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ONSOz

Liderlik, faaliyette bulunan tiim organizasyonlar acgisindan 6nemli bir olgudur. Bu
kapsamda, herhangi bir organizasyonun belirledikleri amaca ulasabilmeleri admna lider
Ozelliklerinin ve davraniglarinin 6nemi biiyiiktiir. Bir isyerinde lider, ¢alisanlarin is
planlarindan baslayarak kontrol ve denetim faaliyetlerine kadar bir ¢cok yonetim fonksiyonunu
yerine getiren onemli bir konumda yer almaktadir. Calisanlarin, bulunduklar isyerlerinde
orgiitsel uyumunun saglanmasi, amaglar i¢in ¢aba harcamasi, motivasyonunun gii¢lii olmasi
adina liderin davranissal 6zelliklerinin incelenmemesi bir problem olusturacaktir.

Is tatmini ise, calisanlarin faaliyette bulunduklar1 organizasyonlarda goreve dayali
faaliyetleri agisindan bulunduklar1 pozisyondan memnun olmalarimi ifade etmektedir.
Calisanlarin birer i¢ miisteri konumunda yer almasi, organizasyonun basarili olmasi adina
tatmininin olusturulmasini zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanalrin is tatmini ve liderin
davranig 6zelliklerinin iliski yoniinden incelenmesi énemlidir.
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Gaziantep, 2019 Ahmet YILDIRIM



OZET

Gergeklestirilen bu calisma ile is yerinde sergilenen lider davranig ozelliklerinin
calisanlarin i tatmin tizerinde etkisinin olup olmadiglr incelenmistir. Calisma kitlesi
Gaziantep ilinde faaliyet gosteren 6zel hastahanelerde gorev yapan hastane calisanlarindan
olusturulmustur. Nicel aragtirma yonteminin kullanildig1 bu c¢alismada veri toplama teknigi
olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda 445 anket formu calisanlara dagitilmistir.
davranisi ile ¢alisanlarin; cinsiyet, yas, kurum tiirii, kurumdaki goérevleri arasinda istatiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Diger taraftan hastane c¢alisanlarinin igsel ve digsal
tatminleri ile yas, medeni durum arasinda, digsal tatmin ile kurum tiirii ve kurumdaki gorev

arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Lider Davranisi, Istatmini, i¢sel Tatmin, Digsal Tatmin



ABSTRACT

In this study, it is examined whether the leadership behavior characteristics exhibited in
the workplace have an effect on the job satisfaction of the employees. The working group was
composed of hospital staff working in private hospitals operating in Gaziantep province. In
this study, quantitative research method was used, and questionnaire method was used as data
collection technique. In this context, 445 questionnaires were distributed to employees. 413 of
these surveys were found suitable for data entry. According to the results of the study; A
statistically significant difference was found between gender, age, type of institution and
duties in the institution. On the other hand, there was a statistically significant difference
between internal and external satisfaction of hospital staff and age, marital status, external

satisfaction and type of institution and duty in the institution.

Key Words: Leader Behavior, Job Satisfaction, Internal Satisfaction, External Satisfaction
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS
1.1. Problem Durumu

Hizla artan rekabet ve degisim kosullari, 6rgiitlerin bu rekabet ve degisen kosullara
ayak uydurmalarin1 saglayacak, lider ve orglite butin enerjisini, bilgisini verecek calisana
ihtiyag duyarlar. Orgutlerin bu duruma ayak uydurabilmeleri icin ¢alisanlarina is tatmini
saglayacak projeler liretmek zorundadir. Bu projenin en 6nemli ayagi giiclii bir lidere sahip
olmaktan gecmektedir. Calisanlara is tatmini saglayacak bir liderin olmadigi bir
organizasyonda diger etkenlerin ¢alisanlara yeteri kadar verimlilik ve is tatmini saglamasi ¢ok
miimkiin degildir (Caglar, 2004:91) .

Belli bir amag ve projeye insan toplumunu yoénlendirme ve onlari bu amaglar
dogrultusunda hareket etmesini saglamak beceri ve yetenek gerekmektedir. Yapilmak istenen
projeler ve kanunlar, orgiitiin biitiin alanlarin1 kapsamasi miimkiin degildir, bu uygulamalarin
yeterli olmadigi alanlarda islerin yiriyebilmesi ve orgutlerin gevresindeki degisme ayak
uydurabilmesi etkili bir liderle mimkiin olabilmektedir. Orgiitlerin siirekli olarak gelisme
egiliminde olmasi1 ve sirekli degisen bilgi ve teknolojiye, orgiit ¢alisanlarinin ayak
uydurmasini saglamak, daha da onemlisi insan davranig ve psikolojisinin degisken olmasi ne
zaman ne yapacaklarinin Kestirilememesi nedeniyle orgitlerde lidere ihtiya¢ duyulur (Arikan,
2001:253).

Orgiitsel agidan lider, orgiitiin elinde bulunan kaynaklar1 etkin ve verimli kullanmasini
saglayarak oOrgiitiin varligim1 tanimlayabilen, degisen kosullara ve rekabet sartlarina ayak
uydurmay1 bilen kisi olarak tamimlanabilmektedir. Orgiitlerin elinde bulunan kit kalifiye
calisanlarinin iyi motive etmek ve is bilgisini artirmak da liderin gorevidir. Orgtsel
amaglarla, ¢alisanlarin amaglarini birbirine uyarlayarak ig tatminini saglayan da yine liderdir.
Modern yonetim bilimcileri; Liderin birbirlerini tamamlayan iki temel hedefi bulunmakta
olup, birincisini hizmetlerin etkinligini ve verimliligini artirmak, digeri ise ¢alisanlara is
tatminini saglamak olduguna dair goriis birligine varmiglardir (Aksayan,1990:28).

Is tatmini; Is gorenlerin drgiitte yapmus olduklari is karsiligin da orgiitiin kendilerine
sunmus olduklar1 olanaklara karsi duymus olduklart haz ve mutlulugu ifade etmektedir.
Calisanlarin is tatmininin saglanmasi orgiitlerin en temel problemlerin basinda gelmektedir.
Zira is tatmini olmayan calisanlarin orgiitlere katkisi ¢ok sinirli olacagi bunun yanin da

strekli yeni is arayislar1 i¢inde olacaklari igin hem gostermis olduklari performans diisiik
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olacak hem de orgiit siirekli yetismis kalifiye ¢alisanini kaybedecektir. Orgiitler hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in ¢aliganlarini is tatmini saglayacak politikalar gelistirmek zorundadirlar.
Orglitiin iiretim verimliligini artirmak ve miisterilerine kaliteli hizmet verebilmelerinin yolu is
tatmini saglayacak ¢alisanlarla olacagi unutulmamalidir (Catt ve Miller, 1991:160).

Is tatmini saglanmadan, baski ve zorla is yaptirilma durumunda birakilan ¢alisanlarin
Orgutlere saglayacaklar1 fayda ¢ok smirli olmakla beraber, baski ve zorlamaya maruz kalan
calisanlarda aidiyet duygusu da olusmayacaktir. Aidiyet duygusu olusmayan calisanlar,
orgiite her zaman mesafeli davranacaklarindan orgite pek fayda saglamayacaklari igin is
tatmini konusu oOrgiitler agisindan Onemli ve arastirilmasi gereken biiyiikk bir problem
olusturmaktadir.

Bes Boliimden olusan bu calisma;

Birinci boliimii; arastirmanin problem durumu, arastirmanin amaci, onemi, arastirmanin
siirliliklart ve arastirmanin igerigine iliskin tanimlardan olusmaktadir.

Ikinci boliim; Liderlik, liderlik kavramlari, tiirleri, liderle yoneticinin karsilastiriimas1 ve
liderde bulunmasi gereken oOzelliklerden olusmaktadir. Ayrica, Is tatmini, is tatminini
etkileyen faktorler, igsel tatmin, digsal tatmin ve tatmin tiirlerinden bahsedilmektedir.

Ucgiincii boliimde; Yontem kismi, arastirmanin modeli ve hipotezler, evren ve drneklem,
veri toplama araglar1 ve 6lgekler yer almaktadir.

Dordiincii boliimde; Bulgular ve yorum, demografik degiskenlere yonelik bulgular, lider
davraniginin hastane ¢alisanlar1 iizerindeki etkisine yonelik bulgular, lider davranis
ozelliklerinin yas degiskenine ait farklilik LDS testi gibi boliimler yer almaktadir.

Besinci boliimde ise; Sonug, tartisma ve Oneriler, hastane ve yoOneticilerine Oneriler,

uygulayicilara dneriler gibi konular yer almaktadir.

1.1.1. Problem Ciumlesi

Orgiitlerde Lider davrams ozelliklerinin calisanlarin is tatmini {izerindeki etkileri

nelerdir?

1.1.2. Alt Problemler

Yapilan bu caligmada asil problemin sonucu olarak ortaya ¢ikan alt problemlere cevap

aranacaktir.



Problem 1: Orgiitlerde lider davranis 6zelliklerinin calisanlarin is tatminini iizerinde etkisi
var midir?

Problem 2: Orgiitlerde calisan odakli lider davranis dzelliklerinin is tatminini anlamli ve
pozitif etkiler mi?

Problem 3: Orgiitlerde iiretim odakl1 lider davranis 6zellikleri is tatminini pozitif ve anlamli
kilar m1?

Problem 4: Orgiitlerde degisim odakli lider davranis dzellikleri is tatminini anlamli ve pozitif
etkiler mi?

Problem 5: Orgiitlerde ¢alisanlari is tatmininde demografik degiskenlerinin (yas, cinsiyet,
sosyal ¢evre, meslek) is tatmini tizerinde etkisi var midir?

Problem 6: Calisanlarin is tatmini, "I¢ Kaynakli ve Dig Kaynakli Tatmin" boyutlarinda
calisanlarin egitim durumuna gore farklilasmakta midir?

Problem 7: Calisanlarin is tatmini, "Ic Kaynakli ve Dis Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

calisanlarin bulunduklari iI’e gére farklilasmakta midir?

1.2. Cahismanin Amaci

Bu caligmada amag¢ Gaziantep ili kapsaminda 6zel hastanelerde calisan is¢ilerin lider
davranig Ozelliklerinin caligsanlar iizerinde nasil bir etki olusturdugunun ve bu etkinin
orgiitlere olan faydasmin yaninda nasil bir is tatmini sagladigi arastirilacaktir. Ayrica
calisanlarin is tatminine ulagsmasi igin liderin ne gibi etkileri oldugu arastirilacaktir. Bununla
beraber iki degisken arasindaki iliskinin is tatminini nasil etkiledigi arastirilacaktir.
Calisanlarin i tatminin diizeyine ulastiginda orgiite ne gibi faydalar saglandigi, ayn sekilde is
tatmini olusmus calisanlarin 6rgiit i¢i calisma ortamin1 ve Orgut disi sosyal hayatta nasil bir
davranis sergiledikleri arastirilacaktir.

Lider davranig 6zelliklerinin ¢alisanlarin is gorurken ¢alisma istekleri ve motivasyon
tizerinde nasil bir etki olusturdugunu ve liderin bu davranisi ¢alisanlarin 6rgiit verimliligini
Uzerinde ne gibi bir etki biraktig1 arastirilacaktir. Bunun yaninda orgiitlerin neden is tatmini
saglamalar gerektigi ve bu etkilerin sonuglari neler oldugu iizerinde durulacaktir.

Ozetlemek gerekirse; lider ve lider davrams 6zelliklerin is tatmini iizerindeki etkisi, bu
etkinin ¢alisanlarin Orgiitteki davranislarinda olusturacagi degisim sonucunda olusacak is
tatminin, calisanlar ve Orgutler tizerindeki etkisinin yaninda, Orgiitlerin is tatmini igin

yapmalar1 gereken konular tizerinde durulacaktir.



1.3. Arastirmanin Onemi

Liderlik, faaliyette bulunan tiim organizasyonlar agisindan 6nemli bir olgudur. Bu
kapsamda, organizasyonlar belirledikleri amaca ulasabilmek adina, lider 6zelliklerinin ve
davraniglarinin 6nemi biiyiiktiir. Kamu ya da 6zel tirde bir¢ok organizasyonun lideri ile var
oldugu ve liderin varligi kayboldugunda organizasyonlarin da dagildigi diisiiniildiiglinden
liderin orgiitler agisindan ¢ok 6nemli bir faktor oldugu diisiiniilmektedir. Bir igyerinde lider,
calisanlarin is planlarindan baslayarak, kontrol ve denetim faaliyetlerine kadar bir¢ok yénetim
fonksiyonunu yerine getiren 6nemli bir konumda yer almaktadir.

Orgtlerin kurulus asamasindaki en 6nemli kozlarindan biri hig siiphesiz donaniml1 bir
lidere sahip olma istekleridir. Cinkl Orgutler sermayeyle kurulur ancak o6rgutleri ileriye
tastyacak, kar saglayacak ve galisanlarin ig tatmininden egitimine kadar her seyi yonetecek ve
yonlendirecek olan liderdir. Calisanlarin is tatmini ve verimini artirarak hem mutlu olmalarin
hem de Orgute Ustun verimlilikle hizmet etmelerini saglayacak olan en 6énemli faktor liderdir.
Biitiin basarili orgiitlerin gecmisi incelendiginde ¢alisanlarini iyi motive etmis, calisanlari
aidiyet duygusu olusturmus ve onlarin giivenini saglayarak takim ruhu olusturmus basarili bir
liderin oldugu acik¢a goriiliir.

Biitiin bunlar degerlendirildiginde ¢alisanlarin, bulunduklar1 6rgutlerde Orgtsel
uyumunun saglanmasi, amaglar i¢in ¢aba harcamasi, motivasyonunun giiclii olmasi ve birlikte
calisma ruhunu olusturmas: admna liderin davramigsal Ozelliklerinin incelenmemesi bir
problem olusturacaktir (Tengilimoglu,2005:26).

Is tatmini ise, ¢alisanlarin faaliyette bulunduklar1 organizasyonlarda goreve dayali
faaliyetleri ac¢isindan bulunduklar1 pozisyondan memnun olmalarint ifade etmektedir.
Guniimlzde yasanan yogun rekabet kosullarna orgiitlerin ayak uydurabilmeleri igin
caliganlarin motivasyon ve is gérme isteklerini maksimum oranlarda tutacak giicli politikalar
gelistirilmelidir. Calisanlarin tatmin olmadig1 oOrgiitlerin basarili olmasi diisliniilemeyecegi
gibi onlar1 Orgiitte tutmak da miimkiin olmayacaktir. Calisanlarin1 tatmin etmeyen orgiitler
kalifiye personele sahip olamayacaklardir. Kalifiye ¢alisanlar1 olmayan orgiitler, agiklarini
daha fazla personel alarak kapatmaya calisacaklari i¢in daha fazla tcret 6demek zorunda
kalirlar. Kalifiye olmayan c¢alisanlar, orgiitlerin istedikleri kalite ve hizda {tretim
yapamayacagi i¢in orgiitlerin istedikleri kari1 elde edememelerine sebep olacaktir ( Eren,
2001:241).



Calisanlarin birer i¢ miisteri konumunda yer almasi, organizasyonun bagarili olmast
adina tatmin olusturulmasimni zorunlu kilmaktadir. Calisanin ig tatmini bircok nedene bagl
olarak degisen bir olgudur. Omnegin, calisilan isyerinin fiziksel oOzellikleri, ¢alisanlarin
isyerindeki uyumu ve adil bir Ucret ve terfi sistemi gibi faktorler c¢alisanlarin is tatminini
dogrudan etkiledigi diisiiniilmektedir. Ote yandan, érgiitiin yonetsel faaliyetlerini planlayan ve
koordine eden liderin ve davranis Ozelliklerinin de c¢alisanlarin is tatminini dogrudan
etkiledigi disliniilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is tatmini ve liderin davranis

Ozelliklerinin iliski yoniinden incelenmesi 6nemli kilmaktadir.

1.4. Cahismanin Varsayimlari

Bu arastirmada diizenlenecek olan 40 soruluk anket 6lgegini Gaziantep ilindeki 6zel
hastanelerde c¢alisanlarin bu anket sorularina; yasamis olduklari orgiit i¢i sorunlari baski
altinda kalmadan kendi hudr iradelerine go6re, samimi bir sekilde cevaplayacaklari

varsayilmistir.

e Katilimcilarin  arastirmada  kullanilan ~ Glgek  sorularin1  okuyup
anlayabildikleri ve tarafsiz cevap verdikleri,

e [Katilimcilarin goriislerini samimi ve gergege uygun olarak sunduklari,

e Katilimecilarin,  aragtirmanin  amacina  uygun  olarak  secildigi

diistiniilmektedir.
1.5. Arastirmanin Sinir1

Bu ¢alismada Gaziantep ilinde faaliyet gosteren 6zel hasta hanelerde ¢alisan isgiler ile
kapsamlandirilarak, anket yontemi uygulanmis olup yapilan bu arastirmada 2019 yili temel

alinmustir.

1.6. Tamimlar

Lider: Belli bir insan toplulugunu bir araya getirerek, onlar1 belli bir hedef ve proje
kapsaminda fikir birligi olusturarak harekete gecirme yetenegidir. Doniisiimcii lider
diisiincesinde ise; liderlik, is gorenlerin diisiincelerini, vizyon, misyon ve ihtiyaglarini
degistirerek orgiit i¢i is ortaminda degisim riizgari olusturan kisidir (Luthans,1995:357).

Is Tatmini: Is gorenlerin ¢alismis olduklar1 orgiitte, gérmiis olduklari ise karsilik

orgiitiin onlara sundugu olanaklar karsisinda pozitif davranis veya doyuma ulagmalari, yani



sunulan imkanlar karsisinda tatmin ve mutlu olmalarimi ifade eder (Alinkurt ve Yilmaz,
2012:362).

I¢sel Is Tatmini: Calisanlarm 6rgiit icerisindeki; taninma, terfi etmeye bagl gorev yeri
veya departman degisikligi, takdir gorme gibi 6rgitte is esnasindaki tatmin diizeyi 6rgit ici
doyumu ifade eder ( Kogel, 2001:465).

Digsal Tatmin ise; Calisan insanlarin yapmis olduklari igle ilgili 6rgiit disinda
hissetmis olduklart mutlulugu ifade eder (Simsek, vd, 2001: 138-139).

Motivasyon: ¢alisan1 yonlendirmek, odaklamak ve hedefe yonlendirmek anlaminda
kullanilmaktadir ( Diren, 2000:104).

Pekistirme: Calisanin, gostermis oldugu faydali davraniglarini tekrarlanmasi i¢in orgiit

tarafindan ¢alisanlara saglanan 6diillendirici faktorleri ifade eder (Yuksel, 1998:132).



IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boéliimde liderlik, liderlik kavrami, liderin 6zellikleri, is tatmini, i¢sel tatmin,

digsal tatmin ve konuya iligkin literatirde yer alan teoriler detaylandirilacaktir.

2.1. Lider ve Liderlik Yaklasimlari

Liderlik ile ilgili literatiirde bircok ¢alisma olup, her gecen giin bu ¢alismalara
yenileri eklenmektedir. Buttn orgutlerin en 6nemli kaynagi sosyal sermaye yada beseri
giic olarak tanimlanan is giicii oldugundan insanlar1 yonlendirecek bir lidere ihtiyag
duyulmaktadir. Calisan psikolojisinin degisken olmast her daim ydnlendirilmeye ve
yonetilmeye ihtiyaglari oldugu i¢in orgiitler a¢isindan lider vazgegilemez bir unsurdur.

( Eren,1998:342).

Gecmisten giinlimiize devam eden orgiitsel siirecte lider her zaman vardir bundan
sonrada olmaya devam edecektir. Calisanlar biiyiilk oranda ihtiyaglarini
karsilayamadiklar1 ve fizyolojik olarak kendilerini giivende hissetme gereksinimi ve
buna bagli olarak yonlendirilme ihtiyaci liderin insan ve orgiitler i¢in hayati dneme
sahip oldugunu gostermektedir ( Werner, 1993:376).

Lider, her zaman ve her durumda arzulanmadigi halde belli bir gruba belli bir isi
goniillii ve zorlama olmadan orgiit adina calisanlara is yaptirma, onlart hedefe kilitleme
yetenegidir. Ayrica c¢alisanlara biz duygusu kazandirarak orgiitiin verimliligini artiran,
orgutu ileriliye tasiyan ve orgiitiin rekabet giiclinii artiracak is tatmini saglama giiciine
sahip olmaktir ( Werner,1993:17).

Gunimuzde degisken ve artan rekabet kosullarina her gecen giin miisterilerin
degisen istek ve arzular1 da eklenmektedir. Tiim bu degisken sartlara orgiitlerin ayak
uydurabilmeleri i¢in lidere ihtiya¢ duyarlar, bunda dolay1 liderlikle ilgili ¢cok calisma
yapilmistir. Kimi arastirmacilar liderlik gecmisten gelecege siiregelen bir sure¢ olarak
ifade etmistir ( Kogel,2001:465).

Liderlik, bir insan toplulugunu belli bir hedef ve diisiince etrafinda toplayarak yapmak
istediklerini onlara kabul etmelerinin saglanmasidir. Bu agiklamada da anlasilacagi {izere

orgiitlerin hizli degisen cevre kosullarina ayak uydurabilmeleri i¢in, c¢alisanlarini motive



edecek, calisanlari is yapmaya ikna edecek, bunu yanin da onlara is tahmini saglayarak orgiite
maksimum fayda vermelerini saglayacak bir lidere ihtiyac duyarlar (Kogel, 2001:466).

Lider, zor sartlarda, uygulama ile ilgili bir is taniminin olmadig1 veya gorevleri diginda
bile olsa yapilmasi1 gereken alanlarda Orgiit ¢alisanlarini o isi yapmaya ikna eden kisidir.
Liderlik, calisanlart goniillii olarak ve yaptiklari iste mutlu olmalarini saglayan, onlart bu isi
yaptiklarinda hem kendilerinin hem de orgiitiin faydasina olduguna ikna eden kisi olarak da

nitelendirilir ( Karayel, 1999:96).

2.2. Liderin Ozellikleri

Lider ozellik yaklasimi problemini, ilk olarak durum analizi yapan bilimcilerin
diisiincelerine gore liderlik dogustan gelen bir yetenektir. Sonradan kazanilmaz ama
gelistirilebilir. Liderin dis goriinlisii, durusu, diisiince agidan, sosyal benlik ve kisisellik
acisindan diger insanlardan farkhidir. Bir kisiyi lider yapan seyin kisinin toplum ic¢indeki
durusu belirler( Kocel, 2001:468).Biitiin bu ag¢iklamalardan sonra liderin ozelliklerini su
sekilde siralayabiliriz. ( Eren, 2001:241).

> Ilk analizinde problemi gérme yetenegi
Risk alma potansiyeli
Yeni olusumlara ve projelere onciiliik eder
Yenilik¢i ve degisime agik olmast
Beklenmedik olaylar da panige kapilmadan ani refleks gosterme yetenegi
Degisimi uygulamaya koyma yetenegi
Olaylar karsisinda sogukkanli durus yetenegi
Vizyon ve misyon sahibi olmasi
Radikal kararlar alma 6z giivenine sahip olmasi
Elestirilere agik olmasi

Cesaretli olmasi

V V V V V V ¥V V V VYV V

Kivrak bir zekaya sahip olmasi
Sayilan bu maddeler elestirilebilir, yenileri eklenebilir ama liderlik orgiitler agisindan
o kadar biiylik bir 6neme sahiptir ki sayisiz kaynaga konu olmus, olmaya devam edecege de

benziyor ( Kogel, 2001:465).

2.3. Lider Ile Yonetici Arasindaki Farklar



Liderlik ve yoneticilik birbirine yakin anlamlar olsa da birbirinden farkli anlamlara
geldikleri sGylenebilir. Lider belli bir gruba o6rgiitiin verdigi yetki disinda, baski uygulamadan
onlar1 belli bir hedef dogrultusunda yonlendiren bir yetenege sahip oldugu igin orgilitler
acisindan lider bulunmasi nispeten daha zor ve onemli bir kisidir. YOnetici ise oOrgiit
tarafindan belli bir pozisyona getirilmis, orgiitiin vermis oldugu yetkiyi kullanarak gorev ve
sorumlulugunu yerine getiren kisi oldugu i¢in lidere gore daha az aranan nispeten ikamesi ¢ok
olan kisiyi ifade eder ( Sabuncuoglu ve Giiz, 1998:181).

Yapilan arastirmalarda orgiitsel agidan lider ve yonetici arasinda bariz farklar oldugu
konusunda pek ¢ok goriis vardir. Bunlardan Warren Bens ile Burt Nanus (1990). lider ile
yonetici arasindaki farka farkli bir yorum yapmislar bunlara gore lider; ydnlendirmek,
etkilemek calisanlara yon verme olarak degerlendirilirken, yonetici ise; var olan bir durumu
yonetmek, gorev ve sorumlulugunu 6rgiitiin verdigi giice dayanarak kullanmasini ifade eder.

( Paksoy, 2002:167).

Liderlik orgiit tarafindan verilmis bir konum degil, bir siiregtir yani insanin yaratilisiyla
gelen bir yetenektir. Lider izleyiciler tarafindan acgik¢a goriilebilen, algilanan ve anlagilmasi
kolay bir olgudur. Yoneticilikte durum farkli, orgiit tarafindan belli bir konuma getirilen
Orgitun glclnu kullanarak hareket eden 6zel nitelik ve beceri gerektirmeyen, yeri geldiginde
orgiitiin verdigi yetkiye dayanarak galisanlar tizerinde baski kurabilen ve bunu 6rgit adina
yaptigini agik¢a soyleyen kisiligi ifade eder ( Sisman, 1997:162).

P Kotterde bu ayrim konusun da liderin de yoneticinin de kendilerine 6zgii farkli
diisiince tarzlar1 vardir. Bundan dolay1 orgiitler icin ikisi de ayr1 bir 6neme sahiptir. Yonetici
orgiitlerde var olan karmasay1 Orgiitiin verdigi giicle toparlama ve yoluna koyma isine
onciiliik eder. Lider ise degisimle basa ¢ikan, orgiit calisanlarini degisime hazirlayan, onlari
degisime inandiran kisidir (P Kotter, 1990:45).

Lider ve yonetici birinden tamamen bagimsiz, birbirlerinden farkli anlamlar tasiyan iki
kavram olarak degerlendirebilmektedir. Yonetici duygu ve diisiincelerini 6n plana ¢ikarmak
yerine, Orgiit tarafindan konumlandirilan, 6rgiit ici kargasaligi engelleyen, yetkileri gergevesin
de belli diizenlemeler saglayan kisidir. Lider ise daha bagimsiz orgiit ¢calisanlarina duygu ve
diistincelerini kabul ettirerek orgiit i¢i hedefine ulasan, orgiit i¢i ¢alismalarinda isi gonulll
yaptiran, ¢aligsanlara ilham kaynagi ve yol gosterici olan kisidir ( Zaleznik,1999:67).

Lider kavramu farkli iki olgudan olusur, bunlardan biri Stratejiye dayanan vizyon, digeri
ise zorlama giicline dayanmayan, grubu o is icin Orgiitleyen, onlar1 bu ise inandiran zora
dayali olmayan kisisel beceridir. Obiir taraftan yonetici terimi ise orgiitiin saglamis oldugu

imkanlar dogrultusunda; ise koyma, isten ¢ikarma, kaynak dagitma, is boliimleri olusturma,
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cezalandirma, 6diillendirme gibi giice dayali olan 6rgiit ici islemleri yiiriiten kisidir (Ulker,
1997:179)

OTORITE

/N

LiDER YONETICI

Py '

GRUP( Izleyiciler+Gii¢c kaynagl) GRUP( Izleyenler)

Sekil 1. Liderlik ile Yoneticilik Gli¢ Farklilasmasi
Kaynak: Kilig, 1997:365.

Sekil 1’degoriildiigii gibi lider, siirekli hareketli olan, etkilesim iginde olan izleyicileri
etkileyen, izleyicileri 6rgiitleyen, onlar1 harekete geciren konumdayken; yonetici ise, hiyerarsi
dengesi, var olan Orgut igi dengeyi saglam, orgiitiin verdigi gii¢le ¢alisanlar1 denetlendigi
gorilmektedir. Bennis’in 21. yiizyila gelindigin de o zamanmn nesli yoneticilige degil,
liderlige ihtiya¢ duyacagi sdylemistir. ( Ulker,1997:179).

Kogel Liderlik ile Yoneticilik arasindaki farkliliklar1 farkli bir bakis agisi1 katarak su sekilde
degerlendirmistir ( Kogel, 2001:274).

Lider;

> lIzleyicilerin arzuladiklar1 hedefe ulasmalarini saglamak
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> lIzleyicilerinin kendisine verdigi statiiye dnemserler
> Orgiitiin koymus oldugu kurallara pek riayet etmezler.
> lIzleyicilerine kars1 sorumluluklarini énemserler.

> lzleyicilerinin degisime olan bakisin1 Snemserler.
YOnetici;

> Orgiitiin politikalarini dnemserler.

> Orgiitiin saglamis oldugu makami 6nemsetler.

> Orgiitiin izin verdigi kadariyla yetkilerinin disina ¢ikarlar.

» Gayeleri orgiitiin politikalarini ylirtitmektir.

> Orgiitiin basarisini dnemserler.

> lIzleyicilerin degisime olan bakisini dnemsemezler.

LIDER YONETICI

Yenilige aciktirlar. Verilen makami idare ederler.
Dogaldir. Taklit ederler.
Gelistirirler. Verileni devam ettirirler.
Calisan odaklhidir. Orgiitsel politika odaklidir.
Dogru bildiklerine inanur. Orgiitsel denetime inanur.
Misyon sahibidir. Vizyon sahibidir.
Neden sorusu sorar. Nasil sorusu sorar.
Yatay bakar. Tabani hedef alir.
Var diisiincelerle yetinmez Var olan diislinceleri benimser.
Var olan sistemi kabullenmez Var olan sistemle yetinirler.

Sekil 2. Liderlik ve Yoneticilik arasindaki farklar
Kaynak: Bennis, 1989, akt, Kegelioglu , 1998:10.

Tabloda gorildiigii gibi lider, var olan diisiincelerle yetinmez yeni diislinceler
olusturmak amacindadir. Ayrica giiciinii orgiitten degil, bilgi ve kisisel becerisinden alir.
Yonetici ise var olan bilgilerle yetinir ve giiciinii orgiitten alir. Bu fark lider ile yo@netici

arasinda farki ortaya cikaran en 6nemli faktorler olarak karsimiza g¢ikmaktadir ( Paksoy,

2002:169).
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2.4. Liderin Fonksiyonlari

Liderin genel olarak yiirlitmiis oldugu bir¢cok fonksiyonel gorevi vardir. Bu gorevler
liderin bulundugu konum, g¢alistig1 orgiit, yasadig1 cevreye, c¢alistig1 orgiitteki calisanlarin
psikolojik durumu, yasadigi c¢evredeki insanlarin sosyal ve psikolojik durumuna gore
degiskenlik gosterir ( Erdogan,1997:359).

Liderin, orgiitlerin ve calisanlarin basaris1 agisindan ¢ok biiyiik fonksiyonlar1 vardir.
Bu fonksiyonlar dogru uygulamalari, ¢alisanlarin is verimliligi, orgiite baglilik ve devamsizlik
yapmama gibi faktorler {lizerinde olumlu etki yaptigi gibi bu fonksiyonlarin dogru
uygulanmadigi durumlarda ¢alisanlarin 6rgiitten kopma, ise motive olamama gibi durumlarda
ortaya ¢ikarabilmektedir ( Ercetin, 2000:15).

Liderlik fonksiyonlari sunlardir; Uygulayici lider yaklagimi, Planlayici lider yaklagimi,
Uzman lider yaklasimi, S6zcii lider yaklasimi, Kontrol eden lider yaklasimi, Arabulucu lider

yaklasimi, Ornek lider yaklasimi ve Oncii lider yaklasimidir ( Ulker, 1997:177).

2.4.1. Uygulayic1 Lider Yaklasimi

Lider hangi kosulda ve toplulukta bulunursa bulunsun lider, diisiindiigii hedefe ve
amagladig1 diizeye ulagsmak icin i¢inde bulundugu grubu harekete gecirir. Liderligin en biiytik
ozelliklerden birisi de bir toplulugu harekete gecirerek onlar1 orgiit i¢in de veya disinda
arzulanan seviyeye ulagilmasini saglamaktir ( Paksoy, 2002:169).

Lider, orgiitiin eylem ve projelerini somut hale doniistiirecek olan kisi oldugu icin
calisanlar1 bu duruma hazirlamak ve onlar1 orgiit projelerine benimsetmek durumundadir.
Clnku eyleme yani uygulamaya gecmeyen bir plan ve projenin 6rgute hicbir fayda
getirmeyeceginden liderin uygulama yaklasimi orgiit ve orgiit ¢alisanlari agisindan oldukga

Onem arz etmektedir ( Kogel, 2001:468).

2.4.2. Planlayic1 Lider Yaklasimi

Liderler gerek ¢aligmis olduklar 6rgiitlerde, gerekse yasadiklari sosyal gevrede isin her
zaman planlayicilart olmustur. Orgiitlerde yapilacak olan isin zamaninda, az maliyetle ve

kaliteli bir sekilde yapilabilmeleri i¢in planlama, orgiitler i¢in olmazsa olmaz bir kuraldir. Bu

12



acidan bakildiginda, liderlerin planlama 6zelligi oldukca 6nemlidir. Liderleri yOneticilerden
ayiran en biiyiik 6zelliklerden biride, orgiit i¢i planlayicilar1 olmalari ve bu planlar1 orgiit
calisanlarina benimseterek onlar1 bu plani istekli ve verimli bir sekilde uygulamalarina ikna
etmektir ( Pollard, 1998:60 ).

Liderligin en biiyiikk 6zelliklerinin basinda orgiitlerde olaganiistii durumlarda veya
yapilacak olan isle ilgili 6rgiit kanununda bosluk olmasi durumunda olaya mudahil olarak o
anda planlar hazirlayarak, orgiit i¢cinde olusacak panik havasi ve kontrol dis1 davranislarin
Oniine gecer. Liderligin bu 06zelligi orgiit calisanlarina Ozgiiven sagladigi gibi oOrgiitte
olusabilecek, israf ve zararin 6niine gegmis olur ( Ercetin, 2000:15).

Liderin illeri goriislii olmasi, gelecekte orgiit icinde olusabilecek olumsuz durumlari
ve degisen g¢evre kosullarina, 0rgit ve calisanlarimin ayak uydurabilmeleri icin gelecege
yonelik plan yaparak, hem orgutlerin hem de c¢alisanlarin ugrayabilecekleri olumsuz

durumlarin 6nline gegmis olur ( Pollard, 1998:60).

2.4.3. Uzman Lider Yaklasimi

Liderin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi de uzman kisiligidir. Lider yonettigi gruba
uzmanlik bilgisiyle yon vermektedir. Lider kisi en zor anda veya orgiitiin bazi ¢alisma
alanlarinda bilginin yetmedigi durumlarda devreye girer ve uzmanlik bilgisiyle orgiitii zor
durumdan kurtardigi gibi Orgiitii ekstra bir maliyetten de kurtarir. Ayrica calisanlarin zor
duruma diismekten kurtararak onlarin lidere olan bagliligimi artirir. Lider sahip oldugu

bilgiyle ¢ogu zaman erisilmesi zor bilgilerin kaynagi konumundadir ( Maddux,1999: 43).

2.4.4, Sozcii Lider Yaklasimi

Orgiitlerin her gecen giin biiyiidiigii giiniimiizde ¢aliganlarin birbiriyle dogru bir
sekilde iletisim ve etkilesim kurmalar1 daha da zorlasmaktadir. Bu sebeple bu iletisimi dogru
sekilde karsiya aktaran liderdir. Liderin olmadigi orgiitler ve gruplarda ya dogru bilgiyi
aktarilmadigr i¢in yada eksik bilgiden kaynakli Orgiit i¢i ¢alisanlar arasinda veya belirli
gruplara arasinda yanlis ve yersiz bilgi verilmesi ciddi sikintilar olusturabilmektedir. Buttn bu
aciklamalara bakildiginda bu tiir sorunlarin ¢6ziimii i¢in liderin hayati bir 6neme sahip oldugu
acikca goriilmektedir ( Paksoy, 2002:169).

Calisanlarda is tatmini olusmasinda ¢alisma ortamu ¢ok biiyiik bir role sahiptir. Orgitte

calisanlar acisindan barig ortami olusabilmesi i¢in dogru bilgi alis verisi olduk¢a Onemli
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oldugundan liderin, sozcli 6zelligini kullanarak dogru bilgi alis verisi saglamasi en onemli
gorevlerinden biridir. Dogru iletisimin olmadig1 ¢aligma ortaminda, yanlis anlagilmalar veya
art niyetli kisilerin bilerek yanlis bilgi vermesi sonucu calisma ortamin da ciddi sikintilar ve
orgiitte kars1 negatif diisiinceler olusacagindan orgiitler ve calisanlar agisindan sozcii lider

davranisi oldukca dnemlidir ( Tastan, 2007:1).

2.4.5. Kontrol Eden Lider Yaklasimi

Lider i¢inde bulundugu grubun veya oOrgiitiin hareket ve caligma durumunu inceleme
yetkisine sahiptir. Denetilmeyen bir grubun dogru hareket ve calisma durumu pek miimkiin
degildir. Denetim olmayan yerde disiplin yoktur, disiplinin olmadig1 yerde basar1 miimkiin
degildir. Liderin odiillendirici giiciiniin yaninda, cezalandirict giicii de vardir. Bununla
beraber liderin cezalandirici giicii bir oOrgiit ¢alisanin illaki bir yaptirnm yapmasi diye
algilanmamali, lidere gruplarin baglilig: yiiksek oldugu i¢in liderin bazen bir bakist bile onun

cezalandirilmasi i¢in yetebilir (Maddux,1999:43).

2.4.6. Arabulucu Lider Yaklasimi

Insanin oldugu yerde kiismeler, darilmalar olacaktir. Orgiitlerde veya sosyal ¢evrede
insan iliskilerini diizenleyen de liderdir. Insan iliskisinin iyi olmadig1 bir yerde ekip ¢alismasi
yapmak neredeyse imkansiz oldugu i¢in lider insan iligkilerini diizenlemede etkin bir rol
oynar. Orgiitler de ekip olmanin yolu baris ve huzurun oldugu bir ortamdan gecer, bu yoniyle
diisiiniildiigiinde lidere ¢ok biiyiik gérev diismektedir. Insan iliskilerini dengede tutmak ancak

bir liderin basaracagi bir durum bir olaydir ( Larsen, 1996:84).

2.4.7. Ornek Lider Yaklasim

Orgiitler de lider davrams1 calisanlarca dikkatli bir sekilde takip edilir ve o davranis
bigimini kendilerine 6rnek alirlar. Lider davranislar ¢alisanlarin davranis ve ise bakis agisi
uzerinde onemli rol oynadigi igin liderler orgiit i¢indeki davraniglarina ve hareket tarzina son
derece dikkat ederler. Orgutler bundan dolayr lidere, calisanlarin yaninda liderligini
zedeleyecek herhangi bir davranista bulunmaktan kaginirlar. Risk almay1 seven, en iyisini
isteyen, asir1 disiplinli lider davramslari, toplum ve orgiitlerde c¢ok benimsenmedigi
goriildiigiinden lider isi yaptirirken davraniglarin da dengeyi saglamak durumundadir (
Maddux, 1999:43).
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2.4.8. Oncii Lider Yaklasim

Lider orgit icinde tasidigr nitelikler geregi, ¢alisanlarin yetersiz oldugu durumlarda,
uzmanhigi ve ileri gortsliiliigii sayesinde galisanlara her zaman yol gosterir. Lider, toplumda
ve orgiit icinde benimsenen bir kisi oldugu i¢in yonettigi gruplarca stirekli 6rnek alinir. Lider
calisanlarin her zaman yaninda olur ve calisanlarin herhangi bir sorunlarinda her zaman
onlardan Once soruna mudahil olarak onlarin problemlerini ¢ézmede oncu olur (larsen,
1996:84).

