destekleyerek siireci yonetmelidirler. (Bahar,2010:15).

Lider bunlarin yaninda hastayr da memnun edebilmelidir. Eger hasta memnun
olamazsa gosterecegi tepkiyle ilk karsilasacak kisi ¢aligan olacaktir. Buda calisan

motivasyonuna olumsuz yanstyacaktir.

Calisanda tatminsizlik yaratabilecek diger konularda siirekli rutin ve monoton bir
sekilde gerceklestirilen is, calisma kosullarinin kotii olmasi ve yonetimin adil

olmamasi seklinde siralanabilir. (Sencan, Yegenoglu, Aydintan,2013:106).

Liderler ¢alisanlarinin sadece maddi, ekonomik, sosyal ihtiyaclarinin degil, manevi
ihtiyaglarin1 da baz almalidirlar. Ciinkii bunlarin hepsi bir biitiin oldugunda calisan
doyuma ulasir ve daha kaliteli hizmet saglar. Calisan yoneticisini he zaman yaninda
hissetmek ister. Bu dogrultuda c¢alisanlar takdir edilmeli, desteklemeli,

cesaretlendirilmeli ve daha ¢ok basariya tesvik edilmelidir.

Bunlarm yaninda ¢alisanlar her zaman yoneticiye ulagsmay1 da ister. (Kansu, 2016:

65).
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6. MOTiVASYON

6.1. Motivasyonun Tanimi
Latince ‘Movere’ kelimesinden tiireyen motivasyon etki altina almak, tesvik etmek,
harekete gegirmek, glidiilemek anlamlarina gelir. Motivasyon kelime anlami olarak

giidii, saik veya harekete gecirici olarak tanimlanabilir. (TDK)

Insan, yasamnm her aninda motivasyon kavrami ile karsilagir. Motivasyon
kavrami kisiyi harekete gecirme 6zelligi sebebiyle kisinin hayatinda ¢ok 6nemli bir
yere sahiptir. Ciinkii, kiginin sonuca ulasabilmesi ve amacimni gergeklestirebilmesi igin
harekete gecmesi zorunludur. Tersi durum diisiiniildiigiinde motivasyonu olmayan
insan  harekete gecemeyecek, dolayisiyla da sonuca ulasamayacaktir.

(Ozgeng,2014:5).

Calisanlar, ¢alisma ¢evresinden, yaptigi isten, is arkadaslarinda, iistlerinden ve is
orgiitiinden rahatlatic1 ve sakinlestirici bir duygu olan motivasyonu elde etmek igin
cabalar. Aslinda motivasyon kisinin yaptig1 ise ve bu isin getirdigi durumlara kars1

olan bir geri bildirim niteligi tasir. (Biylikyavuz,2015:35).

Kiginin kendi basarisini hissetmesi motivasyonda 6nemlidir. Bu basarinin bir 6l¢iitii
de yoktur. Dolayisiyla yoOnetici, ¢alisanini motive etmek istiyorsa, ¢alisaninin
hedeflerini, gereksinimlerini, sahip olmak istediklerini bilmeli ve bunlari
saglayabilecek ortami saglamalidir. (Soyluer,2010:36). Ozetle insan davranislarini
etkilemeyi amaglayan herkesin bagvuracagi en giizlii yontem, motivasyondur.

(Keskin,2012).

Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin organizasyonun amaclar1 dogrultusunda caligmasi
ve faydali olmasi i¢in gereken kosullarin saglanmasina motivasyon denir..

(Karakaya,2007:55).

6.2. Motivasyonun Onemi
Motivasyonu saglanan kisiler ruhsal ve psikolojik yetigkinlige, hizli harekete ve
zinde bir yapiya sahip olurlar. Fakat motivasyonun elde edilememesi Kkisiyi,

mutsuzluga, hayal kirikligina ve umutsuzluga ugramasina neden olur.

28



Insanlar1 motive edebilmek icin ihtiyaclarim1 bilmek gerekir. Ancak insan
ihtiyaglarmin sinirsizligr ve yapisinin karmasik olmasindan dolay:i onlar1 ¢aligma
konusunda tesvik etmek ve motive etmek oldukga zordur. Ustelik insan ihtiyaglari,
arzu, inanclar1 ve korkular1 harekete gegirerek hareketlerine yon verir. Bu nedenle,
kisileri motive ederken kisisel davraniglari, ihtiyag¢, arzular1 ve korkularina gore

degistigi bilinerek hareket edilmelidir. (Giil,2014:7).

Motivasyon sistemiyle bireyler orgiitsel idealler dogrultusunda caligmalarini
yaparken bilgi birikimi, tecriibe, yaraticilik ve enerjisini bunu gergeklestirmek igin
kullanir. Bunun sonucu olarak da kisilerde ¢alisma performansi ile hizmet kalitesinin
artmasi is doygunlugunun saglanmasi ve isi sahiplenmenin olmas1 gereken seviyeye

gelmesi saglanir. (Sayan,2018:181).

Aslina bakilacak olursa isletmeler var olan olanaklariyla hedeflerine ulasmak
isteyen bir amaglar biitiiniidiir. Bu nedenle; isleri planlar, organize eder ve hedeflere
nasil varilacagmm ilkeleri saptanir. Calisanlardan bu hedeflere ulasmalar1 istenir.
Planlanan ve organize edilen bu cabalarin arzu edildigi gibi yapilabilmesi icin
hedeflerin detaylarinin, isletme politikasi, is algoritmasinin siirecleri, gorev tanimlari,
personel alimi ve egitimi gibi diizenlemelerin olmasi gereklidir. Bu sebeple
calisanlarin motivasyonu isletme agisindan onemlidir. Ciinkii isletmenin basarisi,
gelismesi, performansi ve verimliligi ¢alisanlarma baglidir. Calisanlar mesleki bilgi
birikimini, tecriibesini, maharetini, istegini ve arzusunu isine yansitmaktadir. Bu
nedenle calisanlarin kendileri i¢cin anlamli igleri yapmalar1 degerli hissetmelerine ve
motive olmalarma neden olur. Calisanlar gorevlerini boyle algiladiginda olumlu

sekilde motive olacaklardir.
Motivasyonun 6nemi ii¢ temel baslik altinda toplanabilir; Bunlar:

e Birey Acisindan: Calisanin motivasyonu ile mutlulugu arasinda dogru oranti

oldugu diisiiniilebilir. Yiiksek motivasyon ¢aliganin mutlulugunu artirirken,
diisiitk motivasyon ¢alisan1 mutsuzluga iterek isinden uzaklasmasina sebep
olabilecegi diisiiniilmektedir.

e Orgiit Acisindan: Motivasyon kavrami orgiitler agisindan son derece

onemlidir. Yapilan ¢aligmalarda ulasilan genel sonuca gore; Motivasyonu

yiksek olan ve calisanlarinin isteklerini yerine getiren organizasyonlar
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personel bulmakta zorlanmamakta ve calisanlar islerinde devamlilik
gostermektedir. Motivasyonu yiiksek olmayan ve calisan isteklerini yerine
getirmeyen organizasyonlar ise personel bulmakta zorlanir. Calisanlarinin
devamsizliklarmin artmasi sonucunda verimliligin diistiigii
gozlemlenmektedir.

e Yonetici A¢isindan: Personelin organizasyon amaclar1 dogrultusunda verimli

calismasiyla, yoneticilerin basarisi birbirine baglidir. Yo6netici astlarini takdir
ederek calisanlarini ise karsi tesvik eder ve amirlerine saygisini artirir.

6.3.Motivasyon Siireci
Sekil 4: Motivasyon Siireci

Ihtiyag: Motivasyonun ilk basamagi ihtiyactir. Dar anlamda bakacak olursak
bedende olmas1 gerken veya sonradan elde edilebilecek bir gereksinimin az olmasi ya
da yoklugu durumuna ihtiyag denir. Ihtiyaclari ikiye ayirabiliriz: Biyojenik Ihtiyaglar
ve Sosyojenik Ihtiyaglar. Beslenme, yorgunluk, uykusuzluk gibi fiziksel ihtiyaglar
biyojenik ihtiyaglara Ornek olarak verilebilir. Sosyallesme ile Ogrenilenler ise

sosyojenik ihtiya¢lardir. Bunlar kabul edilme, sayginlik gorme vb. sayilabilir.

Diirtii: Itici bir giictiir ve orgiitii amaglar1 dogrultusunda hareket etmeye zorlar.
Orgiitiin harekete gecebilmesi diirtiiniin ne kadar gii¢lii olduguna baghdir. Ihtiyacin
acilligi, bliylikliigii ve ihtiyaci giderecek seyin elde edilebilir olup olmadigi bu giiciin

derecesini belirler.

Hedef: Hedefler, diirtiilerin uyarilmasini saglamak amaciyla ihtiyaglar1 giderirler.

Bu sebeple hedefler ayn1 zamanda pekistiricidirler. (Ozdemir,2016:21-22).

6.4. Motivasyon Tiirleri
Motivasyon: iki ana baglikta inceleyebiliriz. Bunlar; yaradilistan gelen ig

motivasyon ve bir bagkasinin sagladigi dis motivasyondur. (Tuna&Tiirk,2006:620).
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6.4.1. Ic Motivasyon

Kisinin i¢inden gelen seni dinlemesine denir. i¢ motivasyon, kisinin kendinden
kaynaklanan ihtiyaclar, beklentiler, inanglar, zevkler, hedeflerdir. I¢ motivasyon,
degerleri, hedefleri, istekleri iceren aslinda igten gelen motivasyondur. Kisiyi asil
harekete gecirecek olan da budur. I¢ motivasyon, insamin yaptig1 seyin sirf kendi
istedigi icin yaptigini ve bunun i¢in Oncelikle kendi kendisini motive etmesi
gerektigini bilmesidir. Buna gore insan 0grenmek veya yapmak istedigi her seyi,
baskalarinin gereksinimleri veya istekleri i¢in degil kendi istegi i¢in ve ihtiyaclari

dogrultusunda yapar.

I¢ motivasyon, &rgiit yoneticileri tarafindan da kullanilir. Bu kullanimi saglayan
belli ozelliklere sahip etmenler vardir. Bu etmenlerle, kisinin kendi ihtiya¢ ve
beklentileri disaridan etkilemeyle harekete gecirilebilir. Bir baska ifadeyle bireyin
i¢sel isteklerini gergeklestirmesinde i¢ motivasyonun yaninda disaridan desteklenen
etmenlerle harekete gecirilmesi miimkiindiir. I¢ motivasyonu destekleyen bu

etmenlere 6rnekler;

“ Sirtin1 oksama,

Sosyal destekleyiciler,

Cesaretlendirici gorevler,

Belli becerilerin iistesinden gelme arzusu,

e Destekleyici caligma / yasama ortami,

e Kisinin istekli olmasi,

e s/ egitim yasantisindan hosnut olma,

e Yeteneklerine inanma,

o Umutsuzluktan sakinma,

e Basari i¢in firsat olusturma,

e Kigsileri degerlendirirken birey olarak kabul etme,
e Kigileri risk almak i¢in tesvik etme,

e Kisinin kendisini 6nemli hissetmesini saglama,
e Kiside bilgi 6grenme istegi yaratma,

e Kisiye merak duygusu asilama” olarak siralanabilir.
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6.4.2. D1s Motivasyon

D1s motivasyon, kisinin bagkalarinin istekleri dogrultusunda digtan gelen uyarilar
ile hareket etmesidir. Birey harekete gecirilerek bir sey yapmasi saglanir. Ornegin, bir
isi 6dil veya cezadan kagmak icin yapmak, Karsisindaki insanin istediklerini yaparak
mutlu olmasmi saglamak gibi. Dis motivasyonda diirtii kiginin disindan
kaynaklandigindan aslinda kaynagi ¢evredir ve kisi kendinden ziyade ¢evreyi tatmin

etmeyi amaglar.

Dis motivasyonu etkileyen faktorler iki sekilde incelenebilir. Olumlu dis
motivasyon faktorleri ve olumsuz dis motivasyon faktorlerii Bu motivasyon
faktorlerinin sonuglar1 kisiden kisiye gore degisebilir. Motivasyon faktorlerinden

olumlular1 s6yle siralayabiliriz:

e “Miikafat,

e Odiil,

e Sertifika,

e Kupa,

e Madalya,

e Kuliip ve dernek tiiyeligi,

e Rekabet,

e Tasdik edilme veya benimsenme arzusu,

e Arkadas baskis1i.”
Olumsuz dig motivasyon faktorleri ise sunlardir:

o “Alay,

e Asagilama,

e Sozlii olarak incitme,
e Azarlama,

e Saldirma,

e (ezalandirma,

e Haklarini1 geri alma.”

(Ozgeng,2014:20-26)
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6.5. Motivasyon Stratejilerinde Kullanilan Araclar
6.5.1. Ekonomik Araclar
Bes baslik altinda degerlendirilen ekonomik araglar sunlardir; iicret, kara katilma,

ekonomik odiiller, sosyal glivenlik ve emeklilik planlari.

6.5.1.1.Ucret
Ucret, ¢alisanin ¢alisma ve isletmeye giris nedenidir. Aslinda ¢alisani ¢alistig1 yere
baglayan en 6nemli etkendir. Ucret yoniinden tatmin olan ¢alisan kendini daha saygimn,

kendine ve gelecege daha fazla giivenen bir birey olarak hisseder. (Akyildiz,2001).

Calisanlar, verdikleri emekler dogrultusunda aldiklar1 ticretin adil ve yeterli
olmasini isterler. Bu sebeple, aldiklar1 {icretin ihtiyaglarini ne derece karsiladigina ve
baska kuruluslarda benzer is i¢in ¢alisanlara verilen ticretin miktarma bakarak verilen

iicretin yeterli olup olmadigmna karar verirler. (incir,1990:8).

Para, 6nemli bir 6zendirme ve motive etme aracidir. Cilinkii insanlarin geneli,

stirekli olarak daha fazla gelir elde etmek istemektedir. (Eren,2003:571)

6.5.1.2. Primli Ucret

Primli iicret, ¢alisanlarin alma hakkina sahip olduklar1 net {icretin yaninda isini
daha ¢ok benimsemesi ve c¢alisanin daha verimli ¢alismasini saglayan bir sistemdir.
Uygulamada primlerin hesaplanmasinda genellikle iki 6lgiit kullanilir. Isini yapmasi
gereken zamandan Once bitiren veya c¢alistigi siire zarfinca yapmasi gerekenden daha
fazla iiretim yapan kisilere belli oranlarda prim verilir. Buradan da anlasilacagi gibi
prim icin gereken Olgiitler isin yapilma zamani ve is miktaridir. Boylelikle motive

edilen ¢alisanlarin islerinde daha verimli olmalar1 saglanir. (Aslanadam,2011:39)

6.5.1.3. Kara Katilma

Kara katilma da bir diger ekonomik motivasyon araglarindandir. Bu sistemde
calisanlar verimliliklerinin ya da performanslarinin artmasi durumunda, kurumun elde
kar1 her donem sonunda paylasirlar. (Ozdemir,2016:30). Bu durumla ¢alisanlarmn daha
istekli caligmas1 amaglanir. Dolayisiyla ¢alisanlari motive eden 6nemli ve gecerli bir

yontemdir (Kirc1,2013:24).
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6.5.1.4. Ekonomik Odiiller

Calisanlart ise oOzendirmek, islerini daha verimli yapmalarini saglamak ve
calisanlarin isletmeye bagliligini arttirmak amaciyla bagarili olan c¢aligsanlarin
ekonomik ddiillerle 6diillendirilmesi durumudur. Calisanlar yeni ve degisik fikirlerle
geldiklerinde 6diillendirilebilecekleri gibi islerini kaliteli ve verimli yaptiklarinda veya
is devamsizligina dikkat ettiklerinde de odiillendirilebilirler.

(Sabuncuoglu&Tiiz,2001:154)

6.5.1.5. Sosyal Giivenlik Ve Emeklilik Planlarn

Insanlarin gogunlugu 6zellikle de yashlar, geleceklerinden kaygilidirlar. Sirketler
bu kaygiy1r ortadan kaldirmak amaciyla, calisanlarinin emeklilikleri konusunda
planlamalar yaparak tedirginliklerini azaltmaya ¢alisir. Bu sayede korkusu azalan,

hatta ortadan kalkan calisan daha rahat ve verimli ¢calisir. (Bora&Cankogak, 1997: 48)

6.5.2. Psiko-Sosyal Araclar
Son zamanlarda 6nemi git gide biiyiiyen bu motivasyon araci ¢alisan kisilerin i¢
ihtiyac¢larinin karsilanmasi durumudur. Boylelikle kisi daha giizel ¢alisir ve daha rahat

bir caligma ortamina sahip olur. (Alkis,2008:79-96).

6.5.2.1. Takdir Edilme

Takdir edilme, psikososyal motivasyon araglarindan birisidir. Calisanlarm tistleri
ve ¢evresi tarafindan takdir edilmesi onun motivasyonu agisindan ¢ok 6nemlidir. Hatta
bu takdir etme ¢ogunlugun 6niinde yapilirsa faydasi bir o kadar artar. Hem takdir
edilen kisi daha ¢ok c¢alismaya motive olur hem de diger ¢alisanlarin goziinde degeri

artacagindan, ¢alisanlarda onun gibi olamaya ¢aba gosterirler. (Ozdemir,2016:21).

6.5.2.2. Statii

Statili, psikososyal motivasyon araglarindan birisidir. Kisinin bir toplumda
bulundugu konum, onu baskalarmin nasil gordiigii ile ilgilidir. Kisinin bulundugu
konum iyise ve baskalarinin gdziinde iyi yerlerde oldugunu diisiiniirse kendini 6nemli
hisseder. Kisi bu dnemi kazanabilmek i¢in her zaman ¢aligir. Statii yaninda saygiy1 da
getirir. Iyi oldugu bilinen bir kurumda ¢alismak ya da énemli bir unvana sahip olmak

kisiyi olumlu yonde etkiler. (Kirc1,2013:26).
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6.5.2.3. Sosyal Katilma
Orgiitlerde kisilerin ihtiyaclarini ayr1 ayr1 gdrmek zor olabilir. Zaten genelde isler
de birbirleri ile yakm iliski kuran gruplar tarafindan yapildigindan grubun ihtiyaclar1

karsilandiginda aslinda kisiler de motive olmus olur. (Aslanadam,2011:41).

6.5.2.4.Cevreye Uyum

Kisiyi isletmeye baglayan bir diger 6nemli unsur ise fiziksel sartlarin iyi olmasidir.
Aydmlatmanin 1yi olmasi, yeterli 1sinin bulunmasi, gerekli arag gereclerin hazir olmasi
gibi etkenlerin disinda sosyal kosullar1 da kisinin psikolojisini etkilediginden ¢alisanin
iyi bir performans sergilemesini etkilemektedir. Ise yeni baslayan bir ¢aliganin ¢aligma
arkadaslarina ve isine uyum saglamasi son derece Onemlidir. Eger bu kosullar

saglanmazsa kisinin basarili olma sans1 yoktur. (Hegeman,1995:122).

