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Oz
Liderlik, is Doyumu ve Saglik Galisanlari
(Girne Dr. Akgicek Hastanesi Ornegi)
Kocel liderlik kavramini “belirli kosullar altinda, belirli kigisel veya grup
amaclarini gergeklestirmek Uzere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi surecidir’ seklinde tanimlamistir (Kogel,2005:
583). Liderlerin kendilerine bagli olan bireyleri bir ama¢ veya hedef
dogrultusunda etkileyip yonlendirebilmeleri gerekir. Bunu yaparken liderlerin,
gug¢ kullanimina basvurmalari gereklidir.
Yapilan bu arastirmada temel amag, saglik hizmet sunumu yapilan
kurumlarda ©onem verilen liderlik ve is doyumu arasindaki iliskinin
belirlenmesidir. Liderlik ve is doyumu arasindaki iliskinin tespiti hususunda
yapillmig olan arastirmalar az sayidadir. Bu calisma literatirde konu
hakkindaki bog bulunan alanin kapatiimasina katki saglayacaktir. Bu katki ile
saghk calisanlarinin is doyumu seviyelerinin yikseltiimesi bu durumun
neticesinde de liderlik kontrolu saglanabilecektir.
Aragtirmada dort bolim bulunmaktadir. Arastirmada ilk bolum; yonetim
kavrami ve yonetim yaklagsimlari, liderlik kavrami, liderlik turlerinin
incelenmesine ayriimistir. ikinci bélim; is doyumu ile ilgili yapilan tanimlari,
onemi ve teorilerini, is doyumunu etkileyen faktorlerin incelenmesine
ayriimistir. Uglinct bollim; saglik calisanlari kavramini, saglik sektdriinde
liderin dnemini ve liderden beklentileri, saglik ¢alisanlarinda is doyumunun
onemi ve arttiriimasini kapsamigtir.
Dorduncu bolum arastirmanin uygulamaya ayrilan kismidir. Arastirmada
yapilan anket ile saglikla ilgili sektor iginde bulunan bir sagdlik kurumunda
gorev yapan 184 calisandan veri toplanmistir. Sonrasinda bu veriler SPSS
20.0 paket programi araciligi ile guvenilirlik analizine, T testine, ANOVA,
korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Yapilan analiz turleri
neticesinde liderlik ve is tatmini arasindaki bir iligkinin bulundugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Calisani, Yénetim, Liderlik, is Doyumu.



ABSTRACT
Leadership, Job Satisfaction and Healthcare Workers

(Girne Dr. Akcicek Hospital Example)
Kocgel defines the notion of leadership as “the process of influencing and
redirecting others’ activities under certain circumstances committed by a
person, to accomplish certain personal or group goals” (Kogel, 2005: 583).
Leaders are to be expected to influence the individuals under working for
them for a certain aim or goal. While undertaking this it is necessary for
leaders to have competence.
The main goal of this study is to determine the relationship between
leadership and job satisfaction at institutions providing healthcare services.
There have been a limited number of studies focusing on the relationship
between leadership and job satisfaction, and the following study will
contribute to filling the aforementioned gap, therefore take part in the
literature. Through the following contribution, the levels of job satisfaction of
the healthcare workers shall improve; therefore leadership control can be
established.
This study is comprised of four chapters. The first chapter of the study
contains the notion of supervision, supervision approaches, and the notion of
leadership and the examination of the leadership types. The second chapter
contains the definitions regarding job satisfaction, the importance and the
theories and the factors affecting job satisfaction. The third chapter focuses
on the notion of healthcare workers, the importance of leaders in medical
institutions, the expectations from an ideal leader, and the importance and
increase of job satisfaction for healthcare workers.
The fourth chapter is reserved for the practice of this research. Through the
conducted questionnaire as a part of this study, data has been collected from
184 healthcare workers working under a medical institution. Then, the
following data has been examined through reliability analysis, T-test,
ANOVA, correlation and regression analysis via SPSS 20.0 packet software.
As the results of the following analysis types, a relationship between
leadership and job satisfaction has been identified.

Keywords: Healthcare Workers, Supervision, Leadership, Job Satisfaction.
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GiRIiS

Liderlik cok eski donemlerden itibaren varligini surduren ve Uzerinde
arastirmalar yapilan bir kavramdir. Degigsen dunya duzeninde liderlik
kavramina duyulan ihtiya¢g gitgide artmaya devam etmistir. Saglk
kurumlarinda, yoneticilik ve liderlik uygulama sonuglari girdi ve ¢iktinin insan
sagligi olmasindan dolayi yonetilmesi oldukga zorlu ig alanlaridir. Cunku bu
sektorde girdi ve ¢iktinin insan olmasindan dolayi hataya yer yoktur.

Saglik kurumlari yliksek teknoloji kullanilan ancak insan merkezli emek
yogun hizmet veren ve c¢aligsanlarin hayatlarinda is doyumunun oldukga 6nem
tasidigi 6rgutlerdir.

Bu calisma igerisinde, saglik c¢alisanlarinin Uzerinde liderlik etkisi ile is
doyumu arasinda baglanti olup olmadigi teoriksel sekilde arastiriimigtir.
Liderlik olgusunun saglikla calisanlari Uzerinde etkileri incelenmektedir.
Calisanlarin is yasamlari suresince karsilasabilecekleri liderlik uygulama
sonuglarini, ¢alisanlarin is doyumunu artirma veya azaltma bulgularini ortaya
koymayi amaclamigtir. Buna ek olarak, is yerinde ¢aligsanlarin verimliligini ve
is doyumunu artirmak amaci ile bazi uygulamalarin hayata gecirilebileceginin
uzerinde durulmustur.

Saglik kurumlari; birey veya toplumun sagligina kavusmasi ve toplumsal
koruyucu saglik hizmetini sirdirebilmek amaci ile var olan kuruluglardir.
Dolayisiyla saglhk kurumlari tasidigi 6zellikler ile diger sektorlerden oldukga
farkhlik tagimaktadir.

Saglik alaninda basarili olmanin yollarindan biride, tim sektorlerde oldugu
gibi, is doyumu saglamak igin etkili bir sekilde liderlik yonetimi yapmaktir.

Bu calismada yonetici, liderlik, is doyumu ve saglik calisanlari kavramlari
arastinimis olup, liderlik davranislarinin saglik c¢alisanlari Uzerinde is

doyumunu naslil etkiledigi ortaya konulmaya caligiimistir.



1. BOLUM

YONETIM VE LIiDERLIK KAVRAMLARI

Yonetim, insanin yapisi sebebiyle ideallerine ulagabilmesi icin baska kisilere
ihtiyac duymasi ve bundan dolayr planl, programli faaliyet icerisinde
bulunmasiyla ortaya c¢ikmaktadir. Yonetim kavraminin birgok tanimi
bulunmaktadir. Bunun sebebi ise dinamik ve evrimsel bir olgu olmasindan
kaynaklanmaktadir (Oztiirk, 2012: 15-16).

Yonetim kavrami hakkinda literatirde birden fazla tanim oldugu
gorulmektedir. Yonetim Dbilimcilerin yapilacak gorevlere gore c¢aliganlari
secmek, tum galisanlarin motivasyonunu yuksek tutmak, is birligi ile sistemin
islemesini saglamak ve yonetim igleyiglerinin belirlenen hedefe ulagmasi
acisindan yonetim kavramini ele aldiklari gorulmektedir (Kog ve Topaloglu,
2010: 29).

Orgutiin bagarili olabilmesi igin sart olan liderlik kavrami, tarih boyunca
onemli bir odak noktasi olmustur (Ozkalp ve Kirel: 2001: 18). Liderlik tizerine
yapilan calismalarda, grubun tim Uyelerinden lideri ayiran &zelliklerin neler
oldugunun bulunmaya c¢alisildigl gortulmektedir. Bu arastirmalarin neticesinde
liderlik kavraminin ozelliklerine dair sonuglar ortaya ¢ikmigtir. Bu ozellikler
arastirmadan arastirmaya farklilik gosterse de bazi ortak tanimlamalara
ulasilmistir. Fakat ulasilan tanimlamalar liderlik kavraminin tam anlamiyla
anlasiimasina yeterli oimamistir. Degisen yasam kosullarinin etkisiyle bircok
kuram ve liderlik yaklasimi ortaya ¢ikmistir (Bolat, T., Seymen, Bolat, O.,
Erdem, 2014).

Orgiitler gunumiizde, (lke ekonomilerinin bilyimesinde, sosyo-kiilturel
gelisiminde buyuk rol oynamaktadir ve toplumsal yasamin en onemli
unsurlarindan biri olarak gorulmektedir. Bunun sebebiyse orgutlerin, toplum
refahi igcin 6nem arz eden maddi ve manevi varliklarin bir kismini yonetiyor
ve denetliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. isletmeciligin en &nemli
islevlerinden olan yonetim, alanla ilgili ilk dusuncelerin olusumundan
gunumuze kadar oldukg¢a buyuk bir gelisim gostermistir (Bolat ve digerleri,
2014).



1.1. YOnetim Kavrami

Tarkge’de yonetim kavrami, ‘idare’, ‘cekip gevirme’ gibi sdézcuklerin karsiligi
olarak yer almaktadir. Yonetim s6zcugu bagka kisilere is yaptirma yoluyla
hedeflenen  gorevlerin  tamamlanmasi  durumunda  kullaniimaktadir
(TDK,2018).

Kisa haliyle yonetim, insanlar vasitasiyla isleri yaptirmaktir. Bu tanimin
icerigine bakildiginda yonetim kavrami, diger insanlar araciligiyla yapilmasi
gereken iglerin verimli ve etkin bigimde yaptirilma sudrecini anlatmaktadir
(Bolat ve digerleri, 2014: 3).

Yonetim kavrami her ne kadar farkli tanimlamalara sahip olsa da evrenseldir.
Onceden 6ngérilmesi oldukga zor olan insan davranislari ile ilgilenir.
insanlar arasi iliskileri ve farkli kosullar altindaki davranislari inceler. Bu bakis
acisi ile yonetim kavramina baktigimizda her insan kendi yasam alaninda
yonetici sayilabilir. Yasamimizdaki isimizi, zamanimizi planlar, orgutler ve
kontrol eder kendimizi yonetiriz. Yonetim kavrami ile ilgili tanimlar daha ¢ok
bilim alanlarinin yaklasim ve bakis acilarina gére degisiklikler gdsterir (Can,
Azizoglu ve Aydin,2011: 40). Mesela siyasal bilimciler yonetimi bir otorite
sistemi olarak tanimlamaktadir. Ekonomistlere gore yonetim, toprak,
sermaye, emek gibi igslevlerden biri olarak kabul edilmektedir.
Toplumbilimciler ise bambaska acidan yorumlayarak ydnetimi sinif veya
sayginlik sistemi olarak tanimlamaktadir. Yonetim bilimciler, ydnetim
kavramina ait ortak bir tanimlamanin yapilmasinin son derece gug¢ oldugunu

savunmaktadir (Can, Tuncer ve Ayhan, 2003:141).

icerdigi fonksiyonlarin etkin kullanimi bakimindan ydnetimin, bir meslek
ugrasini ifade etmekte oldugu goérulmektedir (Kog, Topaloglu, 2010: 14).
Yonetim en kisa haliyle “baskalari vasitasiyla is gérme” olarak tanimlanabilir
(Kocel, 2005:10-11).

Modern ydnetim, istenilen hedefe ulasmak igcin beseri ve beseri olmayan
kaynaklarin planlanip organize edilmesi ve hedefe dogru isbirliginin
saglanmasini anlatmaktadir. isbirligi ile koordinasyon siirecini gerektiren
yOnetim, sosyal bir yapiya sahip olmaktadir (Tengilimoglu, Isik, ve Akbolat,
2009: 1). Yonetim icin ihtiya¢c duyulan asamalar, yonetim fonksiyonlariyla

saglanmaktadir.



Ergln ve Polatoglu (1992: 4) 'da yénetimi; planlama, 6rgutleme, yoneltme, ve
denetleme ile Orgutin amacini gergeklestirmek icin tum eldeki mevcut
kaynaklarin ~ esgudumlenmesi  olarak  aciklamaktadir  (Ergin  ve
Polatoglu,1992: 4).
Aktepe (2006:110)’ye gore yonetimin baslica dzelliklerini sdyle siralayabiliriz:

e YOnetim bir grup faaliyetidir.

e YOnetimin beseri 6zelligi vardir.

e Yonetim bir igbirligi faaliyetidir.

e YOnetimin amag 6zelligi mevcuttur.

e YOnetim is bolumUu ve uzmanlagma faaliyetidir.

e YOnetim bir koordinasyon faaliyetidir.

e YOnetim bir yetki ve emir komuta faaliyetidir.

e YoOnetim evrensel bir sUrectir (Aktepe, 2006: 110).
Yoénetim fonksiyonlari bakimindan yénetimin tanimina bakildiginda, yénetim
“planlama, orgutleme, liderlik ve kontrol fonksiyonlari yardimiyla eldeki
kaynaklari etkin ve verimli bigcimde kullanarak belirlenmis amagclara ulasma
sureci” olarak tanimlanabilir. Bagka bir tanima goére planlama, orgutleme,

yonetme, esgudumleme ve denetleme yonetim surecini olusturmaktadir
(Eren,2009:4).

Sekil 1Ydnetimin Fonksiyonlari

Yénetim islevleri

\ Baglanti Surecleri

-Karar Verme

j -lletigim
=

Orgiitleme

N~

(Akat, Budak ve Budak, 1994: 120).



Yoénetim fonksiyonlarinin birinin atlanmasi, hatali veya eksik, yapilmasi diger
adimlara da olumsuz yansir. Bu sebeple surecin her bir adimi birbirine

tamamen uyumlu sekilde ilerlemek durumundadir (Isil, 1965: 65).

Planlama

Orgutsel hedeflerin ve hedeflere gidilebilecek yollarin organize edildigi
adimdir. Planlama, yonetim surecinin ilk ve temel adimi olmaktadir. Bu
suregte nereye, nasil, ne zaman, ne sekilde, hangi kaynakla, kimlerle gibi
sorularin cevaplarina odaklaniimaktadir. Bu sorularla bulunulan cevaplar,
orgut icin bir yol haritasi olusturmaktadir. Bagaran (2000) in dedigi gibi
“Plansiz bir 6rgut dimensiz ve pusulasiz bir gemi gibi rast gele galisacaktir”
(Basaran, 2000: 13).

Orgitleme

Planlama surecinde olusturulan organizasyonun faaliyete gegirilmesi igin
goOrev yapacak kadrolarin olusturulmasi gerekmektedir. Bu asama 6rgutleme
sureci ile gerceklesebilmektedir. Orgiitteme hedefe ulasmak igin ihtiyag
duyulan faaliyetlerin bulunmasi ve gruplandiriimasi sonucunda, faaliyetleri
yerine getirecek kisilere yetki ve sorumluluklarin dagitiimasi islemidir.
Anlasildigl Uzere orgutleme bircok adimdan olusan bir surectir. Bu surecte
gorevlerin  belirlenmesinin, kisilerin gorevilendiriimesinin yani sira bu
gOrevlendirmenin sinirlarinin  gizilmesi, arag, gere¢, mekan gibi gerekli
kosullar da saglanmaktadir. Planlama kusursuz yapilsa da planlari
uygulamada basarisiz olan bir kadroyla hedefe ulasip basarli olmak

mumkin olmamaktadir (Bolat ve digerleri 2014: 6).

Yonetme

Yonetme, yoneticilerin gorev dagihmi yaptiklari kisileri amaca dogru harekete
gecirdikleri adimdir. Yonetme fonksiyonunun bir diger adimi da yurGtme
fonksiyonudur. Bu asamada goérev dagilimi yapilmis Kisilerin gorevlerini en
etkin sekilde yerine getirmesi amacglanmaktadir. Yuritme, orgutteki bastan
asaglya gorev yapan calisanlarin, tim beceri ve bilgilerinin artarak amaca
dogru yol almasini saglamaktadir. Yuritme fonksiyonu ydnetimin en zor

isidir, dogru kararlar vererek, ¢alisanlarin gudulenmesini saglayarak, onlarin



emirlere uymasini, kaynaklarin en verimli sekilde ydnetiimesini
kapsamaktadir (Ak 1990: 79).

Esglidiimleme

Planlama yapildiktan, orgut yapisi olusturulduktan ve goérev dagilimi
yapildiktan sonra, organize edilen her ig bolimunun ve buralarda gorev
yapan gruplarin hedefe ulasmak icin birbirleriyle nasil iletisim kurup, ne
derece uyumlu bir isbirligi yapacaklari konusunda aksakliklar ortaya
clkacaktir. Tam da bu noktada aksakliklarin giderilebilmesi amaciyla
surdurtlen sistemli isleyise esgudimleme denmektedir (Eren,2009: 6).
Esgudimleme calisanlarin emeklerini, ortaya c¢ikardiklar isleri birlestirmeyi
dogru zamanlamayi saglamayi, ortak hedefe ulasmak igin surdirllen
isleyisin birbirlerinin takip ederek butinlegsmesini saglayan énemli bir adimdir
(Budak ve Budak, 2004: 135). Esgudumleme gorevi Ust yoneticilerin (otel
madarda, okul muduart, bashekim gibi), birgok 6rgut UGzerinde esgudum
saglanacaksa ortak Ust yoneticilerin (vali, saglik mudurt, polis genel muduru
gibi) vazifesidir.  Orgitlerde  esglidimlemeyi en dogru sekilde
gerceklestirmenin iki adimi vardir. Birincisi, her c¢alisanin gorev ve
sorumlulugunun vyazili olarak olusturulmasidir. Bu adimda c¢alisanlarin
kimlerle nasil isleyecegi yazilmalidir. ikincisi ise, calisan gruplar arasinda
surekli ve dogru iletisimin kurulmasidir. Tium bunlarin bagariyla uygulanmasi

yoneticinin ve grup Uyelerinin gorevi olmaktadir (S6zen, 2003: 37).

Denetleme

Denetleme, amaclanan hedef ile varilan noktanin karsilastiriimasi ulasilan
sonucun degerlendiriimesi faaliyetlerini igerir (Ak, 1990: 38).

Orgiitiin ydnetim siirecinin kusursuz isleyisi, organizasyonun her adiminda
dogru geri bildirimin yapiimasiyla gergceklesmektedir. Yoneticiler hedefe giden
yolda, orgutun tum adimlarinin dogru sekilde ilerleyip ilerlemedigini bilme
gereksinimi duymaktadir. Cunku isleyisteki en kuglik kusur orgutiin hedefe
ulasmasini tehlikeye sokacaktir (Basaran, 2000: 26). Kisaca denetlemede,
isleyisteki sapmalar varsa bulunup dizeltimeye calisiimaktadir (Ak, 1990:
39).



Yonetim kavramina fonksiyonel suregler bakimindan yaklasan agiklama sekil
2.2'de gorulmektedir (Eren, 2009, s. 5).

Sekil 2: Yonetim Fonksiyonlari Ve Siireci

Orgiitleme
Goérevleri

Liderlik
Calisanlar

yerine motive edecek
getirmek icin etkileri ortaya
sorunlar

koyma
belirleme

Kontrol

Kaynaklar Planlama Etme
nsanlar, Amaglari secme Faaliyetleri
Amaglar para, ve onlara ulagsma denetleme ve
hammaddeler yollarini diizeltici

bilgi donanim belirleme

onlemler
alma

Basari Tespiti

Amaglara
erisme verimlilik/

karhhk/etkinlik

(Eren, 2009: 5)

Yonetimin basarili olabilmesi igin, uygulanacak tim faaliyetlerin en dogru
sekilde yerine getiriimesi gerekmektedir. Birbirine bagh olan bu faaliyetler
yonetim fonksiyonlari veya sureci olarak tanimlanmaktadir. Bu fonksiyonlar
tum dudnyada ayni olmaktadir (Bumin, 1971: 250-253 akt. Camci, 2007:8).
Yonetim fonksiyonlari, hangi duzeyde olursa olsun tim ydneticilerin
kullanmakta oldugu bir uygulamadir. Yoneticilerde farkliik gdsteren tek
durum, her bir asamaya verilen zaman ve Onem derecesi olmaktadir
(Hodgetts, 1999, akt. Bolat ve digerleri, 2014: 5).

Yonetim belirlenen hedefe ulasabilmek adina, bir takim beseri ve maddi
kaynaklarin en uygun haliyle kullaniimasini gerektirmektedir. Yonetim, bir
yonetici ve en az bir yonetilen kiginin olmasini gerektirdiginden sosyal bir
surectir, yonetici olan kiginin yonetilen kisiler Uzerinde hakimiyet kurmasini

gerektirmektedir (Tengilimoglu ve digerleri, 2009:1).



Yonetim kavraminin ortaya c¢ikisi oldukga eski caglara dayanmaktadir.
Yonetimin bir bilim dal olarak ortaya c¢ikigi 19.yy sonlarinda baslamistir
(Tengilimoglu ve digerleri, 2009: 4). Yonetim kuramlarinin gelisimi Klasik
(Bilimsel) Donem, Neo-Klasik (Beseri) Donem, Modern Dénem ve Post-

Modern Dénem bagliklari altinda incelenmistir (Ataman, 2009: 75-76).

1.1.1. Klasik (Bilimsel) Yonetim Yaklagimi

Klasik yonetim yaklasimi iki distince etrafinda toplanmistir. Birincisi genel
islerin yapiminda makinelere ek insan gucunun nasil kullanilabilecegi, ikincisi
de formal organizasyonun olusturulmasidir. Taylorun Bilimsel Ydnetim
Yaklasimi birinci fikri, Yonetim Sdreci Yaklasimi ile Blrokrasi Yaklasimi ikinci
fikri olarak incelenmistir. Klasik yonetim yaklasimi genel olarak seffaf ve acik
ortaya koyulan organizasyon yapisini, otorite iligkilerini, etkinlik ve verimliligin
ne yaplilarak arttirilabilecegi konularini islemistir. Bu teorinin i¢cinde yer alan
her U¢ yaklagsim da etkinlik ve verimliligin arttirilabilmesi icin uyulmasi
gereken kurallari ve izlenmesi gereken vyollari arastirmigtir. Bu yaklasim
zaman zaman ilkeler yaklasimi olarak da aniimigtir.

(Kogel, 2005: 195).

Sekil 3:Klasik Yonetim Yaklagim Siireci

Klasik Yonetim Yaklasimi

Bilimsel Yénetim | Yonetim Sireci | BUrokratik Yaklagim
Yaklasimi Yaklasii
Frederick W. Taylor | Henrry Fayol Max Weber

Frank Bunker ve Lillian | Mary Parker Follett
Moller Gilbreth

(Bolat ve digerleri, 2014: 25).



