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ONSOZ

Degerli okuyucular, giinlimiizde yasanan degisimler hizmet sektoriiniin
Onemini artirmaktadir. Her insanin bir giin faydalanmak zorunda oldugu saglik
hizmetlerinin de 6nemi toplumun bilinglenmesi siireciyle artmaktadir. Bu
nedenle saglik kurumlarin da sunulan hizmetin kalitesi ve kurumun tercih
edilebilirliginde biiyiik 6neme sahip liderlik davranisi, ¢alisan motivasyonu ve
performansi iizerine alan arastirmasit yapilarak hazirlanan bu kitabin,
calisanlara ve dgrencilere faydali olmasi temennisi ile...
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GIRIS

Is ve sosyal amagh tiim orgiitlerin temel ihtiyaclarindan biri iyi bir
liderdir. Giintimiizde liderler orgiit amaglarmin gergeklestirilmesi, calisan
niteliklerinin gelistirilmesi, c¢alisanlarin motivasyon ve performanslarinin
artirilabilmesi i¢in 6nemlidir. Calisanlar kurumda istihdam edilen, kurumsal
hedefleri gergeklestirmek icin bilgi ve yeteneklerini kullanan kisiler oldugu i¢in
kurumlarin temel ve en 6nemli girdisidir. Caliganlar kurumsal etkililik tizerinde
onemli role sahip oldugundan yoneticilerin galisan motivasyonun saglanmasi
konusunda duyarli olmasi gerekir. Calisanlarin motivasyonu orgiitlerin
amaglarini gergeklestirme ve hedeflerine ulasma 6nemli rol oynar. Bu nedenle
calisanin sahip oldugu motivasyon gerceklestirilecek hizmetin kalitesini ve
etkililigini de etkileyecektir. Her kurum igin dnemli olan motivasyon kavrami
saglik sektoriiniin kendine 6zgii dinamikleri nedeniyle kurum i¢in daha fazla
Onem tegkil eder.

Saglik hizmetleri, kisilere ve toplumlara saglik bakimi sunan, koruyucu
ve tedavi edici etkinliklerin yer aldig1, iyilesme siireci uzun olan veya olmayan,
morbidite orani1 yiikksek olan bireylerin rehabilitasyonunu saglayarak
toplumlarm  saglik diizeylerini gelistirmek i¢in yapilan ¢aligmalari
kapsamaktadir. Gelisen teknoloji ile birlikte ihtiyaclar hizla degismekte, saglik
bakim talepleri artmaktadir. Bu durum saglik sektoriinde calisan personele
gereken Onemin verilmesini ve motivasyonlarmin saglanmasini zorunlu hale
getirmektedir. Saglik hizmetlerinde temel amag¢ hastaya zarar vermeden,
hastanin  yararin1  saglayacak  hizmetin ~ sunulmasidir. Bu  durum
disiiniildiigiinde saglik personelinin motivasyonunun ve sahip oldugu
performansin 6nemi daha da artmaktadir.

Tiim bireyler dogumundan 6liimiine kadar olan yasam siiresini saglikli
bir sekilde yasayip tamamlamak isteseler de hayatlarinin belirli donemlerinde
fiziksel, psikolojik sorunlar veya hastaliklarla kars1 karstya kalmaktadir. Saglik
durumunda meydana gelen her degisim, organlarin isleyisini etkilemekte ve
hasta olan kisi ile saglik hizmeti veren saglik personelini (hekim, hemsire, ebe,
vb) bir araya getirmektedir (Ayan, 1991). Bu nedenle nitelikli saglik hizmetinin
vazgecilmez kosulu olan hasta giivenliginin saglanmasi i¢in ¢alisan personelin
motivasyon ve performansi kurum hizmet kalitesi ve tekrar tercih edilebilirligi
icin 6nemlidir. Hizmet sektorlerinin hepsinde oldugu gibi saglik hizmetlerinde
de belirlenmis amaca ulasmak, etkili, kaliteli hizmet sunmak insan
kaynaklarinin dogru yonetilmesi ile miimkiin olacaktir. Kurum tarafindan sahip
olunan imkanlar (gelismis ekipman, nitelikli ¢alisan vb.) iyilik diizeyi, kurumun
etkili ve etkin yonetilebilmesi ile iliskilidir. Boylelikle 6rgiitiin istenen amag ve
hedeflere ulasabilmesini saglayacaktir. Calisanlarin etkili ve etkin olarak
yonlendirilebilmesi ve harekete gecirilebilmesi i¢in ise liderlik tarzi 6nemlidir.
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Motivasyon, bireylerin ¢aligmalarini gergeklestirirken, istekli, heyecanlt
ve kararli davranmalarini saglayan gdostergelerden biridir (Gokge vd., 2010;
Lundy ve Cowling, 1996). Motivasyon her meslek grubu vazgegilmez bir 6nem
tagir. Bununla birlikte saglik hizmetinin yerine getirilmesini saglayan
caliganlarda motivasyonun saglanmasi daha 6nemlidir. Bunun nedeni ufak diye
nitelenebilecek bir hatanin insan hayatina etki etmesidir. Ayni1 zamanda
hizmeti alan hasta bireyler ile hizmeti sunan saglik ¢alisanlarmin yogun iletisim
icerisinde bulundugu saglik kurumlarinda motivasyonu diisiik olan saglik
calisaninin sundugu hizmet ile hasta memnuniyetinin de saglanmasi kolay
olmayacaktir. Bu nedenle, hastalarin kaliteli bir saglik hizmeti almalari, hasta
memnuniyetinin  artirilmast  i¢in  saglik ¢aliganlarinin - motivasyonunun
saglanmas1 dnemlidir (Ozdevecioglu vd., 2003). Ciinkii yasalarin yan1 sira etik
kodlar da saglik calisanlari tizerine biiyiikk sorumluluklar yiiklemektedir.
Ustlenilen sorumlulugun geregi de birey igin yararli olan1 yapmak ve zarar
gormesini engelleyecek dnlemleri almaktir (Abaan, 1997; Adigiizel, 2010). Bu
nedenle saglik personelinin is motivasyonlari, iglerini isteyerek yapmalari ve is
performanslarinin  6nemi artmaktadir. Bu baglamda is motivasyonun
saglanmasi ile birlikte saglik ¢alisanlarinin is tatminleri artacak, beraberinde is
performansinda artma ile birlikte verimlilik artacaktir (Saygili vd, 2016). Saghk
hizmetlerinde etkililik ve etkinlik verimliligin artmasina, ¢alisanlarin hedefe
etkili ve etkin bir bicimde ulagsmasina olanak saglayacaktir. Bu nedenle saglik
kurumlarinda sergilenen liderlik davranisi 6nemlidir. Degisik yonetsel diizeyde
calisan lider saglik calisanlari, saglik hizmetlerinin ulasilabilir olmasina ve
saglik sisteminin etkili olmasima olanak saglayarak, bireysel performansin
artirtlmasini da saglayacaktir.

Performans ise, hizmet ve malin iretilen miktar1 seklinde
tanimlanmaktadir. Bireyin hedefi basarmasi ve amacini gerceklestirmedeki
etkinligi ve verimliligi bireyin performansiyla iliskilendirilebilir (Tutar ve
Altinéz, 2010).

Giin gectikce saglik ¢calisanlar1 degisen gorev ve sorumluluklar ile saglik
hizmeti vermektedir. Bu nedenle saglik ¢alisanlar1 etik kurallar ¢er¢evesin de
sorumluluklarinin farkinda olarak, almig olduklari mesleki egitim ile kazanmig
olduklart donanimi birlestirir (Velioglu ve Babadag, 1992). Sirekli ekip
isbirligini gerektiren saglik hizmetlerinde, saglik calisanlar1 sagligin
korunmasinda, hastane Oncesinde ve hastanin hastanede tedavisinden evde
bakimina kadar tiim siireclerde hizmete devam etmekte ve saglik hizmetlerinin
iyilesmesi igin performans gostermektedir (Cetin, 2006).

Saglik kurumlarinda degisimin ve gelisimin Siirekli olmas1 beraberinde
yogun emek gerektirdigi i¢in, saglik ¢aliganinin motivasyonu ve performansi
saglik hizmetleri sunumundaki basarinin gostergeleri arasindadir. Bu nedenle
saglik calisanlarinin hizmet sunumu esnasinda gostermis oldugu &zen
Onemlidir.
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Saglik ¢alisanlarinin sunmus oldugu hizmeti diger hizmet sunumlarindan
ayiran 6zellik ¢alisma alanin insan viicudu olmasidir. Hasta tedavi edilme sekli
ne olursa olsun, saglik ¢alisanlariin hastalara karsi sorumlu oldugu bir gorevi
vardir. Bu nedenle saglik ¢aliganinin yaptigi her uygulamada dikkat seviyesinin
tist diizey de olmasi ve caligmalarinda titiz davranmasi gerekmektedir (Polat,
2005). Bunun igin saglik personelinin uyguladigi bakim ve islemlerde yeterli
donanima ve bilgi diizeyine sahip olmasi yiiksek motivasyon ve is
performansini beraberinde getirecektir. Bu durum tibbi uygulamalarda hata
olasihigmi azaltacaktir. Ayrica saglik hizmetlerinde c¢alisanlarin istek ve
ihtiyaclar1 dikkate alinarak klinik siirecin devamliligimin saglanmasi gereklidir.
Bu nedenle klinik siirecin yonetiminde ve hasta bakiminda kalite standartlarmin
saglanmasinda gerekli uygulamalarin yapilmasima onciiliik edecek liderlere de
ihtiya¢ duyuldugu unutulmamalidir. Lider olan saglik ¢aliganlar1 klinik ekibin
is birligi i¢inde c¢aligmasini, hasta saglik calisan1 arasindaki iletisimin
gelismesini saglayacaktir. Calisanlarin bireysel gelismesine destek sunan
liderlik kavrami c¢alisganin motivasyonu ve performansini artirmada da
onemlidir.



SAGLIK KURUMLARINDA LIDERLIK, MOTIVASYON VE PERFORMANS | 4

1.SAGLIK KURUMLARI

Siirekli gelisen teknolojiye sahip saglik kurumlari giliniimiiz rekabet
ortaminda siirekli kendini yenilemektedir. Insan emeginin yogun oldugu saglhk
kurumlarinda bireylere tani, muayene, tedavi ve rehabilitasyon hizmetleri
verilmektedir. Saglik kurumlarinda gérev yapan personelin ¢alisma saatlerinin
uzunlugu, hizmetin yerine getirilmesi igin Yyeterli sayida personelin
bulunmamasi, yapilacak hatanin telafisinin zor olmasi gibi nedenlerle
caliganlarin stres yiikii fazladir. Saglik hizmetlerinin sunumu farkli uzmanlik
alanina sahip kisilerin birlikte ¢aligmasini1 gerektirdigi i¢in bu stres yiikii daha
da artmaktadir. Saglik kurumlarinin sistem yaklasimi igerisinde c¢aligmasi
nedeniyle saglik kurumlarinda kisiler birbirine bagimli ve iletisim halinde
gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirir. Ustlenilen sorumluluk yerine
getirilirken yatay ve dikey iliski sisteminden yararlanilir. Bu nedenle hedeflere
ulagilabilmek ¢alisanin sahip oldugu yetenek ve bilgi birikimden etkilendigi
gibi kurum igerisin de ekip calismasimnin da saglanmasi gereklidir. Saghk
kurumlarinda ¢aligan personelin motivasyonun saglanmasi ve performansin
yiikseltilmesi 6nemlidir. Motivasyonun ve performansin artirilmasti ise etkin bir
liderlik yontemiyle miimkiin olacaktir.

Saglik kurumlarint diger hizmet sektorlerinden ayiran 6zelikler asagida
siralanmaktadir: (Tengilimoglu ve vd., 2015:75) ;

e Sebeke organizasyonlar arasinda yer alan saglik kurumlari hizmet
temellidir.

e Saglik kurumlarimin yapisi dinamik oldugundan saglik hizmetinin
sunumunda ikame bir hizmetin kullanilmasi miimkiin degildir.

e Matriks yapida olan saglik kurumlar kesintisiz hizmet anlayisina
sahiptir.

o Saglik hizmetlerinde ¢iktilarin tanimlanmasi ve 6l¢iilmesinde zorluklar
yasanmaktadir.

e Saglik kurumlarinda uygulanan igleyis karmagsiktir ve degiskenlik
gosterir.