6.5.2.5. Oneri Sistemi

Bu sistemde amag ¢alisanlarin yoneticilerine oneriler sunarak onlarla iyi iligkiler
kurmasi, bunun sonucu olarak da kendine duydugu degerin ve 6nemin artmasidir.
Boyle oldugunda calisan kendini isletmeye daha yakin hisseder ve motivasyonu da
artar. Bu olumlu yanlarin disinda her 6nerinin yararli olmadigini diisiiniirsek gereksiz
zaman kayiplar1 yasanabilir ya da gilizel olan Onerileri yoneticiler sahiplenebilir. Bu

durumda calisanda olumsuz etki yaratir. (Aslanadam,2011:41).

6.5.3. Orgiitsel Ve Yonetsel Araclar
6.5.3.1. Yetki Ve Sorumluluk Devri

Astlara belirlenen sinirlar icerisinde 6zgiirce hareket etme olanagi saglayan durum
yetki devridir. Astlara saglanan bu olanak onlarm islerini daha incelikle yapmalarini
saglar ve isletmeye karsi daha yapici olurlar. Buda onlarin motivasyonlarimin

saglandig1 anlamma gelir. (Aslanadam,2011:43-44).

6.5.3.2. Amagc Birligi

Kisinin kurumun belirledigi amaglar1 gergeklestirmesi ve bunun sonucunda
duydugu hazzi anlatir. Bu haz ile kisi diger amaclar1 daha biiyiikk bir istekle
gerceklestirmek ister. Bu da kisiye motivasyon saglar. (Kirc1,2013:30-31).Bunun
yanmda bu amaglara ulasildiginda kisinin takdir edilmesi kisi i¢in olumlu etki yaratur.

(Allan,1998).
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6.5.3.3. Egitim Ve Yiikselme

Yiikselme isyerinde tesvik saglayan bir diger bir diger motivasyon kaynagidir.
Calisanlar bir iste calistiginda ve o iste yeterince tecriibe kazandiklarinda bulunduklari
konum kendilerine yetmez. Bu durumda onlarda daha fazla yetkiye sahip olma istegi
uyandirir. Buda yiikselme ile gergeklesir. Yiikselme ya da ilerleme sansi olmayan
calisanlarin ¢aligma istekleri giderek diiser. Yani yiikselme 6nemli bir motivasyon

kaynagidir. (Eren,2001:362).

6.5.3.4.Kararlara Katilma

Katilim, bazi noktalarda giiglendirme kavramina benzerken, bazi noktalarda
ayrilmaktadir. Benzer yonleri, sorunlarin giderilmesinde ve kararlarin alinmasinda
etkinligini artrmasi1 organizasyonda demokratik bir ortam saglamasi sayilabilir.
Ayrildig1 yon ise, imkan ve izin verildigi Ol¢lide ve belli sartlarda siireclere
katilinmasidir. Cilinkii gliclendirmede kisiler stirekli olarak sorun giderme ve karar
asma siirecine dahildirler. Zaten gliclendirmede siirecin i¢indekiler bizzat ve fiilen isi
gorenler kararlar1 alanlardir. Ozetleyecek olursak giiclendirme katilimi kapsamakta

fakat her katilim giiclendirmeyi icermemektedir. (Ozdemir,2016:36).

6.5.3.5.1letisim

[letisim agmin giiclii olmas1 ydneticiler ve ¢alisanlar i¢in destekleyici bir aragtir.
Calisanlarin kurumu ilgilendiren her tiirlii konuda bilgi sahibi olmalari, iistleriyle
rahatca iletisim saglayabilmeleri ve Onerilerini iletebilmeleri onlarin kendilerine deger

verildigini hissetmelerini saglar. (Ozdemir,2016:36).

6.5.3.6. 1s Giivencesi

Calisanlarin hem kurumda calistiklar1 sirada hem de c¢alismadiklar1 zamanda
kendilerini giivende hissetmeleri dnemlidir. Maddi ve manevi ihtiyaglar disinda
calisanlara is giivenligi de saglanmalidir. Mevcut isinin kendine ait oldugunu ve
strekli oldugunu bilen g¢alisan kendini daha fazla glivende hisseder.

(Simsek&Akgemci&Celik,2001:118).

6.5.3.7.Calisma Kosullarinin iyilestirilmesi
Calisma kosullarinin, iyilestirilmesinin en dnemli amaci ekonomiktir. Calisma
ortammin fiziksel durumu pozitif yonde degistirildiginde calisan kendine deger

verildigini disiiniir ve hisseder. Ama bazi yoneticiler bu degisikligi benimsemez.
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Gereksiz goriir. Tabi bu pozitif yondeki degisim bazen abartilarak ters etki de
yaratabilir. Bazen gosterisli ve abarti1 ¢calisma ortamlarinin c¢aligsanlar1 gergeklerden
uzaklastirdigi ve gorev anlayislarini saptirdigi savunulabilir. Gergeklerden uzaklasan
veya gorev anlayisindan sapan ¢alisanlari verimliligi azalabilir. Bu durumda ¢evrenin
calisanlar iizerindeki etkisinin Onemini gosterir. Eger calisanlar basariy1 fiziksel
esyalara veya kriterlere bakarak saptiyorlarsa, bunlar da verimsizligin en belirgin

gostergesidir. (Ozdemir,2016:36).

6.6.Motivasyon Teorileri
Bu zamana kadar yapilan c¢alismalarda motivasyon teorileri, c¢ogunlukla
organizasyonlarin psikolojisi ve ¢aligsma alanlarma iliskindir. Bu teoriler iki bashiga

ayrilmaktadir.

‘Igerik Teoriler’ adi1 verilen birinci grup teoriler, kisinin belirli bir hedef
dogrultusunda hareket etmesine neden olan etmen ve saikleri anlasir kilmay1
hedeflemektedir. Birinci grup teoriye Ornek olarak verilebilecekler: “Maslow’un
ihtiyaglar1 teorisi, Herzberg’in iki faktor teorisi, McClellan’in teorisi, Alderfer’in

teorisi”.

‘Siire¢ Teorileri’ ad1 verilen ikinci grup teoriler, farkli etmenlerin cevre ile
birlestiginde kisiyi belli bir amag¢ dogrultusunda hareket etmesine nasil sebep
oldugunu anlamaya ¢alismaktadir. Ikinci grup teorilere drnekler ise: “Vromm’un

beklenti teorisi, Locke’in hedef teorisi ve bazi behevyorist yaklagimlar”.

6.6.1. Kapsam Teorileri:
Kapsam teorilerini dért baslikta inceleyebiliriz Bunlar; “Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi”, “Varolma-iliski Kurma- Gelisme Ihtiyaglar1 Teorisi”, “Cift Faktdr Teorisi”

ve “Basari Ihtiyac1 Teorisi” .

6.6.1.1.ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi :

Bu teorinin yaraticist A. Maslow’dur. Bu teori, kiginin alt siradaki bir ihtiyact
karsilanmadikc¢a, kisinin iist swralardaki ihtiyaclarimi karsilayamayacagmi savunur.
(Akat&Budak,2002:210). Maslow ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru bes baslikta
siralamustir. Bunlar, “Fizyolojik Ihtiyaclar(temel ihtiyaglar), Giivenlik Ihtiyaglari,
Sosyal Ihtiyaglar, Deger-Sayginlik Ihtiyac1 ve Kendini Gergeklestirme Ihtiyacidir”.
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6.6.1.2.Varolma-iliski Kurma-Gelisme Ihtiyaclar Teorisi:

Bu teorinin mimar1 C. Alderfer’dir. Bu teori Maslow’un mimar1 oldugu ihtiyaclar
teorisinden esinlenerek ortaya cikmistir. Bu teoride de ihtiyaglar teorisindeki
basamaklar kullanilmis ancak bu basamaklar daha Dbasit tutulmustur.
(Kocel,2003:643). ihtiyag teorisinden bir farki da basamaklar1 olustururken kisilerin
ihtiyaglarma gore bir uyarlama yapilmistir. Buna gore ihtiyaglar ii¢c baglkta
srralanmistir: “Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 gibi somut ihtiyaglar, bir arada
bulunma ve sosyal iligski i¢inde olma ihtiyaci, kisinin kendi kendisini gelistirmesi

ihtiyacr”.

6.6.1.3.Cift Faktor Teorisi:
Bu teorinin yaraticist Frederick Hersberg’tir. F. Hersberg’e gore iki 6nemli unsur
vardir. Bunlar; i¢sel ve digsal unsurlardir. Caligma ortaminda bu iki unsur calisani

motive ederek veya etmeyerek etkilemektedir. (Yiiksel,200:139).

6.6.1.4.Basan Ihtiyaci Teorisi (David Mcclelland):

Henry Murray tarafindan yaratilan bu teoriyi gelistiren David McClelland’dir.
Gereksinimlerin dogustan gelmedigini, 6§renme ile kazanildigini savunmustur. Bu
teoride, c¢evresel unsurlar ile kisisel hareketlerin birlesimi hakkinda caligmalar

yapilmistir.

6.6.2. Siirec Teorileri:

Bir davranisin baglangici, yonlenmesi ve siirdiiriilmesini agiklayan teorilerdir. Bu
teorilerde kisilerin karar alma siirecine odaklanilarak aslinda kisilerin davraniglarini
etkileyen ve altinda yatan psikolojik nedenler olduguna odaklanir. Bes baslik altinda
incelenir: “Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi, Esitlik Teorisi, Beklenti Teorisi,

Gelistirilmis Beklenti Teorisi ve Amag Teorisi”.

6.6.2.1.Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi:

Bu teori iki baglik altinda degerlendirilir. Bunlardan ilki klasik sartlandirma
teorisidir. Burada Pavlov ve kopekler iizerine yaptigi deneyler karsimiza cikar.
Skinner ise Pavlov’dan esinlenerek diger motivasyon teorisi olan sonugsal
sartlandirmay1 ortaya atmistir. Buradaki durum ise insanlarin amagclarina ulagmak i¢in
ve ihtiyaglarini kargilamak i¢in yaptigi davranislarm onceki sartlanmalar nedeniyle

gerceklestirdikleri davranislar oldugunu savunur. (Kocel,2001:518)
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6.6.2.2.Esitlik Teorisi :

Bu teorinin mimar1 Adams ise motivasyonun temelinde insanlarin kendilerine esit
davranilmasimi bekledigi fikrinin yattigini soylemektedir. Yani kisi kendi kurumundan
bir bagka kisiyle kendini kiyaslar ve algiladigi durumda iki c¢alisana da ayni

davranildigini hissederse bu durumda motive olmus olur. (Efil,2006:157).

6.6.2.3.Beklenti Teorisi:
Bu teorinin mimar1 Vromm motivasyonda onemli ii¢ {irtiniin oldugunu belirtir.

Bunlar; deger, aragsallik ve beklenti.

Deger (Valence): Kisilerin ddiillere ve kazanimlara atfettigi degerdir. Kisiden

kisiye gore degisir.

Aracsallik  (Instrumentality): Kisilerin  gorevlerini  yerinde getirdiginde

kazanacaklar1 6diilii alacaklarina dair olan inanglaridir.

Beklenti (Expectancy): Kisilerin gorevlerini yerine getirebilmek i¢in sarf ettikleri

caba ile beraber o isin tamamlanacagina dair inanglaridir.

Bu teoride amag kisinin sarf ettigi ¢aba sonucu elde ettigi sonuctur. Buradaki en

onemli etken kiginin motivasyonunu sagladiktan sonraki davranisi degil o davranisla

ilgili olan beklentileridir. (Onen&Kanayran,2015:53).

6.6.2.4. Gelistirilmis Beklenti Teorisi:

Bu teori, bireyin emekleri ile sahip oldugu odiilleri organizasyondaki diger kisiler
ile karsilastirmasina dayanmaktadir. Bireyin gosterdigi emek ve kazandigi basari ile
uygun olmayan bir inceleme durumunda motivasyonu olumsuz yonde etkilenir.
(Eren,1993:397). Bu teoride 6nemli olan bir diger husus ise, sorumluluk, gorev ve
yetki smirlarmin  net olarak belirlenmedigi organizasyonlarda catigmalarin
cikabilecegi ve bu durumun dogal sonucu olarak da calisanlarin motivasyonlarmin
olumsuz yonde etkilenecegi belirtilmektedir. Bu teoriye gore, sayilan bu simirlarin
acikca belirlenmesi ve c¢atismayr Onleyerek motivasyonun yiikseltilmesi

benimsenmektedir.

6.6.2.5.Amag Teorisi :
Bu teorinin mimar1 Edwin Locke’dur. Bu teori yoneticilerin ve bireylerin

amaglarmin belirlenmesi esasina dayanir. Amag teorisi, kisinin hedeflerini 6nceden
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belirlemesi durumunda motivasyonuna fayda saglayacaginin iizerinde durur. Ancak
calisanlar hedeflerine ulasamasalar da bu hedefleri iizerinde ortak bir fikir birligine

varmalar1 halinde de motivasyonlarina olumlu yansiyacagini belirtir.

6.7.Saghk Sektoriinde Motivasyonun Onemi

Saglik hizmeti sunan ¢aliganin ruhsal ve fiziksel durumunun saglikli ve yiiksek
seviyede olmast zorunlulugu, saglik sektoriiniin insan emegi ihtiyaci ve hasta
memnuniyetine bagli olmasindan kaynaklanmaktadir. Ikinci bir zorunluluk da ¢ikan
en son teknolojinin kullanilmasi olarak karsimiza ¢ikar. Hizli ve kaliteli saglik hizmeti
sunulabilmesi i¢in bu zorunluluk ¢ok Onemlidir. Bu iki zorunlulugun birlikte
bulunmasiyla topluma daha iyi sartlarda saglik hizmeti sunulabilmektedir. Ancak bu
saglik hizmetini saglikli ve verimli bir sekilde sunabilmek i¢in ¢alisanlarin bilgi ve
tecriibelerinin yaninda motivasyonlarinin da yiiksek olmasi son derece onemlidir.

(Kum,2017:63-64).

Saglik sektorii personellerinin diger sektor ¢alisanlarindan bire olarak bir farklar1
elbette ki yoktur. Kisi ¢alistig1 iste kisisel isteklerini karsilayabildikce ise karsi olan
motivasyonu yiikseleceginden, yapacagi isleri zevk alarak yapar ve bunun sonucu
olarak da mesleginde basarili olur. Ancak saglik sektorii calisanlar1 igin sonucunda
saglik tiretmis olmalar1 sebebiyle diger sektorlerden ayrilir. Cilinkii saglik, kisi i¢in son
derece dnemli ve vazgegilmez bir haktir. Bu sebeple saglik uygulamalarmin eksik veya
yanlis uygulanmasi durumunda sonuglar1 gerek birey ve gerekse hasta igin ¢ok biiylik

sorunlara yol agabilmektedir. (Ozgiiler,2015:69).

Hastaneler, toplumun saglik ihtiyaclarmin karsilanmasi amaciyla faaliyet
gosterirler. Bu dogrultuda yogun insan emegi ve yogun teknoloji kullanirlar.
Hastanelerin bu ozellikleri dikkate alindiginda basarilar1 veya basarisizliklarinin
hastane personeline bagli oldugu sdylenebilir. Bu durum nedeniyle hastanelerde
calisan personellerin motive edilerek islerinde basarili olmalar1 saglanmalidir.

(Ozer&Bakir,2003:117).
Motivasyonu etkileyen unsurlar su sekilde siralanbilir:
e Saglik hizmetine olan ihtiyacin fazlaligindan kaynaklanan fazla is giicii

e Uzun calisma siireleri ve haftalik calisma saatleri
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Zorunlu nobet uygulamalar1

Calisma alanlarinin yeterince biiyiik olamamasi ve ¢aligma sartlarinda n
kaynaklanan nedenler

Ucret kesintileri

Bilgi birikiminin yeterli olmamasi ve yetersiz egitim olanaklar1

(Kum,2017:66).
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7. LIDERLIK VE MOTiVASYON ETKILESIMIi

Glinlimiizde liderlik ve motivasyon konusu kurumlarin basarisini etkileyen 6nemli

sebeplerden biri oldugundan ¢ok dnemsenen kavramlar haline gelmistir.

Glinlimiizde artik ¢alisma hayati daha fazla esneklesmistir. Bunun sebepleri
teknolojik gelismeler, yayginlasan bilgi agi, iletisim saglanacak olanaklarin artmasi
olarak sayilabilir. Bu esnek yapida kurum emek ve bilgiye ne kadar sahipse o kadar
rekabet iistiinliigii elde eder. Bu iistlinliigii saglayabilmek i¢in bu emek ve bilginin
orgiitiin vizyonuna ve misyonuna uygun olmasi gerektigi diisiiniildiigiinde iste bu
noktada lider devreye girer. Lider, bu dogrultuda 6rgiit amacglarmi gdzeterek ¢alisanlar1

yonlendirir ve bu amagclarin gergceklesmesini saglar. (Tezcan,2006:66).

Lider calisanlarm islerine daha iyi odaklanmalarmi, islerini en gilizel sekilde
yapmalarin1 ve bdylelikle de kaynaklarin verimli bir bicimde kullanilmasini
saglamalidirlar. Calisanlar da liderin bu davraniglarindan etkilenip motive olurlar.

Yani motivasyonun iki yoniinii liderler ve ¢alisanlar olusturur. (Geng,2004).

Lider ¢alisanlarinin motivasyonunu saglarken herkesin farkli bir birey oldugunun
bilincinde olarak herkesin ihtiyacina gore farklt motivasyon kaynaklar1 saglamalidir.
Fakat bunun yaninda lider kisisel ihtiyaclar kadar ortak ihtiyaclarm da Onemli

oldugunu konusunda ¢alisanlarini her zaman bilgilendirmelidir. (Tezcan,2006:66).

Liderlerin ana hedeflerinden biri de ihtiyaglar1 giderilmeyen ¢alisanlarini iyi tespit
etmektir. Ciinkii bu birbirine bagli bir durumdur. Eger bir calisanin ihtiyac1
giderilemezse bu durum onun ¢aligmasina, davraniglarina, moraline etki eder. Bunun
sonucunda da performans diisiik, tatminsiz ve verimsiz calisanlar ortaya ¢ikar. Bu
sebeple calisanin enerjisini her zaman iist seviyede tutmak ve basarili olmasini

saglamak i¢in bu tespit son derece dnemlidir. (Serinkan,2008:163-164).

Motivasyonun en temel taniminda c¢alisanlarmin ihtiyaclarmin  Orgiitiin
ihtiyaglartyla olan uyumunun son derece dnemli oldugu vurgusu yer almaktadir. Bu
durum saglanmazsa calisanlar ne kadar caba gosterirse gostersin bu g¢aba Orgiit
hedefleriyle ortiismez. Bu noktada lider devreye girer. Lider etkin bir 6rgiit yaratmaya

calisir. Etkin bir orgilit ise motiveli ¢alisanlarla saglanabilir. Lider ne kadar iyi
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yOnetirse yonetsin ¢aliganda motivasyon olmadik¢a basarili olamaz. Motivasyonun

rolii, bu istegi yaratmak, gelistirmek ve stirdliirmektir.