1.1.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklagimi

Frederick Taylor'un (1865-1915) arastirmalarinin bilimsel ydnetimin ana
kismini olusturdugu genel olarak kabul edilmektedir (Liebler, Levine ve
Dervitz, 1984:7, akt. Tengilimoglu ve digerleri, 2009: 4). Bu yaklasimin
uygulandigi orgutlerde verimliligin gittikge arttigi gézlemlenmigtir. Taylor,
mulkiyeti kendisinin olan sirketin fabrikalarinda uygulamali olarak birgok
yontem denemistir. islerin tamaminin nasil yapilacagi, bilimsel olarak gdézden
gegirilerek yeniden duzenlendiginde hem isveren hem is¢i agisindan
verimliligin ve elde edilen payin artacagina dikkat ceken Taylor, 1911°de
yayinlanan Bilimsel Yénetimin ilkeleri baslikli kitabi ile deneyimleyip, sonuclar
elde ettigi, diaslindligu yodnetim ve organizasyon anlayisini agiklamigtir
(Kocel, 2005: 198).

Taylor bilimsel ydnetim yaklasimini 1911’de “Bilimsel Yonetim Ilkeleri”
baslikh kitabinda dort genel ilke ile agiklamigtir (Eren, 2009: 24);

Bir is en verimli sekilde yapilmak isteniyorsa, eski aligilmis usulleri bir
kenara birakarak yeni yontem geligtirmeye calisiimalidir. Bu amagla zaman
ve hareket etutlerine girisiimelidir.

isi etkin ve hizli bir bicimde yapabilmesi icin isgéreni 6zendirmelidir.
Normal Ucretler disinda prim ve ikramiyeler verilmelidir.

isgérenin calismasini belirleyen kurallari kapsayan yéntemi uygulamak
ve diger calisma kosullarini dizenlemek igin tecrubeli ustabasilar
kullanilmalidir. Bilimsel yontemlere aykiri hareket edenler cezalandiriimalidir.

Gelistirdiginiz yontem ve sistemleri Gst kademe yoneticilerini tamamen

ikna etmeden yururlige koymaya kalkmayiniz.

Taylor'un yaklasimi olarak bilinen Bilimsel Yaklasim, asagidaki dort yéntem
biciminin rehber alinmasini 6nermektedir:

Her is igin hareket yontemleri, standardize edilmis is gerekleri ve
uygun is kosullarindan olusan bir bilgiyi gelistirme,

is icin gercek becerilere sahip calisanlarin dikkatli bir sekilde
secilmesi,

is yapmalari icin isgdrenlerin dikkatli bir sekilde egitimden gegirilmesi
ve onlara igbirligi icinde galisma bilgisi i¢cin gerekli uygun motivasyonun

verilmesi,
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islerini dikkatli bir sekilde planlamak ve islerin kolay bir sekilde
yapilmasini saglamak igin destek vermek.
Ozetle Taylor, musteri degeri ve memnuniyetinin degil Uretimdeki giktinin
onemli oldugunu, isyerinde isi yapan c¢alisanlarla yoneticilerin ayriimasi
gerektigini, kisilerin en yuksek verimlilikte c¢alisabilmeleri igin sirekli olarak
kendilerini  geligtirebilmelerinin  saglanmasi  gerektigini savunmaktadir

(Tengilimoglu ve digerleri, 2009: 5).

1.1.1.2. Yonetim Sureci Yaklagimi

Oncllugina Henri Fayol'un yaptidi, klasik teorinin ikinci yaklagimidir. Taylor
ve izleyicilerinin odak noktasi is dizayni ile igleyis sekilleri olmasina karsilik,
Fayol organizasyonun tamamini ele alarak ydnetim Uzerine ilkelerini
arastirmistir. (Kogel, 2005:200). Fayol'a gére uyulmasi gereken 14 tane ilke
soyledir: igsbolumda, yetki ve sorumluluk, yonetim birligi, merkezcilik, hiyerarsi,
kumanda birligi, disiplin, adil ve esit davranma, c¢alisanlarin édullendiriimesi
ve Ucretler, genel cikarlarin kigisel cikarlara ustunligu, duzen, personel
devamlilidi, inisiyatif, birlik ve beraberlik ruhudur (Kocel, 2005: 8).

Fayol orgutteki faaliyetleri 6 grupta toplamistir (Peker, 1995: 75).

-Teknik faaliyetler.

-Ticari faaliyetler.

-Finansal faaliyetler.

-Muhasebe faaliyetleri.

-Guvenlik faaliyetleri.

-Yonetim faaliyetleri.

Bilimsel yonetim yaklasimina bakildiginda; musteriye verilen énem yoktur,
musteri tatmini onemsizdir. Tek gaye Uretimdeki ¢iktinin sayl olarak fazla

olmasidir.

1.1.1.3. Burokrasi Yaklagimi

Klasik kuramin son yaklagsimi olan bu model, Aiman Sosyolog Max Weber’in
(1864-1920) ideal burokrasi modelidir. Weber yodnetici yetkilerini geleneksel,
rasyonel ve karizmatik olarak 3’e ayirmigtir ve burokrasi isgisi olarak
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nitelendirdigi memurun o6zelliklerini ortaya koymustur (Tengilimoglu ve
digerleri, 2009: 6).

Burokrasi yaklasimi, kigilerin ilgili alanlarinda uzmanlasma esasina dayali bir
yol izlemelerini, Orgutteyse hiyerarsik yapiya uygun ilkelere gore
dizenlemeler yapilmasini gerektigini ifade eder. Weber 06zellikle yetki
kavraminin 6nemine dikkat gekmis ve yetkiyi U¢ bolume ayirmigtir. Bunlar
dogustan kazanilan “geleneksel yetki”, kisinin Ustin o6zelliklerinden
kaynaklanan “karizmatik yetki” ve kisiye, geleneklere bagli olmayan, kanun

ve idari kararlardan alan “yasal yetkidir” (Geng, 2004:60).

Tablo 1: Max Weber’e Gore Yetki Tiirleri

Yetki Turd Tanimi

Geleneksel | Kisisel olup, dogustan kazanilan yetkidir. Yetki ailenin
Yetki elindedir. Bu aile soyludur ve belirli bir toplumu
yonetmektedir. Krallikla yonetilen toplumlar buna ornektir.
Astlar emirleri baghlikla yerine getirir. Emirler geleneklere

uydugu surece uygulanmaktadir.

Karizmatik | Burada kisisellik s6z konusudur. Kahramanlik, kutsallik ve
Yetki benzer ustin gorilen beceri ve niteliklere dayanan
karizmatik yetkidir.

insanlari cezbeden lider ve yoneticiler s6z konusudur. Bu
kisi kendine inanan ve baglanan kimselerden bir astlar
grubu olusturur. Karizmatik glcunu olugsturan nitelikleri

degismedigi surece yetkisi devam etmektedir.

Yasal Kurallarin yasalligi ilkesine dayanir. Bu yetkiyi elinde
(Mesru) bulunduranlar segimle isbasina gelir. Demokratik, akilci ve
Yetki yasal duzenlemelerin (hukuk devleti) oldugu toplumlardaki

yetki tarudur. Yasal kaidelere herkes uymak zorundadir.
Toplumun arzu ve ihtiyaglarini bilen, bunlar
gerceklestirebilecek yetenek ve bilgilere sahip yodneticiler

secilmektedir.

(Bolat ve digerleri, 2014: 36).
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Weber’in amaci, 6rgutu verimli ve etkili sekilde igleyecek duruma getirtmektir.

Weber’in ideal burokrasi yaklasiminin oOzelliklerini Peker (1995: 75) soyle

siralamistir:

Fonksiyonel uzmanlagsmaya dayanan is bolimu
Acik ve secik sekilde belirlenmis hiyerarsik bir yapi
Soyut kurallar dizisinin varhgi

Sekil ve resmiyete baghlik

Teknik yetenek temeline dayanan personel secimi ve terfi
Yasal yetkinin uygulanmasi

Memur ile gorevin birbirlerinden ayirt edilmesi
Kanunilik

Orglte dis midahalelerin dnlenmesi

Memurlara maas ve aylik verilmesi

Memurlarin is guvenliklerinin saglanmasi

Mesru yetkinin tlrleri (geleneksel, karizmatik, yasal)
Omir boyu memuriyet

Siyasal tarafsizlik

Hizmet ici egitim

Yetkinin kigiye degil pozisyona bagli olusu

Klasik yonetim yaklasimlarini olusturan teorilerde anlasildigi Uzere insana

yeterince deger verilmemisg, bir makine gibi dustinulmustur (Tengilimoglu ve

digerleri, 2009: 6). Klasik yonetim yaklasimindaki tim amacin sadece

orgutun verimliligini artirabilmek i¢in kurgulandigi gorulmektedir. Bunun

sonucunda orgutte g¢alisan insanin sosyal bir varlik oldugu ve her g¢aligsanin

farkli farkli gereksinimlerinin olabilecegi dusuncesinden o6te, sadece ilgili

gOrevi yerine getirmesi gereken mekanik bir varlik olarak goértlmesine sebep

olmustur (Cetin, 2003: 10). Diger bir ifadeyle, klasik yénetim yaklagiminda

insanin makineye ek bir Uretim faktért olarak géruldigu ve insanin psikolojik

yoninin hig 6nemsenmedigi gérilmektedir (Sahin, Temizel ve Orseli, 2004:

31).
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1.1.2. Neo-Klasik Yonetim Yaklagimi

Klasik yonetim yaklasimi, 1930’lara kadar orgutsel igleyise yon vermistir.
1930’larda “yo6netimde insan iligkileri” adi altinda yeni gelismeler baslamis
olup, hizh bir gelisim gostererek neo-klasik yonetim yaklasiminin temelleri
atilmaya baslanmistir. Bu yaklasim klasik yonetim yaklagsiminda var olan
aksakliklarin giderilmesi amaciyla gelistirilmistir (Alpugan ve digerleri,1995:
130).

Neo- Klasik Organizasyon Teorisi veya Davranigsal Teori olarak adlandirilan
yaklagimin, klasik yonetim yaklasimindan ayiran en onemli 6zelligi insan
unsurunu inceleme konusu yapmasidir. Bu yaklagim, klasik yonetim
yaklasiminin kazandirdigi kavramlara yenilerini eklemis, eklenen kavramlari

daha seffaf hale getirip eskileri degistirmistir (Kogel, 2005: 225).

Neo-klasik yonetim yaklagsimi, Harward Universitesinden bir grup bilim
adaminin ¢alismalari sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasim organizasyonlara
farkh ihtiyaglarda ve 6zelliklerde olan insanlarin bir araya gelmesiyle olusan
birimler olarak bakmigtir. Bagari isteyen tum yoneticilerin beseri ve sosyal bir
organizasyon kurmak zorunda olduklarini savunmustur.

Neo-klasik yaklagimin ele aldigi baglica konular sunlar olmustur:

-insan davranisi,

-Beseri (kigiler arasi) iligkiler,

-Gruplarin olusmasi,

-Gruplarin sergiledikleri davraniglar,

-informal organizasyon,

-Algi ve tutumlar,

-lletisim, gldileme,

-Liderlik,

-Degisim ve gelisme...

Neo-klasik teoride, yoOneticilerin faydalanabilecedi birgcok kavram netlik
kazanarak onemli Olgude artmisg olmaktadir. Bu yaklagim aslinda astlarin
korunmasi ve yoneticilerin kendi duygu ve onyargilarindan kurtularak kigiler
arasi iligkileri g6z o6nunde bulundurup, toplumsal olgulari olduklari gibi

gOrmesi gerektigini savunmaktadir (Fisek, 2005: 22).
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Neo-klasik yonetim yaklagsiminda insana deger 6ne ¢ikmaktadir, calisan tim
gruplar birbirleri ile tam uyum icerisinde igleyis sergilemektedir. Ustler ile
astlar arasinda karsilikh glven ve inan¢ duygusu vardir. Ortaya c¢ikan
problemleri birlikte gézlemleyip, tartisip, ¢ézim arayabilmektedirler (Gimas,
2001, 98).

1.1.2.1. Hugo Munsterberg

Hugo Munsterberg is¢i segiminden, isgucu Uzerinde etkili olan fiziksel ve
sosyal etkilere, kisiler Uzerindeki monotonluga, dikkat problemlerine kadar
bircok farkli konularda calismalar gerceklestirerek bu c¢alismalart 1913
senesinde “Psikoloji ve Endustriyel Verimlilik” isimli kitabi ile ortaya
koymustur. EnduUstriyel-Psikolojinin kurucusu olarak bilinen Munsterberg,
Kisinin i¢ dunyasi ve isi arasinda baglanti oldugunu savunmus, isgucu
kayiplarinin ve verimlilik kayiplarinin éndne gegilebilir bir durum oldugunu
belirtmistir (Kog ve Topaloglu, 2012: 64).

Munsterberg Taylor, Gilbreth, Emerson ve Gant gibi klasik yonetim yaklasimi
dusundrlerinin  her bir dusunce ve gergeklestirdikleri c¢alismalarindan
yararlanarak, Ustln ise ve ustin sonuca nasil ulasilabilecegini arastirmistir
(Geng, 2012: 111).

1.1.2.2. insan iligkileri Yaklagimi ve Galismalari

Elton Mayo ve arkadaslarinin ¢alismalariyla ortaya ¢ikan yaklagsimdir. Neo-
klasik teorinin kapsadigl gorus ve arastirmalari ele almaktadir. Psikolojiden
sosyolojiye, sosyal psikolojiden antropolojiye, orgutsel psikolojiden sanayi

psikolojisine kadar birgok daldan etkilenerek gelismistir (Ozalp, 2008: 41-42).

Psikolojiden alinan varsayimlar:
- “ Insanlar farkli sekilde giidiilenir ve harekete gegirilir. Taylor tek
guduleme araci olarak parayi gormusta.
- Insanlar her zaman akilci davranmazlar
- insanlar sosyal yasamlarinda oldugu gibi is yasamlarinda da

birbirlerine baghdirlar.
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- Yoneticiler insan iligkileri konusunda egitilmelidirler.”

Sosyolojiden alinan varsayimlar:

- “Isyerindeki sosyal ortam sadece ydneticiler tarafindan degil 6rgiit
dyeleri tarafindan da etkilenir, 6rgat Uyeleri sosyal ortamin etkisi
altindadr.

- Bigcimsel olmayan orgutlerin (klik) varhdr orgutu etkiler ve bicimsel
orgutun etkisi altinda kalirlar.

- Orgitin birbirini etkileyen sosyal bir sistem seklinde tasarlanmalidir.”

Sosyal Psikolojiden alinan varsayimlar:
“Insanlarin kendi amaclarina 6rgiit amaclari olarak bakmalari igin
etkilenmeleri gerekir.
- Orgltin iletisim kanallari ayni zamanda calisanlarin his ve duygularini
da aktarir.
- Calisanlarin kararlara katilabilmesi motivasyonu ve verimliligi artirir.

- Isbirligi icin takim halinde ¢alismak gerekli oimaktadir.”

1.1.2.2.1. Elton Mayo ve Fritz Roethisberger

Western Electric kurulusunun Hawthorne fabrikalarinda 1924’de baslayan
arastirmalar, fiziki kosullardaki degisikliklerin verimlilik Gzerindeki etkilerini
Olgmek icin yapilmistir. Bu arastirmalardaki deneyler basarisiz olmustur,
bunun Uzerine fiziki etkiler disinda verimlilik Gzerine etki eden baska nedenler
arastinimaya baslandiginda arastirma oldukga farkli bir boyuta gelmistir. Bu
calismalar esnasinda, isiklandirma, isitma, dinlenme sureleri vb. fiziksel
faktorler dlgiimus sonug alinamayinca aranilanin sosyal etkilerde oldugu
anlasilmistir (Dinger, 1996: 145-146).

Elton Mayo ve arkadaslarinin gergeklestirdigi “Hawthorne Etkisi” deneyleri,
Isiklandirma deneyleri, Role montaj odasi deneyleri, Tel baglama odasi
deneyleri, Ikinci Réle montaj deneyleri ve Mika yarma deneme odasi

deneyleri olarak adlandirimaktadir. Bu galigmalarin tamaminin sonucunda
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galisanlarin ise uyumunun ve duygularinin yaptiklari igin verimliligine etkili
oldugu, is ortaminin sosyal bir ortam oldugu ve calisanin is grubuyla olan
iletisiminin ve galisanlarin karar alma mekanizmasina katiimalarinin verimlilik

uzerine etkili oldugu sonugclarina ulasilmistir (Ertark, 2012: 23-33).

1.1.2.2.2. George Homans

George Homans, is gruplari arasindaki bigimsel olmayan guglu bagliligin
nedenlerini arastirmis ve sosyal bir model gelistirmistir. Bu calismalarda
Homans'in sosyal modelinde ¢ 6ge mevcuttur. Bunlar; faaliyetler, duygular
ve Kkarsilikl iligkilerdir. Bu kavramlar arasinda gugla bir etkilesim vardir,
grubun bigimsel olmayan guglu yapisi bu iligskilerden dolayidir. Asagidaki
sekilde gorulece@i Uzere, bu U¢ 06genin birinin eksikliginde olusabilecek

degisiklikler, diger ikisini de etkilenmesine neden olacaktir.

Sekil 4: Homans’in insan Grubu Yaklasiminin Ogeleri ve Bigimsel
Olmayan Grubun Olusumunda Karsilikh Etkilesimleri

KARSILIKLI

ILISKILER

v

(Eren, 2009: 42-43).

Sosyal bir orgutten sb6z edebilmek icin Orgutteki kigilerin sergiledikleri
faaliyetler, bu faaliyetleri yerine getirirken karsilikl iligki igerisinde etkilesimleri
olmaktadir. Bu iki kavrama ek olarak insan duygusal bir canlidir. Ornegin
insanin herhangi bir seyi devamli olarak yapabilmesi i¢in bunun tatmin edici
olmasi gerekmektedir. Ayrica insanlar ig veya sosyal hayatlarinda karsilikli
iliski kurmaya bagladiklari zaman, duygusal iliski sureci de baslar. Karsilikh

iligkilerin artmasiyla Kisiler arasi daha iyi tanima ve anlama gergeklesir. Bu
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sure¢ dongusunde galisan grup Uyeleri birbirlerine benzer olmaya baglayarak
bir denge olusturacaktir. Bu denge halinde ise kisiler belirli durumlarda ve
sartlarda nasil davranilip davranilmayacagina iligkin normlar olusturmus
olacaklardir (Eren, 2009: 43).

1.1.2.2.3. W. William Warner

Amerikali sosyolog Warner William Lyod’un, Yankee City adli kasabada
yaptigi calismalar, makinelesme ile degisen sosyal yasamin, kisiler ve
cevresel faktorler agisindan etkilerinin ortaya ¢ikariimasini saglamistir. TUm
bu arastirmalar isletmeler agisindan degerlendirilmistir. Bu c¢alismalarin
gerceklestirildigi kasabada usta, kalfa ve ¢irak ekiplerinden olusan hiyerarsik
olusumun varligini surdirdtgu is ortamlarinda gorevli olan kasaba Uyelerinin
yasadigl bir ¢evreydi. Sonraki zamanlarda Uretim slrecinin otomasyonuyla
birlikte degisiklikler olmustur, nitelikli ustalara verilen 6nem yavas yavas
kaybolmustur. Olusan igletmelerde calisan kisiler zamanla New York'lu
patronlar ile iletisime gegcememislerdir, bu iletigsimsizlik tim c¢alisanlarin hem
is hem de sosyal hayatlarina da yansimigtir. Bu yasananlarin sonucunda

Yankee City halki sendikalasmaya giderek grevler gergeklestirmigtir.

Teknolojinin getirdigi yenilikler, isletmelerdeki sosyal duzeni kotu etkilemistir.
Bu arastirma sonucunda, c¢alisan Kkisilerin statulerinin igletmelerin
gerceklestirdigi  sosyal ve  teknolojik  degisimlerde  farkliliklara
ugrayabileceginin dikkate alinmasi gerektigini ortaya koymustur (Eren, 2009:
38).

1.1.2.2.4. Dauglas McGregor

Psikolog olan McGregor, yoneticilerin davraniglariyla ilgilenmis, yonetim
tarzlarinin c¢alisan kisiler Uzerinde olusturabilecegi etkileri arastirmigtir.
McGregor'e gore yodneticilerin davranis ve yaklasimlari karakterlerinin bir
sergilenisidir. McGregor kendi dénemindeki yonetici tutumlarini X teorisi
olarak adlandirmis ve Y teorisi olarak adlandirdigi yonetim anlayiginin

uygulanmasi gerektigini ne surmugtur
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McGregor’e gore X teorisi soyledir:

-Ortalama insan igi sevmez

-Insan isten kagmaya galisir

-insanlar sorumluluktan kacar

-insanlar icin giivenlik ihtiyaci motivasyondan giiglidiir

-Insanlar kendi amaglarini 6rgiit amaglarina tercih eder
-Insanlar yenilik ve degisiklikten hoslanmaz

-Orglitsel sorunlarin ¢éziimiinde yaratici ve yetenekli insan azdir

-insanlari harekete gecirmek icin édillendirilmeleri gerekir

McGregor’e gore X teorisinin islemde olmasi, is ortamindaki ¢alisanlar arasi
sayglyl yok etmekte, insanlari teknik geleneklerle hareket eden basit

varliklara donusturmektedir.

McGregor’e gore Y teorisi soyledir:

-insan igin galismak oyun oynamak kadar dogaldir

-insan isini ve is arkadaslarini severse érgiitsel baglari kuvvetlenir aidiyet
duygusunu kullanmak gerekir

-Isletme amaglarina baglilik édillendirmenin sonucudur

-Yaraticilik ortama ve saglanan 6zendiricilere baghdir

-Sanayi isciligi yetenekleri kullanma konusunda insanlari sinirlamaktadir

Y teorisi tamamen insan odakl bir yaklagimdir. Bu teoriyi benimseyen
yoneticiler ile g¢alisanlari arasinda dayanisma ve destek iligkisi olustugu
gorulmektedir. Yonetici daha ¢ok motive edici, ¢aliganlarin gelisimine destek
verici ve yol gosterici bir yaklasim sergiler. McGregor'e gore basarili
yonetimin gerceklegtirilebilmesi igin Y teorisinin uygulanmasi gerekmektedir
(Dinger, 1996: 154-155).

1.1.2.2.5. Kurt Lewin
Kurt Lewin Onderlik arastirmasi uzun yillar sirmistir. Bu arastirma uzun
gozlemler sonucunda onderlik bigcimleri ve bu bigimlerin gruplar tGzerindeki

etkilerini ortaya ¢ikarmayi1 hedeflemistir. Bu ¢alismalarda otoriter, liberal ve
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demokratik énder olmak tizere (¢ tip incelenmistir. Onder tipleriyle calisan
gruplarin davraniglari, verimlilikleri, yaptiklari islerin kaliteleri ve Kisiler arasi
iligkileri arastiriimistir. Otoriter liderin bulundugu grubun verimliliginin oldukca
yuksek oldugu ancak ortaya koyulan isin kalitesinin ¢ok dusuk oldugu,
calisanlarin lidere karsi gelme egilimi icinde oldugu, gruplar igerisinde
bolinmelerin goklugu gbézlemlenmistir. ikinci gruba bakildiginda galisanlarin
is hakkinda onderlerinden sik sik bilgi istedikleri ancak verimlerinin dusuk
oldugu goézlemlenmistir. Uglincli grupta énder calisanlarina yol gosterip,
yaraticiliklarindan faydalanmaya galismis bdylece yol gosterici bir yaklagim
ortaya c¢cikmistir. Sonug olarak bu grupta verimlilik birinci gruba gore biraz
dusuk olmus ancak kalitenin yukseldigi gorulmastur (Dinger, 1996: 159).