¢ Saglik hizmetlerinin sunumunda erteleme yapilamaz.

o Saglik hizmetleri acildir.

e Saglik kurumlarinda yapilan islemlerde hata payr bulunmamasi
gerekmektedir.

e Saglik kurumlarinda mesleki uzmanlagma goriilmektedir.

e Saglik kurumlarinda islevsel bagimliliktan dolay1 saglik calisanlan
tarafindan esgiidiimlii hizmetin sunulmasi gerekir.

e Saglik kurumlari ikili otorite hattina sahiptir.

Saglik kurumlar hastalar i¢in gelistirmeye, korumaya ve tedavi etmeye
yonelik saglik hizmeti sunumu yapmaktadir. Bunun yani sira bu hizmetlerin
sirdiiriilmesi, egitim ve aragtirma faaliyetlerini de yerine getirmektedir. Saglik
hizmetleri hastaliklarin 6nlenmesi, sagligin siirdiiriilmesine yonelik olarak
bireylerin teshis, tedavi ve bakim hizmetini almasi olarak ifade edilir
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(Tengilimoglu vd., 2015: 72). Dolayisiyla, saglik hizmetlerinde gorev alan
personelin memnuniyet diizeyini artirmak 6nemlidir. Personelin memnuniyet
diizeyinin artirilmasi i¢in hasta/hasta yakinlarmin memnuniyet diizeyinin
artiritlmasinin saglanmasi gerekir.

Giinimiiz kosullarinda saglik kurumlarn cevreyi etkilemekle beraber
cevreden de etkilenmektedir. Bu durum saglik kurumlarinin basarisin da insan
kaynagmi o6nemli kilmaktadir. Saglk sektorii kendine 6zgii dinamikleri
nedeniyle degisim ve gelisimlerden etkilenir. Bu gelismeler ve degisimler
sonucunda ise saglik sektoriindeki ¢alisma kosullart giin  gegtikge
agirlastirmaktadir.  Yapilan ¢alismalar da var olan bulgulart destekler
niteliktedir. Is yogunlugunun fazla olmasi, ¢alisma kosullarmin
iyilestirilememesi oncelikle ¢aligan motivasyonunu ve performansini olumsuz
etkilemektedir. Motivasyonun azalmasi ile diisen performans beraberinde
saglik calisanlarin da tiikkenmislik diizeyinin artmasina neden olur iken
calisanlarin isten ayrilma niyeti gostermesine de neden olur (Derin ve Demirel,
2012: 524; Giiniisen ve Ustiin, 2010: 43; Ozler ve Atalay, 2011:28).

Saglik kurumlarinda motivasyonun saglanmasi ve siirdiiriilmesi insan
temelli problemlerin en aza indirilmesine neden olur iken motivasyonu ve
performansi yiiksek calisanlar sayesinde kurumun hizmet kalitesi ve basarisi da
artacaktir.

Saglik hizmetinin bireylere sunulmasi ve Onceliginin insan sagligini
stirdiirmek oldugu diisiiniildiigiinde tani ve tedavi iglemlerinde multidisipliner
bir yaklasim sergilenmektedir. Bu nedenle saglik sektoriinde iletisimin
saglanmasi ve stirdiiriilmesi saglik kurumlarinda motivasyonun saglanmasinda
vazgecilmez bir unsurdur. Saghk kurumlarinda iletisim problemlerinin
yasanmamast saglik personelinin memnuniyetini saglarken, oneri, goriis, istek
ve taleplerinin ¢oziime kavusturulmasi oOrgiit igerisinde yasanabilecek
problemlerin dnlenmesini saglayacaktir. Bu nedenle saglik kurumlarinda etkin
liderlik anlayis1 ile ¢alisanin motivasyonun saglanmasi performansin artirilmasi
acisindan da dnemlidir.

1.1.Saghk Kurumlarinda Liderlik

Stirekli degisimin oldugu saglik sektoriinde belirlenmis amaglara
ulagmak liderligi gerekli kilmaktadir. Saglik kurumlarinda caliganlarin hasta
veya saglikl kigilere hizmet sunmasi, saglik bakim hizmetlerinin nitelikli bir
sekil de yonetilebilmesi ve basarili olabilmesi igin liderlik davranigi 6nemlidir.

Saglik kurumlarinin basarili olabilmesi i¢in personelin kendisine olan
giiveni, kurumdaki rolii ve kendini gelistirme istegi yakindan iliskilidir. Saglk
personelinin kuruma bagliligi ve sahip oldugu 6zgiiven, saglik kurumunun
imajimin belirlenmesinde dnemlidir. Istenilen olumlu imajin saglanmasin da ise
liderler 6nemli bir role sahiptir. Saglik kurumlarinda iletisimin gelistirilmesi,
empatik yaklasim konusunda calisanlarin egitim almasi, kurum igerisinde
meydana gelebilecek olumsuzluklarin 6niine gecilmesi, ¢alisanlarin yonetime



SAGLIK KURUMLARINDA LIDERLIK, MOTIVASYON VE PERFORMANS | 6

taleplerini ve sikayetlerini bildirilmesi, orgiit igerisinde geri bildirim
sistemlerinin diizenli olarak calismas1 ve sorunlara ¢6ziim bulunmasi,
caligsanlarin gorislerinin dikkate alinmasi, ¢alisgan motivasyonun saglanmasi,
calisan performansmnin artirllmasinda  etkin bir liderlik yaklagimimin
sergilenmesi 6nemlidir. Etkin liderlik davranigmin sergilendigi kurumlarda
calisanlarin tatmin olma duygusu artacagindan kurumda sunulan hizmetin
kalitesi de artacaktir.

Etkin liderlik uygulamalari ile bireylerin kurumlara olan aidiyet duygusu
geliseceginden, kurumu daha da ileriye tagimak igin ¢aliganlarin sorumluluk
alma istekleri de olumlu yonde gelisecektir. Ayrica liderlerin galisanlarin
goriislerini 6nemseyerek, c¢alisanlarin karar alma siirecin de yer almasi
motivasyonu artiracaktir. Calisanlar1 giiglendirmek igin g¢aligmalar yapan
liderler, calisanlara gesitli yetki ve sorumluluklar vererek oOrgiitiin faaliyet
alanlarinda  aktif rol almalarim saglamalidir. Orgiitsel ~ faaliyetlerin
sergilenmesinde aktif olarak yer alan kisiler sorunlarin bildirilmesinde, ¢6ziim
ve denetim saglanmasinda bilgi ve deyimlerini kullanacagindan hizmetin
kalitesi, etkililigi ve verimliligi artacaktir.

1.2.Saghk Kurumlarinda Motivasyon

Saglik kurumlarinin gelismesi ve toplumun saghk konusunda
bilinglenmesi ile saglik bakim hizmetlerine ve koruyucu saglik hizmetlerine
olan talep artis gostermektedir. Bu talebin karsilanmasi igin 6zel ve kamu
kurumlarinda insan odakl bir anlayis sergilenmekte bu durum da kaliteli bakim
hizmetine olan talebi artirmaktadir.

Saglik kurumlarinda is yogunlugundaki fazlalik, ekipman ve personel
eksikligi, uzun caligma saatlerinin olmasi, hastalarin ve hasta yakinlarmin
hastanede uymasi geren kurallar1 bilmemesi gibi nedenler saglik ¢alisanlarinin
motivasyonun diismesine neden olur. Bununla birlikte saglik hizmetinin
sunumunda da etkinligin azalmasina neden olur.

Teknolojinin ilerlemesi ve kiiresellesme ile birlikte saglik kurumlarinda
yonetsel olarak farkli yaklagimlarin benimsenmesi, 6zellikle ¢alisan personelin
motivasyonun Onemli oldugunun anlagilmasina ve motivasyonu artiran
yaklagimlarin uygulanmasina neden olmustur. Motivasyon, performansi
etkileyen 6nemli etkenlerdendir. Bu nedenle motivasyon temeli insan sagligi
olan saglik hizmetlerinin verildigi saglik kurumlarinda vazgecilmez bir
unsurdur. Saglik calisanlarmin motivasyonlarinin iist diizey de olmasi, hem
calisanin kendi sagligini siirdiirmesi hem de hasta/hasta yakinlarinin saglik
durumlarinin gelistirilmesi agisindan 6nemlidir.

Motivasyonu, kisileri kurumun belirlemis oldugu hedefler dogrultusunda
yoneltme ve amagli davranislar sergileme siireci olarak diisiinmek miimkiindiir.
Saglik galiganlarinin yaptiklari isten memnuniyet diizeyleri etkin saglik hizmeti
sunumunu beraberinde getirecektir. Bu nedenle saglik hizmetinin sunumunda
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kurumlarin hizmetin kalitesini ve verimliligini artirabilmesinin en ekonomik
yolunun ¢alisanin motivasyon diizeyini artirmak oldugu sdylenebilir.

Ihtiyaclar1 giderilmis ve calisma kosullari iyilestirilmis bir ¢alisanin
dogru yonetsel destek ve liderlik yaklagimi ile motivasyon diizeyi artacaktir.
Saglik ¢alisanlarinin  motivasyonunu etkileyen etmenler arasinda ise is
degisimi, ticret, calisma kosullar1 ve dengeli bir sosyal hayat 6nemli unsurlar
arasindadir. Bu unsurlar saglik ¢alisanlarmin motivasyonunun saglanmasi i¢in
gbz Onilinde bulundurulmali ve dogru yonetsel yaklasim sergilenerek
caligsanlarin ise baglhliklari, orgiite bagliliklart ve is tatmini artirilmalidir.
Ayrica motivasyon siirecinin etkin liderlik yaklagimlar ile siirdiiriilmesi,
bireylerin i¢sel motivasyonlarinin saglanmasi da énemlidir.

1.3.Saghk Kurumlarinda Performans

Performans, bireylerin amacmi gerceklestirmek i¢in vermis oldugu
¢abanin basar1 derecesini ifade etmektedir.

Genellikle kurumlar tarafindan bireylerin sahip oldugu is alaninda
ilerlemesi icin emek vermeleri ve gerektigi zaman ise fedakarlik yapmalar
beklenmektedir. Icsel motivasyon ile bireysel olarak ¢aba gdsterme
saglanirken, bireylerin performansinin yiikseltilebilmesi i¢in psikolojik olarak
motive edilmeleri gereklidir. Bu nedenle calisanlarin orgiitsel ve yonetsel
acidan motive olmalar1 6nemlidir.  Orgiitsel ve yonetsel motivasyonu
saglamada liderlerin yonetim tarzi, 6rgit kiiltiirii, galisanlarin kurum ile olan
uyumu One ¢ikmaktadir. Etkin liderlik anlayisi ile motive edilen bireyler,
Orgiitiin gelismesi ve kurumsal imajin saglanmasi i¢in 6nemlidir. Bu nedenle
calisanlarin bireysel 6zellikleri, ihtiyaclari dikkate alinarak kisisel gelisimlerine
ve sorunlarina ¢oziim bulunmali ve destek olunmalidir. Ayrica liderler
tarafindan motive edilen ¢alisanin performansi artacagindan sunulan hizmet
kalitesi ve verimliligi de artacaktir.