Birgok lider sadece maddi 6diillerin ¢alisan motivasyonunu etkiledigini diigiinse de
aslinda gercek liderler bireyi motive etmekte ki en dogru seyin maddi degerlerin
yaninda bireyi tanimadan ve birey i¢cin motivasyon kaynaginin ne oldugunu iyi tespit
etmekten gectigini bilir. Bunu bilen ve en iyi sekilde tespit eden lider bireyin dogru
sekilde motive olmasini saglamis olur. Bu durumu liderlerin ¢alisanlarini hem igsel ve
hem de digsal motivasyonu, uygun zamanda ve uygun araglar1 kullanarak giderilmesi

miimkiindiir. (Sahin,526).

Bir diger 6nemli konu da ¢alisan motivasyonunu saglama konusunda kritik 6neme
haiz olan liderlerin 6ncelikle kendi motivasyonlarinin tam olmasi gerektigidir. Liderler
enerjisini karsi tarafa gecirebilen, ¢alisanlarina ilham kaynagi olan kisilerdir. Kendi
motivasyonu tam olmadan bu etkiyi yaratmalari miimkiin olmayacaktir (Giinlii; 2012:

180-203).
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8. YONTEM

Arastirmanin bu kisminda arastirma amaglari, veri toplama araglari, veri toplama
araclarinin  giivenirlilik diizeyleri, arastrma hipotezleri, arastirma modeli ve

arastirmada kullanilan istatistiksel analiz yontemleri agiklanmuistir.

8.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanim asil amact saglik kurumlarinda c¢alisan gorevlilerin yOneticilerine
yonelik liderlik algilarinin calisma motivasyonlari iizerindeki etkisini incelemektedir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ve yoneticilerine yonelik liderlik
algilarinin demografik ve tanimlayict ozelliklere gore degisip degismediginin

incelenmesi de arastirma kapsaminda tutulmustur.

8.2. Arastirmanin Tasarimi

Calismada her bilimsel arastirmada oldugu gibi birinci olarak ¢aligmanin teorik
yapisini olusturmak i¢in konu ile ilgili literatiir taramasi1 yapilmistir. Daha sonrasinda
teorisi olusturulan calisma ile ilgili yapilan alan arastirmasi yapilmistir. Alan
arastirmasi igin verileri elde edebilmek adina ¢alisilanlara anket uygulanmistir. Anket

birinci elden veri toplamada en ¢ok basvurulan yontemdir.

8.3. Arastirmanin Orneklemi
Arastirmanim Orneklemini, ¢caligmanin yapildigi donem igerisinde (Subat 2019)

hastanede aktif olarak calisan saglik personeli olusturmaktadir.

Arastirma evrenini tip merkezinde calisan (N=227) personel, hastanede ¢aligan
(N=342) personel olusturmaktadir. Arastirmada O6rneklem secilmeyerek, miimkiin
oldugunca ¢ok kisiye ulagilmasi hedeflenerek tip merkezine 250 adet, hastaneye ise
350 adet anket dagitilmis ve tip merkezinden 181 adet, hastaneden 247 adet anket elde
edilmistir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda tip merkezinde c¢alisan (N=118),
hastanede calisgan (N=162) personelin anketi tam ve dogru bir sekilde doldurulmus
olup analizler bu anket verileri ile yapilmistir. Anket uygulanacak personellerin yas
aralig1 16-63 arasinda degismektedir. Aragtirmada alman izinler dogrultusunda ankete

katilmay1 kabul eden personeller ile aragtirma yapilmistir.
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8.4.Arastirmanin Etik Ilkeleri
Calismanin  uygulamasi asamasinda arastirmalarin gergeklesecegi hastanelerin
sorumlu yoneticilerinden gerekli izinler alinmis ve ankete katilacak kisilere ayrintili

bilgi verilerek katilimlarinin goniilliiliik esasina dayandigi bildirilmistir.

8.5. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi benimsenmistir. Arastirma
amagclar1 dogrultusunda olusturulan anket formu 3 kisimdan olusmaktadir. Birinci
kisimda calisanlarin demografik ve tanimlayic1 Ozeliklerine dair istatistiklerin
toplanabilmesi amaciyla kisisel bilgi formu yer almaktadr. Ikinci kisimda calisanlarn
motivasyon diizeylerini 5 alt boyut ile birlikte 6lgme iizere tasarlanmig calisan
motivasyon 6lgegi, tiglincii kisim ise ¢alisanlarin yoneticilerine dair liderlik algilarinin

Olciilmesi amaciyla tasarlanmig liderlik algis1 6lgeginden olugmaktadir.

Bu boliimde arastirmanin 6l¢me araglari olan 6lgek ve alt boyutlara ait Cronbach’s
alpha giivenirlilik katsayilar1 hesaplanip yorumlanmistir. Cronbach’s alpha bir
Olcekteki sorularin varyanslarmin toplami, genel varyansa boliinerek elde edilir. Alfa
katsayisi ile bir dlgekteki sorularin, belirli gruplar halinde, tiirdes bir yapiy1 olusturup
olusturmadiklar1 belirlenmeye calisilir. 0 ile 1 arasinda deger alir. Alfa degerinin
negatif ¢ikmasi, giivenirliligin bozuldugu anlamina gelir. Cronbach’s alpha katsayis1
icin sosyal bilimlerde genellikle tablo 4’deki araliklar i¢in karsiligindaki giivenirlilik

diizeyi tanimlanabilir.

Tablo 4 : Cronbach’s Alpha Referans Degerleri

Arahk Giiven Diizeyi
Alpha <0.50 Yetersiz Giivenirlilik Diizeyi
0.50<Alpha<0.70 Genel Kabul Goren Giivenirlilik Diizeyi
0.70<Alpha<0.80 Iyi Derecede Giivenilir
0.80<Alpha<0.90 Cok Iyi Derecede Giivenilir
0.90<Alpha Miikemmel Derecede Giivenilir

Kaynak: (Ozdamar, 216, s. 114)

Motivasyon 6lgegi ve alt boyutlar1 i¢in hesaplanan Cronbach’s alpha katsayilar1 tablo
5°deki gibidir.
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Tablo 5: Motivasyon Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Alt Boyut / Olgek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Orgiitsel Destek Boyutu 14 0.887
Yonetici Engellemeleri Boyutu 4 0.706
Isletmeyle ilgili Diisiinceler Boyutu 5 0.736
Calisma Arkadaslan Etkisi Boyutu 3 0.707
Yonetici Etkisi Boyutu 3 0.863
Motivasyon Olgegi 29 0.889

Tablo incelendiginde Orgiitsel destek boyutu, Yonetici etkisi boyutu ve Motivasyon
Olgegi icin hesaplanan Cronbach’s alpha katsayilarmin iyi derecede giivenilir 6lgme
araclarma isaret ettigi, Yonetici engellemeleri boyutu, Isletmeyle Ilgili Diisiinceler
Boyutu ve Calisma Arkadaglar1 Etkisi Boyutu icin hesaplanan Cronbach’s alpha

katsayilarmin ise ¢ok iyi derecede giivenilir 6l¢me araglarina isaret ettigi goriiliir.

Liderlik 6l¢cegi ve alt boyutlar1 i¢cin hesaplanan Cronbach’s alpha katsayilar1 tablo
6’daki gibidir.

Tablo 6: Liderlik Ol¢egi Giivenirlilik Istatistikleri

Alt Boyut / Olgek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Demokratik Liderlik Boyutu 9 0.881
Otokratik Liderlik Boyutu 7 0.713
Tam Serbestlik Saglayan Liderlik Boyutu 3 0.752
Bilgilendirici Liderlik Boyutu 9 0.910
Liderlik Ol¢egi 28 0.904

Tablo goriildiigii lizere Otokratik Liderlik Boyutu ve Tam Serbestlik Saglayan
Liderlik Boyutu iyi derece giivenilir, Demokratik Liderlik Boyutu ¢ok iyi derece
giivenilir, Bilgilendirici Liderlik Boyutu ve Liderlik Olgegi ise milkemmel derecede

giivenilir 6lgme araclaridir.

8.6.Arastirma Modeli
[statistiksel Tarama Modelinde gergeklestirilen arastirma i¢in arastirma amaglari ve
aragtirma hipotezleri goz oniinde bulunduruldugunda arastirma modeli sekil 5°deki

gibi gorsellestirilebilir.
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Sekil 5: Arastirma Modeli

Tammlayici Ve
Demografik
Ozellikler

Liderlik Algis1

Motivasyon

8.7.Veri Analizi

Arastirma kapsaminda anket formlar1 yardimiyla toplanan veriler gerekli sayisal
kodlamalar ile birlikte Microsoft Excel programina girilmis, ardindan IBM SPSS 22.0
stirimlii paket programa aktarilmistir. Arastirmada kullanilan tiim istatistiksel

hesaplamalar s6z konusu paket programdan faydalanilarak tamamlanmaistir.

Izleyen bdliim olan bulgular bdliimiiniin ilk kismi arastirmaya katilan ¢alisanlara
ait tammlayic1 ve demografik istatistikleri kapsamaktadir. ikinci kisimda ¢alisanlarin
Olcek maddelerine verdigi cevaplarin frekans dagilimlari ile madde ortalama ve
standart sapmalar1 yer almaktadir. Ugiincii kisimda arastirmanin 6lgme araglari olan
Olcek ve alt boyutlara ait betimsel istatistikler ile normal dagilim testleri yer
almaktadir. Daha sonrasinda ise degiskenler arasindaki iligkileri belirtmek amaciyla

gergeklestirilen testler yer almaktadir.

Arastirmada Oncelikle siirekli degiskenler arasindaki iliskilerin tespit edilmesi
amactyla ¢oklu dogrusal regresyon analizinden faydalanilmistir. Regresyon analizi
oncesi bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin tama yakin ¢oklu dogrusal baginti
sorununa neden olmayacak derecede olup olmadiginin denetlenmesi amaciyla
korelasyon matrisi olusturularak incelenmistir. Diger yandan s6z konusu korelasyon
matrisine bagimli degisken de eklenerek bagimli ve bagimsiz degiskenlerin birlikte
degisim 6l¢iisii konusunda bir 6n fikir sahibi olunmustur. Regresyon analizi sirasinda
regresyon varsayimlar: olan otokorelasyonsuzluk ve sabit varyans varsayimlari

incelenmis gerekli goriilmesi halinde direngli standart hatalardan faydalanilmistir.
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Sonrasinda ise siirekli degiskenler olan 6lgeklerin demografik ve tanimlayici 6zellik
gruplarma goére farklar1 incelenmistir.Olcek ve alt boyutlarn normal dagildig:
bilindiginden iki grup arasindaki farklarin tespiti i¢in bagimsiz drneklem t-testi, ikiden
fazla grup arasindaki farklarin tespiti i¢in ise varyans analizinden faydalanilmistir.
Bagimsiz 6rneklem t-testi sonucu gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar
bulunmasi durumunda grup ortalamalar1 karsilastirilip yorumlanmigtir. Varyans
analizinde anlamli farklilik tespit edilmesi durumunda ise farkin kaynagi olan grup
veya gruplarin tespiti i¢in Tukey Post Hoc ikili karsilagtirma testlerine bagvurulmustur.
Karsilastirilacak grup liye sayismin 30’un altinda olmasi durumunda yakin gruplarin

birlestirilmesi suretiyle n>30 varsayimi saglanmistir.
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9. BULGULAR
Arastirmanin bu kisminda anket verilerinin analizi sonucu elde edilen bulgular

tablo ve yorumlar ile birlikte paylasilmistir.

9.1.Tammmlayic1 Bulgular

Arastirmaya dahil edilen ¢alisanlara ait tanimlayici istatistikler tablo 7°deki gibidir.

Tablo 7: Tammlayici Istatistikler

Kurum Tipi I.(i-Kare Test
Istatistikleri
Ozellik |Kategori Tip Merkezi Zincir X%(S.D) p
Hastane
n 0/o n 0/0
16-23 Yas 40 [33.9%| 54 [33.3%
24-31 Yag 41 [34.7%| 58 [35.8%
Yas 32-39 Yas 22 [18.6%| 26 [16.0%|X*(5)=0.6 | p=0.984
40-47 Yas 12 [10.2%| 19 [11.7% 88
48-55 Yas 2 [ 17% | 4 |25%
56-63 Yas 1 | 8% | 1 | .6%
. Kadin 92 [78.0%] 122 [75.3%| X*(1)=0.2 | p =0.605
Cinsiyet
Erkek 26 [22.0%| 40 [24.7% 68
~ |Evli 47 139.8%| 66 [40.7%
g:ldem Bekar 71 160.2%]| 96 |59.3%| X3(1)=0.0 | p=0.878
Diger 0 [00%] 0 [0.0% 23
[lkokul 9 [7.6%]| 16 |9.9%
Ortaokul 5 4.2% 6 3.7%
Lise 53 [44.9%| 69 [42.6%
Egitim | On Lisans 38 [32.2% 50 [30.9%|X*(5)=0.8 | p=0.971
Lisans 12 [10.2%| 20 [12.3% 93
Yiiksek Lisans 1 .8% 1 .6%
Doktora 0 0.0% 0 0.0%
Tibbi Hizmetler 78 166.1%| 97 |59.9%
Gorev Misafir Hizmetleri| 24 [20.3%| 45 [27.8%|X*(2)=2.0| p=0.362
Idari Hizmetler 16 [13.6%| 20 |12.3% 35
1 Yildan Az 54 45.8%| 77 |47.5%
1 ile 5 Y1l Arasi 52 144.1%| 66 |40.7%
Cahsma |6 ile 10 Y1l Arast 10 | 85% | 15 | 9.3%
Siiresi  |11ile 15 Yil Aras1| 2 | 1.7% | 4 |2.5% | X*(3)=0.4| p=0.927
16ile 20 Y1l Arasi1| 0 [ 0.0% | 0 | 0.0% 63
20 Y1l ve Uzeri 0 0.0% 0 0.0%
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5 Yildan Az 60 |50.8%| 85 |52.5%

is 51ile 10 Y1l Arasi 32 127.1%| 42 [25.9%

Deneyimi 11ile 15 Y1l Arast| 19 [16.1%]| 26 [16.0%|X*(4)=0.1 |p=0.996
16ile 20 Yil Aras1 | 2 | 1.7% | 2 | 1.2% |74
20 Y1l ve Uzeri 5 142% | 7 | 43%

Toplam 118 |42.1%| 162 |57.9%

Sakarya Ilindeki Tip Merkezi verileri incelendiginde incelendiginde ; 16-23 yas
aras1 %33.9, 24-31 yas aras1 %34. 32-39 yas arast %18.6, 40-47 yas aras1 %10.2, 48-
55 yas aras1 %1.7, 56-63 yas arast %0.8 kisi oldugu goriilmektedir. Orneklemin
cinsiyete gore dagilimi su sekildedir; kadm %78, erkek.Orneklemin medeni duruma
gore dagiliminda evliler %39.8, bekarlar ise %60.2’dir.Orneklemin egitim durumuna
gore dagiliminda orneklemin tamaminda ilkokul mezunu %7.6, ortaokul mezunu
%4.2, lise mezunu %44.9, 6n lisans mezunu %32.2, lisans mezunu %10.2, yiiksek
lisans %0.8°dir.Orneklemin gérevlerine gore dagilimi su sekildedir; tibbi hizmetler
%66.1, misafir hizmetleri %20.3, idari hizmetler %13.6. Orneklemin hastanede
caligma siiresine gore dagilimi su sekildedir; 1 yildan az %45.8, 1 ile 5 yil aras1 %44.1,
6 ile 10 y1l aras1 %8.5, 11 ile 15 y1l aras1 %1.7. Orneklemin mesleki tecriibe siirelerine
gore dagilimi su sekildedir; 5 yildan az 9%350.8, 5 ile 10 yil aras1 %27.1, 11 ile 15 y1l
aras1 %16.1, 16ile 20 yil aras1 %1.7, 20 yil ve lizeri %4.2 dir.

Kocaeli Ilindeki Hastane incelendiginde 6rneklemin yas grubuna gore dagilimi su
sekildedir; 16-23 yas %33, 24-31 yas %35.8, 32-39 yas %16, 40-47 yas %11.7, 48-55
yas %2.5, 56-63 yas %6. Orneklemin cinsiyete gore dagiliminda kadinlar rneklemin
%75.3’iingii olustururken erkekler %24.7’sini olusturmaktadir. Orneklemin medeni
duruma gore dagilimi su sekildedir; evli kisiler 6rneklemin %40.7’s1 bekar kisiler ise
%59.3’lidiir. Orneklemin egitim durumuna gére dagilimi su sekildedir; ilkokul
mezunu %°9.9, ortaokul mezunu %3.7, lise mezunu %42.6, 6n lisans mezunu %30.9,
lisans mezunu %12.3, yiiksek lisans mezunu %0.6. Orneklemin gorevlerine gdre
dagilimi su sekildedir; tibbi hizmetler %59.9, misafir hizmetleri %27.8, idari
hizmetler %12.3. Orneklemin hastanede calisma siirelerine gére dagilimi su
sekildedir; 1 yildan az %47, 1 ile 5 yil aras1 %40.7, 6 ile 10 y1l aras1 %9.3, 11 ile 15

yil aras1 %2.5. Orneklemin mesleki tecriibe siirelerine gore dagilimi su sekildedir; 5
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yildan az tecrilbbe %252.5, 5 ile 10 yil aras1 tecriibe %25.9, 11 ile 15 yil arasi tecriibe
%16, 16ile 20 y1l aras1 tecrilbe %1.2, 20 yil ve lizeri tecriibbe %4.3.

Degerler incelendiginde iki hastane arasinda bu 6zellikler bazinda anlamli bir farklilik

gbzlemlenmemistir.

9.2.Frekans Analizleri

Arastirmanin bu kisminda 6rneklemin ankette yer alan 6l¢ek maddelerine verdikleri

cevaplarin genel bir dagilimini gorebilmek amaciyla maddelere frekans analizleri

uygulanmigstir.

9.2.1. Motivasyon Olcegi Frekans Analizleri

Motivasyon 6lgegi frekans analizi bulgular: tablo 8’deki gibidir.

Tablo 8: Motivasyon Ol¢egi Sakarya ili Tip Merkezi Orneklemi Frekans
Analizi

Madde

Katilmiyoru
m

Katilmiyoru

m

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

B | Kesinlikle

=X

=]

=X

%

X

=

s Katiliyorum

Ortalama

Standart
Sapma

1.Isyerimde
yiikselme
olanaklar1
olduguna
inantyorum.

|

36

30.5

26

22.0

27

22.9

22

2 Isyerimde
kendimi
gergeklestirdigim
€ inantyorum.

1.7

16

13.6

16

13.6

51

43.2

33

28.0

3.82

1.04

3.Cabalarimin
karsiligini
aldigimi
diisiiniiyorum.