Kurt Lewin ortaya ¢ikardigi gu¢ analizi ile érgutlerde zit guglerin varligindan
bahsetmistir. Ayrica yoneticilerin insan psikolojisiyle yakindan ilgilenmeleri
gerektigine dikkat gekmistir. Lewin zit gugleri surukleyici ve kisitlayici gugler
olarak adlandirmigtir. Lewin’e goére ideal durum bu glglerin dengede oldugu
haldir (Eren, 2009: 47).

1.1.2.2.6. Cris Argyris

Cris Argyris, calisanlarin ¢ocukluktan olgunluga erisme slresince bir birey
olarak igletme icerisinde yetkinliklerini gelistirebileceklerini ve bu gelisimin
¢alisanlardan alinan verimliligi olumlu yonde etkileyecedini savunmustur.
Argyris’e gore calisan Kisilerin isletme igerisinde yetistiriimeleri ve olgunluga
ulasmalar saglanmahdir. Argyris, olgunlagsma asamalarini yedi boliume
ayirmigtir ve bu agamalari tim insanlarin tamamlayacagini savunmus olup
her kisiye kendini gelistirme imkani ve bunun sorumlulugunun verilmesi
gerektigini 6ne surmuastur. Argyris’in asamalar soyledir; pasif durum, aktif
durum, nisbi bir bagimsizlik dénemi, sinirl birka¢ davranistan farkli davranis
ve edilimleri gerceklestirme donemi, bazi konularda daha guglu ilgilerin
olusmasi donemi, sadece simdiki zamani dnemsemek yerine gecmisi ve
gelecegi dikkate alarak yapilan davraniglar dénemi, kendini baskalarindan

kicuk gorme egiliminin kalmasi ve kendini baskalari kadar yetkin gorme
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dénemi son olarak da kisinin kendini tanima ve kontrol edebilme dénemidir
(Eren, 20009: 44).

1.1.2.2.7. Rensis Likert

Rensis Likert, McGregor'in X ve Y teorilerini gelistirmistir ve yonetim
davraniglarinin Gzerinde galisarak bunlardan dort sistem seklinde gruplama
yapmistir. Isletme kaynaklarinda sermaye vb. kavramlarin sigorta gibi yollar
ile geri dondurulebilecegini ancak kaybedilen insan kaynaklarinin
kazaniminin oldukga zor olduguna dikkat c¢ekmigtir. Likert sistem
yaklagiminda Sistem 1 ve Sistem 2 daha ¢ok X teorisini temsil ederken,
Sistem 3 ve Sistem 4 Y teorisini temsil etmektedir. Likert drgutlerde sistem 1

ve 2’ den 3 ve 4’e gegmeleri gerektigini savunmustur (Dinger, 1996: 156).

1.1.2.2.8. Abraham Maslow

Abraham Maslow’a goére gudiulenme (motivasyon), insan ihtiyaclarinin
temelidir. insanlari etkileyen bu ihtiyaclar, genellikle bilingleri disinda
gelismektedir. insanlarin davranislarina bakildiginda, bu davranislarin
nedenlerinin gozlemlenerek anlagiimasi ile ihtiyaclarin karsilanmasi, tatmin
edilmesinin baglantili oldugu gérilmektedir. Ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda
insanin herhangi bir ihtiyaci giderildiginde davranisgi etkilemeyi birakir ve
bagka bir yeni ihtiyacin davranista etkili olmaya basladigi savunulmaktadir.
Insanlarin tim yagsami boyunca, gesitli ihtiyaglarinin davranislarini etkilemesi
ve bu ihtiyaglarin giderildikge yenilerinin yerini almasi bir dongu olarak devam
etmektedir (Cliceloglu, 2007: 235-237).

Maslow, insan davraniglarinin nasil tanimlanmasi gerektigi ve bu
davraniglarin nasil algilanacagi Uzerine galismalar gerceklesmigstir. Maslow

insan ihtiyaglarini bes ayri bolime ayirarak bir piramit olusturmustur.

Sekil 5: Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
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Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iligki Kurmak, Arkadaslik

Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Guvenlik

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

(Bolat ve digerleri, 2014; 233)

Maslow’'un ihtiyaclar Hiyerarsisinde en alt kisimda aclik, susuzluk, uyku,
oksijen, cinsellik, dinlenmek gibi fizyolojik ihtiyaclar bulunmaktadir. Bu alt
kisimdaki ihtiyaclar tamamlandiginda insan, bir diger ihtiyag duzeyini
karsilamaya ydénelebilmektedir. ikinci kisminda giivenlik ihtiyaclari bulunur,
buna bir felaket karsisindaki guvenlik ihtiyaglari 6rnek verilebilir. Kisi
yasamsal ihtiyaglari karsilandiginda ve kendini guvende hissettiginde bir
sonraki ihtiya¢ hiyerarsisine yani ‘aidiyet ve sevgi’ (bir gruba bagli olma, iliski
kurma, bedenilme, yani 6zetle sosyallesme) ihtiyacina yonelir. En son olarak
da ‘kendini gerceklestirme ihtiyacI’ gelmektedir. Bu son basamaga
sanatkarlar, bilim adamlari vs. erigebilmektedir. Ayrica bu basamaga
insanlara bir beklenti duymadan yardim eden, yarar saglayan, hayati
anlamlandiran insanlar da kendini gergeklestirmis insan olarak dusunulebilir.
Maslow’a gore bu ihtiyaglarin tamami bireyler ve toplumlar arasinda
degiskenlik gostermektedir (Bolat ve digerleri, 2014; 232-235).
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1.1.3. Modern Yonetim Yaklagimi

Yonetim bilimini hizli gelisen teknolojinin etkisi altina almasiyla birlikte,
bu teknolojik gelismeler orgutlerin gelismelerine ve yukselmelerine temel
hazirlamistir. Bdylece buyume saglayan oOrgutlerin yonetimi daha ¢ok

zorlagmaya baslamistir (Tengilimoglu ve digerleri, 2009: 7).

Modern yonetim yaklasimi, var olan orgutu bir butin olarak degerlendirir ve
cevresel kosullari da hesaba katarak acgik sistem olarak ele alir. Bu kuram
icinde olan baglica yaklagimlar, sistem, durumsallik ve sekillendirme
(butlnsellik) yaklasimidir (Akmut, Aktas, Aykag¢, Doganay, Durukan,
Muftioglu ve Yuksel, 2003: 86).

1.1.3.1. Sistem Yaklagimi

Sistem yaklasimi tek basina bir disiplin degildir, belirli olaylarin ve

gelismelerin incelenmesinde kullanilan bir bakis acisi, bir metot olarak
yorumlanmaktadir. Sistem yaklasimi organizasyonlari cevresel etkileyen
faktorleriyle ve alt, Ust sistemleriyle bir arada degerlendirmektedir. Sistem
yaklasimi yonetim konularini incelemek kadar, konularin arasindaki
baglantilarin ve karsilikli etkilesiminin incelenmesinin  6nemli oldugunu
vurgulamistir (Kocel, 2005: 242-248).
Sistem kavraminin 6nemi Kigiler arasi iligskiler hareketinin temelini atan
Hawthorne arastirmalarindan ortaya c¢ikmigtir. Yirminci yuzyilin baslarinda
orgutlerin verimlilikleri sorgulanmakta ve amaglara ulagilamamanin sebepleri
arastinimaktaydi. Sistem yaklasimi yodneticilere su faydalari saglamistir
(Erdogan, 1983: 54):

Yonetici dar bakis acisindan siyrilmig, bagli bulundugu diger alt

sistemleri ve cevresel kosullara da 6nem vermek zorunda kalmistir.

Yo6netici mevcut sisteminin amaglarini, daha genis bir sitemin amaclari

ile baglanti kurma sansi bulmustur.
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Yonetici organizasyonunu alt sistemlerin amaglari ile uyumlu sekilde

olusturma olanag bulmustur.

Yonetici, alt sistemleri degerlendirme firsatt buldugundan bu
sistemlerin esas sisteme nasil bir fayda sagladigini goézlemleyebilme

olanagina kavusmustur.

1.1.3.2. Durumsalhlik Yaklagimi

Durumsallik yaklasimi, sistem yaklagsimi yolunda kurulmug tamamlayici bir
yaklasimdir. Durumsallik yaklasimi, yonetimdeki her seyin i¢ ve dis gevresel
sartlarin etkisiyle degiskenlik yasayabilecegini, bu sebeple tek bir dogru degil,
yasanilan durum ve gidisata bagli olarak birden fazla dogru olabilecegini
savunmaktadir. Klasik ve Neo-klasik yaklagsimlardan oldukga farkli bir fikir
tarzi olan durumsallik yaklagimi evrensel bir nitelik tasimaz. Bu yaklagimda
organizasyonun igleyisi, belirlenmis ilkelerle degil, organizasyonun igerisinde
bulundugu cevresel durumun degisikliklerine gére sekillenir (Geng, 2004: 75).
Bu yaklasimi uygulayan yonetici birgok beklenmeyen durumla karsilasabilir.
Durumsal etmenler sayllamayacak kadar ¢ok olmakla birlikte 6 temel sinifta
toplanabilir; dis gevre kosullari, isletme amaglari, isletmenin érgutsel yapisi,
teknoloji dlizeyi, personel ve yonetsel yaklasimlardir (Can ve digerleri, 2003:
56-57).

1.1.4. Post-Modern Yonetim Yaklasimi

Yoénetimde modern yaklagsimlardan sonra, post-modern (¢cagdas) yaklasimlar
gelismigtir. Ancak bu yaklasimlarda post-modern bir organizasyon ve post-
modern bir yonetim vizyonu olusturmak mumkin olmamaktadir. Bununla
birlikte Post-modern Yonetim Yaklagsimlari; Toplam Kalite Yonetimi, Degisim
Muhendisligi, Kadrosal kigilme (Downsizing), Benchmarking, Ogrenen
organizasyonlar gibi basliklar altinda gelismektedir (Geng, 2004: 78).
Organizasyonlarin dahil oldugu dunyayr anlama ve tanimlama amaciyla
gelistirilen yaklasimlar olarak tanimlandirlir. Post-modern yaklasimlar,

modern yaklasimlarin ilgilenmedigi u¢ konularla ilgilenerek bu konularda fikir
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uretmektedirler. Modern ydnetim yaklasiminin tam tersine konudan ¢ok

konunun detaylari ile ilgilenen yaklagimlardir.

1.1.4.1. Toplam Kalite YOonetimi

Toplam Kalite Yonetimi post-modern yaklasimin en énemli teorisi olmaktadir.
Kisaca TKY diye adlandirilan bu yonetim sekli, post-modern yonetim anlayisi
olarak kabul edilen yonetim kavramlarinin en basinda yer almaktadir. TKY,
bir 6rgatin girdilerini gbzlemleyip, sureclerini takip edip ve ciktilarini kontrol
ederek surekli iyilestirmelerde bulunarak, orgut ile etkilesimde bulundugu
gruplar arasindaki iletisimi taraflari doyuma ulastiracak sekilde yonetmeyi
amagclayan yonetsel ilke ve iglevler butunu olarak agiklanmaktadir (Karakog
vd, 2003: 13).Toplam Kalite Yonetimi, ginimuzde oOrgutlerin basarilarinin
surdurdlebilmesi, karlilk ve verimlilige ulasarak Ustunlugu yakalayabilmeleri
icin son teknoloji Grtinlere, ekipmanlara ve en iyi isguctne sahip olmalarinin
yeterli olmadigini savunmaktadir.

TKY ilkelerine baktigimizda bu ilkeleri ortaya ¢ikaranlarin ilk kalite uzmanlari
Deming, Juran, Feigenbaum oldugu bilinmektedir. Bu kigiler, aralarinda yer
yer fikir farkhliklar yasasa da temelde ayni ilkeleri savundugu gorulmektedir.
TKY’nin bir orgutte basarili sekilde uygulanabilmesi igin gereken temel ilkeler
soyledir:

-Musteri Odaklilk

-Onleyici Yaklagim

-Grup Calismasi

-istatistik ve Analizden Yararlanma

-Calisanlarin Egitimi

-Ust Yénetimin Liderligi

-Tedarikgilerle isbirligi

-Surekli Gelisme

TKY ilkelerinin tamami, birbirini tamamlayan ve bir tanesi dahi atlandiginda
sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep olan unsurlardir(Bolat ve digerleri,2014:
275-279).
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1.2. Liderlik Kavrami

Yonetim literatirinde, tim igletme yoneticilerini ilgilendiren 6nemli
konulardan biri de liderlik konusudur. Her yoneticinin basarili olabilmesi igin
liderlik yapmasi gerektigi inanci, lider kavraminin dnemini gin gectikce daha
da artirmasina sebep olmaktadir. Yoneticilerin tUm sorumluluklarinin
niteligine  bakildiginda liderlik Ozelliklerine sahip yapida olmalari
beklenmektedir (Kocel,2005: 585).

Liderlik kavraminin, liderin ortaya c¢ikardigi seylerle ilgili bir stre¢ oldugu
gorulmektedir. Lider ise orgut igerisindeki kisileri belli hedefler dogrultusunda
cezbederek kendiliginden harekete gecilmesini saglayan kigidir. Liderligin
O0zunde baska insanlari etkileme gucu vardir ve bu etkileme guzunden
kastedilen sadece otorite glict degildir (Gokgiray, 2011: 13).

Basarili bir lider var olan hiyerargik konumunu, otorite glicine bagvurmadan
kisilerin motivasyonlarini yuksek tutarak yonlendirebilendir. Bu sebeple bir
lider igin en dnemli gucun otorite gucu olmadigini, ¢aliganlarinda birakacagi
olgunluk ve uzlasabilirlik glici oldugu sdéylenmektedir. Liderlik cok yonli ve
genis bir kavram olmasindan dolayi, bugtine dek sadece yonetim bilimcilerce
degil birgok ayri dalda calisma yapan kisilerce farkh farkli tanimlanmigtir.
Cevre kosullarinin ve orgutlerin etkilesimlerinin degiskenligi nedeniyle liderlik
kavraminin taniminda ortak bir uzlagi olmamistir. Diger bir engel ise lider ile
yonetici, otorite, gug, idare ve denetim kavramlarinin sikga karistiriimasidir.
Bu kavramlarin anlamsal olarak karistiriimasi, tam bir lider taniminin ortaya
cikmasini engellemektedir (ibicioglu, 2009: 3).

Liderlik konusu Uzerine c¢ok fazla teorik ve gorgll calisma s6z konusu
olmustur. Liderlik konusunun dikkatleri Uzerine gekmesiyle birlikte ilk 6nemli
arastirmalar 1900 yilindan sonra yapilmaya baglanmistir. 1941 ve 1944 yillari
arasinda liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalarda oldukc¢a artig gozlemlenmisgtir.
Ozellikle Kurt Lewin’ in kiigiik gruplar ile yapti§i ¢calismalar liderlik konusunda
blyUk aydinlanmaya sebep olmustur (Glney,2000: 499).

Literatlrdeki calismalarda liderlik kavrami birbirinden farkli birgok teoriyle
anlatilmaya caligiimigtir. Bunlardan bazilari soyledir:

Kogel (2005) liderlik kavramini “belirli kosullar altinda, belirli kisisel veya grup

amaclarini gergeklestirmek Uzere, bir kimsenin bagskalarinin faaliyetlerini
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etkilemesi ve yonlendirmesi surecidir’ seklinde tanimlamistir (Kogel,2005:
583).

Eren (2001), liderligi bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplamaya ve
amagclari gergeklestirmek icin onlari harekete gecirmeye donuk bilgi ve
yeteneklerin toplami olarak tanimlamistir (Eren,2001: 4).

Bir baska tanimla liderlik, siddete dayali bir eylem ve tehdit olmaksizin bir
bireyin  digerlerinin  davraniglarini  etkiledigi sosyal bir iletisimdir
(ibicioglu,1998: 284).

Gezici (2007) ise “Liderlik hukmetmek degil, insanlari ortak bir hedef
dogrultusunda birlikte c¢alismaya ikna edebilmek” olarak tanimlamistir
(Gezici, 2007: 5).

Gulney (2008) liderligi tanimlarken “Kesin formule edilemeyen bir siregtir”
demigtir (Guney, 2008: 371).

Liderlik tanimlarinin gesitliligine baktigimizda, 14. Ylzyildan gunimuze dek
popdulerligini surdirmus bir kavram olarak hala ortak bir tanimlamaya sahip

olmadigdini ve bu konuda ortak bir fikir birligine ulasilamadigi gértlmektedir.

Tablo 2: Liderlik Tanimlarinin Kronolojik Siralanmasi

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

1906 | Liderlik sosyal hareketlerin control edilmesi strecinde, | E.F. Mumford

grupta bir kisinin 6n plana ¢gikmasidir.

1911 | Liderlik, tim grubun gucuni kendi gabalarinda ortaya | F.W. Blackmar
koyabilmektedir.

1921 | Liderlik, en az ¢alisma, en guglu is birligi ile insanlari | E.L Munson

basariya ulastirma yetenegidir.

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

1927 | Liderlik, grup dyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini | L.L. Bernard
fark ederek, enerjilerinibu gereksinimleri ve istekleri

karsilamaya ydnelmektir.

1930 | Liderlik,insanlart ikna ederek; onlara istediklerini | C.M. Bundel

yaptirabilme sanatidir.

1935 | Liderlik, hayranlik duyulan Kigilik o6zelliklerinin pek | C.E. Kilbourne

coguna sahip oldugunu ortaya koyabilmektir.

1939 | Liderlik, amaclarin gercgeklestiriimesi icin moral birligini | T.R. Philips

saglamak ve silrdirmektir.
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1942 | Liderlik, insanlar zihinsel, fiziksel, duygusal olarak | N. Copeland
etkileyebilme sanatidir.

1948 | Liderlik, grup Uuyelerini ile onlarin gereksinimlerini | I.Knickerbocker
kargllayacak tum araglari kontrol altinda tutan Kisi
arasindaki islevsel bir iligkidir.

1950 | Liderlik, amagclarin olusturulmasi ve gergeklestirimesi | R.M. Stogdill
icin grubu etkileme surecidir.

1955 | Liderlik, ortak bir amaci basarmak igin insanlari | H.Kontz &
etkilemektir. C.O’Donnell

1960 | Liderlik, grup amaclarini gonullbl olarak | G. Terry
gercgeklestirmek icin insanlari etkileme eylemidir.

1964 | Liderlik, oérgitsel amaglara ve hedeflere ulasmak igin | J. Lipham
yeni bir yapi ve slrec¢ baglatmaktir.

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

1974 | Liderlik tanimlari; grup slrecinin odak noktasi, kisilik | R.M. Stodgill
etkileri olarak uyma ve izlemeye ikna etme sanati
olarak, etkinin kullanilmasi olarak eylem ve davranis
olarak, inanci bigimlendirme olarak, amaclari
basarmanin bir amaci olarak, etkilesimin etkisi olarak,
farkhlasan bir rol olarak ve baslaticilik olarak on baslik
altinda toplanmistir.

1978 | Liderlik, o6rgut Oyelerini 6rgatiin rutin  yonelimlerine | D.Katz & R.L. Kahn
mekanik bir uyum saglamanin 6tesinde, performans
gOstermeye guduleyecek etki fazlaligi yaratmaktir.

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

1990 | Liderlik, sezgisel ve analitik duslinceyi tumuyle | C. Norris
kullanarak yaratici olmaktir.

1991 | Liderlik, birden c¢ok sayida kigiyi tim bagllik ve | E. Jaques & S.D.
yeterlilikleriyle, ortak amagclar dogrultuusnda harekete | Clement
gegcirebilme ve basariya ulastirabilme surecidir.

1992 | Liderlik, insanlari belli bir amaci gergeklestirmek icin | W. Pagonis
uzmanhk, empati gibi aktif,6bnemli ve birbirleriyle
butunlesen davraniglar sergileyerek etkileyebilmektir.

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

U.C. Reitzig
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1994 | Liderlik, farkli durumlarda davraniglara, farkli anlamlar | R. Heifetz

yukleyebilmektir.

1995 | Liderlik orgut Gyelerinin etkilesim oruntulerini olaylara | R.T. Ogava & S.T.

bagli olarak anlamli kilip; sekillendirmektir. Bossert

1996 | Liderlik, amag,kultur,strateji,temek kimlikler ve kritik | G.R. Sullivan &
suregler gibi érgutd var eden ussal ve iyi disunidlmis | M.V. Harper
eylemleri ydnetmek, gelecegi yaratmak ve ekip

kurmakitir.

1997 | Liderlik, tim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca | K. Gallagher v.d.
ulasma c¢abasi sarfetmek icin insanlari etkileme

surecidir.

Ercetin, S., 2000: 4-11

Diunyada sanayi devriminden sonra bircok ulkede hizla gelismeler ve
degisimler olmustur. Bu olusum sonucunda ulkelerdeki pazar arayiglarinin
artisi meydana gelmistir ve bununla birlikte ticaret sinir kaybolmustur.
Ulkelerde sirketlerin olusumuyla birlikte liderlik ve lider kavramlarinin tanimi
yapilmaya baglanmistir. Yukaridaki tabloda liderlik kavraminin birgok tanimi
gorulmektedir. Baslarda liderin, sosyal ortami algilayarak c¢alisan gruplarin
dinamig@ini yonlendiren biri olarak tanimlanmistir. Son dénemde liderlik yapan
Kisinin, global dlnyanin degisimlerine uyum saglayarak, o&rgutlerin
ihtiyaclariyla birlikte kendini yenileyen ve caligsanlarini anlayan bir onder
oldugu goérulmektedir. Son yirmi yil icerisinde ise lider kavraminin hosgorulu,
empati yapabilen, caliganlarini dinleyen, anlayan bir lider tanimlamasi
gormekteyiz (Ercetin, 2000: 4-11).

Efil (2007)e gobre yonetici, insan ihtiyaclarini karsilamak amaci ile dogru
sistemin ne oldugunun kararini vererek, tim uretim faktorlerini planlayarak
ortak amaca sevk eden kisi olmaktadir (Efil, 2007: 24).