2.4.9. Ogreten Lider Yaklasimi

Ogreten lider yaklasimi, liderin ydnettigi orgiit ici calisanlarinin bilgi olarak eksik
bulunan yonlerinin lider 6nciiliigiinde giderilmesi olarak ifade edilir. Giiniimiiz kosullarinda,
teknolojinin hizla degistigi ve oOrgiit cevresinde hizli degisime Orgiit calisanlarinin ayak
uydurmasi pek kolay olmayacagindan lidere bu konuda biiyiik gorevler diismektedir. Hizli
degisen bu kosullara da calisanlarda ortaya cikabilecek motivasyon eksiklini gideren,
calisanlar1 bu degisime hazirlayanda yine liderdir ( Dogan, 2001:14).

Ortaya ¢ikan yeni durumular karsisinda ¢alisanlarin motivasyonunu toparlamak, onlar
tekrar igine odaklama slreci orgiitler agisindan zor bir durum oldugu i¢in bunun Ustesinden
gelecek olan liderdir. Degisimin vazgegilmez bir gercek oldugu giiniimiizde, orgutlerin ayakta
kalabilmeleri icin Orgiit calisanlarinin degisimi kabullenecekleri ve degisimin Orgiitler

acisindan vazgegilmez bir olgu oldugunu benimseyecek bir motivasyonda tutacak olan lider

oldugu i¢in lidere bu konuda oldukga fazla is digsmektedir ( Ercetin, 2000:15).

2.5. Giicuin Lider Uzerindeki Etkisi

Orgutlerde lider, gliclinii mensubu oldugu 6rgiit ve topluluktan alir. Orgiit ve grubun
olmadig1 yerde lider diye bir kavram s6z konusu olmazdi. Bu sebepten dolay1 lider gerek
calistig1 Orgiitte gerekse yonettigi gruba tam bir takim ruhu kazandirmalidir. Grup admna
aliman kararlarda lider tek basina karar vermemeli grubun goriisiinii de dikkate almalidir.
Ciinkii gii¢ tek tarafli kullanildig1 zaman takim ruhuna zarar verdigi gibi calisma verimini de

diistirecegi i¢in alinan kararlar gruba mal edilmelidir ( Tastan, 2007:1).
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Liderin giiciinii dogru kullanmamasi1 sadece orgiite ve calisanlar iizerinde olumsuz
etkisi olmaz, liderin kendisini de olumsuz etkiler. Gii¢ dogru kullanilmadigi zaman takim
ruhunu bozar, calisanlar1 kiistiiriir, buna bagh olarak iiretim diiser, liretim diislince, liderle
orgiit kars1 karsiya gelir ve her sekilde liderde orgiitle beraber zarar gorecektir. Orgiitler,
calisanlar ve lider agisindan gii¢c kullanimi o kadar 6nemlidir ki; guruplarin varligi dogru gii¢
kullanimina baglidir ( Dogan, 2001:23).

Liderin kullandig1 gii¢, orgiitler agisindan ¢ok hassas bir olaydir ki, yersiz ve dengesiz
kullanilan gii¢ sonucu, bozulan takim ruhu ve olumsuz havayi dagitmak cok zaman
alacagindan liderin ve Orgiitliin hem bosa zaman harcamasina hem de gl¢ israfina sebep
olacagindan, gii¢ kullanim1 ¢ok hassas bir konudur ( Ulker, 1997:179).

Bu konuda ¢ok fazla aragtirma yapilmis olup, Konu ile alakali olarak yapilmis bir
caligmaya gore Goldon ( 2001)yanlis ve tek tarafli gli¢ kullanimi galisanlarin yapilacak ise
kars1 olumsuz bir 6n yargi olusturacagi i¢in is yapmama konusunda ki direnglerini artiracak
ve is yapma kapasiteleri diislirecektir. Bunun sonucunda tretim disiirdiigii gibi, Orgutler
kalifiye personelini kaybetme riskiyle karsi karsiya kalmasma da sebep olacaktir. Insan
psikolojisi geregi zorla galistirilmak istendigi hissine kapilmalari durumunda, verilen isi
yapmamak adina ¢ok cesitli yollara bagvuracaklardir. Liderin 6rgiit politikalarini ve ¢alisma
kosullarini1 ¢alisanlara kabul ettirememesi onlar1 is konusunda isteksiz ve pasif davranmaya
itecektir
( Dogan, 2001:24).

Lider, Orgut ici yonetimi sadece kisa vadede yonetilmesi gereken bir yer olarak
gérmemeli, 6rgltd uzun sureli bir Gretim yeri olarak gérmeli ve bu dogrultuda ¢alisanlara
vizyon ve misyon yulklemelidir. Calisanlar1 bir makine gibi degil, ¢alisanlarla beraber
gelecege yonelik projeler, birlikte yapacaklar1 planlar konusunda ikna etmeli ve ¢alisanlara bu
dogrultuda pozitif bir diislince olusturmalidir. Lider ¢alisanlar1 kendilerini degerli
hissettirecek politikalar izlemeli, ben duygusu degil, biz duygusu asilamahdir ( Ulker,
1997:179).

2.6. Etkili Liderlik

Etkili liderlik, 6rgltlerde negatif havay1 dagitan, Orgut i¢in de ¢alisanlar lizerinde is ve
¢ozlim odakli bir diisiince yapist agilayan liderlik yaklasimidir. Bununla beraber 6rguti
degisen ¢evre kosullarina, her gecen giin artan rekabet kosullarina kars1 siirekli hazir durumda

tutan liderlik ozelligidir. Orgitii rekabet eder hale getiren, orgiite kar saglayan ve orgiit
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calisanlarina vizyon ve misyon katarak onlari verimli is yapmasini, bunun yanin da
calisanlarin 6rgiitte mutlu olmasini saglayan liderlik davranigidir ( Erdogan, 1997:356).

Etkili lider, orgiit adina plan yapan, orgiit ¢alisanlarini1 bilgi ve birikimiyle degisime
hazir hale getirmekle birlikte calisanlar1 kalifiye duruma getirmesi gereken kisidir.
Gliniimiizde degisim ve rekabet, orgiitler acisindan goz ardi edilmeyecek kadar 6nemli bir
olaydir, bundan dolay: orgiitler biinyelerinde etkili bir lider bulundurmak isterler. Etkili bir
liderin oldugu orgiitlerde basar1 daha kolay elde edilecek bir durum oldugu i¢in liderin
orgutler agisindan dnemi buyuktir ( Erdogan, 1997:356).

Etkili lider, orgiit ¢alisanlarin1 zor kullanmadan, isi sevdirerek, onlarin da goriisiinii
dikkate alarak takim ruhu igerinde hareket etmelerini saglar. Caligsanlarin 6rgiite bagliligini
artirmak, calisanlarda aidiyet duygusu olusturmak orgiitlerin bagarisi i¢in ¢ok Onemlidir.
Clnki is tatmini olmamis ¢alisanlar isi yapmaya ikna etmek son derece zor bir olaydir. s
yapmaya gonilli olmayan bir gruba karsi zor kullanmak, ¢6ziim olmadigi gibi daha da
derinlesen problemler olusturacagi igin orgiitii negatif etkileyecektir( Yigit,2002:1).

Etkili bir lider, stres yapmadan en zor zamanlarda bile sakin kalarak problemlerin
tistesinden gelir. Vizyon ve misyon sahibi kisiligiyle orgiitii ve orgiit ¢alisanlarini, su anki
durumunu ve gelecekte olusabilecek olumsuz durumlara karsi tedbirler alir. Bunu yapan lider,
calisanlar1 ve Orgutl ileriye tasiyacak bir liderlik modeli olup, aksi takdirde izleyicilerin
gozlinde etkinligi kalmayacaktir ( Dogan, 2001:24).

Pek cok kisi lider unvani kullansa da liderlikle yoneticiligi karistirildigi igin boyle
tanimlar kullanilmaktadir. Lider, etkinligini Orgiitiin verdigi otoriteden degil, etkinligi ile
calisanlarin sevgisini kazanarak, onlara isi goniillii yaptiran yani takim ruhunu olusturan ve
takima vizyon ve misyon katarak kendi duygu ve diisiince yapisini Orgiit ¢alisanlarina
uygulatan kisidir. Etkili liderlik; enerji, bilgi, birikim ve uzmanlik ister. Etkili bir liderin
literatirinde imkansiz diye bir ifadenin yer almamasi ve bunu da orgiit caligsanlarina
benimseterek orgiitii hak ettigi yere tasimasi gerekmektedir. Ozetle liderligin tiim vasiflarinin

birlestigi nokta liderligin etkinligini ifade eder ( Yigit,2000:2).

2.7. Lideri Guglu Kilan Faktorler

Lider ve liderligi giiglii kilan faktorler ile ilgili literatiirde ¢ok fazla arastirma
bulunmaktadir. Her birinin farkl tiirde bir arastirma olmasi liderligin taniminin ¢ergevesini

cok genisleterek cesitlendirmistir. Liderligin uygulanis sekli gruplarin oldugu duruma ve
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statlilere gore degiskenlik gostermektedir. Liderligin en genis anlamu belli insan gruplarini zor
kullanmadan onlar1 etkileme ve yonlendirme bigimidir ( Ulker, 1997:179).

Liderlik, bulundugu statiideki insanlar veya calisanlar iizerinde, sahip oldugu liderlik
gucini etkin sekilde kullanma sanatidir. Orgiitler, liderlik guictiniin insanlar (zerindeki
etkisini bildikleri i¢in liderlik vasfina sahip bir kisiyi biinyelerinde bulundurmak isterler.
Ancak liderin bu glcl insanlarin bulunduklar1 statiilerine gore degiskenlik gosterir.
Universitede yiiksek lisans yapan insan grubuyla, insaat sektoriinde is gdren insan grubuna
hitap edecek liderlik faktorii birbirinden farklidir ( Aktulga, 1998:12).

Liderlik tiirleri arsindan hangisinin daha fazla etkin oldugu konusunda ge¢misten
gunimize farkli fikirler 6ne strilmiistir. Agirlikli sekilde kabul goren liderlik o6zelligi,
orgiitlerin bulunmus oldugu ve siirekli degisen ¢evre kosullart uyumunu saglayan, etkin
olduklar1 grubun diisiince yapisini ve is gdrme istegi iizerinde etkili olabilin liderlik tiiriidiir.
Basaril1 bir lider, degisen orglitsel ¢evre kosullarina Orgutiin her daim ayak uydurabilmesini
saglayan, yenilige acik olan bu dogrultuda etkilemis oldugu gruba yon veren onlart degisime
inandiran liderlik tiirtidiir( Sahin, vd, 2004:659).

Orgut icerisinde bulunan liderin, bulunmus oldugu grubu etkileyebilmesi icin farkli
giic kaynaklarina sahip olmaz1 gerekmektedir. Bu gii¢ kaynaklar1 konusunda farkli goriisler
bulunmaktadir. Bu konuda lider 6zelliklerini Buchanan ve Huczynski (1975) 5 kategoride ele
almugtir:

» Yasal giice dayali liderlik tiiri
Odiillendirici giice dayal: liderlik tiirii
Zorlama giice dayali liderlik tiirii

Uzman ve bilgi glicene dayali liderlik tri

vV VYV V¥V V¥V

Karizmaya dayali liderlik tiirii
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Bireysel Gui¢

Uzmanlik

Karizma

Etkileme Gudusu

/ \4 Orgutsel Giig

- Zorlayici
- Yasal
- Odul

SONUC /

- Iyi memnuniyet derecesi
- Yuksek derecede kalite
- Yuksek performans

Sekil 3. Liderligin Gii¢ Kaynaklar1

Sekil 2°de liderin hem bireysel bilgi ve yeteneginden kaynaklanan giicii hem de liderin
orgiitlin kendisine sundugu giicten kaynaklanan sonuglar1 lizerinde durulmustur. Bireysel
giicte lider uzmanlig1 ve karizmasiyla 6n plana ¢iktigi goriilmekteyken, orgiitsel giicte ise

bireysel yeteneklerden ¢ok oOrgiitiin lidere sundugu giiciin olusturmus oldugu sonuglar

Kaynak: Muilins, 1999:306.

tizerinde durulmustur ( Aktulga, 1998:11).

2.7.1. Yasal Gug

Liderlikte yasal gii¢, liderin bulundugu pozisyonu kullanarak o6rgiit i¢inde otoritesini
kullanmaya dayanir. Lider bulundugu pozisyon itibariyle yetkisini kullanarak orgiit i¢indeki
diizeni saglar. Yani yasal giice diger bir ifadeyle otorite gii¢ de denilebilir. Calisan ile yoneten

arasindaki iliskiyi diizenleyen is ve isleyisin yiiriitiillmesi yine bu gii¢ sayesinde olur. Lider bu
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giicii kullanirken ydnetici gibi davranmamali, yonettigi grubu ise motive ederek, onlarda
aidiyet duygusu olusturacak sekilde hedefe yonlendirmelidir. Aksi halde 6rgiit i¢inde ise karsi
bir isteksizlik olusur, buna bagl olarak verim ve kalite diiser (Tengilimoglu, 2005:374).

Lider, calisanlara kars1 otoritesini kullanirken, 6rgiit ¢alisanlarini ikna edecek, onlarin
isini daha iyi yapmalarmi saglayacak diisiince yapist olusturarak hedefe odaklanmalarini
saglar. Lider calisanlarin istek ve arzularmi dinleyerek, takim ruhu i¢inde kararlar alinarak
onlar iiretime odaklanmasini saglar. Lider yasal giincli kullanarak orgiit i¢i diizeni saglar ve
calisanlarin orgiite baghiliginmi artirarak, calisanlar arasinda verimlige katki saglayacak bir

rekabet ortami1 olusturur ( Mullins, 1999: 305).

2.7.2. Odullendirici Gug

Liderin orgiit ¢alisanlarin1 motive etmek ve onlardan daha fazla verim alabilmek igin
cesitli kazanglar, taninma, makam gibi odiiller vererek onlardan maksimum verim alma
cabasini ifade eder. Calisanlarin orgiite bagliligini artirmak ve onlarin yapilacak projeleri
kabullenmeleri igin lider odullendirme giiciinii kullanir. Orgiitler, liderin giiciinden
yararlanarak, c¢alisanlarindan daha fazla verim almak igin, lidere bir takim imkéanlar verir ve
bu sekilde calisanlarin lidere bagliligini artirarak liderin ¢alisanlar {izerindeki etkin olmasini
saglarlar ( Paksoy, 2002:169).

Bir liderin ne kadar ¢ok oddullendirici guct olursa galisanlara istedigi isi yaptirma gucl
de bir o kadar artar, ¢iinkii 6diil ¢alisanlar1 motive edecek en biiyiik giigtiir. Odiil sistemi
karsilikli ¢ikara donlismemeli, calisanlara biz duygusu yani takim ruhu katmalidir. Liderin bu
giicli sayesinden calisanlar ve orgiitiin kazangli ¢ikacagi bir sisteme doniistiiriilmiis olur. Bu
sayede calisanlarin orgiite olan baglilik artacagi igin 6rgutiin uzun vadede insan kaynaklarini
verimli kullanmasinin 6dUlU olan, kér ve rekabet kosullarina kars1 direncini artiracaktir.

( Tengelimlioglu, 2005:295).

Iyi bir lider galisanlarin ne istediklerini ve neye ihtiya¢ duyduklarini anlayabilen ve bu
dogrultuda, calisanlar arasindan kimin neye ihtiyag duyuyorsa ona gore odullendirilmesi
gerekir. Ornek verecek olursak borcu olan bir 6rgiit ¢alisanma para 6diilii, kendisini yorgun
hisseden birine, dinlenme izni, taninmak istenen birine taninmasimi saglayacak oduller
vermesi gerekmektedir ( Kogel, 2001: 204).

2.7.3. Zorlayic1 ve Cezalandirma Gucu
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Liderin orgiit ¢alisanlarinin ddiillendirmenin tam tersi olan zor kullanarak calisanlara
orgiit icin gerekli olan is ve islemleri yaptirma giiciidiir. Diger bir ifadeyle {istliin astin
istediklerini yaptiramamasi durumunda kullanmis oldugu ve belli yaptirimlara dayanan
cezalandirma seklidir. Orgiitler tipki  ddiillendirmede oldugu gibi orgiit cikarlar
dogrultusunda kullanmasi i¢in lidere belli bashi cezalandirma yetkileri vermektedir (
Simsek,1998:206).

Liderin cezalandirma sistemini kullanmadaki amaci; orgiit icinden gdrevini yapmayan,
gorevini kotliye kullanan, takim ruhunu bozan orgilit c¢alisanlarina bu davraniglarim
diizeltmeleri i¢in kullanmis olduklar1 belli basli yaptirimlardir. Ehil bir lider ceza sistemini
kullanirken kime ne caza verecegini iyi bilir. Bu liderlik yapis1 orgiitiin yapisini ve diizenini
sagladig1 gibi ¢alisanlarin da huzurlu bir ortamda, degisime agik bir sekilde en verimli haliyle
calismasini saglar ( Ulker, 1997:179).

2.7.4. Uzmanhk Glcu

Liderin, baskasinda olmayan, orgiit i¢i islerin yiritiilmesinde kullandigi bilgi ve
birikimi ifade eder. Baska ifadeyle liderde uzmanlik; baskasinda bulunmayan veya ¢ok az
bulunan bilginin liderde bulunmas: olarak tanimlanabilir. Bir liderde ne kadar ¢ok bilgi varsa
giicli o kadar fazladir ve 6rgiit calisanlarin {istiindeki etkisi de o kadar fazladir. Bacon’nun bu
konuda bilgi giigtiir ifadesi bilgi ve uzmanligin tanimini 6zetler niteliktedir ( Eren,2001:456).

Orgiit calisanlarmin lidere itaat etmeleri, lidere tabi olmalar1 ve liderin yolunda
gitmelerinin en énemli sebeplerinden biri, liderin kendilerinden daha bilgili ve kabiliyetli
olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Liderin uzmanhk giicii, butin bilgilerin ve
uzmanhigin bittigi yerde yani islerin tikandig1 yerde, liderin bilgi ve uzmanligin1 ortaya
koyarak o problemi ¢6zmesidir. Bunun sonucunda izleyenlerin iizerinde biiyiik bir hayranlik
kurar ve Orgiit icindeki etkinligini artirir (Eren, 2001:456).

Liderlikte uzmanhik giicti, Orgutun isin en ¢ikilmaz, en zor anlarinda ve bu is artik
olmaz denildigi zamanda liderin uzmanlik giiciinii ve yetenegini kullanarak orgiitii bulundugu
zor durumda kurtarmasidir. Bu tiir durumlarda lider izleyiciler tarafindan yakindan takip
edilir, problemi basariyla ¢6zmesi durumunda, izleyicilerin takdirini ve begenisini kazanir;
tersi durumda ise hem oOrgiit i¢in hem de ¢alisanlar igin ciddi bir prestij kaybina ugrar.

( Luthans, 1995:357).
Lider izleyiciler tarafindan dikkatlice izlendigi i¢in, uzmanlhk ve bilgi giiciinii her

zaman artirmali ve yaptig1 ise son derece konsantre olmalidir. Liderin verdigi yanlis karar
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veya basarisizligr onu calisanlar nezdinde degersiz hale getirecegi i¢in, lider isinde aceleci
olmadan, bununla birlikte isini zamanin da ve dogru bir sekilde yapmalidir. Degisken fikirlere
sahip olan, kriz aninda panige kapilan ve sakin tavirlar sergilemeyen liderin, etkinligi ve
prestijinde azalma olacaktir ( Eren, 2001:457).

Lider, bilgisini iyi planlayarak iyi diisiinerek, ayn1 zamanda 6rgiit ¢alisanlarinin bilgi ve
birikimini de uzmanligiyla birlestirerek iyi bir takim ruhu olusturur. Bu durum Orgutin
basarisin1 saglar hem calisanlar siirece dahil ederek uzmanligini etkin sekilde kullanma alan1
bulur. Bunu yapabilen lider orgiit ve calisanlarin géziinde énemli bir deger kazanir ve zor

zamanlarinda kullanacagi glice sahip olmus olur ( Kocgel, 2001:483).

2.7.5. Karizmatik Gucu

Karizmatik lider, giicini dogrudan dis goriiniisii ve davramiglarindan alan liderlik
tarzin1 ifade eder. Karizmatik lider davranisi izleyicilerin dikkatle takip ettigi, lider tarafindan
yapilan orgiit i¢i is ve isleyisler ile ilgilidir. Liderin davraniglar1 ¢alisanlarca izlendigi igin,
gostermis oldugu ornek davraniglari, ¢0ziim odakli is anlayisi, orgiit ¢calisanlarina pozitif katki
saglamasi, orgiit ¢alisanlarinin lidere olan bagliligini artiracak ve orgiit calisanlarinin bir
biitiin olarak hedefe kilitlenmesini saglayacaktir( Mullins, 1996:305).

Liderin ¢alisanlar tarafindan begenilmesi ve ¢alisanlarda kendisine hayranlik duygusu
olusturmasi, ¢alisanlarin lideri taklit etmelerini saglayacaktir. Bundan dolay1 ¢aligsanlar liderin
go6ziine girmek icin ekstra bir caba gostermelerine vesile olacagi gibi ¢alisanlarin daha etkin
ve uzmanlagsmasina katki saglayacaktir. Bunun sonucunda kaliteli Gretim, kar ve musteri
memnuniyeti saglanacaktir ( Sosikvd, 2004:5).

Karizmatik lider anlayis1 liderin sadece orgiit veya orgiitiin isleyisi i¢in yapmis oldugu
caba degil, ayn1 zamanda orgiit ¢alisanlar1 arasinda saglamis oldugu adalet, esitlik, iyi niyet,
onlarin kararlarina saygi duymak ve onlara onemli olduklarini hissettirmek gibi faktorler
liderin karizmatik Ozelligini Orgiit ¢alisanlarinin goéziinde artiran etkenlerdendir. Liderin
calisanlarla bir biitiin yani takim halinde caligmasi, orgiit i¢i basarinin yaninda karizmatik
degerini de artirir. Buna en giizel 6rnek olarak diinyanin gelmis ge¢mis en biiylik lideri olan
Hz. Muhammed (s.a.v.) bir milletin efendisi o milletin hizmetkaridir, demesi karizmatik lidere
verilecek giizel bir drnektir ( Kogel, 2001:425).

Biitlin bu agiklamalardan sonra karizmatik lider 6rgutlerin hizla degisen ¢evresine ayak
uydurabilmeleri igin karizmatik bir lidere ihtiya¢ duyarlar. Ciunki 6rgatiin uzun dmdarld ve

rekabet kosullaria ayak uydurabilmesi i¢in orgiit icindeki biitiin etkenlerin dogru ve etkin bir
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sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. Orgiitler i¢in bu etkenlerin en &nemli insan giicii oldugu
icin bu giiciin verimli kullanmasini saglayacak olan da bu liderlik yaklasimidir ( Drucker,
1998:130).

Karizmatik liderligi tek basina degerlendirmek, bu lider 6zelligini tanimlamada noksan
kalir, ¢linkii lideri karizmatik yapan, biitiin liderlik vasiflarinin bir arada kullanmasi ve bu
ozellikleri dengeli bir sekilde orgilit ve orgiit calisanlarina uygulamasindan gecer. Dolayisiyla
karizmatik lider 6zelliginin diger liderlik 6zelliklerini kapsadigin1 sdylemek yanlis bir ifade
olmaz. Bundan dolay1 orgiitler bir veya iki liderlik 6zelligini biinyesinde barindiran lideri
degil biitiin liderlik vasiflarini iceren karizmatik lider anlayisina sahip kisileri tercih ederler.

(Karayel, 1999:251).

2.8. Liderlik Yaklasimlarina iliskin Arastirmalar

Orgutlerin rekabet ve gevre kosullar1 o kadar hizli degismektedir ki ¢ogu orgiit ve
orgiit ¢alisan1 bu hiza ayak uydurmakta ¢ok ciddi sikintilar yasamaktadir. Orgiitleri ve
calisanlar1 bu hiza ayak uydurmalarini saglayacak olan liderdir. Bundan dolay1 orgiitler
acisindan liderlik ¢ok Onemli bir hale gelmistir. Liderin bu 6neminden dolay: literatiirde
liderlik ile ilgili birgok yaklasim ortaya ¢ikmistir (Simsek,1998:27).

Bunlarm bazlar;; Ozellikler yaklasimi, Davranissal yaklasim ve duyumsallik

yaklasimi olarak {i¢ baslik altinda toplanmistir (Simsek, 1998:27).

2.8.1. Davramssal Yaklasim

Orgiitlerde davramssal yaklasim, Orgiitlerde lider ile galisanlar arasinda nasil bir iliski
oldugunu, bu iliskinin &rgiite nasil bir katkisinin oldugu iizerinde durulmaktadir. Insan
yapisinin ¢ok degisken oldugu ve bu degiskenligin is yapmalarini etkiledigi icin orgiitler,
calisanlarmin psikolojik durumunu iyi analiz edecek, onlar1 ise motive edecek lidere ihtiyag
duyarlar. Iyi bir liderin ¢alisanlart motive etmesi onlari, 6rgiitiin bir pargasi haline getirmeleri
orgiit acisindan oldukga dnemlidir ( Ulker, 1997:179).

Davranigsal yaklasiminda, Lider ile orgiit ¢alisanlari arasindaki iligkinin Orgit
calisanlarinin iizerinde nasil bir ¢alisma istedigi olusturdugunu ve bu istegin Orgiit iiretimine
ne gibi faydalar sagladigi iizerinde durmaktadir. Ciinkii lider davranislari, ¢alisanlarin is
tatmin dlzeyini direk etkilemektedir. Liderin yanlis davranig big¢imi calisanlarin verimi

uzerinde c¢ok fazla etkisi vardir. Bundan dolayidir ki literatiirde liderin davranig bigimi
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uzerinde ¢okga durulmaktadir. Liderin yonettigi grupta takim ruhu olusturabiliyor mu, rgiit
calisanlariyla diyalogu nasil, goriislerine 6nem veriyor mu, planlama siirecine dahil ediyor
mu, Orgiit vizyon ve politikalar1 benimsetiliyor mu gibi sorulara, orgiit ¢alisanlarini dahil
edilmesi veya edilmemesi gibi durumlar tizerindeki arastirmalar yapilmistir ( Owens,
1976:226).

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelisiminde katkisi olan yonetimciler, bu konuda
teorikte ve pratikte ¢esitli ¢alismalar yapmislardir. Bunlardan iki tanesi 6n plana ¢ikmuistir,
bunlardan biri Ohio State Universitesi liderlik ¢alismasi, digeri Blake ve Maouton’un yonetsel
diyagram modelidir. Bu c¢aligmada varilmak istenen ortak amag, liderligin ortaya koymus
oldugu davranislarin yanin da nasil davranmasi ile ilgili iki konu iizerinde durmuslar; ilki
orgiit calisanlarinin yapmis olduklar is; digeri de orgiit calisanlarinin kisisel 6zellikleridir
( Paksoy, 2002:171).

Bu ¢alismalarin da basarili olmanin iki yolu oldugu sonucuna varilmustir; ilk yol 6rgut
ici calisanlarin liderin 6nciiliigiinde takim ruhu olusturulup, ¢alisanlari, orgiit politikalarinda
rol almasini saglayarak aktif bir katilim saglamaktir. Digeri ise, isletme vizyon ve misyonun
oOrgiit calisanlarina, lider tarafindan, ¢alisanlarin kendi politikalariymis gibi kabullendirerek

aidiyet duygusu olusturmaktir ( Erdogan, 1991:336).

2.8.1.1. Ohio State Universitesi Lider Yaklasimlar

Lideri davranis ozelligini mercek altina alan tniversite daha ¢ok liderin davranis
olarak nasil tavir sergiledigini bu davraniglarin grup lizerinde nasil bir etkisi oldugu, Uzerinde
durulmustur. 2. Diinya Buhrani sirasinda bu arastirma yapildig: i¢in daha ¢ok, askerle ilgili
lider davranis ozellikleri iizerinde durulmustur. Universitenin amaci, lider davranislarinin
calisanlarin lizerinde nasil bir etkisi oldugunu, bu etkinin takim ruhunu nasil etkiledigini,
motivasyona olan etkisi ve moral diizeyini nasil etkiledigini bulmay1 amag¢ edinmistir
( Tengelimlioglu, 2005:295).

Universite tarafindan varilan ilk bulgu liderin géstermis oldugu davranislarin toplumun
motivasyon ve g¢alisma istegi onemli yonde etkiledigi tezini ortaya atmistir. Burada liderin
gostermis oldugu etkinin grup tiyelerinin yeteneklerini ortaya koymaya vesile oldugunu
bunun sonucunda, grup iiyeleri arasinda basarili kisilerin ortaya ¢iktigi belirlenmistir. Bu
tiniversitenin ortaya koymus oldugu c¢alismalarda kullandigi 6l¢egin amaci, grup iginde

liderlige yakin kisilerin analizini yapmaktir (Erdogan, 1991:337).
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Kisiyi Baz Alan Liderlik Tiirii: Bu yaklasim tarzinda, liderin grubu degil, grup
uyeleriyle kisisel olarak ilgilenmesi, goriislerinin dinlenme, degerli oldugu hissettirilmesi ve
orgiitiin ayrilmaz bir parcasi oldugu hissinin verilmesi gibi konularin arastirilmasi lizerinde
durulmustur. Boyle bir yaklasimda amag ¢alisanlarin orgiite bagliligini artirmak ve onlarin is
tatminini Gst diizeye c¢ikararak yuksek verim almaktir. Ayrica bu davranis o6zelligi grup
Uyesine orgiitiin politikasin1 ve varilmak istenen hedefin kisiye benimsetilerek, kisinin
kendisini 6rgutin bir pargasi oldugu hissi olusturulmasidir ( Kogel, 2003:590).

Bu yontemle, kisilerin karakteristik 6zellikleri, psikolojik durumu, 6rgiite ve lidere olan
bakis agisi, kendi i¢ problemleri gibi kisiye 6zel bilgilerin lider tarafindan 6grenilmesini
saglanir. Bu durum liderin gelecekte kimin orgiit icin daha faydali olacagini, kimin orgiit
politikalarina bagli kalacagini1 ve kimin her kosulda orgiitiin arkasinda duracagina dair ipucu
elde etmis olur. Bu sayede orgiitiin kime yatirim yapmasi gerektigi ve kimi orgiitte tutmasi
gerektigini tespit edilir. Sonug olarak 6rgltun verimli ve etkin bir insan kaynaklarina sahip
olunmasi saglanir ( Ulker, 1997:179).

Orgutu Baz Alan Lider Turu: Bu yaklasimda liderin 6rgiitte is taniminin eksik
kaldig1 veya olagan tstii bir durumda oOrgiitte, plan yapabilme, yeni gorevler verme, 6rguit
calisanlarini yeniden organize etme, radikal kararlar alma gibi durumlara inisiyatif almasini
ifade eder. Bu tir durumlarda karar alabilen lider, orgiitii ve Orgiit ¢alisanlarini birgok
olumsuz durumdan kurtarabildigi gibi; orgiit i¢in dogabilecek yeni firsatlar, yeni alanlarla
ilgili olusacak yeni durumlar firsata ¢cevirmesini de saglar. Bunun i¢in bu lider tarz1 orgiitler
ve ¢alisanlar acisindan biiytik bir degere sahiptir (Kogel, 2003:590).

Sorumluluk alan lider orgiitte islerin hizli ve zamaninda yetismesini saglar. Bu sayede
miisteriler tarafindan verilen siparisleri zamaninda yetismesini sagladigi i¢in hem miisteri
memnuniyeti hem 6rglt memnuniyetini saglar. Sonug olarak ortaya ¢ikan bu basaridan dolay1
orgitun, calisanlarina saglamis olduklart maddi imkéanlardan dolayi, orgiit ¢alisanlarini
memnun olmus olur. Dolayisiyla sorumluluk alan lider, o6rgiitii ilgilendiren biitiin gruplar

mutlu edecektir ( Pekel, 2001:14).

2.8.1.2. Michigan Universitesi Liderlik Yaklagimi

Universitenin bdyle bir ¢aligma yapmasinin sebebi, érgiit calisanlarmin is verimliginin
nasil artacagi, Orgiit calisanlarimin devamsizliginin nasil azaltilacagi ve oOrgiit ¢alisanlar
arasinda nasil bir takim ruhunun olusturulabilecegi gibi faktorleri ortaya ¢ikarmaktir. Bunlari

belirleyebilmek icin 0orgit calisanlar1 tizerinde, Orgutte aidiyet duygusu, memnuniyet,
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devamsizlik ve orgiite olan baglilik 6lgeklerini kullanarak belirlenmeye ¢alisiimistir ( Bingol,
1999:4).

Cesitli orgiit ve kuruluslarda yapilan ¢alismalar neticesinde c¢alisanlarin is tatmini
etkileyen iki faktor lizerinde durmuslar. Bunlar diger iiniversite de oldugu gibi birincisi; sahsi

temel alan liderlik tirt ve ikincisi ise isi temel alan lider tarddar.

Kisiyi Baz Alan Liderlik Tard: Bu liderlik 6zelligin de lider yetkisini Orgiit
calisanina kullandirarak, yani calisanlara inisiyatif aldirarak onlarin isi sahiplenmelerini,
sorumluluk almalarin1 ve orgiitiin bir pargasi haline getirerek, onlarin ¢alisma arzusunu
artirmak, buna bagl olarak verimliligi artirmay1 amaclarlar ( Erdogan,1991:338).

Bu liderlik tarzinda lider yetkilerinin bir kismin yo6nettigi gruba vererek onlarin cesaret
ve 0z gliven kazanmalarini saglar. Bu sekilde hem onlarin daha etkili olmalarini saglar hem
de lidere olan minnet ve hayranlik duygusundan dolay:1 lidere karsi kendilerini borclu
hissetmeleri saglanir. BUtin bunlar diisiiniildiiginde liderin c¢alisanlara yetki vermesi,
calisanlarin lidere ve orgiite baghligim1 artirdigi icin, liderin Orgiit calisanlarina Orgut
politikasini, kendi duygu ve diisincelerini kabullendirmesi daha kolay olacaktir. Bu sebepten
dolayr bu davranis tiirii orgiit ve lider igin ¢ok faydali bir yaklasim olacaktir (
Kocel,2003:592).

Orgutl Baz Alan Lider TurG Bu yaklasimda daha 6nceden orgiit tarafindan
belirlenen yazili veya sozlii olarak bildirilen kurallarin orgiit calisanlarmin Orgiitiin bu
talimatlarina ne derece uyguladiklarini ve ne derece uyguladiklarmin lider tarafindan
denetlenmesini ifade eder. Lider burada yapmis oldugu denetim sonucunda caliganlart,
odiillendirme veya cezalandirma gibi yollara bagvurur. Burada amag 6rgiit i¢inde ¢alisanlarin
etkinligini artirmak, ¢alismayanlarin veya orgiit Kurallarina itaat etmeyenleri cezalandirarak

gosterdikleri olumsuz davranislarindan vazgecirmeyi amag edinir ( Erdogan, 1991:38).
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Bu seklin en yararli kism1 lider sergilemis oldugu davraniglarin, 6rgut ici isi nasil
etkilediginin kavramsal olarak anlasilmasidir. Boylece lider kendi yonetim basarisini lgme
imkan1 bulacagi i¢in kendi davranislarinda ne tiir degisiklikler, ne tiirlii yenilikler yapacagi
konusunda fikir sahibi olmus olur. Bundan dolay1 bu sekil liderin basarisinin 6l¢iimiinde,

orgiite ve lidere 6nemli bilgiler saglamis olur ( Kogel, 2003:296).

2.8.2. Ozellikler Yaklasimi
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Bu yaklagim gore liderlige ait ¢ogu davranis tiirli dogustan gelmektedir, yani liderin
¢ok az yetenegi sonradan kazanilir, diger davraniglarin kiginin genetiginde vardir. Lider
dogustan gelmis olan ¢ogu davramis ve fiziksel Ozellikleriyle diger insanlardan farkli
olmalidir. Bu farklilik onu diger insanlarin goziinde biiyiitiir bunun sonucu olarak insan
topluluklarinin lidere tabi olmalarini saglar. Bu yaklagima gore bir grubun bir kisiyi lider
olarak kabullenmesinin ana nedeni sahip oldugu ve dogustan gelen liderlik 6zellikleridir (
Paksoy, 2002:169).

Bu yaklasimda Liderlerin diger insanlardan farkli yonlerini giin yiiziine ¢ikarmak i¢in
bir¢ok aragtirma yapilmistir. Ancak liderin sadece dogustan sahip oldugu yetenekler tizerinde
durdugu i¢in pek tutunan bir yaklasim tiirii oldugu séylenemez (Guner, 2002:16). Cunki
insanlar icinde dogustan gelen liderlik yeteneklerinin tamami bir arada olmadigi, bununla
beraber bir¢ok kiside liderlik yetenegi olmasina ragmen lider olamamasidir. Bunun yerine
izleyiciler tarafindan kabul goren ve izleyicilere gore liderlik vasiflarinin nasil oldugu
arastirtlmaya baslanmasi1 nedeniyle bu yaklasimin yerini yeni yaklasimlar almistir ( Kogel,

2001:468).

2.8.3. Durumsal Yaklasim

Bu yaklasima gore tek tip bir lider anlayisinin olmadigi liderligin, zaman ve mekana
gore degiskenlik gosterecegi Uzerinde durulmaktir. Bu arastirma yontemi liderligin dogustan
gelen ve sabit kalan bir davranis olmadigini, yer ve zamana gore degiskenlik gosterdigini 6ne
stirmistiir. Bu yaklasima ayrica; orgiit, liderlik ve izleyiciler arasinda degisiklik gdsteren
¢oziilmesi tam olarak mimkiin olmayan karmasik bir probleme benzetilmistir (Kiling,
1995:151).

Bu arastirmaya gore tek tip bir liderin olamayacagini, duruma gore, ¢agin gereklerine
gore liderlik 6zelliklerinin 6n plana ¢ikacagi anlasilmaktadir. Bundan dolay: lider kisi bazen
asirt baskici olabiliyorken bazen ¢ok yumusak davranmasini bilmelidir. Biitiin orgiitlerde
kendilerini ¢agin kosullarina ayak uydurmadiklari i¢in yok olmus veya izleyicilerin goziinde
higbir degeri kalmamis c¢ok sayida lider vardir. Bundan dolay1 lider bulundurdugu
ozelliklerden ¢ok degisen kosullara gore ortaya ¢ikmaktadir. Liderligin davranisini etkileyen
4 faktor vardir ( Mohan, 2001:75).

2.8.3.1. Kisinin Dogustan Gelen Ozellikleri
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Liderin sonradan kazandigi davranislar degil de, dogustan yani genetik olarak gelen
liderlik 6zelligini ifade eder. Burada lider dogustan gelen bu yapisint degistiremez ancak
gelistirebilir. Dogustan gelen bu 6zellikleriyle lider olan bir kisi, ¢cagin degisen kosullarina
bagl olarak kendi kisisel 6zelliklerini gelistirememesi durumunda liderligini siirdiirebilmesi

pek miimkiin degildir ( Aksel, 2003:38).
2.8.3.2. Kisinin Yapisal Ozellikleri

Insanlarin kisisel yapilar1 liderligi belirlemede &nemli rol oynar. Bu kisisel yapilarin
zamanla, c¢agin gereklerine gore degisim goOsterebilmektedir. Bunun icin kisinin yapisal
Ozellikleri bir kisinin lider olmasinda ¢ok onemli bir etken olsa da ¢agin gereklerine gore
revize edilmesi gerekmektedir. Bir liderin, benimsenmedigi orgiit ve toplumlarda liderligini
stirdirebilmesi s6z konusu olmaz. Bundan dolay1 bir drgutiin veya toplumun gozinde lider
olmak isteyen bir kisinin dncelikle orgiit ¢alisanlarinin veya toplumun ihtiyag ve psikolojisine
hitap edebilmesi gerekmektedir ( Aksel, 2003:38).