12.7

27

22.9

38

32.2

17

14.4

21

17.8

3.02

1.27

4 Isyerimde
calisanlar arasinda
iletisim
geligmistir.

5.1

59

14

11.9

53

44.9

38

32.2

3.93

1.07

5.Isyerimde
tarafima yeterli
diizeyde yetki ve
sorumluluk
verilmistir.

5.1

4.2

59

49

41.5

51

43.2

4.14

1.05
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6.1syerinde
yaptigim is ¢ekici
kilinir.

1.7

15

12.7

39

33.1

40

33.9

22

18.6

3.55

0.99

7.Y Oneticilerin
adaletli
olduklarini
diistiniiyorum.

9.3

17

14.4

23

19.5

38

32.2

29

24.6

3.48

1.27

8.Y Oneticiler
calisanlarin
diistincelerini
Oonemser.

5.1

14

11.9

32

27.1

41

34.7

25

21.2

3.55

9.Y 6netimin
personel i¢in
ileriye yonelik
yaptig1 ¢caligmalar
yeterlidir.

9.3

10

8.5

44

37.3

36

30.5

17

14.4

3.32

1.12

10.Kararlara
katilmama izin
verilir.

2.5

15

12.7

22

18.6

49

41.5

29

24.6

3.73

1.05

11.Takdir, terfi ve
odiillendirme
adildir.

9.3

12

10.2

25

21.2

36

30.5

34

28.8

3.59

1.26

12.Yaptigim is
tatmin edicidir.

6.8

6.8

26

22.0

48

40.7

28

23.7

3.68

1.12

13.Isim
yeteneklerime
uygun degildir.

27.1

44

37.3

20

16.9

17

14.4

4.2

2.31

1.15

14.Yaptigim isle
gurur duyuyorum.

5.1

7.6

1.7

49

41.5

52

44.1

4.12

1.10

15.Amirim
yenilige yonelik
calismalarimiza
engel olur.

[\

24.6

43

36.4

30

25.4

11

9.3

4.2

2.32

1.08

16.Amirim
yapilan hatalar1
hos gbérmez.

A\ —

13.6

42

35.6

28

23.7

19

16.1

13

11.0

2.75

1.20

17.Amirim
baskalarini takdir
etmez.

~ N

22.9

42

35.6

32

27.1

13

11.0

3.4

2.36

1.06

18.Herkes iizerine
diisen
sorumluluklari
yerine getirmez.

NS )

18.6

46

39.0

26

22.0

18

15.3

5.1

2.49

1.12

19.Baska bir
kurumda is
bulsam suan ki
isimi brrakirim.

11.0

31

26.3

54

45.8

12

10.2

6.8

2.75

1.01
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20.Y6netim
cesitli
durumlarda
yetersiz
kalmaktadir.

10

8.5

33

28.0

46

39.0

20

16.9

7.6

2.87

1.04

21.Verdigim
kararlar sonucu
cok fazla
elestiriliyorum.

18

15.3

33

28.0

33

28.0

25

21.2

7.6

2.78

1.17

22 Isimde
yiprandigimi ve
yoruldugumu
diistiniiyorum.

6.8

21

17.8

37

31.4

27

22.9

25

21.2

3.34

1.19

23.1s yasamina
yeni bagliyor
olsaydim, yine
bu kurumda
calismaktan
mutluluk
duyardim

12

10.2

6.8

30

254

31

26.3

37

31.4

3.62

1.27

24 Is
arkadaslarimdan
memnunum.

1.7

34

50

42.4

61

51.7

4.42

0.72

25.1s
arkadaslarimla
aramizda bir
ekip anlayis1
vardir

1.7

2.5

6.8

47

39.8

58

49.2

4.32

0.85

26.1s
arkadaslarimla
aramizda fikir
ayriliklari olur.

10

8.5

19

16.1

26

22.0

34

28.8

29

24.6

3.45

1.26

27.Amirim
basarilarimi
takdir eder.

34

4.2

28

23.7

47

39.8

34

28.8

3.86

0.99

28.Amirim
calisanlara esit
davranir.

10

8.5

12

10.2

16

13.6

44

37.3

36

30.5

3.71

1.24

29. Amirim
personele her
konuda yardimci
olur.

5.1

2.5

19

16.1

43

36.4

47

39.8

4.03

1.06
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Tablo 9: Motivasyon Olcegi Kocaeli ili Zincir Hastane Orneklemi

Frekans Analizi

Madde

Katilmiyoru

m

Katilmiyoru

m

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

5 | Kesinlikle

X

=

X

X

=

X

Ortalama

Standart Sapma

1.Isyerimde
ylikselme
olanaklar1
olduguna
inantyorum.

[a—
S

o
)

(%)
o¢]

23.5

36

22.2

44

27.2

(%)
N

[\
—_
(e}

3.33

—
N
[\

2.Isyerimde
kendimi
gerceklestirdigime
Inantyorum.

3.1

19

11.7

31

19.1

69

42.6

38

23.5

3.72

1.05

3.Cabalarimin
karsiligini
aldigimi
diistiniiyorum.

13

8.0

35

21.6

55

34.0

33

20.4

26

16.0

3.15

1.17

4 Isyerimde
calisanlar arasinda
iletisim
gelismistir.

5.6

14

8.6

19

11.7

70

43.2

50

30.9

3.85

1.12

5.Isyerimde
tarafima yeterli
diizeyde yetki ve
sorumluluk
verilmistir.

4.9

4.9

16

9.9

69

42.6

61

37.7

4.03

1.06

6.1syerinde
yaptigim is ¢ekici
kilnir.

2.5

24

14.8

49

30.2

54

33.3

31

19.1

3.52

1.04

7.Y Oneticilerin
adaletli olduklarmi
diisiiniiyorum.

14

8.6

14

8.6

36

22.2

55

34.0

43

26.5

3.61

1.21

8.YOneticiler
calisanlarin
diistincelerini
onemser.

12

7.4

13

8.0

47

29.0

55

34.0

35

21.6

3.54

1.14

9.Y 6netimin
personel i¢in
ileriye yonelik
yaptig1 caligmalar
yeterlidir.

15

9.3

17

10.5

58

35.8

46

28.4

26

16.0

3.31

1.14
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10.Kararlara
katilmama izin
verilir.

4.9

16

9.9

34

21.0

63

38.9

41

25.3

3.70

1.10

11.Takdir, terfi ve
Odillendirme
adildir.

10

6.2

12

7.4

39

24.1

50

30.9

51

31.5

3.74

1.16

12.Yaptigim is
tatmin edicidir.

13

8.0

20

12.3

37

22.8

59

36.4

33

20.4

3.49

1.18

13.1sim
yeteneklerime
uygun degildir.

37

22.8

53

32.7

29

17.9

25

15.4

18

2.59

1.30

14.Yaptigim isle
gurur duyuyorum.

13

8.0

16

9.9

4.9

59

36.4

66

40.7

3.92

1.26

15.Amirim
yenilige yonelik
calismalarimiza
engel olur.

34

52

32.1

43

26.5

17

10.5

16

9.9

2.56

1.22

16.Amirim yapilan
hatalar1 hos
gormez.

20

53

32.7

40

24.7

30

18.5

19

11.7

2.85

1.21

17.Amirim
bagkalarini takdir
etmez.

33

54

333

46

28.4

21

13.0

4.9

2.49

1.10

18.Herkes iizerine
diisen
sorumluluklari
yerine getirmez.

25

65

40.1

43

26.5

20

12.3

5.6

2.52

1.07

19.Baska bir
kurumda is bulsam
suan ki isimi
brrakirim.

15

9.3

48

29.6

68

42.0

23

14.2

4.9

2.76

0.98

20.YOnetim ¢esitli
durumlarda
yetersiz
kalmaktadir.

10

6.2

42

259

64

39.5

30

18.5

16

9.9

3.00

1.05

21.Verdigim
kararlar sonucu
cok fazla
elestiriliyorum.

15

9.3

44

27.2

46

28.4

38

23.5

19

11.7

3.01

1.16

22 Isimde
yiprandigimi ve
yoruldugumu
diisiiniiyorum.

12

7.4

29

17.9

50

30.9

42

259

29

17.9

3.29

1.17

23.1s yasammna
yeni bagliyor
olsaydim, yine bu
kurumda

17

13

8.0

39

24.1

48

29.6

45

27.8

3.56

1.27
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calismaktan
mutluluk duyardim

24 1s
arkadaslarimdan 31194 (25|9]56]|73[45.1|73(45.1(4.29/0.83
memnunum.

25.1s
arkadaslarimla
aramizda bir ekip
anlayis1 vardir

6 (374 ]25|17]10.5|67|41.4| 68 42.0/4.15|0.97

26.1s
arkadaslarimla
aramizda fikir
ayriliklari olur.

13180 123(14.2/42(259|48(29.6|36(22.2(3.44|1.21

27.Amirim
basarilarimi takdir | 9 | 5.6 | 10 | 6.2 | 42 |25.9| 63 |38.9| 38 [23.5|3.69|1.07
eder.

28.Amirim
calisanlara esit 15193 |17110.5|26|16.0|59 |36.4|45|27.8/3.63|1.25
davranir.

29.Amirim
personele her
konuda yardimci1
olur.

10| 6.2 | 13| 8.0 |23|14.2|63 [38.9|53(32.73.84|1.15

Tablo 10: Motivasyon Olgegi Maddeleri Katilm Oranlar1 Bakimindan
Farklan Sinayan Ki-Kare Test Istatistikleri

Katilanlar Ki-Kare Istatistikleri
Madde M;,l;'lll()ezi Zincir Hastane X(1) p
n % n %
1.Isyerimde yiikselme
olanaklar1 olduguna 49 | 41.5 78 48.1 1.208 0.272
inantyorum.
2.Isyerimde kendimi
gerceklestirdigime 84 | 71.2 107 66.0 0.831 0.362
inantyorum.
3.Cabalarmun karsih@mt | 50 | 5, 5 59 | 364 0.536 0.464
aldigimi diisliniiyorum.
4 Isyerimde calisanlar
arasinda iletisim 91 | 77.1 120 74.1 0.341 0.578
geligmistir.
5.Isyerimde tarafima yeterli
diizeyde yetki ve 100 84.7 130 80.2 0.942 0.332
sorumluluk verilmistir.
6.Isyerinde yaptigim is 62| 525 | 8 | 525| 0000 | 0990
¢ekici kilinir.
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7.Y Oneticilerin adaletli
olduklarmi diisiiniiyorum.

67

56.8

98

60.5

0.389

0.533

8.Yoneticiler ¢calisanlarin
disiincelerini 6nemser.

66

55.9

90

55.6

0.004

0.950

9.Y 6netimin personel i¢in
ileriye yonelik yaptigi
caligmalar yeterlidir.

53

44.9

72

44.4

0.006

0.938

10.Kararlara katilmama
izin verilir.

78

66.1

104

64.2

0.109

0.742

11.Takdir, terfi ve
odullendirme adildir.

70

59.3

101

62.3

0.263

0.608

12.Yaptigim is tatmin
edicidir.

76

64.4

92

56.8

1.650

0.199

13.1sim yeteneklerime
uygun degildir.

22

18.6

43

26.5

2.390

0.122

14.Yaptigim isle gurur
duyuyorum.

101

85.6

125

77.2

3.119

0.077

15.Amirim yenilige yonelik
calismalarimiza engel olur.

16

13.6

33

20.4

2.194

0.139

16.Amirim yapilan hatalar
hos gbérmez.

32

27.1

49

30.2

0.325

0.569

17.Amirim baskalarini
takdir etmez.

17

14.4

29

17.9

0.607

0.436

18.Herkes iizerine diisen
sorumluluklar1 yerine
getirmez.

24

20.3

29

17.9

0.264

0.607

19.Baska bir kurumda is
bulsam suan ki isimi
brrakirim.

20

16.9

31

19.1

0.219

0.640

20.Y Onetim c¢esitli
durumlarda yetersiz
kalmaktadir.

29

24.6

46

28.4

0.508

0.476

21.Verdigim kararlar
sonucu ¢ok fazla
elestiriliyorum.

34

28.8

57

35.2

1.263

0.261

22.Isimde yiprandigimi ve
yoruldugumu
diisiiniiyorum.

52

44.1

71

43.8

0.002

0.968

23.1s yasamina yeni
basliyor olsaydim, yine bu
kurumda ¢aligmaktan
mutluluk duyardim

68

57.6

93

57.4

0.001

0.971

24 Is arkadaslarimdan
memnunum.

111

94.1

146

90.1

1.409

0.235

25.1s arkadaslarimla
aramizda bir ekip anlayis1
vardir

105

89.0

135

83.3

1.780

0.182
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26.1s arkadaslarimla
aramizda fikir ayriliklar
olur.

63

534 84

51.9 0.065

0.799

27.Amirim bagarilarimi

takdir eder. 81

68.6 101

62.3 1.190

0.275

28.Amirim ¢alisanlara esit

davranir. 80

67.8 104

64.2 0.393

0.531

29.Amirim personele her

konuda yardimci olur. 20

76.3 116

71.6 0.765

0.382

X2: Ki-Kare Test Istatistigi (Parantez igi test serbestlik derecesini ierir)

Tablo 11: Motivasyon Olcegi Frekans Analizleri Karsilastirmalan

. SAKARYA KOCAELI
Motivasyon Ol¢egi A . J Ki-Kare
ILI TIP ILI ZINCIR | jstatistikleri
Frekans Analizleri A o .
MERKEZI HASTANE p Degeri
SORU 1 Kararsizim Kararsizim 0.272
SORU 2 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.362
SORU 3 Kararsizim Kararsizim 0.464
SORU 4 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.578
SORU 5 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.332
.. .. SORU 6 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.990
ORGUTSEL SORU 7 Kararsizim Katiliyorum 0.533
DESTEK SORU 8 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.950
SORU 9 Kararsizim Kararsizim 0.938
BOYUTU SORU 10 | Katihiyorum | Katiliyorum 0.742
SORU 11 | Katihyorum | Katiliyorum 0.608
SORU 12 | Katiliyorum Kararsizim 0.199
SORU 13 | Katilmiyorum | Kararsizim 0.122
SORU 14 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.077
YONETICI SORU 15 | Katilmiyorum | Katilmiyorum 0.139
. | SORU 16 | Kararsizim Kararsizim 0.569
ENGELLEMELERI SORU 17 | Katilmiyorum | Katilmiyorum 0.436
SORU 18 | Katilmiyorum | Kararsizim 0.607
SORU 19 | Kararsizim Kararsizim 0.640
ISLETME iLE SORU 20 | Kararsizim Kararsizim 0.476
ILGILI SORU 21 | Kararsizim Kararsizim 0.261
DUSUNCELER SORU 22 | Kararsizim Kararsizim 0.968
SORU 23 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.971
SORU 24 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.235
SORU 25 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.182
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CALISMA
ARKADASLARI 0.799
ETKISI SORU 26 | Kararsizim Kararsizim
SORU 27 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.275
YONETICI ETKIiSi | SORU 28 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.531
SORU 29 | Katiliyorum | Katiliyorum 0.382

Motivasyon boyutlar1 incelendiginde soru 7-12-13 ve 18. Sorularda ankete cevap

veren ¢aligsanlarin verdikleri cevaplar farklilagsmistir. Fakat Ki-kare test istatistikleri de

detayli incelendiginde ve p degerleri ne bakildiginda motivasyon boyutu ile ilgili

katilim oranlarinda anlaml bir farklhilik gézlemlenmemistir.

9.2.2. Liderlik Olcegi Frekans Analizleri
Tablo 12: Liderlik Ol¢egi Kocaeli ili Zincir Hastane Orneklemi Frekans

Analizi
£ £ <
g 2 | §E| B | 2E|.¢
2 2| 2| B |EE|E| G
Madde 7 £ g £ £ 5T | T | 3
o S M v; “2 | 5|3
n| % |n| % |n| % [n| % |n| % 7
1.Amirim, astlarina
arkadas gibi 8149 |35(21.6(27]16.7(59(36.4]|33|20.4|3.46/|1.18
davranir.
2.Soyleyerek degil,
yaparak yol 513.1|21(13.0{21]13.0|173|45.1{42|25.9|3.78|1.07
gostertir.
3.Tiim ¢alisanlarina
ayni sekilde 5131412535 |3.1|60|37.0{51|31.5/3.69|1.24
davranir
4. Egitim
Elanaklarma 7 [43[10] 62 [21]13.0]69|42.6|55|34.0/3.96|1.05
atilmaya destek
olur
5.Bizlerle ¢esitli
sosyal faaliyetlere | o | 5 ¢l o | 49 {37]228]57(352|51(31.5(3.82|1.10
katilmaya 6zen
gosterir.
6.Gerektiginde
bizleri baskalarmn |}, |5 01171105121 (13.0]62|383]50(309(3.75|1.21
yaninda verek vs.
onurlandirir.
7-Kendimizineniyi | 41 ¢ ¢ | 15| 93 |26 |16.0( 60 | 37.0 |47 | 29.0|3.69(1.23
olduguna
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inandigimiz
konularda bizim
fikirlerimize
danigir.

8.Yaptigmniz isi siki
bir sekilde izler ve
denetler

3.1

13

8.0

31

19.1

55

34.0

58

35.8

3.91

1.07

9.Amirim,
astlarmin
Onerilerini dikkate
alir.

5.6

24

14.8

38

23.5

54

333

37

22.8

3.53

1.16

10.Tekliflere acik
degildir.

35

21.6

58

35.8

41

253

20

12.3

4.9

243

11.Tartigmay1
tekeline alir

42

25.9

36

22.2

50

30.9

27

16.7

4.3

2.51

1.17

12.Neyin, nasil
yapilacagina
kendisi karar verir

17

10.5

54

33.3

33

20.4

41

25.3

17

10.5

2.92

1.20

13.Bizim
yapabilecegimizden
daha fazlasini
yapmamizi ister.

20

12.3

37

22.8

35

21.6

40

24.7

30

18.5

3.14

1.30

14.Yapilan isler
hakkinda kendisine
bilgi verilmesini
ister.

10

6.2

4.3

21

13.0

64

39.5

60

37.0

3.97

15.Isletmenin
stratejilerini ve
politikalarini
benimsememizi
ister.

1.2

0.0

23

14.2

90

55.6

47

29.0

4.11

0.73

16.Calisanlarin
isleriyle ilgili
teknik ve faaliyet
basamaklar1 amirim
tarafindan iletilir.