Yonetimsel bilgisi olmayan ancak liderlik vasiflarini tagiyan liderlerin
bulunmasinin yaninda, liderlik vasiflarina sahip fakat yoneticilik egitimi almis
bireyler de tam manasi ile iyi bir liderligi sergileyemeyebilirler. Bu kavramlar
birbirlerini tamamlarken, aslinda birbirinden bambaska kavramlar olmaktadir.
Gunumuz sartlarinda iyi yonetici olabilmek i¢cin ayni zamanda iyi bir lider de

olmak gerekmektedir (Tengilimoglu,2005: 26).
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1.3. Liderligin Gli¢ Kaynaklari

Liderlik kavramina baktigimizda herhangi bir konuda ilgili bireyleri etkileme
yolunun gic kaynaklarindan gectigi gorilmektedir. Gug, kisileri etkileme
yetenegdi olarak dusunulebilir. Ya da yapilmasi istenilen bir seyi bagkasinin
yapmasini saglayabilme yetenegi olarak tanimlanabilmektedir. Bu yonden
bakildiginda liderlik, giclin davranisa yansimasidir (Bolat ve digerleri,
2014:181).

Liderlerin kendilerine bagl olan bireyleri bir amag veya hedef dogrultusunda
etkileyip yonlendirebilmeleri gerekir. Bunu yaparken liderlerin, glg¢
kullanimina basvurmalari gereklidir. Glg, bireylerin davraniglarini kontrol
edip yonlendirebilmek icin 6nemlidir. Bu sebeple liderlerin en 6nemli
intiyaclarinin  baginda gug¢ kullanimini  uygulayabilmesi gelmektedir.
Uygulanan gucte kastedilen etik olmayacak bir davranigin sergilenmesi
degildir. Gug, liderin kendine bagli olan bireyleri etkileme potansiyelidir
(Erdogan, Y. E., 2010: 10). Yonetici ve lider, ozellikleri ile isleyisleri
bakimindan birbirinden oldukga farkli olsa da bir hedef icin emek verirler. Bu
nedenle de belli bir glict uygulamalari gerekmektedir. Glg¢ bazi kaynaklarinin
kullanilmasiyla olugmaktadir. Liderler gugclerini kendilerine bagl olan ekip,
grup veya toplumdan alirken, yoOneticiler de yasalardan, tuzuklerden ve
uygulamadaki prosedurlerden almaktadir (Kocel, T., 2005: 556).
Arastirmacilar yaptiklari 6nemli ¢alismalarda gucin dogustan, karakteristik
Ozelliklerden ya da otorite konumunda bulunmaktan kaynaklandigini
savunmustur (Alkin, 2006: 36).
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Sekil 6: Liderligin Gliig¢ Kaynaklari

YASAL GUC
ODULLENDIRME o
o UZMANLIK GUCU
GUCU
GUC
ZORLAYICI GUC KARIZMATIK

cUC

(Bateman ve Carl, 1990: 493 akt. Begeg, 1999: 11)

1.3.1. Yasal Glc¢

Yasal gug, bir kisinin gorev yaptigi pozisyonun gereklerini tasiyan resmi yetki
olarak tanimlanabilmektedir. Bir makamin sagladigi yetkilerin lider veya
yonetici tarafindan kullaniimasidir (Bolat ve digerleri, 2014: 180). Findik¢r'ya
gore yasal gu¢ “Liderin bulundugu statu ve mevkie verilen yasal yaptirirmdir.”
(Findikgi, 2009: 233). Yonetimdeki bir pozisyondan gelen ilgili gérevleri, ast
konumundaki bireyler uygulamakta zorluk duyarlar. Bu gorevler aslarin fikrini
sormadan verildiginde, bazen alinmalarina sebep olabilmekte veya
kendilerini degersiz hissetmeleri vb. duguncelere yol agabileceqgi
gOzlemlenmistir. Anlagsmazlik olmamasi igin organizasyon liderinin gorev
dagihminda veya goérevlendirmede ilgili isin gerekgelerini ve igin niteligini agik

bir ifadeyle isgérene anlatmasi gerekmektedir (Bolat ve digerleri, 2014: 180).
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1.3.2. Odullendirme Gici

Liderin veya yOneticinin kendine bagh olan bireyi, grubu odullendirmesiyle
ilgili gug kaynagidir. Bir liderin 6dul verme kaynaklarina sahip olmasi gucunu
ifade etmektedir. Bu dduller maddi veya manevi 6dul olabilmektedir. Bunlar;
Ucret artigi saglama, terfi, takdir etme, iltifatta bulunma seklinde olmaktadir.
Liderler astlarinin davraniglarini degistirmek amaci ile bu yontemi kullanabilir
(Bolat ve digerleri, 2014: 180).

1.3.3. Zorlayici Gug

Cezalandirma gucu olarak da bilinmektedir. Bu gu¢ odullendirme gucunun
tam tersi bi¢cimindedir. Zorlayici gug, korkuya dayanmaktadir ve
cezalandirma adina liderin sahip oldugu yetkiyi anlatmaktadir. Bu gug ile
liderin bir otorite saglamasi amaclanir, bunun igin de lider kendine bagh olan
calisanlarin  davraniglarint  begenmedigi taktirde terfi imkanlarindan
faydalanamamasini, kétl elestiri almasini, hatta maddi manevi zorlamalarla
isten  cikartilma  baskilarinin  olusmasini  saglamaktadir.  Modern

organizasyonlarda bu gug tercih edilmez (Bolat ve digerleri, 2014: 180).

1.3.4. Uzmanhk Giucu

Bu glg¢ bigiminde uzmanlik olarak kastedilen liderin deneyimleri, tecrtbeleri,
gorevlerle ilgili konulardaki bilgi ve becerisidir. Liderin bir konuda uzman
olmasi, kendisine baglh olan bireyleri daha rahat yonlendirebilmesini ve liderin
verdigi tavsiyeleri bireylerin daha iyi degerlendirmelerini saglamaktadir. Yani
calisanlar veya lidere baglhh olan bireyler, bu gug¢ ile daha kolay
etkilenmektedirler. Uzmanlik gucu liderin daha kolay hakimiyet kurmasini
saglamaktadir. Bu gug her liderde olmasi gerekmektedir (Kogel, 2005: 569-
570).
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1.3.5. Karizmatik Gu¢ ve Benzesim Gucu

Bu gug¢ kaynagi liderin karakteristik Ozellikleri ve sergiledigi davranislarla
ilgilidir. “Liderin Kigiliginin izleyicilere ilham verebilmesi, onlarin arzu ve
umitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Bu da daha cok liderin
kisilik Ozellikleri ve davraniglari ile ilgilidir.” (Kocgel, 2005: 569). Karizma
cekiciligi ifade etmektedir, dolayisiyla lider kendi 6zellikleri (gériinusu, sesi,
kaltart, davraniglar) sebebiyle etrafini etkileme imkanina sahip olmaktadir.
Bu durum lidere kargl sevgi, saygi, guven vb. duygulari yaratmayi

saglamaktadir (Bolat ve digerleri, 2014: 181).

1.4. Liderligin Ogeleri
Liderlik, lider ve ona bagli olan bireyler arasindaki etkilesim durumudur
(Aydin, 2000: 337). Bir liderin tagsimasi gereken oOzellikler, hedefe ulasmasi,
ekip kurarak bu birlikteligin surdurulebilmesini saglamasi ve bir seyi
guduleyerek gelistirmesidir (Adair, 2004: 93). Liderin onculiginde hedefe
ulasilabilmesi icin ekibin dogru insanlardan olusturulabilmek, hedefe giderken
bireylerin isteklerini surekli kilabilmek, gayretin devamliigini saglamak,
bireylerin  motivasyonlarini  hep yuksek tutabilmek ¢ok &nemlidir
(Dikmen,2012: 11).
Michigan Universitesindeki yapilan bir aragtirma sonucunda lider davraniglari
su sekilde anlatiimistir: “Guven verici olmak, isi tanimak, ydnetim
fonksiyonlarina hakim olmak, kdltiri ve degisimi yodnetebilmek seklinde
tanimlanmigtir” (Tekin, S.,2012: 11).

Liderligin ogeleri; yonetim becerileri, vizyon, iletisim becerileri,

guduleme, etkileme, destek, insana deger vermek olarak siralanabilir.

1.4.1. YOnetim Becerileri

Yonetim, 6rgute ait olan hedeflere ulasabilmek icin planlama, o6rgutleme,
yoneltme, esgudim, denetim iglevlerinin uygun ve duzenli olarak
gerceklestirilebilmesi slrecidir. YOnetim, bir araya gelmis bireylerin grup
ugragi gerektiren her durumda s6z konusudur (Erdogan, Y.E., 2010: 10).
Naish (1997) e gore yonetim becerileri; personel, maliyet ve kaynaklar olmak
lizere (i¢ gruba ayrilmaktadir. lyi yéneticilerin, personel aliminda dogru kisileri
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secme ve olusturulan gruplarin uyum igerisinde olmasina énem verme, buna
ek olarak performans gelistirme ve performansi elestirme becerilerine yetkin
olmalari gerekmektedir (Yigit, R., 2002: 19).

1.4.2. Vizyon Sahibi Olmak

Vizyon kelimesinin anlami tasarlamak, hayal etmek ve gelecegin resmidir.
Burada hayal edilen sey hedef veya amactir. Hedefe veya amaca
ulasabilmek icin planli, programli olarak harekete gegmek gerekmektedir. Bir
kisinin vizyon sahibi olabilmesi i¢cin amacina dogru harekete geg¢mesi
gerekmektedir. Vizyon sahibi kisi; yetkinliklerinin  ve eksikliklerinin
bilincindedir, hedefi dogrultusunda kendini yenilemeye ve guncellemeye
aciktir (Dikmen, B., 2012: 92). lyi bir lider olabilmenin en &nemli
gereklerinden biri de vizyon sahibi olmaktir.

Vizyon sahibi liderlerde su Ozelliklerin bulunmasinin 6nemi vurgulanmistir.
“Lider yarisan, yarigirken kendini sUrekli asan demektir. Lider olmada en
onemli 6zelliklerden biri de tabii ki vizyon sahibi olmaktir. Vizyon sahibi olmak
gundelik kisa vadeli dusinmeyip, dar kaliplari kirip, tlkesinde ve dunyada
islerin ne anlama geldigini ve ileride nasil olmasi gerektigi konusunda gorus
uretmektir’  (https://www.kigem.com/lider-olmak-isteyenlere-tavsiyeler-.html)
Gelecegi géremeyen ve yorumlayamayan kisilerin liderliginin kisa zamanli

basari getirecegi savunulmaktadir.

1.4.3. iletisim Becerileri

Bir orgutte yonetici ile yoOnetilenler arasindaki iletisim ¢ok onemlidir.
Yoneticilerin kendilerine bagli olan bireylerle kotu iletisim icerisinde olmasi, is
bdlimunde hakkaniyetsizlige, calisanlarin uzmanlagsmada engellenmesine,
yabancilagmaya, motivasyonun dusmesine dolayisiyla orgut hedefinden
uzaklasmaya, islerin kotiye gitmesine sebep olmaktadir (Sabuncuoglu ve
Tlz, 2003: 66). Liderler, iyi bir 6rgut isleyisini surdarulebilir kilmak igin, orgut
ile gevresi arasindaki disuince ve bilgi olusumunu saglayan iyi bir iletisimci

olmalidir.
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1.4.4. Giduleme (Motivasyon)

lyi bir lider kendine bagli olan bireylerin davranislarini en dogru sekilde
yorumlayabilmelidir. Dogru gudtleme yetenegi bir lider i¢in oldukga 6nemlidir,
bu sayede calisanlarina yonelik en uygun olan guduleme yaklasimlarini
bulabilir. Bilindik en etkili gudileme yontemi, ilgili konunun karar agamasinda
calisanlarinin  katilimini  saglayarak fikirlerine duyarliik gostermekten
gecmektedir. Bu yol ile karar alma asamasina katilim gosteren calisanlar
kendi paylarinin da olmasindan dolayr daha verimli c¢aligtiklan

gozlemlenmistir (Erdogan, 2010: 9).

1.4.5. Etkileme

Liderlerde etkileme yetenegdi sonradan kazanilabildigi gibi, dogustan gelen bir
Ozellik olarak da ortaya ¢ikmaktadir. Liderlerin bireylerde biraktigi etkiler
onemlidir. Bu etkinin suresi kimi zaman kisa surer, kimi zaman da senelerce
surer. Uzun suren etkilere bakildiginda, bunun nedeninin liderin etrafina

yaydigi gug ile givenden kaynaklandigi gorulmektedir.

1.4.6. Destek

Liderlik zaman zaman risk almayi da gerektirmektedir. Lider risk alirken bir
destege ihtiya¢ duymaktadir. Bu destek Ug tiptedir:

-Ustlerden alinan destek

-Akran destegi

-Birlikte calisilan kigilerin destegi.

(Yigit, 2002: 18).

Tunali liderlerle ilgili sunu belirtmistir. “Astlariyla arkadaslik temelli iligkiler
kurma gayretindedir. Butlin astlarina adaletli ve esit davranmaya c¢alisir. Bu
tarz liderler astlarinin istek ve ihtiyacglarini dikkate alarak onlarinda bunu fark
etmelerini saglar. Motive edici olarak segtikleri mukafatlari astlarinin ilgi

alanina gore belirlerler.” (Tunali, 2006: 52).
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1.4.7. insana Deger Vermek

Botsford (1997) bir makalesinde, iyi liderlerin kendilerine baglh birey ve
gruplarla nasil en dogru sekilde g¢alisilacagini ¢6zmus oldugunu
belitmektedir. Buna ek olarak 6grenme yaklasimina ¢ok énem verdiklerini,
insanlarla aralarindaki bagin guivene dayali olmasina ve her durumda agik
iletisim kurduklarina, ekip uyelerine guven olusturabilmek adina her sartta
sadakat gosterdiklerini belirtmigtir (Yigit, 2002: 18-19).

1.5. Liderlik Davranig Modelleri

Liderlik davranigi, liderin kendine bagh birey veya grupla olan iliskilerindeki
yaklasimiyla ilgilidir. Liderler insan davraniglari hakkinda vyeterli bilgi
birikimine sahip olmaldir (Eren, 2009: 524).

1.5.1. Demokratik Liderlik

Bu modelde yoneticiler 6rgutin kurallarini destekleyen bir tutum icerisinde
olsa da, liderler bu tutumun yani sira kendilerine bagl birey veya grubun da
cikarlarini  dusunerek davraniglar sergilemektedir (Yoruk, 2001: 3).
Demokratik liderler, grup iligkileri Uzerine en ¢ok calisan model olmaktadir.
Bu kisiler, yonetsel yetkileri ve kararlari kendini takip eden birey veya grupla
paylasmaktadir. Bu sebeple o6rglitin amag¢ ve hedeflerinin izlenmesinde,
planlarinin olusturulmasinda, politikalarinin gelistiriimesinde lider her zaman
kendine bagli olan bireylere onlardan aldigi fikirler dogrultusunda liderlik
davranisini strdirmeye egilimlidir (Eren, 2009: 524).

Demokratik liderler bir kriz yasandiginda hizli ve ivedi davranmak
gerektiginden astlarini bu kararlara dahil edemezler. Bu kriz anlar diginda
orgutin izledigi yol grubun fikirlerine goére sekillenir. Demokratik liderlerin
kullandigi gu¢ kaynagina baktigimizda, cezalandirma guclinden ziyade
odullendirme gucunu kullandiklari gérilmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2011: 245).
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1.5.2. Otokratik Liderlik

Otokratik lider icin kendi dusunceleri 6nemlidir, kendinden baska kimsenin
gorusunu dnemsemez. Astlarindan herhangi konuyla ilgili itiraz kabul etmez.
“Bu liderler, astlarini etkilemek igin emir verme, hatalarini elestirme gibi
taktikler kullanirlar.  Cunkld onlarin  bu sekilde motive olduklarini
dusunmektedirler.” Bu uygulamadan anlasilacagi sekilde otokratik liderlerin
o0dul-ceza, yasal ve zorlayici gu¢ kaynaklarini kullandiklari gorilmektedir
(Erdogan, 2010: 43).

1.5.3. Katilimci Liderlik

Katihmci lider demoktratik lidere gore, sayisal anlamda degil ancak yetkiyi
kullanma sekli ve grubun yapisal isleyisi anlaminda farklilik igcermektedir.
Lider, ortamda iligkileri tesvik ederek motivasyonun yukselmesini sadlar.
Katilimci lider, karar almada astlarinin dislincelerinden faydalanmaktadir.
“Calisanlar o6rgutu etkileyen kosullarla ilgilenmekte, amacg belirlemede katki
saglamakta, karar, plan ve politikalar konularinda onerilerde bulunmakta ve
katilmaktadirlar.” Astlar da bircok konuda sorumluluk Ustlenmektedir. Bu tip
liderlikte gorulen gu¢ kaynagi odul tipi olmaktadir. Katilimci liderlikte en
onemli nokta sorumluluk bilincinin gelismesidir. Tum Uyelerin motivasyonlari
oldukca yuUksektir, Uyeler isleyis hakkinda bilgiye tam olarak hakimdir ve
memnuniyetleri oldukga ytksektir (Demir, 2007: 143).

1.5.4. Liberal Liderlik

Liderin pasif oldudu, goérevierini yerine getirmedigi, sorumluluklarindan
kagindigi ve karar verme konusunda zorlandidi bir liderlik tipidir. Liberal
liderlikte gu¢ kaynaklarinin  kullaniimadigi ve otoritenin  tamamen
saglanamadigi gorulmektedir. Bu liderlik modelinde tutarli bir isleyis
olmadidindan érgut hep geriye gider ve zayiflar, liderde de is doyumu duser.
Liberal liderler kendilerine bagli insanlari kendi hallerine birakmaktadir.
Liderler sahip olduklar yetkiyi kullanmazlar ve karar asamalarinda s6z sahibi
olmayan davranis godstermektedirler (Uysal, Keklik, Erdem ve Celik, 2012:
31-32). Liberal liderler, astlarina goérev vermediklerinden gli¢ kaynaklarini da

kullanmamaktadirlar. Bu tip liderlerin oldugu orgltlerde bir basari s6z
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konusuysa bu caligkan astlar sayesindedir (Ates 2005: 58). Bu isleyisin

hakim oldugu yerde lider pasifize olmus bir durumdadir.

1.5.5. Karizmatik Liderlik

isvigreli Jurg Weber, literatiirde karizmatik liderlikten bahseden ilk kisi
olmaktadir. Weber 1947 yilinda, karizmatik liderlerin Ustiin guclere sahip ve

niteliklerinin oldukg¢a g6z alici oldugundan bahsetmistir (Baltas, 2001: 133).

Insanlarin lidere gereksinim duyduklari dénemler genelde ekonomik kriz
varsa, ulke savastaysa, kaos yasaniyorsa, ¢cOzulemeyen problemler varsa
ortaya ¢ikmaktadir. Atatirk, Gandhi gibi karizmatik liderlerin zor dénemlerde
ortaya c¢iktigi bilinmektedir (Gul, Aykanat, 2012: 18-19). “Karizmatik liderlik
yaklagimlarinin ortak noktalarindan biri de her ne kadar gereklilik kosulu
olmasa da orgutun bir stres, degisim, kriz ya da kaos yasamasinin karizmatik
bir liderin ortaya c¢ikisini kolaylastiracagi hususudur. Daha da 6nemlisi kriz
zamani en etkin liderlerin karizmatik Ozelliklere sahip olanlardan c¢iktigi
belirtiimektedir.” (Arslan, 2009: 4).

Tries ve Byar 1986 yilinda yaptiklari ¢alismalarda karizmatik lideri séyle

anlatmislardir;

e Olaganustl yeteneklere sahip,

e Kriz durumlari igin radikal ¢ézum Uretebilen,

e Takip edenler tarafindan olaganustu 6zelliklere sahip olarak algilanan,

e Yeteneklerinde sireklilik bulunan kisi olarak belirlemislerdir (Yiimaz,
2010: 97).

“Karizmatik lideri digerlerinden farkh kilan; sahip oldugu 6ngéru, vizyon,
durumu net ve ¢ok boyutlu bir sekil de degerlendirebilme, inandig1 degerleri
benimsetebilme, insanlari inandigi amaca ulagabilmek ve radikal degisiklikler
icin harekete gecirebilme yetenegidir. Bu tarz liderler genellikle, gegis ya da
kriz zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadirlar. Clnku bu liderlikte yetki tamamen

kendiliginden kazanilmaktadir.” (Sahin, Tagpinar, vd., 2015: 79).
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1.5.6. Paternalist Liderlik

Devletin kendine bagli olan vatandasini koruma istegi, refah seviyesini
yukseltme istegi Paternalizm’dir. Bu liderlik tarGndn ataerkil kaltariin hakim
oldugu bdlgelerde yaygin oldugu soylenmektedir. Paternalist liderlik, disiplinin
babacan bir tavir ile sergilenmesini ifade eder. Paternalist lider ile kendine
bagl kisilerin arasindaki iligski, cocuk ile ebeveyn iligkisine benzetilebilir. Bu
liderlik tGrinin sergilendigi o6rgltlerde is yeri aile ortamina benzemektedir
(Aslan, 2013: 88).

Paternalist (babacan) liderler, kendilerine bagh kisilerin hem 0zel
hayatlarinda hem is hayatlarinda s6z sahibi olabilmektedir. Olabilecek her
yerde calisanlarini kontrol etmek, onlari korumak, onlarin iyilikleri igin

yonlendirmede bulundugu imajini olusturmaktadir (Baltaci, 2017: 45).

1.5.7. Donusumcdu Liderlik

Donusumcu liderler, vizyon sahibidir ve dikkat ¢eken guclu kisiliklere sahiptir.
Bu liderlik tirunde liderin, kendine bagli olan Kigilere yagsam beklentileri
hakkinda ilham vererek onlari degisime yonlendirerek guduledigi
gorulmektedir (Yigit, Yazarkan, 2014: 73).

Bu liderlik tard ideallestiriimis etki (karizma), telkinle gudileme, entelektlel
uyarim ve bireysel destek seklinde dort alt maddeden olusmaktadir.
Ideallestiriimis etkiden kastedilen vizyon ve misyonun olusturulmasidir.
Telkinle gudiuleme ise liderin kendine bagll kisileri hedef dogrultusunda
motive etmesidir. Entelektiel uyarim, rasyonel Ongorumu ve sorunlarin
¢ozUmunun kolaylasmasidir. Bireysel destek ise, astlarin iyi sekilde

yetistirilebilmesidir (Cemaloglu, 2007: 79).
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Sekil 7: Donlisumsel Liderlik

LIDER
|
v ¥ v
: Astlarini zihinsel SR 2
Karizmasi vardir Gelisime 6nem verir
olarak uyanr

A 4

iZLEYENLER
{ ¥
Gorevin ve gérevinin Kigisel biiyiime, .
iyi yapilmasi gelisme ve basan KE!?QI_?:E.da;d;n
gerektiginin ihtiyaclarinin " ioir:uii‘:jri‘jf.'n:r e
farkindadir farkindadirlar e

(Guney, 2007: 373).

Donusumsel liderlikte ilgili lidere bagh olan astlar, érgutteki gelecek zaman
icerisindeki kariyer duraklari icin motive edilmektedir. Orgitte olusturulan
kariyer havuzu vb. unsurlar tum astlar i¢cin onemli olmaktadir. Bu durum
astlarda ylksek motivasyona, daha verimli calismaya, yaratici fikirler

uretmeye sebep olmaktadir.