2.8.3.3. Izleyicilerin Yapisal Ozellikleri

Liderin bir grubu yonetebilmesi i¢in grubun yapisini ¢ok i1yi bilmesi gerekmektedir,
zira bir grubu tanimayan onlarin karakteristik yapisini bilmeyen bir kisi 0 gruba lider olamaz.
Bundan dolay1 lider yonettigi grubun degisen yapisini ¢ok iyi analiz etmeli ve buna gore
davranmalidir. Ciinkii degisen teknoloji ile beraber grubun istek ve ihtiyaglar1 da stirekli

revize olmaktadir( Mohan, 2001:76).

2.8.3.4. Orgiitiin Yapisal Ozellikleri

Giintimiizde hizla degisen degisim ve rekabet kosullarina, drgutlerin ayak uydurabilme
i¢in, orgiitii bu degisime uyarlayabilecek bir lidere ihtiya¢ duyarlar. Bu sebepten dolay: lider,
orgiitiin ¢evresinde olusan cevresel degisimleri 1yi izlemeli ve bu kosullara ayak uyduracak
sekilde kendisini yenilemelidir. Bunu yapmayan lider orgiitiin ihtiyaglarina cevap veremedigi
icin Orgultte barimmasi da miimkiin olmayacaktir (Mohan, 2001:76).

Bu agiklamalar sonucunda agik¢a goriilmektedir ki orgiitlerin yapisi degisen kosullarla
birlikte degiskenlik gosterdigi gibi, calisanlarin ve miisterilerin de istek ve arzular1 da gagin
gerekliliklerine gore degiskenlik gostermektedir. Ancak g¢alismalarina davranigsal yontem

arastirmasinda baslayan zamanla durumsal arastirma yontemine kayan Fiedler bu konu
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hakkinda 6nemli goriigleri olmustur. Buna gore liderligin yapini degistirmek zor oldugu igin,
liderin yapisim1 degistirmek yerine gruplarin yapisini degistirmek daha kolay oldugunu

savunmustur ( Kiling, 1995:151).

2.8.4. Liderlikte Modern Yaklasimlar

Sartlarin her gegen giin degistigi glinimiizde 6rgitler, hizla degisen bu kosullara ayak
uydurabilmek igin azami ¢aba harcarlar. Bu ¢abalarin da basariya ulagabilmelerinin en 6nemli
faktorlerin basinda gelen, orgiitii ve Orgiit ¢alisanlarin bu degisime ayak uydurabilmesini
saglayacak olan modern yapiya sahip liderdir. Budan dolayr modern ¢agda orgiitii modern
diizeye tasiyacak olan modern bir liderdir (Caglar, 2004:97).

Hi¢ kuskusuz degisen bu kosullar insanlarin diisiince yapisi Uzerinde de etkilidir.
Bundan dolay1 miisterilerin degisen zamana gore istek ve arzular1 da bu degisimden nasibini
alacaktir. Dolayisiyla orgiitiin varligini siirdiirebilmesi i¢in degisime ayak uydurmak zorunda,
bunu yapacak olan da liderdir (Mohan, 2001:76).

Modern ¢agda, yani degismelerin anlik oldugu bu dénemde miisteri istekleri her gegen
giin degiskenlik gostermektedir. Bu donemde, orgiit ve orgiit ¢alisanlarinin mantalitesi de bu
degisime ayak uydurmak zorundadir. Bundan dolay1 degisen bu kosullara ayak uydurabilecek

birgok liderlik tarzi ortaya ¢ikmistir. Bunlardan bazilari sunlardir (Caglar, 2004:98).
2.8.4.1. Déniisiimcii—Yenilikci Liderlik Modeli

Bu liderlik yaklagimi diger liderlik 6zellikleriyle kiyaslandiginda literatiire yeni girmis
bir liderlik yaklagimidir. Mevcut durumu koruma veya degistirme, yonlendirme, yon verme
ve Onciiliik etme konular1 tizerinde odaklanmistir. Bu yaklasima gore, ¢alisanin performansini
artirma, yeni ig yapmasina tesvik etme, mevcut isinin disinda baska islerde yapabilecegine
inandirilmasint amaglar ( Glrsoy, 2005:37).

Bu anlayisa gore lider, degisen ve gelisen modern diinyamizda, oOrgiit ve Orgiit
calisanlarin1 bu degisim donemine hazirlamak ve 0rgut ici duzeni de buna gore kurmasi
gerekmektedir. Bu anlayista izleyici grubun diislince yapisim1 degistiren, onlara degisimi
hissettiren, orgiitiin ¢ehresini degistirecek olan kendisini degisime hazirlamis, degisimi bilen
bir liderle mimkundur (Luthans, 1995:357).

Degisimci ve modern lider, orgiit ¢alisanlarini gerekirse ddiillendirerek, onlarin modern
donemde istek ve arzularini iyi analiz ederek, bu istek ve arzularini karsilarken onlar1 ayni

zamanda degisime inandirarak bu dogrultuda onlar1 degisime ikna eder. Ciinkii degisimin g6z
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ardi edilmeyecek kadar Onemli oldugu glniimiizde degisim, Orgutlerin lider se¢cme
konusundaki kararinda onemli bir etkendir. Degisime inanmayan ya da degisimi gerekli
gormeyen ve Orgit calisanimi bu dogrultuda dizayn etmeyen liderin basarili olmasi
beklenmemelidir ( Luthans, 1995:357).

Doéniistimceii lider, oOrgiitte ¢alisanlarin bir biriyle olan iligkisini diizenleyen grup
arasinda iligskiyi ve takim ruhunu degisim kosullarina gore doniistiiren kisidir. Lider Orgt
calisanlar1 arasindaki iligkiyi diizenlerken ayni1 zaman da orgiitteki doniistime, calisanlar1 ikna
ederek oOrgiit calisanlarini orgiitiin politikalar1 dogrultusunda gelistirir. Degisime ve doniisiime
inanmayan, bunu benimsemeyen orgiit ¢alisanlariyla orgiit doniisiim yapamayacagi igin, bunu
orgiit calisanlarina benimsetecek olan da liderdir( Eren, 2001:456).

Doéniistimeii lider yonettigi gruba doniisim ile ilgili gliven veren, doniisiimiin
calisanlarin gelisiminde ve maddi gelirlerinin artmasinda 6nemli rol oynayacagint yonettigi
grubu inandirmalidir. Ayrica doniisiimle ¢alisanlarinin yeni seyler iiretme konusunda daha
basarili olacagi giivenini gruba asilamalidir. Doniisiimiin eskisinin yok olmayacagini, bilakis
daha da geliserek hem kendilerine hem de orgiit calisanlarina daha yarli, isleri daha da
kolaylastiracagini kabullendirmelidir ( Sosik, vd, 2004:5).

Bu liderlik tarzinda lider gelecekle ilgili degisim ve doniisiimii 6nceden tahmin etmeli
bu durumu kargasa ve panik yapmadan oOrgiit ve Orgiit ¢alisanlarina da zamaninda
anlatmalidir. Bu liderlik tarzinda lider yonettigi grubu bastirmak yerine onlara giiven
asilayarak astlarinin elestirel bir yaklagim tarzini gelistirmesini saglar. Ciinkii bu ozellige
sahip liderler sunu ¢ok iyi bilirler elestirinin olmadig1r yerde c¢lirime vardir ki, elestirinin
olmadig1 yerde, degisim ve donlisimden bahsetmek gerek¢i bir yaklasim olmaz (
Tengelimlioglu, 2005:295).

Bu 0Ozelliklere sahip lider, risk almaktan korkmaz, cesaretlidir, kendine giiveni tamdir
ve en Onemlisi de yanlis yapmaktan korkmaz. Ayrica bu Ozellikleri yonettigi Orgiit
calisanlarina da asilar. Boylece kendisi degisim ve doniisiim yapabilecegi gibi bunu astlarina
da uygulama konusunda daha basarili olur. Bu 0zelliklere sahip olmayan bir liderden degisim
ve donilisiim konusunda basar1 beklenemez. Kisaca, transformasyonucu lider; reform yapan,

degisim ve doniisiim yapmaya istekli olan yenilige a¢ olan kisidir ( Eren, 2001:456).

2.8.4.2. Etkilesimci Lider Yaklasimi

Bu liderlik tiirtinden gegmisten giinlimiize siire gelen orgiitlerde, calisanlarin is yapma

konusunda kendilerini gelistirecek ve mevcut is hacmini, verimini gesitli odiiller( para,
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makam, taninma gibi) vererek artirmak amacindadir. Bu yaklasimda lider, 6rgitiin kendisine
verdigi yetkiler cercevesinde, ¢alisanlar1 6diil veya ceza sistemi uygulayarak maksimum
verimi elde etmeyi amaglayan lider yaklagimidir (Mohan, 2001:76).

Bu yaklasimda lider orgiit ¢alisanlarini gelistirmekten ¢ok, mevcut c¢alisanlari gok
calistirarak maksimum verimi almaya g¢aligir. Lider ¢alisanlar1 gelistirme ya da degistirme
amacinda degildir. Bu yaklagim lider, degisim ve gelisimi benimsemeyen gelenekg¢i yapiya
sahiptir. Gelenek¢i yapilarinin dezavantajlari oldugu gibi, avantajlar1 da bulunmaktadir. Bu
gelenekgi yaklasim en 6nemli faydasi 6rgit kaltirind gelecek kiiltiirlere aktarilmasina 6nemli
katkilar saglamasidir (Eren, 2001:457).

Gelenekgi yani degisime agik olmayan, degisimi istemeyen oOrgiitlerde etkilesimci
(Transanksiyonel ) lider tarzini tercih ederler. Bu liderlik yaklagimi giinlimiizde ¢ok
tutunmasa da orgiitsel kiiltiiriin baz1 alan drgitlerde nesilden nesille aktarilmasina katki saglar
(Mohan, 2001:76).

2.8.4.3. Dagitimci (Paylasimcy) Lider Yaklagimi

Insan iliskilerin de karsilikli goriis, tutum ve davranislar &nemli rol oynadigi
gliniimiizde liderin paylasimci yapisi, ¢alisanlarin goriisiinii almasi, ayni sekilde bilgisini
calisanlarla paylagsmasi calisanlarin, kendilerine deger verildigi hissi uyandirir. Ayrica
calisanlarin verimliligi ve orgiite bagliligini artiracagi icin giiniimiizde bu liderlik yaklasimi
cok 6nemli bir hale gelmistir ( Baloglu, 2011:127).

Bu yaklagim da ¢alisanlarin 0rgit ig¢inde bir birleriyle olan iliskileri tizerinde durdugu
icin calisanlarin Orgiitteki sosyal ve calisma ortami {izerinde Onemli rol oynar. Kisisel
davraniglardan ¢ok ¢alisma grubu iizerinde durdugundan calisanlarin birbirleriyle etkilesimini
ve birbirlerinden c¢aligtiklar1 alan ile ilgili bilgi aligverisini kolaylastirmaktadir (Harris,
2005:172).

Bu liderlik yaklasimi diger liderlik yaklasimlariyla direk olarak veya dolayli yollardan
iligkilidir. Ciinkii biitiin liderlik yaklagimlarinda beseri iligkiler vardir. Ge¢gmisten giliniimiize
bakildiginda biitiin yasam alanlarinda beseri iliskileri goriildiigii, giinlimiizde ise bu iligkinin
¢ok daha arttigi ve neredeyse biitiin islerin beseri iliskilerle yapildigi igin bu liderlik
yaklagiminin diger biitiin liderlik yaklasimlariyla iligkili olmasina neden olmaktadir (Harris,
2005:160).

Bu liderlik yaklasimi tlizerinde Davis (2009); bu liderlik yaklagiminin demokratik

katilime liderlik yaklasimina yakin oldugu ama bu liderlik yaklasimin daha genis anlama
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geldigini ifade etmektedir. Glinlimiiziin en 6nemli liderlik yaklagimlarindan biri oldugu igin
literatirde her gegcen giin daha fazla arastirilmaktadir. Bu liderlik yaklasimin en biyiik
dezavantaj1 ise diger liderlik yaklasimlariyla arasinda kesin bir ¢izginin olmamasindan dolay1

arastirilmasinin zorlugudur ( Baloglu, 2011:128).

2.8.4.4. Etik (Ahlaksal, Moral) Lider Yaklasimi

Etik, toplum tarafindan kurulmus olan, degerleri, normlar1 kurallari, toplumsal agidan
dogru-yanlist ahlaksal agidan arastiran ve felsefi diisiinceyle ortaya koyan yaklagimdir. Ayrica
etik, insanlarin kanunlarla uyma zorunlulugu olmayan kisinin ahlaki degerler g¢ergevesinde
uymasi gereken davraniglar bttndddr (Werner, 1993:15).

Etik lider yaklasimi, modern yani giinimiizde ¢okga arastirilan, Uzerin durulan bir
liderlik yaklasimidir. Bu yaklagimda lider géstermis oldugu tutum ve davranislarla ¢alisanlari,
ise yonlendirme, onlar1 ¢aligma konusunda harekete gecirme ve calisanlari Orglite adapte
olmasini saglar. Bu yaklasimda liderin elinde bulunan giiciin ana kaynag1 gostermis oldugu
etik davranigalardir. Lider ¢alisanlar arasinda ki is dagiliminda adalet, hakkaniyet ve herkese
ayni mesafede durarak calisanlari yonlendirir. Bu yaklasimda calisanlar liderin baskisindan
degil, liderin etik davranisindan kaynakl is goriirler (Sentiirk, 2011:66).

Orgutler giinimiizde etik liderlik yaklasimma olduk¢a 6nemsemektedirler. Ciinkii etik
liderlik yaklasimi, calisanlarin verimliligini, orgiite baghihigini, ise gelme istegini ve
calisanlarin is konusunda kendilerini gelistirme istegi saglar. Bunun en biiyiik sebebi
calisanlarin etik lider yaklasiminin adalet duygusuyla hareket ederek, hak edenin hak ettigi
odiili vereceklerine inanmalaridir. Bundan dolay1 c¢alisanlar arasinda is 6grenme, isinde
verimli olma gibi diisiinceler olusacagindan hem ¢alisanlar agisindan hem de orgiit agisindan

oldukga olumlu bir lider yaklagimidir (Reilly, 2006:116).

2.8.4.5. Uretim Odakl Lider Yaklasimi

Bu yaklasim lider otoritesini korumak icin baskict bir yonetim tarzi uygular. Lider
calisanlara bu yaklagimini hissettirmek i¢in yaptirim uygulamaktan ¢cekinmez. Bu yaklagimda
lider tamamen basariya odakli ¢alisir ve basarisizligi kabul etmez. Ayrica lider, Orgutin
teknik ve bilgi olarak olmasi gereken seviyede tutmak ve bunu daha ileriye tasimak icin

stirekli aragtirma icindedir (Demirag ve Celik: 2018:5).
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Blake ve Mouton (1982) Bu liderlik yaklagimini baskici ve otoriter liderlik olarak
tanimlamigtir. Bu bilim adamlara gore tiretim odakli liderlik otoriter ve baskicidir. Boyle
olmalarinin sebebi basarisizligi kabullenmemelerinden kaynaklanmaktadir. Baska bir ifadeyle
lider 6rgut ile ilgili batln sistemi elinde tutmaya gayret eder ve tamamen otoritesini korumaya
ve basariya odaklanir. Bu anlayista insan faktorii ikinci plana atilir ve ¢alisanlarin fikirleri

onemsenmez (Cekmecelioglu, 2014: 24).

2.8.5. Liderlik Yaklasim Ile Ilgili Diger Yaklasimlar

Liderlik, 6rgiit ve gruplar agisindan o kadar 6nemlidir ki literatiirde pek ¢ok siniflama
yapilmistir. Yukarida yapilan smiflandirmanin disinda, pek c¢ok tanimlama ve siniflama
yapilmistir. Bunlarda en yaygin kullanilanlar; Otokratik lider, Demokratik lider ve tam

Ozgirliik taniyan lider yaklagimlaridir.

2.8.5.1. Otokratik Lider Yaklasim

Bu lider yaklagiminda lider orgiit calisanlari hakkinda karar alirken bagkasinin
goriisiine bagsvurmadan calisanlar hakkinda kendi basina karar verir. Calisanlara kendi duygu
ve diistincelerini uygulatmak icin 6dullendirici gliciinii ve cezalandirici giiciinii kullanmaktan
cekinmezler, bundan dolay1 merkeziyet¢i bir yapiya sahiptirler. Burada lider orgiit ile ilgili
projelerini onceden calisanlara aktarir, calisanlar bu projeyi uygularlar. Bu liderlik yapisi
Orgiit giiciiniin tamamina sahiptir ve orgiit politikalarini tek basina belirler (Mohan, 2001:76).

Lider, orgiit giiciiniin tamamini elinde bulundurdugu ve merkeziyetgi bir yapiya sahip
oldugu ig¢in, orgiit ¢alisanlarina, orgiit adina alinan kararlarda ve belirlenen projelerde stz
hakki vermez. Dolayisiyla orgiit ¢calisanlarin 6rgiit projelerinde herhangi bir katkis1 bulunmaz.
Bu tiir yapilarda orgiit calisanlar1 liderin, verdigi talimatlar1 tami tamina yerine getirmek
zorundadir. Orgiit giiciiniin tamam bir kiside toplandig1 i¢in orgiitte, ¢alisanlar iizerinde ceza
ve odiil sistemi siklikla uygular ( Eren, 2001:454).

Orgiitiin biitiin giicii liderde oldugu icin lider politikalari tek basina belirlemesinden
dolayi kararlarin hata oran1 artmaktadir. Burada yanlis kararda verilmis olsa orgiit ¢alisanlari
buna uymak, verilen talimat1 harfiyen yerine getirmek zorundadir. Bu tiir yapilar giinlimiizde
pek tutulmadigini sdylemek miimkiin, ¢Unkl degisen kosullarda bu liderlik yapisinin
degisime ayak uydurmasi pek miimkiin olmadig1 i¢in giliniimiizde tutunan bir liderlik yapisi

degildir (Sahin,vd, 2004:659).
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2.8.5.2. Demokratik- Katilimci Liderlik Tarz

Bu yaklagima gore lider 6rgiit adina karar alirken, proje hazirlarken 6rgiit ¢alisanlarin
fikrini alarak onlar1 projeye dahil ederek, calisanlarla birlikte takim ruhu iginde hareket
etmeyi amaglar. Bu liderlik yaklagiminda calisanlar fikirlerini ve goriislerini sdyleme
konusunda serbestlik taninarak, ¢alisanlarda aidiyet ve isi sahiplenme duygusu olusturulur. Bu
anlayista calisanlar kendilerini Orgiitin bir pargast olarak gordiikleri igin liderin,
diisiindiiklerini yaptirmasi, goniil esasina gore yapilir ( Ulker, 1997:179).

Bu anlayista lider orgiitten aldig1 gii¢ ile degil, kendi uzmanlik bilgisi ve karizmatik
yapistyla, calisanlarin belirlenen hedefe ulasmasimi saglarlar. Bu liderlik davranisi orgiit

calisanlarinin belirlenen hedefe ulasmasinda cesaret vermektedir ( Eren, 2001:454).
2.8.5.3. Tam Serbestlik Taniyan Liderlik Tarz

Bu yaklasimda lider inisiyatif almaya pek cesareti olmayip, amaglarin1 gerceklestirme
orgiit calisanlarinin basarisina baglidir. Ayrica lider yetkisini pek kullanmaz, ¢alisanlar kendi
inisiyatiflerine gore hareket ederler. Liderin yetkisini en az kullandigi liderlik 6zelligi olup,
calisanlar orgiitiin, kaynaklarin1 ve yapilacak isi kendi duygu ve diisiinceleri dogrultusunda
yaparlar (Sahin,vd,2004:659).

Diger bir ifadeyle orglt tarafindan lidere verilen yetki, lider tarafindan kullanilmaz,
yetkisini yOnettigi gruba birakip, sorumluluk almaktan kagmir. Bu davranis tirii lider
otoritesini ortadan kaldirdig1 igin, ¢alisanlarin Orgiit kurallarna uymama, verilen isi
zamaninda ve kaliteli yapmama ve onemlisi is disiplinin ortadan kalkmasina sebep olacagi
igin orglitiin verimliligini diistirecektir ( Gursoy, 2005:36).

Liderlik davranislarinin hangisinin daha 6nde oldugu, hangisinin daha etkili oldugu
konusunda pek ¢ok goriis ayriliklart olmustur. Ancak genel kabul gormiis etkili liderlik tlrd
kosullarin gereklerine gore hareket eden, orgiitiin degisen ¢evresel kosullarina gére uyumunu
saglayacak projeler yapan ve bunu pratikte uygulayan lider, basarili lider tiirl olarak kabul

gormiistiir ( Tengilimoglu, 2005:374).

2.8.5.4. Takim Liderlik Tarz

Bu liderlik tarzinda, lider yer aldigi takimin igindeki biitlin kritik durumdaki
problemleri istlenir ve ¢6zmeye calisir. Lider bulundugu takimda problemleri ¢6zdiigi

oranda takim tarafindan kabul gorir. Kisisel basariya bakilmaz, takimin olusturdugu basari
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oraninda lider basarili sayillmistir. Bu yaklagima gore lider, takim igindeki sosyal sorunlari
0zel davranislarla iistesinden gelmesidir (Fleishman, vd. 1991: 245). Bu 6zel davraniglari
sOyle siralayabiliriz;

a) Siirekli arastirma, yeni bilgilere ulasma ve planlama

b) Sorunlarin iistesinden planlayici diisiince yapist ve etkin bilgi giiciiyle agmak

¢) Lideri oldugu grubu takim ruhu iginde verimli bir sekilde yonetme

d) Elindeki Imkanlar1 verimli kullanmasi

Bu tarzda lider, takimini 6nceden tasarlayarak uygun c¢alisma ortami saglar ve bu
siiregten sonra lider takim iizerindeki diislincelerini eyleme doniistliriir. Takimin temeli
saglam bir tasarim ve plana gore yapilmis ise liderin gruba miidahale etme gerekliligi ortadan
kalkar. Bu sekilde lider tizerindeki baski ve yiik azalmis olacagindan liderin daha rahat ve
Ozglir davranmasini saglayacaktir. Bu siirecten sonra takim sistemi olusacagindan takim
basar1 oran1 6nemli oranda artiracaktir (Gursoy, 2005: 36).

Lider, takim iginde biitiinligi ve beraberligi saglama konusunda diisiince ve
planlartyla 6nemli rol oynadigindan, lider bu konularda mutlaka takima yetecek bilgi, birikim
ve yetenege sahip olmalidir. Ciinkii planlanmadan, arastirilmadan kurulan bir takimin uzun
Omiirlic ve basarili olmasi diisiiniilemez. Bu sekilde kurulan bir takimin basarili olmasi
miimkiin olmamakla beraber, diizgiin bir sistem iizerine kurulmadigi i¢in liderin siirekli

miidahalesini gerektireceginden liderin ve takimin ¢ok hata yapmasina sebep olacaktir (Burke,
vd, 2006:56 ).

2.9.1. Is Tatmini ve Is Tatmini Ile Tlgili Kavramlar

Is tatmini( is doyumu), kisinin calistig1 drgiitte yaptig1 is karsihiginda, orgiit tarafindan
sunulan imkanlardan dolay1, orgiit i¢i veya orgiit diginda duymus oldugu mutluluk ve tatmin
diizeyi olarak ifade edilir. Calisanin, 6rgiit tarafindan kendisine sunulan imkanlardan mutsuz
ve tatmin olmamasi da is tatminsizligini ifade eder ( Glick,1992:626).

Bu bolimde; is tatmini kavrami, is tatminini saglayan faktorler ve is tatmin diizeyleri

hakkinda detayl bilgi verilecektir.

2.9.1.1. Is Tatmininin Tanim

Is tatmini, incelendiginde, gegmisten giiniimiize pek ¢ok calisma yapildigi, ancak bu

konuda tam bir uzlasi saglanamadigi goriilmektedir. Bu konuda pek cok aragtirmacinin
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konuyla ilgili calismalari bulunmaktadir. Weiss, Davis, (1967). Is tatminini soyle
tanimlamistir, ¢alisanlarin yapmis olduklar isle ilgili tatmin diizeyi olarak tanimlamislardir.
Bu ¢alismalarinda is tatminini iki boyutlu olarak incelemisler bunlar; ise karsi olan tatmin
duygusu veya tatmin olmama duygusudur ( Odom,1990:159).

Wonus ve Lawler,(1990) gore is tatmini; ¢alisanlarla 6rgiit arasindaki uyum sonucunda,
calisanda olusan, memnuniyet ve mutluluk duygusudur. Bu arastirmaya gore calisanlar
yaptig1 is karsiliginda, orgiitten belli bir ticret ve hizmet alirlar, bu aldiklar1 Ucret ve hizmet
onlarin oOrgiitte ve orgiit disinda calisanlart mutlu olmasini sagliyorsa, calisanda is tatmini
olugmus demektir ( Tengelimlioglu, 2005:295).

Baska bir ¢alismada, ¢alisanin orgiitten almis oldugu paranin orgiitte ve orgiit disinda
kendisini tatmin edecek miktara olmasinin sonucunda, ¢alisanda olusan mutluluk duygusunu
ifade eder. Baska bir ifadeyle is tatmini kisinin mesai saatleri i¢inde vermis oldugu emegin
karsihiginda, oOrgilit tarafindan verilen icretin, calisanin oOrgiit disinda ihtiyaglarinin
karsilanmasi halinde duyacagi memnuniyeti ifade eder ( Glick,1992: 626).

Is tatmini, calisanlarin vermis olduklari emek karsihiginda almis olduklari iicretin
kendilerinin memnun etme derecelerini ifade eder. Is tatmini ¢alisanlarin arzuladiklar hayat
standartlarina ulagmak icin, vermis olduklari ¢abanin ve emegin karsiliginda, ¢alisanlarca
beklenen karsiligidir (Griffinve Moorhead, 2014: 74).

Hulin ve Judge (2003) e gore is tatmini, ¢alisanlarin ¢aligmis olduklar1 Orgiitte,
duygusal ve aldigi iicret agisindan tatmin olmasii ifade eder. Yani g¢alisanlarin 6rgitten
aldiklariyla orgiitte kars1 olusan is tatminini ifade eder ( Gurbulz, 2011:402).

Bir calisanin 6rgiit i¢inde gdstermis oldugu c¢aba sonucunda, orgiitiin verdigi ilicret ve
olanaklara ile mutlu oluyorsa is tatmini olugsmustur, eger tersi bir durum olusmussa yani mutlu
olmamus ise is tatmini olusmamis demektir ( Gurbiz, 2011:403).

Is tatmini, kisiden kisiye farklilik gdsterdigi icin, her calisinda is tatmini farkli faktdrler
olacaktir. Bununla ilgili Lucke’un calisanin isinde uzmanlasmasi sonucu gerek Orgiitten,
gerekse caligma arkadaslarindan gérmiis oldugu saygi ve itibar sonucu yasamis oldugu
mutluluk veya tatmin dlizeyini ifade eder ( Harputlu, 2010:6).

Is tatmini ¢alisanin yapmis oldugu ise karsilik, drgiitiin tarafindan verilen iicret sonrasi
isine kars1 gostermis oldugu pozitif ya da negatif tutumu ifade eder. Calisanin verilen iicret
karsiliginda tatmin olmus ise igine kars1 olumlu davranig gosterir, degilse olumsuz davranis
gosterecegini ifade etmektedir ( Polat, 2004:20).

Is tatmini, ¢alisanin orgiitte yaptig1 is sonucundaki tatmin diizeyi, galisanin normal

hayatin1 etkiledigi soylemek miimkiindiir. Ornek vermek gerekirse, calisanin is yerinde aldig
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ticretle sosyal ¢evresi i¢inde yapacagi davranislart kisitlamasi sonucu galisanin isten tatmin
olmamasi, sosyal yasantisin1 is tatmini tizerinde etKisinin oldugu acik¢a goriilmektedir
(Kuciik Ozdemir, 2006:5).

Is tatmini, baz1 arastirmacilara gére soyle tanimlanmistir; umulan bir durumun olusmasi
sonucunda ¢alisanin duygusal agidan doyumunu ifade edilir. Bu istek ve arzular olustugunda
calisanda mutluluk, olusmadiginda ise mutsuzluk duygusu olusur (Halsey, 1988:84).

Kimilerine gore is tatmini ise calisanin Orgiitte yapmis oldugu is karsiliginda almis
oldugu iicretin kendisini, Orgiitte ve normal yasamda mutlu olmasini ifade eder. Bunun
sonucunda calisan mutlulugunu orgiitte ve yasayisina dengeli bir sekil de yansitabiliyorsa is
tatmini ortaya ¢ikmis demektir. Bu tatmin ¢alisanin hem verimliligini artiracak hem de sosyal
yasamda mutlu bir sekilde yasamasina vesile olacaktir ( Karadal, 1999:75).

Bir calisan gordiigii is karsiliginda, normal yasaminda ihtiyag duydugu seyleri
karsilayabiliyorsa o zaman is tatmini mevzusu konusulabilir. Yani c¢alisanin yaptigi isin
karsilig1 olarak orgiitte saglamis oldugu tatmin duygusu, kisinin normal yasamdaki tatmin
diizeyi paralellik gosteriyorsa is tatmini saglanmis demektir (Eren, 1996:112).

Orgitiin yonetim kadrosunun en miihim gorevlerinden biri, calisanin 6rgiitte oldugu
gibi normal yasamda da tatmin edebilmektir. Cilinkii is tatmini, calisanin Orgiitteki
verimliligiyle yakindan ilgilidir. Is tatmini saglanmamus bir ¢alisandan verimlilik beklemek
¢ok mantikli bir davranis olmayacagindan orgiit yoneticilerin c¢alisanlar i¢in is tatmini
saglamalar1 gerekmektedir. Yapilan arastirmalar agik bir sekilde ortaya su gercegi
koymaktadir; c¢alisanlarina is tatmini saglamis Orgiitler tarihte daha basarili olduklari
konusunda fikir birligine varmigtir ( Karaduman, 2002:70).

Is tatmini, calisanlarin zihinsel ve bedensel acidan saghkli durumda olduklar1 gibi
duygusal acidan doyumunun saglamasini ifade eder. Bir orgiit bir ¢alisanin fiziksel a¢idan
saglikli kalmasi igin aldigi onlemleri, ¢alisanin is tatminin olusmasi igin de almasi gerekir.
Bedensel agidan saglikli olmayan bir kisiden yeteri verim alinamayacagi gibi is tatmini
olusmamis bir ¢alisandan aymi sekilde verim alinamaz. Kisaca calisanin is tatmini sonucu
duydugu memnuniyet derecesi yliksek ise kisinin bu durumu, calisan ve arkadaslarini da
pozitif etkileyip is verimini artiracaktir (Polat, 2004:20).

Yapilan biitlin bu tanimlardan sonra, su sonuglar ortaya ¢ikarmistir; bunlardan ilki is
tatminini isle ilgili duygular1 olusturdugu, ikincisi ¢alisanlarin gordiigi is karsiliginda almis
oldugu ficretin ¢alisanin beklentilerini ne derece karsilamis oldugunu, sonuncu ise ¢alisanin
caligma ortamindaki beklentileri ile orgiitiin ¢alisandan bekledigi verimi alip veya almadiginin

ne derecede oldugudur (Halsey, 1988:84).
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2.9.1.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini ile ilgili, gegmisten giiniimiize pek ¢ok calisma yapilmis olup, bunlarm en
eskisi 1930 lu yillarda Hawthorne ¢alismasidir. Bu c¢alismayla orgiit ve ¢alisanlar agsindan is
tatminin ne kadar 6nemli oldugu anlasilmaya baslanmistir. Bu ¢alismalar iki faktorin etkisini
6lgmek icin yapilmus; birincisi 6rgiit ¢calisanlarinin 6rgiit ile ilgili tatmin diizeyinin dlgiilmek
istenmesi, digeri ise; is tatmininin calisanlarin is verimliligini nasil etkiledigini ve is tatminin
calisanlarin orgiite olan bagliligina etkisinin 6lgulmek istenmesidir ( Turk, 2007:69).

Arastirmada ayrica is tatminin olmadig: orgiitlerde, is birakma, isi begenmeme ve yeni
is arayislarinin olacagini, bunun sonucunun orgiitler a¢isindan olumsuz sonuglar doguracagini
savunmustur. Orgitlerde kalifiye calisanlarin azalmasi, is verimini ve kaliteyi azaltacagindan
orgiitiin rekabet giicinii diisiirecegini, buna bagli olarak Orgiitin varhigin1 kaybetme
tehlikesiyle kars: karsiya kalabilecegi sonucuna varmstir ( Ulker, 1997:179).

Is tatmini ile ¢aliganlarmin orgiitle ilgili diisiincelerini, drgiite bakis agisii 6grenme
firsat1 bulunur. Modern zamanda i tatmini iizerinde ¢ok durulmakta, is tatmin olgusu,
orgiitler agisindan her gecen gln benimsenen bir olgudur. Giiniimiizde is tatmini olmayan
orgiitlerin varliklarini pek siirdiiremedikleri orgiitlerce bilinen bir ger¢cek oldugundan orgiitler,
caliganlarinin is tatmini ile ilgili pek ¢ok arastirma yapmaktadir ( Asik, 2010:33).

Is tatmini, is gOrenlerin ¢alistign ortamda ¢alisma arkadaslariyla beraber is yaparken
yasamis oldugu mutluluk olup, orgiit disinda ise emegi karsiliginda aldig: ticretin ihtiyaclarini
karsilamas1 nedeniyle duymus oldugu tatmin diizeyidir. Ayrica ¢alisanlarin is tatmini kisinin
psikolojik durumunu da etkiledigi i¢in sosyolojik agidan da onemli bir konudur (Asik,
2010:34).

Is tatmini, drgiit acisindan ¢cok dnemlidir, zira is tatminin olmadig1 bir drgiitte verimlilik
beklenmesi s6z konu olmaz. Cunkii mutsuz insan sadece zorunlu oldugu i¢in bedenen Grgutte
olur ancak ruhen bagka &lemlerdedir. Calisanin ruh ve bedenin birlesip ise motive olmamasi
durumu oOrgiitiin is ve isleyisi i¢in ¢ok iyi sonuglar dogurmayacagindan orgiitler is tatmini
saglayacak calismalara son derece dnem vermelidir (Klcik Ozdemir, 2006: 5-6).

Orgiitler, is tatmini saglayabilmek igin calisanlara cesitli odiiller vermeli, 6rgiitiin
calisanlarin sevecegi ve mutlu olacagi bir ortam haline getirilmeli ve ¢alisanlarinin kendilerini
giivende hissettikleri sicak bir ortama doniistiirmelidir. Orgiitlerin belirlemis olduklari
hedeflere ulasmasi sahip olduklar1 insan kaynaklarin niteligine baglidir. Insan giiciinii verimli

kullanamayan Orgiitler hedeflerine ulagsmasi beklenemez. Bundan dolay1 orgiitler sahip
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olduklar1 giicti verimli kullanmak zorunda, bunun yolu da is tatmininden ge¢mektedir ( Aksu,
1995:46).

Is tatmini saglayan orgiitlerin, amag edindikleri hedeflere ulasmada zorluk yasamazlar.
Calisanlarin mutlu oldugu, ruhen ve bedenen ise odaklandiklar1 zaman verimlilikleri arttig
gibi, calisanlarin hedefe odaklanmalar1 da kolay olacaktir. Bu sayede orgiit hedeflerine emin
adimlar yiiriiyecek, amaglarin1 gergeklestirecek, orgiit ¢alisanlar1 da orgiitiin vermis oldugu
odul ve Ucretten dolayr mutlu olurlar (Odom, vd, 1990: 159).

Pinikahana ve Happell(1995) Bir galismalarinda bir orgiitte, ¢calisanlarla ilgili; gorevde
yiikselme, liyakat, is dagitiminda adalet gibi 6dullendirici uygulamalar yok ise; o orgutte
stres, mutsuzluk, isten ayrilma, en 6nemlisi de isi 6grenmeme duygusu olusur. Bu kosullarda
oOrgiitiin ¢alisanlarina is tatmini saglamasi mimkiin degildir, is tatminin olmadigi yerde
Orgutun hedeflerine ulasmasi1 miimkiin olmayacaktir ( Aksu, 1995:46).

Is tatminin olmadig1 bir orgiitte, ¢alisanlarda, huzursuzluk, Umitsizlik, mutsuzluk,
tiikkenmislik sendromu, ise gelmeme istegi, is yapmama gibi duygular olusur. Orgiitte boyle
bir ortamin olusmasi, calisanlarca olumsuz 6rgiit propagandas1 olusmus olur. Orgitiin boyle
bir durumu ortadan kaldirmasi hem zaman israfi, hem maddi kayiplar, hem de insan
kaynaklari temin etme konusun da ¢ok ciddi zorluklar yasatacaktir ( Yicel, 2012:2).

Is tatmini saglayan orgiitlerde is tatmin duygusu olusacagindan, calisanlarin isten ayrima
duygusu olugmayacak bu sayede orgiit, yetismis insan kaynaklarini kaybetme konusunda
sikinti yasamayacaktir. Ciinkii ig tatmin duygusu calisanlarm ilk ve en Onemli amaci
oldugundan bunu saglayan orgiitlerde ¢alisma istegi olusacaktir. Gliniimiiz is tatmini saglayan
orgiitlerin ¢ok tutundugunu ve hedefine ulagsmada basarili oldugu, butiun 6rgitlerce bilinen
bir gercek oldugu i¢in orgiitler is tatmini saglama konusunda azami gayret gostermekteler
(Semerci, 2005: 2).

[s tatmini ile yasam tatmini arasinda sik1 bir iliski oldugu ve is tatminin saglandig: bir
calisanda, normal hayatinda da tatmin oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla hiikiimetler ve
orgiitler ¢alisanlarin alacag tcreti belirlerken bu dogrultuda hareket etmek durumundalar.
Ciinkii isten tatmin olmayan insanlarin, normal yasantisinda mutlu olmasi beklenemez.
Orgiitler de oldugu gibi iilkelerde, huzursuzluk, anarsi, teror, ayaklanmalar gibi toplumda
sorun olusturacak biitiin sikintilarin basinda is tatminsizliginin geldigi unutulmamalidir
(Kuctik Ozdemir, 2006: 8-9).

2.9.1.3. Is Tatmininin Tarihgesi
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Birinci Diinya Buhrani sirasinda insanlarda olusan psikolojik durum ve 6rgutlerin
calisma ortaminda olusan olumsuz ¢aligma ortami ig verimini ve is tatminini énemli oranda
diisiirdiigiinden bir¢ok bilim adami bu konu tizerinde pek ¢ok ¢alisma yapmuistir. Calisanlarin
i tatmini ve verimliligini artirmak i¢in pek c¢ok calisma yapan arastirmacilar, savasin
olusturdugu olumsuzluklar1 ve orgiitteki kOtl calisma ortaminin is tatminini ve is verimini
nasil etkiledigi tiizerinde c¢alisarak, bu faktorlerin calisanlar1 nasil etkiledigi Uzerinde
durmuslardir (Tannenbaum, 1966:16).

Calisanlarin ise karsi yeniden motivasyonun saglanmasi i¢in ilk olarak ¢alisma yapan
Frederick Taylor’un(1915) ortaya koymus oldugu calismadir. Taylor bu calismasinda
calisanlarin tekrardan iglerine motive olmalarini saglayacak en 6nemli faktor parasal faktorler
oldugunu belirtmis. Hawthorne(1935) ise bu konuda ¢alisanlarin islerine karsi tekrardan
pozitif bir diisiince yapisi olusturabilmek igin, 6rgiit yoneticilerin olumlu tavirlari ve ¢alisama
ortamindaki sosyal iliskilerin etkili olacagi diisiincesini savunmustur (Aykag, 2010: 7).