1.9

11

6.8

23

14.2

85

52.5

40

24.7

3.91

0.91

17.Standart
kurallara itibar
gostermez

27

16.7

49

30.2

49

30.2

18

19

11.7

2.71

1.21

18.Konugmaktan
cok dinleyicidir

5.6

27

16.7

50

30.9

42

259

34

21.0

3.40

1.16

19.Calisanlardan
kolayca
etkilenebilir

19

11.7

44

27.2

47

29.0

36

22.2

16

9.9

291

1.17

20.Calisanlarla
isbirligi icinde
olmay1 sever

3.1

19

11.7

21

13.0

70

43.2

47

29.0

3.83

1.07
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21.Caliganlara
hareket serbestligi
verir

10

6.2

34

21.0

40

24.7

44

27.2

34

21.0

3.36

1.20

22.Zorlayici
olmaktan ¢ok ikna
etmeye caligir

10

6.2

11

6.8

51

31.5

55

34.0

35

21.6

3.58

1.09

23.Basarisizliklar
karsisinda yeni
alternatifler yaratir

2.5

22

13.6

18

11.1

74

45.7

44

27.2

3.81

1.06

24.Calisanlarin
goriis ve Onerilerini
dikkate alir

1.9

20

12.3

23

14.2

72

44.4

44

27.2

3.83

1.03

25.Yapilan planlar
hakkinda
calisanlar1
bilgilendirir

2.5

19

11.7

11

6.8

73

45.1

55

34.0

3.96

1.05

26.Yaptigmiz isin
onemli oldugunu
hissettirecek
sekilde sizi 6ver ve
taktir eder

5.6

20

12.3

12

7.4

68

42.0

53

32.7

3.84

1.17

27.Calisanlarla
goriistiikten sonra
gorev ve
sorumluluklarda
degisiklige gider

13

8.0

13

8.0

37

22.8

60

37.0

39

24.1

3.61

1.17

28.Fikirlerini
calisanlarla

paylasir.

10

6.2

23

14.2

15

9.3

69

42.6

45

27.8

3.72

1.19

Tablo 13: Liderlik Olcegi Sakarya ili Tip Merkezi Orneklemi Frekans

Analizi
o & g g g o £ =
= Z > s > %)
Made | FEF| EF | B | 2| 55 | 2 %
ZBY: J Y v; 23 | 5] 2
<
n| % |n| % |n| % |n| % |(n| % )
1.Amirim, astlarina
arkadas gibi 6 | 5.1[27(229|19|16.1(32|27.1|34| 28.8 |3.52|1.27
davranir.
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2.Soyleyerek degil,
yaparak yol
gosterir.

4.2

17

14.4

21

17.8

45

38.1

30

25.4

3.66

1.13

3.Tiim c¢alisanlarina
ayni sekilde
davranir

4.2

23

19.5

4.2

38

32.2

47

39.8

3.84

1.26

4.Egitim
olanaklarina
katilmaya destek
olur

4.2

7.6

18

15.3

44

37.3

42

35.6

3.92

1.10

5.Bizlerle gesitli
sosyal faaliyetlere
katilmaya 6zen
gostertir.

5.1

2.5

17

14.4

43

36.4

49

41.5

4.07

1.06

6.Gerektiginde
bizleri bagkalarinin
yaninda overek vs.
onurlandirir.

7.6

15

12.7

11

9.3

42

35.6

41

34.7

3.77

1.26

7.Kendimizin en 1yi
olduguna
inandigimiz
konularda bizim
fikirlerimize
danisir.

6.8

15

12.7

18

15.3

41

34.7

36

30.5

3.69

1.22

8.Yaptigmiz isi siki
bir sekilde izler ve
denetler

2.5

6.8

18

15.3

35

29.7

54

45.8

4.09

1.05

9. Amirim,
astlariin
Onerilerini dikkate
alir.

6.8

14

11.9

26

22.0

39

33.1

31

26.3

3.60

1.19

10.Tekliflere acik
degildir.

28

23.7

40

33.9

26

22.0

21

17.8

2.5

2.42

11.Tartismay1
tekeline alir

29

24.6

33

28.0

28

23.7

21

17.8

5.9

2.53

1.21

12.Neyin, nasil
yapilacagina
kendisi karar verir

11

9.3

35

29.7

25

21.2

29

24.6

18

15.3

3.07

1.24

13.Bizim
yapabilecegimizden
daha fazlasini
yapmamiz1 ister.

15

12.7

26

22.0

28

23.7

31

26.3

18

15.3

3.09

1.27

14.Yapilan isler
hakkinda kendisine
bilgi verilmesini
ister.

59

10

8.5

15

12.7

38

32.2

48

40.7

3.93

1.19

15.Isletmenin
stratejilerini ve

0.0

7.6

69

58.5

39

33.1

4.23

0.66
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politikalarmi
benimsememizi
ister.

16.Calisanlarin
isleriyle ilgili
teknik ve faaliyet
basamaklar1 amirim
tarafindan iletilir.

1.7

10

8.5

13

11.0

53

44.9

40

33.9

4.01

0.97

17.Standart
kurallara itibar
gostermez

21

17.8

31

26.3

28

23.7

13

11.0

25

21.2

2.92

1.39

18.Konusmaktan
cok dinleyicidir

5.1

17

14.4

34

28.8

33

28.0

28

23.7

3.51

1.15

19.Calisanlardan
kolayca
etkilenebilir

11

9.3

28

23.7

37

31.4

28

23.7

14

11.9

3.05

1.15

20.Calisanlarla
isbirligi icinde
olmay1 sever

1.7

7.6

20

16.9

43

36.4

44

37.3

4.00

1.00

21.Calisanlara
hareket serbestligi
verir

6.8

25

21.2

28

23.7

34

28.8

23

19.5

3.33

1.21

22.Zorlayici
olmaktan ¢ok ikna
etmeye ¢alisir

6.8

11

9.3

28

23.7

40

33.9

31

26.3

3.64

1.17

23.Basarisizliklar
karsisinda yeni
alternatifler yaratir

2.5

12

10.2

17

14.4

46

39.0

40

33.9

3.92

1.06

24 .Calisanlarin
goriis ve Onerilerini
dikkate alir

1.7

12

10.2

11

9.3

46

39.0

47

39.8

4.05

1.03

25.Yapilan planlar
hakkinda
calisanlar1
bilgilendirir

1.7

7.6

5.9

45

38.1

55

46.6

4.20

0.97

26.Yaptiginiz isin
onemli oldugunu
hissettirecek
sekilde sizi Over ve
taktir eder

34

12

10.2

11

9.3

42

35.6

49

41.5

4.02

1.11

27.Calisanlarla
goriistiikten sonra
gorev ve
sorumluluklarda
degisiklige gider

6.8

10

8.5

23

19.5

42

35.6

35

29.7

3.73

1.17

28.Fikirlerini
calisanlarla

paylasir.

4.2

14

11.9

7.6

43

36.4

47

39.8

3.96

1.16

63




Tablo 14: Liderlik Olcegi Maddeleri Katihm Oranlar1 Bakimindan

Farklan Simayan Ki-Kare Test Istatistikleri

Ki-Kare
Katilanlar Istatistikleri
Madde Tip
Merkezi | Hastane X1 | p
n | % | n| %

1.Amirim, astlarina arkadas gibi davranur. 66 [55.9] 92 [56.8| 0.020 | 0.886
2.Soyleyerek degil, yaparak yol gosterir. 75 163.6|115|71.0| 1.727 |0.189
3.Tim ¢aligsanlaria ayn1 sekilde davranir 85 |72.0(111|68.5| 0.402 |0.526
4.Egitim olanaklarina katilmaya destek olur 86 |72.9]124|76.5| 0.488 |0.485
§ .B1zle"rle g§:§1t11 sosyal faaliyetlere katilmaya 9 7801108 166.714.271* | 0.039
Ozen gosterir.
?.Gerektlgmde bizleri baskalarinin yaninda 23 1703111216911 0.047 |0 829
overek vs. onurlandirir.
7.Kend1m121'n'en 1y1'01d1.1g1'1na inandigimiz 77 165311071 66.01 0.019 |0.890
konularda bizim fikirlerimize danisir.
8.Yaptiginiz isi siki bir sekilde izler ve 29 [75.41113169.8] 1.092 10.296
denetler
9. Amirim, astlarinin 6nerilerini dikkate alir. 70 [59.3] 91 |56.2] 0.277 {0.599
10.Tekliflere agik degildir. 24 (20.3| 28 |17.3| 0.421 [0.516
11.Tartismayi tekeline alir 28 [23.7| 34 |21.0] 0.298 | 0.585
\llgr.lijeym, nasil yapilacagina kendisi karar 47 1398] 58 13580 0.473 | 0.492
13.Bizim ya.pablleceglmlzden daha fazlasini 49 415! 70 14321 0.079 | 0.77%
yapmamizi 1ster.
14.Yap11gq 1'$ler hakkinda kendisine bilgi 26 172.91124176.5| 0.488 |0.485
verilmesini ister.
15.I‘§Ietmenm‘ s"[r'atejllerml ve politikalarmni 108 19151 137184.6! 3.022 | 0.082
benimsememizi ister.
16.Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve
faaliyet basamaklar1 amirim tarafindan 93 |78.8{125|77.2| 0.108 |0.742
iletilir.
17.Standart kurallara itibar gostermez 38 |32.2| 37 |22.8| 3.052 |0.081
18.Konugmaktan c¢ok dinleyicidir 61 |51.7] 76 |{46.9| 0.625 |0.429
19.Calisanlardan kolayca etkilenebilir 42 |35.6| 52 [32.1| 0.374 | 0.541
20.Calisanlarla isbirligi i¢cinde olmay1 sever 87 [73.7(117]72.2| 0.078 |0.780
21.Calisanlara hareket serbestligi verir 57 |48.3] 78 [48.1] 0.001 |0.979
22.Zorlayici olmaktan ¢ok ikna etmeye calisir | 71 [60.2| 90 |55.6] 0.595 |0.441
23.Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler g6 172.91118172.8] 0.000 10994
yaratir
iﬁfahsanlarm goriis ve Onerilerini dikkate 03 [78.81116171.6] 1.874 [0.171
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25.Yapilan planlar hakkinda calisanlar 100 |84.7|128|79.0| 1.484 0.223
bilgilendirir

26.Yaptiginiz igin 6nemli oldugunu

hissettirecek sekilde sizi over ve takdir eder o1 |77.11121174.7) 0219 10.640
27.Cahsanlarla gortstiikten sonra gbrev ve | 5 |65 31 99 | 61,1/ 0.502 |0.479
sorumluluklarda degisiklige gider

28 Fikirlerini ¢alisanlarla paylasir. 90 [76.31114]70.4| 1.202 |0.273

Tablo 15: Liderlik Olcegi Frekans Analizleri Karsilastirmalan

SAKARYA | KOCAELI
Liderlik Stilleri L. L. Ki-Kare
Frekans Analizleri ILI TIP ILI ZINCIR | fstatistikleri
MERKEZI | HASTANE p Degeri

SORU 1 Katiliyorum Kararsizim 0,886

SORU 2 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,189

SORU 3 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,526

DEMOKRATIK SORU 4 | Katiliyorum Katiliyorum 0,485

LIDERLIK SORU 5 Katiliyorum Katiliyorum 0,039

SORU 6 Katiliyorum Katiliyorum 0,829

SORU 7 Katiliyorum Katiliyorum 0,89

SORU 8 Katiliyorum Katiliyorum 0,296

SORU 9 Katiliyorum Katiliyorum 0,599

SORU 10 | Katilmiyorum | Katilmiyorum 0,516

SORU 11 | Kararsizim Kararsizim 0,585

OTOKRATIK SORU 12 | Kararsizim Kararsizim 0,492

LIDERLIK SORU 13 | Kararsizim Kararsizim 0,778

SORU 14 | Katiliyorum Katiliyorum 0,485

SORU 15 | Katiliyorum Katiliyorum 0,082

SORU 16 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,742

TAM SERBESLIK | SORU 17 | Kararsizim Kararsizim 0,081

SAGLAYAN SORU 18 | Katiltyorum Kararsizim 0,429

LIDER SORU 19 | Kararsizim Kararsizim 0,541

SORU 20 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,78

SORU 21 | Kararsizim Kararsizim 0,979

SORU 22 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,441

BILGILENDIRICi SORU 23 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,994

LIDER SORU 24 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,171

SORU 25 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,223

SORU 26 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,64

SORU 27 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,479

SORU 28 | Katiliyorum | Katiliyorum 0,273
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Liderlik boyutlar1 incelendiginde soru 1 ve 18 de ankete katilan g¢alisanlarin
verdikleri cevaplar farklilasmistir. Fakat Ki-kare test istatistikleri de detayl
incelendiginde ve p degerleri ne bakildiginda liderlik boyutu ile ilgili katilim
oranlarinda anlamli bir farkliik goézlemlenmemistir. Sadece soru 5° de katilim
oraninda anlamli bir farklilik gozlemlenmistir. Ki-kare test istatistikleri de detayli
incelendiginde bu soruya Sakarya ilindeki Tip Merkezi calisanlarinin daha yiiksek

oranda katildiklar1 sdylenebilir.

9.3.Betimsel Istatistikler
Arastirmanin bu kisminda aragtirmanin 6lgme aracglar1 olan 6lgek ve alt boyutlarina
ait betimsel istatistikler ile normal dagilim test istatistikleri sunulmustur. Olcek ve alt

boyutlara ait betimsel istatistikler tablo 16’daki gibidir.

Tablo 16: Betimsel istatistikler

Degisken N |Minimum | Maksimum| X S.S
Orgiitsel Destek 280 1.071 4.857 3.53410.730
Yonetici Engellemeleri 280 1.000 4.250 2.55410.828
Isletmeyle Ilgili Diisiinceler 280 1.400 4800 [2.897/0.671
Calisma Arkadaslar1 Etkisi 280 1.333 5.000 4.005(0.707
Y onetici Etkisi 280 1.000 5.000 3.782|1.008
Motivasyon 280 2.241 4.724 3.486 | 0.462
Demokratik Liderlik 280 1.000 5.000 3.758(0.830
Otokratik Liderlik 280 1.286 4.714 3.302 | 0.665
Tam Serbestlik Saglayan Liderlik | 280 1.000 4.667 3.071(0.734
Bilgilendirici Liderlik 280 1.000 5.000 3.789(0.848

X: Ortalama, S.S: Standart Sapma, Isletme ile ilgili diisiinceler boyutu maddeleri ters sorulardan olusmaktadir ve
boyut hesaplamasinda maddeler ters gevrilmistir. Yonetici engellemeleri boyutu maddeleri boyut iginde diiz,
oOlcek icinde ise ters kodlamalar ile degiskenlere katilmustir.

Orgiitsel destek boyutu minimum 1.071, maksimum 4.857, ortalama 3.534 ve 0.730
standart sapma degerine sahiptir. Ydnetici engellemeleri boyutu minimum 1.000,
maksimum 4.250, ortalama 2.554 ve 0.824 standart sapma degerine sahiptir.
Isletmeyle ilgili diisiinceler boyutu minimum 1.400, maksimum 4.800, ortalama 2.897
ve 0.671 standart sapma degerine sahiptir. Caligma arkadaglar1 etkisi boyutu minimum
1.333, maksimum 5.000, ortalama 4.005 ve 0.707 standart sapma degerine sahiptir.
Yonetici etkisi boyutu minimum 1.000, maksimum 5.000, ortalama 3.782 ve 1.008
standart sapma degerine sahiptir. Motivasyon Ol¢egi boyutu minimum 2.241,

maksimum 4724, ortalama 3.486 ve 0.462 standart sapma degerine sahiptir.
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Demokratik liderlik boyutu minimum 1.000, maksimum 5.000, ortalama 3.758 ve

0.830 standart sapma degerine sahiptir. Otokratik liderlik boyutu minimum 1.286,

maksimum 4.714, ortalama 3.302 ve 0.665 standart sapma degerine sahiptir. Tam

serbestlik saglayan liderlik boyutu minimum 1.000, maksimum 4.667, ortalama 3.071

ve 0.734 standart sapma degerine sahiptir. Bilgilendirici liderlik boyutu minimum

1.000, maksimum 5.000, ortalama 3.789 ve 0.848 standart sapma degerine sahiptir.

Olgek ve alt boyutlarna ait normal dagilim istatistikleri tablo 17°deki gibidir.

Tablo 17: Normal Dagilim Istatistikleri

Kolmogorov- | g, piro-Wilk
Degisken Smlmov S K

ist. |S\D| p |ist. |[S.D| p
Orgiitsel Destek .084 1280 (.000|.968 | 280 [.000|-.462| .041
Yonetici Engellemeleri .11212801.000|.969|280|.000| .020 | -.695
Isletmeyle Ilgili Diisiinceler .108 (280 [.000|.969 280 |.000| .456 | .187
Calisma Arkadaslar1 Etkisi .15412801.000|.923|280|.000(-.919|1.450
Y onetici Etkisi 162|280 (.000|.900|280 |.000|-.937| .697
Motivasyon .096 280 |.000|.964 280 |.000|-.457| .488
Demokratik Liderlik 1421280 (.000|.944 | 280 |.000|-.769| .584
Otokratik Liderlik .109(280 |.000|.972|280 |.000|-.238| -.260
Tam Serbestlik Saglayan Liderlik | .132]280 |.000|.970|280 |.000| .028 | -.342
Bilgilendirici Liderlik .148{280[.000|.933 280 |.000 |-.829| .601

Ist.: Normal dagilim test Istatistigi, S.D: Test serbestlik derecesi, S: Carpiklik Katsayis1, K: Basiklik Katsayist

Tablo incelendiginde tiim degiskenler i¢in yapilan normal dagilim test istatistigi

anlamlilik degerlerine gore %S5 anlamlilik diizeyinde

degiskenlerin normal
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dagilmadiklar1 sdylenebilir.(p<0.05) Diger yandan bilindigi lizere sosyal bilimler i¢cin
Olgekler yardimiyla toplanan verilerde normal dagilim testleri ile normal dagilimin
saptanmast olduk¢a zordur. Arastirmacilar bu tarz degiskenler i¢in ¢arpiklik
katsayilarinin incelenmesini ve manidar bir ¢arpiklik olmamasi durumunda normal
dagilim varsayimmin saglandigini diisiinmenin dogru olacagni onermektedirler.

(Tabachnick & S. Fidel, 2013)

Degiskenler carpiklik katsayilar1 bakimindan incelendiginde tamaminin mutlak
degerce 1’den kii¢iik oldugu goriilmektedir. Bu durumda degiskenlerin manidar bir

carpikliga sahip olmadig1 soylenebilir.(|S|<1) (Hair, 2013)

9.4. Cahisanlarin Liderlik Algilar1 ve Motivasyon Diizeyleri Ile Ilgili Cikarimlar
Saghk kurumu calisanlarinin yoneticilerine dair liderlik algilarinin motivasyon
diizeyleri lizerinde etkisi olup olmadiginin sinanmasi amaciyla ¢oklu dogrusal
regresyon modeli kurulup ¢dziimlenmistir. Regresyon analizi 6ncesi bagimsiz ve
bagimli degiskenler arasindaki iliskiler bakimindan fikir verebilmesi amaciyla

degiskenler arasindaki korelasyon matrisinin incelenmesi faydali goriilmektedir.
Degiskenler arasi korelasyon matrisi tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18 : Degiskenler Arasi Korelasyon Matrisi

Degisken Istatistik 1 2 3 4 5
1.Demokratik | Rxy 174" 247" 787" 348"
Liderlik p - .004 .000 .000 .000
2.0tokratik Rxy 1 362" 137" .048
Liderlik p - .000 022 424
3.Tam Rxy 1 425" 148"
Serbestlik

Saglayan p - .000 .013
Liderlik

4.Bilgilendirici | Rxy 1 2947
Liderlik p - .000
5.Motivasyon EXY !