1.5.8. islemsel Liderlik

islemsel lider ile calisan kisiler “Orgiit senin icin ne yapabilir?” sorusuyla
karsilasmaktadir. Lider ve calisanlar arasinda surekli olarak pazarlik s6z
konusu olmaktadir. Ortada eger bir hedef varsa lider etkili olmaya
bagslamaktadir ancak vyalniz gorevini yerine getiren Kkisilerde durum
degismektedir, hizli uyum gosteremezler. Bunu asabilmek icin lider, 6dul ve
ceza gu¢ kaynagini kullanmaya egilim gdstermektedir. Buradaki esas amag
motivasyonun saglanabilmesidir. Liderler kendilerine bagli kisilerin bireysel
cikarlarini  yukseltmektedir. Tum ¢aliganlar iglemsel liderlik davranigi
sergileyen yoneticilerden memnun kalirlar. islemsel liderlik is yasaminda
daha cok bireysel c¢alisma kultirinin yaygin oldugu alanlara uygundur.
(Uysal, Keklik, Erdem, Celik, 2012: 34).
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1.6. Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Farkliliklar

Klasik yonetim anlayisinda her ne kadar “Yonetici” ve “Lider” sézclkleri ayni
anlamda kullanilsa da guniumuzde bu anlayis degismistir. Lider ozelliklerinin
her yoneticide bulunmadigr gérulmustur. Dolayisiyla her yonetici lider 6zelligi
tagsimamaktadir. Orgltlerin hedefleri dogrultusunda basariya ulasabilmesi igin
liderlik Ozelliklerini tasiyan yoneticilere yani liderlere sahip olmasi
gerekmektedir. (Simsek ve Celik, 2014: 11).

Bilim adamlari ve uzmanlar bu iki kavramin arasindaki farkhliklara cesitli
yorumlar getirmislerdir. Bunlardan biri ise, isi uygulamak, is yuklenmek, isleri
uygun sekilde sutrdirmenin yoneticilik tanimi  oldugunu, isi hedef
dogrultusunda yonlendirmenin, 6ncllik etmenin ve ylksek farkindahgin ise

liderlik tanimi oldugu sdylenmektedir (Caglar, 2004: 96).

insanoglu, tek basina cabalayarak bireysel veya ortak istenen amaca
ulasabilmenin neredeyse imkansiz oldugunu fark ederek, ayni amaca veya
hedefe varmaya calisan bireylerle birlikte hareket ederek gruplar ve
sonrasinda ise orgutler kurmustur. Bu grup ve orgutlerde hedefe ulagsmak igin
bireyleri organize edecek, tium sirecleri kontrol edecek ve denetimini
gerceklestirecek kisiye ihtiyag duyulmus ve bu kisiye de “ydnetici” adi
verilmigtir (Yesilkayal, 2012: 6).

Yonetici; isletmede calisan tim personel araciligiyla hedeflenen noktaya
ulagsmak igin Ustliin ugras veren kisidir. (Bulut ve Bakan, 2005: 65).

isletmenin hedefi icin, insan kaynaklarini ve mali kaynaklari en dogru sekilde
idare eden kisidir. Diger bir sdylem ile yonetici idare ettigi insan grubunu
hedef veya hedeflere ulasmak icin bir arada isbirligiyle calistirmayi saglayan
bireydir (Demirci, 1998: 118)

Hizmet ve Uretim amaci guden kurumlarin hepsi birer orguttir. Dolayisiyla
egitim veren kurumlardan hastanelere, polis karakollarina, otellere,
havalimanlarina kadar hepsi birer érgattir. Tum bu kurumlarda bir igi, gorevi
yerine getiren bireylerin isleyislerini organize eden, belli bir hedefe ulagsmayi
amaclayan bireyler yoneticilerdir (Canbolat, 2016: 5).

Kocel'e gore yonetici ve lider arasindaki farkliliklar sdyle incelenebilir
(Kocgel,1998: 274).



YoOneticiler;

e ‘“isletmenin amaclarini gerceklestirmeye,

e Mevcut pozisyondan kaynaklanan otoriteyi kullanmaya,

e Pozisyon izin verdigi surece otorite yetkisini devretmeye,

e Her zaman igletmeye kargi sorumlu olmaya énem verirler.”

Liderler;

e “lzleyicilerin hedeflerini gergeklestirmeye,

e izleyicilerin kendisine sagladigi otoriteyi kullanmaya,

e Yasal emir-komuta zincirinin gerekliliklerine uymaya,
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e Her zaman izleyicilerine (gruba) karsi sorumlu olmaya énem verirler.”

Tablo 3: Bennis’e Gore Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhliklar

YONETICI LIDER
Y6netir Yenilik yapar
Bir kopyadir Orjinaldir
Muhafaza eder Gelistirir

Sistem ve yapiya odaklanmigtir

insanlara odaklanmistir

Kontrole glvenir

Glven asilar

Kisa (dar) gorusludur

Uzun (ileri) gorusladur

Nasil ve ne zaman olacagini sorar

Ne ve neden oldugunu sorar

GOzu alt gizgidedir

Gozu ufuktatir

Taklit eder

Orjinallestirir

Statiikoyu kabul eder

Statiikoya meydan okur

Klasik iyi askerdir

Sahsiyetli, kendi kendisidir

islerin dogru gitmesini saglar

Dogru isleri yapar

(Okay,

2009:

2)

(https://pdfs.semanticscholar.org/f586/589f40cel2b27e39eef3eaa8ca3ae51f

10a0.pdf)



https://pdfs.semanticscholar.org/f586/589f40ce12b27e39eef3eaa8ca3ae51f10a0.pdf
https://pdfs.semanticscholar.org/f586/589f40ce12b27e39eef3eaa8ca3ae51f10a0.pdf
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Liderlik sureci genis ve karmasik bir suregtir. Bu sureg lider, takipgileri ve
olagan kosullar arasindaki iliskilerin tamamindan olugmaktadir. Bu akisin ana
noktasini liderin etkileme gucu olusturmaktadir. Lider gevresindekileri kendi
istedigi bicimde etkiler ve bunu yaparken insanlara yol acgan, onlari

guduleyen, ileriyi bir adim édnceden gorebilen kisidir (Kogel, 2001: 466).

2. BOLUM

IS DOYUMU KAVRAMI

is hayati gdz éniinde bulunduruldugunda, konu kurum olunca ilk diisiiniilen
konulardan biri is doyumudur. Calisan bireyler icin is doyumu, dogrudan
dogruya yasamsal doyum uzerine buylk etki gdstermektedir (Cetinkanat,
1988: 10).

is doyumu, kurumun etkin ve verimli olabilmesinde biiyiikk énemi olan ve
liderlik siiregleriyle dogrudan baglantili olan bir konu olmaktadir. is doyumu
saglanmis galisan bireylerin kurumsal amag ve hedeflere daha istekli sekilde
katki sagladigi gorulmustur. Burada vyoneticilere oldukgca fazla pay
dusmektedir. Yoneticiler, yaptiklari gorevden memnun olan ve istekleri
kargilanabilen c¢alisanlarin edim ve verimliliklerinin daha yuksek oldugunu
g6z onunde bulundurmalhdir (Tengilimoglu, 2005; 27).

Is doyumunun, bireylerin psikolojilerini, davraniglarini direkt etkiledigi
bilinmektedir. Birgok arastirmacinin kullandigi “birinin isinin ya da is
tecrubesinin takdir edilmesi sonucu olusan hog ya da olumlu duygusal
durum” olarak tanimlanabilir (Bag, 2002: 19).

Is doyumunun tanimini, Tark Dil Kurumu, doyum kelimesini “Eldekinden
hognut olma durumu, doyma igi, yetinme, kanaat” olarak tanimlamistir
(tdk.gov.tr).

Is doyumu, calisan bireylerin islerinde yerine getirdikleri gérevierden kaynakli
duyduklari memnuniyet, hognutluk olarak tanimlanabildigi gibi (Kili¢ ve Selvi,
2009: 908) baska bir ifadeyle ¢alisan bireylerin isinden dolayl ne kadar mutlu
oldugunun d&lgtlmesi olarak da yorumlanabilir (Gll, Oktay ve Gokce, 2008:
1).

Yelboga c¢alismasinda is doyumunu “calisanin igini yapmasi karsiligi

duydugu haz” olarak yorumlamistir (Yelboga, 2007: 1).
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“Is doyumu, galisan bireylerin yaptiklar gdrevlerle ilgili tutumlari ve islerine
karg! psikolojik birikimleri, galistiklari kurumlarda kendilerini nasil hissettikleri

ve buna benzer birgok durumu inceler” (Turk, 2007: 69).

2.1. is Doyumunun Onemi

is doyumundan séz edildiginde emek verilerek kazanilan maddi kazanimlarin
yani sira, galisan bireyin birlikte severek gorev yaptigi ekip arkadaslarinin
varligi ve yapilan isten kaynakli ortaya ¢ikan mutluluk ifade edilmektedir. Bu
sartlarda g¢aligan birey ortaya ¢ikan guzel is verilerinden memnun olacaktir,
bu durum is doyumu baglaminda tatmin olmasini saglayacaktir (Eren, 2001:
202).

Is doyumu ile bagari kavrami birbiriyle baglantilidir.

’...bireyin amaclarina
ulasmasi ya da yuksek duzeyde verimlilik gostermesi doyum olustururken,
amagclarina ulasamamasi doyumsuzluga yol agmaktadir.” Kisinin is doyumu
icerisinde olmasi beraberinde basariy1 da getirir (Durmus ve Gunay, 2007:
140).

Bir is yerinde calisma kosullarinin kétuye qittigini gosteren verilerden biri, is
doyumunun disik olmasidir. is doyumsuzlugunun, kétl verimlilik, disiplin
problemleri, yapilan isi yavaslatma, kurallara uymama gibi sorunlarin
arkasinda sakl sekilde oldugu gorulmektedir. Diger yandan is doyumunun
yuksekligi, yoneticilerin kurumu en iyi sekilde yonettiginin kaniti oldugundan
beklenen ve istenen tablodur. Fakat ylksek is doyumunun saglanmasi
oldukca guctlr, is doyumu satin alinarak gercgeklestiriiemez; ancak iyi bir
yonetim ile meydana gelebilir. Bu baglamda is doyumu bir kurumda verimli,
pozitif bir ortam olugturmanin bir dlgusu olmaktadir (Gunbayi, 2000: 1).

is doyumu kavrami ile benzerlik gésteren dért kavram bulunmaktadir.
“Bunlar; isi cekici bulma, isle ézdeslesme, géniil giicii ve gidiilemedir.” is
doyumu ile bu kavramlar ayri anlamlar tagimaktadir (Mahmutoglu, 2008: 36).
is doyumunun, duygusal ve davranigsal bir durum oldugu bilinmektedir.
“Locke, is doyumunu, bir bireyin igini ya da isle ilgili yasantisini memnuniyet
verici veya olumlu bir duygu ile sonucglanan bir durum olarak takdir edilmesi
seklinde tanimlamistir.” is doyumu, ¢alisan bireylerin hedef ve beklentilerinin
ne kadarina ulasabildiklerine iliskin algilarinin bir sonucudur (Cetinkanat,

2000: 1). Yapilan calismalarda galisan bireylerin is doyumu igerisinde



44

oldugunda daha iyi ve verimli sonuglar alarak goérevini yerine getirdigi
go6zlemlenmistir (Aydin, 2000: 28).

Calisan bireylerin is doyumunu, bulunduklari sosyal ortamin niteliginin
etkiledigi ortadadir. Bunun yani sira ig yerindeki yoneticiler ile galiganlar arasi
iletisimin yeterli duzeyde olmasi, uygun gorulen igin bireylerin mesleki
gelisimine katki saglayacak sekilde olmasi, is yerinde yukselme olanaklarinin
bulunmasi, ¢alisanlar arasi alt-Ust rol gatigmalarinin olmamasi, ¢alisanlarin
hakkaniyetli Gcret ile gahistiriimasi, kurumdaki is ortaminin huzurlu ve pozitif
olmasi is doyumunun saglanmasinda buyuk rol oynamaktadir (Akgamete,

Kaner ve Sucuoglu, 2001: 76).

2.2. is Doyumunu Etkileyen Faktérler

Yoneticiler, kendilerine bagh calisan bireylerin is doyumunun her zaman
yuksek olmasini ister, bunun icin de mevcut olanaklara ve sahip olunan
tecriibelere gére bir yol izlerler. Is doyumu ve is doyumsuzlugunu, dogrudan
veya dolayl yoldan etkileyen faktorler ile ilgili dogru bilgilere sahip olunmasi
hem kisisel hem de kurum hedeflerine ulasilabilmesi adina &énem
tasimaktadir. Yoneticilerin is doyumu saglayabilmek amaciyla bu konuda
onemli olan unsurlarin neler oldugu hakkinda saglikh bilgi sahibi olmasi
oldukga onemlidir. Is doyumu ve doyumsuziugu birgok konudan
etkilenmektedir. is yerindeki memnuniyet, basarili olmak, sorumluluk, iletisim,
mobbing gibi durumlarin olup olmamasiyla olugsmaktadir. (Tengilimoglu,
2005; 26-29).

Is doyumunu etkileyen faktérler bireysel ve 6rgiitsel olmak Uzere ikiye
ayrilmaktadir (Ulusoy,1993: 20).

Bireysel faktorler, her bireyin doyumunun farkli seviyede olmasini
saglamaktadir. Bu etkenler bireyin yasi, cinsiyeti, yaptigi isi, zekasi, kisiligi,
ve benzeri dzelliklerden olusmaktadir. (Tengilimoglu, 2005: 28). is doyumunu

etkileyen en dnemli bireysel ve orgutsel faktorler su sekilde agiklanmigtir.
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2.2.1. Bireysel Faktorler
Bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet, meslek, kisilik ve benzeri 6zellikler
siralanabilir.

e Yas

Yas ile is doyumunun bagi incelendiginde galisan bireylerin yasi ilerledikge is
doyumunun verimli sekilde yukseldigi gozlemlenmistir (Sencan, 2011: 47).
Herzberg, yas ile is doyumu arasindaki durumu “U” sekliyle agiklamistir.
Soyle ki, yeni ise baslayanlarda is doyumu yuksekken, bu durum orta
yaslarda siradanlasmis hayat sebebiyle dugslise ugramakta, fakat daha ileri
yaslarda tekrar ylUkselise ge¢gmektedir. Ancak bu durum bireyin emekililik

doénemine yaklagsmasi ile tekrar diismektedir (Eginli, 2009: 51).

e Cinsiyet

Kadinlarin ve erkeklerin is doyumundan beklentilerinin farkli olmasindan
dolayi, cinsiyetin is doyumunu ayni sekilde etkilemesi beklenemeyecek bir
durumdur (Cetinkanat, 2000: 113). Sungur'un calismasinda kadinlarin is
doyumunun erkeklere oranla daha dusuk oldugu goérulmektedir. Bunun
sebebi ise ev isi, gocuk yetistirmek gibi sorumluluklarin kadinlari hem fiziksel
hem de psikolojik olarak etkilemesinden kaynaklanmaktadir ve bu durum

sonucunda is doyumu azalmaktadir (Sungur, 2016: 24).

e Meslek

insanlar, sahip olduklari beceri ve yetenede gére kendilerine uygun olan
meslekleri tercih ettiklerinde is doyumu duzeylerinin de bu memnuniyete

paralel olarak ytksek oldugu gézlemlenmistir (Egriboyun, 2015: 137).

Demir'e gore Turkiye'de yapilan galismada; farkh mesleklere sahip saglik
personeli ele alindiginda is doyumlari dizeylerinde degiskenlik gérulmuastur.
Bu calisma sonucunda yoOnetici, doktor, teknisyen arasinda en dusuk is
doyumunun hemsirelerde oldugu saptanmigtir (Demir, 2010: 69).

e Diger Bireysel Faktorler

Kisilik, statl, Kkigisel ihtiyaglar da oldukga ©6nem tasimaktadir. Kisisel

farkhliklar her galisan bireyin isine bakis agisina, algisina, davraniglarina
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yansidigindan dolayi is doyumunu etkilemektedir. Calisan bireyler icin hak,
Ozgurluk ve gorevleri onem tasimaktadir, bu baglamda sosyal duzen igerinde

statd tim bunlari kapsayicidir (Aydin, 2008: 8)

2.2.2. Orgutsel Faktorler

Orgltsel faktorler arasinda Ucret, yikselme olanagdi, yonetim sekli, drgit

icindeki iletisim ve buna benzer kosullar sayilabilir.

e sin Niteligi
insanlarin kisisel ¢zellikleri, yetkinlikleri ve egitimleri yaptiklari is ile birbirine
uygun olmasi is doyumu diizeyini artiran bir dzelliktir. isin ozellikleri is
doyumunu etkilemektedir. Yapilan isin ¢alisan bireye yeni bilgiler katmasi,
kisinin gelisimine katki saglamasi is doyumunu ylkseltmektedir. insanlara

uygun olmayan, zorlayici isler, statisu bireye uygun olmayan igler ise is
doyumunu oldukca kotu etkilemektedir (Pelit, 2015: 62).

e Ucret

Bireyin emegi karsiiginda calistigi kurumdan aldigi paradir. Ucret calisan
bireylerin is doyumunu etkileyen bir unsurdur. Calisan bireyler egitimlerine,
islerine karsi gosterdikleri disipline, basarilarina uygun sekilde Ucret
beklemektedir. Eger calisan bireyler bu uygunlukta Ucret alamazsa is

doyumlarinin dustugu goralmektedir (Gulnar, 2007: 166).

e s Ortami, Calisma Kosullari

is ortaminin kosullari da is doyumu igin dnem tagimaktadir. Sicaklik, nem,
gurultt, temizlik, guvenlik gibi unsurlarin c¢alisan bireylerin sagliklarini ve
yasam verimliliklerini etkiledigi bilinmektedir. Bu sartlari g6z onunde
bulundurarak c¢aligan bireylere is ortami saglanmazsa, ise devamsizlik, gesgitli
hastaliklar, is kazalari ve hem fizyolojik hem de psikolojik hastaliklar ortaya
cikabilmektedir (Tor, 2011: 48). Calisan bireyler, is ortamindaki olumsuz
kosullarda Sekil 9'da goérilen durumlari yasayabilmektedir.
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Sekil 8: Uygun Olmayan Calisma Kosullari ve Reaksiyonlari

Biyolojik ve Psikolojik Zararlilar Reaksiyonlar
1 !

Toksik Maddeler = Beceri Yetersizligi
Titresim ve Gurultd = Basarisizlik
Toz ve Hijyenik Olmayan Kosullar = Uyum Gugclukleri
Rutubet, Soguk, Sicak = Bezginlik
Radyasyon = Bulanimlar
Yénetim Hatalari = is Heves Kaybi
is ve Aile Cevresi = Yorgunluk ve
Yipranma
Kota Aligkanliklar = Saglik Sorunlari
is ve islem Giicliigl, Otomasyon,
is Déngiisl, Tasima ve Kaldirma isleri = Kaza, Sakatliklar
ve Maluliyetler
Enerji Acigl, Fazla Mesai, Gece Calismalari = Olumler

(Silah, 2005: 366).
Tum calisan bireyler is ortamlarinin ergonomik, rahat kisaca sorunsuz
olmasini ister. is ortamlarinin uygunlugu bireylerin ise baghhgina,
verimliligine ve is doyumunun ylksek olmasina sebep olmaktadir (Basaran,
2000: 220).

e Diger Orglitsel Faktorler

Yonetim sekline baktigimizda, yoneticilerin tutum ve davraniglarinin galisan
bireylerin is doyumunu etkiledigi gorulmektedir. YUkselme olanagi her calisan
birey icin ihtiyacgtir, gerek Ucret anlaminda gerekse terfi anlaminda bu durum
gerceklesmediginde is doyumsuzlugu yasanmaktadir. Calisan bireylerin ve is
arkadaglari ile yoneticilerinin arasindaki iletisimin dogru ve saglikli olmasi
olasi problemlerin onlne geger, bunun yani sira guvensizligin, verimsiz

calismanin, devamsizligin ve benzeri olumsuz durumlarin yasanmamasini
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saglar. Dolayisiyla guglu iletisim kurulan is yerlerinde is doyumunun ylUksek

oldugu gozlemlenmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

Sekil 9: is Doyumu ile ilgili Neden-Sonug iliski

KIiSISEL iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLE
R
Genetik Egilim | ! | 1
Alle Kaltdrd ORGUTSEL ORGUT GENEL
Egitsel DUZENLEMEL KULTURU ORGUTSEL
Faktorler . ..
- ER Kisiler Arasi FAKTORLER
Sosyo Kulturel . iliskil )
, Is Analizi Igkiler Ucret
Faktorler Bilai Akis! o )
~ v s |$ Tanimi 9 $ Is glivencesi
. . Kararlara Katiima is Ozelligi
|$ Gerekleri Yetki Devri i§ Disiplini
Is Degerlemesi Isgdrene Verilen Hizmet ici Editim

l

iS DOYUMU

iS DOYUMSUZLUGU

1

1

ise ve Orgiite Baghlik

Zorunlu Sartlarda Olugan Devamsizlik
Diisiik Isgéren Devir Hizi

Diger Destekleyici Faktorle Destekleme
isgtici Verimliliginde istikrarli Artig

ise ve Orgiite Karsi ilgi Duymama
Diger Kabul Edilir Nedenlerle Kamufle
Sik Edilen Devamsizlik

is Sikayetlerinde Artis

Yiiksek Isgéren Devir hizi

Mutlu ve Saglikli Kisi Diisiik isgticii Verimliligi ve Etkinlik

R S R D2 L A_vaa_ s

(Akinci, 2002: 6).

Sekil 9. Is doyumu ile ilgili sebep olan nedenleri ve buna bagh olarak
ortaya cikan sonugclari anlatmaktadir. is doyumunu etkileyen faktorleri kisisel
Yukaridaki

anlasilacag! Uzere is doyumu; c¢alisan bireyin sahip oldugu o6zelliklerden,

ve Orgutsel olmak Uzere iki gruba ayirabiliriz. sekilden
orgutun oOzelliklerinden ve is ortaminin ozelliklerinden kaynakli olarak ortaya
ctkmaktadir. Bunlarin yani sira bireysel alginin da 6nemi buyuktuar. Ayni
yerde, ayni gorevi, ayni sartlarla yerine getiren iki birey arasinda da is
doyumu esit olmayacaktir. is doyumu birgcok arastirmaya gére bireysel
beklentiler neticesinde olusan bir durum oldugundan, her bireyin beklentisinin

birbirinden farkli olacagi da géz éntinde bulundurulmalidir.
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Her c¢alisan bireyin hayatinda is doyumunun &nemi g6z ©nunde
bulunduruldugunda, is doyumunun dogru Olgulerek degerlendiriimesi ve
geligtiriimesinin  oldukga dikkat edilmesi gereken bir sure¢ oldugu

bilinmektedir (Sencan, Aydintan ve Yegenoglu, 2017: 123).