Modern yaklasima da bu konuda calisanlarin goérmiis olduklar is karsiliginda
yoneticiler ve calisama arkadaslar1 arasinda deger gérmesi ve Orgiitiin verdigi iicretin
calisanlar1 ¢alisma ortaminda ve 6rgiit disinda mutlu edecek diizeyde olmasi, ¢alisanin isine
ve caligma ortamini kars1 pozitif bir tutum sergilemesini saglayacaktir (Bing6l, 1990:201).

Ikinci Diinya buhranindan sonraki dénemler de isi tatmini olgusu her gegen giin
literatiirde yaygin bir sekilde kullanilmaya baslandi. Savasin olusturdugu yikim ve olumsuz
kosullar orgiitlerin, ekonomik agidan zor duruma diismelerine neden oldugundan galisanlarina
iyi ¢aligma ortami saglayamamislardir. Bu sebeplerden dolay1 ¢alisanlarin is tatmin duzeyleri
olduk¢a diisiik seviyelerde kalmistir. Is tatmin diizeyinin diisiik seviyelerde kalmasi
calisanlarin Orgiitte ayrilma diislincesi olusturdugundan c¢alisanlarin Orgiite bagliligi ve
verimini olumsuz yonde etkilemistir. Bundan dolay1 orgiit yoneticileri i tatmini kavramini
onemsemeye baslamislar (Ergeg, 1982: 312).

Maslow (1970) ise is tatmini, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari gereksinimler karsilandigi
siirece is tatmini olusacaktir. Ayrica calisanlarda is tatmini tam anlamiyla olusturulmasi
mumkin olmayip, bu durum ¢alisanlarin siirekli tist kademelere yiikselmesi i¢in daha fazla
caba sarf etmesini saglayacaktir. Bu sebepten dolay: Orgutlerin, ¢alisanin bulunmus oldugu
konumdan mutlu olmamasindan dolayr verimini ve is bilgisini arttirmasi sonucunda (st
mevkilere yiikselebilecegi inancinin saglanmasi gerekmektedir. Bu durum calisanlarin iist
mevkilere gelmeleri icin daha fazla ¢abalamalarimi saglayarak is verimliligini artiracaktir

(Glney vd, 1996: 54).
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1950-1960 Yillar arasi is tatmini ile ilgili calismalar artikca is tatmini faktori gittikge
Oonem kazanmaya baglamistir. Bu ¢alismalar, ¢alisanlarin bakis agisin1 genislettigi i¢in Srgiite
ve ¢alisma kosullarina bakis agis1 degismistir. Bundan dolay1 orgiitler ¢alisanlarin sosyal ve
psikolojik durumlarin1 6nemsemeye baslamislardir (Turk, 2007:72).

1958 Yilindan giiniimiize kadar ¢ok fazla ¢alisma yapilmis ancak bu c¢alismalar
neticesinde is tatmini {izerinde tam olarak goriis birligine varilamamistir. Bu ¢alismalarda tam
bir sonuca varilamamis olunsa da is tatmini ile ilgili kavramsal bir ¢er¢eve olusmustur. Edwin
Lock bu konuda sbyle goriis bildirmis; is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalarin ¢ogunun ya
yetersiz oldugunu ya da tekerriirden ibaret oldugunu séylemistir (Ergec, 1982: 312).

1960-1970 Yillar1 arasinda ise is tatmini ilgilendiren Orgiitiin organizasyonel yapisi,
caligma ortami kisaca Orgiitlin is tatmini tizerindeki butlin faktorleri arastirilmistir.1980 den
giliniimiize kadar da 6rgiit yoneticilerinin ¢alisanlar iizerindeki etkileri iizerinde durulmus ve
calisanlarin Orgiitlerin basarisinda en onemli faktor oldugu anlagilmistir. Gilinlimiizde is

tatmini ile ilgili ¢alismalar bu faktorler tGzerinde devam etmektedir (Sahin, 2007:75).
2.9.2. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatmini etkileyen &nemli faktorlerden biride hi¢ kuskusuz bireysel faktorlerdir.
Calisanlarin is tatmini; Kisinin yapistyla, ne istedigiyle, becerisi, yapmis oldugu is ve kendini
yetistirmesi ile yakindan ilgilidir (Karaca, 2001:37).

Bununla beraber calisanlarin, istedikleri iicret, iyi kosullarda ¢alisma istegi, ¢alisanin
bireysel Ozellikleriyle iligkilidir. Calisanin iyi tcret alabilmesi Orglte saglamis oldugu
katkilarla dogru orantilidir. Orgite para kazandirmayan, orgiite yeteri kadar verim
saglayamayan bir ¢alisanin orgiitten istedigi ticreti almasi beklenemez (Alkis, 2008:67).

Bunun yaninda calisanin igini yeteri kadar verimli yapabilmesi orgiitiin verecegi
imkanlarla sinirhidir. Dolayisiyla is tatmini ve is verimi tek tarafli bir sey degil, her iki tarafin
bir birlerini anlamasi ve iyi niyetle ulagilacak bir olusumdur (Aydin, 2006:49).

Is tatmini, her ne kadar ¢alisanin bilgi ve uzmanlhigiyla alakali ise de aym zamanda
calisanin kisisel yapisiyla da cok ilgisi vardir. Sosyal ¢evresi liiks hayat siiren bir ¢alisanin
almig oldugu iicreti begenmesi ¢ok miimkiin degildir. Ancak sosyal ¢evresi yoksul olan veya
yoksullugun iginde biiyiiyen bir calisanin aldig1 iicretle yetinmesi daha olasidir. Bundan
dolay1 is tatmini Orgiittiin sunduklar1 kadar calisanin yasamis oldugu sosyal g¢evre de is

tatminin de 6nemli rol oynar (Alkis, 2008:67).
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Calisanlarin i tatmini, drgiitler agisindan ¢cok dnemli oldugu icin orgiitler, calisanlara
Iyi Ucret vermekle beraber, calisanin diisiince yapisini, psikolojik durumunu, aile yapisini
bilmek igin siirekli ¢alismalar yapmak zorundadirlar. Ciinkii is tatmin duygusu calisandan,
calisana gore farklilik gostermekte olup, her calisanin is tatmin 6zelligi sosyal yapisina ve
kisisel 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir (Sahin, 2007:67).

Is tatminini, 6rgutiin verdikleri, kisinin becerisi, uzmanligi, sosyal gevre, gecmiste
yasadig1 ortam, yas, cinsiyet egitim durumu gibi faktorler yakindan ilgilendirir. Dolayisiyla is
tatminini etkileyen ¢ok fazla faktér vardir. Bundan dolay: literatiirde is tatmini ile ilgili
faktorler, arastirmacilar tarafindan ¢ok fazla kaleme alinmistir (Aydin, 2006:49).

Bu bolum de is tatminini etkileyen demografik faktorleri (yas, cinsiyet, sosyal gevre,
egitim durumu gibi ) incelecegiz. Demografik faktorler orgiit ve galisanlarin i tatmini tizerde
oldukga biiyiik bir énemse sahiptir. Orgiitler agisindan énemine kisaca deginecek olursak,
Orgut calisanlarin is goriirken, nitelikleri, verimlilikleri ve is tatmin duzeyleri demografik
faktorlerle dogrudan iliskilidir. Calisanlar agisinda ise isten duyulan tatmin duygusu, ise
baglilik ve iste uzmanlasma istegi iizerin demografik faktorlerin etkisi oldukga etkindir.
(Yucel, 2012: 2).

2.9.2.1. Yas

Demografik ozelliklerden olan yasmn is tatmini arasinda bir bagmn olup olmadigi
konusunda, ¢ok fazla arastirmanin oldugu gorilmektedir. Yapilan bu arastirmalarda yas ile is
tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Ciinkii ¢alisan birinin yasi ile is
tatmini arasinda siki bir iliski vardir. Bir cocugun, hayattan beklentisi ile yagh birinin hayattan
beklentisi bir birinden ¢ok farli oldugu i¢in is tatminleri dogal olarak farkli faktorlerle
olacaktir (Somuncuoglu, 2013:71).

Yapilan bu ¢alismalarda is tatmini ile yasin siki bir iligkisi oldugunu ve bu iliskinin “’
U’’ ya benzedigini sdylemektedirler. Calisan bir kisginin 18 yasindaki beklentisi yani is tatmini
orta yasa kadar siirekli azalir, orta yasi gectikten sonra is tatmin diizeyi tekrar artmaya baslar
(Sun, 2002:36).

18 yasinda ise baslayan bir ¢alisanin, hayattan beklentisi ile sorumlulugu yas ilerledikce
artacagi icin is tatmini zorlasacaktir. Dolayisiyla hayat yiikii ve sorumlulugunun is tatmini ile
arasinda ters orant1 vardir, fakat yas orani artikga hayattan beklentiler ve sorumluluk gittikge
azalacag i¢in, belli bir yastan sonra is tatmini gittik¢e artar. Sonu¢ olarak beklentiler ve

sorumluluk ile 1§ tatmini arasinda ters bir orant1 oldugu sdylenebilir (Takim, 2002:44).
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Yas faktorii kisinin is tatmin ve ise olan bakisiyla yakindan ilgilidir. Ise geng yasta
baslayan birisi, hayatin cazibesi ve arzusu pesinde kosmaktadir. Bu sebeplerden dolayi ise
olan baglilig1 az olacagi igin ya isine 6nem vermez ya da yasinin verdigi imkanlardan dolay1
stirekli bagka is arayisinda olacagindan bu yaslarda is verimi daha azdir. Ancak yas ilerledikge
hayatin cazibesi ve is secme imkani azalacak ve sorumlulukta artacagindan, is begenmeme
gibi imkanlar1 azalacagindan i¢in bu kisinin isine baglilig1 yiiksek, iste uzmanlagsma ihtimali
daha fazladir (Eren, 2012:203).

Orgiitler is¢i alimi yaparken, genellikle orta yashi calisanlar1 se¢melerinde ki temel
neden, orta yasl ¢alisanlarin is tatmini her ne kadar zor olsa da orta yaglh calisanlarin is se¢gme
konusunda pek fazla segeneginin olmamasindan kaynakli ve hayat yiiklerinin genellikle agir
olmasindan dolay1 igine bagliligi ve verimliligi fazla olmasindandir. Bu sebeplerden dolay1
orgiitler gerekirse orta yash calisanlarin is tatminlerinin yiiksekligine katlanip orta yash
insanlart tercih ederler. Ciinkli bu ¢alisanlarin getirisi, i tatmini i¢in yapilan fedakarliktan
fazla oldugunu disiiniirler (Takim, 2002:45).

2.9.2.2. Cinsiyet

Literatirde, cinsiyet ile is tatmini arasinda iligkinin ¢dziimii i¢in ¢ok sayida arastirma
oldugu, bu arastirmalarda cinsiyetle is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir. Yapilan bu calismalarda erkeler ve kadinlarin ig tatmin diizeylerinin bir
birinden ¢ok farkli oldugunu ortaya koymaktadir (Davis, 1998:100).

Arastirmalarda, kadin ile erkeklerin oOrgiitten beklenti ve 1§ tatmini ile ilgili
diisiincelerinin oldukca farkli oldugunu ortaya cikarmistir. Erkekler calisma ortamindaki
sartlar1 cok dnemsemezken, daha ¢ok alacagi maas, makam, itibar, ilgi gérme gibi faktorleri
daha fazla onemserler. Ancak kadinlarda bu durum oldukca farkli olup, daha ¢ok calisma
ortaminin rahat ve diizgliin olmasi, arkadas ortami, saygi gorme gibi faktorler daha 6n
plandadir ( Besiktas, 2009:26).

Ayrica yapilan ¢aligmalar sunu ortaya koymaktadir; Kadinlarin erkeklere nazaran daha
az maas aldiklari, daha az makam mevki talebinde bulunduklar1 halde erkeklere oranla daha
tatminkar olduklarini ortaya koymaktadir. Erkekler de tatmin diizeyi kadinlara gore yiiksek
oldugu icin, yiksek tcret, makam, ilgi gérme gibi faktorleri 6n planda tuttuklarindan isin
zorlugu, calisma kosullari, arkadas ortam1 gibi faktorleri pek dnemsemezler. Bundan dolay1
erkeklerin iglerinde uzmanlagmasi, igse olan bagliligi kadinlara oranla daha yiiksek seviyededir

(Davis, 1998:101).
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Yapilan bagka bir ¢alismada kadinlarin aile ig¢indeki rolleri ¢ok fazla oldugundan baska
bir degisle ailenin bakim1 konusunda ki ytikleri erkeklerden fazla olmasi nedeniyle ise katilim
ve iste uzmanlasma oranlar1 erkeklere oranla daha diisiiktiir. Bu durum kadinlarin is
hayatindaki basarisin1 olumsuz yoénde etkiledigi sdylenebilir ( Silah, 2001:101).

Jardim ve Henning’in (1991) yaptiklar1 bir ¢alismada kadinlarin daha g¢ok ¢alisma
ortami, mutluluk, iyi bir arkadas ortami ararken bununla beraber pek sonu¢ odakli
diistinmezken, erkeklerin bu faktorlerle pek ilgilenmedigi, daha ¢ok sonu¢ odakh
diisiindiiklerini ortaya ¢ikarmistir. Bu ¢alismalarda kadinlarin tartisma metodu kullanmada
daha basarili olduklari, erkeklerin ise daha ¢ok problem ¢dzme yonteminde basarili oldugu
gbzlemlenmistir
( Leventyurd, 2010:26).

Kadinlarin isten 6nce kendileri i¢in vazgecilmez olan iki faktdr var, bunlardan birincisi
cocuklar1 digeri ise ailesidir. Bundan dolay1 kadinlar is ortaminda daha az bulunurlar.
Erkeklerin bu kaygi diizeyleri kadinlara oranla daha diisiik oldugundan is ortaminda daha
fazla zaman gecirmektedirler. Tiim bu agiklamalarla beraber is tatmini kisilerin istek ve
arzularina gore degiskenlik gostermekte olup, calisanlarin istek ve arzularin ne derece

karsilandigi ile ilgili oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Sloone, 2001:787).

2.9.2.3. Egitim

Egitimin is tatmini Uzerinde Ki etkisi ile ilgili arastirmacilar tarafindan ¢ok calisma
yapilmis olup, bu ¢aligmalar neticesinde egitimin is tatmini ilizerinde etkili oldugunu sonucuna
vartlmistir. Cilinkii egitim, calisanin sadece ¢alisacag alan ile ilgili uzmanlagmasini degil ayni
zaman da calisanin hayata olan bakisini, diinya goriisiinii de etkilemekte olup, egitimin
calisana ¢ok boyutlu katkis1 vardir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001:334).

Egitim, calisanlarin hayatlarinin uzun dénemin de fedakarlik yapip, isle ilgili bir alanda
bilgi sahibi olmasi ya da uzmanlagsmasidir. Egitim, uzun zaman verilen bir emegin sonun da
calisanin is ile ilgili kazandig1 niteliktir. Bunca ¢abanin sonucunda egitim gérmiis ¢alisan ile
egitim almamis ¢alisanin, is tatmin diizeyleri farkli olmaktadir (Arikan, 2011:55).

Egitim gormiis ¢alisanin her ne kadar is tatmin diizeyi yliksek olsa da orgiite, teknik ve
bilgi olarak ¢ok sey katacagindan bilgi ve uzmanlik gereken alanlarda Orgutler bu yiksek
tatmin diizeyini gdze alirlar. Ornek verecek olursak &rgiit agisindan bir miihendisin is tatmin

diizeyi ile siradan bir is¢inin is tatmin diizeyi arasinda ¢ok fark olmasina ragmen miihendisin
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is tatmin diizeyine katlanilir ¢linkii miihendisin orgiite verecegi teknik bilgi buna degecektir
(Aravi, 2010:63).

Az egitimli ¢alisan ile ¢ok egitimli ¢alisanin Orgiit calisma kosullarindaki is tatmin
duzeyleri agisindan da ciddi farkliliklar vardir. Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanin, orgiite kattigi
teknik ve uzmanlik bilgisinin verdigi 6zgiivenle, ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢aligma
sartlarinin  diizenlenmesi, alacagi ticret ile ilgili beklentileri konusunda orgiite baski
yapmaktayken, yani is tatmin dlzeyi yuksekken; az egitimli kisi bu istekler konusunda biraz
daha cekincelidir. Cunkl az egitimli kisinin ikamesi daha ¢ok oldugundan isini kaybetme
korkusu vardir. Dolayisiyla is tatmin diizeyleri nispeten daha diistiktiir (Schultz, 1990:281).

Sonug olarak egitimli ile az egitimli ¢alisanlar arasindaki is tatmin diizeyi, kosullar ve
beklentiler neticesinde farklilik gostermekte olup, bu durum 6rgiitiin yapisina, is ve isleyisine

gore farklilik gostermektedir ( Arikan, 2011:55).

2.9.2.4. Statl

Statii, bir toplumda kisinin bulundugu makam ve mevkiden dolay1r gérmiis oldugu
degeri ve saygiy1 ifade eder. Bu tanimdan anlasilacag: iizere statii kisinin is tatminiyle yakin
iliskisi oldugunu sdéylemek miimkiindiir. Bundan dolay1 is tatmini Uzerinde statl 6nemli rol
oynamaktadir ( Eren,2006:40).

Statii ¢alisan kisinin Orgiitte uzun siire vermis oldugu g¢abanin ve fedakarligin bir
sonucu olarak elde ettigi 6diildiir. Bu sebeple calisanlar orgiitte statii elde etmek icin, azami
gayret gostermektedirler. Bu durum statiiniin is tatmini {izerinde ¢ok etkisi oldugunu agikg¢a
ortaya koymaktadir. Statii, calisanlara kalifiye elaman ya da basarili kisi goriiniimii sagladigi
icin calisanlarin is ve is tatmini {izerinde &nemli rol oynamaktadir ( Ozcan, 2006:11).

Calisanlarin, orgiitteki statiilerini korumak ya da daha ylksek mevkilere ¢ikmak igin,
isle ilgili uzmanlig1 ve bilgisini artirma gayretinde olacaklarindan, bu sayede oOrgiitte is ile
ilgili bir rekabet yasanacak olmasi, orgiit adina etkili ve verimli bir insan kaynaklari ortaya
¢ikaracagindan, statiiniin is tatmini tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu sdyleyebiliriz (Sat,
2001:10).

Tiim bu agiklamalardan sonra, statii kisinin toplumdaki saygmligimi ve itibari
artirdi@1 i¢in ¢alisan statiisiinii daha da iist noktalara tasimak icin gayret edeceginden is
tatmini tizerinden olumlu bir etkisi vardir. Daha diisiik statiiye sahip olan ¢alisanlar yliksek

statii sahibi calisanlarinin gordiikleri saygi ve itibar1 elde etmek i¢in orgiit icin de yapmis
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olduklar igleriyle ilgili azami gayret gosterecekleri icin, statiiniin is tatmini iizerin de etkili
oldugunu ortaya koymaktadir ( Toker, 2006:126).

2.9.2.5. Medeni Durumu

Calisanin evli veya bekar olmasi durumu calisan1 farkli beklentiler i¢in de olmasina
sebep olur. Bu durum, calisanin sosyal ¢evresi ve beklentilerini degistirdigi i¢in is tatmini
tizerin de oldukea etkilidir. Kisini bekarken ki beklentileri sadece kendisi ve arkadas gevresi
olabiliyorken yani “’ben’’ diisiincesine sahipken, evlendiginde bu durum “’biz’’ diisiincesine
doniistiigii icin calisanin beklentileri biiylik oranda degistirmektedir. Buna bagli olarak is
tatmin diizeyi de degismektedir ( Cakir, 2001:112).

Bu konuda yapilan ¢ok sayida arastirma olsa da medeni durumun is tatmini iizerindeki
etkisi konusun da fikir birligi olusmamistir. Ancak sdyle bir gergek ortaya ¢ikmustir; evli
calisanin, bekar calisana gore, evliligin verdigi sorumluluk ve yiikiin olusturdugu baski
nedeniyle, yaptig1 isi daha ¢ok sahiplendigi, isine daha bagl oldugu, isine daha ¢ok Gnem
verdigi ve igsinde daha uzmanlastigi konusunda ¢ogu arastirmanin fikir birligine varildig1 da
gorilmektedir (Ozcan, 2006:11).

Evli ¢alisanin aile sorumlulugundan dolayy, iicret artisi, degerli ddiillere daha ¢cok deger
veriyorken, bekar ¢alisanin, ticretten daha ¢ok ¢alisma ortamu, itibar ve ¢alisma kosullarina
daha ¢ok 6nem verir. Bu sebeple calisan evlinin ¢alisan bekara gore daha yiiksek is tatminine
sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir (Tamlan,2004:59).

Sonug olarak evli ¢alisanla, bekar ¢alisanin sorumluluklar farkli olduklari igin, hayata
bakislar1 ve beklentilerde degismektedir. Bunun dolay1 evli ile bekar ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini de farkli etkilemektedir. Evlinin kendinden baska, bakmasi1 gereken ailesi varken
bekarin Oyle bir kaygisi yoktur bu durum is tatminini dizeyini oldukca etkilemektedir
(Arikan, 2001:55).

2.9.3. Orglitsel Faktorler

Is tatminin etkileyen kisisel faktorlerin yanin da orgiitsel faktorler de onemli rol
oynamaktadir. Orgiitiin, sagladigi iyi calisma kosullari, calisana degerli oldugunu
hissettirilmesi, orgiit disinda yasamini rahat bir sekilde siirdiirebilecek miktar da Gcret ve
Orgutte adalet gibi kavramlar ¢alisanin is tatmini {izerinde dnemli rol oymaktadir. Bu sekilde

calisanlarina yukarda sayilan bu olanaklar saglayan oOrgiitlerin iyi bir insan kaynaklarina
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sahip olmast miimkiindiir Bu bolimde is tatminini saglayan orgiitsel faktorler incelenmistir

(Alkts, 2008:67).

2.9.3.1. Ucret

Is tatminini etkileye 6nemli faktorlerin basinda iicret gelmektedir. Cogu arastirmaciya
gdre iicretin, is tatminini saglayan en 6nemli faktor oldugu sdylenmistir. Ucret, calisanlarin
Orgutlerde gormiis olduklarin isin karsihiginda orgiit tarafindan verilen karsilik olarak ifade
edilir. Ucret, calisanin kendinden fedakarlik ederek, emek vererek elde etmek istedigi ddiiliin
adidir ( Bingol, 2006:366).

Is tatmini konusunda iicretin calisanlari motive etmede ana neden olmasinda, ¢alisanin
hayatini1 tedarik edebilmesi i¢in paraya ihtiya¢ duymasidir. Bu sebeple calisanlar is se¢gme
konusunda ki ilk siraya, Ucreti yiksek olan orgitleri koyarlar. Bunu bilen orgitler iyi
yetismis, isine bagli calisanlart kendi binyelerine almak igin yiksek dcret vaadinde
bulunurlar. Ayni sekilde ¢alisanlar da orgiitlerin aradig niteliklere sahip olmak igin ¢aba sarf
ederler, bu durum calisanlarin is verimliligini ve is uzmanhigini pozitif yonde etkilemektedir
(Salih, 2001:101).

Calisanin aldig1 yiiksek ticret kisiyi Orgitte tatmin ettigi gibi ¢alisan1 toplumda, sosyal
cevresinde ve calisma arkadaslari arasinda sayginlik ve deger kazanmasini sagladigr i¢in is
tatmini konusunda oldukga etkili bir faktordiir. Yiiksek ticret ¢alisanin emegine verilen deger
hissi uyandirdig1 i¢in kisinin kendisini 6zel hissetmesini saglayacagindan orglitler, yetismis
personelini kaybetmemek icin yiiksek iicret 6demeyi goze alirlar (Eren, 2008:492).

Calisanlar, ticreti ayn1 zaman da yapilan ise gore bir adalet araci olarak goriiriiler. Soyle
ki ¢ok calisan ile az ¢alisan veya farkli niteliklere sahip, teknik bilgi ve uzakliklar1 farkli olan
calisanlarin ayni ticreti almalart kisinin is tatminsizligi olusturacagi gibi tersi durumda ise
yani hak edene hak ettiinin verilmesi, ¢alisan da is tatmini saglayacagindan orgiitlerin bu

konuda son derece hassas davranmalarini gerekmektedir (Bingol, 2006:366).
2.9.3.2. Isin Niteligi

Calisanlarin orgiitlerde is goriirken kendi yapilarina uygun, daha basarili olabilecekleri
alanlarda ¢alismalari, ¢alisanlarin hem basarili olmalarini saglayacak hem de motivasyonu
artiracak olup, calisanlarin Orgiit adina daha verimli olmalarin1 saglayacaktir. Calisanin
sevmedigi veya yetenekli olmadigi bir alanda ¢alismasi da hem verimini diisiirecek hem de is

tatmini olmayacak. Bu sebeplerden dolay1 calisanin, basarili oldugu bir alanda ¢aligmas1 hem
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calisan hem de orgiit adina daha faydali bir performans gostermesine vesile olacaktir (TUrk,
2007:76).

Isin niteligi, ¢alisanin is tatminini saglayan dnemli faktdrlerden biridir, sdyle ki calisan
orgiit tarafindan verilen isi yaparken, o ise kendi niteliklerini yansitabiliyorsa, o iste mutlu
olacagi gibi is tatmini de olusmus olacaktir. Bunun sonucun da hem 06rgiit calisanlarin da is
tatmini duygusu olusacak, hem de orgiitte is verimliligi artacaktir ( Cesur, 1998:40).

Hackman ve Oldman’in (1980) yapilan isin niteligiyle ilgili olarak, bir diisiince ortaya
koymuslardir. Bu diisiincelerin de orgiitler, calisanin kendi yetenek ve uzmanlik alanini
rahatlikla ortaya koyabilecek bir serbestlik tanimalart gerekmektedir. Ayrica is plam
yapabilecekleri, isi koordine edebilecekleri ve 0z guvenlerini olusturacak bir Orgiit ortami
saglanmalidir. Bu durum is tatmininde 6nemli rol oynamaktadir (Raymond, 1983:47).

Calisanin basarili oldugu bir isi yapmasi onu daha aktif hale getirecektir. Bu durum
calisanin is severek yapacagi i¢in devamsizlik yapmasini engelleyerek iste daha efektif bir rol
almasini saglayacaktir. Calisanin yaptigi iste mutlu olmasi is verimliligini ytikseltecegi igin
Orgute faydali olacag: gibi kendisinde de orgiite faydali bir kisi oldugu hissini uyandiracaktir.
Bu faktdrlerin sonucunda ¢alisanda kendini degeli oldugu hissi olusacak bununla beraber is
tatmin duygusu da olusacaktir (Cesur, 1998:40).

Calisanlar is gordiikleri orgiitlerde, kendilerine siirekli baski yapilan, asir1 bir sekilde
talimat verilen, ¢ok siki denetim yapilan ve gorislerinin dikkate alinmadigi, ¢alisma
ortamlarin1 sevmezler. Bu sekilde baskici orgiitle de ¢alismayr miimkiin oldugunca tercih
etmezler. Calisanlar kendi yetenek ve bilgisini ortaya koyabilecek, kendilerini gelistirebilecek
ve kendilerini 6zglrce ifade edecekleri orgiitleri sever ve orgiite faydali olmak i¢in ellerinden
geleni yapmaya gayret gosterirler. Boyle bir ortam, ¢alisanlar1 daha basarili yapacagindan is
tatminin de olusturur ( Robbins, 1991:172).

2.9.3.3. Terfi Olanaklart

Orgit calisanlar;, yapmis olduklari iste basarili olmalart durumun da gérevinde
yiikselmek isterler. Soyle ki bir ¢alisan yaptig1 iste belli bir uzmanlik seviyesine geldikten
sonra, deger gormek ve gorevinde yiikselmek ister. Bu istek orgitlerce hakkaniyet kurallart
cergevesinde saglanmasi gerekmektedir. Calisanlarin bu istekleri karsilandiginda ise karst
diistinceleri pozitife doniisiir. Bu durum ayni1 zaman da diger ¢alisanlarin da ise ve orgiite olan
diisiince yapisin1 olumlu yonde etkileyerek terfi etmek icin calistiklar iste gayret etmelerine

vesile olacak ve is tatmin duygusunu olusacaktir (Basaran, 1991:55).
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Yapilan bazi arastirmalar, ¢alisanlarin hakkaniyetli bir sekilde, yani hak edenin terfiiyle
odiillendirildigi Orgutlerde, etkili insan kaynaklarina sahip oldugunu ve g¢alisanlarin orgiite
baghligimin diger oOrgiitlere oranla daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Boyle
orgiitlerde basar1 oran1 ve is tatmin diizeyi daha yiiksektir. Dolayistyla adaletli bir terfi sistemi
calisanlarin, motivasyonunu, verimliligini, orgiite bagliligin1 ve is tatmin oranini yiiksek
oranda artirmaktadir (Ozgen, 2002:355).

Calisanlar verdikleri basarili emege karsilik zamanla yiikselmeyi, iyi bir makam sahibi
olmay1 daha da 6nemlisi iyi bir ticret almay1 hedeflemektedirler. Calisanlarin bu hedeflerini
karsilayan orgiitlerde is tatmini yiiksektir. Bu hedeflerin karsilanmadigi durumlarda is
tatminsizligi artacaktir. Bu durumda calisanlar bu orgiitten kagmanin yollarini arayacak,
mutsuzluk artacak, verim diisecek ve calisanlarin Orgiite bakislari olumsuz bir duruma
doniiserek is tatmin oran1 diisecektir (TUrk, 200:76).

Terfi yani gorev de yiikselme olarak da adlandirilan bu olay calisanlarin ig tatmini
uzerinde 6nemli rol oynamaktadir. Bir ¢alisan vermis oldugu emegin karsiligini alamadigi ve
yaninda ¢alisan bir ¢alisma arkadasinin hak etmedigi halde terfi ettigini gordiigli zaman ise
kars1 sevki kirilacak, tutumu degisecek ve motivasyonu diisecektir. Bu durum calisanin is
tatminsizligine neden olacaktir (Erdogan, 2002:48).

Orgitlerde bazi calisanlar i¢in makam olarak yiikselmek, ticretin yilkselmesinden daha
onemli bir durum olarak gortlmektedir. Terfi olaymi, toplumda saygi, calisma ortaminda
itibar olarak gordiklerinden terfi etmek i¢in azami gayret gosterirler. Yukaridaki agiklamada
goriildigi gibi c¢alisanlar i¢in terfi olayr calisanin tatmin duygusuna goére degiskenlik
gostermektedir. Kimi calisan i¢in yiiksek {icret terfi icin 6nemli sayilirken, kimi ¢alisan i¢in
makamu yiikselmesi terfi i¢in dnemli bir olay sayilmistir. Onun i¢in Orgiitlerin terfi sistemini
kiginin tatmin duygusuna iyi analiz ederek yapilmasi, ¢alisanlarin da is tatmin diizeyini

artiracaktir (Karadal, 1999:83).

2.9.3.4. Calisma ve Arkadas Ortami

Calisanlar giinlik yasantisinin bilylik bir boliimiini ¢alismis oldugu orgiitte gegirirler.
Bundan dolay1 calisanlarin calistigi ortamin, fiziki kosullarini, c¢alisma arkadaslar1 gibi
faktorlerin iyi olmasini isterler. CUnki glnlik calisma saati ¢alisanin hayatinin 6nemli bir
bolimiinii kapsamaktadir. Calisanin, hayatinin biiyliik bir bolimiinii gegirdigi Orgiitteki
arkadas iliskileri sosyal yasantisinin biiyiik bir kismini olusturmaktadir. Calisanlara istedikleri

bir ortamin saglanmas1 durumunda ¢alisanda is tatmini olusur (Sabuncuoglu, 1978:96).
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Calisma ortamimnin iyi olmadigi, arkadas iligkilerin kopuk oldugu orgiitlerde is
basarisinin saglanmasi ve Orgiitiin basartya ulasmasi miimkiin degildir. Orgiitte arkadas
iliskisinin kopuk olmasi, ¢alisanlarin birbirleriyle bilgi aligverisi, birbirlerine is 6gretme gibi
bir durum olmayacagindan Orgiitte basar1 olusmaz. Bundan dolay1 orgiit ¢alisma ortami ve
insan iliskileri konusun da ciddi hassasiyet gostermelidir ( Ozcan, 2006:15).

Orgitiin, aym1 ortamda calisan kisilerin  birbirleriyle iliskilerini iyi dizeyde
karsilayabilecekleri bir ortam olusturulmalidir. Orgiitiin basariya ulasabilmesi igin takim
ruhunun olusmasi gerekmekte olup, takim ruhunun olusabilmesi i¢in ise iyi bir arkadas ve
calisma ortamimin olmasi gerekmektedir. Takim ruhunu olusturacak sartlarin olusmasi
orgiitiiler ve c¢alisanlar agisindan oldukc¢a Onemlidir. Bdyle bir ortamda is basarist ve is

tatminine olum katki yapmaktadir (Erdogan, 2002:492).

2.9.3.5. lletisim

Iletisim, duygu, diisiince ve bilginin ¢esitli iletisim araglariyla karsidakine
aktarilmasin1 olarak ifade edilir. insanin yasadig1 her yerde iletisim vardir. Orgiitlerdeki is ve
isleyisler insanlar tarafindan yapildigindan oOrgiitlerde iletisim cok Onem atfetmektedir.
Iletisimin dogru saglanmadig1 bir yerde bilgi kirliligi, yanlis bilgi gibi olaylar meydana
geleceginden calisanlar i¢in huzursuz bir ortamin olusmasina sebep olacaktir. Bu sebeplerden
dolay1 iletisimin is tatmini {izerinde ¢cok onemli bir etkisi vardir (Telman ve Unsal’dan akt.
Erogluer, 2011:56).

Orgiit ¢alisanlarm, mutlulugu, basaris1 ve is yoniinden nitelik kazanabilmeleri takim
ruhuna bagli oldugundan, calisanlarin birbirleriyle olan iliskisi ¢ok 6nemlidir. Bu iliski ise
dogru bir iletisimle olacagi icin oOrgiitlerde, basar1 ve is tatmini i¢in dogru iletisimin
saglanmas1 gerekmektedir. Saglam iletisimin olmadig1 bir orgiitte calisanlarin ise konsantre
olmalari, igi sahiplenmeleri ve oOrgiite olan bagliliklari pek miimkiin degildir (Akin,
1998:121).

Yapilan pek ¢ok ¢alismada dogru iletisimin, Orgiitlerin biiyiik problemlerinden olan,
calisanin ise gelmeme istegi, oOrgiitte aidiyet duygusunun olusmamasi, calisanlarin Grgiite
kars1 negatif bakislarin1 ve orgiite kars1 olusturulacak negatif birlesmeyi engelledigini agik bir
sekilde ortaya koymustur. Ayrica 6rgut yonetimi tarafindan saglanan seffaf, anlasilabilir iyi
bir iletisimin oldugu oOrgiitlerin daha basarili oldugunu ve Orgiit ¢alisanlarindaki is tatmin

duzeyine de ciddi katki sagladigi ortaya konmustur (Tevriz, 1998: 71-72).
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2.9.4. Is Tatminsizliginin Calisan ve Orgiitsel A¢idan Sonuclar:

Orgiite, is tatminin sagladig1 faydalar1 oldugu gibi, is tatminsizliginin de tersi sekilde
orgutlere bir¢cok olumsuz sonu¢ olusturabilmektedir. Bundan dolay: orgiitlerde basarinin
saglanabilmesi icin is tatmini saglamas1 gerekmektedir. Is tatmini saglayamayan orgiitler de
basta insan kaynaklart olmak {izere c¢ok farkli problem olusmaktadir (Tengilimlioglu,

2005:367). Bu problemlerin bazilarini su sekilde siralayabiliriz;

2.9.4.1. Stres ve Tiikenmislik Duygusu

Calisanin zihinsel ve bedensel agidan kendini fazla baski iginde hissetmesi ile olusan,
duygularin1 kontrol edememe, 6rgiit kurallarina uyum saglayamama ve kendini ise verememe
gibi bir durumun olusmasi olarak ifade edilir (Moorhead ve Griffin, 1983:193).

Internetin yaygin hale gelmesiyle, calisanlarin diinyanin diger ucunda ki gelismeleri
yani iyi ¢alisma kosullarindan haberdar olmasi, yasanan ekonomik ¢alkantilar, her gegen giin
artan trafik sorunu ve siyasi olaylar, ¢alisanlar psikolojik ve zihinsel agidan ciddi anlamda
etkilemektedir. Bu dis etkenlere, g¢alismis oldugu orgiitteki problemler de eklenince
calisanlarin psikolojik ve zihinsel olarak kaldirabilecekleri bir durumdan ¢iktigi icin
orgutlerin bu durumu minimize edecek politikalar izlemesi gerekmektedir (Kirel, 2013: 145).

Tiikenme, bir ¢alisanin kendisine asir1 derecede baski yapilmasi sonucu veya gostermis
oldugu ¢abasinin sonucun da bir sey elde edememesi halinde yasamis oldugu bitkinlik
tiikenmislik halidir. Burada ¢alisan, ylksek bir motivasyon ve yiksek beklentilerinin ardindan
bir sey elde edememesi, ¢cabasinin orgiit tarafindan gérmezden gelinmesi gibi durumlarda
yasamis oldugu tiikenmislik durumdur. Bunun disinda c¢alisandan asir1 beklenti, isteklerinin
higbir sekilde karsilanmamasi, kendi alani disinda ¢alistirilmast gibi hallerde de g¢alisanda
tilkenmislik duygusunu olusturabilir (Semereci, 2005:12).

Calisanda tiikenmislik duygusunun olusmasi, calisan acgisindan olumsuz durumlar
olusturdugu gibi rgiitler agisindan da olumsuz durumlar ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitlerde bu
durum galisanlarin ise diizenli gelmemesi, kuruma karsi tavir almasi, ise kendini verememe ve
verimin diigmesi gibi sonuglara neden olur. Boyle bir durumun olustugu orgiitlerde basari
onemli olciide diistiigii igin orgiitlerin hicbir sekilde istemedigi bir durumdur. Orgiitlerin bu
tiir durumlarla karsilasmamasi i¢in calisanlara siklikla anket yapmalari ve onlarin goriis ve

diisincelerine 6nem vermeleri gerekmektedir (Onay ve Kilig, 2011:2).

2.9.4.2. Devamsizlik
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Calisanin orgiit tarafindan belirtilen saatlerde veya zaman dilimin de 6rgiitge
belirlenen is boliimiinde olmamasi veya is yerini gereksiz ve ihtiyag olmadigi halde zaman
zaman terk etmesi davranisini ifade eder (Eren, 1986:215).

Calisanlarda is tatminsizligi olusmasi ile yapmis oldugu ise karst olusan negatif
duygular sonucunda ise gelme isteginin azalmasi veya bu duygunun tamamen ortadan
kalkmas1 olarak da ifade edilir. Orgiitlerde bu durum farkli bahaneler iiretilerek
olusturulabilir. Béyle bir durum, orgiit acisindan verimin, yapilan isin kalitesi, orgiit i¢in
fedakarlik ve aidiyet duygusunun diismesine sebep olur (Erdogan, 1996:337).

Bu konuyla ilgili birgok ¢alisma yapilmis olup, bu ¢alismalarda is tatmini olmusmus
calisan ile is tatmini olugmamis calisanlar arasinda cok farkliliklar oldugunu ortaya
koymaktadir. Is tatmini saglanmis calisan, ise zamaninda gelmesi, isine baglilik, verimlilik,
orgiite bagliligi daha yiiksek diizeyde oldugunu, dolayisiyla orgiite olan katkisinin daha
yuksek oldugunu ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alismalar sunu ortaya koymaktadir, is tatmini, ise
devamsizligin tek nedeni olmasa da en biiyiik etkenlerden biri oldugu ortaya ¢ikmistir (Cesur,
1998:84).