*(%S5) anlamlilik diizeyinde anlamli iliskiyi ifade eder, Rxy: X ve Y gibi bir degisken g¢ifti arasindaki korelasyon

katsayisini gosterir.

Tabloda bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 incelendiginde

timiiniin istatistiksel olarak anlaml (p <0.05) ve pozitif 0.137 ile 0.787 arasinda
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degistigi goriilmektedir. S6z konusu korelasyon katsayilari ayni1 dlgegin boyutlar:
arasinda beklenen isarette olmakla beraber, regresyon analizinde tama yakim ¢oklu
dogrusal bagint1 soruna sebep vermeyecek diizeydedirler. (JRxy|<0.80) (Gujarati,

2006)

Diger yandan bagmmsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iligkiler
incelendiginde demokratik liderlik ile motivasyon arasinda diisiik diizeyde pozitif
katsayr ile %5 anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon
iliskisinin saptandig1 goriilmektedir. (Rxy=0.348, p <0.05). Otokratik liderlik ile
motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon iliskisi
bulunmamaktadir. (Rxy=0.048, p >0.05). Tam serbestlik saglayan liderlik ile
motivasyon arasinda oldukc¢a diisiik diizeyde pozitif katsayr ile %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon iligkisinin saptandigi
goriilmektedir. (Rxy=0.148, p <0.05). Bilgilendirici liderlik ile motivasyon arasinda
diisiik diizeyde pozitif katsayi ile %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

bir korelasyon iliskisinin saptandig1 goriilmektedir. (Rxy=0.294, p <0.05).

Motivasyon Olgeginin bagimli, liderlik 6lgegi boyutlarmin bagimsiz degisken

olarak yer aldig1 coklu dogrusal regresyon modeli bulgular1 tablo 19°daki gibidir.

) Tablo 19: Liderlik Algis1 Boyutlarinin Motivasyon Uzerindeki EtKisini
Inceleyen Regresyon Analizi Bulgulan

Standartlastinnlm | Standartlastiril
Degisken amis mis t P
B S.HY B
Sabit Terim 2.721 0.212 - 12'82*3 0'000
%

Demokratik Liderlik 0.184 0.058 0.330 3.182 0'010

R, . 0.59
Otokratik Liderlik -0.026 0.049 -0.038 -0.538 1
Tam Serbestlik Saglayan 0.19
Liderlik 0.048 0.037 0.077 1.307 )
Bilgilendirici Liderlik 0.004 0.061 0.007 0.059 0'935
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Tanisal Testler

Uyum lyiligi Testi F( 4,275)=9.941 p =0.000
Determinasyon R?*=0.126 D.R>=0.114
Durbin Watson Otokorelasyon Testi | D.W=1.913
Breu.sch Pagan Degisen Varyans F( 4, 275)=2.834* p =0.025
Testi
Degisken VIF
Demokratik Liderlik 2.770
- Otokratik Liderlik 1.187
Varyans Enflasyon Faktorii (VIF) Tam Serbestlik Saglayan .
Liderlik ’
Bilgilendirici Liderlik 3.146

*(%5) anlamlilik diizeyinde anlamli iligkiyi gosterir. d st imi direngli standart hatalari ifade
eder.(parantez igleri test serbestlik derecelerini igerir)

Tablo incelendiginde model otokorelasyon sorunu olmadigi (D.W=2), fakat
degisen varyans sorunu oldugu goriilmektedir.( F( 4, 275)=2.834, p<0.05). Degisen
varyans kaynakli etkinlik kaybimnin 6niine gecilmesi amaciyla model direncli standart

hatalar ile tahmin edilmistir.

Model uyum 1iyiligi testi bulgulari incelendiginde s6z konusu modelin %5
anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir model oldugu sdylenebilir. F( 4,
275)=9.941, p <0.05). Diizeltilmis determinasyon katsayisi ise bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskendeki degisimlerin yaklasik %11’ini aciklayabildigini gdstermektedir.
(D.R*=0.114)

Demokratik liderlik degiskenin motivasyon degiskeni lizerinde %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi saptanmistir. (p=0.330, p
<0.05). Daha agik bir ifade ile saglik ¢alisanlarmin kurumlarindaki yoneticilerine dair
demokratik liderlik algilarmin artmasi calisma motivasyonlarini da artirmaktadir.
Veya aksi bir durum olarak ¢alisanlarm yoneticilerine yonelik demokratik liderlik

algilarinin azalmasimin motivasyonlarini da azalttig1 soylenebilir.

Otokratik liderlik degiskeninin motivasyon degiskeni lizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkisi saptanamamuistir. (=-0.038, p >0.05)

Tam serbestlik saglayan liderlik degiskeninin motivasyon degiskeni iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi saptanamamustir. (3=0.077, p >0.05)
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Bilgilendirici liderlik degiskeninin motivasyon degiskeni lizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi saptanamamuistir. (f=0.007, p >0.05)

S6z konusu bulgular 1s1¢inda Orneklem dahilinde ¢alisan motivasyonunun
belirleyici olarak yoneticilerin demokratik liderliklerine yonelik algi oldugu

sOylenebilir.

Sakarya Ilindeki Tip Merkezi ve Kocaeli Ilindeki Zincir Hastanede gorev yapan
saglik calisanlar1 arasinda caliyma motivasyonlar1 bakimidan farki anlamlandirmak
icin olusturulan tablo incelendiginde iki il arasinda anlamli bir farklilik
gozlemlenmemistir. Yani motivasyon boyutu agisindan Tip Merkezi ve Zincir
Hastanede arasinda anlamli bir farklilik yoktur. (p>0.05)

Tablo 20: illere Gore Motivasyon Diizeyi Bakimindan Farklar1 Sinayan
Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgular

Degisken Il N X S.S t(278) p
. L Sakarya 118 3.530 0.736
Orgiitsel Destek Kocacli 162 3536 0.727 -0.067 0.947
Y onetici Sakarya 118 2.483 0.844
Engellemeleri Kocaeli 162 2.605 0.816 B 0.225
Isletmeyle Ilgili | Sakarya 118 2.927 0.665
Diisiinceler Kocaeli 162 2.875 0.676 0.637 0.525
Calisma N Sakarya‘l 118 4.065 0.667 1217 0225
Arkadaslar1 Etkisi | Kocaeli 162 3.961 0.734
. s .. Sakarya 118 3.870 0.997
Y onetici Etkisi Kocaoli 162 3718 1014 1.247 0.214
. Sakarya 118 3.515 0.481
Motivasyon Kocacli 162 3466 | o447 | 0883 | 0378

X: Ortalama, S.S: Standart Sapma, (parantez ici test serbestlik derecesini igerir)

Cinsiyete gore motivasyon agisindan bir farklilik olup olmadigini anlamak
amactyla olusturulan tablo 21 incelendiginde her iki ilde de ve erkek calisanlar
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak Onemli bir fark
bulunmamaktadir. (p.>0.05)

Tablo 21: Cinsiyete Gore Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Farki
Inceleyen Bagimsiz Orneklem T-Testi Istatistikleri

Degisken Cinsiyet Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
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— T _ T
NIXO[SS | el e [N XSS | o
Orgitsel  |Kadin |92 |3.513 0751 | |0 0 [122] 3498 |0.705 | o} o
Destek
Erkek | 26 | 3.591 | 0.690 40 | 3.654 | 0.789

Yonetici | Kadin | 92 | 2.459 | 0.828 122] 2.559 | 0.823
Engell -0.575|0.567 1243|0216
lerfe e Ekek |26 ]2.567 | 0.910 40 | 2.744 | 0.785
fsletmeyle |Kadin | 92 | 2.922 | 0.668 1221 2.856 | 0.660
ilgili -0.164| 0.870 -0.642| 0.522
sttt Erkek | 26 | 2.946 | 0.668 40 | 2.935 | 0.729
Diisiinceler
Calisma  |Kadin | 92 | 4.069 | 0.677 1221 3.997 | 0.707
Arkadasl 0.118 | 0.906 1.102 | 0.272
Etkizias M T Ekek | 26| 4.051 | 0.644 40 | 3.850 | 0.809
Yonetici | Kadn | 92 | 3.862 | 0.981 1221 3.727 | 0.982

e -0.158] 0. 1 .
Btkisi Erkek |26 13.897 | 1.070] 18| 0875 a0 3602 1121 | 189 | 0850
. Kadin | 923509 | 0.501 | |~ T122[3454 0439 | . | "
otivasyon -U. . -U. .

VaSYORl "Elkek |26 13.537[0.413 40 |3.499]0.476

Farkli yas grubundaki saglik calisanlar1 arasinda ¢alisma motivasyonlari
bakimindan fark olup olmadigini anlamak amaciyla olusturulan tablo 22 de Sakarya
ilindeki hastanede yonetici engellemeleri boyutunda ve her iki ilde de motivasyon
boyutunda anlamli farklilik oldugu gézlemlenmistir (p<0,05). Bu baglamda 24-31 yas
arast c¢alisanlarin 16-23 yas arasi calisanlardan daha yiiksek diizeyde yoOnetici
engellemeleri algisina sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica 16-23 yas arasi ¢alisanlarin
24-31 yas aras1 ¢alisanlardan daha yiiksek motivasyon diizeyinde oldugu goriiliirken,
diger yas gruplar1 arasinda bu bakimdan bir fark saptanmamaistir (p<0,05).

Tablo 22: Yasa Giore Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Farki Inceleyen
Anova Testi Istatistikleri

Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Ya — -
&S YIN|X S.S (2,1F15) p IN| X S.S (2’1F59) p
. 16-23 [40] 3.698 | 0.577 54] 3713 | 0.67
ggﬁel 2431 |41] 3394 | 0842 | 1.802 | %1058 3417 [0717] 2.549 | 0.081
31+ [37] 3.500 | 0.747 50| 3.483 [0.775
Yénetic 16-23 [40]2.213%] 0.837 54| 2.593 | 0.904
Engellemele [24-31 | 41| 2.646 | 0873 | 3.268% | 0% 58] 2616 | 0.798 | 0.012 | 0.988
ri 31+ |37]2.5954 | 0.765 50| 2.605 |0.749
16-23 [40] 3.020 | 0.69 | 0.939 54| 2.963 [0.744| 1.105 | 0.334
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Isletmeyle |24-31 |41 2.820 | 0.627 0.394 58| 2.776 | 0.605
flgili '
Diisiinceler 31+ 37| 2.946 | 0.681 50| 2.896 | 0.676
Calisma 16-23 |40| 4.075 | 0.611 o 14q |34 4019 | 0.728
Arkadaslar1 |24-31 | 41| 3.919 | 0.805 1.974 | ™ 581 3.902 | 0.712| 0.350 | 0.705
Etkisi 31+ |37 4216 | 0.522 50| 3.967 | 0.774
Véneticl 16-23 [40| 4.125 | 0.801 0.13 54| 3.877 | 0.932
Etcl’(‘il:i“‘“ 2431 |41] 3715 | 1134 | 2040 |"132758] 3626 [ 1.041] 0997 | 0371
31+ 371 3.766 | 0.996 50| 3.653 | 1.067
16-23 40| 3.677% | 0.441 0.01 54| 3.590" | 0.417
Motivasyon |24-31 |41[3.377%| 0.501 | 4.204* | 7 58| 3.374% | 0.438 | 3.511* | 0.032
31+ 371 3.493 | 0.461 50| 3.437 | 0.468
Medeni durumun motivasyona bir etkisi olup olmadigina bakilmak i¢in olusturulan
tablo 23’de ise Kocaeli ilinde bulunan hastanedeki bekar katilimcilarin yOnetici
engellemeleri boyuttaki ortalamasinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmektedir.
Tablo 23: Medeni Duruma Gore Motivasyon Diizeyleri Arasindaki
Farkin Sinayan Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgulan
Destadl Medeni Sakarya Ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
eIy Hal |N| X | SS [ta16)] p |N| X | SS |t160)| p
Orgiitsel EVhA 47| 3.422| 0.848 1298 0.197 66(3.474| 0.725 0901 | 0369
Destek Bekar 71| 3.602| 0.648 96 (3.579| 0.730
Y Onetici Evli 47| 2.410| 0.817 66(2.447| 0.746
;Eingeuemele Bekar | 71| 2.532| 0.864] 07| 04 | 96| 2714 0.847|2.065%| OO
isletmeyle Evli 471 2.983| 0.705 66(2.948| 0.661
Hg.ﬂ.l. Bekar 71| 2.890| 0.640 0.740 1 0461 96 |2.825| 0.686 1143 0.255
Diisiinceler
Calisma Evli 471 4.071| 0.735 66|3.924| 0.734
Arkadaslarnt | g e 1 71| a061| 0.623] %07 | O938| o6|3.086| 0.737| 026 0600
Etkisi
YOI.ICI'EICI EVhA 47| 3.844| 0.997 0230 0318 66 (3.727| 0.952 0.095 | 0.924
Etkisi Bekar 71| 3.887| 1.003 96 (3.712| 1.060
. Evli 47| 3.481| 0.493 66 |3.467| 0.414
Motivasyon 1 tar | 71| 3.538] 0.476] 02| O3 ogT3a6a ] 0472 “037| 097

Egitim seviyesinin saglik ¢alisanlar1 arasinda ¢alisma motivasyonlar1 bakimindan

fark olusturup olusturmadigina bakilmak i¢in olusturulan tablo 24’de ise her iki ildeki

hastanede de anlaml1 bir farklilik gézlemlenmemistir(p>0,05).
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Tablo 24: Egitime Gore Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Farki
Inceleyen Bagimsiz Orneklem T-Testi Istatistikleri

Desisk Esiti Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
egisken itim = —
£ly £ N[ X | sS[ta16)] p |N| X | S.S [t(160)] p
Oroii Lise ve Alt1| 67 | 3.584 | 0.738 913.557]0.768
Orgutsel R 0.912 | 0.364 0.418 [ 0.677
Destek Lise Ustii  [51]3.459|0.734 713.509 | 0.676

Onetici Lise ve Alt1| 67 | 2.545| 0.821 91(2.577]0.826
Yonetici A I — 0.910 | 0.365 -0.494 | 0.622
Engellemelerl Lise Ustii | 51(2.402]0.875 7112.641|0.807
fsletmeyle Lise ve Alt1| 67 2.955 | 0.701 912.987]0.730
lgili Lise Ustii | 512.890] 0.620| %324 | 060115115 932]0.575| 24107| 0017
Diistinceler
Calisma Lise ve Alt1| 67 | 4.085| 0.704 91(3.985]0.789
Arkadaslart | v | 51] 4039 0.621| 9395 | 071671 15030 [ 0.662| 0470|0633
Etkisi

Onetici Lise ve Alt1 | 67| 3.940| 0.899 913.802|0.988
Yor.le.tICl o 0.877 | 0.383 1.196 | 0.233
Etkisi Lise Ustii |51|3.778| 1.115 71(3.610| 1.045

. Lise ve Alt1 | 67| 3.547| 0.444 91(3.510]0.454

Motivasyon e ram 513473 0.528| 0818 | 0415 Srs 08 0.ass| 1430 | 0152

Farkli gorevlerdeki saglik ¢alisanlarinin arasinda c¢alisma motivasyonlari

bakimindan fark olup olmadig1 bakilmak i¢in olusturulan tablo 25°de ise her iki ildeki

hastanede de anlamli bir farklilik g6zlemlenmemistir(p>0,05).

Tablo 25: Goreve Gore Motivasyon Diizeyleri Bakimindan Farklarn
Sinayan Anova Testi Bulgularn

Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Gorev _ _
B8 N|IX | ss F%n p [N|X |ss F(2;159 p
R 7| 3.57 9| 3.60| 0.68
Tibbi Hizmetler 3 > 0.727 7 ] 7
Orgiitsel Misafir 2| 3.44 0.69 | 4| 3.33| 0.80 0.090
Destek Hizmetleri 4 9 0.74] 0.372 0 5 5 1 2.447
- 1| 3.44 2| 3.64| 0.69
Idari Hizmetler 6 6 0.805 0 3 ’
Tibbi Hizmetler | .| >*0| 085 91 2:66) 0.84
Yonetici 8 4 7 2 6
Misafir 21 2.59 0.338| 4| 2.48| 0.77 0.499
Engellemele Hizmetleri 4 4 0.765| 1.096 5 9 4 0.698
T 1| 2.70 2| 2.58] 0.76
Idari Hizmetler 6 3 0918 0 p )
Tibbi Hizmetler Z 2'92 0.686 2 2'88 0'6§
Isletmeyle .
RS Misafir 21 2.90 0.66| 4| 2.94| 0.76 0.694
g%‘sli‘inceler Hizmetleri 4| o O67] 04120 Sa g Ty | 0367
s 1] 2.80 21 2.80| 0.55
Idari Hizmetler 6 0 0.57 0 0 3
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Tibbi Hizmetler | .| +92[0.721 2| 404065
8 8 7 5 6
Cahsma — op e 2[ 419 0.55 [ 4] 3.75
Arkadaslar1 . . ’ 0.555| 0.585 : ) 09| 2.496 |0.086
Fikisi Hizmetleri 4 4 9 5 6
S 1| 4.00 2| 4.01| 0.61
Idari Hizmetler 6 0 0.544 0 7 6
A 7| 3.85 9| 3.78| 0.94
Tibbi Hizmetler 8 5 1.044 7 0 4
Yonetici Misafir 21 3.88 097 | 4| 3.54| 1.14 0.418
Etkisi Hizmetleri 4 9 0.74] 0.031 0 5 8 6 0.876
S 1| 3.91 2| 3.80] 1.04
Idari Hizmetler 6 7 1.145 0 0 0
A 7| 3.54 9| 3.50| 0.44
Tibbi Hizmetler 3 ] 0.51 7 4 1
. Misafir 21 3.47 0.55| 4| 3.35| 0.43 0.159
Motivasyon Hizmetleri 4 1 0.356| 0.585 9 5 7 3 1.860
S 1| 3.42 2| 3.52] 047
Idari Hizmetler 6 0 0.507 0 1 9

Farkl siirelerde c¢alisma siiresine sahip saglik c¢alisanlar1 arasinda c¢aligsma
motivasyonlar1 bakimindan fark olup olmadigma bakilmak i¢in olusturulan tablo
26’da ise Orgiitsel destek bakimindan her iki ildeki hastanede de %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmustir (p<0,05). Ortalamalar
incelendiginde 1 yildan az calisma siiresine sahip calisanlarin daha yiiksek ortalamaya

sahip oldugu gortlmektedir.