Saglik kurumlarinda etkili ve basarili saglik hizmeti sunabilmek, saglk
calisaninin sergiledigi performans ile iligkilidir. Saglik ¢aliganinin performansi
yiikseldikge, bireylere sunulan saglik hizmetinin kalitesi de artacaktir. Yogun
rekabet ortamina uyum saglayabilmek, saglik hizmetinin kalitesi ve
verimliligini artirabilmek igin yapilabilecek en iyi yatirim saglik ¢alisanlarinin
motivasyonu artirmaktir. Bu durumun performansi etkileyecegini bilen liderler,
saglik calisanlarinin sahip oldugu donamini siirekli arttirmaya yoOnelik
caligmalar planlayarak yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya calismalidir. Bu yonetim
tarzin1 uygulayan liderlerin, kurum iginde ve kurum digindaki etkin iletigimi
saglayacagi beklendiginden kurumsal basarinin da artacagi diisiiniilmektedir.
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2.LIDERLIK

Karanlik ¢aglardan beri insan bir topluluk i¢inde yasamaya ihtiyac
duymustur. Bu ihtiya¢ kimi zaman fizyolojik olarak korunmak amaciyla ortaya
cikmis kimi zaman ise insanin iletisim ihtiyacindan kaynaklanmstir. Insanin
grup halinde yasaya bilmesi i¢in ortaya ¢ikan problemleri agmasi, grubun
icerisinde yer alabilmek icin Onceden belirlenmis olan gorevleri yerine
getirmesi ve grubun bir arada kalabilmesi i¢in belirlenen bir amag etrafinda
toplanarak koordinasyonun saglanmasi gerekmektedir. Bu gereklilikler gruplar
da bir onciiniin olmasin1 zorunlu kilmigtir. Bu durum giliniimiizde lider olarak
ifade ettigimiz kavramin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Liderlik igerisinde yer
aliman grubu veya toplulugu ydnetme, yonlendirme, grup veya toplulugun
amaglarini belirleme ve koordine etme vb. davraniglari igceren bir eylemdir.
Lider, formal veya informal gruplar da takipgilerini resmi veya gayri resmi
giiciiyle pesinden siiriikleyebilen kisidir. Insanlar pesinden gidebilecegi ve
giivenebilecegi birine nasil ihtiya¢ duyuyorlarsa orgiitler de calisanlar bir amag
etrafinda toplayabilecek, yoOnetebilecek, koordine edebilecek, karsilagilan
problemleri c¢ozebilecek ve grubun motivasyonunu saglayarak sonuca
ulastirabilecek kisilere ihtiyag duyar. Bu nedenle literatiir de orgiitsel davranig
alaninda en yogun calisilan konulardan birinin liderlik kavrami oldugu
sOylenebilir.

2.1.Liderlik Kavram

Insanin grup halinde yasamasiyla ortaya ¢ikan liderlik kavrammin tarihi
insanlik tarihi kadar eskidir. Liderlik kavramu literatiire ilk olarak “yol”, “y6n”
anlamma gelen Ingilizce “lead” kelimesi ile 14.yy.da girmis (Ayan, 2013: 7),
18.yy da ise Ingilizce “leadership” kelimesi ile ifade edilerek Tiirkge’de de
“liderlik” olarak kullanilmaya bagslanmistir (Akdogan, 2002: ). Liderlik
kavrami karanlik ¢aglardan beri insanlarin dikkatini ¢ekmis olsa da sanayi
devriminden sonra liderlige dair yapilan ¢alismalar artmis (Avci ve Topaloglu,
2009: 3) bilimsel olarak ise kavram son yiizyilda ele alinmaya baslamistir
(Erkutlu, 2014: 1). Liderlik kavraminin yogun olarak giindeme gelmesi
sonucunda liderlikle ilgili teoriler olusturulmus, liderlige dair tanimlar
farklilagmistir. Bunun nedeni ise her arastirmacinin yapmis oldugu liderlik
taniminda var olan sosyal sartlarin degisikligi ve arastirmacilarm kendileri ile
ilgili olan tarafa dair vurgular yaparak tanimlama yapmalaridir. Bununla
beraber yapilan tanimlarin ortak noktalari ise liderin baskalari lizerinde bilingli
olarak bir etki olusturdugu, igerisinde yer alinan grup veya orgiite yon verdigi,
eylemlerini sekillendirdigi ve bir amag etrafinda ¢evresindekileri toplayarak
stireci kolaylastirdig1 seklinde olmustur (Yukl, 2018).

Liderlige dair yapilan arastirmalar genel olarak nasil etkili lider olunur
sorusunun cevabimni bulmaya yonelmistir (Shaw vd. 2011). Yapilan bu
tanimlarin  donemin  gerekliliklerine uygun olarak ifade edildigi
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diisiiniildiigiinde gliniimiiziin degisen kosullari icerisinde nasil etkili ve iyi lider
olunur sorusunun cevabi halen bilim insanlar1 tarafindan aranmaktadir.

Liderligi, Akdemir “Kisinin, diger kisileri bir isi yapmasi icin tutkulu,
motivasyonu yiiksek ve etkili bir sekilde etkileme sanatidir ”(2018: 35), Kogel
“Mevcut sartlar dahilinde, kisisel veya grubun amaclarinin yerine getirilmesi
icin, bir kisinin diger kisilerin yaptiklarni etkilemesi ve yonlendirmesi” (2018:
586), Bryman “Liderlik, liderin grubundaki iiyeleri belirlemis oldugu hedefe
dogru yonlendirdigi sosyal niifuz siireci” (Durmus, 2014: 4), Hargett vd.
(2017) ise “Kisinin yarart icin baskalarimi etik olarak etkileme becerisi”
seklinde tanmimlamaktadir. Lider bir organizasyonda c¢alisanlarin rollerini
dagitan bu roller arasinda denge kuran ve yeni roller olusturan,
organizasyondaki karsilikli bagimlilik iligkisinde olumlu ve olumsuz sonuglari
dengeleyen kisidir (Baltas, 2019: 113). Liderlik gerek formal gerekse informal
orgiitlerde baskalarmi etkileyerek onlarin motivasyonunu saglayip, orgiitiin
amagclar i¢in yonlendirmek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Northouse (2014)
gore liderlik kisiye 6zgii bir 6zellik degildir. Takipgiler ve lider arasinda ki
kargilikli etkilesime bagli olarak gergeklesen bir siirectir. Bu siire¢ Yildiz
tarafindan asagidaki sekilde ifade edilmektedir (2021: 64);

TEMEL SONUC
LIDER DAVRANISLARI

Gilig Girevlendirme| (Uygulama Degedendirme| [Odille ndirme Performans
Mesmk Planlama Yol ghsterme Kontrol Gizden gegime 'Verimlilk
Odiil L Vonlendirme | |izleme || Tekrarlama ||Geri Bildirim  |_L_|Memmuniyet
Zorlayic ik Talmat Destekleme Elestiri (Ol Devir iz
Malumat Emir Verme Gireviendirme| |Degerlendime Ceza

Uzmanhk

ETKILEME

Sekil 1 — Liderlige Dair Siire¢

Liderlige dair tanimlar farklililk gdsterse de genel olarak
degerlendirildiginde ilk donemlerde yapilan tanimlarda lider, yetki ve
otoritesini kullanan, yetkisini paylastiran ve astlarina sorumluluk veren
yoneticiler olarak ifade edilmistir. Giinlimiizde ise yapilan liderlik tanimlarinda
oOrgiitii tasarlama, doniistimiinii saglama, ¢alisanlarin motivasyonunu saglama,
duygusal ve analitik diisiince arasinda dengeyi saglayabilme ve empati
kurabilme gibi becerilere sahip olup, izleyicilerini bu gergevede etkileyen
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kigiler olarak tanimlanmakta ve liderlerin temel gorevleri asagidaki gibi
siralanmaktadir (Akdemir, 2018:76-77):

¢ Vizyonu bir biitiinsel olarak formiile etmek

o Cekirdek degerleri 6ztimsemek ve yerlestirmek

¢ Organizasyonu yapilandirmak,

e Insan kaynagmin segimi, ise alimi ve egitimi

o Iletisim,

e Takim kurma

e Degisimi geligtirme

¢ Kaynak yaratmak

o Krizi yonetmek

Liderlerin davraniglar1 yonetim yaklagimlarinin etkisiyle de degisiklik
gostermektedir. Klasik yonetim yaklasimina gore liderler otoriter, merkeziyetgi
ve giic mesafesinin yiiksek oldugu sekilde izleyicilerine davranmaktadir. Neo-
klasik yonetim yaklagimina gore liderler, astlarina otoriter davranmakla beraber
onlarin goriislerini de almakta ve astlarina yardim eden bir davranig
sergilemektedir. Modern yonetim teorisine yonelik lider, katilimci bir davranig
benimseyerek, astlarinin fikirlerini onemsemekte fakat kararlart kendileri
almaktadir. Astlar tarafindan alinan kararlar 6nem arz etmeyen konular
icermektedir. Post modern yonetim anlayisi icerisinde liderler, demokratik bir
yonetim tarz1 benimsemekte, astlarina giivenmekte ve astlariyla birlikte karar
almay1 tercih etmektedir (Yildiz, 2021: 55-62). Yonetim yaklasimlarinda
yasanan degisiklikler liderlik tarzlarinda ve liderlik tanimlarinda da kendini
gostermistir.

Dogru liderler, sinirhh kaynaklarin  dagitilmasi, sunumu  ve
stirdiiriilmesinde gorev alan biitiin paydaslarin yonetilmesini dogru stratejilerle
saglayarak kurumlarin basarisim artirmaktadir.  Liderlik {izerine yapilan
aragtirmalar liderlerin basarili olabilmesi igin i¢ uyumunun ve hirsinin yiiksek
olmasiyla beraber uzlasmaci, tedbirli, yenilik¢i ve 6grenmeye acik olmast
gerekliligini, koti liderlerin ise gruplarda umutsuzluk olusturdugu ve grup
iiyelerini yabancilagsmaya sevk ettigini gdstermektedir (Baltag, 2019: 123). Bu
nedenle lider, kritik diisiinerek karar verme siirecinde kuramsal bilgiyi yol
gosterici olarak kullandiginda, ¢alisanlarin mesleki giiciiniil de istenilen yonde
etkileyebilir. Liderlerin 0&zellikleri ve benimsedikleri liderlik modelleri
orgiitlerde, sorunlara ¢oziim getirici yaklasimlar saglayarak kurumlarin
performanslarini artirir.

Liderlik konusu ve kavrami bilimsel olarak arastirilmaya basladigindan
beri Orgiitsel davranig alaninda en yogun calisilan konular arasinda yer
almistir. Bu calismalar sonucu liderlik kavraminin farkli ele alindig teoriler
ve modeller ortaya c¢ikmakla beraber kuram ve yaklasimlar da farkli
siniflandirilmaktadir. Genel olarak ele alinan bu siniflandirmaya (Giin ve
Arslan, 2018: 218) asagidaki yer verilmistir.
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¢ Liderin dogustan gelen 6zelliklerine yogunlasan c¢aligmalar (6zellikler
teorisi)

e Liderin davranislarina yogunlasan ¢alismalar (Davranigsal
Yaklagim)

e Liderin igerisinde yer aldigi duruma odaklanan ¢aligmalar
(Durumsal Yaklasim)

e Modern liderlik yaklagimlari

2.2.Liderlik Teorileri

2.2.1.0zellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimi en eski liderlik yaklagimlarindan biridir ve
1940’larm sonuna kadar liderlik {izerine yapilan ¢aligmalarda etkin oldugu
sOylenebilir. Bu yaklasimda arastirmacilar lideri lider olmayandan ayiran
Ozellikleri tamimlamaya c¢aligmistir. Bu nedenle liderin etkinligi kisilik
ozellikleri ve yetenekleri ile tanimlanmaya, agiklanmaya ve tahmin edilmeye
caligtlmistir (Erickson vd., 2007). Yapilan caligmalarda liderlerin fiziksel,
diigiinsel, duygusal ve sosyal Ozellikleri tespit edilmesi amaglanmistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Ozellikler yaklasimina gore lideri digerlerinden
veya cevresindekilerden ayiran oOzellikler (Abdullah, 2013) Tablo.1 de
verilmistir.