2.9.4.3. Isten Ayrilma Diisiincesi

Calisanlar, ¢alismis oldugu orgiitlerde kendilerine yetecek kadar Ucretin yanin da
calisma ortaminin diizgiin olmasi, iyi bir arkadas ortami, kendisine deger verilme ve kendi
goriislerin Snemsendigi bir ortamda ¢alismak ister. Orgiitlerce bdyle bir ortamin saglanmadig
bir durumda calisanlar orgiitten ayrilmak isterler (Culpan, 1978:17).

Is tatminin saglanmadif1 orgiitlerde isten ayrilma diisiincesi veya Yeni bir is arayist
icerisinde olma duygusu olustugu igin, ¢alisanin 0rgutte yapmis oldugu isin yeteri verimlilik
ve kalitede olmamasina sebep olacaktir. Bir orgiitte calismak istemeyen bir ¢alisanin orgiite
¢ok katki saglamasi beklenemez. Ciinkii bedenen Orgltte olsa bile zihinsel olarak ¢alismak
istedigi yani hayal ettigi orgiitte olacagi i¢in kendini isine verememesi nedeniyle is verimliligi
azalacag1 gibi calisan arkadaslarii da negatif yonden etkileyeceginden Orgiitiin diizenini
bozacaktir. (Kirel, 2013:146).

Yapilan ¢alismalar, ¢alistig1 orgilitte mutlu olmayan ve siirekli yeni bir is diisiinen bir
calisanin orgiite bagliligi smirli oldugunu gostermektedir. BOyle diisiincelere sahip olan
calisanlarin Orgiitte ¢ok kalmadan ayrildiklarini, arzuladigi isi bulamayan yani mecburen
orgiitte kalanlarin ise ise karsi motivasyonu ¢ok diisiik olacagindan ise verimi azalmakla

kalmayacak c¢alisma ortamini1 da bozacag igin 6rgute negatif etkisi olacaktir (Turk, 2007:28).
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Orgiitlerde uzun siire ¢alisanlarmda is tatmin oramin diismesi Sonucunda, isinde
uzmanlasmis, yaptigi isi ¢ok iyi bilen c¢alisanlarin isten ayrilma diisiincesi olusturmasina
sebep olacagi icin orgiitlin yetismis is giliciinii kaybetmesine, akabinde orgiitte islerin sekteye
ugramasi gibi sonuglar1 olacagindan oOrgiitlerin  istemedigi bir durumu ortaya
cikarabilmektedir. Tiim bu agiklamalar sunu ortaya koymaktadir; is tatmini olusmus ¢alisanin

orgiite bagliligin1 ve verimliligini artirdigini sOylenebilir (Erdogan, 2002:253).

2.9.5. Is Tatminin Cahsan ve Orgiitler Acisindan Sonuclari

Is tatmininin, calisanlar ve orgiitler agisindan pek ¢ok olumlu sonuglari vardir. Bu
olumlu sonuglara ¢alisan agisindan bakildiginda, orgiitte ve orgiit disinda mutlu ve tatmin
olmasini saglar, ¢alisanin isini severek yapmasini, isinde kendini gelistirmesini, ige severek
gitmesini ve galisma arkadaslarimi pozitif yonde etkilemesini saglar (Eren, 2001:536).

Orgiitte mutlu olan bir calisanin o6rgiit disinda da mutlu olacagi igin is tatmini
olusacaktir. Orgiit acisindan ise is tatmin olmasi, calisanin Orgiite bagliligini artiracak,
calisanin devamsizlik yapmasii engelleyecektir. Bu durum ¢alisanin verimliligine katki
saglayacagi i¢in oOrgiitiin daha ¢ok iiretim yapmasina ve orgiitte baris ortaminin saglanmasina
katki saglayacaktir (Yegin, 2009:40). Bu bollimde is tatmini sonuglari olan; Motivasyon,
Performans, orgiite baglilik, gibi orgiit ve orgiit ¢alisanlar1 agisindan 6nemli bir yere sahip

olan bu kavramlar incelenmistir.

2.9.5.1. Motivasyon

Motivasyon kavrami, orglitte yapilacak bir is veya Orgiit tarafindan hedeflenen bir
projeye karsi, calisanin istekli ve arzulu davranis bi¢imi olarak ifade edilir. Bu kavram bir
caliganin, orgiit tarafindan saglanan maddi ve manevi olanaklar sonrasinda olusan tatmin
duygusu ile igine kars1 olusturmus oldugu olumlu davranis bigimidir (Arslan, 2010:47).

Orgiitte calisan bir kisinin yapmis oldugu ise kars1 motivasyonunun olusabilmesinin en
onemli sebeplerden bir tanesi calisanin is tatminini olusturacak faktdrlerin saglanmasidir. Is
tatminin saglanmadig1 bir ¢alisandan igine karsi motive olmasini1 beklemek dogru bir diisiince
olmayacag1 ic¢in Orgiitlerin gelisebilmesi, varhigimi siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanint motive
etmesi gerekmekte olup, bunu yapmanin yolu da is tatmininden gegtigini unutulmamalidir
(Atasoy, 2004:47).

Yapilan birgok arastirma sunu gostermistir; ¢alisanin orgiite katki saglayabilmesi igin

isine kars1 motive olmasi gerekmektedir. Calisanin Orgiite kars1 motive olabilmesi icin, orgiit
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tarafindan is tatminini olusturacak olan; ¢alisanin hayatini rahat bir sekilde siirdiirebilecegi bir

ticret sistemi, ¢alisanin degerli oldugunun hissettirilmesi, iyi ¢alisma kosullar1 ve adaletli bir

terfi sistemi saglanmalidir. (Agirbas vd. 2005: 328).

Bu kosullar saglandiginda, calisanin isine karst motive olmasini saglayacagindan

calisanin orgiit agisindan daha verimli katkilari olacaktir. Aksi durumda calisanin ise motive

olmasi olanaksizlasacak ve sonucunda isine karsi negatif bir davranis sergileyecektir (Yegin,

2009:82).
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Kaynak: Kocel, 2015:745.

Bu sekilde goriildiigii gibi is tatmini olusmasi sonucunda calisanda ¢aba ve emek
gosterme davranisini artryor. Calisanin ¢abalamasi isinde etkili bir performans gdstermesini
ve igsinde daha basarili olmasii sagliyor. Bu sebeplerden dolay1 orgiitiin is tatmin duygusu

olusturmasi hem caligsanin hem de 6rgiitiin yararina olacaktir.

2.9.5.2. Performans

Performans, bir orglitte ¢alisanlar arasinda yapilan karsilastirma sonucunda c¢aliganlarin
orgiite sagladiklar1 verimlilik farki olarak ifade edilebilir. Bir bagka degisle ¢alisanlar arasinda
ki performans farkidir. Calisanin iyi bir performans gostermesini beklemek biiyiikk oranda
orgiitiin politikalarina baglidir. Ciinkii is tatmini ile performans arasinda ¢ok siki bir iligki
vardir. Is tatmini saglamayan bir orgiitiin ¢alisandan performansa yapmasimi beklemek ¢ok
realist bir yaklagim olmayacaktir (Pelit, 2008:107).

Hawhorne (1980) bu konu da ¢alisanlarin performansi is tatminiyle dogrudan ilgilidir.
Is tatmini saglayan orgiitlerde iiretim ve verimlilik yiiksektir. Dolayisiyla bir érgiitiin basarili
olabilmesi, varligini siirdiirmesi ve en Onemlisi kar elde edebilmesi calisanlarin yiiksek
performansina bagli olup, oOrgiitlerin bu dogrultuda calisanlarinda is tatminin duygusu

olusturacak adimlar atmalar1 gerekmektedir (Yegin,2009: 40).

2.9.5.3. Orgiite Baghlik

Orgiite baglilik, calisanin isini yaparken Orgite kars: sadakat ve samimiyet ile isini
yapmak olarak ifade edilmektedir. Caliganlarda, orgiite bagliligin olusabilmesi igin Orgiit
tarafindan ¢alisanda is tatminini olusturmasina baghdir. Is tatmini olusmamis bir ¢alisanda
orgiite karsi olumsuz davraniglar olusmasina sebep olacaktir. Bundan dolay1 orgiitlerin
calisanlarin tatmin saglayacak insan kaynaklari politikasi izlemesi gerekmektedir (Akinci,
2002:8).

Calisanlarin, is tatmin artikca Orgiite sadakati, Orgiitii sahiplenmesi ve orglite karsi
samimiyeti artiracagl i¢in isinde basarili olma ihtimalini artiracaktir. Dolayisiyla Orgiite
katkilar1 artacagindan ¢alisanin, orgiite bagliligi orgiit agisindan 6nemli bir basar1 6nemli bir

olaydir (Sahin, 2007: 75).
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Orgiite baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlarin érgiit politikalarini ve orgiit projelerini kolay
kabullenecek, bununla birlikte 6rgiitiin, basarisin1 kendi basaris1 gibi degerlendireceginden
calisanin, degisime kars1 adaptasyonunu hizlandiracaktir. Bu agiklamalardan anlasilacagi
lizere is tatmini Orgiite baghlik lizerinde ¢ok onemli bir etkiye sahip oldugunu sdylemek
yanlis bir ifade olmayacaktir (Pelit, 2008:107).

Konuyla ilgili yapilan arastirmada Akinci, ¢alisanlarin 6rgiite baghilik diizeyi artikga
orgiit tarafindan yonlendirilmeleri, Orgiitiin amaglarina adaptasyonlarini hizlandirdigi icin
Orgiitlin basar1 diizeyini artirmaktadir. Tersi durumlarda ise yani orgiite baglhiligi saglanmayan
calisanlarda orgiitiin projelerini, kurallarin1 benimsemeleri daha zor olacagindan ¢alisanlarin
orgiit ¢ikarlari dogrultusunda davranmalarini saglamak zor bir durum olusturacaktir. Bu
durum sonucunda orgiitiin basarili olmasi ve degisime ayak uydurmasi zorlastiracaktir
(Akinct, 2002:8).

Biitiin bu agiklamalarin sonucun da sdyle bir sonug¢ ortaya ¢ikmaktadir; bir Srgiitiin
basarili olabilmesi i¢in Onemli faktorlerden biri olan calisanlarin oOrgiite bagliliklarinin
saglanmasinin  onemlidir. Orgiite baglihgin olusmas1 icin c¢alisan da is tatmini
olusturulmasindan ge¢mektedir. Sonu¢ olarak calisanda orgiite baghlifinda is tatmin

duygusunun olusmast 6nemli rol oynadigi ortaya koymaktadir (EImas, 2016:61).

2.9.5.4 Verimlilik

Verimlilik, bir ¢alisanin 6rgiitte bulundugu siire boyunca maksimumum motivasyon ve
performansini gostererek orgiite en yliksek katkiyr saglamasi olarak ifade edilir. Bunun yanin
da calisanin isine zamanin da gelmesi, is yaparken vaktini bosa harcamamasi sonucu oOrgute
yuksek performans gostermesidir (Tarlan ve Tittncd, 2001: 141).

Calisanin Orgiitte isini dnemsememesi, isinde zamaninda gelmemesi ve maksimum
verim i¢in ¢aba sarf etmemesi is tatminsizliginin sonucu oldugundan, verimlilik i¢in
Orgutlerin ¢alisanlarna is tatmini saglayacak kosullar1 saglamasi gerekmektedir. Calistig
orgiitte mutlu olmayan veya tatmin olmayan bir ¢alisanin isin de verimli olmasi beklenemez.
Orgiitte is gdren bir ¢alisanin bedenen orgiitte, kafa olarak baska yerde olmasi ¢alisanin isine
de verimli olamamasina sebep olacagindan orgiit agisindan olumsuz bir durum ortaya
¢ikaracaktir (Akinci, 2002:3).

Calisanin, is gérme konusunda goniilliige vesile olan odiil sistemleri; iicret artisi,

adaletli bir terfi sistemi, ¢alisana degerli oldugunun hissettirilmesi ve iyi caligma kosullari
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gibi 6dullerle calisanda is tatmini saglanmalidir. Bu durum ¢alisanin Orgiite is goriirken
maksimum c¢abasini vermesine vesile olacagindan, g¢alisanin Orgilit adina verimli olmasi

saglanacaktir(Agirbas vd., 2005: 348).
2.9.6. Motivasyonun Kokeni ve Tanimi

Motivasyon, c¢alisani yonlendirmek, odaklamak ve hedefe yonlendirmek anlaminda
kullanilmaktadir. Diger bir anlam1 olan giidiileme daha ¢ok hayvanlar i¢in kullanildig1 igin
dilimizde kullanimi pek tercih edilmemektedir. Tirk¢e de sozlik anlami kiside istek
uyandirma, kisinin harekete ge¢cme ve hedefe ulagma giidiisiinii olusturmaktir. Diger bir
tanimda kisilerin iglerinde tasarlamis olduklari hedefler dogrultusunda harekete gegme olarak
ifade edilmektedir (Diren, 2000:104).

Motivasyon, bir ¢alisanin yapmasi gereken is karsiliginda ulagsacag: odiilii bilingaltina
yerlestirerek o 6diile ulagsmasi i¢in harekete gecirme islemidir. Baska bir ifadeyle calisani isini
yapma konusunda i¢sel bir arzu olusturma bi¢imidir (Celtek, 2005:102).

Yapilan bu tanimlardan sdyle iki sonu¢ ¢ikarmak miimkiin; bunlardan ilki ¢alisanin
gereksinimleri iizerinden yola ¢ikarak onu is yapma konusunda isteklendirmek, ikinci ise
calisanin ulasacagi 6diil ile orgiitte ve orgiit disindaki sosyal yasaminda ulasacagi refah
Uzerinden istek olusturmaktir. Bu agiklamalar sunu agik¢a gostermektedir ki c¢alisanin is
goriirken verimli ve istekli olabilmesi i¢in mutlaka motivasyona ihtiya¢ duymaktadir. Bundan
dolay1 literatiirde bu kavram ile ilgili ¢aligmalar giin gectik¢e artmaktadir (Peker, 2001:4).

Calisanin motive oldugunun tespiti konusunda (¢ noktaya bakmak gerekmektedir.
Bunlardan birincisi 6rgiit tarafindan gosterilen hedefe gosterdigi baghliktir. Ikincisi; orgltte
gostermis oldugu caba ve Orgiitte is gordiigii saat dilimlerinde maksimum verimle calisarak
orgutin Gretimine sagladign katkidir. Ucglinciisii ise orgiite gostermis oldugu sadakattir.
Calistig1 orgiitte motive edilmis bir ¢alisan, rgiittiin zor zamanlarinda veya bagka bir orgiit
tarafindan daha iyi bir teklif alsa bile, calistig1 Orgutte kalarak sadakat ve baglilik gosterir.
(Kogel, 2005: 634).

Calisanlarin motive olup, olmadiklar1 konusu somut bir durum olmadigr i¢in ancak
calisanin gostermis oldugu davraniglarda anlasilabilecek bir durumdur. Motivasyon durumunu
Olgmek i¢in g¢alisanin orgiit i¢i ve orgilit disinda gostermis oldugu davranislart 6nemli rol
oynamaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlarin isteklendirme durumunu o6lgmek icin anketler
duzenlemesi ve go6zlemcilerin surekli c¢alisanlarin davramiglarini izlemesi gerekmektedir.
(Freud, 1973:393).
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Yapilan biitiin bu tanimlamalara bakildiginda c¢alisanlarin isine bagl olmasi1 ve bunda
devamlilik gostermesi igin calisani tetikleyecek igsel bir duyguya ihtiya¢ vardir. Caligani
harekete gecirecek olan bu duygu ancak motivasyonla olacak bir durumdur. Ayrica
calisanlarin duygularina canli tutmak onlar1 hayata baglayacak ve hayatta kalma istegi
olusturarak, bu yolda basarili olma duygusu olusturacak olan sey de motivasyondur. Yine bu
tanimlardan isteklendirme olayinin nesnel degil, 6znel bir olay oldugu igin galisanlarin kisisel
olarak motive edilmesi saglanmali, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 gereksinimleri iyi analiz
edilerek bu dogrultuda hareket edilmelidir. Son olarak da isteklendirme anacak insanlar icin
uygulanacak bir durum oldugundan baska canlilar iizerinde kullanilacak bir durum degildir

(Semerci, 2005:12).
2.9.7. Motivasyon Teorileri

Gegmisten giliniimiize motivasyon terimi ile ilgili ¢ok fazla ¢alisma ve aragtirma
yapilmistir. Bunlardan bazilarindan bu giin bile yararlanilirken bazilar1 ise yok olup
gitmislerdir. Yapilan biitiin bu calismalar orgiitlerde ¢alisanlarin motivasyonu konusunda
orgutler igin yol gosterici olmaktir. Bu teorilerde amag, calisanlarin sergilemis olduklari
davranis ve tutumlarmin nedenini incelemektir. Bununla beraber bu teorilere gore;
isteklendirme c¢alisanlar tizerinde ne kadar arayla yapilmasi gerektigi konusu g¢ok fazla
calisma yaparak motivasyon ile ¢alisma arasindaki iliskiye ulasmaya ¢alismislardir (Tosi, vd.
1990: 268).

Motivasyon ile ilgili yapilan biitlin caligmalar incelendiginde bu ¢alismalar iki kisimda
anlatilabilir. Birincisi; ¢alisanlarin igsel duygularini temel alan kapsam teorisi, ikincisi ise

calisanlarin digsallik unsurlari igerisinde yer alan stireg teorileridir.

2.9.7.1. Kapsam Teorileri

Bu teoriler ¢alisanlarin motive oldugu biitiin detaylar1 inceleyerek her birini ayri ari
mercek altina alinir ve ona gore bir sonuca ulasmaya c¢alisilir. Bu teorilerin genel olarak
tizerinde durduklar1 faktorler; ¢alisanin harekete geciren ihtiyaglar, calisanin orgiite baglayan
ve karsilandigin da ¢alisan1 orgiite kars1 pozitif duygular olusturan ihtiyaclar ve calisanda is
gorme istegi uyandiran ihtiyaglar gibi sorular lizerinde yogunlagsmistir. Bu teorilerde en ¢ok
bilinen ve literatiirde en ¢ok arastirilanlar arasinda yapilan siniflandirmada sunlar yer

almaktadir. (Luthans, 1992:156).

e Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
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e Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

e Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

e David Mccleland’in Basari Ihtiyac1 Teorisi

Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Insanlarin ihtiyaglarmi tespit
etmek igin yapilan ¢alismalari inceleyerek bu calismalart bilimsel agidan degerlendirerek
insanlara ulastiran kisi Maslow’dur (Eren, 2001:30). Maslow yaptig1 genis ¢apl calismalar
sonucunda elde ettigi sonuclar 1g18inda bu konudaki ilk makalesine kaleme almistir. Yazmig
oldugu bu makalede ¢alisanlar giidiileyen ve harekete gegmesini saglayan en dnemli faktoriin
ihtiya¢ oldugu sonucuna varmistir. Insanin dogumuyla baslayan ve her dénem farkliliklar
gosteren ihtiyaglart insanin harekete gegmesini saglar. Bu ihtiyaglarin da belli siralarinin
oldugunu biri gergeklesmeden digerinin gergeklesmeyecegini soylemistir. Ornek vermek
gerekirse a¢ olan bir insanin, toplumda sayg1 gérmek diye bir diisiincesi olamaz. Bu 6rnekten
de anlagilacagi gibi ihtiyaclarin belli bir siralamasinin oldugu acik¢a gorilmektedir
(Yasarsoy, 2014: 7).

A
e
e
e
e

Sekil 6. Maslov’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
Kaynak: Korkmaz, 2015:74.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki teorisindeki bu ihtiyaglar, en temel diizeyde
ihtiyaclar oldugundan bu ihtiyaclarin karsilanmasi is tatmini olusmasi agisindan bir
zorunluluk olmanin yanin da calisanlarin yagamlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in karsilanmasi

gereken ihtiyaglardir. Dolayisiyla bir ¢alisanin bu istek ve arzulart karsilanmadigr siirece is
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tatmini saglanmayacagindan c¢alisanin orgiitte verim saglamasini beklemek orgiitlerin zarara
olacak bir davranistir. Basarili olmak isteyen orgiitlerin, glinlimiiz rekabet kosullara ayak
uydurabilmeleri ve rekabet edecek giice sahip olmalari i¢in ¢alisanlarda is tatmini olusturacak
bu zorunlu ihtiyaglarini karsilamak durumundalar. Maslow’a goére bu siralama soyle

olugmaktadir (Yasarsoy, 2014: 7).

Fizyolojik ihtiyaclar

Giivenlik ihtiyaglar

Ait olma ve sevgi ihtiyact

Saygi ihtiyact

e Kendini gerceklestirme ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaclar sonradan kazanilmayan icgiidii sel olarak
anne rahminden baslayarak 6liime kadar siiren ve insanin iradesinin disinda olan bu ihtiyaglar,
karsilanmadiginda kisinin hayatta kalamamasina sebep olan ihtiyag¢lardir (Maslov, 1970: 35-
37).

Insanlarin hayatta kalabilmeleri i¢in karsilanmasi zorunlu olan; yemek, su, hava ve
giivenlik gibi temel ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir. Bu ihtiyaglar giderildikten
sonra farkli gereksinimler tiizerinde arastirma yapilabilir.  Ciinkii zorunlu ihtiyaglarin
karsilandiktan sonra insan ancak diger gereksinimlere ihtiya¢ duyarlar. Bundan dolay1 zorunlu
olan ihtiyaglarin mutlak surette ve siirekli olarak karsilanmasi gerekmektedir (Eren,
2008:560).

Giivenlik Thtiyaclari: Maslow ¢alismasinda zorunlu ihtiyaglarin karsilanmasindan
sonra, giivenlik ihtiyact dogacagi igin fizyolojik ihtiyaclardan sonra gelen ihtiyaci bu baslik
adi altinda kaleme almigtir. insanin dogasi geregi tehlikelerden ve kendini giivende
hissetmedigi ortamlardan uzak durmaya gayret eder. Maslow’un temel veya zorunlu olan
ithtiyaglarin karsilanmasimin ardindan giivenlik ihtiyacini ele almasi, insanlarin hayatta
kalabilmeleri i¢in temel ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra kendisini giivende hissedecek bir
ortam aramasindan kaynaklanmaktadir (Waheed, 2011: 6).

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclari: Insanin zorunlu ihtiyaclar1 ve kendini giivende
hissetmesi ihtiyaglar1 giderildikten sonra insanin ihtiyag duydugu sey, sevgi ve ait olma
ihtiyacidir. Insan dogas1 geregi sevgiye, sevmeye ve sevilmeye ihtiya¢ duyar. Bu ihtiyac1 da

ancak ait oldugu toplumdan gorecegi igin insan kendisini bir topluma ait hissetme ihtiyaci
dogar (Ghafoor, 2012:14).

61



Maslow bu c¢aligmasinda insanin dogasi geregi sevmek ve sevilmek gibi duygulara
sahip oldugu icin bu duygular yasayabilecekleri bir ortamda bulunmak isterler ki ailelerin
temeli bu duygudan gelmektedir. Ciinkii insan ancak ait oldugu bir aileden ihtiya¢ duydugu
sevgi ihtiyacini karsilayabilir. Sevgi ve ait olma duygusunda doyuma ulasmamis bir insanin
duygularinda eksiklik hissedeceginden insan kendisini bir aile tyesi yapma veya birilerini
kendi biinyesinde toplayarak aile kurma arayisina girmektedir (Kaya, 2013: 28).

Sayg1 Ihtiyaci: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsinde yer alan temel ihtiyaclarin
dordiincust, sayg1 gormedir. Insan dogas1 geregi bulunduklar aile ve sosyal ortamlarda saygi
gormek isterler. Clinkii bir insanin bulundugu toplum tarafindan sayilmasi ve kabul gérmesi
insanin bu duygusunda doyuma ulasmasini sagladig1 i¢in, bu ihtiya¢ karsilandiginda mutlu
olmasin1 saglar. Bunun yaninda insanin kendine olan 6z giivenini de artiracaktir. Insanin igsel
diisiince veya duygulardan kaynaklanan ene duygusu saygi ve sevgiyle doyuma ulasir (Otar,
2008: 40).

Bazi arastirmacilar saygi kavramini, insan da iki amag igin istendigi gorisiini
belirtmisler bunlarin birincisi; insanin yapist geregi bulundugu toplumda digerlerine iistiinliik
saglama olarak, ikincisi ise insanin kendisine gdsterilen saygi neticesinde ulasmay1
hedefledigi makam ve mevkie ulagsma istegidir. Ayrica bir insana saygi gosterilmesi o insan
da 6z giiveni tetikleyecegi i¢in insan kendisine olan giiveni artacaktir (Toker, 2006: 77).

Kendini Gergeklestirme: insan yapisi itibariyle isteklerinin sonsuz olmasi nedeniyle
zorunlu ihtiyaclardan olan, kendini giivende hissetmesi ve saygi ihtiyaglart karsilandiktan
sonra, toplumda belli bir seviyeye ulasmak veya bulundugu makamdan daha {ist seviyelere
cikmak icin kisaca hayal ettigi seyleri hayata gegirmek icin cabalar. Insan bu diisiince ve
hayallerinden dolay: elindeki biitiin giiciinii kullanmaya c¢alisir (Sabuncuogulu ve Tiiz,
1998:113).

Maslow kendini gergeklestirme ihtiyacini dnceki dort ihtiyagtan farkli degerlendirmis
olup, diger ihtiyaglarda doyuma ulasilabilecekken, kendini gerceklestirme ihtiyacindan
insanin doyuma ulagsmasi miimkiin degildir (Gn, 2008: 72).

Bilim adami, zihinsel ve bedensel olarak saglik olan bir insanin ilk dort ihtiyact
karsilandiktan sonra, Kendisini gerceklestirme duygusunu giidiileyecegini ifade etmistir (Ozer
ve Topaloglu, 2012:87)

Maslow’un bu teorisi, ¢ogu arastirmaci tarafindan elestirilerin odaginda olmus olsa da
genel itibariyle anlagilmasi ve ¢0zimlenmesi kolay bir teori oldugu i¢in ¢ogu arastirmaci

tarafindan kabul edilmistir. Genel olarak Maslow tarafindan olusturulan bu teori basit ve

62



anlagilir bir teori olmasi nedeniyle, bu teoriyi giiniimiizde siklikla kullanildigi gibi gelecek de
kullanilacak 6ngoriisiinde bulunulmustur (Porter, 2003: 8).

Fredric Hezbergin Cift Faktor Teorisi: Hezberg’in gelistirdigi bu teori Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinin ardindan en fazla bilinen ikinci teoridir. Bu teoriyi 1960 l1 yillarda
iIsimlendirmistir. Hezberg ve arkadaslar1 bu teoriyi yaklasik iki yiiz muhasebeci ve mithendis
topluluguyla c¢alismis bu kisilerin farkli iki olayr kendileri agisindan degerlendirilmesi
talebinde bulunmustur. Bu olaylardan birincisi, ge¢mis yillarda ¢alisanlara is tatmini
saglayan, onlara mutluluk hissi veren durumlarin neler oldugunu; digeri ise calisanlarin is
tatmin ddizeyinin en diisiik oldugu ve onlar1 mutsuzluguna sebep olan faktorlerdir. Hezberg’in
calisma grubu bu bilgiler 15181inda gerekli ¢alismalart titizlikle yaptiktan sonra is tatminine
veya 1s tatminsizlifine sebep olan iki olay1 ortaya ¢ikarmistir (Moorhead ve Griffin,

1989:116).

Tatmin Bolgesi Motive ediciler

tatmin diizeyini belirler
Motive ediciler

Basari
Taninma
Sorumluluk
Isin kendisi
Kisisel gelisim

N

Tatminsizlik bolgesi Hijyen faktorleri
tatminsizlik diizeyini belirler.

Hijyen faktorleri:
Calisma kosullari
Ucret ve giivenlik
Orgiit politikalar:
Yoneticiler
Kisilerarasi iliskiler

-

Sekil 7. Hezberg’in Cift Faktor Teorisi
Kaynak: Sen, 2008:12.
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Ik grup iizerindeki is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi calisanlarin &rgiitte is
gormelerinin karsiliginda, calisanlarin ge¢imini rahatlikla saglayacak bir iicret, adaletli bir
terfi sistemi, deger gérme ve fikirlerinin 6nemsendigi hissi olugmasi, bunun sonucunda da is
tatmini ve mutluluk duygusu olustugu kanisina varilmistir (Kogel, 2003:641).

Ayrica isinde basarili olanlarin {ist mevkilere getirilmesi diger calisanlarin orgiite ve
isine kars1 bakisini olumlu yonde etkilemis, orgiite ve isine karsi olan bagliligini artirdigi i¢in
1§ tatmin duygusu olusturdugu sonucuna varilmistir. Sonug olarak calisanlarin mutlu olmasi
ve ig tatminin olusmasi i¢in sayilan bu faktorlerin gergeklesmesinin Onemli oldugu
belirtilmistir (Efil, 2006: 154).

Diger grup ise calisanlarin gordiikleri is karsisinda yetersiz lcret, fikirlerinin
Onemsenmemesi, Orgiit i¢inde adaletli bir terfi sisteminin olmamasi nedeniyle, calisanlarda
isine kars1 negatif bir duygu olusmasina, gelecekte oOrgiit ile ilgili bir beklentilerinin
olmamasina sebep olacagindan galisanlarin is tatmin diizeylerini olumsuz yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir (Kocel, 2003:641).

Hezberg baska bir ¢alismasinda, ¢alisanlarinda is tatmini olmayan oOrgiitlerde, isten
ayrilma diisiincesi, isin &nemsememesi ve verimliliginin diistiigiinii gdzlemlemistir. Is
tatminin duygusunun az oldugu orgiitlerde kalifiye ¢alisanlarinin isten ayrilama diisiincesi
veya isten ayrilma sonucunda Orgutlerin uzun zaman yetistirdigi insan giiciiniin kaybolmasina
sebep olacagindan orgiitlerin ¢cogu bu durumu goze alamamakta ve is tatmini saglanmasi i¢in
her tiirlii gabay1 gostermektedirler (Eren, 2008:569).

David Mccleland’in Basar1 Thtiyac1 Teorisi: David Mccleland’in bu teorisinin de is
tatminini li¢ farkli boliimde yapmis olup, bunlar; basarili olma, iliski kurma ve giice sahip
olmaktir. Bu ¢aligmasini yaparken hem toplumsal hem de bireysel psikolojik durum tizerinde
durarak yapmustir. Bu galismasinda bu (¢ faktér arasinda insanlarin en ¢ok Onemsedikleri
faktor basari faktoriidiir. Insanlarm orgiitlerde is yaparken isin de en iyi olma istegi vardir
(Eren, 2008:579).

Mccleland’a gore c¢alisanin isine motive olabilmesi, isinde uzmanlasma istegi ve is
gordiigii orgiite bagliligi en 6nemli nedeni basarili olma istegidir. Ancak calisanin basarili
olma istegi is tatmini ile olacak bir durumdur. Is tatmini olusmus bir calisanin, orgiitsel
hedeflere odaklanmasi, Orgiitiin projelerine motivasyonu ve zihinsel olarak ise odaklanmasi
daha kolay saglanir. Dolayisiyla is tatmini saglayan orgiitlerin istedikleri hedeflere ulagmasi
daha olas1 bir olaydir. Ancak is tatmini saglamamis Orgiitlerde, stabil bir durum olusur.

Calisanlar bedenen orda olsa bile zihinsel olarak baska bir yerde olacaklari i¢in bu durumda
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olan calisanlarin ise odaklanmalari, isinde verimli olmalar1 ve isinde uzmanlagmalar1 daha
zordur (Bingol, 199:4).

Bu bilim adami her ne kadar {i¢ teori iizerinde durmus olsa da sunu da vurgulamistir;
calisanlarin her ne kadar birinci amaci basar1 olsa da aymi zamanda basarinin zitt1 olana
basarisiz olmaktan da korkmalari, ¢alisanlart islerinde uzmanlagmalarini, isine
odaklanmalarina saglayan diger bir faktordiir. Ancak bu endise kontrol edilmezse 6z gliven
kaybina neden olacagindan, ¢alisanin basarili olabilmesi i¢in bu korku ve endisesini kontrol
edebilecek iradeye sahip olmasi gerekmektedir. Mclland bu ii¢c faktorii soyle ele almistir
(Eren, 2008: 580).

Glc: Insanoglu dogasi geregi toplumdan farkli bir yerde yasayamaz ve bu yiizden
insan birlikte yasama istegi olan sosyal bir canlidir. Yine insan i¢giidiisel olarak baskalarina
hiikmetmeyi bagkalarin1 emrinde yasatmayi istemelerinden dolayr yasadigi toplumda giicii
elinde bulundurmak istemislerdir (Mcclelland ve Burnham, 1976:34).

Topluma hiikkmetme duygusu bazen o kadar ileri boyutlara ulasilir ki devletlerde ig
savas nedeni bile olabilmektedir. Bundan dolayi ki giiniimiizde ¢ogu orgiitiin boliinmesi hatta
yok olmasi1 Orgiit yonetenlerin yonetimde tek basina giice sahip olma isteginden kaynaklanan
bir olaydir. Bu durumu kontrol edebilen orgiitler ancak varliklarini siirdiirebilmistir. Bu
catismay1 engelleyecek olan durum ise yine insanin diger bir i¢giidiisel faktéri olan gatisma
ortamindan uzak durma egilimi ve gelecek kaygisidir ( Paksoy, 2002:169).

Bag Kurma: Insanoglunun iggiidiisel olarak sosyal bir varlik oldugu igin diger
insanlar etkilesim icinde olur ve onlarla iliski kurarak yasamlarmi siirdiirebilir. Insanin
varligint iyi sartlarda siirdiirebilmesi, insanlarla iliskisini gelistirdigi diizeyde olacagindan
iliskilerini gelistirme yani bag kurma konusunda azami gayret gosterir. Insan fitrat1 bir
birinden farklilik gdstermesi nedeniyle her insan da bag kurma sekli farlilik gostermektedir
(Eren, 2008:580).

Bag kurma istegi 6znel bir durum oldugu icin kimi insan daha fazla kisiyle iletisim
halinde olmay1 severken bagska biri kiiclik bir grupla bag kurmayi tercih edebilir. Bu durum
kisilerin ¢alisama kosullarini, yasadiklar1 ¢evre veya yasamayi hayal ettigi diinya iizerinde
cok etkisi vardir. Gegmisten gilinlimiize siire gelen meslek, is gruplari ve yasam sekilleri
insanin, bag kurma diisiincesindeki farkliliklar nemli rol oynamaktadir (Can, 1985:71).

Basarma: Mclland’in bu teorisi calisanlarin Orgiitlerde neden basarili olmak
istediklerine dair 6nemli bilgiler sunmaktadir. Bu g¢alismada insanoglunun yapisi geregi
basarma istegi, en iyi olma diislincesi, calisanlar1 basarili olmalarinda rol oynayan 6nemli

faktordiir. Ancak bunun tersi olarak yine insan yapist geregi yaptigi iste basarisiz olmak
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istememesi, diglanmamak gibi korkularda ¢alisanlar1 isinde gayret etmelerini ve isinde
basariya ulagsmalarinda en 6nemli faktorlerden biridir(Solmus, 2000: 67).

Diger biitiin faktorlerde oldugu gibi basariy1 etkileyen etmenlerin en onemlileri
calisanin basar1 istegi veya tersi olan basarisiz olmama istegidir. Bunun yanin basari
faktoriinii etkileyen baska faktorlerde vardir. Bunlardan biri motivasyondur ki motivasyon
insan1 harekete geciren ve kisiye basarma istegi olusturan dnemli bir faktordiir (Ozgen, vd,

2005:234).

Clayton Alderfer’in ERG Teorisi: Clayton Alderfer bu teorisin de is tatmini ve
motivasyon konusunda ii¢ faktor tizerinde durmustur. Bunlar; yok olmama, iliski durumu ve
kisisel gelisim olarak ele almistir. Bu faktorler tlizerinde galisirken Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisinden ilham almistir. Maslow’un etkisinde kaldig1 i¢in calisanda is tatmini

olusabilmesi icin ilk olarak fizyolojik ihtiyaclarin karsilanmasi gerektigini savunmustur

(Onaran, 1981: 39-40).

Uzerinde ¢alistig1 konular Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine cok benzedigi i¢in
bu bilim adami ¢alismalarim1 Maslow’un ¢alismalarini sadelestirerek literatiire kazandirdigi
kabul edilir. Ancak bu Clayton Alderfer’i Maslow’dan ayiran nokta yiiksek bir fizyolojik
ihtiyacin tam olarak karsilanmamasi durumunda daha diisiik seviyedeki bir fizyolojik

ihtiyacin tiiremesine sebep alacagin savunmasidir (Pekel, 2001:14)
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Sekil 8. Alderfer’in ARG teorisi
Kaynak: Okyanus, 2005:24.

Bu bilim adamina gore fizyolojik seviyesi iist diizey olan bir ihtiyacin karsilanmasi,
daha diisiik seviyeli bir fizyolojik ihtiyacin ortaya ¢ikmasina sebep olacagi i¢in insanin tam
olarak bir doyuma ulagmasi miimkiin olmayacaktir (Demirsoy, 2009: 15).

Alderfer’in ii¢ teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin kapsamina girdigi i¢in bu {i¢
faktorii kisaca soOyle agiklayabiliriz; birincisi olan yok olmama, insanin yasamini
sirdirebilmesi igin mutlak kargilanmasi gerekli olan ihtiyaglari temel alir. Kisaca Maslow’ un
calismasinda yer alan ihtiyaclardir. Ikicisi iliski kurma, insanin sosyal bir varlik olmasi
nedeniyle yasamini siirdiirebilmesi i¢in diger insanlarla iliski kurmanin zorunlu oldugu
tizerinde olmustur. Ugiinciisii ise; insanin kendisini gelistirme gereksinimidir. Burada bir
insanin, deger gérme Ve giice sahip olma gibi sebeplerden dolay1 insanin bulundugu ortamda
kendini gosterme ihtiyacidir (Pekel, 2001: 14).

2.9.7.2. Sureg Teorileri

Bu teori insanoglunun davranis bicimini ne sekilde basladigini ne sekilde siirdiigtinti

ve nasil bittigi gibi konular1 ele alarak genis bir sekilde inceleyen teoridir. Insanin yapmis
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oldugu bir davranis seklini tekrarlanmasi i¢in ne yapilmasi gerektigi gibi sorulara cevap
bulmaya caligir ( Timuroglu, 2005:53).

Bu teoride, insanlarin kisisel 6zellikleri ve diisiince yapisi birbirinden farkli oldugu igin
motivasyon sekilleri de birbirinden farklidir. Ancak insanlarin motivasyon sekilleri farkli olsa
da sonug olarak diisiiniildiigiinde motivasyon faktorleri bir birlerine ¢ok yakin ¢ikmaktadir.
Bundan dolay1 bu teori insan1 giideleyen ve harekete geciren asil faktoriin ne oldugu iizerinde
durulmaktadir. Bu teoride yer alan diisiinceye gore fizyolojik gereksinimler insani harekete
gegmesini saglayan en onemli faktor olsa da tek basina yeterli degildir Bu teoride en fazla

kullanilan ve bilinen bes teori iizerinde duracagiz (Demirsoy, 2009: 15).

Victor Vroom’un Bekleyis (Umit) Teorisi

Edward Lawler ve LymanPorter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi
Burhuss Frederic Skinner’in Davranis Sartlandirma Teorisi

John Stacey Adams’in Esitlik Teorisi

EdwinLocke’in Amag Teorisi

Victor Vroom’un Bekleyis (Umit) Teorisi: Vroom bu teorisinde ¢alisanin is tatmini
saglayan etmenlerden ziyade, Orgiitsel acidan is tatminini etkileyen faktorler lizerinde ¢calisma
yapmustir. Yani g¢alisanin degil orgiitsel is tatmini faktorlerini 6nemsemistir. Bu teoride
orgiitler sistemlerini ¢alisanlarina is tatmini saglayacak sekilde kurmalar1 gerektigi lizerinde
durulmaktadir (Ozgen, vd, 2005: 234).