Yonetici engellemeleri bakimindan farkl siirelerde calisma siiresine sahip saglik
calisanlar1 arasinda Kocaeli ilindeki hastanede %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir fark saptanmistir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 1 yildan
fazla c¢alisma siiresine sahip c¢alisanlarmn daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu

goriilmektedir.

Motivasyon bakimindan farkl siirelerde calisma siiresine sahip saglik calisanlari
arasinda Kocaeli ilindeki hastanede %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark saptanmistir (p<<0,05). Ortalamalar incelendiginde 1 yildan az ¢aligma
sliresine sahip ¢aliganlarin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 26: Cilllsma Siiresine Gore Motivasyon Bakimindan Farklan
Smayan Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgulan

Cahisma Sakarya il Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane

Degisken

Siiresi N| X | SS|t116) | p |[N| X | S.S | t160) |p

1 Yildan Az | 54|3.709|0.666| 2.475* | 0.015|77|3.661|0.691|2.180 *|0.037
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Orgiitsel

1 Yildan Fazla | 64 |3.379|0.764 8513.42310.745
Destek
Yénetici 1 Yildan Az | 54[2.3660.885 7712.591]0.833
. -1.392* | 0.166 -0.208 | 0.836
Engellemeleri | 1 Yildan Fazla | 64 | 2.582|0.802 85(2.618|0.804
Eletmeyle 1 Yildan Az 5412.963]0.684 7712.948|0.701
Igili 0.536 | 0.593 1.305 | 0.194
Diisiinceler 1 Yildan Fazla | 64 | 2.897 | 0.653 8512.8090.650
Calisma 1 Yildan Az 5414.17910.617 7714.035]0.725
Arkadaslar1 1.720 | 0.088 1.219 | 0.225
Etkisi 1 Yildan Fazla | 643.969 | 0.697 85| 3.894 | 0.740
dnetici 1 Yildan Az 5414.160(0.738 7713.861]0.932
Yonetici 3.006* | 0.003 1.722 | 0.087
Etkisi 1 Yildan Fazla | 64| 3.625 | 1.120 8513.588(1.072
) 1 Yildan Az 5413.665(0.438 7713.563]0.418
Motivasyon 3.244* | 0.002 2.687*| 0.008
1 Yildan Fazla | 64 | 3.388 | 0.483 8513.37710.457

Farkli siirelerde mesleki deneyime sahip saglik c¢alisanlari arasinda c¢alisma
motivasyonlari bakimindan fark olup olmadigina bakilmak ic¢in olusturulan tablo
27°de ise Orgiitsel destek bakimindan her iki ildeki hastanede de %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir (p<0,05). Ortalamalar
incelendiginde 1 yildan az mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin daha yiiksek

ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Yonetici engellemeleri bakimidan farkl stirelerde mesleki deneyime sahip saglik
calisanlar1 arasinda Kocaeli ilindeki hastanede %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir fark saptanmistir (p<<0,05). Ortalamalar incelendiginde 1 yildan az
mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu

goriilmektedir.

Yonetici Etkisi bakimindan farkli siirelerde mesleki deneyime sahip saglik
calisanlar1 arasinda Sakarya ilindeki tip merkezinde %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde
1 yildan az mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu

goriilmektedir.

Motivasyon bakimindan farkl: siirelerde mesleki deneyime sahip saglik calisanlar1
arasinda her iki ildeki hastanede de %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark saptanmistir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 1 yildan az mesleki

deneyime sahip ¢alisanlarin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 27: Mesleki Deneyim Siiresine Gore Motivasyon Bakimindan
Farklan Smmayan Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgulan

Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Deneyim — =
N| X | S.S |t(116) p |IN| X | S.S |t(160) p
draii 1 Yildan Az |60 |3.673|0.649 853.692|0.690
Orgittsel 2.170 * [ 0.032 2.940 *| 0.004
Destek 1 Yildan Fazla | 58 | 3.383 | 0.795 7713.3640.733
snetici 1 Yildan Az | 60|2.454|0.881 85(2.7290.863
Yonetict | YTCARAZ 0377 | 0707 2.061%| 0.041
Engellemeleri | | Yildan Fazla| 58 [ 2.513(0.810 7712.468|0.742
Isletmeyle 1 Yildan Az |60 |2.887|0.603 85(2.847(0.691
fgili -0.670 | 0.504 -0.557 | 0.578
Diisiinceler | | Yildan Fazla | 58 | 2.969 | 0.727 7712.906 | 0.664
Calisma 1 Yildan Az |60 |4.122]0.598 854.067]0.701
Arkadaslari 0.948 | 0.345 1.943 | 0.054
Etkisi 1 Yildan Fazla | 58 | 4.006 | 0.732 77 (3.8440.756
Snetici 1 Yildan Az | 60|4.050|0.839 853.831/0.953
Yonetici z 2.021% | 0.046 1499 | 0.136
Etkisi 1 Yildan Fazla | 58 | 3.684 | 1.114 7713.593|1.070
. 1 Yildan Az |60 |3.605]0.432 853.542|0.423
Motivasyon -0.227*| 0.038 2.303*| 0.023
1 Yildan Fazla | 58 | 3.422|0.514 7713.3820.461

Sakarya Ilindeki Tip Merkezi ve Kocaeli Ilindeki Zincir Hastanede gorev yapan

saglik c¢alisanlar1 arasinda liderlik algilar1 bakimindan farki anlamlandirmak i¢in

olusturulan tablo 28

incelendiginde

iki

il

arasinda anlamh

bir farklilik

gozlemlenmemistir. Yani liderlik algilar1 agisindan Tip Merkezi ve Zincir Hastanede

arasinda anlamli bir farklilik yoktur. (p>0.05)

Tablo 28: illere Gore Liderlik Algis1t Bakimindan Farklari Smayan

Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgular

Degisken i N X S.S t(278) p

Sak 118 3.797 0.822

Demokratik Liderlik | oY% 0.658 0511
Kocaeli 162 3.730 0.837
Sak 118 3.324 0.670

Otokratik Liderlik axarya 0.481 0.631
Kocaeli 162 3.286 0.663
' Sak 118 3.158 0.762

Tam Serbestlik axarya 1.695 0.091
Saglayan Liderlik Kocaeli 162 3.008 0.708
o .. ... .. |Sakarya 118 3.873 0.814

Bilgilendirici Liderlik - 1.410 0.160
Kocaeli 162 3.728 0.870

X: Ortalama, S.S: Standart Sapma, (parantez ici test serbestlik derecesini igerir)
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Cinsiyete gore liderlik algilar1 agisindan bir farklilik olup olmadigmi anlamak
amactyla olusturulan tablo 29 incelendiginde her iki ilde de ve erkek c¢alisanlar
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak 6nemli bir fark bulunmamaktadir
(p->0.05).

Tablo 29: Cinsiyete Gore Liderlik Algis1t Bakimindan Farklar1 Sinayan
Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgular

.. L. Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Cinsiyet — —
N| X | SS|ta16)| p | N| X | S.S [t(160)| p
; Kadin [92]3.746 | 0.800 122 13.73410.770
Demokratik 125210213 0.096 | 0.924
Liderlik Erkek |26]3.974|0.889 40 [3.719]1.025
| Kadin |92]3.351]0.679 122 13.3280.653
Otokratik Liderlik 0.806 | 0.422 1.417 | 0.158
Erkek |26]3.231]0.643 40 |3.157]0.685
: Kadin |923.207|0.743 12213.003 | 0.651
Tam Serbestlik 1.300 | 0.196 20.172|0.864
Saglayan Liderlik | Erkek [26(2.987|0.819 40 |3.025]0.869
Toiler i Kad 92(3.8210.839 1223.728 1 0.861
BilgilenHigly adin 21300/ 0.196 -0.018]0.986
Liderlik Erkek |26]4.056|0.702 40|3.731|0.907

Farkli yas grubundaki saglik ¢alisanlar1 arasinda liderlik algilar1 bakimindan fark
olup olmadigini anlamak amaciyla olusturulan tablo 30 da goriildiigii gibi yas gruplar1
arasinda hangi liderlik tipi olursa olsun anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir
(p>0,05).

Tablo 30: Yas Grubuna Gore Liderlik Algis1i Bakimindan Farklan
Sinayan Anova Testi Bulgularn

Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Yas _ -
N| X | SS |FQ115| p |N| X | SS |F@2,159) | p
16-
53 | 40]3.86110.770 54(3.800 | 0.773
Demokratik Liderlik 541‘.- 4113.61510.754 1.802 [0.170 58 13.638 1 0.820 0.576 |0.563
31+ |37]3.9280.928 50(3.762 | 0.926
;g' 40(3.239 | 0.655 54(3.35210.687
Otokratik Liderlik gﬁl‘ 41133550 0720| 0.500 |0.608 | 583185 0.668| 1060 |0.349
31+ |37]3.3820.637 501(3.33110.630
Tam Serbestlik Saglayan | 16- | 4| 3 10310758 | 1.668 |0.193 | 54|3.000|0.679| 0.915 |0.402
Liderlik 23
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g‘l" 41(3.293|0.793 58(3.098 | 0.704
31+ |37/2.982(0.716 5012.9130.743
1640|3031 ] 0683 543.798 | 0.839

Bilgilendirici Liderlik géll 4113.913]0817| 0467 |0.628 | 58/3703|0.855| 0.267 |0.766
31+ |37]3.766 | 0.943 50 [ 3.682 [ 0.930

Medeni durumun liderlik algilarmna bir etkisi olup olmadigina bakilmak icin

olusturulan tablo 31°de ise ise her iki ilde de hangi liderlik tipi olursa olsun anlamli bir

farklilik gozlemlenmemistir (p>0,05).

Tablo 31: Medeni Duruma Gore Liderlik Algilar1 Arasindaki Farka

Inceleyen Bagimsiz Orneklem T-Testi istatistikleri

Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
e Medeni
Degisken _ -

Hal |N| X | ss [td16) | p |[N| X | S.s [t(160) | p

- Evli 47(3.690 | 0.863 66 |3.586|0.873
Demokratik M -1.145]0.255 -1.8370.068

Liderlik Bekar | 713.8670.791 96(3.830(0.801

~|Evli 473.4350.654 66 (3.312]0.716
Otokratik Liderlik 1.461 | 0.147 0.412 | 0.681

Bekar |71]3.252(0.675 96 |3.268 | 0.628

- Evli 473.206 | 0.803 66 [2.9390.793
TamIgPestiik - 0.549 | 0.584 -1.027 [ 0.306

Saglayan Liderlik | Bekar |71]3.127]0.738 96 | 3.056 | 0.643

iloilendirici Evli 47(3.7920.930 66 |3.614|0.940
Bilgilendirici b -0.878 | 0.382 -1387]0.168

Liderlik Bekar |713.9260.730 96 [3.8070.813

Egitim seviyesinin saglik calisanlari

olusturup olusturmadigma bakilmak i¢in

arasinda liderlik algilar1 bakimindan fark

olusturulan tablo 32’de ise her iki ilde de

hangi liderlik tipi olursa olsun anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir (p>0,05).

Tablo 32: Egitime Gore Liderlik Algilar1 Arasindaki Farki inceleyen

Bagimsiz Orneklem T-Testi Istatistikleri

o o Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Egitim — —
N[ X [ss[ta16) | p [N] X | ss [t160) [ p
Demokratik Lise ve Alt1| 67 | 3.796 | 0.745 9113.79210.790
Liderlik Lise Usti | 51(3.7970.921 -0.00910.993 7113.651|0.893 0.067 | 0287
Otokratik Lise ve Alt1| 67| 3.226|0.732 911(3.256|0.705
Liderlik Lise Ustii |51]3.454]0.560 -1.8481 0.067 7113.3240.609 -0.647) 0519
Lise ve Alt1| 67(3.219]|0.797| 0.992 | 0.323 91 |3.084|0.728| 1.554 | 0.122
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Tam Serbestlik

Saglayan Lise Ustii | 51]3.078|0.714 7112.911|0.674

Liderlik

Bilgilendirici | Lise ve Alt1 | 67 |3.975|0.728 91]3.835]0.861

Liderlik Lise Ustii | 5113.7390.905 1.574 | 0.118 7113.592|0.868 L7811 0.077

Farkli gorevlerdeki saglik ¢aliganlarinin arasinda liderlik algilar1 bakimindan fark

olup olmadigina bakilmak i¢in olusturulan tablo 33°de ise her iki ilde de hangi liderlik

tipi olursa olsun anlamli bir farklilik gozlemlenmemistir (p>0,05).

Tablo 33: Goreve Gore Liderlik Algilar1 Bakimindan Farklarn Sinayan
Anova Testi Bulgulan

Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Gorev
N| X | SS |F115| p |N| X | S.S |F2,159)| p
Tibbi Hizmetler | 78 |3.7590.830 97(3.766 | 0.823
Demokratik ] ; ;
Lo Misafir Hizmetleri | 24 | 3.824]0.902| 0325 | 0.723]45(3.706]0.812| 0.309 |0.735
idari Hizmetler | 163.938]0.674 20(3.611]0.982
. Tibbi Hizmetler |78 (3.319]0.626 9713.333]0.644
ngé‘rrl?lt(‘k Misafir Hizmetleri | 24 | 3.256|0.736| 0.430 | 0.652|45(3.194|0.614| 0.686 | 0.505
Idari Hizmetler 16|3.455(0.797 2013.264|0.854
Tam Tibbi Hizmetler |78 [3.077]0.696 9712.993]0.636
gzrg'ﬁ;g;k Misafir Hizmetleri | 24 | 3.236]0.914| 1.663 | 0.194|45(2.970(0.731| 0.585 | 0.559
Liderlik idari Hizmetler | 163.438]0.796 20(3.167]0.964
| Tibbi Hizmetler | 78]3.835(0.770 973.754]0.848
E‘ége‘rlﬁﬁd‘m‘ Misafir Hizmetleri | 24 | 3.903]0.944| 0338 | 0.714|45(3.667|0.848| 0.156 | 0.855
idari Hizmetler | 16[4.0140.855 20 3.744]1.047

Farkli siirelerde ¢alisma siiresine sahip saglik ¢alisanlari arasinda liderlik

algilar1 bakimidan fark olup olmadigina bakilmak i¢in olusturulan tablo 34’de ise

demokratik liderlik algis1 bakimindan Sakarya ilindeki tip merkezinde %5 anlamlilik

diizeyinde

istatistiksel

olarak manidar

bir fark bulunmaktadir (p<0,05).

Ortalamalardan goriildiigii iizere 1 yildan daha az siire gorev yapan c¢alisanlarin

yoneticilerine dair demokratik liderlik algilar1 daha yiiksek diizeydedir.

Digerlerinde her iki ilde de anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir.
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Tablo 34: Cahsma Siiresine Gore Liderlik Algilarn Arasindaki Farki
Inceleyen Bagimsiz Orneklem T-Testi Istatistikleri

Calisma Sakarya Ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken . — =

Siiresi N| X [SS|t116)| p |N| X | S.S |t160)| p

: 1 Yildan Az | 543.949|0.832 7713.8540.835

E.em"l.“a“k 2.574%| 0011 1.804 | 0.073
iderlik 1 Yildan Fazla | 64 | 3.668 | 0.797 85(3.6180.828
Otokratik 1 Yildan Az |54 3.283]0.592 0710 | 0473 7713.263|0.649 0405 | 0,686
Liderlik 1 Yildan Fazla | 64 | 3.3590.732| ' 85(3.306|0.679| '
Tam 1 Yildan Az | 54(3.179|0.726 7713.01310.678
Serbestlik 0213 | 0.831 0.081 | 0.935
Saglayan 1 Yildan Fazla | 64 | 3.141|0.796 853.004|0.737
Liderlik
Bilgilendirici |1 Yildan Az | 543.957|0.732 1283 | 0061 77 |3.8440.820 Leat | o107
Liderlik 1 Yildan Fazla | 64 | 3.802|0.876| ' 85(3.62410.904| '

Farkl siirelerde mesleki deneyime sahip saglik ¢alisanlar1 arasinda liderlik algilari

bakimindan fark olup olmadigina bakilmak i¢in olusturulan tablo 35°de ise her iki ilde

de hangi liderlik tipi olursa olsun anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir (p>0,05).

Tablo 35: Deneyime Gore Liderlik Algilar1 Arasindaki Fark: inceleyen

Bagimsiz Orneklem T-Testi Istatistikleri

. . Sakarya ili Tip Merkezi Kocaeli ili Zincir Hastane
Degisken Deneyim — —
N| X | SS |t116) | p [N| X | S.S [t160)| p
- 1 Yildan Az |60 |3.7800.848 85(3.761|0.851
Demokratik Loz 0227 | 0.821 0.483 | 0.629
Liderlik 1 Yildan Fazla | 58| 3.814 | 0.801 7713.6970.826
- 1 Yildan Az |60 |3.3210.689 851(3.339|0.694
Otokratik LAz 20,050 | 0.960 1.085 | 0.280
Liderlik 1 Yildan Fazla | 58 | 3.328 | 0.655 7713.2260.627
Tam 1 Yildan Az |60 3.172]0.822 85(3.020|0.723
Serbestlik 0.203 | 0.840 0.214 | 0.831
Saglayan 1 Yildan Fazla | 58 | 3.144 | 0.701 7712.996 | 0.696
Liderlik
doilendirici |1 Yildan Az |60 3.885|0.801 851(3.761|0.880
Bilgilendirici | © Y1'dan Az 0.166 | 0.868 0.497 | 0.620
Liderlik 1 Yildan Fazla | 58 | 3.860 | 0.834 7713.693 | 0.862
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10.SONUC ve TARTISMA

Tarihte her zaman basarili olmus liderler, calisanlarin1 ¢ok iyi motive eden
liderlerdir. Bu nedenle liderlerin, Orgiitsel amaclar1 gerceklestirebilmek igin
calisanlarint ¢ok iyi motive etmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla liderlik ve

motivasyon birbirini tamamlayan unsurlardir.

Bu calismada liderlik kavraminin ¢alisan motivasyonuna etkisi incelenerek 6nemi

ortaya konmustur. Bu baglamda;

Katilimcilarin  verdikleri cevaplar degerlendirilmis olup motivasyon ile ilgili
olcekler 6 baslik altinda toplanmustir. (Orgiitsel Destek, Yonetici Engellemeleri,
Isletmeyle Ilgili Diisiinceler, Calisma Arkadaslar1 Etkisi, Yonetici Etkisi, Genel
Motivasyon)

Arastirmada yer alan tip merkezi ve zincir hastane degerlendirildiginde motivasyon

acisindan hastaneler arasinda bir farklilik gézlemlenmemistir.

Ayni  durumu kadin erkek bazinda da degerlendirdigimizde sonug

degismemektedir.