Tablo.1 Ozellikler Yaklasimina Gére Liderlerin Kisilik Ozellikleri

Kisisel Ozellikler Fiziksel Ozellikler | Yetenekler
Samimiyet Yas Giizel Konusma

Acik Sozliliik Irk Zeka

Dogruluk Cinsiyet Bilgi

Inisiyatif Alabilme Boy [liski Kurma Yetenegi
Ozgiiven Goriiniis Is Basarma

Diiriistliik Deneyim

Bagkalaria Giiven Verme

Kararhilik

Hissel Olgunluk

Bu yaklagimda bir kisinin lider olup olmayacagi veya liderlik konumuna
geldiginde basarisi genetik mirasina bagl olarak sekillenecektir. Kisiyi lider
olabilmesi igin farkli kilan 6zellikler genetik mirasiyla sahip olduklaridir. Bu
yaklasim ¢ercevesinde Hollander, Hollander ve Offerman tarafindan yapilan
calismalarla dogustan gelen belirli 6zelliklere ve yeteneklere sahip bireylerin,
etkin ve iyi bir lider olacaklar kanitlanmaya ¢aligilmistir (Caliskan, 2008: 9).
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Bu yaklasim gergevesinde yapilan aragtirmalar yeterince basarili olamasa
da bazi kisilik oOzelliklerinin liderlerin basarisina katki sagladigi ortaya
cikarilmigtir. Bass (1985) tarafindan etkin liderlerin ozellikleri; 6zgiliven,
yiiksek enerji, duygusal olgunluk, strese karsi tolerans, basar istegi ve giic
motivasyonu olarak ifade edilmistir. Bununla birlik de bir kisinin bu 6zellikleri
tasimasi etkin bir lider olacag1 anlamia gelmemektedir. Ozgiiveni ¢ok yiiksek
bir liderin kibirli olmasi ve astlarina karsi bu kibrini sergilemesi muhtemeldir.
Yine iistiin zekali bir kiginin muhakkak lider olacagina dair bir garanti yoktur.
Lider 6zelliklerini tanimlamanin giigliigii nedeniyle 6zellikle 1950°lerden sonra
bu alanda yapilan ¢aligmalar azalmigstir.

2.2.2.Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklasiminda liderin 6zelliklerinin tanimlanmasinin giigliigii
ve bu alanda yapilan ¢alismalarin tatmin edici olmamasi nedeniyle 1950°lerden
sonra arastirmacilar farkli bir bakis acis1 gelistirerek yeni caligmalara
baglamiglardir. Aragtirmacilar lider ve takipgileri arasindaki iligki de liderin
davranislarin1 incelemeye almistir. Bu baglamda davranigsal yaklasim
kapsaminda liderin, gorevlerin yerine getirilmesi esnasinda takipgileri ile olan
iligkisi, takipgilerini motive etme ve giidiileme tarzi, karsilasilan sorunlarda
sergiledigi davranis, yetki devri, astlarii kontrol edis sekli gibi davraniglar
arastirllmistir. Davranigsal yaklagim cergevesinde yapilan bazi caligmalara
asagida yer verilerek, deginilmistir.

Ohio State Universitesi Cahsmalari

Ohio State Universitesi Is Arastirmalar1 Ofisi tarafindan sosyoloji,
psikoloji ve ekonomi alanindan arastirmacilar liderlerin gergek davraniglarini
tanimlamaya ve bu davranislari astlarin ne sekilde algiladigina yonelik olarak
150 soruluk bir anket gelistirmistir. Anket deniz kuvvetlerin de calisan sivil
memurlar, askeri memurlar, hava kuvvetleri komutanlari, kooperatif
yoneticileri, sivil gruplar, fabrika ve okul miidiirleri, 6gretmenler, {liniversite
yoneticileri ve 6grenci liderleri olmak tizere olduk¢a biiyiik bir 6rneklemde
uygulanmistir. Bu anket ile liderin farkli grup ve durumlardaki davranisi analiz
edilmek istenmistir. Lider davranislarina yonelik olarak takipgilere yoneltilen
sorularin degerlendirilmesi sonucu lider davraniglarinin insiyatif alma veya
yapiy1 harekete gegirme ile anlayis veya bireyi dikkate alma seklin de iki boyut
da toplandig1 gozlenmistir (Kiiglikozkan, 2015: 90).

Insiyatif alma veya yapiy1 harekete gecirme: Liderin, takipgiler
tarafindan gerceklestirilmesini istedigi amaca ulasabilmek icin sergilemis
oldugu tutumlar icermektedir. Bu tutumlar; lider ve grup arasindaki iligkinin
tanimlanmasi, grup liyelerinin se¢imi, iletisim kanallar1 ve siire¢ yontemlerinin
belirlenmesi, bagh bulunan orgiite yonelik smirlarin belirlenmesi ve talimat
verme davramglart seklinde ifade edilebilir. Bu davramslar liderin isin
tamamlanmasina yonelik tutumlarini igermektedir (Bolat, 2008: 11).
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Anlayrs veya bireyi dikkate alma: Bu boyut liderin insan iligkilerine
yonelik davranislarini ifade etmektedir. Bu boyut da lider ve takipeileri
arasindaki giiven, iletisim, karsilikli saygi ve destek olma davranislar
iizerinde durulmustur.

Ohio State Universitesi calismalar1 sonucu lider davraniglari insiyatif
alma veya yapiy1 harekete gecirme ile anlayis veya bireyi dikkate alma olarak
iki farkli boyut da ele alinir. Bu boyutlardan birinde alinacak yiiksek seviye
digerinde diisiik bir seviye de olmayr gerektirmemektedir. Lider
davraniglarina yonelik olarak gelistirilen iki boyut sekil 2. de gosterilmektedir
(Kogel, 2018; 597).

Yapiy1 Harekete Gegirme (Yiiksek)

®
3 & 1
®
2
Bireyi Bireyi
Onemseme Onemseme
(Diisiik) ® (Yiiksek)
4
®
5

Yapiy1 Harekete Gegirme (Diistik)
Sekil 2. Lider Davraniglari

Sekil 2. de farkliliklar gosteren bes ayr1 lider davranisi ele alinmaktadir.
Lider 1 hem basarilmasi gereken isi hem de takipgileri bireysel olarak
onemsemektedir. Lider 4 ise hem basarilmasi gereken isi hem de takipgilerini
bireysel olarak dnemsememektedir.

Ohio State Universitesi ¢alismalar1 sonucunda elde edilen bulgular
sunlardir (Kogel, 2018: 597);

e Liderlerin bireyi dikkate alma veya anlayis boyutu kapsamindaki
davraniglar1 arttikga, orgiit ¢alisanlarinin ise devam ve isten ayrilma orani
azalmaktadir.

e Liderlerin yapiy1 harekete gecirme veya insiyatif alma boyutu
kapsamindaki davranis arttik¢a takipgilerin performansi artar.
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Michigan Universitesi Calismalari

Rensis Likert yonetiminde Michigan Universitesinde yapilan
caligmalar1 kapsamaktadir. Calismalarin amaci grup iiyelerinin is tatmini ve
verimliligine etki eden faktorlerin belirlenmesidir. Calismalar da is tatmini,
verimlilik, sikayetler, isten ayrilma ve ise gelmeme Oranlari ile motivasyon
gibi kriterler degerlendirilmistir (Kogel, 2018:597). Ilk calisma bir sigorta
sirketinde diisiik ve yiiksek performans gosteren 12 liderle gerceklestirilmistir.
Bunlar is metotlart ve is ¢esidi acisindan dengeli olacak sekilde ikiye
boliinmiis ve sonuglar degerlendirilmistir. Tkinci ¢alisma ise 24 sef ve 419
calisanla anket yoluyla miilakat yapilmistir (Temel, 2016: 18). Yapilan
calismalar sonucu lider davranislarinin Ohio State Universitesindeki gibi lider
davraniglar1 kisiye ve ise yonelik olmak iizere iki boyut da toplandigi
gorilmiistiir.

Ise yonelik lider: Lider, ¢ahsanlarin daha 6nceden belirlenmis olan
gorevleri yerine getirip getirmedigine dair yogun bir kontrol sergiler. Lider,
gorevleri zamaninda yerine getirmeyen ¢aligsanlara resmi otoritesini kullanarak
cezalandirma yolunu izler.

Kisiye yonelik lider: Liderin ana diisiincesi veya amaci grup iiyelerinin
duygusal ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanarak mutlu olmasidir. Lider, yetki
devrini temel alir, grup iiyelerinin kisisel gelisimi ve ilerlemesi ile yakindan
ilgilenir. Grup dyelerinin is tatminini artiracak c¢alisma kosullariin
saglanmasini amaglar.

Bu calismalar sonucunda kisiye yo6nelik lider davramiglarinin grubu
olumlu yonde daha fazla etkiledigi bulunmustur. Bu g¢aligmalar sonucunda
liderlik siirecinin agiklanabilecegi varsayilmistir (Kogel, 2018: 597).

Blake Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli

Robert Blake ve Jane Mouton, Ohio State Universitesi ve Michigan
Universitesi caligmalarini liderin davranis tarzinin dlciilebilmesi i¢in bir matriks
haline getirmistir. Liderin genel olarak davraniglarinda agirlik verdigi boyutlari
kisileraras iligkilere yonelik ve liretime yonelik olarak iki baglik da ele alinir ve
her boyutun agirligini derecelendirme i¢in dokuz béliime ayirmislardir. Bunun
sonucunda elde edilen matriks Sekil 3. de yer almaktadir (Kogel, 2018: 598).
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Sekil 3. Yonetim Tarzi Matriksi

Bu matrikse gore asagida agiklandig gibi bes tip lider davranigi (Can, vd.
1998: 325-326) ortaya g¢ikmakla birlikte, bu davraniglara asagida kisaca
deginilmistir.

e Ciliz liderlik (1.1): Uretime ve kisilerarasi iliskilere verdigi deger son
derece diisiiktiir. Orgiitten c¢ikarilmamak icin verdigi c¢aba minimum
diizeydedir.

o Sehir Kulubii liderligi (1.9): Kisiler arasi iliskilere maksimum 6nem
verir iken iiretime yonelik olarak minimum diizeyde ¢aba gdstermektedir.

o Gorev liderligi (9.1): Otoriteyi maksimum diizeyde kullanarak {iretimi
maksimum seviyeye c¢ikarmaya caba gosterir fakat kisiler arasi iliskilere
minimum diizeyde ¢aba sarf eder.

e Ekip liderligi (9.9): Orgiit lideri hem iiretime hem de astlariyla olan
iliskilerine maksimum diizeyde 6nem verir. Orgiit iiyeleri arasinda giiven,
dayanigsma, saygi ve 0zgiliven vasitasiyla yiiksek performans sergilenir. Lider
problemlerin ¢6ziimii haricinde astlarina karsi bir miidahale de bulunmaz.

e Ortayolcu lider (5.5): Orgiit lideri hem iiretime hem de kisilerarasi
iligkilere 6nem vermekte ve her ikisini denge de tutmaya caba sarf etmektedir.

Bu matriksin en 6nemli yani liderlerin davraniglarini kavramsallastirmasi
ve eksikliklerine yonelik bilgi sahibi olabilmeleridir. Bu eksikliklerin
giderilebilmesi i¢in ise egitim ve gelistirme programlarina katilim saglana bilir
(Kogel, 2018: 599).
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Mec Gregor’un X ve Y Yaklasim

1957 yilinda Douglas Mc Gregor tarafindan yayinlanan
“Organizasyonlarin Beseri Yoni” isimli kitap da yonetici veya lider
davranislarinin diger insanlari ne sekil de algiladiklarina bagli olarak degistigi
ileri stiriilmistiir (Kogel, 2018: 254). X ve Y teorisi olarak formiile edilen bu
davraniglar liderlerin davraniglarmi aciklamak icin de kullanilabilir. X ve Y
teorisine gore varsaymmlar (Kogel, 2018: 599);

X Teorisi

e Insan ¢alismay1 sevmez ve bu yiizden isten kagmak ister.

e Insan sorumluluk almak istemez ve giiven de olmay1 tercih eder.

e Insanlarin bu 6zellikleri nedeniyle yoneticiler veya liderler galisanlari
zorlamali, kontrol etmeli ve Orgiitin amaclarina ulasabilmek ig¢in
cezalandirmay1 kullanmalidir.

Y Teorisi

e Insan icin is veya calismak, oyun ve dinlenme kadar normaldir.

e Insan tecriibeleri nedeniyle tembeldir, tembellik dogustan edinilen bir
ozellik degildir.

e Insan belirledigi amaca ulasabilmek i¢in kendini kontrol eder ve buna
gore calisir.

e Insanin bir potansiyeli ve kapasitesi vardir, uygun sartlar olustugunda
kendini gelistirir ve sorumluluk almay1 6grenir.

e Insanlarin bu 6zellikleri nedeniyle yoneticiler veya liderler uygun bir
ortam olusturarak kisilerin kendini gelistirmesini saglamali ve sahip olduklari
potansiyeli aciga ¢ikarmalidir.