Bu bilim adamina gore isteklendirme iki faktére baglidir, bunlardan birincisi kisisel
beklentileri, ikincisi ise tercihleridir (Oksay, 2005: 24). Bu iki faktorden; Birinci faktor olan
kisisel beklentiler, kisinin yaptig1 calisma ve gosterdigi ¢aba karsiliginda gerceklesmesini
istedigi istekleridir. ikinci faktor ise kisinin kisisel beklentilerinin gerceklesmesi icin izledigi
yoldur. Soyle ki bir kisinin hayattan bekledigi seylerin gerceklesebilmesi yapilan dogru bir
tercihten gecer. Yanlis yapilmis bir tercih kisinin beklentilerine ulasmasinda zaman kaybina,
enerji kaybina ve tlikenmislik duygusuna sebep olacagr ic¢in kisisel beklentilerin

karsilayamamasina sebep olacaktir (Yiiksel, 1998:130).

Odiiller

|
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Basan

Caba — _ Tatmin

Sekil 9. Smith ve Cranny Is Basarma Teorisi
Kaynak: Eren, 2001:537.

Vroom’un motivasyon konusu tiizerinde calismasindaki asil amag odiillendirme ile
motivasyon arasinda ki iliskiyi bulmaktir. Ciinkii insan yaptig1 is ve gosterdigi ¢abanin
karsihgini almak ister. Insanin bu cabay: gostermesini saglayan, motivasyon oldugu igin
insan1 harekete gegiren yani motivasyonunu saglayan en onemli faktor ise oduldir. Bu
sebeplerden dolay1 bilim adami, motivasyon ile 6diil arasindaki iliskiyi bulmak i¢in arastirma
yapmustir (Can, 2001:315).

Edward Lawler ve Lyman Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi: Bu teoriyi
arastiran Lawyer ve Porter, ¢alisan tarafindan verilen emek ile bu emek karsiliginda alinan
odiil arasindaki denge iizerinde durmuslardir. Bu teori iki bilim adaminin, genis kapsamli
arastirmasina konu oldugu i¢in diger arastirmacilar tarafindan kabul gérmesi daha kolay
olmustur (Eren, 2008:569).

Bu arastirma ya gore calisanin gordiigii isin karsiligini orgiitten yeteri kadar karsilik
alip almadigina kendi kendine karar verir. Yani kendisinin gordiigii is karsiliginda aldig: ticret
ile ayn1 isi yapan bagka bir ¢alisanin yaptig1 is karsiliginda aldig: ticreti kiyaslayarak verilen
ticrette adalet var ise is tatmini olusur. Eger ticret adil degil ise is tatminsizligi olusur. Ayrica
verilen tcret disinda; terfi sitemi, gorevlendirilme, yetki sistemi, goriislerinin 6nemsenmesi
gibi faktorleri de degerlendirir ayn1 sekilde adaletli bir sekilde yapiliyor ise is tatmini saglanir,
adaletli degilse is tatminsizligi olusur. Lawler ve Porter ¢alisanlarda is tatminin olusabilmesi

icin yoneticilerin yapmasi gerekenleri siralamistir (Kogel, 2003:64).
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e Calisanlarin yaptiklar1 is konusunda daha fazla bilgi edinmeleri ve alaninda
uzmanlasmalari i¢in uzman kisilerce ise ilk bagladiginda ve sonraki dénemlerde
belli araliklarla egitim verilmesi gerekmektedir.

e (Calisanlarin 6diil ve ticret sisteminde adaletli davranmalar1 gerekmektedir.

e Calisanlarin islerinde uzman olabilmeleri i¢in ve yaptiklar iste karigiklik
olmamasi i¢in ig tanimlari kesin ¢izgilerle belirtilmelidir.

e Calisanlarin insan oldugunu bu nedenle is tatminlerinin tek diize olmayacagini
unutulmamalidir.

e Orgiit politikalar1 ve projeleri ¢alisanlarca benimsetilecek ¢alismalar

yapilmalidir.

Bu teorinin negatif tarafi ise calisanlar iizerindeki etkisinin Ol¢lilmesine yasanan
zorluklardir. Bir baska zayif yonii ise orgiitte olan biitiin gelismelerin belli bir politika
kapsaminda gelistigini ve higbir seyin dogal akisiyla olduguna inanmamalaridir (Can,
2001:315).

Burhuss Frederic Skinner’in Davranis Sartlandirma Teorisi: Skinner bu
teorisinde, ¢alisanin gostermis oldugu davranisin kendisini etkileme durumuna gore gosterdigi
bu davraniglarini tekrarlar veya sonlandirir. Olumsuz bir tepki alir veya olumsuz bir durum
yasar ise o davranisi bir daha tekrarlamaz. Ancak tersi durum da yani olumlu tepki alir ise o
davranmigini pekistirerek surekli hale getirir. Kisaca g¢alisan gostermis oldugu davranisin
neticesi olumlu ise ayn1 davranis1 tekrarlar, degil ise davranigini sonlandirarak ayni davranist
bir daha tekrarlamaz (Kocel, 2001:525)

Skinner bu teorisinde, c¢alisanin olumlu bir davranisi herhangi bir pekistirme
sonucunda ¢ikmamis ise yani dogal olarak ortaya ¢ikmis ve Orglt bu davranisi faydal
olduguna kanaat getirir ise c¢alisanin o davranisini tekrarlamasi i¢in odiillendirilmesi
gerekmektedir. Ciinkii dogal olarak da ¢ikmis faydali bir davranisin 6diillendirilmesi ¢aliganin
o davranigi tekrarlamasini yani pekistirmesini saglayacaktir (Demirdag, 2015: 73).
Pekistirmenin beli basli faktorleri vardir bunlar;

Pekistirme: Pekistirme de ¢alisanin, gostermis oldugu faydali davraniglarini
tekrarlanmasi igin Orgiit tarafindan galisanlara saglanan 6dillendirici faktorleri ifade eder.
Pekistirme i¢in para 6diilii olabilecegi gibi terfi yapama, kararlarini 6nemseme gibi

odillendirici faktorler de olabilir (Yuksel, 1998:132).
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Orgiitler, calisanlarin gdstermis oldugu olumlu davranislar1 pekistirmeleri icin vermis
olduklar1 ddiilleri, calisanlarin davraniglarini pekistirmelerini saglayacak sekilde olmasina son
derece dikkat etmelidirler. Ciinkii ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 faktorler karsilandiginda
mutlu olur. Ornek vermek gerekirse banka borcu olan ve bu borcu ddemede sikint1 yasayan
bir ¢alisana para yerine, taktir edilmesi onun o davranisi tekrarlamasina katki saglamayacaktir
(Timuroglu, 2005: 53).

Son Verme: Son verme bir ¢alisanin 6rgiit acisindan olumsuz bir davranisin bir daha
tekrarlanmamasi i¢in Orgiit tarafindan ¢alisanin o davranisi terk etmesi i¢in gostermis oldugu
cabay1 ifade eder. Bu pekistirme tiiriinde ¢alisanin davranisini terk etmesi i¢in somut bir ceza
uygulanmaz ancak soyut anlamda cezalar uygulanir. (Kusluvan, 2005: 184).

Bir calisanin, gostermis oldugu olumsuz bir davranigin terk etmesi i¢in orgiit yonetimi
tarafindan diisiincelerinin Onemsenmemesi gibi bir tutum c¢alisanin o davranisina ket
vurmasini saglayacaktir. Yani bir kiginin yapmis oldugu davranis sonucun da direk olarak
cezalandirilmayacagint bilse bile davranisin tekrarinda verilecek olan cezanin somut hale
doniisecegini hissettirilmesi ¢alisanin o davranisi tekrarlamamasi durumunu olusturacaktir
(Eroglu, 2000:285).

Cezalandirma: Bu pekistirme tiiriinde ¢alisanin yapmis oldugu bir davranis ve bu
davranigin Orgite zarar verecek nitelikte olmasi sonucunda, tekrarlanmamasi igin 6rgut
tarafindan ¢alisana verilen somut yaptirimlar1 ifade eder. Bunun yaninda ¢alisanin olumsuz
davraniginda verilen cezalar, ¢alisanin o davranigini terk edecegi anlamina gelmez bazen tersi
durum olur hatta olumsuz davranigini pekistirebilir (Sen, 2008: 15).

Biitiin olumsuz davraniglar ¢alisan tarafindan kasten yapilmayacagi i¢in tipki
odiillendirmede oldugu gibi cezalandirmada da calisanin 6zel kosullar1 géz oniine alinarak
verilmelidir. Aksi halde galisanda isten ayrilma, orgiitte karsi negatif duygu gelistirmesi gibi
olumsuz durumlara yol acacaktir. Bundan dolay1 ceza sistemi, ¢alisant olumsuz davranist terk
edecek kadar sert, orgiite kars1 negatif davranislar sergilemeyecek kadar yumusak olmalidir.
Ozetle ceza sistemi verilirken cok dikkatli olunmali ve dogru bir strateji izlenmelidir.
Orgiit yoneticileri tarafindan cezalar verilirken su hususlara dikkat edilmelidir (Kogel, 2015:
744).

e Olumsuz davranislarin oniine gegebilmek i¢in orgiit tarafindan yapilmamas: gereken
davraniglarin caligsanlara ¢ok agik bir sekilde anlatilmasi gerekmektedir.
e Ucret sistemi calisanlar1 olumsuz davramslar sergilemesini sebep olmayacak bir

sekilde olmalidur.
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e Calisanlarin istek ve sikayetleri zamaninda dinlenmeli ve hizli bir sekilde bunlara

¢Ozim bulunmalidir.

e (alisanlarin terfi sistemi adaletli olmalidir.

Bu maddelerden anlasilmas1 gereken oOrgiitlerin, calisanlarin uymasi gereken
kurallarini agik ve net bir sekilde anlatilmasi gerekmektedir. Ayrica orgiitler ¢alisanlarin {icret
miktarini ve terfi sistemini belirlerken verdikleri emek ve katki géz oniinde bulundurularak
adil bir sekilde belirlenmelidir. Bu saglayan orgiitlerde iyi bir ¢alisma ortami ve is tatmini
olacaktir.

John Stacey Adams’in Esitlik Teorisi: Adams, yapmis oldugu c¢alismalarinda
orgiitlerce, ¢alisanlara saglanan adil bir 6diil ve iicret sistemi calisanlarin motivasyonu ve is
tatmini Ozerinde etkili oldugunu savunmustur. Bunun sebebi ¢alisanlarin gordiikleri is
karsiliginda almig olduklari {icret ve terfi sistemi ile kendisiyle ayni isi yapan ve bagka bir
calisana verilen iicret ve terfi odiiliinii kiyaslar, Orgut bu islemi adil bir sekilde yaptigi
kanisina varirsa, c¢alisanin is tatmini olusacak ve motivasyonu artacaktir. Adams bu
caligmasini dort faktor {izerinden degerlendirilmistir (Can, 1999:183).

e Orgiit tarafindan calisanlara verilen 6dil sistemindeki adalet

e Orgutlerin verdigi ddiiliin calisanlarin verdigi emek ile kiyaslamak

e (Calisanlarin is gordiikleri orgiitlerdeki, uzmanligi, kisisel beceri, isine olan baglilik,

orgiitlin projelerine bakist gibi durumlarinin incelenmesi

e (Calisanlarin gérmiis olduklari is karsiliginda orgiitlerden aldiklari; ticret, ikramiye ve

terfi sistemindeki adalet sisteminin iyi analizi

Bu teori ile orgiitler verdikleri adaletli bir iicret ve ddiil sistemi, ¢alisanlar arasinda tath
bir rekabet olusturarak, ¢alisanlarin is konusunda daha fazla ¢aba, daha fazla fedakarlik gibi
duygularin olusmasini saglayacaktir. Aksi halde calisanlarin bir birine kars1 soguk duygular
olusturmasma sebep olacaktir. Bunun sonucunda birbirlerine is ile ilgili bildiklerini
paylasmamaya, isine motive olmama gibi durumlar olusacaktir. Bundan dolay1 oOrgiitler
calisanlarin kisisel yapilarin1 gozeterek adil bir iicret ve odiil sistemi uygulamalar
gerekmektedir (Bolat vd. 2008: 196).

Edwin Locke’nin Amag Teorisi: Locke, bu teorisinde ¢alisanlarin motive olmasi igin,
is gordiikleri orgiitte ¢alisma kosullarinin kendisinin beklentilerine uyup uymamasini yaptigi
degerlendirmeden sonra ki kararina baglidir. Bununla beraber ¢alisan yaptig1 isin sonucun da
orgiitiin kendisine sunmus oldugu calisma ortami ve (cret sisteminin kendisini tatmin edip

etmeyecegini degerlendirir buna gore orgiitte calisip ¢alismayacagina karar verir. Calisanlarin
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orgiitiin kendisine is tatmini saglayip saglayamayacagin1 konusun da ki diisiincelerini agik¢a

beyan etmelidir. (Eroglu, 2000:292).

Isteklerini agik ve anlasilir bir sekilde ortaya koymalidir.

e Yapacag is konusunda niteliklerini samimi bir sekilde beyan etmelidir.

Isteklerinde gercekei olmalilardir.

Isteklerinde piyasa kosullar1 ve orgiit yapist goz niine alinmalidir.

Bu degerlendirmeler 1s18inda soyle bir ¢ikarim yapma geregi ortaya ¢ikmaktadir;
calisanin ulagsmak istedigiyle, Orgiitiin verebilecegi arasinda bir uyumluluk olursa o zaman
calisanin ulagmak istedikleri, orgiitge karsilanmasi daha kolay olacaktir. Tersi durum da ise
calisanin ulagmak istedigi seyleri Orgiitce karsilanamayacagi icin calisan da isten ayrilma

diislincesi, is tatminsizligi gibi durumlar ortaya ¢ikacaktir (Robbins,2001:171).

2.9.8. Literatiirde Tlgili Cahsmalar

Calismayla ilgili literatiirde yapilan incelemelerde pek ¢ok arastirmaya rastlamak
miimkiindiir. Bu konuda pek ¢ok arastirma yapilmis olup, benzer konularda ayni arastirma
teknikleri kullanilarak neticeye ulasilmaya ¢alisilmistir (Akdogan, 2002: 71)

Boyers (1982) lider davranmiginin is tatmini tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu
konusunda ve nasil bir etkilesim oldugu iizerinde ¢alismistir. Bu ¢alismasinda hangi liderlik
Ozelliginin galisanlarda daha fazla is tatmini olusturdugunu arastirmistir (Can, 2001:315).

Everett (1987) Midiir davraniginin dgretmenlerde is tatmin duygusunu nasil etkiledigi
tizerinde bir ¢alisma yapmistir. Yapilan bu ¢alismada insani degerleri 6n planda tutan lider
davraniginin diger lider yaklasimlarina gore daha fazla tutundugunu ortaya koymustur (
Arikan, 2011:55).

Rice ve Arkadaslari(1997) Miifettislerin ¢alisanlar {izerinde kullanmis olduklar1 lider
davranisi lizerinde ¢alisma yapmislar. Bu ¢alismada miifettislerin lider davranig 6zelliklerinin
okul miidiirleri ve Ogretmenler iizerinde nasil bir is tatmin duygusu olusturdugu tizerinde
durulmustur. Bu arastirmada da ikna giicii yiiksel olan liderlik davranisinin ¢alisanlar {izerinde

daha etkin bir rol oynadig1 sonucuna ulagilmistir (Akdogan, 2002:73)
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Gaziantep ilinde faaliyet gosteren Hastanelerde calisanlar {izerinde lider davranig
Ozelliklerinin is tatmini tizerinde ne gibi etkilerinin olduguna ulasilmak igin arastirma
yapilmistir. Hastanelerde calisanlar iizerinde, lider davranisinin farkli egitim diizeyine sahip
calisanlara ne gibi etkileri oldugu ve bu etkilerin is tatmini tizerinde nasil bir etkisinin
oldugunun ortaya cikarilmasi biiyiik 6nem tagmaktadir.

Bu arastirma yontemi nicel arastirma tekniginden yararlanilarak yapilmistir. Bu bdliimde
arastirmada kullanilan hipotezlerin gilivenirligi, arastirmada kullanilan evren ve o6rneklem,
Olgiim teknikleri, kullanilan verilerin analizi icin uygulanan yoOntemler ve Ol¢iimiin
giivenirliginin test edilmesi kisimlar1 yer almaktadir.

[s tatminini incelemeye yonelik pek gok galisma yapilmis olup bu kavram ile ilgili pek
ok teori gelistirilmistir. Is doyumunu agiklayan kapsam teorileri, is tatminini tanimlamak igin
ihtiyaglarin doyumu ve kazanilan igsel ve digsal tatmin faktorleri lizerinde ¢alismislardir.

(Lawler 111, 1994: 84).

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Caligmada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmis olup, ¢aligma nicel
bir caligma olarak planlanmistir. Bu kapsamda, literatiire yonelik incelemede, lider davranis
ozelliklerinin ve is tatmininin ol¢iilmesine yonelik bir ¢ok calismada yararlanilan 6lgeklerden
yararlanilmistir. Bu ¢alismada lider davranis 6zelliklerinin is tatminine olan etkisi asagidaki

sekilde gosterilmistir. gdsterilmistir.

LIDER DAVRANISI

iCSEL TATMIN DISSAL TATMIN
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Sekil 9. Calisma Modeli

Aragtirmanin amacint agiklayan model kapsaminda test edilecek hipotezler 6 ana hipotez 24

alt hipotez olmak iizere toplam 31 olarak belirlenmistir.

H1: Lider davranisi ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Hla: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H1b: Lider davranisi ile hastane galisanlarinin yaslari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir

Hlc: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin medeni durumlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H1d: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin egitim durumlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hle: Lider davranmisi ile hastane ¢alisanlarinin kurum tiirii arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H1f: Lider davramisi ile hastane c¢alisanlarinin kurumdaki gorevleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H1g: Lider davranisi ile hastane c¢alisanlarinin ¢alisama siiresi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H2: Hastane calisanlarinin ig tatmin durumlariyla cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2a: Hastane calisanlarinin igsel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlartyla
cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2c: Hastane calisanlarinin is tatmin durumlariyla yaslar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2d: Hastane c¢aligsanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2e: Hastane c¢alisanlarinin digsal tatmin boyutuna ydnelik is tatmin durumlariyla

yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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H2f: Hastane calisanlarmin ig¢sel tatmin durumlariyla medeni durumlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2g:Hastane c¢alisanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
medeni durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2h: Hastane ¢alisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
medeni durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H21: Hastane g¢alisanlarinin digsal tatmin boyutuna ydnelik is tatmin durumlarnyla
egitim durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2i: Hastane calisanlarinin igsel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
egitim durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2j:Hastane calisanlarmmin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
egitim durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H3: Hastane c¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla kurum tiirleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3a: Hastane calisanlarmin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
kurum tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlartyla
kurum tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H4: Hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla kurumdaki goérevleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4a: Hastane calisanlarmin igsel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
kurumdaki gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
Kurumdaki gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H5: Hastane calisanlarinin is tatmin durumlariyla ¢alisma stireleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H5a: Hastane calisanlarmin igsel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla
caligsma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla

caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

3.2. Evren ve Orneklemi
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Calismanin evrenini Gaziantep ilinde faaliyet gosteren saglik hizmetkuruluslart
olusturmaktadir. Evren hacminin biiyiik olmas1 ve zaman ve maliyet kisitlar1 dikkate alinarak,
calismanin drneklemini Ozel saglik kuruluslarinda calisan beyaz ve mavi yakali calisanlar
olusturmaktadir. Calismanin varsayimi olarak, calisanlarin anketlere igten ve samimi cevaplar

verecegi diisliniilmektedir.
3.3. Veri Toplama Yo6ntemi Ve Ol¢iim Araclari

Bu ¢alismada, hizmet endiistrisinin bir alt sektdriinde yer alan saglik hizmetlerindeki
beyaz ve mavi yakali c¢alisanlarin lider davranis Ozelliklerine bagli olarak is tatmini
diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadiginin incelenmesi amaglanmaktadir. Yapilan
literatiir incelemesinde lider davranig Ozelliklerinin klasik ve modern anlayiglara sahip
oldugu, calisma kapsaminda incelenecek olan transformasyonel (doniisiimcii), degisim odakli
ve tretim odakli liderlik 6zelliklerinin modern liderlik tarzlari igerisinde en fazla incelenen
boyutlar oldugu anlasilmistir. is tatmini ise genel olarak bir ¢ok sektorde benzer sekilde
Olciildiiglinden ve lider davranis 6zelliklerinin is tatmini iizerinde etkisine yonelik literatiirde
bir ¢ok calismaya rastlanildigindan, calismanin degisik sektorlerde hizmet sunan ¢alisanlar
lizerinde c¢ogaltilmasi, literatiire ve uygulayicilara degisik bakis agilar1 kazandiracagi

diistiniilmektedir. Calismanin 6nemi bu noktada yogunlagsmaktadir.

3.3.1. Liderlik Olgegi

Calismada, liderlik davraniglarina iliskin Ekvall ve Arvonen (1991:17-26) tarafindan
gelistirilen liderlik davranig dlgegi kullanilmustir. Olgek toplam 36 maddeden olusmaktadir.
Anket formunda liderlik davraniglarina iliskin verilen ifadeler 3 tip liderlik davranis
ozelliklerini belirlemeye yonelik hazirlanmis olup sorular karisik verilmistir. 14 madde (1, 2,
4,7, 10, 13, 16, 19, 22, 25, 28, 31, 32, 34) is goren odakli (Employee-orientation) liderlik
davranig o6zelliklerini, 12 madde (3, 6, 9, 12, 15, 18, 21, 24, 27, 30, 33, 36) iiretim odakl
(Productionorientation) liderlik davranis 6zellikleri ve 10 madde ise (5, 8, 11, 14, 17, 20, 23,
26, 29, 35) degisim odakli (transformasyonel veya Change-orientation) liderlik davranigini
ifade etmektedir.

3.3.2. Is Tatmin Ol¢egi
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Ankette yer alan ikinci 6lcek, is tatmini Slcegidir. Is tatminini 6lgmek icin Weiss,
Davis, England & Lofquist(1967)tarafindan gelistirilen ve Baskaya (1989) tarafindan
Tirkceye cevrilen(Kahya vd.,2015:366) ve 20 maddeden olusan “Minnesota Is Tatmin
Olgegi(Minnesota Satisfaction Q uestionnaire= MSQ)”nin kisa formu kullanilmistir. Olgek
tam 20 maddede genel tatmin diizeyinde ele alinmigtir. MSQ akademik arastirmalarda en sik
rastlanan is tatmin Slcegi oldugu belirtilmektedir (Toker, 2007: 96; Pelit ve Oztiirk, 2010: 53-
54).

Olgegin orijinalinde 100 madde bulunmaktadir. Arastirmada kullanilan &lgegin kisa
formunda; ticret, 6zglirliik, cesitlilik, sosyal statii, yonetim, ahlak degerleri, giivenlik, sosyal
hizmetler, otorite, kabiliyet kullanimi, sirket politika ve uygulamalari, etkinlik, ilerleme,
sorumluluk, is arkadaslari, ¢alisma kosullari, yaraticilik, 6diil ve basariya doniik tatmini
belirlemek Uizere 20 madde yer almaktadir (Pinar vd., 2008:153).Is tatmini 6lcegine ait
maddelerin tepki kategorileri de orgiit kiiltiirii 6lceginde oldugu gibi, "1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum,

5=Kesinlikle atiliyorum" olmak tizere 5°li Likert derecelemesine gore ayarlanmistir.
3.4. Veri Toplama Araclarinin Uygulanmasi

Calismada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilacak olup, ¢alisma nicel
bir calisma olarak planlanmistir. Bu kapsamda, literatiire yonelik incelemede, lider davranis
ozelliklerinin ve is tatmininin dl¢iilmesine yonelik bir ¢cok ¢alismada yararlanilan 6l¢eklerden
yararlanilmigtir. 445 Anket hastanelere dagitilmis olup, 32 anket formu hatali, eksik ve
ciddiyetle doldurulmadigr i¢in iptal edilmistir. Geriye kalan 413 anketle sonug
degerlendirilmistir.

Calismada lider davranis ozelliklerinin Ol¢iilmesi adina Dilaver Tengilimoglu (2005)
yilinda yaptig1 ¢alismada kullandig1 ti¢ boyutlu 36 maddeden olusan lider davranis 6zellikleri
oleegi kullanilacaktir. Is tatmini 6lcegi ise daha &nce bir ¢ok ¢alismada kullanilan 20
maddelik Minesota Is Tatmini &lceginden yararlanilarak olusturulmustur. Gegerliligi ve

giivenilirligi kabul edilen Musa Giing6ren(2017) ’nin doktora tezinde yararlandigi 6lgektir.

3.5. Verilerin Analizi icin Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastirmada kullanilan Olgeklerden elde edilen veriler bilgisayar ortamina kodlanip
SPSS 21.0 paket programindan yararlanilarak istatistiksel analizler yapilmistir. Arastirma

verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Kolmogorov-
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Smirnov ve Shapiro Wilk normallik testleri yapilmistir. Normal dagilim goéstermeyen veri
setleri icin Kurtosis - Skewness degerlerine bakilmis ve degerler +2/-2 arasinda oldugundan
dolay1 verilerin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir. Ikili gruplar igin ONE SAMPLES T-
Testi, coklu gruplar icin varyans analizi One-Way ANOVA Testi ve Regresyon
uygulanmistir. (Karagoz ve Ekici, 2004).

DORDUNCU BOLUM

BULGULAR ve YORUM

4.1. Demografik Degiskenlere Yonelik Bulgular

Ankete katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik 7 (cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, kurum tiirii, kurumdaki gorevi ve ¢aligma siiresi) soru

sorulmus ve bu sorulara verilen cevaplar yer almaktadir.

4.1.1. Cinsiyete Iliskin Frekans Dagilhimlari

Arastirmaya katilan katilimeilarin %61,3 (253)1 kadin katilimeilardan olusurken;

%38,7 (160)'si erkek katilimcilardan olugsmaktadir.

Cinsiyet

B Kadin
W Erkelc
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Sekil 10. Cinsiyete iliskin Frekans Dagilim1

4.1.2. Yasa Iligkin Frekans Dagihmlar:

Arastirmaya katilan katilimeilarin yas dagilimlarina bakildiginda %49.,4 (204) 'tiniin
30 yas alt1, %22,3 (92 'ii 31-35 yas, %18,9 (78) 'u 36-40 yas, %6,8 (28)'1 41-45 yas , %1,5
(6)'i 46-50 yas ve %1,2 (5)'sinin 51 yas ve lizeri araliginda olduklari tespit edilmistir.

]

(2 k) yag altl
3135 yag arasi
O 3640 yag arasl
W 41-45 yag arasi
[]46-50 yag arasi
W51 ve izeri

Sekil 11. Yasa Iliskin Frekans Dagilimi

4.1.3. Medeni Duruma iliskin Frekans Dagilimlar

Arastirmaya katilan katilimcilarin %40,7 (168)'sinin bekarken; %59,3 (245)'i evli
katilimcilardan olusmaktadir.

Medeni_Durum
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Sekil 12. Medeni Duruma iliskin Frekans Dagilim1

4.1.4. Egitim Durumuna iliskin Frekans Dagilhimlar

Katilimeilarin egitim durumlarina yonelik bilgilere bakildigi zaman %24,2 (100) nin
lise, %33,2 (137) 'si On lisans, %39,2 (162) 'si lisans, 1,9 (8) 'u yiksek lisans ve 1,5 (6) 'inin

doktora diizeyinde egitim seviyesine sahip olduklar1 goriillmektedir.

|—>

Egitim_Durumu

o] o

%39.2

Sekil 13. Egitim Durumuna iliskin Frekans Dagilim1

4.1.5. Kurum Tiiriine iliskin Frekans Dagihmlar1

Arastirmaya katilan katilimeilarin kurum tiiriine bakildigi zaman %2,7 (11)'si devlet,
94,2 (389)'si 6zel, %0,7(3) 'si saglik ocagi1 ve %2,4(10)liniin diger kurum tiirlerinde ¢alistig1
gorulmektedir.

¥
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%94.2

Sekil 14. Kurum Tiiriine iliskin Frekans Dagilimlar:

4.1.6. Kurumdaki Gorevine iliskin Frekans Dagihmlar1

Arastirmaya katilan katilimcilarin  kurumdaki gorevlerine bakildiginda %40,9
(169)'unun Diger, %25,4 (105)i Hemsire, %10,7 (44)'si Pratisyen hekim, %10,2(42)'si Ebe,
%9,4 (39)'U Att ve %3,4 (14)"i Uzman hekim olarak ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Kurumdaki_Gérev

Sekil 15. Kurumdaki Gérevine Iliskin Frekans Dagilimlart

4.1.7. Kurumdaki Cahsma Siiresine Iliskin Frekans Dagilhmlari

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma siirelerine bakildiginda %39,7 (164)'si 1-3 yil,
%24,9 (103)'u 4-7 y1l, %15,5 (64)'i 8-10 y1l, %14,3 (59)'i 10-15 y1l ve %5,6 (23)'s1 15 yildan

fazla caligma siiresine sahip olduklar1 goriilmektedir
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Caligma_Suresi

1.3 yil arasi
@ 4-7 yil arasi
O5-10 yil aras:
W 1015 yil aras:
015 yidan fazla

Sekil 16. Kurumdaki Calisma Siiresine Iliskin Frekans Dagilimlari

4.2. Lider Davramisin Hastane Calisanlar1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde bulunan hastane ¢alisanlarinin lider davranis ve is tatminini olusturan

boyutlarin belirlenebilmesi i¢in dlgegi olusturan Snermelere iliskin kesfedici faktoér analizi

yapilmistir. Boyutlarin belirlenmesi i¢in rotasyona tabi tutulmamis matrisin yorumlanmasi

oldukga giic oldugundan faktor analizinde matris "Varimax" rotasyonuna tabi tutulmustur.

Arastirmanin ilgili boliimlerine ait degiskenler arasindaki iliskiyi en iyi yansitan en az faktor

sayisint belirlemek amaciyla Kaiser Kriteri goz 6niinde bulundurularak dondiiriilmemis temel

bilesenler (Principal Components) yontemi kullanilmistir. Lider davranis ve is tatmini

olusturan boyutlarin belirlenmesine yonelik bulgular Tablo 1'de yer verilmistir.

Tablo.1 Giivenirlilik ve faktor analizi yapmaya uygunluk diizeyine iliskin sonuglar

Lider Davranis Test tru Sonug
Lider Davranisi Olgmeye Cronbach’s Alpha 972
Yonelik Sorular KMO ,975
Bartlett Kiresellik Test ,000

Is Tatmini Test turi Sonug
Is Tatmini Olgmeye Cronbach’s Alpha 847
Yonelik Sorular KMO ,923
Bartlett Klresellik Test ,000

*p<0,05

Arastirma kapsaminda, 6l¢egin giivenirliligi ortaya konulduktan sonra dlgege yonelik

sorularin, faktdr analizi yapmaya uygun olup olmadigi incelenmistir. Buna gore ankette
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bulunan degiskenler arasinda yeterli oradan iliski olup olmadigini anlayabilmek amaciyla "
"Bartlett Kiiresellik Testi" uygulanmis lider davranis ve is tatmini dlgeklerinden lider davranis
icin p degeri 0,000 (p< 0,05), is tatmini i¢in p degeri 0,000 (p< 0,05), olarak hesaplanmis ve
elde edilen bu degerin faktor analizi yapmaya uygun oldugu tespit edilmistir. Ote yandan
degiskenler arasi korelasyonlarin faktor analizine uygunlugunu test etmek amaciyla Kaiser -
Meyer - Olkin (KMO) testi uygulanmis lider davranigs KMO degeri 0,975, is tatmini KMO
degeri 0,923 olarak hesaplanmistir. Buna gore, calismada yer alan Olgegin faktor analizine

uygunlugunun "yiiksek" diizeyde oldugu goriilmiistiir.

4.3. Lider Davranisin1 Olusturan Boyutlarin Belirlenmesine Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde hizmet sunan hastane isletmelerinin lider davranisini olusturan
boyutlarin belirlenmesi i¢in 6lgegi olusturan dnermelere kesfedici faktor analizi yapilmistir.
Lider davranist olusturan boyutlarin belirlenmesi i¢in rotasyona tabi tutulmamis matrisin
yorumlanmasi oldukea gii¢ oldugundan faktor analizinde matris "Varimax™ rotasyonuna tabi
tutulmustur. Arastirmanin ilgili boliimlerine ait degiskenler arasindaki iliskiyi en iyi yansitan
en az faktdr sayisini belirlemek amaciyla Kaiser Kriteri goz oOniinde bulundurularak
dondiiriilmemis temel bilesenler (Principal Components) yontemi kullanilmistir.

Lider davranigini olusturan boyutlarin belirlenmesine yonelik bulgular Tablo 2' de
verilmistir.

Ilgili tabloya gore faktdr analizi sonucunda lider davranis {izerine uygulanan anket 1
boyut ve bu bagli 25 dnermeye sahip oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi sonucunda ortaya
¢ikan boyutlara ait toplam agiklanan varyans degerinin % 65,5 oldugu ve onermelerin faktor
yiiklerinin,618 1ile,852 arasinda degerler aldigi tespit edilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda lider davranisi dlgmeye yonelik gelistirilen 30 6nermenin 4 (17, 22, 25, 27
numarali Onermeler)'ti iki faktore birden baglandigr icin 1 (19)1 hi¢ bir faktore
baglanamadigindan dolay1 dl¢ekten ¢ikarilmistir.

Bu islemler sonucunda o6lcegin tek boyutu "Lider Davranis" seklinde adlandirilmig

olup yirmi bes 6nermeye sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Lider Davranigini Olusturan Boyutlarin Belirlenmesine Yonelik Bulgular

[FADE _ FAKTOR YUKLERI
IFADELER
NO 1

Lider Davrams
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13 (Given vericidir. ,852

18 |Amaglar1 belirgindir. ,848
Uygulanmakta olan planlar tizerinde gok
ot titfdir. p 9 o
28 |Astlarna adil davranir. ,846
30 |Planlan dikkatli yapar. ,840
14 |Gelecek hakkinda planlar yapar. ,840
11  |Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir. ,839
15 |Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir. ,837
26 Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar 836
yaratir.
3 Diizeni saglar. ,836
9 Tutarlidir. ,836
12 |Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir. ,833
29  (Gerektiginde cabuk karar alir. ,830
6 Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman 830
bilir.
10  [Elestirilere agiktir. ,830
8  |Yeni fikirleri tesvik eder. ,827
2  |Digerlerinin fikir ve Onerilerini dinler. ,817
24 |[Isin denetiminde titizdir. ,817
4 Astlarina giivenir. ,815
16  [lyi calismalari takdir eder. ,813
23 |Yeniliklere agiktir. N
1  |Arkadascadir. ,761
5  [Karar alirken riske girmekten kaginmaz. (11
20  |Yeni projeler uretir. ,657
7 )Acik ve diiriist bir yontemi vardir. ,618
Oz degerler (Eigenvalue %) 16,404
Aciklanan Varyans (Faktore Gore %) 65,605
Toplam Agiklanan Varyans (%) 65,605

4.3. Lider Davramisimin Etkisini Olusturan Boyutlarin Belirlenmesine Yonelik Bulgular
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Bulgular boliimiin bu basligini lider davranisinin hastane ¢alisanlari tizerindeki etkisini
ortaya koymaya yonelik bulgular olusturmaktadir. Lider davranisin hastane calisanlari
tizerindeki etkisine yonelik elde edilen bulgular tablo 2 de yer almaktadr. Ilgili tabloya gére,
hastane ¢alisanlarinin lider davranis durumlarin1 genel olarak “yiiksek™ diizeyde ()_( :3,443;
s.s:,959) oldugu tespit edilmistir.

Lider davranisin ¢alisanlar iizerindeki etkisine yonelik en yiiksek etkiye sahip olan

Onermenin ortaya konulmasi, ilgili calisma agisindan 6nemli bir konuyu olusturmaktadir. Bu
kapsamada “Lider davranis” boyutu igerisinde “1” (X :3,556s.5: 1,188) , “14” (X :3,506; s.s:

1,181) ve “12” (X:3,395; s.s: 1,184) 6nermeleri boyut igerisinde en yiiksek lider davranist

etkisine sahip olunan ifadelerdir.

Tablo 3. Lider Davraniginin Etkisini Olusturan Boyutlarin Belirlenmesine Yonelik Bulgular

AritmetiK | standart

Lider Davranisa Yonelik Ifadeler Ortalama Sapma

X S.s.

Guven vericidir. 3,493 1,257
Amaclar1 belirgindir. 3,454 1,120
Uygulanmakta olan planlar Gzerinde ¢ok titizdir. 3,401 1,194
)Astlarina adil davranir. 3,464 1,143
Planlar1 dikkatli yapar. 3,415 1,173
Gelecek hakkinda planlar yapar. 3,394 1,196
E‘ Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir. 3,366 1,140
§ Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir. 3,485 1,157
é Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir. 3,453 1,156
é Diizeni saglar. 3,484 1,199
Tutarhidir. 3,456 1,126
Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir. 3,395 1,184
Gerektiginde cabuk karar alir. 3,437 1,200
Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir. 3,454 1,199
Elestirilere aciktir. 3,371 1,132
Yeni fikirleri tesvik eder. 3,506 1,181
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Digerlerinin fikir ve dnerilerini dinler. 3,471 1,188
[sin denetiminde titizdir. 3,350 1,130
Astlarina gilivenir. 3,425 1,157
Iyi calismalar takdir eder. 3,448 1,139
'Yeniliklere agiktir. 3,383 1,178
Arkadascadir. 3,556 1,188
Karar alirken riske girmekten kaginmaz. 3,384 1,107
Yeni projeler Uretir. 3,401 1,175
Acik ve diiriist bir yontemi vardir. 3,411 1,212
Lider Davranis Genel 3,443 ,959

4.4. Lider Davramsimin Ozelliklerine Ait Farkhlik Analizi

Bu bolimde Gaziantep ilinde faaliyet gosteren hastane c¢alisanlarinin demografik
ozellikleri olan; cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim diizeyi ile g¢alisanlarin sek torel
oOzelliklerinden olan kurum tirii, kurumdaki gorevi ve ¢alisma siiresine degiskenlerinin, lider
davranigi durumlarina olan etkisi incelenmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin
analizleri gergeklestirilmeden Once, verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine
Skewness (-,389) ve Kurtosis (-083) verilerinden yararlanilmistir. Bu test sonucunda verilerin
normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Dolayisiyla verilen normal dagilima sahip oldugu,
gerceklestirilen analizler sonucunda anlasilmistir. Verilerin normal dagildiginin tespit
edilmesinden sonra arastirmada verilerinin incelenebilesi i¢in parametrik testlerden "Tek

yonlii varyans ve Bagimsiz Orneklem T" testleri'nden yararlanilmustir.

4.4.1. Lider Davrams Ozelliklerinin Cinsiyet Degiskenine Ait Farkhhk Testi

Aragtirmada yer alan hastanelerde lider davraniginin hastane c¢alisanlarinin cinsiyetleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigimin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez asagida verilmistir.

H1: Lider davranisi ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Gaziantep yer alan hastanelerde lider davranislarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml
farklihk gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Bagimsiz Orneklem T
testine yonelik bulgular tablo3 de yer almaktadir
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Ilgili tabloya gore lider davranis (sig. ,623; p>0,05) hastane ¢aliglari {izerindeki etkisi
ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilifin olmadig1 tespit

edilmistir (p>0,05). Bu kapsamda gelistirilen H1 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4. Lider Davranis Ozelliklerinin Cinsiyet Degiskenine Ait Farklilik Testi

Levene Testi T-testi sonuglar:
Boyutlar _ Kadin | Erkek Sig. (2- _
F Sig. _ _ T df ] Mean Difference
X X tailed)
Lider
,988 321 3,461 | 3,414 | 492 | 411 | ,623 -,047
Davranisi
*p<0,05

4.4.2 Lider Davrams Ozelliklerinin Yas Degiskenine Ait Farklihk Testi

Arastirmada yer alan hastanelerde lider davranisinin hastane c¢alisanlarinin yaslar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigimin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez asagida verilmistir.