2.3. Is Doyumsuzlugunun Sonuglari

Calisan bireylerde is doyumsuzlugu, verimsiz g¢alismaya, ise karsi ilgisizlige,
is ortamindaki yanhs iletisime, isten uzaklagsma istegine, devamsizliga,
memnuniyetsizlige, bikkinliga sebep olmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 26). is
doyumsuzlugu sonucunda bireyler genellikle iki yol izlemektedir. Calisan
birey ya isinden ayrilmaya yonelik adimlar atar, ya da is yerinde kalarak
sorunlarini dile getirerek ¢6zum arayiglarina girismektedir. Birey is
doyumsuzlugu igindeyken, ¢6zUm bulamadan is yerinde kalmayi
surdurdigiinde hem fizyolojik hem de psikolojik birgok problem yasadigi
bilinmektedir (Glunduz, 2016: 16).

Sekil 10: Doyumsuzluguna Karsi Calisanin Tepkisi

is Doyumsuzlugu

~ S

isyerinden ayrilmak isyerinde kalmak
(Olumsuz davranis) (Olumlu davranis)
Sorunu gérmezden gelmek Soruna ¢6zim bulmak
(Pasif davranig) (Aktif davranig)
Sartlarin iyilesmesini Sartlarin kotuye gidisini
beklemek izlemek

(Giindiiz, 2016: 17).
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Calisan bireyler, is doyumsuzlugu yasadigi halde isyerinde kalarak bu
durumu go6z ardi ederse, bu durum tim mevcut kotu sartlarin daha da
agirlasmasina sebep olacaktir. Mevcut sorunlara ¢O6zum arayarak aktif

davranig sergilemeleri izlemeleri gereken dogru yollardan biri olacaktir.

2.4. is Doyumu ile ilgili Teoriler
Is doyumu ile ilgili teoriler kapsam teorileri ve siireg teorileri olmak (izere iki

gruba ayrilmaktadir.

2.4.1. Kapsam Teorileri

e Maslow’'un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’a gére “insan gereksinme duyan bir varlktir” ve ihtiyaglar veya

guduler bes basamaktan olugsmaktadir.

Sekil 11: Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kendini
Gerceklestirme

Saygm

Adt Olma ve
Sevgi

Guvenlik

Fizyolojik

(Bingol, 1990: 191).
Maslow, c¢alismalarinin sonucunda insanlarin bazi ihtiyaglara gereksinim
duydugunu ve bu ihtiyaclari karsilamak zorunda oldugunu gormustur
(Sencan, 2011: 40).
Maslow’a gore birinci basamaktaki en temel fizyolojik ihtiyacglar (yeme, icme,

uyku, cinsellik) insanin hayatina devam edebilmesi i¢in sart olan kosullardir.
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ikinci basamaktaki glvenlik ihtiyaci (barinma, sosyal guvenlik, vb.) ve
fizyolojik ihtiyacglarin giderilmesinden sonra insan ancak diger basamaklara
yonelebilmektedir.

e Herlzberg'in Cift Faktorler Teorisi

Herlzberg’in cift faktdrler teorisine gore, is doyumuna etki eden “motivatorler”
ve “hijyen faktorleri” olmak tzere iki grup vardir (Simsek, 2002: 198).

Bu faktorlerden birinin ¢aligsan bireyleri motive ederken, digerinin motivasyon
dusukligune sebep oldugunu ve iki faktérin tamamen birbirinden bagimsiz
oldugunu savunmus olup, bagimsiz degiskenler olarak ele alinmasi
gerektigini vurgulamigtir (Sekil 11) (Efil, 2006: 154).

Sekil 12: Herzlberg’in Cift Faktor Kurami

Tatminsizlik Yaratan Faktorler Tatmin Yaratan Faktirler

Basan ve Kendini Gelisiirme

Baskalan Tarafindan Takiir
Edilme

lsin Yarar ve Ozii

Sorumluluk

Bireysel Gelisim

Isletme Organizasyonu
ve Politikas:
Yimeticilerin Yetenegi

Ucret
Yoneticilerin Davramis
iInsan [liskiler) J

Caligma Kogullan |
{isin Psiko-Fizyolojik Sartlarr)

(Efil, 2006 155).

Is doyumunun yiiksek olmasi igin, tek basina hijyen faktorlerinin iyi olmasi
yeterli olmamaktadir. Calisan bireyin takdir edilmesinin de 6énemli oldugu,

bireyin kendini gelistirme ve maas, kidem olarak da yukselmesinin
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saglanmasi motivasyonun artmasina sebep olacaktir. Boylece is doyumu
saglanmis olacaktir (Simsek, 2002: 199).

e Mc Clelland’in Basarma ihtiyaci Kurami
Bu teoriye gore bireyler en cok; iliski kurma, basarma ve gu¢ kazanma
ihtiyaci olmak Uizere (g ihtiyag Gzerine davranig sergiler. iligki kurma ihtiyaci,
insanlarla dogru iletisim kurarak iyi iligki icerisinde olma istegidir. Basarma
ihtiyaci, ulasilmasi zor olan hedefe varmak ve en iyi olma istegi olarak
anlatilabilir. Gu¢ kazanma ise bireyin gucunu kontrol ederek bunu dogru
sekilde yonetme istegidir (Tor, 2011: 58).

e Alderferin ERG Kurami
C. Alderfer, Maslow’'un bes basamakli kuramini azaltarak U¢ basamakta
incelemigstir. Bu U¢ basamak her ne kadar Maslow’'un kuramina benzese de
onunki gibi ihtiyaclar sira igerisinde degildir. Tam tersi bu Ug¢ ihtiyag
gereksinime gore istenilen vakitte aktive olabilmektedir. Asagidaki sekilde
anlatilmistir.

Sekil 13: Maslow ve Alderfer’in ihtiyag Teorileri Arasindaki iligki

Daha Yuksek icsel
Geraksinimler Mantivacvnn
_/ \ Kendini / \
Gerceklestirme Geligme

Oz-Saygi
iIi§ki
Sevgi-Aitlik Kurma
Guvenlik
Varolus
v Fizyolojik v
Temel Digsal
Gereksinimler Mantivvacvnn

(Bolat, 2012: 68).

2.4.2 Surec Teorileri

e Victor Vroom’un Beklenti Teorisi
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Vroom’a gore calisan bireyler belli seviyede performans gdstermektedir.
Bireyler gosterdikleri performansa gore birinci ve ikinci derecede sonuglar
almaktadir. Birinci derecedeki sonuglar dogrudan ilgili isin yerine
getirilmesiyle igili olup igin verimliligi ve bireyin devamsizligi ile baglantilhdir.

ikinci derece sonuclar da birinci derecedeki sonuglardan kaynaklanabilecek

ddul ve ceza olmaktadir (Sencan, 2011: 42).

e Adams'’in Esitlik Teorisi

Adams’a gore calisan bireyin sergiledigi basari ve is doyumu is ortamindaki
esitsizliklere baghdir. Ayni is ortaminda g¢alisan bireylerin basari, tecrtbe,
egitim, vb. ile ulastigi 6dul, Gcret, terfi, vb. gibi sonuglar arasindaki oran diger
benzer seviyedeki bireylerle esitse problem yoktur. Eger benzer seviyedeki
bireylerde esitliksizlik varsa bunun asiimasi i¢cin adimlar atilmahdir(Sigri ve
Basim,2006: 135).

e Lawler ve Porter'in Bekleti Teorisi

Bu teori calisan bireylerin performasi ile sonug¢ arasinda bulunan iligki
uzerinde durmaktadir. Teoriye gobre bireyler alinacak sonuca gore
performans gostereceklerdir.

Toker soyle anlatmistir “Kurama gore iyi performans 6dule yol agar bu da
doyum saglar. Porter ve Lawyer odulleri igsel ve dissal olarak ikiye ayirirlar.
icsel odiiller is gérenin isinde gosterdigi yilksek performans nedeniyle isin
kendisine verilir ve Ust duzey gereksinimlerin karsilanmasini saglar. Dissal
oduller, orgut tarafindan verilen ve alt dlzey gereksinimleri kargilayan
odullerdir. Bu kuramda bir seyin 6dul sayilabilmesi icin 6duliu alanin o édule

olumlu deger vermesi gerekir.” (Toker, 2013: 20).

e Locke’un Amag Teorisi

Teoriye gore her galisan birey is yerinde yaptigi ise ve kendi isteklerine gore
bir hedef belirlemektedir. Bu hedefe ulasabilmek adina da caba
harcamaktadir. Birey hedefine ulastiginda memnun olur. Locke’a gore hedef

belirlemenin bazi sartlari vardir, hedefin agik ve net olmasi, hedef yogunlugu
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ve hedef guclugudar. Hedefin agik ve net olmasi rasyonel anlamda
Olculebilirligini, yogunlugun hedefe nasil ulasilabilecegini, guclugun hedefe
varabilmenin yeterlilik dizeyini belirlemede 6nemli oldugunu savunmustur
(Can, Akglin, Kavuncubasi, 2001: 48).

3. BOLUM

SAGLIK GALISANLARI

Saglik hizmetlerinde en temel amag, toplumun ihtiyacina uygun saglik
hizmetinin dogru zamanda, dogru yerde, dogru ydontemle, sifir hata ile kaliteli
sekilde yerine getirmektir. Saglik sektorl, cgesitli dallarda egitim gérmus
saglik calisanlarinin, bir arada zorlu sartlar icerisinde gorev yaptigi bir

sektordur.

3.1. Saghk Calisanlari Kavrami

Ulkemizde saglik calisanlarinin zorlu sartlarda gorev yaptigi bilinmektedir.
Saglik kurumlarinin basarili sekilde hizmet verebilmesi, mutlu olarak gorevini
surdiuren saglik galisanlari ile gergeklesebilmektedir. Dolayisiyla bu sektorin
kalbinin, en alttan en Uste kadar ekip olarak 7/24 goérev yapan saglik
calisanlari oldugu sdylenilebilir. Saglhk calisanlari, saglik kuruluslarinda
saglik ile ilgili hizmet verebilmek amaciyla yetigsen, egitim alan, deneyim
kazanmig bireylere denilmektedir. Asagida saglik c¢alisanlarinin unvanlarina
ornek verilmigtir:

o Bashekim ve Baghekim Yardimcisi

e Hekimler
e Digs Hekimleri
e Ebeler

e Hemgireler

e Eczacllar

e Fizyoterapistler

e Diyetisyenler

e Saghk Memurlari

e Saglk Teknikerleri

e Laboratuvar Teknisyenleri
e Tip Radyoloji Teknisyenleri
e Saglik Fizikgileri
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e Saghk Muhendisleri

e Saglk Yoneticileri

e |dari Personel

e Diger Yardimci Personel

(Kavuncubasi,2000: 47).
Saglik sektérinde uzmanlagsma oldukga 6nem tasimaktadir. Hizla gelisen
yeniliklerin, saglik calisanlar tarafindan uygulandigi duasunulduginde
oncelikli olarak onlarin problemlerinin ortadan kaldiriimasi gerekmektedir.
“Saglik hizmetleri ve politikalari alaninda son yillarda yasanan saglik
calisanlarinda is doyumu hizli degisim sureci ile birlikte saglik ¢galisanlarinin
etkili ve verimli hizmet vermesini engelleyen olumsuz ¢alisma kosullari ortaya
cikmisg, iliskiler ve ortam sagliksizlasmig, Ucretler azalirken, is temposu ve
yogunlugu giderek artmig, meslegin geregi olarak kabullenilmek durumunda
kalinan risklerin ve psiko sosyal stresin boyutlari da blayumustir” (Aksungur,
:28-29).
Saglik calisanlarinin diger sektor calisanlarina goére daha agir ve zorlu
gorevler yaptiklari ortadadir. Hastaneye basvuran hastalara 24 saat kesintisiz
saglik hizmeti verilmektedir. Bu sekilde devamli olarak saglik hizmetinin
surdurllebilmesi amaci ile saglik calisanlarinin mesai, nébet veya vardiya

usulu galismasi gerekmektedir (Conger, 2018: 10).

3.2. Saglik Sektoriinde Liderin Onemi

Ulkelerin kalkinmiglik diizeylerinin en dnde gelen géstergelerinden biri olan
saglik hizmetlerinin istenen duzeye getiriimesi, hi¢c suphesiz ki mevcut
kaynaklarin etkin kullanimi ile gerceklestirilebilecek bir durumdur. Saglk
kurumlarinda, yogun emek harcandigini ve yuksek teknolojinin kullaniminin
sart oldugu rahatlkla soylenebilir. Kaynaklarin etkin ve verimli kullaniimasi
ise ancak profesyonel yoneticilerin yani lider 6zellikleri tasiyan yoneticiler ile
gerceklestirilebilir. Oldukga karmasik yapiya sahip olan, ¢ok sayida farkh
meslek grubunun bir arada goérev yaptigi ve diger hizmet sektorlerine gore
cok daha fazla blylk butgelere sahip saglik sektoriinde liderlerin 6nderligi
onem tasimaktadir. GUnumuizde saglik sektorl artan rekabet kosullarina ve
kaynaklarin sinirhligina ragmen, verilen hizmetlerin kalitesini de stirekli olarak

gelistirmeyi zorunlu kilmaktadir. Saglik kurumlarinda kalitenin sdrekli
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gelismesi, sifir hata ile hizmet verilebilmesi, is doyumu igerisinde ylksek
motivasyonla c¢alisiilmasi ancak iyi bir lider onderliginde gergeklesmektedir.
Bu durum saglik hizmetlerinde “liderlik” kavramini daha ¢ok 6ne gikmasina
sebep olmaktadir (Tengilimoglu, Isik ve Akbolat, 2009: 40). Saglik
kurumlarindaki yoneticiler, orgutiun en uUstunde bulunan liderlerdir. Burada
bulunan liderler, hedeflere ulasiimasi igin ekip galismasi ile ilerleyerek 6n
plana ¢ikmaktadirlar. Saglik kurumlari, uzmanlagma seviyeleriyle teknolojiyi
ne kadar iyi takip ederse etsin iyi liderler dnculuginde yonetilmezse verimli

bir isleyise ulasamamaktadir (Karahan, 2008: 150-151).

3.2.1. Saghk Sektorunde Calisanlarin Liderlerden Beklentileri

Saglikli yasamaya devam etmek her insanin temel hakki ve ihtiyacidir.
Bundan dolayidir ki saglik kuruluglarinin varhgi oldukga énemlidir (Adiglzel,
Keklik, 2011: 308). Saglk kuruluslarinin yonetimini diger sektorlerin
kurumlarindan ayiran, farkh kilan tibbi bakim alaninin yodnetiimesine ek
olarak yonetsel faaliyetleri de kapsamasidir. Saglik sektorindeki yoneticiler,
kendilerine bagli gorev yapan saglik caliganlarini iyi gozlemlemeleri
gerekmektedir. Her saglik c¢alisaninin  motivasyonunun ylkselmesi,

verimliliginin artmasi birbirinden farklilik gostermektedir. “... yoneticiler, her
bir calisani, bir birey olarak tanimali, onlarin farkhliklarina saygi gostererek,
is gérenleri nelerin motive edecegini saptamalidir.” (Soykenar, 2008: 57). is
hayati tum c¢alisanlarin sosyal hayatlarina da yansimaktadir. Saglk
yoneticileri, tim saglik c¢alisanlarina 6rnek olacak davranis ve durus
sergilemelidir. “Yonetimin calisanlara ornek teskil etmesi, hedefleri agik ve
net olarak saptamasi, geri besleme vermesi ve vyaratici fikirleri
cesaretlendirmesi is tatminini arttirmak ve isten ayrilma niyetini engellemek
agisindan onemlidir.”(Cekmecelioglu, 2005: 37). Saglik ¢alisanlar fikirlerine

onem verildigini gérdugunde kurumu daha ¢ok sahiplenmektedir.

3.3. Saglik Galisanlarinda is Doyumunun Onemi
Saglik calisanlari, is doyumu agisindan en problem yasayan meslek
gruplarinin basinda gelmektedir. Bunun nedenleri ise, basta koti yonetilen

saglik caligsanlarinin yasadigi cesitli problemler, hizmet alan hasta ve
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yakinlarinin stresli, korku ve endise duygusuyla saglik kurumlarina
bagvurmalaridir. Bu is temposunda saglik c¢alisanlarinin is doyumu
etkilenmektedir.

Calisan bireylerin dédullendirilmesi, is hayatinda fikirlerine dnem verilmesi, iyi
iletisim icinde olunmasi, problemlerine birlikte ¢ozUm aranmasi, yonetici ve
calisanin karsilikli gelisime acgik olmasi, yoneticinin adil olmasi, tim ¢alisan
bireyleri memnun edecektir. Saglik calisanlari liderlerinin her durumda
yaninda oldugunu bilmesi Uzerine Ustin performans, yuksek verimlilik
sergiler, is doyumu ylkselir bunun sonucunda da hasta memnuniyeti
saglanarak saglik kurumlari basari elde etmis olacaktir (Tengilimoglu, 2001:
3-13).

3.3.1. Saglik Calisanlarinda is Doyumunun Artirilmasi

Saglik galisanlarinin ruhsal ve bedensel saglhdi ne kadar iyi olursa, o kadar
iyi saglik hizmeti verebilmektedirler. Saglikli olmayan saglik c¢aliganinin
verimli hizmet sunmasi mimkin degildir. Saglik g¢alisanlarinin hem ruhsal
hem de bedenen iyi olabilmesi i¢in bazi kosullarin yerine getiriimesi
onemlidir. (Derin, 2007: 34).

e “Calisma yagsaminin ve ortaminin kalitesinin artirilmasi,

e Calisma ortaminda isin zenginlestiriimesi,

e Rotasyon uygulanmasi,

e sin genisletilmesi ve gelistiriimesi,

e Azaltilmig is gunu sayisi uygulamasi,

e Esnek zaman uygulamasi,

e -5 paylasimi uygulamasi,

e Yari zamanl ¢aligsma,

e Hizmet ici ve genel egitim programlari,”
(Calisir, 2012: 99). Bu kosullar, is doyumunun ve verimliligin artmasini
saglayacak uygulamalardir. Liderler, hedefe ancak is doyumu saglanmis

calisanlarla ulagabilmektedirler.
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4.BOLUM

LIDERLIK, iS DOYUMU VE SAGLIK GALISANLARI UZERINE
BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bu arastirmanin oncelikli amaci, Girne Dr. Akgicek Devlet Hastanesi saglk
calisanlarinda liderlik ve is doyumu iligkisini ortaya koymaktir. Bu ¢alisma da
i doyumu Olgeg@i kullanilarak, liderlik ve is doyumu iligkisini kurulan
hipotezlerle test etmek ve yorumlamak amaglanmigtir.

Batin isletmelerde oldugu Uzere saglik igletmelerinin  de basari
gostermesinin gereklerinden birisi de is doyumu idaresini etkili bir sekilde
surdurmektir. Liderlik ve is doyumu baglantisinin saglik¢ilar da etkisinin
arastinimasi “Saglik Calisanlarinda Liderlik ve is Doyumu iligkisi” adli

konunun secilmesinde bluylk énem tasimaktadir.

4.2.Evren Ve Orneklem

Yapilan bu arastirmada evren Girne. Dr. Akgicek Devlet Hastanesi’'nde gorev
yapan cesitli branglardaki saglik calisanlarindan meydana gelmektedir.

Orneklemde kotalama yonteminde (Girne Dr. Akgicek Devlet Hastanesi’'nin
biatin calisanlari) basit rastgele orneklem yontemi ile gergeklestirilmigtir.
Hastanede toplam 184 calisan bulunmaktadir. Anketi 91 calisan

yanitlamigtir.

4.3.Arastirmanin Sinirhiliklan

Arastirma, Girne Dr. Akcicek Devlet Hastanesi’nde 01-30 Mayis 2019 tarihleri
arasinda uygulanmisgtir.

Hastane icinde kisitli inceleme musaadesinin alinmasi incelemede evren
sayisini azaltmistir. Saglik ¢aliganlarinin izinli olmalari, hastalik veya dogum
gibi nedenlerle raporlu olmalari nedenleri istenilen evren sayisina

ulasilamamistir. incelemede kullanilan degisken cesitleri, uygulamasi
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yapilmig olan anket guvenilirligi ile kisithdir. Hastane c¢alisanlarinin

bazilarinin ankete katilmamalari 6rneklemi kagultmustur.

4.4 Verilerin Toplanmasi

Verilerin elde edilmesinde anket yontemi uygulanmistir. Anketin uygulanmasi
esnasinda katim saglayanlarla karsilikl mulakat yaparak anketler verilmis,
anketin sorularina higbir sekilde tesir altina girmeden, yalnizca akademik bir
arastirmada kullaniminin gerceklesecegi ifade edilerek cevap vermeleri talep
edilmistir. Anketlerin uygulanmasi Mayis 2019 da yapilmistir.

Bilgi elde etme araglar arasinda Kigisel Bilgi Formu, is Doyumu Olgegi
beraber kullanimi yapilmistir. Kisisel bilgi formunun hazirlanmasinda
olusturulmasi arastirmaci tarafindan gercgeklestiriimistir. Formun meydana
getiriimesinde hastane cgalisanlarinin ihtiyaglari dikkate alinmistir. Bilgi formu
icinde yas, cinsiyet, egitim seviyesi, hizmet yili, sosyo-demografik verilerine
ait ifadeler bulunmaktadir. Arastirma iginde bilgi elde etme araglari 5 sorudan
olusan “kisisel bilgi formu”, hastane ¢alisanlarinin ve is doyumlarini dlgen 36

ifadeden olusan “is doyumu dlgegi” kullaniimistir.

is Doyum Olgegi

Paul E. Spector (1994)'un olusturdugu ve Atilla YELBOGA (2009) tarafindan
Tirkceye cevrilen is Doyum Olcegi kullaniimistir. is doyum olcegi ise 36
ifadeden olusmaktadir. is doyumu olgekleri igerisinde en fazla kullanildigi
gorilen 6lgeklerdendir. Olgek icindeki dokuz boyutun her birinin altinda
dorder alt degiskeni daha bulunmaktadir. is tatmini anketlerinin uygulanmasi
sirasinda altili 6lcek kullaniimaktadir. Anket icindeki ana boyutlar Ucret, terfi,
yonetim, yan 6demeler, diger 6dullendirmeler, galisma sartlari, is arkadaslari,

isin kendisi ve iletigsimdir.
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4.5.Arastirmanin Degiskenleri

Arastirma kapsaminda Girne Dr. Akcicek Hastanesinde, Liderlik, is Doyumu
ve Saglik Calisanlari baglikli anketleri yanitlayan kisilere yonelik bilgiler elde
edilmistir. Arastirmada hakkinda bilgi toplanan bagimh degiskenler;

. Liderlik

. is doyumu

Bagimsiz degigkenler;

. Hastane galisaninin cinsiyeti,

. Hastane calisaninin egitim duzeyi,
. Hastane ¢alisaninin yasi,

. Hastane ¢alisaninin galisma yili

. Hastane galisaninin unvani

4.6. Arastirma Sorulari

Bu arastirmada liderlik, is doyumu ve saglik galisanlari hakkinda asagida yer
alan bazi sorulara yanit aranmaya calisiimistir. Calismanin sonug ve Oneriler
kisminda arastirma sorulari, niteliksel bulgular isiginda tartisilacaktir. Bu
kapsamda yanit aranacak sorular asagida yer almaktadir;

- Saglk calisanlarinin is doyum dizeyleri nedir?