Bu varsayimlar ¢ergevesinde X teorisi anlayisinin hakim oldugu bir lider
astlarma kars1t otoriter ve midahaleci bir yaklasim sergileyecektir. Bu
davranigin nedeni ise liderin astlarii orgiitiin maddi gerekleri i¢in bir unsur
olarak gdrmesidir. Y teorisi anlayisina sahip bir lider ise astlarmi Orgiitiin
o6nemli bir unsuru olarak kabul edip, demokratik ve katilimei bir davranig
sergileyecektir (Taskiran, 2011: 31).

Rensis Likert’in Sistem Modeli

Rensis Likert yonetiminde gerceklestirilen Michigan Universitesi
caligmalarmin devami seklinde gelistirilen modeldir. Modele gore liderin
davraniglar1 dort ana grup olarak ele alinir. Her grup i¢in belirli varsayimlar ve
davranislar gegerlidir (Eren, 1991: 36). Bu dort gruba gore liderlerin astlariyla
iliskileri agagidaki ozellikleri igermektedir (Yildiz, 2021: 94).
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Sekil.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 1 tipi lider ise yoneliktir ve fazlasiyla otoriterdir. Sistem 4 tipi
lider astlartyla giiven igerisinde ve ekip ¢alismasini 6n planda tutar. Sistem 2
ve Sistem 3 tipi liderler ise orta asamalardir (Hersey vd., 1996). Sistem 4 ve
Sistem 3 tipi lider davranislari grubun verimliligini artirmak da Sistem 1 ve
Sistem 2 tipi liderler ise grubun verimliligini disiirmektedir (Kogel, 2018:
600). Likert’e gore ise lider davraniglar1 Sistem 4’e yaklastigi oOlgiide
verimlilik artmaktadir (Eren, 2004).

2.2.3.Durumsallik Yaklasim

Durumsallik teorileri lideri lider yapan kosullara agirlik vermektedir. Bu
teoriye gore ortama ve liderlik sartlarinin olugmasina 6nem verilmekte (Ugur
ve Ugur, 2014, s. 129) iyi lider degil orgiitiin igerisinde bulundugu duruma en
uygun liderlik tarzi Onemsenmektedir. Farkli durumlarda ne sekilde
davranilacagr onceden bilinemeyeceginden oOrgiitiin igerisinde bulundugu
duruma gore liderlik tarzida farklilik gosterecektir. Liderin orgiitiinde
etkinligini belirleyen kosullar (Kogel, 2018: 600):

o Orgiit tarafindan ulasilmasi planlanan amacin niteligi

o Takipgilerin beklentileri ve yetenekleri

e icerisinde yer alinan organizasyonun 6zellikleri

e Takipgilerin ve liderin deneyimleri

Bu yaklagim liderin olusumunu mantikli olarak ¢ergevelemekle beraber
hangi durum ve hangi kosul da nasil bir liderlik davraniginin etkin olacagina
dair yeterli sayida ¢alismaya sahip degildir. Bununla beraber durumsallik
yaklasimi kapsaminda en bilinen ¢aligmalar Fred Fiedler’in etkin liderlik
modeli, Hersey ve Blanchard’in Olgunluk Modeli ve Amag-Yol teorisidir.
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Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Lider davranislarina yonelik durumsallik teorileri i¢inde en bilinen
Fiedler’in Etkin Liderlik Modelidir. Liderin davraniglarinin kisiliginden nasil
etkilendigini agiklamaya ¢aligmistir. Bu nedenle igerisinde yer alinan durumun
lider davraniglarini nasil etkiledigini agiklamaya calistigi i¢in “lider-uyum
teorisi” olarak da ifade edilir (Sayli ve Baytok, 2014: 68). Bu modele gore lider
davraniglarinin etkin olmasin1 belirleyen ii¢ unsur vardir (Kogel, 2018: 601);

e Lider ve takipgileri arasindaki iligkiler

o Gorevin niteligi

e Liderin mevkisinden gelen giiciin niteligi

Lider ve takipgileri arasindaki iliskiler: Lidere karst takipeiler
tarafindan gelistirilen giiven ve baglilik, liderin takipgiler tarafindan sevilip
sevilmedigi ile iliskilidir. Liderin karizmatik kisiligi bu iligkilerde etkili
olabilecek bir durumdur. Takipgiler tarafindan lidere giiven duyuluyorsa ve
lider seviliyorsa aradaki iliski “iyi” olarak nitelenmekte ve liderlik i¢in
ortamin uyumlu oldugu ifade edilmektedir. Takipgiler lidere giivenmiyor ve
sevmiyor ise lider ile takipgileri arasindaki iligki “k&tii”  olarak
degerlendirilmekte ve liderlik i¢in ortamin olumsuzdur. Bu iki durum liderin
takipgiler tarafindan kabul edilme derecesini belirlemektedir.

Gorevin niteligi: Takipgiler tarafindan yapilacak isin niteligi ile
ilgilidir. Basarilacak gorevler her zaman 6nceden planlanmis veya rutin isler
olarak ifade edilen islerden olusmamaktadir. Onceden planlanmis veya rutin
islerin yapilmasi her zaman daha kolaydir fakat 6nceden planlanmayan ve
rutin olmayan isler de liderin bilgisi de takipgilerle aynidir. Basarilacak
gorevler planlanmis ve planlanmamis seklinde ifade edilebilir. Lider ve
takipgilerinin kurmus oldugu iliski g6z oniine alinarak en iyi lider davranist
takipcilerle iyi iliskileri olan ve planlanmis gorevlerde gosterilen
davraniglardir. En kotii lider davranisi ise takipgileri ile kotii iliski igerisinde
ve planlanmamus isler de ortaya ¢ikacaktir.

Liderin mevkisinden gelen giiciin niteligi: Modelin ti¢lincii degiskeni olan
liderin mevki giicii liderin takipgileri i¢in uygulayabilecegi yaptirimlari
icermektedir. Takipgilerin 6diillendirilmesi, cezalandirilmasi, terfi ettirilmesi,
yaptirim uygulanmasi, isine son verilmesi gibi konularda liderin yetkisinin
derecesi onemlidir. Orgiit igerisinde yer alan liderlerin bu degiskenlerle ilgili
yetkisi “fazla” veya “az” olabilmektedir. Yetkinin derecesi liderligin olumlu
veya olumsuz oldugunu belirlemektedir.

Yukarida agiklanan {i¢ degisken birlikte degerlendirildigin de asagidaki
sekil ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 2018: 603):
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Sekil. 5 Fiedler Liderlik Modeli

Sekile gore liderin takipgileri ile olan iligkisi, basarilacak gorevin niteligi
ve liderin mevkisinden kaynakli giicii sonrasinda hangi tiir liderlik davraniginin
etkin oldugu ortaya ¢ikacaktir. En olumlu durumda takipgiler yonlendirilmeye
ve yonetilmeye hazirdir, liderin ne yapilacagmi sdylemesi yeterlidir. En
olumsuz durumda ise liderin takipgilere yonelik bir davranis sergilemesi
anlamsiz olacak ve sonu¢ alinamayacaktir. Boyle bir durum da liderin ise
yonelik bir davranis sergilemesi gerekmektedir.

Hersey ve Blanchard’in Olgunluk Modeli

Redd’in Ug Boyutlu Liderlik teorisi, Paul Hersey ve Kenneth Blanchard
tarafindan birlestirilmis ve gelistirilmistir. Lideri lider yapan temel 6zelliklerin
takipgilerin olgunluk diizeyi oldugunu savunur (Sayli ve Baytok, 2014: 76).
Modelde lider davranisi géreve 6nem verme ve iliskilere dnem verme seklinde
iki boyut da gergeklesir. Gorev davranisi boyutunda lider tek tarafli iletisim
icerisindedir ve astlarma basarilacak olan gorevi nasil, ne zaman, nerede
yapacaklarini soyler. iliski boyutunda ise lider ve takipgiler karsilikli iletisim
halindedir. Lider astlarin1 dinler, onlara destek olur ve kararlar birlikte alinir
(Saltiirk, 2006: 39). Takipgilerin olgunluk diizeyi, ilave sorumluluk alma, isleri
basarma istegi ve basarma olarak ifade edilmistir (Ergetin, 2000: 42).

Bu iki boyut ile takipgiler ve sahip olunan olgunluk diizeyi arasinda bir
iliski kurulmaya calisilmistir. Liderin davramiglart takipgilerin olgunluk
diizeyine gore sekillenmektedir. Buna bagli olarak takipgilerin olgunluk diizeyi
arttikca liderin grup TUzerindeki kontrolii azalmakta ve kisiye yonelik
davraniglarda bulunmamaktadir. Grubun olgunluk diizeyi azaldik¢a ise liderin
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gorev davranigi sergilemesi ve otoritesini kullanmasi ve grup iiyelerine kisiye
yonelik miidahale etmesi gerekmektedir.

Teoriye gore oOrgiite dair unsurlar, icerisinde yer alinan zamandan ve
durumdan etkilenir buna gore de degisiklik gosterir. Bu nedenle orgiitler cevre
kosullarina uyum gostermesi gereken acik yapilardir. Liderlik davraniginda
oldugu gibi kesin ve tek bir orgiit yapis1 yoktur. Orgiitiin yapisina, grubun
olgunluk diizeyine gore liderlik davranisi degisiklik gosterecektir.

Amac-Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan motivasyon ile ilgili bekleyis
teorisine dayandirilarak gelistirilmistir. Teori lider davranislarinin takipgilerin
motivasyonunu, performansini ve doyumunu ne sekilde etkiledigini agiklamaya
caligmaktadir. Liderin en Onemli isi takipgileri motive etmesi, amaglar
belirlemesi ve bu amagclara ulasilacak yolu takipgilere géstermesidir. Bu teoriye
gore lider tarafindan otoriter, katilimci, destekleyici ve basartya yonelik liderlik
davranig1 gosterilebilir. Bununla birlikte gosterilecek liderligin uygunlugu
takipgilerin kisisel oOzellikleri, zaman ve g¢evrenin baskisi, isin niteligi
kapsaminda degisiklik gosterir (Kogel, 2018: 605). Bu teoriye gore orgiitiin
icerisinde yer aldigi durum en uygun liderlik davranigini belirler.

2.3.Liderlik Modelleri

Liderle ilgili literatiir de tek bir goriis olmamasi ve lider davraniglarina
dair yapilan ¢aligmalar sonrasinda liderlik modelleri olusmustur. Bu modellerin
olusturulmasinda liderin kisisel 6zellikleri, liderligin yasandig1 siireg, igerisinde
yer alinan orgiitiin ve ¢evrenin 6zellikleri 6n plana alinmistir (Celik ve Siinbiil,
2008: 50-51).

Literatiir de yer alan baslica liderlik modelleri ve agiklamalar1 asagida
yer almaktadir.

2.3.1.0tokratik Liderlik

Biirokrasinin ve otoritenin egemen oldugu Orgiitlerde goriilmektedir
(Paksoy, 2012: 25). Otoriter liderlik olarak da adlandirilir. Bu liderlik
modelinde tiim yetki lider de toplanmistir. Bu nedenle otoriter lider, diger ekip
iiyelerine emirler verir ve onlart kontrol altinda tutar. Astlarin karar siirecin
katilmaz. Formal veya informal gruplarda lider 6diillendiren ve cezalandiran
konumundadir. Gruplardaki isgleyis tamamen liderin bi¢imlendirdigi sekilde
gergeklesir. Otoriter liderin temel 6zellikleri dort baslik altinda toplanabilir
(Malos, 2012):

¢ Grup tiyelerinin isleyise katkisi ¢ok azdir veya yoktur.

e Orgiit de lider tek karar verici konumundadir.

e Lider, grubun tiim calisma ydntemini ve siireclerini belirler

e Kararlar veya gorevlerde grup iiyelerine nadiren giivenilir.
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Otoriter liderler basarilmasi amaglanan gorevlerde korkutma,
cezalandirma ve tehdit gibi yontemlere basvurur. Otoriter liderler kendi
vermis oldugu kararlarin dogrulugunda inat¢idir, makamlarinin getirmis
oldugu gii¢ ve yetkiyi sonuna kadar kullanir.

Kararlar yalnizca lider tarafindan alindigindan hizli karar almaya
imkan tanir. Bununla beraber liderin bencil davraniglar1 olabilecegi igin
takipcilerin yaraticiligi, motivasyonu, performansi ve is tatmini olumsuz
etkilenir (Kiigik6zkan, 2015: 97-98).