Hla: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastanelerde lider davranislarinin yas degiskenine gore anlaml
farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi testine yonelik bulgular tablo 4 de yer almaktadir.

llgili tabloya goére lider davranis hastane calislar1 {izerindeki etkisi (F =2,851;
p>0,05)ile cinsiyet degiskeni arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu farkliligin katilimcilarin hangi yas gruplarindan
kaynakladigini tespit etmek icin LSD testi yapilmis ve yapilan LSD testi sonucunda 30 yas

alt1 katilimcilar ()_( = 3,598) ile 31-35 yas arasi ()_( - 3,356) ve 36-40 yas arasi ()_( =
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3,197) katilimcilar arasinda 30 yas alt1 katilimcilar lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit

edilmistir. Diger bir ifade ile 30 yas altt katilimcilar "lider davranig" boyutunu yiiksek

duzeyde algiladiklar1 sonucuna varilmistir. Bu kapsamda Gelistirilen Hla hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 5. Lider Davranis Ozelliklerinin Yas Degiskenine Ait Farklilik Testi

Boyut Grup [Yas N [AO.| SS F Sig. | Anlamli Fark
No
1 30 yas alt1 204 13,598 (1,082
31-35 yas
2 92 |3,356( ,837
arasl
36-40 yas
3 78 13,197 ,807
arasi 1>2
41-45 yas 2,851 1,015* 1>3
Lider Davranis |4 28 |3,363| ,612
arasl
46-50 yas
5 6 |[2,865( ,814
arasl
6 51 ve Uzeri 5 13,692| ,516
Total 413 | 3,443 ,959

*p<0,05

Tablo 5.1. Lider Davranis Ozelliklerinin Yas Degiskenine Ait Farklilik LDS Testi
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31-35 yas
arast

36-40 yas
arast

41-45 yas
arasi

46-50 yas
arast

51 ve Uzeri

36-40 yas
arast
41-45 yas
arasi
46-50 yas
arast

51 ve Uzeri
30 yas alt1

36-40 yas
arasi
41-45 yas
arasi
46-50 yas
arasi

51 ve Uzeri

30 yas alt1

31-35 yas
arast
41-45 yas
arast
46-50 yas
arasi

51 ve Uzeri
30 yas alt1
31-35 yas
arast
36-40 yas
arasi
46-50 yas
arast

51 ve Uzeri
30 yas alt1
31-35 yas
arasi
36-40 yas
arasi
41-45 yas
arasi

51 ve Uzeri
30 yas alt1

,40161"
,23521
,13320

-,09372

24217"
,15944

-,00696
,49104
-,33589

,40161"
-,15944

-,16640
,33159
-,49533
-,23521
,00696
,16640
49799
-,32893
-,73320
-,49104
-,33159

-,49799

-,82692
,09372

,12634

,19126

,39309

42958
,11918

,14607

,20483

,39986

43579
,12634

,14607
,20907
,40206
,43780
,19126
,20483
,20907
,42693
,46075
;39309
,39986
,40206

42693

57465
,42958
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,002

,219

,063

827
,043

276

973

,220

441
002

276
427
410
259
219
973
427
244
AT6
063
220
410

244

,151
,827

,1533

-,1408

-,0395

-,9382
-,4765

-,1277

-,4096

-,2950

-1,1926
-,6500

-,4466
-,5774
-,4588
-1,3560
-,6112
-,3957
-,2446
-,3413
-1,2347
-1,5059
-1,2771
-1,1220

-1,3372

-1,9566
-, 7507

,6500

,6112

1,5059

,7507
-,0079

4466

,3957

1,2771

,5208
-,1533

1277
, 2446
1,1220
,3653
,1408
,4096
5774
1,3372
5768
,0395
,2950
,4588

,3413

,3027
,9382




31-35 yas ,33589| ,43579 441 -,5208 1,1926
arasi
36-40 yas ,49533| ,43780 ,259 -,3653 1,3560
arasl
41-45 yas ,32893| ,46075 476 -,5768 1,2347
arasl
46-50 yas ,82692| 57465 ,151 -,3027 1,9566
arasl

4.4.3. Lider Davrams Ozelliklerinin Medeni Degiskenine Ait Farklihk Testi

Arastirmada yer alan hastanelerde lider davranisinin hastane g¢alisanlarinin medeni
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine
yonelik gelistirilen hipotez asagida verilmistir.

H1b: Lider davranisi ile hastane calisanlarinin yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir

Gaziantep yer alan hastanelerde lider davranislarinin medeni durum degiskenine gore
anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Bagimsiz
Orneklem T testine yonelik bulgular tablo5 de yer almaktadur.

Ilgili tabloya gore lider davramsi (sig. ,025; p>0,05),hastane calislar1 iizerindeki etkisi
ile medeni durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu tespit
edilmistir (p>0,05). Diger bir ifade ile lider davraniginin bekar katilimcilar tizerindeki etkisi
evli katilimcilara gore daha yiiksek diizeydedir. Bu kapsamda gelistirilen H1b hipotez kabul

edilmistir.

Tablo 6. Lider Davranis Ozelliklerinin Medeni Degiskenine Ait Farklilik Testi

Levene testi T-testi sonuglari
Sig.
Boyutlar _ Bekar| Evli (2- Mean
F Sig. _ _ t df ) )
X X tailed Difference
)
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Lider
1,841 ,176 3,578 3,555 2,246 | 411 |,025* ,21485
Davranis

*p<0,05

Lider davraniginin hastane g¢alisanlarinin medeni durum degiskeni iizerindeki etkisi
incelenmesinden sonra bu kapsamda 6nemli olan bir diger konu ise lider davranis boyutunu
olusturan 6nermelerin hangilerinde anlamli farkliliklarin ortaya ¢iktiginin tespit edilmesidir.
Buna gore "lider davranis1" boyutunun g¢alisanlarin medeni durum degiskeni ile arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore "Planlar1
dikkatli yapar (x :3,527)", "Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir (x :3,421)" "Kurallara ve
prensiplere uymaya o6nem verir.(x :3,565)", "Gerektiginde ¢abuk karar alir (x :3,547)",
"Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir (x :3,533)", "Elestirilere agiktir (x :3,436)"
Yeni fikirleri tesvik eder (x :3,592)", "Isin denetiminde titizdir (x :3,527)", "Yeniliklere
aciktir (x :3,515)", "Yeni projeler uretir (x :3,521)" ve "Agik ve diiriist bir yontemi vardir (x
:3,497)" 6nermelerini bekarolan katilimcilar evli olan katilimeilara gére bu 6nermelere daha

yuksek diizeyde katilmaktadir.

4.4.4. Lider Davrams Ozelliklerinin Egitim Degiskenine Ait Farkhlik Testi

Arastirmada yer alan hastanelerde lider davranisinin hastane c¢alisanlarinin egitim
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine
yonelik gelistirilen hipotez asagida verilmistir.

Hlc: Lider davranisi ile hastane c¢alisanlarinin medeni durumlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastanelerde lider davraniglarinin egitim durumu degiskenine gére
anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Tek Yonli
Varyans Analizi testine yonelik bulgular tablo 7 de yer almaktadir.

Ilgili tabloya gore lider davranis hastane calislari {izerindeki etkisi (F =,168; p>0,05)ile
cinsiyet degiskeni arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin

olmadig1 sonucu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen hipotez H1c reddedilmistir.

Tablo 8. Lider Davranig Ozelliklerinin Egitim Degiskenine Ait Farklilik Testi

Gru
E N AO. S.S F Si
gitim seviyesi .S. ig.
Boyutlar [\T s Y (X) ’
0
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Lider Davranis

aa b~ W N -

Lise

On lisans
Lisans

Yuksek Lisans
Doktora

Total

100
137
162

413

3,482
3,467
3,401
3,346
3,519
3,443

1,122
978
,8461
1,065
,363
,959

,168

,955

*p<0,05

4.4.5. Lider Davrams Ozelliklerinin Kurum Degiskenine Ait Farkhlik Testi

Arastirmada yer alan hastanelerde lider davraniginin hastane c¢alisanlarinin kurum
tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez asagida verilmistir.

H1d: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin egitim durumlari arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastanelerde lider davraniglarinin kurum tiirii degiskenine gore
anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi testine yonelik bulgular tablo 8 de yer almaktadr.

Ilgili tabloya gore lider davranis hastane ¢alislari iizerindeki etkisi (F 1,456; p>0,05)ile
kurum tiirli degiskeni arasinda %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir

farkliligin olmadigi sonucu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen hipotez H1d

reddedilmistir.

Tablo 9. Lider Davranig Ozelliklerinin Kurum Degiskenine Ait Farklilik Testi

Gru [Kurum Turd F Sig.
A.O.
p N S.S.
Boyutlar (X)
No
Lider 1 Devlet 11 2,870 1,054
Davranisi 2 Ozel 389 3,456 ,951
3 Saglik ocagi 3 3,301 , 706 1,456 226
4 Diger 10 3,609 1,149
Total 413 3,443 ,959
*p<0,05
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4.4.6. Lider Davrams Ozelliklerinin Kurumdaki Gorev Degiskenine Ait Farkhihik
Testi

Arastirmada yer alan hastanelerde lider davranisinin hastane ¢alisanlarinin kurumdaki
gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez asagida verilmistir.

Hle: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin kurum tiirii arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastanelerde lider davraniglarinin kurumdaki goérev degiskenine
gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Tek Yonli
Varyans Analizi testine yonelik bulgular tablo 9 da yer almaktadir.

Ilgili tabloya gore lider davranis hastane calislari iizerindeki etkisi (F =2,851;
p>0,05)ile kurumdaki gorev degiskeni arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu farkliligin katilimcilarin hangi yas

gruplarindan kaynakladigini tespit etmek i¢in LSD testi yapilmis ve yapilan LSD testi
sonucunda hemsire katilimcilar ()_( = 3,376) ile uzman hekim ()_( = 2,829) Ve pratisyen

hekim ()_( = 3,027) katilimcilar arasinda hemsire katilimcilar lehine anlamli bir farkliligin

oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile hemsire katilimcilar "lider davranig" boyutunu

yiiksek diizeyde algiladiklart sonucuna varilmistir. Ote yandan diger gorev grubunda yer alan

katilimcilar ()_( = 3,719) ile uzman hekim ()_( = 2,829), pratisyen hekim ()_( = 3,027),

hemsgire ()_( = 3,376), ebe ()_( — 3,265) ve att ()_( = 3,307) katilimcilar arasinda diger gorev

grubunda yer alan katilimcilar lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu

kapsamda gelistirilen H1le hipotez kabul edilmistir.

Tablo 10. Lider Davranis Ozelliklerinin Kurumdaki Gorev Degiskenine Ait Farklilik Testi

Kurumdaki F Sig. | Anla
Grup A.O.
GOrev N S.S. mli
Boyutlar No X)
fark
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Lider Davranist

Uzman
Hekim
Pratisyen
Hekim
Hemsire
Ebe

Att

o o1 AW N

Diger
Total

14
44
105
42
39
169
413

2,829
3,027
3,376
3,265
3,307
3,719
3,443

,825
9729
873
, 746
,620
1,048
,959

6,551

3>1
3>2
6>1
6>2
6>3
6>4
6>5

,000

*p<0,05

Tablo 10.1. Lider Davranis Ozelliklerinin Kurumdaki Gérev Degiskenine Ait LSD Testi

95

M ) Mean Std. Sig. 95% Confidencelnterval
Kurumdaki_G6 Kurumdaki_Go | Differe| Error LowerBo | UpperBound
rev rev nce (I- und
J)
Pratisyen -| ,28501 487 -,7584 ,3622
Hekim ,19812
-| ,26427 ,039 -1,0662 -,0272
Hemsire 54673
. -| ,28664 ,129 -,9994 ,1275
Uzman Hekim Ebe 43594
At -| ,28939 ,099 -1,0471 ,0906
47827
-| ,25832 ,001| -1,3975 -,3819
Diger ,88968
Pratisyen Uzman Hekim | ,19812| ,28501 487 -,3622 , 7584




Hekim

Hemsire

Ebe

Att

Diger

Hemsire

Ebe

Att

Diger

Uzman Hekim

Pratisyen
Hekim
Ebe

Att

Diger

Uzman Hekim
Pratisyen
Hekim

Hemgire

Att

Diger

Uzman Hekim
Pratisyen
Hekim

Hemgire

Ebe
Diger

Uzman Hekim

Pratisyen
Hekim

,34861

,23782
,28015
,69156
,54673
,34861

,11079
,06846

34295
43594
23782
11079
04233
45373
47827
28015
06846
04233

41141

,88968

,69156

,16681

,20037

,20428

,15720

,26427
,16681
,16958

,17418
,11542

,28664

,20037

,16958

,20655

,16014

,28939

,20428

,17418

,20655

,16500

,25832

,15720

96

,037

,236

171

,000

,039
,037
514

,694
,003

,129

,236

514

,838

,005

,099

171

,694

,838

,013

,001

,000

-,6765

-,6317

-,6817

-1,0006

,0272
,0207
-,2226

-,2739
-,5698

-,1275

-,1561

- 4442

-, 4484

-,7685

-,0906

-,1214

-,4109

-,3637

-,7358

,3819

,3825

-,0207

,1561

1214

-,3825

1,0662
6765
4442

,4109
-,1161

,9994

,6317

,2226

,3637

-,1389

1,0471

,6817

2739

4484

-,0870

1,3975

1,0006




. ,34295( ,11542 ,003 ,1161 ,5698
Hemsire *
45373 | ,16014 ,005 ,1389 , 1685
Ebe N
41141 1 1 7 7
Att , L 6500 ,013 ,0870 ,71358

*p<0,05

4.4.7. Lider Davrams Ozelliklerinin Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Ait
Farkhhk Testi

Arastirmada yer alan hastanelerde lider davraniginin hastane c¢alisanlarinin c¢aligsma
stiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez asagida verilmistir.

HIf: Lider davranisi ile hastane g¢alisanlarinin kurumdaki gorevleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastanelerde lider davranislarinin ¢alisma siiresi degiskenine gore
anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi testine yonelik bulgular tablo 10 da yer almaktadir.

Ilgili tabloya gére lider davranis hastane calislari {izerindeki etkisi (F =2,888; p>0,05)ile
kurumdaki gorev degiskeni arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu farkliligin katilimcilarin hangi yas gruplarindan
kaynakladigini tespit etmek icin LSD testi yapilmis ve yapilan LSD testi sonucunda 1-3 yil

arasi ¢alisan katilimeilar ( X — 3,600) ile 8-10 y1l aras1 ( X =3,317) Ve 10-15 yil arasi ()_(
= 3,168) c¢alisan katilimcilar arasinda 1-3 yil aras1 katilimeilar lehine anlamli bir farkliligin

oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile 1-3 yil arasi ¢alisan katilimcilar "lider davranis"
boyutunu yiiksek diizeyde algiladiklart sonucuna varilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H1f
hipotez kabul edilmistir.

Tablo 11. Lider Davranis Ozelliklerinin Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Ait Farklilik
Testi

Grup [Calisma AO. F | Sig. | Anlam
Boyutlar No [Stresi (X) ' I fark
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Lider 1 1-3 yil arasi
164 3,600 1,088
Davramig |2 4-7 y1l arast
103 3,472 ,941
3 8-10 y1l aras1
64 3,317 ,805 ,022( 1>3
4 10-15 yil aras1 2,888
59 3,168 , 7161 * 1>4
5 15 yildan
23 3,249 ,706
fazla
413 3,443 ,959
Total
*p<0,05

Lider davranisinin hastane calisanlarinin ¢aligma siiresi degiskeni {izerindeki etkisi
incelenmesinden sonra bu kapsamda 6nemli olan bir diger konu ise lider davranis boyutunu
olusturan 6nermelerin hangilerinde anlamli farkliliklarin ortaya ¢iktiginin tespit edilmesidir.
Buna gore "lider davranisi" boyutunun galisanlarin ¢alisma siiresi degiskeni ile arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore "*Amaglar1
belirgindir (x :3,655)", " Uygulanmakta olan planlar Gzerinde c¢ok titizdir (x :3,607)",
"Astlarina adil davranir (x :3,634)"," Planlar1 dikkatli yapar (x :3,582)", " Gelecek hakkinda
planlar yapar (x :3,584)", " Diizeni saglar (x :3,649)", " Kurallara ve prensiplere uymaya
onem verir (x :3,615)", " Isin denetiminde titizdir (x :3,528)", " lyi calismalari takdir eder (x
:3,671)", Yeni projeler uretir (x :3,611)" ve " Agik ve diiriist bir yontemi vardir (x :3,587)"
onermelerini 1-3 yil arasi ¢alisan katilimcilar diger calisma siiresine sahip katilimcilara gére
bu &nermelere daha yiiksek diizeyde katilmaktadir. Ote yandan "Yeniliklere agiktir (X

:3,534)" onersini 15 yildan fazla calisan katilimcilar diger ¢alisma siiresine sahip

katilimcilara gére bu 6nermelere daha yiiksek diizeyde katilmaktadir.

Tablo 11.1. Lider Davranis Ozelliklerinin Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Ait LSD
Testi

(D Yas (J) Yas MeanDiffere Std. Sig. 95%
nce (I-J) Error Confidencelnterval
LowerBoun | UpperB
d ound
31-35 yas 242177 11918 ,043 ,0079 4765
arasi
36-40 yas ,40161°| ,12634 ,002 ,1533 ,6500
30 yas alt1
arasi
41-45 yas ,23521| ,19126 ,219 -,1408 ,6112
arasi
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31-35 yas
arasi

36-40 yas
arast

41-45 yas
arast

46-50 yas
arast

51 ve Uzeri

46-50 yas
arast

51 ve Uzeri
30 yas alt1
36-40 yas
arast
41-45 yas
arast
46-50 yas
arasi

51 ve Uzeri
30 yas alt1
31-35 yas
arast
41-45 yas
arasi
46-50 yas
arast

51 ve Uzeri
30 yas alt1
31-35 yas
arasi
36-40 yas
arast
46-50 yas
arast

51 ve Uzeri
30 yas alt1
31-35 yas
arast
36-40 yas
arast
41-45 yas
arasi

51 ve Uzeri
30 yas alt1
31-35 yas
arasi
36-40 yas
arast
41-45 yas
arast

,73320

-,09372
24217"
,15944
-,00696
,49104
-,33589
,40161"
-,15944
-,16640
,33159
-,49533
-,23521
,00696
,16640
49799
-,32893
-,713320
-,49104
-,33159

-,49799

-,82692
,09372
,33589
,49533

,32893

99

,39309

,42958
,11918
,14607
,20483
,39986
43579
,12634
,14607
,20907
,40206
,43780
,19126
,20483
,20907
,42693
,46075
,39309
,39986
,40206

42693

,57465
,42958
43579
,43780

,46075

,063

827
043
276
973
220
441
002
276
427
410
259
219
973
427
244
476
063
220
410

244

151
827
441
259

476

-,0395

-,9382
- 4765
-1277
-,4096
-,2950
-1,1926
-,6500
-, 4466
-5774
-,4588
-1,3560
6112
-,3957
-, 2446
-,3413
-1,2347
-1,5059
11,2771
-1,1220

-1,3372

-1,9566
-, 7507
-,5208
-,3653

-,5768

1,5059

, 7507
-,0079
,4466
,3957
1,2771
,5208
-,1533
1277
,2446
1,1220
,3653
,1408
,4096
5774
1,3372
,5768
,0395
,2950
,4588

,3413

,3027
,9382
1,1926
1,3560

1,2347




46-50 yas ,82692| 57465 ,151 -,3027| 1,9566
arasi

*p<0,05

4.2.1. Is Tatminini Olusturan Boyutlarin Belirlenmesine Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde hizmet sunan hastane isletmelerinde is tatminini olusturan boyutlarin
belirlenmesi igin dl¢edi olusturan dnermelere kesfedici faktdr analizi yapilmstir. Is tatminini
olusturan boyutlarin belirlenmesi i¢in rotasyona tabi tutulmamis matrisin yorumlanmasi
oldukca guc oldugundan faktor analizinde matris "Varimax" rotasyonuna tabi tutulmustur.
Arastirmanin ilgili béliimlerine ait degiskenler arasindaki iligskiyi en iyi yansitan en az faktor
sayisini belirlemek amaciyla Kaiser Kriteri goz ontinde bulundurularak dondiirtilmemis temel
bilesenler (Principal Components) yontemi kullanilmstir.

Is tatminini olusturan boyutlarin belirlenmesine yénelik bulgular Tablo 12' de
verilmistir.

Ilgili tabloya gére faktdr analizi sonucunda is tatmini iizerine uygulanan anket 2 boyut
ve bu bagli 15 6nermeye sahip oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan
boyutlara ait toplam agiklanan varyans degerinin % 58,861 oldugu ve Onermelerin faktor
yiklerinin,523 ile849 arasinda degerler aldigi tespit edilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda lider davranisi 6lgmeye yonelik gelistirilen 20 6nermenin 5'1 (3, 8, 9, 12, 19
numarali 6nermeler) hi¢ bir faktére baglanamadigindan dolay1 6lgekten ¢ikarilmistir.

Bu islemler sonucunda &lgegin birinci boyutu "igsel Tatmin" seklinde adlandirilmis
olup dokuz dénermeye sahip oldugu tespit edilmistir. Olgegin ikinci boyutu, "Dissal Tatmin"

seklinde adlandirilmis ve bu boyutun alt1 6nermeye sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 12. Is Tatminini Olusturan Boyutlarin Belirlenmesine Y6nelik Bulgular

[FADE , FAKTOR YUKLERI
IFADELER
NO 1 2
I¢sel Tatmin
18 [s arkadaslarimla iliskilerim iyidir. ,819

Yaptigim isin sonrasinda kendimi basarili
20 _ ) ,818
hissederim.

1 Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler 245
yapabilme imkanina sahibim. ’
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4 [sim bana cevremde sayginlik saglar. ,733

7 [s etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam ,709
5 'Y Oneticimin yonetim seklinden memnunum. ,645
10 Insanlar yonlendirme firsatina sahibim. ,623
1 Calisma saatlerinde stirekli isimle ugrasmak beni 614
mutlu eder.
6 'Yoneticim dogru kararlar verir. ,605
Digsal Tatmin
15 [simde kendi kararlarimi uygulama &zelligim var. ,849
13 Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret tatmin 741
edicidir.
16 [simde kendi ydntemlerimi kullanma firsatim 726
vardir.
14 [simde ilerleme sansim vardur. ,702
17 Calisma kosullarim iyidir. ,588
2 [s yaparken inisiyatif kullanma imkanina sahibim. ,523
Ozdegerler (Eigenvalue) 7,275 1,554
Aciklanan Varyans (Faktore Gore %) 48,501 10,360
Toplam Agiklanan Varyans (%) 58,861
*p<0,05

4.2.2. Ts Tatmini Olcegini Olusturan ifadelere Ait Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Bulgular boliimiin bu bagligin1 hastane calisanlarinin is tatmin durumlarina yénelik
bulgular olusturmaktadir. Hastane g¢alisanlarinin is tatmin durumlarina yonelik elde edilen
bulgular Tablo 13 'de yer almaktadir. Ilgili tabloya gore, hastane ¢alisanlarmin is tatmin
durumlarinin genel olarak "yliksek" diizeyde ( x :3,467; s.s: ,777) oldugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin is tatmin durumu boyutlara gore incelendiginde igsel tatmin
boyutu ( x :3,626; s.s:,843) "yiiksek" diizeyde oldugu digsal tatmin boyutunun ( x :3,308;
s.s:,857) 1se "orta" diizeyde is tatminine sahip oldugu ifade edilebilir.

Is tatmini boyutlar igerisinde yer alan hastane calisanlarinin en yiiksek diizeyde is
tatminine sahip oldugu Onermelerin ortaya konulmasi, ilgili calisma acisindan 6nemli bir

konuyu olusturmaktadir. Bu kapsamda i¢sel tatmin boyutu icerisinde yer alan "yaptigim isin
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sonrasinda kendimi basarili hissederim" ( X :3,794; s.5:1,087), is arkadaslarimla iliskilerim
lyidir  ( x :3,777; s.5:1,049), is etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam ( X :3,739;
s.s:1,191) onermeleri bu boyut icerisinde en yliksek diizeyde is tatminine sahip olunan
ifadelerdir. Hastane ¢alisanlarinin digsal tatmin boyutunda en yiiksek diizeyde is tatminine
sahip olunan 6nermeler ise "calisma kosullarim iyidir"( X :3,426; s.s:1,075), "Is yaparken
inisiyatif kullanma imkanina sahibim" ( X :3,400; s.5:1,168), "isimde ilerleme sansim vardir"(
X :3,399 s.5:1,129) Onermeleri bu boyut icerisinde en yliksek diizeyde is tatminine sahip
olunan ifadelerdir.

Hastane caliganlarinin is tatminin olusturan boyutlar igerisinde yer alan ve en yiiksek
diizeyde tatmine sahip oldugu 6nermeler incelendikten sonra, bu kapsamda 6nemli olan bir
diger unsuru da hastane calisanlarinin is tatmini olusturan boyutlar igerisinde en diisiik
tatmine sahip oldugu 6nermelerin hangilerinin oldugunun ortaya konusmasi olusturmaktadir.
Is tatmininin i¢sel tatmin boyutu icerisinde yer alan ve en diisilk tatmine sahip olan 6nerme
Calisma saatlerinde stirekli igimle ugrasmak beni mutlu eder. ( X :3,506; s.s5:1,229)
onermesidir. Calisanlarin is tatminini olusturan digsal tatmin boyutuna yonelik, en diisiik
diizeyde tatmine sahip oldugu onerme ise "Yaptigim isin karsilifinda aldigim iicret tatmin
edicidir" ( x :3,050; s.s:1,129) 6nermesi oldugu, bu arastirma kapsaminda ortaya konulan bir

diger bulgu olmustur.

Tablo 13. Is Tatmini Olgegini Olusturan Ifadelere Ait Standart Sapma Degerleri

Aritmetik|  standart

Is tatminine yonelik ifadeler Ortalama|  sapma
X S.S.

[s arkadaslarimla iliskilerim iyidir. 3,777 1,049

'Yaptigim isin sonrasinda kendimi basarili hissederim. 3,794 1,087
Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme

Igsel imk;]mna sahibim. o 3,967 LO70

Tatmin [isim bana ¢cevremde sayginlik saglar. 3,603 1,138

[s etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam 3,739 1,191

'Y Oneticimin yonetim seklinden memnunum. 3,514 1,132

Insanlar yonlendirme firsatina sahibim. 3,582 1,040
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Calisma saatlerinde siirekli igsimle ugrasmak beni
mutlu eder. 3508 1223
'Y oneticim dogru kararlar verir. 3,548 1,109
Genel ortalama 3,626 843
[simde kendi kararlarimi uygulama 6zelligim var. 3,223 1,120
;ali‘lt;%lrm isin karsiliginda aldigim ticret tatmin 3,050 1,206
Digsal [simde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir. 3,350 1,137
Tatmin [[simde ilerleme sansim vardir. 3,399 1,129
Calisma kosullarim iyidir. 3,426 1,075
[s yaparken insiyatif kullanma imkanina sahibim. 3,400 1,168
Genel ortalama 3,308 ,857
Hastane calisanlarinin is tatminine yonelik genel ortalama 3,467 N

*p<0,05
4.2.3 Is Tatmini Ol¢egine Ait Farkhlik Analizi

Bu boliimde Gaziantep ilinde faaliyet gosteren hastane calisanlarinin demografik
Ozellikleri olan; cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim diizeyi ile c¢alisanlarin sek torel
ozelliklerinden olan kurum tiirii, kurumdaki gérevi ve calisma sliresine degiskenlerinin, is
tatmin durumlara olan etkisi incelenmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin
analizleri gerceklestirilmeden oOnce, verilerin normal dagilim gdsterip gostermedigine
Skewness (-,511) ve Kurtosis (-170) verilerinden yararlanilmistir. Bu test sonucunda verilerin
normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Dolayisiyla verilen normal dagilima sahip oldugu,
gerceklestirilen analizler sonucunda anlasilmistir. Verilerin normal dagildiginin tespit
edilmesinden sonra arastirmada verilerinin incelenebilesi igin parametrik testlerden "Tek

yonlii varyans ve Bagimsiz Orneklem T testlerinden yararlanilmugtir.

4.2.3.1 Is Tatmini ve Cinsiyet Degisimine Ait Farklilik Analizi

Arastirmada hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla, cinsiyetleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen

hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

103



Hlg: Lider davranisi ile hastane calisanlarinin c¢alisama siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2: Hastane calisanlarinin is tatmin durumlaryla cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2a: Hastane ¢alisanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla cinsiyetleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir

Gaziantep yer alan hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariin, cinsiyet degiskenine
gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan Bagimsiz
Orneklem T testine yonelik bulgular tablo 14 da yer almaktadir.

flgili tabloya gore, hastane ¢alislarinin genel olarak is tatmin durumlar ile cinsiyet
degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
olmadig1 tespit edilmistir (sig. ,234; p=>0,05).Diger bir ifade ile hastane ¢alisanlar1 gerek erkek
gerekse kadin olsun genel olarak birbirine yakin diizeyde is tatmini durumuna sahip olduklari
sOylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H1g hipotezi reddedilmistir.

Hastane calisanlarinin is tatmin durumlar1 genel olarak incelendikten sonra, bu
kapsamda 6nemli olan bir diger unsur ise, is tatminini olusturan boyutlarin ¢alisanlarin
cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigidir. Ilgili tabloya gére, is tatminini olusturan
boyutlar olan i¢sel tatmin (sig. ,059; p>0,05) ve dissal tatmin (sig. ,730; p>0,05)boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi calisanlarin cinsiyeti ne olursa olsun
birbirine yakin diizeyde is tatminine sahip olduklar1 tespit edilmistir. Arastirmanin ilgili

amaglariin elde edilmesine yonelik gelistirilen H2, H2a hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 14. Is Tatmini ve Cinsiyet Degisimine Ait Farklilik Analizi

Levene Testi t-testi sonuclar:
Boyutlar _ Kadm | Erkek Sig. (2- _
F Sig. _ _ t df ] MeanDifference
X X tailed)
Icsel Tatmin| ,622 431 3,688 | 3,527 1,897 |411| ,059 ,161
Digsal
_ 415 ,520 | 3,320 | 3,289 | ,345 | 411 | ,730 ,030
Tatmin
Is Tatmini ,693 ,406 3,504 | 3,408 | 1,192 |411| ,234 ,095
*p<0,05
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4.2.3.2. Is Tatmini ve Yas Degisimine Ait Farkhilik Analizi

Arastirmada hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla, yaslar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen hipotez ve alt
hipotezler asagida verilmistir.

H2b: Hastane ¢alisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla cinsiyetleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2c: Hastane calisanlarinin is tatmin durumlariyla yaslar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmaktadir.

H2d: Hastane calisanlarinin igsel tatmin boyutuna ydnelik ig tatmin durumlariyla yaslari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastane calisanlarinin is tatmin durumlarinin, yas degiskenine gore
anlaml farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan "Tek Yonli
Varyans Analizi" testine yonelik bulgular tablo 15 de yer almaktadir.

Ilgili tabloya gore, hastane calislarmin genel olarak is tatmin (F=2,109; p<0,05)
durumlan ile yas degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Diger bir ifade ile hastane ¢alisanlarinin yas diizeyleri
ne olursa olsun birbirine yakin diizeyde is tatmini durumuna sahip olduklari ifade edilebilir.
Bu kapsamda gelistirilen H2b hipotezi reddedilmistir.

Hastane calisanlarinin is tatmin durumlar1 genel olarak incelendikten sonra, bu
kapsamda 6nemli olan bir diger unsur ise, is tatminini olusturan boyutlarin ¢alisanlarin yas
degiskenine gore farklilik gdsterip gdstermedigidir. Ilgili tabloya gore, is tatminini olusturan
igsel tatmin boyutu (F=1,022; p<0,05) ile yas degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Diger bir ifade ile hastane
calisanlarinin yas diizeyleri ne olursa olsun birbirine yakin diizeyde is tatmini durumuna sahip
olduklar1 ifade edilebilir. Bu kapsamda gelistirilen H2¢ hipotezi reddedilmistir.

Is tatminini olusturan digsal tatmin (F=3,649; p<0,05) boyutu ile yas degiskeni
arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit

edilmistir. Bu farkliligin katilimcilarin hangi yas gruplarindan kaynakladigini tespit etmek
icin LSD testi yapilmis ve yapilan LSD testi sonucunda 36-40 yas arasi ()_( -3,591)

katilimeilar ile 30 yas arasi ()_( :3,154)aras1 katilimcilar arasindan 36-40 yas arasi olan

katilimcilar lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu kapsamda

gelistirilen H2d hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 15. Is Tatmini ve Yas Degisimine Ait Farklilik Analizi

Anlamh
Grup A.O. )
Boyutla Yas N S.S. F Sig Fark
No X)
r
1 30 yas alt1 204 3,612 | ,959
2 31-35 yas arast 92 3,539 |,7152
fesel 3 36-40 yas arasi 78 3,791 |,7507
se
K |4 41-45 yas arast 28 3,496 |,4728 (1,022 | ,404
Tatmin
5 46-50 yas arast 6 3,685 1,094
6 51 ve Uzeri 5 3,866 | ,363
Total 413 3,626 | ,843
1 30 yas alt1 204 3,154 | ,906
2 31-35 yas arast 92 3,352 | ,723
3 36-40 yas arast 78 3,591 | ,875
Digsal
|4 41-45 yas arast 28 3,339 | ,604 | 3,649 |,003* 3>1
Tatmin
5 46-50 yas arast 6 3,676 | ,990
6 51 ve Uzeri 5 3,733 | ,596
Total 413 3,308 | ,857
1 30 yas alt1 204 3,383 | ,847
2 31-35 yas arast 92 3,445 | 661
Is 3 36-40 yas aras1 78 3,691 | ,761
Tatmin |4 41-45 yasg arast 28 3,417 | ,481 | 2,109 | ,063
Genel |5 46-50 yas arast 6 3,680 |1,032
6 51 ve Uzeri 5 3,800 | ,478
Total 413 3,467 | 777
*p<0,05
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Tablo 15.1. Is Tatmini ve Yas Degisimine Ait LSD Analizi

Dependent | *. (J) Yas |MeanD| Std. Error Sig. 95%
Variable Themeandifferenc ifferen Confidencelnterv
e is significant at ce (I-J) al
the 0.05 level. LowerB | Upper
ound | Bound
31-35 - ,10598 ,063| -,4056| ,0110
yas , 19729
arasi
36-40 - ,11234 ,000| -,6578| -,2162
yas ,43700
arasi *
30 yas alt 41-45 - ,17007 279 -5187| ,1499
yas ,18441
arasi
46-50 - ,34954 ,136| -1,2087| ,1656
yas 52152
arasi
51 ve - ,38199 131 -1,3294| ,1725
uzeri ,57845
30 yas | ,19729 ,10598 ,063| -,0110( ,4056
alt1
Digsal 36-40 - ,12989 ,066| -,4950| ,0156
Tatmin yas 23971
arasi
41-45 | ,01289 ,18214 944 | -3452| ,3709
31-35 yas arasi yas
arasi
46-50 - ,35557 ,362| -1,0232| ,3748
yas , 32423
arasi
51 ve - ,38751 ,326| -1,1429| ,3806
tzeri ,38116
30 yas | ,43700 ,11234 ,000 ,2162| ,6578
alt1 -
31-35 | ,23971 ,12989 ,066| -,0156| ,4950
yas
36-40 yas arast arast
41-45 | ,25259 ,18591 175 -,1129| ,6181
yas
arasi
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46-50 - ,35752 ,813| -,7873| ,6183
yas ,08452
arast
51 ve - ,38930 /17|  -9067| ,6238
uzeri | ,14145
30 yas | ,18441 ,17007 279 -,1499| 5187
alt1
31-35 - ,18214 944 -3709| ,3452
yas ,01289
arasl
36-40 - ,18591 175 -,6181| ,1129
41-45 yas arast yas ,25259
arast
46-50 - ,37963 ,375| -1,0834| ,4092
yas 33711
arasi
51 ve - ,40971 337 -1,1995| 4114
uzeri | ,39405
30 yas | ,52152 ,34954 ,136| -,1656| 1,2087
alt1
31-35 | ,32423 ,35557 ,362| -,3748| 1,0232
yas
arasl
36-40 | ,08452 ,35752 ,813| -,6183| ,7873
46-50 yas arasi yas
arasl
41-45 | 33711 ,37963 375 -,4092| 1,0834
yas
arasl
51 ve - ,51100 911 -1,0615| ,9476
uzeri ,05693
30 yas | ,57845 ,38199 131 -,1725| 1,3294
alt1
31-35 | ,38116 ,38751 ,326| -,3806| 1,1429
yas
arasl
51 ve Uzeri 36-40 | ,14145 ,38930 ,717|  -,6238| ,9067
yas
arasl
41-45 | ,39405 ,40971 337 -,4114| 1,1995
yas

arasi
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46-50 | ,05693 ,51100 911 -,9476| 1,0615

yas
arast

*p<0,05

4.2.3.3. Is Tatmini ve Medeni Durum Degisimine Ait Farklilik Analizi

Arastirmada hastane calisanlarinin is tatmin durumlariyla, medeni durumlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigmin tespitine yonelik gelistirilen
hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H2e: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla yaslar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2f: Hastane c¢aligsanlarinin igsel tatmin durumlariyla medeni durumlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2g:Hastane caligsanlarinin igsel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla medeni
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastane g¢aliganlarinin ig tatmin durumlarinin, medeni durumlar
degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan
"Bagimsiz Orneklem T " testine yonelik bulgular tablo 15 deyer almaktadir.

Ilgili tabloya gére, hastane galislarmin genel olarak is tatmin durumlari ile medeni

durumlar degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik tespit edilmistir. Buna gore ortaya ¢ikan bu farkliligin evli (sig. ,005; X = 3,546)

katilimcilardan kaynaklandigi, evli katilimecilarin is tatmin diizeyleri daha yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H2e hipotezi kabul edilmistir.

Hastane calisanlarinin is tatmin durumlar1 genel olarak incelendikten sonra, bu
kapsamda 6nemli olan bir diger unsur ise, is tatminini olusturan boyutlarin calisanlarin

medeni durumlarina gére farklilik gosterip gdstermedigidir. Ilgili tabloya gore, is tatminini
olusturan boyutlar olan i¢sel tatmin (sig. ,005; X = 3,696) ve digsal tatmin (sig. ,005; X =

3,397) boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihik gdsterdigi ortaya cikan bu
farkliligin evli katilimcilardan kaynaklandigi, evli katilimecilarin is tatmin diizeyleri daha
yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin ilgili amaclarinin elde edilmesine

yonelik gelistirilen H3f, H3g hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 16. Is Tatmini ve Medeni Durum Degisimine Ait Farklilik Analizi

Levene's Test
forEquality of t-test forEquality of Means
Boyutlar Variances
Bekar | Evli Sig. (2-
F Sig. — — t df ] MeanDifference
X X tailed)
Igsel Tatmin| 7,529 ,006 | 3,523 | 3,696 |-2,047|411 | ,041* ,161
Digsal
) 274 ,601 | 3,178 | 3,397 |-2,530| 411 | ,012* ,030
Tatmin
Is Tatmini | 3,298 ,070 | 3,351 | 3,546 |-2,451| 411 | ,015* ,095

4.2.3.4. Iy Tatmini ve Egitim Durum Degisimine Ait Farklilik Analizi

Arastirmada hastane calisanlarinin is tatmin durumlariyla, egitim durumlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigimin tespitine yonelik gelistirilen
hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H2h: Hastane ¢alisanlarinin dissal tatmin boyutuna yoénelik is tatmin durumlariyla medeni
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadar.

H21: Hastane c¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla egitim durumlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2i: Hastane calisanlarinin igsel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlaryla egitim
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadar.