- Saglk calisanlarinin is doyumu ve ¢alisma yili arasindaki iligki nedir?

- Saglk calisanlarinin liderlik ve ¢galisma yili arasindaki iligki nedir?

- Saglk calisanlarinin liderlik ve unvan arasindaki iliskisi nedir?

- Saglk calisanlarinin is doyumu ve unvan arasindaki iligkisi nedir?

- Saglk calisanlarinin is doyumu ve yas arasindaki iliskisi nedir?

- Saglk galisanlarinin liderlik ve yas arasindaki iligkisi nedir?

4.7.Arastirma Hipotezleri

Bu arastirmada nicel olarak yapilan arastirma tipi gerceklestiriimigtir. Nicelik
ile ilgili varsayim toplum bilimlerinin bigimlenme baglangici olan yirminci
yuzyil basindan itibaren fenni ilimlerin kullandiklari inceleme usullerinin ve

data elde etme usullerinin toplumsal ilimlere uygulanmasi ile meydana
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gelmigtir. Nicel inceleme tipi olgulari ve vakalari nesnel hale getirerek izler,
Olcer ve rakamsal sekilde acgiklama getirilebilir bir inceleme tipidir.
Incelemede nicel arastirma modelinde bulunan tanim ortaya koyan model
gergeklestirimistir.

Saglik calisanlarinda liderlik ve is doyumu arasinda bulunan baglantiyi tespit

etmeyi hedefleyen bu incelemenin ana hipotezleri asagidadir.

H1: Saglik c¢alisanlarinin is doyumu algilarinin  yiksek oldugu
dusumulmektedir.

H2: Saglik ¢calisanlarinin is doyumu ve galisma yili arasindaki iligki vardir.

H3: Saglik ¢calisanlarinin liderlik ve galisma yili arasinda iligki bulunmaktadir.
H4: Saglik calisanlarinin liderlik ve unvan arasindaki iligki vardir.

H5: Saglik ¢alisanlarinin is doyumu ile sahip olduklari unvan arasinda iligki
vardir.

H6: Saglik ¢calisanlarinin is doyumu ile yas arasindaki iligki vardir.

H7: Saglik ¢calisanlarinin yasi ve liderlik algilari arasinda iliski bulunmaktadir.

4.8.Arastirmada Kullanilacak istatistiki Analizler

Arastirma iginde elde edilen datalarin analiz edilmesi gergeklesirken anketin
neticelerinden saglanan datalarin istatistiksel c6zimlemesi SPSS 20.0
programi ve ofis programlarinin kullanimi ile gerceklestirilmistir. ilk &nce
demografi ile ilgili degisken gruplandirimasi yapilmistir. Datalar analiz
yapilirken anlamlilik seviyesi 0,05 olarak alinmistir. izah edilen bitiin analiz
cesitleri hedefi ile uyumlu sekilde yoruma tabi tutulmustur. Datalarin
analizinde olgek haline getirilmis butln ifadeler acisindan ve asil bolimler
acisindan guvenilirlik analizi gerceklestiriimistir. Bolumler agisindan
Guvenilirlik Analizi yapilmistir. Boliumler agisindan Cronbach Alpha (a) analizi
gergeklestiriimistir. Butin bolumler agisindan sikhk dagilimi, iki degiskenin
arasinda bulunan baglantinin tarafi ve gucund o&lgimlemek hedefiyle

korelasyon analizi gergeklestirilmistir.
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4.9.Arastirma Bulgulari ve Degerlendirme

Girne Dr. Akgicek Devlet Hastanesi saglik ¢alisanlarinin liderlik ve is doyumu

arasinda bulunan baglantlyi meydana c¢ikaracak bu arastirma iginde,
saglanan datalar anket usull ile istatistiki incelemeler gerceklestiriimigstir.
Anket farkl meslek gruplarindaki saglik calisanlarinda yapilmistir.

Arastirmanin bulgu ve yorumlari

2 ana baslikta toplanmigtir. Bunlar;

demografik bilgiler, betimsel bulgulardir.

4.9.1.Demografik Bilgiler

Ankete katilanlarin demografik bilgilerine bu bolimde yer verilmistir.

4.9.1.1.Cinsiyet Kriterine Gore Dagilim

Tablo 4: Cinsiyete Kriterine Gore Dagilim

Frekans Yuzde Gegerli Yiizde Kamulatif
Yuzde
Kadin 63 69,2 69,2 69,2
Erkek 28 30,8 30,8 100,0
Toplam 91 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilardan 63 (% 69,2) kadin, 28 (%30,8) erkektir. Ankete

erkeklere nazaran kadinlar daha fazla katim saglamistir.

4.9.1.2. Yas Kriterine Gore Dagilim

Tablo 5: Yas Kriterine Gore Dagilim

Frekans | Yuzde | Gegerli Yizde Kamulatif
Yuzde
30 yas alti 11 12,1 12,1 12,1
31-41 31 34,1 34,1 46,2
41 Uzeri 49 53,8 53,8 100,0
Toplam 91 100,0 100,0
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Ankete katilan katimcilardan 30 yas alti 11 (%12,1), 31-41 yas 31 (34,1), 41
yas ve uzeri 49 (%53,8) katilimci bulunmaktadir. Liderlik ve is doyumu
hususunda 41 yas ve uzeri saghk calisanlar diger yas gruplarina oranla

daha fazla goérus belirtmiglerdir.

4.9.1.3.Egitim Durumuna Goére Dagilim

Tablo 6: Egitim Durumuna Gore Dagilim

Frekans | Yuzde | Gecerli Yizde | Kimdlatif Yuzde
Ortaokul 9 9,9 9,9 9,9
Lise 18 19,8 19,8 29,7
Yiiksekokul 7 7,7 7,7 37,4
Lisans 25 27,5 27,5 64,8
Yiksek lisans 11 12,1 12,1 76,9
Doktora 1 11 11 78,0
Tipta Uzmanlik 20 22,0 22,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilardan 9 ortaokul (%9,9), 18 lise (%19,8), 7
yuksekokul (%7,7), 25 lisans (%27,5), yuksek lisans 11 (%12,1), doktora 1
(%1,1), tipta uzmanhk 20 (%22) katihmci bulunmaktadir. Liderlik ve is
doyumu hususunda egitim durumu lisans olan saglik ¢alisanlari diger egitim

durumu gruplarina gore daha fazla gorus belirtmiglerdir.
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4.9.1.4.Unvan Durumuna Goére Dagihm

Tablo 7: Unvan Durumuna Gére Dagihm

Frekans Yizde Gecerli Yluzde Kumdalatif
Yizde
Doktor 23 25,3 25,3 25,3
Hemsire 21 23,1 23,1 48,4
Memur 32 35,2 35,2 83,5
Genel hizmet 15 16,5 16,5 100,0
Toplam 91 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilarin 23 doktor (%25,3), 21 hemsire (%23,1), memur
32 (%35,2), genel hizmet 15 (%16,5) katilimci bulunmaktadir. Ankete katilim
saglayan meslek gruplarindan memur grubundaki saglik ¢alisanlari daha

fazla gorUs belirtmiglerdir.

4.9.1.5.Caligsma Yilina Gore Dagilim
Tablo 8: Calisma Yilina Gore Dagilim

Frekans Yiizde Gecerli Yizde | Kumilatif Yluzde
5 yil alti 16 17,6 17,6 17,6
6-10 10 11,0 11,0 28,6
11-15 17 18,7 18,7 47,3
16 yil Uzeri 48 52,7 52,7 100,0
Toplam 91 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilarin ¢alisma yih 5 yil alti 16 (%17,6), 6-10 yil 10
(%11), 11-15 yil 17 (%18,7), 16 yll ve Uzeri 48 (%52,7) katimci
bulunmaktadir. Liderlik ve is doyumu hususunda hastanede ¢alisma yillari 16
yil ve Uzeri saglik ¢galiganlari diger ¢alisma yillari gruplarina nazaran daha

fazla gorus belirtmiglerdir.
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Tablo 9: is Doyumu Olgegi Giivenilirlik Analizi
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Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha

N of Items

137

35

is Doyumu Olgegi Cronbach’salpha degeri 0,737'dir.

guvenilirlige sahiptir.

4.9.2.Betimsel Bulgular

4.9.2.1 Katihmcilarin is Doyumu ile ilgili Bulgulari

Tablo 10: Katihmcilarin is Doyumu ile ilgili Bulgulari

Olgcek yiiksek

Sorular | Hig Katiimiyoru | Kismen Kismen

katilmiyoru | m katilmiyorum | katiliyorum

m

f p f P f p f p
is1 20 |22 |16 18 | 10 11 14 15
is2 5 6 15 17 |6 7 19 21
is3 6 7 14 15 | 10 11 23 25
is4 6 7 11 12 |9 1 23 25
is5 17 |19 |20 22 |9 10 18 20
is6 14 |15 |19 21 |11 12 20 22
is7 2 2 3 3 6 7 8 9
is8 36 |40 |21 23 |7 19
is9 4 15 17 |11 12 10 11
is10 6 7 12 13 16 18
is11 31 |35 |31 34 |11 12 6 7
is12 14 |15 [29 |32 |13 14 18 20
is13 11 |12 |15 17 |13 14 17 19
is14 24 |26 |31 |34 |8 9 14 15
is15 14 |15 |16 18 | 15 17 9 10
is16 10 |11 |20 22 |15 17 12 13
is17 6 7 1 1 10 11 14 15

Katiliyorum | Tamamen

ort

katiliyorum
f p
6 7 3,28
21 |23 | 4,17
16 |18 | 3,97
19 |21 (411
3,23
9 3,36
33 |36 |4,95
10 |11 | 2,55
15 |17 | 4,14
17 19 | 4,21
4 2,24
4 2,96
7 3,56
7 2,64
9 10 | 3,51
11 12 | 3,56
23 |25 |4,57
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is18 11 |12 |12 13 |13 14 12 13

is19 12 |13 |15 17 |11 12 20 22

is20 27 |30 |30 |33 10 13 14

is21 11 |12 | 26 29 7 12 13

is23 3 |3 |10 11 11 12

9
6

is22 |19 |21 |25 |28 |8 9 20 |22
8
6

is24 2 |2 |5 6 7 12 13

is25 13 |14 |11 12 | 10 11 23 26

is26 |5 |6 |1 1 |13 |14 |12 |13

27 |2 |2 |7 8 |5 6 6 7

is28 20 (22 |17 19 |10 11 18 20

i$29 14 [15 |17 |19 |10 |11 |8 9

Is30 4 4 5 6 9 10 20 22

Is31 24 |26 |20 22 |20 11 14 15

i$32 8 |9 |5 6 |10 |11 |15 |17

is33 20 (22 |21 23 |5 6 19 21

is34 14 |15 |14 15 |6 7 17 19

is35 7 |8 |4 4 |1 1 7 8

is36 24 |27 |14 15 |14 15 13 14

14 |15 |3,85
15 |17 | 3,63
6 7 2,54
12 |13 | 3,51
7 8 2,95
29 |32 | 4,56
29 |32 |4,80
16 |18 |4,64
29 |32 |3,76
44 |48 | 4,98
9 10 | 3,18
19 |21 |3,69
23 |25 | 4,47
8 9 2,97
18 |20 |4,28
12 |13 | 3,20
12 |13 | 3,72
39 |43 |4,89
13 |14 |3,15

Yukarida istatistik analizi verilen, Tablo:'de gosterilen is Doyum Olgegini

inceleyecek olursak su bulgulara ulasabiliriz:

1 “Yaptigim is karsihginda adil bir Gcret aldigimi digtntiyorum” maddesine,
arastirmaya katilan katihmcilar % 28 (25 kisi) “katiliyorum” cevabini verdigi;

2 “Isimde yikselme sansim c¢ok disiktir’ maddesine, arastirmaya katilan

katilimcilar % 28 (25 kisi) “katillyorum” cevabini verdigi;

3 “Yoneticim yaptigi iste oldukga yeterlidir’ maddesine, arastirmaya katilan

katilmcilar %25 (23 kisi) “kismen katiliyorum” cevabini verdigi;

4 “isimin karsihginda bana saglanan hak ve 6édeneklerden memnun degilim”
maddesine, arastirmaya katilan katilimcilar %25 (23 kisi) “kismen

katiliyorum” cevabini verdigi;
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5 “Isimi iyi yaptigim zaman takdir ediimekteyim” maddesine, arastirmaya

katilan katilmcilar %23 (21 kigi)” katilliyorum” cevabini verdigi;

6 “isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir’ maddesine,
arastirmaya katilan katilimcilar %22 (20 kisi) “kismen katiliyorum” cevabini

verdigi;

7 "Birlikte calistigim insanlari seviyorum” maddesine, arastirmaya katilan

katilimcilar %41 (37 kisi) “katiliyorum” cevabini verdigi;

8 “Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum” maddesine,
arastirmaya katilan katihmcilar %39 (36 kisi) “hic katilmiyorum” cevabini

verdigi;

9 “isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiinilyorum” maddesine, arastirmaya

katilan katimcilar %40 (36 kisi) “katiliyorum” cevabini verdigi;

10 “isyerimde Ucret artiglari az oluyor” maddesine, arastirmaya katilan

katilimcilar %33 (30 kisi) “katillyorum” cevabini verdigi;

11 “Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor” maddesine,
arastirmaya katilan katihmcilar %35 (32 kigi) “hic katilmiyorum” cevabini

verdigi;

12 “YOneticim bana kargi adil degildir’ maddesine, arastirmaya katilan

katilimcilar %32 (29 kisi) “katilmiyorum” cevabini verdigi;

13 “isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek cok isletmeden kadar iyidir’
maddesine, arastirmaya katilan katilmcilar %26 (24 kisi) “katiliyorum”

cevabini verdigi;
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14  “Yaptigm isten hosnut olmadigimi dastinlUyorum” maddesine,
arastirmaya katilan katihmcilar %26 (24 kisi) “hic katilmiyorum” cevabini

verdigi;

15 “lyi bir is yapmak igin harcadigim ¢abalar nadiren formalite isler tarafindan
engellenir” maddesine, arastirmaya katilan katilimcilar %30 (27 Kkisi)

“katiliyorum” cevabini verdigi;

16 “Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolayi isimde daha ¢ok
calismak zorundayim” maddesine, arastirmaya katilan katilimcilar %25 (23

kisi) “katiliyorum” cevabini verdigi;

17 “isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum” maddesine, arastirmaya

katilan katimcilar %39 (35 kigi) “katiliyorum” cevabini verdigi;

18 “Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor” maddesine,
arastirmaya katilan katiimcilar %32 (29 kisi) “katiliyorum” cevabini verdigi;
19 “Bana verdikleri Ucreti dusindigumde takdir gérmedigimi hissediyorum”
maddesine, arastirmaya katilan katilimcilar %22 (20 kisi) “kismen
katilyorum” cevabini verdigi;

20 “Bu igyerindeki insanlar diger igyerlerindeki kadar hizli yikselmektedirler”
maddesine, arastirmaya katilan katilimcilar %30 (27 kisi) “hic katilmiyorum”

cevabini verdigi;

21 “Yoneticim, calisanlarinin hislerine c¢cok az ilgi goésterir” maddesine,

arastirmaya katilan katihmcilar %29 (26 kisi) “katiimiyorum” cevabini verdigi;

22 “isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir’ maddesine, arastirmaya

katilan katimcilar %28 (25 kigi) “katiimiyorum” cevabini verdigi;

23 “Bu isyerinde calisanlar ¢ok az odullendiriyorlar” maddesine, arastirmaya
katilan katihmcilar %33 (30 kisi) “katiliyorum” cevabini verdigi;
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24 “isyerinde yapmam gereken c¢ok is var’ maddesine, arastirmaya katilan

katilimcilar %41 (37 kisi) “katillyorum” cevabini verdigi;

25 “is arkadaslarimdan hoslaniyorum” maddesine, arastirmaya Kkatilan
katilimcilar %33 (30 kisi) “katihyorum” cevabini verdigi;

26 “Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum”
maddesine, arastirmaya katilan katilimcilar %25 (23 kisi) “kismen

katiliyorum” cevabini verdigi;

27 “Yaptigim isten gurur duyuyorum” maddesine, arastirmaya katilan

katilimcilar %48 (44 kisi) “tamamen katiliyorum” cevabini verdigi;

28 “Ucretimdeki artiglardan memnunum” maddesine, arastirmaya katilan
katilimcilar %22 (20 kisi) “hi¢c katilmiyorum” cevabini verdigi;

29 “Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6édenekler ve haklar var’
maddesine, arastirmaya katillan katilimcilar %21 (19 kigi) “tamamen

katilyorum” cevabini verdigi;

30 “Yoneticimi seviyorum” maddesine, arastirmaya katilan katihimcilar %29
(26 kisi) “katihyorum” cevabini verdigi;

31 “Bu igyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim’

maddesine, arastirmaya katilan katihmcilar %26 (24 kisi) “hi¢c katiimiyorum’

cevabini verdigi;

32 “Cabalarimin gerektigi kadar 6dullendirildigini sanmiyorum” maddesine,
arastirmaya katilan katiimcilar %36 (33 kisi) “katiliyorum” cevabini verdigi;

33 “Yukselmek igin yeterli sansa sahip oldugumu diastintyorum” maddesine,

arastirmaya katilan katilimcilar %23 (21 kisi) “katilmiyorum” cevabini verdigi;
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34 “isyerimde cok fazla gekisme ve kavga var’ maddesine, arastirmaya

katilan katimcilar %30 (27 kigi) “katiliyorum” cevabini verdigi;

35 “isimden hoslaniyorum” maddesine, arastirmaya katilan katilimcilar %43

(39 kisi) “tamamen katiliyorum” cevabini verdigi;

36 “Yapmam gereken igler yeterince agik ve net dedildir’ maddesine,
arastirmaya katilan katihmcilar %26 (24 kisi) “hic katilmiyorum” cevabini

verdigi;

H1: Saghk calisanlarinin is doyumu algilarinin yiiksek oldugu
disuniilmektedir;

Hipotezinde yukaridaki tabloda goérildaga gibi her soruya verilen cevap
yuzdelerine gobre sonug¢ olarak aragtirmaya katilan katilimcilarin genel
doyumlarinin, i¢csel ve digsal doyumlarinin orta oldugu yani is doyumlarinin
orta seviyede oldugu sonucuna ulasabiliriz. Sorulara verilen cevaplari
inceledigimiz de aritmetik ortalamasi en ylksek olan deger 4,98 ile “Yaptigim
isten gurur duyuyorum” maddesi iken, en disik deger 2,24 ile “Igini iyi
yapana adil bir sekilde yukselme sansi veriliyor” maddesi yer almaktadir. En
yuksek deger ile en dusik deger arasinda anlamli bir fark olsa dahi hastane
calisanlarinin genel is doyumlarinin orta oldugunu soéyleyebiliriz. Boylece bu
sorunun cevabi calisanlarin is doyumunun yuksek degil, orta oldugunun

gostergesidir.



4.9.2.2. is doyumu ve galisma yili ANOVA Testi
Tablo 11: is Doyumu ve Galisma Yili ANOVA Testi 1
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Tanimlayici istatistik

Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim

Kag yildir | N Ortalama Standart Standart Ortalama %95 | En az En cok

hastanede sapma hata glven araligi

caligiyorsun Alt Ust

uz sinir sinir

Syl alt 16 34375 | 1,50416 37604 | 2,63 | 4,239 1,00 6,00
60 0

5-10 yil 10 3,3000 | 2,05751 65064 | 1,82 | 4,771 1,00 6,00
81 9

10-15 yil 17 33520 | 145521 35204 | 260 | 4101 1,00 5,00
47 1

15 yil Uzeri 47 31064 | 1,63167 23800 | 2,62 | 3,585 1,00 6,00
73 5

Toplam 90 32333 | 1,60792 16949 | 2,89 | 3,570 1,00 6,00
66 1

Calisanlardan “Isimi lyi Yaptigim Zaman Takdir Ediimekteyim” sorusuna is

deneyimi 5 yil alti olanlarin olan seviyeleri (3,4375) en yuksek seviyede iken

15 yil ve Uzeri (3,1064) en duslk seviyededir.

Tablo 12: is Doyumu ve Galisma Yili ANOVA Testi 2

ANOVA

Kareler Df Kareler F sig

toplamu ortalamasi
Gruplar 1,712 3 571 215 ,886
arasinda
Gruplar 228,388 86 2,656
icinde
Toplam 230,100 89
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%95 glven dizeyinde yapilan F testi sonucuna gore is doyumu seviyeleri
icin anlamhhik degeri p=0,886>0,05 bulunmustur. Bir bagka ifadeyle;
Cahganlarin is doyumu seviyeleri calisma yillarina gore anlamh farkhlik
gOstermemektedir. Saglik calisanlarinin g¢alisma yillari ile is doyumu

seviyelerinin iligkisinin bulunmadigi tespit edilmistir.

H2: Saglik calisanlarinin is doyumu ve caligma yili arasindaki iligki
vardir.

Hipotezine go6re calisanlardan “isimi Iyi Yaptigim Zaman Takdir
Edilmekteyim” sorusuna is deneyimi 5 yil alti olanlarin olan seviyeleri
(3,4375) en yuksek seviyede iken 15 yil ve udzeri (3,1064) en dusuk
seviyededir. isini iyi yaptigin zaman takdir edilen 5 yil alti calisanlardir. Anova
testi sonucuna gore goére is doyumu seviyeleri igin anlamhlik degeri
p=0,886>0,05 bulunmustur. Yani 0,05 den buylk oldugu icin saglk
¢alisanlarinin is doyumu ve galisma yili arasinda anlamsal bir farklilik yoktur.

is doyumu ve galisma yili arasinda bir iliski tespit edilememistir.

4.9.2.3. Liderlik ve caligma yili ANOVA Testi
Tablo 13: Liderlik ve Galigma Yili ANOVA Testi 1

Tanimlayici istatistik

Y 6neticimi seviyorum

Kag yildir | N Ortalama Standart | Standart | Ortalama %95 | En az En ¢ok

hastanede sapma hata glven araligi

caligiyorsun Alt Ust

uz sinir sinir

Syl alt 15 4,2667 1,70992 44150 | 331 | 5,213 1,00 6,00
97 6

510 yi 10 5,1000 99443 31447 | 438 | 5811 3,00 6,00
86 4

10-15 il 17 4,8235 1,07444 26059 | 4,27 | 5,376 3,00 6,00
11 0

15 yil Uzeri 45 4,2667 1,40454 20938 | 384 | 4,688 1,00 6,00
47 6

Toplam 87 4,4713 1,37958 14791 | 4,17 | 4,765 1,00 6,00
72 3
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Calisanlardan “Ydneticimi seviyorum” sorusuna is deneyimi 5-10 yil olan
seviyeleri (5,1000) en ylksek seviyede iken 15 yil ve Uzeri (4,2667) en duguk
seviyededir.