2.3.2.Demokratik Liderlik

Demokratik lider takipgilerine onciiliik eder ve amaclara ulasmak igin
alinacak kararlara astlarin katilimi saglar. Bu liderlik tarzinda “birliktelik”
diisiincesi egemendir bundan dolay1 lider, astlara yetki devrinde bulunur.
Basarilmasi gereken amaglar i¢in cezalandirma yerine 6diil ve tesvik kullanilir.
Lider ve takipgileri arasinda iletisim 1iyi ve giliglii bir iliskiden
kaynaklanmaktadir. Lider astlarina glivenmektedir. Astlar karar verme ve
planlama siireglerinin igerisinde yer alir ve s6z haklari vardir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010: 75). Orgiitiin lideri tarafindan astlarin diisiincesine énem
verildiginden, astlarin motivasyonu, performansi ve oOrgiite bagliliklar1 daha
yiiksektir (Barli, 2010: 364). Demokratik liderler uzmanlik ve etkileme giiciinii
birlikte kullanirlar. Takipgilerin sorumluluk alma, sorunlara ilgi gésterme ve
Orgiitiin amaglarin1 benimsemeleri saglanarak, orgiitiin etkinligi ve verimliligi
artirthir (Kiigiikozkan, 2015, ss. 98-99).

Demokratik liderlerin otoriter liderlerden ayrilan en biyilik farki
demokratik olmalar1 ve yasal giiclerini buna uygun kullanmalaridir. Bu
kapsamda takipgiler arasinda imtiyaz ve statii farklari nedeniyle meydana
gelebilecek kademeli grup yapisinin olusmasina engel olunur (Ergezer, 2003:
99).

2.3.3.Doniisiimcii Liderlik

Doniigiimcii liderler, orgiit iiyelerinin davranis ve tutumlarinda etkin
olarak degisiklik yapabilen ya da bu degisime kilavuzluk edebilecek ileri
gortgliliige sahip olan, orgiitiin vizyon, misyon ve hedeflerine katkida
bulunmay1 saglayan, astlarim1 daha yiiksek bir motivasyon ve baghlikla
caligtirmay1 bagarabilen kisiler olarak ifade edilmektedir (Ergetin, 2000: 60;
Bolat, 2008: 53; Sahin, 2009: 102). Bu liderler diisiinen, sorgulayan ve risk
alan oOzelliklerinin yani sira takipgilerinin davranislarini da degistirebilir
(Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60). Bu kapsamda bu liderlik modelinde
asil amag liderin takipgilerini ortak bir hedef dogrultusunda degistirebilmesi,
yonlendirebilmesi ve cesaretlendirebilmesidir. Doniistimcii liderler, amaglarin
basarilabilmesi i¢in takipgilerin performansini artirmay1 hedefler, bunun i¢in
de gelecege dair degisime ve yaraticiliga aciktirlar. Takipgilerin de enerji
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olusturarak, istek ve ihtiyaglari dogrultusunda giidiilenmelerini saglarlar
(Celik ve Siinbiil, 2008: 52-53).

Doniistimcli  liderler, takipgileri {izerinde telkinle giidiileme,
ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim ve kisisel destek saglama davranisi
gdsterir.

Ideallestirilmis Etki: Liderin karizmatik giiciinii kullanmas1 olarak ifade
edilebilir. Liderin giicli kisilik 6zellikleri sonucunda karizma, takipgiler
tarafindan lidere yakistirilmistir. Bu nedenle takipgiler, liderle birlikte
caligmaktan gurur duymaktadir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 106).

Entelektiiel Uyarim: Lider karsilagilan sorunlarda entelektiiel
Ozelliklerinden kaynakl ileri goriisliilligiinii, deneyime agikligini, bilgi giictinii,
rasyonel — sosyal — duygusal zekasini kullanarak takipgilerini yenilige ve
yaraticiliga tesvik eder.

Telkinle Giidiileme: Orgiitine fayda saglayacak vizyon, azim ve
kararlilik gostererek, takipgilerinin motivasyonunu saglar. Duygusal ogeleri,
orgiitiin misyonunu ve sloganini takipgilerinde ortak amag olusturmak igin etkin
olarak kullanir. Gelecege dair iyimser diislincelerini astlarina asilar.

Kisisel Destek: Liderler takipgileri ile iligkileri gelistirerek, her takipgi ile
ilgilenir. Takipgilerin ihtiyaglarini 6nemser ve onlarin yetenek, istek ve
beklentilerini gergeklestirebilmeleri i¢in O0grenmeyi tesvik edici gorev
dagilimlar1 gergeklestirir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 106).

2.3.4.Vizyoner Liderlik

Ulgen ve Mirze vizyonu “Bireylerin veya érgiitlerin gelecekte
kendilerinin veya orgiitlerinin olmasini arzu ettikleri durum” (2018: 172) olarak
tanimlamaktadir. Dolayisiyla vizyoner liderler 6rgiitlerini mevcut duruma gore
degil, gelecekte yer almak istedikleri duruma gore yoneten kisilerdir.
Takipgilerin biiylik resmi gérmesini saglayarak, nereye ulasilacagini gosterir.
Bu liderler siirekli olarak iyilesmeyi ve 6grenmeyi hedefler, insana deger verir
ve paylasima agiktirlar (Aslan, 2009: 122). Etkili bir vizyona sahip olan
liderlerde olmasi gerekli 6zellikler Ulgen ve Mirze (2018: 385) tarafindan
asagidaki gibi ifade edilmistir.

e Farkli, inandirici ve rasyonel vizyon olusturabilme yetisine sahiptir.

e Orgiitiin vizyonunu i¢ ve dis paydaslara acik ve net bir sekilde
anlatabilme ve agiklayabilme yetenegine sahiptir.

o Kisisel davranislar ve olusturdugu vizyon birbiriyle uyumludur.

o Olusturdugu ve agikladig1 vizyon i¢ ve dis paydaslar i¢in ayni
anlama tagir.

o Olusturdugu vizyonu somut bir sekilde gerceklestirme yetenegine
sahiptir.

Vizyoner liderler, meydana gelen yenilikleri ve olusan degisimleri
yakindan takip ederek gelecegi Onceden tahmin eden, tehditleri firsata
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donistiirebilen, egitimin gerekliligine inanan ve vizyonun gerg¢eklesmesi igin
giiclii stratejiler gelistiren kisilerdir.

2.3.5.Hizmetkar Liderlik

Bu liderlik modeli ilk olarak Greenleaf (1977) tarafindan literatiire
sokularak 6ziinde hizmet etme diisiincesini barindiran, hayal edebilen, astlarin
gelisimine 6nem veren ve onlart yonlendirerek destekleyen, karsilikli iletigim
kuran, astlarinin yerine kendisini koyabilen giice sahip kisi olarak ifade
edilmistir. Laub (1999) tarafindan daha sonrasinda yapilan arastirmalar ile
desteklenmis ve astlarinin gelisimini destekleyen onlara yon gosteren, astlarina
Onem veren, astlarina kars1 otoriter bir davranis sergilemeyen, paylasimci olan
seklinde ifade edilmistir. Hizmetkar liderlik iizerine calisan arastirmacilar
Greenleaf tarafindan yapilan tanim ¢ercevesinde yeni tanimlar yapmis ve farkli
modeller olusturmustur. Hizmetkar liderligin ¢ok yorumlanmasi ve farkli
modellerin olusturulmasi1 sonucu hizmetkar liderlige 0zgli Ozelliklerin
farklilasmasi durumu ortaya ¢ikmigtir. Bu liderlik iizerine olusturulan baslica
modeller agagida yer almaktadir (Topaktas, 2020: 19-33);

¢ Greenleaf’in Hizmetkar Liderlik Modeli

e Laub Hizmetkar Liderlik Modeli

o Hunter’in Hizmetkar Liderlik Modeli

e Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

o Spears’in Hizmetkar Liderlik Modeli

¢ Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

e Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli

e Russell ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Genel olarak bakildiginda hizmetkar ve liderlik kavrami anlam
bakimindan birbirine zit iki kelime olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizmet odaklt
liderin 6nceligi baskalarma fayda saglamaktir. Toplum yararina hizmet etmek
onceligi ile birlikte baskalarinin yardimiyla liderlik yapar, cazip davranislari
modelleyerek bagkalarini gelistirir (Kesimli, 2013: 3-4). Hizmetkar liderleri
diger kisilerden ayiran baz1 6zellikler sunlardir (Erkutlu, 2014: 126);

o Cevresindekilerde farkindalik olusturur

e Cevresindekilerin acilarina kars1 empati gelistirir, yaralarimi sarar ve
onlar1 ikna eder

¢ Ahlaksal bir biitiinliik saglar ve topluluk olusturur

¢ Cevresindekileri dinler ve kendini o kisilerin yerine koyar

o Ileri goriisliidiir ve cevresindeki kisilerin gelismesine katkida bulunur

Bu o6zellikler gergevesinde hizmetkar liderin algakgoniillii fakat kendini
kiigiimsemeyen, baskalarina kendinden daha fazla deger veren kisiler oldugunu
soylemek miimkiindiir. Cevresindekilerin odan ileriye doniikk yonlendirme
beklediginin farkinda oldugu icin liderlik gorevini iistlenir. Bu nedenle
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hizmetkar liderlerin insanlari sevdigi, yardimsever oldugu ve saglam bir
karakter sergiledigi sdylenebilir (Barutcugil, 2014: 96).

2.3.6.Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, transaksiyonel, islemsel, eylemsel liderlik olarak da
ifade edilmektedir. Etkilesimci liderlik kavrami Burns tarafindan ileri
striilmiistiir ve liderin Orgiit amaglarint gergeklestirebilmesi i¢in astlariyla
arasinda kurmus oldugu bir tiir degis-tokus faaliyeti olarak ifade edilmistir
(Catir, 2009: 25). Bass ise bu degis-dokusun gergeklesmesin de astlarin alacagi
Odiiliin varligimi vurgulamistir. Buna bagl olarak lideri ulasilacak amaglar veya
orgiitiin  beklentileri hakkinda astlarin1 acgik bir sekilde bilgilendiren, bu
hedeflere ulasildiginda astlarm ne gibi bir 6diil kazanacagini agiklayan kisi
olarak ifade etmistir (Bass, 1985:12). Bu nedenle etkilesimci liderler, astlarinin
faaliyetlerini daha etkin kilabilmek i¢in isi yapma - yaptirma yolunu benimser
ve gii¢lerini ¢alisanlarinin performanslarini artirmalari i¢in para veya statii ile
odiillendirme yolunu segerek kullanir (Eren, 2020: 463-464). Astlar tarafindan
beklenen gercgeklestirilmediginde ise lider tarafindan baski ve ceza kullanilir
(Bass, 1985:12).

Etkilesimci liderlik, odiile baglilik, aktif ve pasif istisnalarla yonetim
seklinde ii¢ boyut da incelenebilir (Tagkiran, 2011: 60);

Odiile baghlik: Astlar, orgiitiin belirledigi hedeflere ulastig1 takdirde ne
tir bir 6diil alacagini 6nceden bilir. Lider bu &diillendirmenin nasil olacagi,
neler yapilmasi gerektigini asta iletir.

Aktif Istinalar Ile Yonetim: Lider calisma ortaminda aktiftir ve isleri
yakindan takip etmektedir. Onceden kendisi tarafindan belirlenmis olan
kurallara ve standartlara astlar tarafindan uyulup uyulmadigini takip eder. Bu
nedenle yasanan sorunlar1 gorebilir ve biiylimeden 6nlem alarak engelleyebilir
(Robins ve Judge, 2013: 391; Dogan, 2016: 125).

Pasif Istisnalar Ile Yonetim: Lider, sorunlara karsi pasif bir tutum
icerisindedir ve isler kdtiiye gitmeden astlara miidahale de bulunmaz. Yapilan
hatalar1 astlarina iletir ve astlarda stres olusmasina neden olur (Cakinberk ve
Demirel, 2010: 107).