Gaziantep yer alan hastane calisanlarinin is tatmin durumlarinin, egitim durum
degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan
"Tek YOnlu Varyans Analizi " testine yonelik bulgular tablo 16 da yer almaktadir.

llgili tabloya gore, hastane calislarinin genel olarak is tatmin durumlari ile egitim
durumu degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin olmadig1 tespit edilmistir. Diger bir ifade ile hastane calisanlarinin egitim
durumlar1 ne olursa olsun (sig. ,496; p>0,05)birbirine yakin diizeyde is tatmini durumuna
sahip olduklar ifade edilebilir. Bu kapsamda gelistirilen H2h hipotezi reddedilmistir.

Hastane calisanlarinin is tatmin durumlar1 genel olarak incelendikten sonra, bu

kapsamda 6nemli olan bir diger unsur ise, is tatminini olusturan boyutlarin ¢alisanlarin egitim
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durumlarma gore farklilik gosterip gostermedigidir. Ilgili tabloya gore, is tatminini olusturan
boyutlar olan "I¢sel Tatmin" (sig. ,731; p>0,05)ve Digsal Tatmin" (sig. ,329;
p>0,05)boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi calisanlarin egitim
durumlar1 ne olursa olsun birbirine yakin diizeyde is tatminine sahip olduklar1 tespit
edilmistir. Aragtirmanin ilgili amaglarinin elde edilmesine yonelik gelistirilen H31, H3i

hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 17. Is Tatmini ve Egitim Durum Degisimine Ait Farklilik Analizi

Gru
Y N AO. S.S F Si
p as .S. ig
X)
No
1 Lise
L 100 |3,618| ,963
2 On lisans
) 137 3,578 | ,933
3 Lisans
) 162 [3,659| ,683
Igsel Tatmin |4 Y iksek ,506 731
) 8 |3,569| ,784
5 Lisans
6 |4,018| ,546
Doktora
413 |3,626| ,843
Total
Lise
L 100 |3,207| ,919
1 On lisans
) 137 [3,262| ,906
2 Lisans
Digsal 162 [3,390| ,774
) 3 Yiksek 1,158 ,329
Tatmin ) 8 |3,416| ,816
4 Lisans
6 |3,694| ,710
5 Doktora
413 |3,308| ,857
Total
Lise
L 100 |3,412| ,851
1 On lisans
) 137 |3,420| ,842
2 Lisans
) 162 [3,524| ,673
Is Tatmin 3 Yiksek ,846 496
) 8 |3,493| 744
4 Lisans
6 |3,856| ,602
5 Doktora
413 | 3,467 | 777
Total
*p<0,05
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4.2.3.5. Is Tatmini ve Kurum Tiirii Degisimine Ait Farklilik Analizi

Arastirmada hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla, ¢alistiklart kurum tiiri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H2j:Hastane calisanlarinin dissal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla egitim
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadar.

H3: Hastane c¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla kurum tiirleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3a: Hastane calisanlarinin igsel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla kurum
tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastane c¢aliganlarimin is tatmin durumlarinin, kurum tiird
degiskenine gore anlaml farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan
"Tek YOnll Varyans Analizi” testine yonelik bulgular tablo 17 de yer almaktadir.

Ilgili tabloya gore, hastane ¢alislarinin genel olarak is tatmin durumlari ile kurum tiri
degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
olmadig tespit edilmistir Diger bir ifade ile hastane ¢alisanlarinin kurum tiirii ne olursa olsun
(sig. ,501; p>0,05)birbirine yakin diizeyde is tatmini durumuna sahip olduklar: ifade edilebilir.
Bu kapsamda gelistirilen H2j hipotezi reddedilmistir.

Hastane calisanlarinin is tatmin durumlar1 genel olarak incelendikten sonra, bu
kapsamda onemli olan bir diger unsur ise, is tatminini olusturan boyutlarin ¢alisilan kurum
tiiriine gore farkhilik gosterip gostermedigidir. Ilgili tabloya gore, is tatminini olusturan
boyutlar olan i¢sel tatmin (sig. ,170; p>0,05) ve dissal tatmin (sig. ,624; p>0,05)boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi calisanlar hangi kurumda calisirsa
caligsin birbirine yakin diizeyde is tatminine sahip olduklar tespit edilmistir. Bu kapsamda
aragtirmanin ilgili amaglarinin elde edilmesine yonelik gelistirilen H3, H3a hipotezleri

reddedilmistir.
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Tablo 18. Is Tatmini ve Kurum Tiirii Degisimine Ait Farklilik Analizi

Grup A.O. _
Kurum Taru N S.S. F Sig
Boyutlar | No X)
1 , 787
Devlet 11 3,292
2 . ,835
. Ozel 389 3,648
Igsel 3 ,925
) Saglik ocagi 3 3,407 1,682 ,170
Tatmin |4 1,07
Diger 10 3,177 3
Total 413 3,626
,843
1 Devlet 11 3,293 | ,646
2 Ozel 389 3,308 |,860
Dissal
_ 3 Saglik ocagi 3 3,888 |,822 | ,586 ,624
Tatmin
4 Diger 10 3,140 975
Total 413 3,308 | ,857
1 Devlet 11 3,293 | ,679
i 2 Ozel 389 3,478 | ,774
’ |3 Saglik ocagi 3 3,648 871 | ,789 ,501
Tatmini
4 Diger 10 3,158 |,988
Total 413 3,467 | ,777
*p<0,05

4.2.3.6. Is Tatmini ve Gorev Tiirii Degisimine Ait Farkliltk Analizi

Arastirmada hastane calisanlarinin 1§ tatmin durumlarnyla, kurumdaki gorevleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigimin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H3b: Hastane galisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla kurum
tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4: Hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla kurumdaki gorevleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4a: Hastane caligsanlarinin ig¢sel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla kurumdaki

gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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Gaziantep yer alan hastane calisanlarinin is tatmin durumlarinin, kurumdaki gorev
degiskenine gore anlaml farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan
"Tek Yonlu Varyans Analizi" testine yonelik bulgular tablo 18 de yer almaktadir.

Ilgili tabloya gore, hastane ¢alislarinin genel olarak is tatmin durumlari ile kurumdaki
gorev degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu farkliligin katilimcilarin hangi gorev degiskenlerinden
kaynakladigini tespit etmek i¢in LSD testi yapilmis ve yapilan LSD testi sonucunda uzman
hekim ()_( = 3,889) ile pratisyen hekim (>_( = 3,359) ve diger (>_( = 3,373) gorev tlrline
sahip olan katilimcilar arasinda uzman hekimler lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit

edilmistir. Ote yandan att ()_( = 3,693) ile pratisyen hekim ()_( = 3,359) olan katilimcilar

arasinda att olan katilimcilar lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Buna

ilaveten diger ()_( = 3,373) gorev tirine sahip katihmcilar ile att ()_( = 3359) olan

katilimcilar arasinda diger gorev grubunda yer alan katilimcilar lehine anlamli bir farkliligin
oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H3b hipotezi kabul edilmistir.

Hastane calisanlarinin is tatmin durumlart genel olarak incelendikten sonra, bu
kapsamda 6nemli olan bir diger unsur ise, is tatminini olusturan boyutlarin ¢alisanlarin
kurumdaki gorev degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigidir. ilgili tabloya gére, is
tatminini olusturan i¢sel tatmin boyutu ile kurumdaki gorev degiskeni arasinda p<0,05
anlamlhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu

farkliligin katilimcilarin hangi gorev degiskenlerinden kaynakladigini tespit etmek i¢in LSD
testi yapilmis ve yapilan LSD testi sonucunda uzman hekim ( X = 3,849) ile pratisyen hekim
()_( = 3,187), hemsire ()_( = 3,363) Ve diger ()_( = 3,135) Qgorev tirline sahip olan
katilimcilar arasinda uzman hekimler lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.
Ote yandan ebe ( X = 3.563) ile pratisyen hekim (X = 3.187) ve diger (X = 3.135) gorev
tiiriine sahip olan katilimcilar arasinda ebe olan katilimcilar lehine anlamli bir farkliligin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica hemgire ()_( = 3,363) Ve diger ()_( = 3,135) gorev tlrine
sahip olan katilimlar arasinda hemsireler lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.
Buna ilaveten att ()_( = 3,576) ile diger ()_( = 3,373) gorev turine sahip katilimcilar ve

pratisyen hekim ()_( = 3,187) olan katilimcilar arasinda att olan katilimeilar lehine anlamli bir

farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H4 hipotezi kabul edilmistir.
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Is tatminini olusturan "I¢sel Tatmin" (sig. ,480; p>0,05)boyutu ile yas degiskeni
arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 sonucu

tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H4a hipotezi reddedilmistir.

4.2.3.7. Is Tatmini ve Calisma Siresi Degisimine Ait Farklilik Analizi

Arastirmada hastane calisanlarinin is tatmin durumlartyla, kurumdaki gorevleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik
gelistirilen hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H4b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla kurumdaki
gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5: Hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5a: Hastane calisanlarinin ic¢sel tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla c¢alisma
stireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Gaziantep yer alan hastane calisanlarinin is tatmin durumlarinin, ¢alisma siiresi
degiskenine gore anlaml farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan
"Tek YOnll Varyans Analizi” testine yonelik bulgular tablo 19 da yer almaktadir.

Ilgili tabloya gore, hastane calislarmin genel olarak is tatmin durumlar ile ¢alisma
siiresi degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu farkliligin katilimcilarin hangi ¢alisma siiresine sahip

katilimcilardan kaynakladigini tespit etmek icin LSD testi yapilmis ve yapilan LSD testi

sonucunda 8-10 y1l aras1 ()_( = 3,682) ile 1-3 yil arasi ()_( =3,3.372) Ve 4-7 yil arasi ()_( =
3,384) calisma siiresine sahip olan katihmcilar arasinda 8-10 yil arasi ¢alisan katilimcilar

lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H4b hipotezi
kabul edilmistir.

Hastane calisanlarinin is tatmin durumlart genel olarak incelendikten sonra, bu
kapsamda 6nemli olan bir diger unsur ise, is tatminini olusturan boyutlarin ¢alisanlarin
calisma siireleri degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigidir. Ilgili tabloya gore, is
tatminini olusturan "Digsal Tatmin" boyutu ile ¢alisma siiresi degiskeni arasinda p<0,05
anlamlhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu

farkliligin katilimeilarin hangi ¢alisma siiresine sahip katilimcilardan kaynakladigini tespit

etmek i¢in LSD testi yapilmis ve yapilan LSD testi sonucunda 8-10 yil arasi ()_( = 3,580) ile
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1-3 yil arasi ()_( = 3,220) Ve 4-7 yil arasi ()_( = 3,136) ¢alisma siresine sahip olan

katilimcilar arasinda 8-10 yil arast ¢alisan katilimeilar lehine anlamli bir farkliligin oldugu

tespit edilmistir. Ote yandan ile 10-15 yil arast ()_( = 3.471) ve 15 yildan fazla ()_( =3531)

calisma siiresine sahip katilimcilar ile 4-7 yil arasi ()_( = 3,136) calisma siiresine sahip olan

katilimcilar arasinda 10-15 yil arasi ve 15 yildan fazla ¢alisan katilimcilar lehine anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H5 hipotezi kabul edilmistir.

Is tatminini olusturan "Igsel Tatmin" (sig. ,272; p>0,05)boyutu ile kurumdaki gérev
degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmadig1 sonucu tespit edilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H5a hipotezi reddedilmistir.

Tablo 19. Is Tatmini ve Gorev Siresi Degisimine Ait Farklilik Analizi

Grup ) A.O. ) Anlamli
GOrev Suresi| N S.S. F Sig
Boyutlar | No X) Fark
1 1-3 yil aras1
2 4-7 y1l arast 164 | 3,524 | 1,057
3 8-10 y1l aras1 | 103 | 3,639 | ,669
Icsel 4 10-15 yil 64 | 3,783 | ,626
. 1,294 | 272
Tatmin 5 arasl 59 3,703 572
15 yildan 23 | 3,652 | ,892
fazla 413 | 3,626 | ,843
Total
1 1-3 yil aras1
2 4-7 y1l arasi 164 | 3,220 | ,918
3 8-10 y1l aras1 | 103 | 3,136 | ,859 3>1
Disgsal 4 10-15 yil 64 | 3,580 | ,764 3>2
. 4,123 |,003*
Tatmin 5 arasi 59 | 3,471 | ,670 4>2
15 yildan 23 | 3,531 | ,839 5>2
fazla 413 | 3,308 | ,857
Total
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1 1-3 yil aras1
2 4-7 yil arast 164 | 3,372 914
3 8-10 yil aras1 | 103 | 3,387 | ,682
Is 4 10-15 yil 64 | 3,682 | ,631 3>1
tatmini 5  |arasi 59 | 3,587 | 554 2042 | 0557 3>2
15 yildan 23 3,591 | ,853
fazla 413 | 3,467 | 777
Total
*p<0,05

Gaziantep yer alan hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlarinin, kurumdaki ¢aligma
stiresi degiskeni lizerindeki etkisinin incelenmesinden sonra bu kapsamda 6nemli olan bir
diger konu ise is tatmini boyutlarini olusturan 6nermelerin hangilerinde anlamli farkliliklarin
ortaya ¢iktiginin tespit dilmesidir. Buna gore digsal tatmin boyutunun ¢alisanlarin galisma
stiresi degiskeni ile arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu tespit edilmistir
(p<0,05). Buna gore digsal tatmin boyutunda isimde kendi kararlarimi uygulama 6zelligim
var ( x :3,562)" , "Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret tatmin edicidir ( x : 3,328)",
"Isimde kendi ydntemlerimi kullanma firsatim vardir ( X :3,656)" ve "Is yaparken inisiyatif
kullanma imkanina sahibim( x :3,671)" 6nermelerini 8-1, y1l arasi ¢alisan katilimcilar diger

caligma stireleri arasinda yer alan katilimcilara gore bu 6nermelere daha yiiksek diizeyde

katilmaktadir.
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Tablo 19.1. Is Tatmini ve Gorev Siiresi Degisimine Ait Lsd Tablosu

DependentVa (1) @) MeanDi | Std. Sig. 95%
riable Calisma_Siire Calisma Siire | fference [ Error Confidencelnter
Si Si (1-J) val
Lower | Upper
Bound | Bound
4-7 yil arast -,11435| ,10587 281 -,3225| ,0938
8-10 yil aras1 -,25934" [ 12411 ,037| -,5033| -,0154
1-3 yilarast1  10-15 yil aras1 | -,17892| ,12784 ,162| -,4302| ,0724
15 yildan -,12758| ,18750 497 -,4962| ,2410
fazla
1-3 yil aras1 ,11435| ,10587 ,281| -,0938| ,3225
8-10 yil aras1 | -,14499( ,13403 ,280| -,4085| ,1185
4-7 yil aras1 ~ 10-15 yil aras1 | -,06457| ,13749 ,639| -,3348| ,2057
15 yildan -,01322| ,19421 ,946| -,3950| ,3685
fazla
1-3 yil arasi 259347 12411 ,037| ,0154| ,5033
. . 4-7 yil arast ,14499 | ,13403 ,280| -,1185| ,4085
Igsel Tatmin
8-10 yil arast  10-15 yil aras1 | ,08042| ,15198 ,597| -,2183| ,3792
15 yildan ,13176| ,20472 ,520| -,2707| ,5342
fazla
1-3 yil aras1 , 17892 ,12784 162 | -,0724| ,4302
10-15 yil 4-7 yil arast ,06457 | ,13749 ,639| -,2057| ,3348
arasi 8-10 y1l aras1 -,08042| ,15198 597 -,3792| ,2183
15 yildan ,05134| ,20700 ,804| -,3556| ,4583
fazla
1-3 yil arasi ,12758 | ,18750 ,497| -,2410| ,4962
15 yildan 4-7 y1l aras1 ,01322| ,19421 ,946| -,3685| ,3950
fazla 8-10 yil aras1 | -,13176( ,20472 ,520| -,5342| ,2707
10-15 yil aras1 | -,05134| ,20700 ,804| -,4583| ,3556
4-7 y1l arasi ,08419| ,10619 428 -,1246| ,2929
8-10 yil aras1 | -,35973"| ,12449| ,004| -,6044| -,1150
1-3 yilaras1  10-15 yil aras1 | -,25127| ,12822 ,051| -,5033( ,0008
Dissal Tatmin 15 yildan -,31105| ,18806 ,099| -,6807| ,0586
fazla
1-3 yil arasi -,08419| ,10619 428 -,2929| ,1246
4-7 yil aras1 ~ 8-10 yil aras1 -,44392" [ 13444 ,001| -, 7082 -,1796
10-15 yil aras1 | -,33547°| ,13790| ,015| -,6066| -,0644
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15 yildan -,39524" | 19479 ,043| -,7782| -,0123

fazla
1-3 yil aras1 359737 ,12449 ,004| ,1150| ,6044
4-7 yil arast 443927 [ 13444 ,001| ,1796| ,7082
8-10 yil aras1 10-15 yil aras1 | ,10845| ,15244 A77) -,1912( ,4081
15 yildan ,04868| ,20534 ,813| -,3550| ,4523

fazla
1-3 yil arasi 25127 ,12822 ,051| -,0008| ,5033
10-15 yil 4-7 yil arast ,33547" ,13790 ,015| ,0644| ,6066
8-10 y1l aras1 -,10845| ,15244 ATT| -,4081| ,1912
arast 15 yildan .,05977| ,20763| ,774| -4679| 3484

fazla
1-3 yil arasi ,31105( ,18806 ,099| -,0586| ,6807
15 yildan 4-7 yil arasi 1395247 ,19479 ,043| ,0123( ,7782
fazla 8-10 yil aras1 | -,04868| ,20534 ,813| -,4523| ,3550
10-15 yil aras1 | ,05977| ,20763 74| -,3484| ,4679
4-7 yil arasi -,01508| ,09700 877 -,2058| ,1756
8-10 yil aras1 | -,30954"| ,11371 ,007| -,5331| -,0860
1-3 yilaras1  10-15 yil aras1 | -,21510| ,11713 ,067| -,4453| ,0152
15 yildan -,21931( ,17179 ,202| -,5570( ,1184

fazla
1-3 yil arasi ,01508( ,09700 8771 -,1756| ,2058
8-10 y1l aras1 -,29446" | 12280 ,017| -,5359]| -,0531
4-7 yil aras1  10-15 yil aras1 | -,20002| ,12597 113 -,4476| ,0476
15 yildan -,20423| ,17793 ,252| -,5540| ,1455

fazla
1-3 yil arasi 309547 11371 ,007| ,0860| ,5331
. o 4-7 yil arast 29446 | 12280 ,017| ,0531| ,5359

Is Tatmini

8-10 yil aras1  10-15 yil aras1 | ,09444| 13925 4981 -,1793| ,3682
15 yildan ,00022| ,18757 ,631| -,2785| ,4589

fazla
1-3 yil aras1 ,21510( ,11713 ,067| -,0152| ,4453
10 | 4-7 y1l arasi ,20002( ,12597 ,113| -,0476| ,4476
ara-slls i 8-10 yil aras1 | -,09444( ,13925 ,498| -,3682| ,1793
15 yildan -,00422| ,18966 ,982| -,3770| ,3686

fazla
1-3 yil aras1 ,21931( ,17179 ,202| -,1184| ,5570
15 yildan 4-7 yil arast ,204231 ,17793 ,252| -,1455| ,5540
fazla 8-10 y1l aras1 -,09022| ,18757 ,631| -,4589| ,2785
10-15 yil aras1 | ,00422| ,18966 ,982| -,3686| ,3770

*p<0,05
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Tablo 20. Hastanelerde I¢sel Tatminin Dissal Tatminine Olan Etkisi

B=,673
@ > Digsal Tatmin
r= ,673

Analiz sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde, uygulanan basit regresyon

analizinin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir (F =339,820, p <,001, r =,0673). I¢sel tatmin
boyutunun digsal tatmine olan etkisini belirlemeye yonelik regresyon modeli su sekilde
kurulabilir.

Icsel Tatmin = 1,437 + (,662 X Dissal Tatmin) (r=,673)

Bu regresyon modeli degerlendirildiginde lider davranisinda gerceklesen her 1
birimlik artisa karsi is tatmini iizerinde 673 birimlik artis olacagi regresyon modeli ile
saptanmistir. Hastanelerde igsel tatminin olmasi digsal tatminin artmasinda etkili oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Tablo 21. Hastanelerde I¢sel Tatminin Dissal tatminine olan etkisine yonelik bulgular

Bagimsiz . .
Bj S(bj) T P F P
Degiskenler
Sabit 1,437 ,123 11,711 ,000
. 339,820 ,000
Is tatmini ,662 ,036 18,434 ,000
*p< ,005
**p<,001

4.2.3.8.Lider Davramisin Is Tatminine Etkisine Yonelik Bulgular

Arastirmada hastanelerde lider davramisi is tatminini etkileyip etkilemediginin
tespitine yonelik gelistirilen hipotez agsagida verilmistir.
H5b: Hastane galisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is tatmin durumlariyla ¢alisma
stireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hastanelerde lider davranisin is tatmini {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik basit

dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmis olup analiz sonucunda elde edilen bulgulara
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Tablo 22°de yer verilmistir. Hastanelerde lider davranigin is tatmine olan etkisi asagidaki sekil

yardimi ile agiklanmustir.

Tablo 22. Hastanelerde Lider Davranisin Is Tatminine Olan Etkisi

Lider Davranist

Analiz sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde, uygulanan basit regresyon

B=,152

r=-,023

analizinin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir (F = 9,741, p < ,001, r =,023). Lider
davranisin is tatminine olan etkisini belirlemeye yoOnelik regresyon modeli su sekilde

kurulabilir.

Lider Davrams = 4,094 + ( ,-188 X Orgiitsel adalet) (r=,023)

Bu regresyon modeli degerlendirildiginde lider davranisinda gergeklesen her 1
birimlik artisa karsi is tatmini {izerinde -,023 birimlik azalis olacagi regresyon modeli ile
saptanmistir. Hastanelerde lider davraniginin baskin olmasi is tatmininin azalmasinda etkili

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 23. Hastanelerde lider davranisin is tatminine olan etkisine yonelik bulgular

Bagimsiz . .
Bj S(bj) T P F P
Degiskenler
Sabit 4,094 214 19,154 ,000
. 9,741 ,002
Is tatmini -,188 ,060 -3,121 ,000
*p< ,005
**p<,001

Lider davranisi {lizerinden is tatmininin Bj= ,-023 dlizeyinde negatif anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis (p<,000) olup bu kapsamda gelistirilen H5b hipotezi reddedilmistir.

Saleem (2014) yaptig1 calismada liderlik stillerinin is tatmini tizerindeki etkisini ve
liderlik sitillerinin algilanan orgiitsel yapi Uzerinde etkisinin olup olmadigmin arastirilmasi
amaglamistir. Bu ¢alismanin sonucunda islemsel liderligin is tatmini Uzerinde olumsuz bir

etkisi oldugu sonucuna varmistir. (Saleem, 2014:567).

122



Lok ve Crawford (2004) tarafindan yapilan arastirmada liderligin is tatmini Uzerinde
olumsuz bir etkisi oldugu sdylemistir. Ayrica Lok ve Hampton (2004) beraber yaptiklar
baska bir ¢calismada liderlik ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski olmadigini bulmuslardir
(Lok ve Hampton, 2004:332).

Tian ve arkadaslar1 (2019) yaptiklar1 40 anketli bir ¢alismada doniisiimsel liderligin hem
ic hem de dis is tatmini iizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu bulmuslardir.( Tianvd,
2019:12). Bu calismalar incelendiginde, ulasilan sonuglar bizim calismamizi destekledigi

gorilmektedir.

HIPOTEZLER KABUL RED
H1: Lider davranisi ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri RED
arasinda anlaml farkliliklar vardir.
Hla: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin cinsiyetleri KABUL

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ulunmaktadir.
H1b: Lider davranisi ile hastane galisanlarinin yaslari arasinda | KABUL
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir
Hlc: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin medeni RED
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

H1d: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin egitim RED
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Hle: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin kurum tiirii KABUL
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

H1f: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin kurumdaki KABUL
gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Hl1g: Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin ¢alisma siresi RED
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir
H2: Hastane calisanlarinin ig tatmin durumlariyla cinsiyetleri RED
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir
H2a: Hastane calisanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is RED
tatmin durumlariyla cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is RED
tatmin durumlariyla cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2c: Hastane calisanlarinin is tatmin durumlariyla yaslari RED
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

H2d: Hastane caligsanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is KABUL
tatmin durumlariyla yaslar arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir farklilik bulunmaktadir.
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H2e: Hastane c¢alisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla yaslar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

KABUL

H2f: Hastane caligsanlarinin i¢sel tatmin durumlariyla medeni
durumlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

KABUL

H2g: Hastane ¢alisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla medeni durumlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

KABUL

H2h: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlartyla medeni durumlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

RED

H21: Hastane ¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla egitim
durumlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

RED

H2i: Hastane calisanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla egitim durumlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

RED

H2j: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlartyla egitim durumlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

RED

H3: Hastane calisanlarinin ig tatmin durumlariyla kurum
turleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

RED

H3a: Hastane calisanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlartyla kurum tiirleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

RED

H3b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla kurum tiirleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

KABUL

H4: Hastane calisanlarinin is tatmin durumlartyla kurumdaki
gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

KABUL

H4a: Hastane calisanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla kurumdaki gorevleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

RED

H4b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla kurumdaki gorevleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

KABUL

H5: Hastane c¢alisanlarinin is tatmin durumlariyla ¢aligma
siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

KABUL

HS5a: Hastane ¢alisanlarinin i¢sel tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

RED

H5b: Hastane calisanlarinin digsal tatmin boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla ¢aligma stireleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

RED
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BESINCI BOLUM

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu calismada lider davramis 6zelliklerinin is tatmini {lizerinde ne gibi bir etkisinin
oldugunu yapilan anket ¢alismasiyla ortaya c¢ikarilmaya c¢alisilmistir. Bunun yaninda diger
caligsmalarla kiyaslanarak aralarinda nasil bir iliski oldugu ortaya c¢ikarilmasi iizerinde

tartisilmistir. Ayrica yapilan anket ve tartisma sonucunda ¢esitli onerile orta ¢ikarilmistir.
5.1. Sonug ve Tartisma

Bu calisma, lider davranis ozelliklerinin is tatmini {izerindeki etkileri ve bu etkilerin alt
boliimleri iizerinde nasil bir etkisinin oldugu dikkate alinarak yapilmistir. Bu g¢aligmalar
neticesinde lider davramis Ozelliklerinin is tatmini ilizerinde dogrudan bir iliski oldugu
goziikmektedir. Lider davranis ozelliklerinin dogru kullanildiginda calisanlarin is tatmini
konusunda olumlu bir katki yaptigin1 ancak lider davranisinin dogru kullanilmadigi zaman
calisanlarin is tatminini negatif etkiledigini ortaya ¢ikarmistir.

Bunun yaninda Gaziantep ilinde bulunan hastanelerin ¢alisanlar1 {izerinde lider
davraniginin nasil bir ¢aligma istegi olusturdugunu, rgiite olan bagliligi ne yonde etkiledigini
ve verimliliklerine olan katkisini nasil etkiledigi aragtirllmigtir. Bu arastirmalar yerinde ve
dogru kullanilan liderlik davranisi is tatmini lizerinde “’1y1’’ diizeyde etkiledigi goriilmektedir.
Dogru ve olumlu kullanilmayan lider davranisin is tatmin diizeyini *’ negatif *’etkiledigini
gostermektedir.

Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklihk bulunmaktadir. Elde edilen veriler dogrultusunda incelendiginde lider
davraniginin kadin ve erkekler iizerindeki etkisine bakildiginda erkeklerde bu oranin % 61,3
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu arastirma sonucu Sanlimeshur ( 2015) ve OZALP
(2017) ’in galismalariyla farklilik gostermektedir.

Lider davranisi ile hastane calisanlarinin yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda
%49,4'iniin 30 yas alt1, %22,3'i 31-35 yas, %18,9'u 36-40 yas, %6,8'1 41-45 yas , %1,5'1 46-

50 yas ve %1,2'sinin 51 yas ve iizeri araliginda olduklar: tespit edilmistir. Elde edilen bu
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bulgu ile Yal¢inkaya(2013) ve Keskin(2017) ‘in yapmis olduklar1 ¢alismalarin bulgular ile
benzerlik gostermektedir.

Lider davranisi ile hastane calisanlarinin medeni durumlari arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin %40,7'sinin bekarken;
%359,3"i evli katilimcilardan olusmaktadir. Lider davranig 6zelliginin c¢alisanlarin medeni
durumu iizerindeki etkisine bakildiginda sonucun evli katilimcilar lehine oldugu sonucuna
ulasilmistir. Elde edilen bu bulgu Ozalp(2017)'in yapmis oldugu calismanin bulgular ile
benzerlik gostermektedir.

Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin egitim durumlart arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Katilimcilarin egitim durumlarina yonelik bilgilere
bakildigi zaman %24,2'nin lise, %33,2'si 6n lisans, %39,2'si lisans, 1,9'u yiksek lisans ve
1,5'inin doktora diizeyinde egitim seviyesine sahip olduklar1 gériilmektedir. Bu arastirmada
lider davranig 6zelliginin Lisans mezunlari1 lehine oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen
bu bulgu Yurar (2005)' in yapmis oldugu ¢alismanin bulgulari ile benzerlik gostermektedir.

Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin kurum tiirii arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin kurum tiirine bakildig1 zaman
%2,7'si devlet, 94,2'si 6zel, %0,7'si saglik ocagi ve %2,4"liniin diger kurum tiirlerinde ¢alistigi
goriilmektedir. Bu boliimde lider davranis 6zelliklerinin 6zel hastanelerde ¢alisanlar lehine bir
sonug gosterdigini ortaya koymaktadir.

Lider davranisi ile hastane ¢alisanlarinin kurumdaki gorevleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Arastirmaya katilan katilimeilarin kurumdaki gorevlerine
bakildiginda %40,9'unun Diger, %25,4'i Hemsire, %10,7's1 Pratisyen hekim, %10,2'si Ebe,
%9,4'0 Att ve %3,40 Uzman hekim olarak calistiklar1 goriilmektedir. Ortaya ¢ikan bu
farkliligin diger meslek gruplarinda yer alan katilimcilardan daha yiksek dizeyde
algilamaktadir.

Lider davranisi ile hastane calisanlarinin galisama siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma siirelerine
bakildiginda %39,7'si 1-3 yil, %24,9'u 4-7 y1l, %15,5'1 8-10 y1l, %14,3"i 10-15 y1l ve %5,6's1
15 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ortaya ¢ikan bu farkliligin ise
15 yildan daha fazla caligma siiresine sahip katilimcilarin diger calisma siiresine sahip
katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde algilamaktadir. Elde edilen bu bulgu Demirdag
(2015)"in yapmus oldugu ¢alismanin bulgulari ile farklilik gostermektedir.

Katilimeilarin Is tatmini ile yas degiskeni arasinda "digsal tatmin" boyutu arasinda

genel is tatmini algilamalarinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir. 36-40 yas arasi
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katilimcilar ile 30 yas arasi katilimcilar arasindan 36-40 yas arasi olan katilimcilar lehine
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Katilimeilarin is tatmini ile medeni durum degiskeni arasinda i¢sel ve dissal tatmin
boyutlar1 arasinda genel is tatmini algilamalarinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit
edilmistir. Is tatminini olusturan boyutlar olan i¢sel ve digsal tatmin boyutlarinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi, ortaya ¢ikan bu farkliligin evli katilimcilardan
kaynaklandig1 ve evli katilimcilarin is tatmin diizeyleri daha yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

Katilimeilarin is tatmini ile egitim durum degiskeni arasinda icsel tatmin ve digsal
tatmin boyutlari arasinda genel is tatmini algilamalarinda anlamli farkliligin olmadig: tespit
edilmistir. Diger bir ifade ile hastane calisanlarinin egitim durumlari ne olursa olsun birbirine
yakin diizeyde is tatmini durumuna sahip olduklar: ifade edilebilir.

Katilimeilarin ig tatmini ile kurum tiirii degiskeni arasinda igsel ve digsal tatmin
boyutlar1 arasinda genel is tatmini algilamalarinda anlamli farkliligin olmadig1 tespit
edilmistir. Diger bir ifade ile hastane ¢alisanlarinin kurum tiirii ne olursa olsun birbirine yakin
diizeyde is tatmini durumuna sahip olduklari ifade edilebilir.

Katilimcilarin is tatmini ile kurumdaki gorev degiskeni arasinda igsel ve dissal tatmin
boyutlar1 arasinda genel is tatmini algilamalarinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit
edilmistir. Is tatminini olusturan boyutlar olan icsel ve digsal tatmin boyutlarinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik gosterdigi ortaya ¢ikan bu farkliligin uzman hekim ile pratisyen
hekim, hemsire ve diger gorev tliriine sahip olan katilimcilar arasinda uzman hekimler lehine
anlaml1 bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Ote yandan ebe ile pratisyen hekim ve diger
gorev tiirline sahip olan katilimcilar arasinda ebe olan katilimcilar lehine anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir. Ayrica hemsire ve diger gorev tiirline sahip olan katilimlar
arasinda hemsireler lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Buna ilaveten att ile
diger gorev tiiriine sahip katilimcilar ve pratisyen hekim olan katilimcilar arasinda att olan
katilimcilar lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin is tatmini ile kurumdaki gorev siiresi degiskeni arasinda icsel ve digsal
tatmin boyutlar1 arasinda genel is tatmini algilamalarinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit
edilmistir. Is tatminini olusturan boyutlar olan igsel ve digsal tatmin boyutlarinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi ortaya ¢ikan bu farkliligin 8-10 yil arasi ile 1-3 yil arasi
ve 4-7 yil aras1 caligma siliresine sahip olan katilimcilar arasinda 8-10 yil arasi g¢alisan
katilimcilar lehine anlamli bir farklihigin oldugu tespit edilmistir. Ote yandan ile 10-15 yil

arast ve 15 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip katilimcilar ile 4-7 yil arasi ¢alisma siiresine
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sahip olan katilimcilar arasinda 10-15 yil arasi ve 15 yildan fazla ¢alisan katilimcilar lehine

anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.

5.2. Oneriler

Yapilan bu ¢aligma neticesinde Gaziantep ilindeki hastanelerde ¢alisanlarin lider davranig
Ozelliklerinin i tatmini tizerinde etkisine ulasilmistir. Bu calisma neticesinde elde edilen
veriler de lider davranis 6zelliginin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu c¢alisma kapsaminda hastanelere ¢esitli Onerilerde

bulunulabilir.

5.2.1. Hastane sahipleri ve Hastane Yoneticilerine Oneriler

Yapilan ¢alismalar neticesinde dogru kullanilan lider davranisinin ¢aliganlarin is tatmin
dizeylerini artirdigin1 ortaya koymaktadir. Bununla beraber dogru ve etkili kullanilmayan
lider davraniginin is tatmin diizeyini negatif etkiledigi goriilmektedir. Bu sebeplerden dolay1
hastane sahipleri ve hastane yonetiminin dogru ve etkili lider yonetim sistemini kendilerine
hedef olarak belirlemelidir. Calisanlarda aidiyet duygusu ve motivasyon olugmasinin yolu
dogru kullanilan bir lider davranigindan gegtigi icin orgiitlerin bu dogrultuda ciddi adimlar
atmalar gerekmektedir.

Orgiitler, iyi bir lider anlayis: sergileyecek kisiyi bulmanin yaninda, ¢alisanlara liderin
vermis oldugu talimatlar1 yerine getirmelerini saglayacak bilgi ve beceriye sahip olacaklari
egitimler verilmelidir.

Yoneticilerin yapmalar1 gerek diger bir faktor de liderin, ¢alisanlara adil ve gergeklere
uygun terfi ve (cret sistemini uygulayabilecegi bir ¢alisma ortami olusturmalaridir. Terfi ve
icret sisteminde adaletin olmadigi bir Orgiitte is tatminin saglanmasi1 miimkiin olmayacagi
icin Orgiitler acisindan bu konu ¢ok 6nemli hal almakta olup, drgiitlerin bu sorunu ¢ézmeleri
Orgiitli basartya gotiirecek ¢ok dnemli bir faktordiir.

Bunun yanin da calisanlarin lidere bagliligini artiracak kosullar olusturulmali ve bu
kosullarin uygulama kismini lidere birakmalar1 gerekmektedir. Ciinkii basarili bir sistem i¢in
orgiit calisanlarin takim ruhu igerisinde hareket etmeleri gerekmektedir. Bu takim ruhu da

ancak 1yi bir lider ve basarili yonetim sisteminden geger.
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5.2.2. Uygulayicilara Oneriler

Bu calisma sdyle bir sonuc¢ ortaya koymaktadir. Isine karst ozverili olan, isini
Oziimseyen ve isinde uzmanlasan bir ¢alisanin orgiitte daha fazla onemsendigini bunun
sonucu olarak da ytiksek bir Gcret ve iyi terfi almalarini saglamaktadir. Bu sebeplerden dolay1
calisanlarin Orgiite bagli ve verimli olmalari gerekmektedir. Ozetlemek gerekirse isinde
gereksiz yere devamsizlik yapmayan, orgiite sadik olan, yaptig1 iste uzmanlagsan ve Orgiitii
benimseyen bir ¢aligan her zaman el iistiinde tutulacaktir.

Bu calismanin farkli illerde uygulanmasi daha realist ve ileriye doniik yapilacak
caligmalara yol gosterici bir rol oynayacaktir. Bu calismanin daha sonra yapilacak
arastirmalara da ciddi anlamda katki saglayacaktir.

Calisma kapsaminda sadece Gaziantep ili 6rnegi kullanilmigtir. Bu konu iizerinde
calisma yapmak isteyen aragtirmacilar farkli sehirlerdeki saglik sektorleri iizerinde arastirma

yapabilirler.
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EK-1. ANKET FORMU

Degerli katilimci; bu anket formu Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans
programi kapsaminda yiiriitiilmekte olan “Lider Davramis Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin
Incelenmesi” baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasi ile ilgilidir. Anket formuyla elde edilen bilgiler tamamen gizli
tutulacak ve higbir sekilde {iglincii kisilerle paylasilmayacaktir. Katiliminiz igin simdiden tesekkiir eder,
calismalarinizda kolayliklar dileriz.

Arastirmaci

: Dr. Ogr Uyesi Zeynep OZGUNER
Ahmet YILDIRIM

fletisim Bilgileri: Hasan Kalyoncu Universitesi SBE Isletme Yiiksek Lisans Programu, Gaziantep

E-posta

: zeynep.ozguner@hku.edu.tr, ahmetyldrm027 @gmail.com

Lider Davramisi ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi (X) isaretleyerek belirtiniz.

Lider Davramsi ile ilgili ifadeler

KESINLIKLE
KATILIYORUM

KATILIYORUM

KISMEN
KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

1.Arkadascadir.

2.Digerlerinin fikir ve dnerilerini dinler.

3. Diizeni saglar.

4. Astlarina giivenir.

5. Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

6. Kimin neyden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

7. Agik ve diiriist bir yonetimi vardir.

8. Yeni fikirlere tesvik eder.

9. Tutarhdir.

10.

Elestirilere agiktir.

11

. Yeni fikirleri tartigmaktan hoslanir.

12.

Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir.

13.

Giiven vericidir.

14.

Gelecek hakkinda planlar yapar.

15.

Biiyiimeyi tesvik eder.

16.

Amaclar1 belirgindir.

17.

Digerlerinin diisiincelerine dnem verir.

18.

Yeni projeler iiretir.

19.

Astlarim1 savunur.

20.

Yeniliklere agiktir.

21.

Isin denetiminde titizdir.

22.

Tartigmadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

23.

Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

24.

Caligma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.

25.

Astlarina adil davranir.

26.

Gerektiginde ¢cabuk karar verir.

27.

Karar verirken astlarma s6z hakki verir.

28.

Esnektir ve degisime agiktir.

29.

Astlarina bir birey olarak saygi gosterir.

30.

Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.
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