Tablo 14: Liderlik ve Galigma Yili ANOVA Testi 2

ANOVA

Kareler Df Kareler F sig

toplami1 ortalamast
Gruplar 8,574 3 2,858 1,529 213
arasinda
Gruplar 155,104 83 1,869
icinde
Toplam 163,678 86

%95 guven duzeyinde yapilan F testi sonucuna gore is doyumu seviyeleri
icin anlamhhk degeri p=0,213>0,05 bulunmustur. Bir bagka ifadeyle;
Calisanlarin liderlik seviyeleri c¢alisma vyillarina goére anlamh farklihk
gOstermemektedir. Saglik ¢alisanlarinin ¢alisma yillari ile liderlik seviyelerinin

iligkisinin bulunmadigi tespit edilmistir.

H3: Saglik calhisanlarinin liderlik ve c¢alisma yih arasinda iligki

bulunmaktadir.

Hipotezinde “Ydneticimi seviyorum” sorusuna is deneyimi 5-10 yil olan
seviyeleri (5,1000) en yuksek seviyede iken 15 yil ve Uzeri (4,2667) en dusik
seviyededir. Yani saglik c¢alisanlarinin yoneticisini seviyorum sorusuna
cevabi en ylksek seviyede 5-10 yil ¢galisma yilina sahip ¢alisanlar tarafindan

verilmigtir.




4.9.2.4. Liderlik ve unvan ANOVA Testi
Tablo 15: Liderlik ve Unvan ANOVA Testi 1

74

Tanimlayici istatistik

Yoneticim yaptidi iste oldukga yeterlidir

unvan N Ortalama Standart Standart Ortalama %95 | En az En ¢ok
sapma hata glven araligi
Alt Ust
sinir sinir
Doktor 23 3,9565 | 1,39734 29137 | 3,35 | 4,560 1,00 6,00
23 8
Hemgire 21 4,0000 1,22474 26726 | 344 | 4557 2,00 6,00
25 5
Memur 32 3,8750 | 1,71803 30371 | 3,25 | 4,494 1,00 6,00
56 4
Genel 15 42000 | 1,69874 43861 | 3,25 | 5,140 1,00 6,00
hizmet 93 7
Toplam 91 3,9780 1,51275 15858 | 3,66 | 4,293 1,00 6,00
30 1

Calisanlardan “Yoneticim yaptigl iste oldukga yeterlidir

hizmetler seviyeleri (4,2000) en yuksek seviyede iken, memur (3,8750) en

dusuk seviyededir.

Tablo 16: Liderlik ve Unvan ANOVA Testi 2

11}

sorusuna genel

ANOVA

Kareler Df Kareler f sig

toplami ortalamasi
Gruplar 1,100 3 ,367 156 ,926
arasinda
Gruplar 204,857 87 2,355
icinde
Toplam 205,956 90

%95 glven dizeyinde yapilan F testi sonucuna gére is doyumu seviyeleri

icin anlamhhk degeri

p=0,926>0,05 bulunmustur.

Bir bagka

ifadeyle;
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Calisanlarin liderlik seviyeleri unvan goére anlaml farkhlik géstermemektedir.
Saglik calisanlarinin lider ile unvanlarinin iligkisinin bulunmadig! tespit

edilmigtir.

H4: Saghk ¢alisanlarinin liderlik ve unvan arasinda iligki vardir.

Hipotezinde belirtildigi gibi c¢alisanlardan “Ydneticim yaptigi iste oldukga
yeterlidir” sorusuna genel hizmetler sinifi (4,2000) en yuksek seviyede iken,
memur (3,8750) en duslk seviyededir. Yoneticisinden en ¢ok memnun olan
genel hizmetlerdir. Memnun olmayan ise memurlardir. %95 glven dizeyinde
yapilan F testi sonucuna goére is doyumu seviyeleri icin anlamlihk degeri
p=0,926>0,05 bulunmustur. 0,05'den buyuk oldugu igin liderlik ve unvan

arasinda iligki bulunamamistir.

4.9.2.5.is doyumu ve unvan ANOVA Testi
Tablo 17: is Doyumu ve Unvan ANOVA Testi 1

Tanimlayici istatistik

isimin karsiliginda bana saglanan hak ve ddeneklerden memnun degilim

unvan N Ortalama Standart Standart Ortalama %95 | En az En cok
sapma hata glven araligi
Alt Ust
sinir sinir
Doktor 23 3,9130 | 1,44326 30004 | 328 | 4537 1,00 6,00
89 2
Hemgire 21 4,2381 1,04426 22788 | 376 | 4,713 2,00 6,00
28 4
Memur 30 3,8667 | 1,81437 33126 | 3,18 | 4,544 1,00 6,00
92 2
Genel 15 4,7333 1,48645 38380 | 3,91 | 5556 2,00 6,00
hizmet 02 5
Toplam 89 4,1124 1,51836 16095 | 3,79 | 4,432 1,00 6,00
25 2

Calisanlardan “isimin karsiiginda bana saglanan hak ve 6deneklerden
memnun degilim” sorusuna genel hizmetler seviyeleri (4,7333) en yuksek

seviyede iken memur (3,8667) en dislk seviyededir.
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Tablo 18: is Doyumu ve Unvan ANOVA Testi 2

ANOVA

Kareler Df Kareler F sig

toplami1 ortalamast
Gruplar 17,621 2 8,811 4,090 ,002
arasinda
Gruplar 185,255 86 2,154
icinde
Toplam 202,876 88

%95 glven duzeyinde yapilan F testi sonucuna gore is doyumu seviyeleri
icin anlamlihk degeri p=0,002<0,05 bulunmustur. Anlamlihdin hangi grup
veya gruplardan kaynaklandigina dair yapilan post-hoc ve scheffe analizi
sonucunda; Gorev rolleri belirli olmayan ve kismen belirli olan galisan grubu
diger gruba (Gorev rolleri belirli olan) gére daha ylksek oranda katilmaktadir.
Bir bagka ifadeyle; Calisanlarin is doyumu seviyeleri unvanlarina gore
anlaml farkhlik gostermektedir. Saglk calisanlarinin galisma vyillar ile is

doyumu seviyelerinin iligkisinin bulundugu tespit edilmistir.

H5: Saghk g¢alisanlarinin is doyumu ile sahip olduklar unvan arasinda
iliski vardir.

Hipotezinde belirtildigi gibi ¢alisanlardan “isimin karsihiginda bana saglanan
hak ve 6deneklerden memnun degilim” sorusuna genel hizmetler seviyeleri
(4,7333) en ylksek seviyede iken memur (3,8667) en dlslk seviyededir. Hak
ve ddeneklerden memnun olmayan grup memurlardir. Hak ve 6deneklerden
memnun olan ise genel hizmetlerdir. p=0,002<0,05 0,05 den dusik oldugu

icin is doyumu ve unvan arasinda iligki oldugu tespit edilmistir.




1

4.9.2.6.is Doyumu ve Yas ANOVA Testi
Tablo 19: is Doyumu ve Yas ANOVA Testi 1

Tanimlayici istatistik

is yerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir

Yas N Ortalama Standart Standart Ortalama %95 | En az En ¢ok
sapma hata glven araligi
Alt Ust
sinir sinir
30 yas alti 11 3,0000 1,41421 42640 | 2,04 | 3,950 1,00 5,00
99 1
31-41 yag 30 3,8667 | 1,63440 29840 | 3,25 | 4,477 1,00 6,00
64 0
41 yag Uzeri 49 3,1429 1,56791 22399 | 2,69 | 3,593 1,00 6,00
25 2
Toplam 90 3,3667 | 159670 16831 | 3,03 | 3,701 1,00 6,00
22 1

Calisanlardan “is yerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir
“sorusuna 31-41 yas arasl seviyeleri (3,8667) en yuksek seviyede iken, 30
yas alti (3,0000) en duslUk seviyededir.

Tablo 20: is Doyumu ve Yas ANOVA Testi 2

ANOVA

Kareler Df Kareler f Sig

toplami ortalamasi
Gruplar 11,433 2 5,717 2,308 ,105
arasinda
Gruplar 215,467 87 2,477
icinde
T0p|am 226,900 89

%95 glven dizeyinde yapilan F testi sonucuna goére is doyumu seviyeleri
icin anlamhhk degeri p=0,105>0,05 bulunmustur. Bir baska ifadeyle;

Calisanlarin  is doyumu seviyeleri vyaslarina gore anlamli farklihk
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gOstermemektedir. Saglik calisanlarinin yaslari ile is doyumu seviyelerinin

iligkisinin bulunmadigi tespit edilmistir.

H6: Saghk ¢alisanlarinin is doyumu ile yas arasindaki iligki vardir.

Hipotezinde belirtildigi gibi calisanlardan “is yerimdeki kurallar isi hakkiyla
yapmami zorlastirmaktadir” sorusuna 31-41 yas arasli seviyeleri (3,8667) en
yiiksek seviyede iken, 30 yas alti (3,0000) en disiik seviyededir. Is yerindeki
kurallarin isin yapiimasini zorlastirdigini disinen yas arahgi yas 31-41 yas
arasidir. %95 guven dizeyinde yapilan F testi sonucuna goére is doyumu
seviyeleri i¢cin anlamlilik degeri p=0,105>0,05 bulunmustur. 0,05'den yuksek

oldugu i¢in is doyumu ve yas arasinda iliski bulunamamisgtir.

4.9.2.7.Liderlik ve Yag Anova Testi
Tablo 21: Liderlik ve Yag Anova Testi 1

Tanimlayici istatistik

Yoneticim bana kargi adil degildir

Yas N Ortalama Standart | Standart | Ortalama %95 | En az En ¢ok
sapma hata glven araligi
Alt Ust
sinir sinir
30 yas alti 11 2,3636 | 1,36182 41060 | 1,44 | 3278 1,00 5,00
88 5
31-41 yag 30 25333 | 1,19578 21832 | 2,08 | 2,979 1,00 5,00
68 8
41 yag Uzeri 49 3,3673 1,50961 21566 | 2,93 | 3,801 1,00 6,00
37 0
Toplam 90 2,0667 | 1,44914 15275 | 2,66 | 3,270 1,00 6,00
32 2

Calisanlardan “Yoneticim bana karsi adil degildir” sorusuna 41 yas Uzeri
seviyeleri (3,3673) en yuksek seviyede iken, 30 yas alti (2,3636) en dusik
seviyededir.
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Tablo 22: Liderlik ve Yag Anova Testi 2

ANOVA
Kareler Df Kareler f sig
toplami ortalamasi
17,500 2 8,750 4,494 ,001
Gruplar
arasinda
169,400 87 1,947
Gruplar
icinde
186,900 89
Toplam

%95 guven dizeyinde yapilan F testi sonucuna goére stres seviyeleri icin
anlamlihk degeri p=0,01<0,05 bulunmustur. Anlamhhgin hangi grup veya
gruplardan kaynaklandigina dair yapilan post-hoc ve scheffe analizi
sonucunda; Gorev rolleri belirli olmayan ve kismen belirli olan ¢alisan grubu
diger gruba (Gorev rolleri belirli olan) gére daha ylksek oranda katilmaktadir.
Bir bagka ifadeyle; Calisanlarin liderlik seviyeleri, yaslarina gore anlamli
farkhlik gostermektedir. Saglik galisanlarinin yaslari ile liderlik seviyelerinin

iligkisinin bulundugu tespit edilmistir.

H7: Saghk c¢alsanlarinin yasi ve liderlik algilari arasinda iligki

bulunmaktadir.

Calisanlardan “Yoneticim bana karsi adil degildir’ sorusuna 41 yas Uzeri
seviyeleri (3,3673) en yiuksek seviyede iken, 30 yas alti (2,3636) en dusuk
seviyededir. Yoneticinin adil olmadigini dusunen yas 41 ve Uzeri yas
araligidir. %95 glven dizeyinde yapilan F testi sonucuna gore stres
seviyeleri igin anlamhhk degeri p=0,01<0,05 bulunmustur. Saglk
caligsanlarinin yaglari ile liderlik seviyelerinin iligkisinin bulundugu tespit

edilmistir.
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SONUG VE ONERILER

Liderlik uygulamalari ve is doyumu gunumuzde caliganlarin tUm yasamini
etkiledigi gibi kurumlarin 6mrint de belirlemektedir. Lider onderliginde
surdurulen is hayati galisanlar i¢cin olduk¢a 6nem tasimaktadir. Liderin iyi
yonetememesi calisanlar igin birgok olumsuzluga yol ag¢maktadir.
Literaturdeki caligmalarda saglik ¢alisanlarinin diger mesleklere oranla daha
¢ok is doyumsuzlugu yasadigi goérulmektedir.

Girne Dr. Akcigek Hastanesi saglik galisanlarina uygulanan bu galismada, is
doyumu seviyesinin orta oldugu tespit edilmistir. Saglik hizmetlerinin daha
verimli olabilmesi igin, saglik c¢alisanlarinin is doyumlarini olumlu yonde
etkileyen faktorler belirlenmelidir.

Saglik calisanlari Uzerinde is doyumu ve g¢alisma yili arasinda anlamli bir
iliski bulunamamustir. Is doyumu, 5 yil alti galisanlarda diger yas gruplarina
oranla daha yuUksektir. Calisanlarda c¢alisma yili arttikga, is doyumunun
gittkce dustugu gorulmastar.

Saglik calisanlar Uzerinde liderlik ve c¢alisma vyl arasindaki iliskiye
baktigimizda, is deneyimi 5-10 yil arasi olan saglik ¢alisanlarinin
yoneticilerini 15 yil ve Uzeri c¢alisanlara oranla daha c¢ok sevdigi
gorulmektedir. Yoneticiler ile calisanlar arasinda daha iyi iligkinin nasil
saglanabilecedi hakkinda fikir aligverigi yapilmalidir. Lider veya yoneticilerin
empati yaparak ve objektif olmasi oldukga 6nem tagimaktadir.

Yapilan calismada, saglik calisanlari arasinda genel hizmetler sinifinda
gbrev yapan Kisiler yoneticisinden memnunken, memur sinifinda goérev
yapan kisiler bagl olduklari yodneticisinden memnun degildir. Liderlik ve
¢alisanlarin sahip oldugu unvanlar arasinda bir iligki bulunamamistir.
Yoneticiler tarafindan is yukiu ve goérev dagiliminin hakkaniyetli yapilmasi
onem tasimaktadir. Calisanlarin sorunlarinin ¢ézimi igin dncelikle unvan,
sinif ayrimi yapmadan kigilere s6z hakki taniyip dinlemek gerekmektedir.
Saglik calisanlarinin is doyumu ile sahip olduklari unvan arasinda iligki
oldugu tespit edilmistir. Buna gore en yuksek orandaki is doyumu genel

hizmetler sinifinda iken, en disik oran memur sinifinda bulunmustur.
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%95 guven duzeyinde yapilan F testine gore, saglik ¢aligsanlarinin yaglari ile
is doyumlari arasinda iligki bulunamamistir. Is yerindeki ¢alisma kosullarinin
kisilerin yaslari, tecrubeleri ve 6zelliklerine gore duzenlenmesi gerekmektedir.
Saglik calisanlarinin liderlik seviyeleri, yaslarina gére anlaml farklilik
gOstermektedir. Saglk calisanlarinin yaslari ile liderlik seviyeleri arasinda
anlaml iligki oldugu tespit edilmistir. Calisma sonuglarina gore 41 yas ve
Uzeri galisanlar yoneticisinin kendine adil olmadigini dugurken, 30 yas ve alti
galisanlar tam tersini dusunmektedir. Lider kendine bagl ¢alisanlar arasinda
unvan, yas, cinsiyet, vb. ozellikler gozetmeden herkese esit yaklasim ve
davranis ile iligki kurmalidir.

Saglik calisanlarinin emek yogun, kesintisiz 7/24 g¢aligmalari, yetersiz Ucret
karsihiginda oldukga zor bir alanda gorev yaptigi bilinmektedir. Bu isleyis
kargisinda calisanlarin is doyumunun dogrudan etkilendigi ortadadir.
Liderlere calisanlarina destek olmak, karar almalarinda yardimci olmak, is
kosullarini iyilestirmek, hak ettikleri Gcreti almalarini saglamak hususunda
gorevler dusmektedir.

Ddnyada en onemli konunun saglik olmasi dolayisiyla meslegini saglik
Uzerine segen saglik ¢alisanlarinda is doyumsuzlugunun olusma sebeplerinin
arastinimasi ihtiyacini dogurmustur.

Is doyumsuzluguna sebep olan durumlarin ¢éziilebilmesi icin liderlere biyik
gorevler dusmektedir. Calisan sayisinin arttiriimasi boylelikle hakkaniyetli is
bdlimu yapilmasi saglanmalidir, Ucret ve ek mesai konusunda iyilestirmeler
yapilmalidir, is kurallari ve hedefleri daha agik sekilde olmalidir, Gstiin basari
gOsteren calisanlar takdir edilmelidir. Tum ihtiyaclarin problem yasanmadan
evvel gozlemlenmesi, stres ve is doyumsuzlugu kaynaklarinin tanimlanmasi,
sik sik denetimin yapilmasi, insan kaynaklari yonetiminin etkin olmasi, is
doyumsuzlugu ile ilgili programlar dizenlenmesi, ¢alisanlarin fikirlerine 6nem

verilmesi is doyumunu ve ¢aliganlar arasi memnuniyeti saglayacaktir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu arastirma, Yakin Dogu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti Insan
Kaynaklari Yonetimi Bolimu tarafindan gergeklestirilen bir calismadir.

Olusturulan anket formu Yakin Dogu Universitesi'nde yapilmakta olan
“Yilksek Lisans Tezi” kapsaminda “Liderlik, Is Doyumu ve Saglik Calisanlari”
hakkinda bilgi toplamayi amacglamaktadir.

Anket tamamen bilimsel amaclarla dizenlenmigstir. Anket formunda
kimlik bilgileriniz yer almayacaktir. Size ait bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.
Arastirmaya katilmak gondlliluk esasina dayalidir. Arastirma sirasinda
sizden alinan bilgiler hig kimseyle paylasilmayacak ve toplanan veriler
yalnizca bilimsel amagla kullanilacaktir. Yanitlarinizi igten ve dogru olarak
vermeniz bu anket sonuglarinin toplum ig¢in vyararlh bir bilgi olarak
kullaniimasini saglayacaktir.

Katihminizdan dolayi tesekkur ederiz.

Dilek Dal,
Yrd. Do¢. Dr. Baris KOYUNCU
Yakin Dogu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstittsu
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BiLGI TOPLAMA FORMU:

CINSIYET:

KADIN [ ERKEK [

YAS:

30 YAS VEALTI [ 31-40 YAS ARASI [ ]

41 YAS VE USTU ]

UNVAN:

DOKTOR [] HEMSIRE (1 MEMUR [ GENEL HiZMETLER []
iS DENEYIMi (KIDEM):

5YIL VEALTI [ 6-10 YIL ARASI [ 11-15 YIL [
16 YIL VE USTU [

OGRENIM DUZEYi: (LUTFEN SON MEZUN OLDUGUNUZ OKULA GORE

ISARETLEME YAPINIZ)

ORTAOKUL [ ] LISE [ 1 YUKSEKOKUL [] UNIVERSITE [

YUKSEKLISANS [ ] DOKTORA [ TIPTA UZMANLIK [
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Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1) hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum,

: 5
. 5| ¢ 5

(3) kismen katilmiyorum, (4) kismen katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen Kkatiliyorum segenekleri E 3 % g c £

arasindan segerek igaretleyiniz. = g. c —: ‘g qé g

AHBEHEIRE

gle| gl 2| 8| 5
1 | Yaptigim is karsiiginda adil bir licret aldigim dusiiniiyorum. 1 2 3] 4 5 6
2 |isimde yiikselme sansim cok dsiiktiir. 1 2 3 4 5 6
3 |Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir. 1 2 3 4 5 6
4 |isimin karsihiginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim. 1 2 3 4 5 6
5 |isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 1 2 3 4 5 6
6 |isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmam zorlastirmaktadir. 1 2 3 4 5 6
7 |Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum. 1 2 3] 4 5 6
8 |Bazen yaptigim isin ¢cok anlamsiz oldugunu hissediyorum. 1 2 3] 4 5 6
9 |isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diistiniiyorum. 1 2 3 4 5 6
10 |isyerimde licret artislan az oluyor. 1 2 3 4 5 6
11 |isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor. 1 2 3] 4 5 6
12 | YOneticim bana kars1 adil degildir. 1 2| 3| 4 5 6
13 |isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletmeden kadar iyidir. 1 2 3 4 5 6
14 |Yaptigim isten hosnut olmadigim dusiiniiyorum. 1 2 3 4 5 6
15 |lyi bir is yapmak icin harcadidim cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir. 1 2 3 4 5 6
16 |Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolayi isimde daha cok calismak zorundayim. | 1 2 3] 4 5 6
17 |isyerimde yaptigim islerden hoslamyorum. 1 2 3 4 5 6
18 |Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor. 1 2 3 4 5 6
19 |Bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde takdir gérmedigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 6
20 |Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli yiikselmektedirler. 1 2 3 4 5 6
21 |Yoneticim, calisanlarinin hislerine cok az ilgi gosterir. 1 2 3 4 5 6
22 |isyerinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir. 1 2 3] 4 5 6
23 [Bu isyerinde calisanlar cok az odiillendiriyorlar. 1 2 3 4 5 6
24 |isyerinde yapmam gereken cok is var. 1 2 3] 4 5 6
25 |is arkadaslarimdan hoslantyorum. 1 2 3] 4 5 6
26 |Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum. 1 2 3] 4 5 6
27 |Yaptigim isten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 6
28 |Ucretimdeki artislardan memnunum. 1 2 3 4 5 6
29 |isyerinde almamz gerekip de almadi§imiz ek 6denekler ve haklar var. 1 2 3 4 5 6
30 |Yoneticimi seviyorum. 1 2 3 4 5 6
31 |Bu isyerinde cok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim. 1 2 3 4 5 6
32 |Cabalarimin gerektigi kadar 6dillendirildigini sanmiyorum. 1 2| 3| 4 5 6
33 |Yiikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diistiniiyorum. 1 2 3 4 5 6
34 |isyerimde cok fazla cekisme ve kavga var. 1 2 3 4 5 6
35 |isimden hoslantyorum. 112 3| 4 5 6
36 |Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. 1 2 3 4 5 6

The JSS is copyright Paul E. Spector, 1994, All rights reserved.

*Yelboga, A. (2009). Validity and reliability of the Turkish version of the job satisfaction survey (JSS). World Applied

Sciences Journal. 6(8), 1066-1
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