2.3.7.Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik kavrami ilk defa Max Weber tarafindan
kullanilmistir. Weber karizmayi, yaratan tarafindan kisiye bahsedilen bir
yetenek veya hediye olarak ifade etmistir (Isik, 2016: 29). Kisiyi karizmatik
lider haline doniistiiren 6zellikler (Kececioglu, 2003:164);

¢ Takipciler, lider ile ayn1 amag ve inanci1 paylastigini diisiindir.

¢ Takipgiler, her konuda lidere inanir, hi¢ bir konu da siiphe duymaz

e Takipeilerin lideri kabul etmesi i¢in bir zorlama yoktur, lideri
bireysel olarak kabul ederler.

e Lider, takipgilerinin is doyumu yasamasini saglar
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o Takipciler, orgiite fayda saglayabilmek i¢cin performanslarini
artirmaya cabalar

¢ Amaglarin basarilmasinda takipgilerin hepsi kendi katkilariin
6nemli olduguna inanir.

Karizmatik lider, dogustan gelen yeteneklere sahiptir ve bu yetenekler
onu digerlerinden ayirmaktadir. Bu liderler en zor zamanda ortaya ¢ikar ve
digerlerinden ayrilan &zellikleri ile yalnizca astlarint degil ¢evrelerindeki
herkesi etkiler (Oztop, 2008). Liderin karizmasi insanlarin hislerini
etkileyerek onlarda heyecan olusturur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 215). Bu
ozelliklere sahip liderlerin 6zgiliveni yliksek, cesaret sahibi, kisileri etkileme
yetenegine sahip, motivasyon saglayan, gelecekle ilgili pozitif diigiinen, etik
degerler konusunda hassas, saygi duyulan ve yol gosteren kisiler oldugu
sOylenebilir (Keklik, 2012: 77). Karizmatik liderin Kkriz durumundaki
davraniglarin da astlarina hitabet becerisi, olusturdugu vizyonun astlarin
dikkatini ¢ekmesi, takipgileri ile iliskisi ve degerlerine bagliligi 6nemlidir.

2.3.8.0tantik Liderlik

Otantiklik kavrami kendini bilme, deneyimleri temel alarak yasam
tarzim1 belirleme, hissetti§i duygular1 gosterme, degerlerine karsi ahlaki
sorumluluk hissetme gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Harter, 2002,
Goldman ve Kernis, 2002). Otantik liderlik ise kendi degerlerinin farkinda
olan, kendine giiveni tam, takipgilerinin duygu ve diislincelerini dnemseyen,
pozitif duygular sergileyen ve ahlaki standartlara sahip kisiler tarafindan
sergilenen liderlik olarak ifade edilmektedir (Avolio, vd. 2004). Bu
liderlerin ahlakli ve giivenilir olmalarinin yan1 sira saygin, acik sozli ve
orgiitlerine son derece bagli olduklart da sdylene bilir. Otantik liderler
yalnizca gorev ve kisi merkezli diistinmezler ve tiim toplumun iyi olusuyla
ilgilenirler. Oz saygist yiiksek olan lider giiglii ve zayif yonlerini bildigi igin
yaptig1 hatay1 acik¢a kabul eder (Aydin, 2015: 11-12). Otantik liderligin
unsurlart Kernis ve Goldman (2006) tarafindan asagidaki sekilde ele
alinmustir.

Oz-farkandalik:  Liderin  kendini oldugu gibi kabullenmesi,
duygularmin, degerlerinin, bilgisinin, yeteneklerinin ve kapasitesinin
farkinda olmasidir.

[liskilerin seffafligi: Liderin kendine ait diisiinceleri net bir sekilde
takipgileri ile paylasmasi, onlara aktarabilmesi, sozleri ve yaptiklarinin
birbiriyle uyumlu olmasidir. Liderin takipgileri ile kurmus oldugu iligkide
seffaf olmasi takipgilerde bir gliven duygusu olusturur. Ayni zaman da lider,
takipgilerinin de iligkilerinde seffaf olmasini destekler.
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Dengeli Ve Tarafsiz Degerlendirme: Lider, giiglii ve zayif yonlerini
bilir, aldig1 karar 6ncesinde konuya dair tiim bilgileri tarafsiz bir sekilde
degerlendirir. Liderin sahip olmus oldugu ahlaki sorumluluk ve diiriistliik
nedeniyle aldig1 kararlar da hesap verilebilir bir tutum sergilemesidir.

Icsellestirilmis Ahlaki Bir Bakis Acisi: Liderin karakteri yiiksek
ahlaki degerlere sahiptir. Liderin inandiklar1 ve degerleri davranislarina
yansir.

2.3.9.Paternalistik (Babacan) Liderlik

Paternalist bir yapiya sahip olan toplumlarda ast ve iist arasindaki
iligki ebeveynlerle evlatlar1 arasindaki iliskiye benzemektedir. Daha ¢ok
Dogu ve Uzakdogu kokenli toplumlarda goriilen bir liderlik tarzidir. Bati
toplumlarinin kiiltiirel yapilar1 nedeniyle bu liderlik tarzin1 benimsemeleri
biraz daha zor olmaktadir. (Aycan, 2001: 1-2). Bu nedenle bu liderlik tarzini
evrensel olarak ele almak yerine duruma ve kiiltiire 6zgii bir liderlik tarzi
olarak ifade etmek daha dogrudur. Paternalistik (babacan) liderlik tarzi
otoritenin ve disiplinin yardimseverlik ile birlesmis hali olarak da ifade
edilebilir (Farh ve Cheng, 2000:84). Lider takipgileri ile ebeveynleri gibi
ilgilenir, onlar1 korumayi1 gorev olarak goriir, iyilikleri i¢in korur ve
yonlendirir, yalnizca profesyonel yasamlarinda degil kisisel yasamlarinda
da gelisimlerini saglar ve onlardan sadakat bekler (Taslak, vd. 2016: 357,
Schroeder, 2011:3). Bu kapsamda babacan liderlik otorite, yardimseverlik
ve disiplin, ahlaki degerler olarak ii¢ boyut da agiklanabilir (Farh ve Cheng,
2000):

Ahlaklik: Lider yiiksek ahlaki degerlere sahiptir bu durum takipgiler
tarafindan saygi gérmesini saglar.

Yardimseverlik: Lider takipcilerinin kisisel ve ¢alisma hayatlaria
dair 6zel ilgi gosterir ve onlarin basarili olmasi i¢in ¢aba harcar. Bunun
karsiliginda da takipgilerinden sadakat bekler.

Otoriterlik: Liderin takipgileri tizerindeki giiciiniin devamli olmasi ve
takipgilerin  karst koymalarim1 engellemek igin giigli bir kontrol
gerceklestirir.

2.3.10. Serbest Birakici Liderlik

Literatiir de Serbest Birakici, Tam Serbestiyetci, Tam Serbesti
Taniyan ve Liberal liderlik seklinde de ifade edilir (Yalg¢inkaya, 2017: 10,
Canbolat, 2016:51, Bass, 1997: 134). Bu liderlik modelinde lider
sorumluluk almaktan kacinir, takipgilerine geri bildirim de bulunmaz ve
takipgilerin ihtiyaglarina yonelik olarak ¢aba gostermez. Lider, takipgilerini
hedefleri ve amaglar1 gostererek serbest birakir. Takipgiler hedeflere kendi
yetenekleri ve kapasiteleri dogrultusunda kendi kaynaklari ile plan ve
program yaparak ulasir. Bu durum liderin yetki kullanmasini gereksiz yapar
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ve yetki astlara devir edilir (Arun, 2008: 11). Lider, pasif bir rol iistlendigi
icin sorumluluk ve giicten kacinir. Bu durum orgiit icerisinde diizenin
saglanamamas1 durumunu ortaya ¢ikarabilir fakat 6zellikle uzmanlik veya
yaraticilik gerektiren islerde orgiite avantaj saglar. Egitim durumunun diistik
oldugu orgiitler de ise olumsuzluklara neden olabilecegi i¢in ¢ok tercih
edilmez (Yoriik ve Diindar, 2011: 99).

2.3.11. Etik Liderlik

Etik kelimesi ahlakla ilgi olup, bir durum karsisinda taraflarm uymasi
gereken ¢esitli davranislar olarak ifade edilebilmektedir. Bununla birlikte
etik kavramini iyi olan1 ve iyi davranislarin nasil oldugunu arastiran felsefe
olarak tanimlamak da miimkiindiir (Yaman, 2010: 10). Etik liderlik ise
liderin kisisel ve ¢aligma hayatinda sergiledigi davraniglarda ve iligkilerinde
ahlaka uygun, diiriist, giivenilir, adaletli olmasi ve takipgilerini de bu
dogrultu da yonlendirmesi olarak tanimlana bilir (Ceken vd., 2012: 19). Etik
liderler yalnizca kisisel veya takipgilerinin davranislarini sekillendirme de
degil ayn1 zamanda orgiitiin amaclarina ulagsmasinda da ahlaki standartlara
onem veren kisilerdir. Etik liderlerin belli bagh davranislari asagidaki gibi
ifade edilebilir (Giimiiseli, 2001: 543-544);

o Kigisel ve ¢alisma hayatinda ahlaki davranislar sergiler ve bu
davranislart ile takipgilerine 6rnek olur.

o Takipcileriyle ve ¢evresindekilerle olan iliskilerinde saygili, tutarli
ve adildir.

e Takipgilerinin haklarini ve mahremiyetlerini gozetir.

o Farkl1 goriis ve diisiincelere sahip olan takipgilerine saygilidir.

2.3.12.Toksik Liderlik

Lider genel olarak takipgilerini bir ama¢ dogrultusunda etkileyen,
yonlendiren ve onlara yol gosteren davranislar sergileyen kisi olarak ifade
edilmektedir. Toksik liderlik de ise liderin tesvik edici davranislart degil
yikict davraniglart karsimiza ¢ikmaktadir. Toksik liderler, Whicker (1996)
tarafindan kindar, kendini begenmis, kotii niyetli, endiseli, huzursuz ve
sikayetci davraniglar gosteren kisiler olarak tanimlanmistir. Bu kisilerin
Orgilit amaclarma ulagmak igin takipgilerine karsi yikici davraniglar
sergiledikleri ifade edilmistir. Toksik liderler ayn1 zamanda zorba, tehdit
eden, bagiran liderler olarak da ifade edilmektedir (Flynn, 1999). Toksik
lider, kendi ¢ikarlart dogrultusunda motivasyonunu saglayan, bulundugu
orgiite faydast olmayan, zararli davraniglariyla Orgiit igerisinde
dedikodularin olmasina, yaraticiligin ve orgiite bagliligin azalmasina neden
olan kisilerdir (Appelbaum ve Roy-Girard 2007: 18).
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Lider, takipgilerine kars1 tesvik edici davraniglar yerine istismarci,
otoriter, yikici ve 6ngdriilemez davranislar sergilemektedir. Bu davranislar
liderin yalnizca kendi takipgilerini degil biitiin 6rgiiti etkiler. Bu nedenle bu
liderlerin o6rgiite faydasi degil zarar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir.

2.3.13.Klinik Liderlik

Saglik hizmetlerinin sunumunda hastalig1 tedavi etme, rehabilite
etme, planlama ve teshis konularinda gdrev yapan kisiler klinisyen olarak
ifade edilmektedir (Philips 2003: 27). Bu klinisyenlerin saglik hizmetinin
sunumu agamasinda isleyisi dogru bir sekilde yonetebilmesi, beklentilerin
kargilanabilmesi ve meydana gelen aksakliklarin ¢oziimlenebilmesi i¢in
liderlik vasiflarina sahip olmasi gerekmektedir (Swanwick, McKimm 2011:

1). Bu baglamda klinik liderligin 6ziinli insana deger verme ve hastaya
odaklanma olusturur (Budak 2016: 49).
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3.MOTIVASYON

Teknolojinin gelismesi, yeni otomasyon sistemlerinin olusturulmasi
calisanlarim ise olan ilgilerini azaltmistir. Insan ile var olan hizmet sektorlerinde
ise igin kalitesi ve basarisinin ana unsuru calisandir. Bu nedenle ¢alisanlarin
motivasyonu on plandadir. Literatiirde ¢ok farkli anlamlari olan motivasyon
kelimesi genellikle giidli, harekete gegiren gibi anlamlari ile karsimiza
cikmaktadir.