Farkli yas gruplariin motivasyon diizeylerine bakildiginda 16 ile 23 yag arasindaki
saglik c¢alisanlarmin orgiitsel destek boyutundaki motivasyonlar1 24 ile 31 yas
arasindaki saglik ¢alisanlarinda daha yiiksek diizeyde iken, diger yas gruplar1 arasinda
bu bakimdan bir fark yoktur. Isletmeyle ilgili diisiinceler boyutu bakimindan 40 ve
iizeri yas grubunda bulunan saglik ¢alisanlarmin diger yas gruplarinda bulunan saglik
calisanlarina gore daha yiiksek diizeyde isletmeyle ilgili olumlu diisiincelere sahip
oldugu goriilmiistiir. Diger yas gruplar1 arasinda bu bakimindan istatistiksel olarak
onemli bir fark bulunmamaktadir. Toplam motivasyon bakimindan 16 ile 23 yas
arasindaki saglik calisanlarmin motivasyonlar1 24 ile 31 yas arasmdaki saglik
calisanlarinda daha yiiksek diizeyde iken, diger yas gruplar1 arasinda bu bakimdan bir

fark saptanmamagtir.
Medeni hal, egitim seviyeleri ile ilgili de anlamli bir fark gozlemlenmemistir.
Kurumdaki gorevleri ile ilgili de anlamli bir fark gozlemlenmemistir. Yilmaz

(2011) “mn liderlik tiplerinin motivasyon algilarina etkisiyle ilgili hazirladig: yiiksek
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lisans tezinde de yapilan gorev ne olursa olsun ¢alisanlarinin motivasyon algilarinin

farklilagmadig1 ortaya konmustur.

Calisanlarin calisma siireleri degerlendirildiginde Orgiitsel Destek, Calisma
Arkadaslar1 Etkisi, Yonetici Etkisi ve Genel Motivasyon boyutu bakimindan 6 yildan
fazla siiredir hastanede gorev yapan saglik c¢alisanlarinin bu boyuttaki motivasyon

diizeyinin diger ¢aliganlardan diistik diizeyde oldugu sdylenebilir.

Deneyim acisindan degerlendirildiginde Orgiitsel Destek, Calisma Arkadaslar:
Etkisi ve Genel Motivasyon boyutlar1 agisindan 5 yi1ldan daha az siire mesleki deneyim
sahibi calisanlarin bu boyuttaki motivasyon diizeylerinin 5 ile 10 yil arasinda mesleki

deneyime sahip calisanlardan daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplar degerlendirilmis olup liderlik ile ilgili 6l¢ekler 4
baslik altinda toplanmistir.( Demokratik Liderlik, Otokratik Liderlik, Tam Serbestlik
Saglayan Liderlik, Bilgilendirici Liderlik)

Saglik kurumu c¢alisanlarinin yoneticilerine dair liderlik algilarmin motivasyon
diizeyleri lizerinde etkisi incelendiginde dérneklem dahilinde ¢alisan motivasyonunun
belirleyici olarak yoneticilerin demokratik liderliklerine yonelik algr oldugu
sOylenebilir. Biiylikyavuz (2015) liderlik stilleri ve motivasyon ile ilgili hazirladigi
yiiksek lisans tezinde de benzer sekilde demokratik liderlik ile motivasyon arasinda
pozitif yonlii bir iligki oldugunu belirtmis ve motivasyon diizeyini en ¢ok etkileyen
liderlik tiplerinden birinin demokratik liderlik oldugu kanisma varmistir. Benzer
sekilde Yiizgeng (2019) liderlik tarzlarmmin motivasyon iizerine etkisini inceledigi
yiiksek lisans tezinde de demokratik liderlik algisinin, motivasyonu pozitif yonde
etkiledigini belirtmistir. Boylelikle bu iki ¢calisma da elde edilen sonuglar1 destekler
niteliktedir.

Aragtirmada yer alan tip merkezi ve hastane degerlendirildiginde saglik ¢alisanlar:

arasinda yoneticilerin liderlik algilar1 bakimindan fark yoktur.

Ayni degerlendirmeye cinsiyet acisindan baktigimizda da liderlik algilar:
bakimindan fark olmadigini goriilmektedir. Tiryaki (2008)’nin tez ¢aligmasina gore de
calisanlarin yoneticilerinin ortaya koydugu liderlik tipine iligkin goriigleri arasinda

cinsiyete gore bir farklilik olmadigi, kadin ve erkeklerin benzer tutum igerisinde
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olduklar1 tespit edilmistir. Bir diger arastrmada da Tezcan (2006), liderlik tiplerine
iliskin degiskenler arasinda cinsiyet agisindan anlamli bir fark bulamamaistir. Yani tim
aragtirmalarda benzer sonuglar ortaya ¢ikmistir. Yani genel anlamda liderlik tiplerine
yonelik algmin cinsiyet acisindan Onemli bir oranda farklilik gostermedigi

sOylenebilir.

Benzer sekilde gorev yeri acisindan degerlendirdigimizde de anlamli farklilik
gbozlemlenmemistir. Bedir Turhan (2017) ‘mn yaptig1 yiiksek lisans tezinde de
calisanlarin liderlik davranislarinin algi seviyelerinin, gorevlerine gore anlamli
farklilik gostermedigini: Saglik kurumlar1 calisanlar1 hangi gorevde olurlarsa olsunlar
liderlik davranislarmi benzer sekilde algilandigmi ortaya koymustur. Is deneyimi ve

yas agisindan degerlendirdigimizde de fark olmadigmi gérmiis oluyoruz.

Medeni hal olarak degerlendirdigimizde Demokratik Liderlik Ortalamalari
incelendiginde bekar calisanlarin yoneticilerinin daha fazla demokratik liderlik

sergiledigi algisina ulasabiliriz.

Egitim seviyesi degerlendirildiginde 6n lisans ve iizeri egitim seviyesindeki
calisanlarin yoneticilerine dair bilgilendirici liderlik algilarmin lise seviyesinde
egitime sahip calisanlardan daha diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu da bilgi
birikiminden kaynaklaniyor olabilir. Calisma deneyimi degerlendirildiginde ise 6
yildan fazla siiredir ayni1 hastanede gorev yapan calisanlarin yoneticilerine dair
bilgilendirici ve demokratik liderlik algilarinin diger tiim ¢alisanlardan diisiik diizeyde

oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin kisitlar ti¢ acidan ele alinabilir. Birinci ve en 6nemli kisit; Tiirkiye
genelinde faaliyet gosteren tip merkezi ve hastane ¢alisanlarinin tamamina ulagmanin
imkansiz olmas1 ve ¢alismanin zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle sadece Kocaeli ve
Sakarya’da uygulanmasi arastrmanin temel kisidini olusturmaktadir. Bu yiizden,
aragtirma sonuglarina dayanarak Tirkiye’deki tim tip merkezi ve hastane
calisanlarinin liderlik tipleri algilar1 ile motivasyon arasindaki iliski hakkindaki
goriigleri ile ilgili genelleme yapmak dogru olmaz. Anket ¢alismas1 Kocaeli ve Sakarya
illerinde yapilmasina ragmen, Kocaeli ve Sakarya illerindeki diger tip merkezleri ve
hastane calisanlarinin goriisleri hakkinda da genelleme yapmak dogru olmaz, sadece

konu hakkinda ipucu olabilir. Ikinci kisit; Arastirma kapsaminda ulasiimak istenen
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calisanlara, yogun is temposuyla calistiklar1 igin, ankete zaman ayirmak
istememeleridir. Uciincii kisit; baz1 yoneticilerin gesitli nedenlerle veri toplamaya izin
vermemeleri ve yonetsel baski nedeniyle digsarida ulasilan bazi ¢alisanlarin aragtirmaya

dahil olmak istememeleri olarak gosterilebilir.

Tiim bu kisitlar ve farklilasmis degerler olsa da genel anlamda bakarsak saglik
kurumu ¢alisanlarin yoneticilerine dair liderlik algilarmin motivasyon diizeyleri
iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ve bu etkinin daha ¢cok demokratik liderlik ile
ilgili oldugunu sdyleyebiliriz. Bunun yaninda c¢alisanlari algiladiklar1 liderlik
tiplerinin ve motivasyonlarmm tip merkezi veya zincir hastane olarak

farklilagsmadigimi gormekteyiz.

Tim bunlar 15181nda saglik kurumlar1 yoneticileri, ¢aliganlarinin motivasyonlarini
saglamada uygulanan liderlik tiplerinin etkilerini iyi anlamali, arastirma sonucunda da
elde ettigimiz demokratik liderlik tipinin motivasyonu daha fazla etkiledigini de
ongorerek bu baglamda calisanlar1 ile iliskilerini yonlendirmelidirler. Tiim bunlar1
gozeterek kurulan calisan-yonetici  iligkisi ile daha Dbasarili  siireclerin

gerceklesebilecegi bir gercektir.
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13. EKLER
ANKET

Sayin Hastane Calisanlari

Bu arastirma yoneticilerin liderlik davranislarinin ¢alisanlarin motivasyonunu ne
derece etkiledigini ortaya koymak i¢in yapilmistir.

Anket sonuglar1 gizli tutulacak ve sonuglar sadece bilimsel amagla kullanilacaktir.

Tugba Nur SEKER
Istanbul Medipol Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Liitfen cevaplarinizi (X) seklinde isaretleyiniz

DEMOGRAFIK BIiLGILER
Cinsiyetiniz?
( ) Kadn () Erkek

Medeni durumunuz?

( )Evh () Bekar
Yasiniz?

() 16-23 ( )24-31
( )40-47 ( )48-55

Egitim durumunuz?
( ) Ilkokul () Ortaokul
( ) On lisans () Lisans

( ) Doktora

( ) Diger

( )32-39
( )56-63

() Lise

() Yiksek lisans
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Calistiginiz isletmedeki goreviniz?

TIBBI HIZMETLER - MISAFIR HIZMETLERI - iDARI HIZMETLER

Bulundugunuz kurumda ne kadar zamandir ¢alisiyorsunuz? (yil)

()<l ()1-5 ( )6-10
( )11-15 () 16-20 ()20>
Is deneyiminiz? (y1l)

()<5 ( )5-10 ( )11-15
() 16-20 ( )20>

** Arka Sayfaya Geginiz. **
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YONETICININ LIDERLIK DAVRANISLARI

Asagidaki sorular1 yoneticinizin davraniglarini
dikkate alarak yanitlayimiz.

Kesinlikle
Katilmiyoru
Katilmiyoru
m
Kararsizim
Katiliyorum

1.)Amirim, astlarina arkadag gibi davranir.

2.)Soyleyerek degil, yaparak yol gosterir.

3.)Tiim ¢alisanlarina ayni sekilde davranir

4.)Egitim olanaklarma katilmaya destek olur

5.)Bizlerle ¢esitli sosyal faaliyetlere katilmaya
Ozen gosterir.

6.)Gerektiginde bizleri bagkalarinin yaninda
overek vs. onurlandirir.

7.)Kendimizin en iyi olduguna inandigimiz
konularda bizim fikirlerimize danisir.

8.)Yaptiginiz isi siki bir sekilde izler ve denetler

9.)Amirim, astlarmin onerilerini dikkate alir.

10.)Tekliflere agik degildir.

11.)Tartismayi tekeline alir

12.)Neyin, nasil yapilacagina kendisi karar verir

13.)Bizim yapabilecegimizden daha fazlasini
yapmamizi ister.

14.)Yapilan isler hakkinda kendisine bilgi
verilmesini ister.

15.)Isletmenin stratejilerini ve politikalarm1
benimsememizi ister.

16.)Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet
basamaklar1 amirim tarafindan iletilir.

17.)Standart kurallara itibar gdstermez

18.)Konusmaktan ¢ok dinleyicidir

19.)Calisanlardan kolayca etkilenebilir

20.)Calisanlarla isbirligi icinde olmay1 sever

21.)Calisanlara hareket serbestligi verir

22.)Zorlayict olmaktan ¢ok ikna etmeye caligir

23.)Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler
yaratir

24 .)Calisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate alir

25.)Yapilan planlar hakkinda ¢alisanlar:
bilgilendirir

26.)Yaptiginiz isin dnemli oldugunu
hissettirecek sekilde sizi dver ve taktir eder

27.)Calisanlarla goriistiikten sonra gorev ve
sorumluluklarda degisiklige gider

28.)Fikirlerini ¢alisanlarla paylasir.

Kesinlikle
Katiliyorum




Asagidaki sorular1 kendinizin bu duruma katilma
diizeyinizi baz alarak cevaplandiriniz

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyvorum

1.)Isyerimde yiikselme olanaklar1 olduguna
inantyorum.

2.)Isyerimde kendimi gergeklestirdigime
inantyorum.

3.)Cabalarimm karsiligini aldigimi diisiiniiyorum.

4.)Isyerimde calisanlar arasinda iletisim
gelismistir.

5.)Isyerimde tarafima yeterli diizeyde yetki ve
sorumluluk verilmistir.

6.)Isyerinde yaptigim is ¢ekici kilinir.

7.)Y oneticilerin adaletli olduklarini
diisiiniiyorum.

8.)Yoneticiler ¢alisanlarin diisiincelerini 6nemser.

9.)Y6netimin personel i¢in ileriye yonelik yaptigi
calismalar yeterlidir.

10.)Kararlara katilmama izin verilir.

11.)Takdir, terfi ve ddiillendirme adildir.

12.)Yaptigim is tatmin edicidir.

13.)Isim yeteneklerime uygun degildir.

14.)Yaptigim isle gurur duyuyorum.

15.)Amirim yenilige yonelik ¢alismalarimiza
engel olur.

16.)Amirim yapilan hatalar1 hos gérmez.

17.)Amirim bagkalarini takdir etmez.

18.)Herkes iizerine diisen sorumluluklari yerine
getirmez .

19.)Baska bir kurumda is bulsam suan ki isimi
birakirim.

20.)Yonetim ¢esitli durumlarda yetersiz
kalmaktadir.

21.)Verdigim kararlar sonucu ¢ok fazla
elestiriliyorum.

22.)isimde yiprandigimi ve yoruldugumu
diisiiniiyorum.

23.)Is yasamma yeni bagliyor olsaydim, yine bu
kurumda ¢aligmaktan mutluluk duyardim

24.)Is arkadaslarimdan memnunum.
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25.)Is arkadaslarimla arannzda bir ekip anlayist
vardir

26.)ls arkadaslarimla arammzda fikir ayriliklari
olur.

27.)Amirim basarilarimi takdir eder.

28.)Amirim ¢aliganlara esit davranir.

29.)Amirim personele her konuda yardimci1 olur.
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14.ANKET SORULARININ BOYUTSAL GRUPLANDIRILMASI

LIiDERLIK iLE iLGiLi OLCUTLER

Demokratik Lider
1. Amirim, astlarina arkadas gibi davranir.
2. Soyleyerek degil, yaparak yol gosterir.
3. Tim calisanlarina aym sekilde davranir.
4. Egitim olanaklarma katilmaya destek olur.
5. Bizlerle cesitli sosyal faaliyetlere katilmaya 6zen gosterir.
6. Gerektiginde bizleri baskalarinin yaninda 6verek vs. onurlandirir.
7. Kendimizin en 1yi olduguna inandigimiz konularda bizim fikirlerimize

danisir.

8. Yaptiginiz isi siki bir sekilde izler ve denetler.
9. Amirim, astlarinin 6nerilerini dikkate alir.
Otokratik Lider
1. Tekliflere agik degildir.
2. Tartismayi tekeline alir.
3. Neyin, nasil yapilacagina kendisi karar verir.
4. Bizim yapabilecegimizden daha fazlasin1 yapmamizi ister.
5. Yapilan isler hakkinda kendisine bilgi verilmesini ister.
6. Isletmenin stratejilerini ve politikalarmi benimsememizi ister.
7. Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet basamaklar1 amirim tarafindan

iletilir.

Tam Serbeslik Saglayan Lider

l.
2.
3.

Standart kurallara itibar gdstermez.
Konusmaktan ¢ok dinleyicidir.
Calisanlardan kolayca etkilenebilir.

Bilgilendirici Lider

O XN kW=

Calisanlarla isbirligi icinde olmay1 sever.

Calisanlara hareket serbestligi verir.

Zorlayici olmaktan ¢ok ikna etmeye ¢aligir.

Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratir.

Calisanlarin goriis ve onerilerini dikkate alir.

Yapilan planlar hakkinda ¢alisanlar1 bilgilendirir.

Yaptigniz isin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde sizi dver ve takdir eder.
Calisanlarla goriistiikten sonra gorev ve sorumluluklarda degisiklige gider.
Fikirlerini ¢calisanlarla paylasir.
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MOTIVASYON iLE iLGiLi OLCUTLER

Orgiitsel Destek

Isyerimde Yiikselme Olanaklar1 Olduguna Inaniyorum.

Isyerimde Kendimi Gergeklestirdigime inaniyorum.

Cabalarimim Karsiligint Aldigimi Diisiiniiyorm.

Isyerimde Calisanlar Arasinda Iletisim Gelismistir.

Isyerimde Tarafima Yeterli Diizeyde Yetki Ve Sorumluluk Verilmistir .
Isyerinde yaptigim is gekici kilmur.

Yoneticilerin adaletli olduklarini diistiniiyorum.

Yoneticiler calisanlarin diisiincelerini 6nemser.

9. Yonetimin personel i¢in ileriye yonelik yaptigi ¢calismalar yeterlidir.
10. Kararlara katilmama izin verilir.

11. Takdir, terfi ve 6diillendirme adildir.

12. Yaptigim is tatmin edicidir.

13. Isim yeteneklerime uygun degildir.

14. Yaptigim isle gurur duyuyorum.

P NN WD =

Yoneticinin Engellemeleri

1. Amirim yenilige yonelik ¢alismalarimiza engel olur.
2. Amirim yapilan hatalar1 hos gérmez.

3. Amirim baskalarmi takdir etmez.

4. Herkes lizerine diisen sorumluluklar1 yerine getirmez.

Isletmeyle Ilgili Diisiinceler

Baska bir kurumda is bulsam suan ki isimi brrakirim.

Yonetim ¢esitli durumlarda yetersiz kalmaktadir.

Verdigim kararlar sonucu ¢ok fazla elestiriliyorum.

Isimde yiprandigimi ve yoruldugumu diisiiniiyorum.

Is Yasamma Yeni Basliyor Olsaydim, Yine Bu Kurumda Calismaktan
Mutluluk Duyardim.

Cahsma Arkadaslarinin Etkisi

1. Is arkadaslarimdan memnunum.
2. Is arkadaslarimla aramzda bir ekip anlayis1 vardir.
3. Is arkadaslarimla aranuzda fikir ayriliklar: olur.

Nk W =

Yoneticinin EtKisi

1. Amirim basarilarimi takdir eder.
2. Amirim ¢alisanlara Esit Davranir
3. Amirim personele her konuda yardimci olur.
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