Gldii, hareketin baslamasini ve harekete yon vererek siirdiiriilmesini
saglayan giictlir (Ulusoy, 2004:308). Bir hareketin diger harekete tercih
edilmesini saglayan i¢sel ya da dissal nitelikli ihtiyag, tutku veya gii¢ seklinde
de ifade edilebilir (Balci, 1992:8). Giidiilemeyle irademizi kullanarak bilingli,
yar1 bilingli veya bilingsizce davranislar gergeklestirebiliriz. Psikoloji bilimi ise
giidiilenmeyi, davranisi canlandiran, davranisa yon veren durum seklinde ifade
etmektedir (Smith, vd., 2014:353).

Ingilizce ve Fransizca dillerinde kullanilan motive sdzciigiinden tiireyen
motivasyon kavrami, insanlarin belirledigi amag i¢in harekete ge¢mesi seklinde
ifade edilmektedir. (Eren, 2020:462).

3.1.Motivasyon Siireci

Kisilerin toplum igerisindeki varligi sahip oldugu rol veya statii ile
iliskilendirilebilir. Sahip olduklar1 rol ve statiiler yasamlarina ve calisma
hayatlarina sekil verir. Calisma hayatinda var olmanin ilk asamasi ise bir ise
girmektir. Yeni ise baslayan bireyin ilk hedefi ise kuruma kendini kanitlayarak,
kendini kabullendirmektir. Bu siiregte calisan ve isveren arasindaki iletisim
onemlidir ve calisanin basarisi sahip oldugu motivasyon ile de yakindan
iliskilidir. Motivasyon diizeyi yiiksek olan bireyler hem kendisini
gerceklestirecek hem de is ortammda sahip oldugu statiiyi
belirginlestireceklerdir. Kisinin gosterecegi motivasyonu etkileyen farkl
faktorler vardir. Bu nedenle motivasyon siireci kisisel 6zelliklerden kaynakli
farkliliklar gostermektedir. Kisinin sahip olmus oldugu 6zelliklere bagl olarak
maddi, psiko-sosyal ve Orgiitsel-yonetsel  faktorler motivasyonun
saglanmasinda etkili olur. Bu nedenle motivasyon unsurlarimin kisiden kisiye
farklilik gosterdigi sdylene bilir. Bir kisiyi motive eden maddi destek, digerini
motive etmeye bilir. Statii kimi calisanlar i¢in bir motivasyon araci olarak
kullanilabilir fakat orgiit icerisinde ¢alisan baska bir kisi i¢in kullanilamaya
bilir.

Kurumsal varligini siirdiirmek, kurumunu gelistirerek biiytitmek isteyen
Orgiitler hizmet kalitesini artirmay1 amagclar. Hizmetin kalitesinin temelini ise
caligsan olusturmaktadir. Bu nedenle ¢aliganin motivasyonunu yiiksek tutmak
kurumlar i¢in 6nemlidir. Calisanin motivasyonun yiiksek olmasi, kurumsal
hedeflere ulagsmay1 da kolaylastiracaktir. Agirbas vd. (2005:327) yaptiklar
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calismada, kurumun amacmin gergeklestirilmesi icin motive edilmis
calisanlarin sergiledigi yiiksek performansin gerekliligi vurgulanmaistir.

Calisanlar1  kurum yarar1 igin motive etmek ve calisanlarin
motivasyonlarini korumak zor bir siiregtir. Bu siireci yonetirken, ¢alisanlarin
verimini artirmak, sorumluluk almalarin1 saglamak, olas1t problemleri
ongorerek engellemek ve problem varsa ¢oziim bulmak, ¢alisanin basarisini
takdir etmek ve oOdiillendirmek 6nemlidir. Bu arada asil olan kisinin kendi
motivasyonunu saglamasina katki sunmak ve oOrgiitsel baglilig1 artirmaktir.
Ayrica, ¢aliganlarin yeteneklerini fark edip, gelismelerine destek olmak, ¢aligan
tarafindan gelistirilen yeni fikirlere ve yaptiklari yeniliklere agik olunmasi da
calisanin motivasyonunun artirilmasina katki saglayacak ve ¢aliganin kuruma,
kurumun ise ¢alisana olan giiven duygusunun gelismesine imkan sunacaktir
(Ozgiir ve Diindar, 2003:58).

Kurumda ¢alisan personelin ilk amaci bir {icret almak iken, kurumun
amact ise calisganin motivasyonunu yiiksek tutarak devamli bir gelir ve
verimlilik saglamaktir. Bu durum kurumsal 6nlemler alinmasini gerektirir ve
kurumlarda motivasyonun saglamasi i¢in siirekli iyilestirmeleri gerekli kilar.
Ornegin, kurumlar ¢alisanlarinin verimliligini ve motivasyonunu artirmak igin
fiziki ortamlarinda diizenlemeleri yapabilir. Bununla birlikte c¢alisanlar
arasindaki iletisimi gelistirmek ve kaynasmayi saglamak i¢in toplantilar ve
sosyal etkinlikler diizenleyebilir. Ayrica ¢alisanlar igin uygun bir 6diillendirme
sistemi (aym elemani, ikramiye vb.) ile motivasyonu iist seviyede tutmay1
amaglar. Eger insanlar dogru ve etkin yonetilmezse, ¢aliganlarin motivasyonu
saglanamayacaktir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin bireysel performansi
azalacak, bu durum kurum performansina yansiyacak ve kurumun basarisizlig
kaginilmaz hale gelecektir. Bu nedenle rekabet diinyasi olan giiniimiizde
kurumsal varligin siirdiiriilmesi i¢in calisan motivasyonu ve performansi
oldukga énemlidir. Orgiitsel performansin artirilmasi ancak calisanlarin tim
yetenek ve giiclerini oOrgiitsel amaglara yonlendirmesi ile saglanacaktir
(Caligkan, vd., 2011: 363). Basar1 da kritik faktor insan giiciiniin dogru
yonetilmesidir ve motivasyon kilit noktayr olusturmaktadir. Calisan
motivasyonunun saglanmasi yoOneticilerin sorumlulugundadir. Yoneticiler
tarafindan gorev tanimlarinin agik, ulasilabilir, 6l¢iilebilir, seffaf, uygulanabilir
ve net bir sekilde yapilip, bireysel yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi, girisimci ve
yenilik¢i davraniglarin gelismesine olanak saglayacaktir. Bu durum bireysel
performansin artmasina olanak saglayacak ve dolayisiyla kurumsal performans
da artacaktir.

Arkonag (2003:226), motivasyon siirecini, insanlarin Ogrenmesi,
hatirlamasi, diisiinmesi, ihtiyag duymasi ve istemesi ile iligkilendirmistir.
Omnegin insanlar aciktiginda yeme, susadiginda su igme ihtiyagini karsilamak
icin eyleme gecer, hedeflerine ulasmak i¢in ise eylemi harekete doniistiiriir.
Psikoloji biliminde de istek ve ihtiyaglarin karsiligi motivasyon seklinde
belirtilmistir (Arkonag, 2003:226). Diinya hizmet sektoriinde 6nemli bir marka
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olan Sodexo firmasinin hizmet anlayiginin  temeli motivasyondur.
Motivasyonun performansta temel nokta oldugunu vurgulayan Sodexo firmasi
caliganlart i¢in tesvikler, odiillendirmeler ve sosyal destek programlar
uygulamaktadir
(http://tr.sodexo.com/trtr/hizmetcozumleri/motivasyoncozumleri/motivasyonc
ozumleri.asp Erisim tarihi: 05.11.2022).

3.2.Motivasyonun Boyutlari

Motivasyon, orgiitsel-yonetsel ve psikolojik boyutlardan olugmaktadir.
Orgiitsel - yonetsel boyutu ele alir iken ¢alisanlarm sahip oldugu egitim diizeyi
motivasyonu etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Egitim diizeyi ozellikle
kamu kurumlarinda personel ve yonetim arasindaki iliski de belirleyici bir
unsurdur. Egitim diizeyi ayn1 zamanda is etiginin ve yonetsel boyutun énemli
oldugunun gostergesi olarak diisiiniilebilir. Etkinligi en iist diizeyde tutmak
isteyen yoneticiler akilciligi 6n planda tutar ve bazi durumlarda orgiite olan
sadakati artirmak i¢in Onceden belirlenmis kurallar1 uygular (Hodgkinson,
2008:172).

Calisanin hizmet sunumu sirasindaki is tatmini psikolojik motivasyon
unsurlarindandir. Hizmet sunumu esnasinda yaptigi isin gerekgesini bilmesi ve
biiyiik resmi hayal edebilmesi motivasyonun artmasina etki eden 6énemli bir
faktor olarak degerlendirilmektedir (Kim,1997:14).

3.3.Motivasyonda Bulunmasi Gereken Faktorler

Uyarilma, kaygi, ihtiyag, inang ve ama¢ motivasyona katki saglayan
faktorlerdir. Calisma kosullart zor olan saglik caliganlari siirekli hastalar ile
iletisim halindedir. Siirekli dikkat gerektiren saglik bakim hizmetleri
beraberinde hata yapma kaygisim da olusturmaktadir. Bu nedenle saglik
calisanlarinda zamanla tiikenmislik sendromu yasanabilir. Ayrica ihtiyaglar
nedeniyle kisiler islerini kaybetme endisesi yasayarak daha diizenli ¢alismaya
Ozen gostere bilirler. Optimal seviyeye ulasan uyarilma ve kaygi, 6grenmeyi ve
dikkatli olma davranisini gelistirir. Insanlarin yasamsal ihtiyaclarini karsilamak
i¢in para kazanma gerekliligi ve artan igsizlik orani1 kisilerde var olan isine sahip
¢ikma egilimini artirir. Bu durum da motivasyonu olusturan bir faktér olarak
degerlendirilebilir (Eren, 2020:461).

Motivasyonun temel kaynagi olan inang¢lar ayn1 zamanda basarinin da
temelini olusturmakta ve kiginin 6zgiiveninin olugsmasina destek olmaktadir
(Akyol, 2005). Calisan personel g¢alistigi kuruma inaniyor ve giiveniyorsa
verilen isleri severek ve Ozenle yapacak, c¢alisan memnuniyetini ve hasta
memnuniyeti saglanmis olacaktir. Yapilan igin bir amaca yonelik olmasi
(hastay1 en kisa siirede sagligina kavusturmak gibi) bireyi ¢aligmaya motive
eden bir diger onemli faktordiir. Amaci olan insan zorluk derecesini
onemsemeden ¢aba sarf ederek, verimli ¢alisacaktir.


http://tr.sodexo.com/trtr/hizmetcozumleri/motivasyoncozumleri/motivasyoncozumleri.asp
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3.4.Motivasyonu Etkileyen Araclar

Calisanlarin motivasyonu etkin ve sistemli bir sekilde siirdiiriilen ve
0zendirici olan araglarin olmasina baghdir. Motivasyonun temel amacinin, is
gorenlerin daha istekli, etkili ve verimli calismalarini saglamak oldugu
disiiniildiigiinde, yoneticilere bir takim sorumluluklar diismektedir.
Yoneticilerde bu sorumluluklar1 gerceklestirebilmek, motivasyonu artirmak
icin birtakim 6zendirici araglar kullanmaktadir. Kullanilan araglar, ¢aliganlarin
beklentileri, ihtiyaglari, istekleri farklilik gosterdiginden, her ¢alisanda ayni
etkiyi ve sonucu olusturmamaktadir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisan
ihtiyag¢larini dogru ve zamaninda tespit etmesi, bireysel farkliliklar1 gdzeterek
uygun motivasyon aracini kullanmasi énemlidir (Unsar vd. 2010: 251-252).
Dogru ve zamaninda tespit edilen ihtiyag¢lar verimliligi artirarak motivasyonun
stirekliligini saglayacaktir. Cevresel faktorler ve toplumsal yapiya gore
degisiklik gosteren verimlilik kavrami, kurum agisindan 6nemlidir. Kurumda
calisanin verimliligini saglanmak icin dikkat edilmesi gerekenler Kumkale
(1998: 98) tarafindan asagidaki gibi ele alimmugtir.

e Kurum tarafindan hedefin anlasilir ve acik sekilde belirlenmesi

¢ Calisanin motivasyonu g6z 6niinde bulundurularak, var ise motivasyon
diisiikliigii yasayan bireylerin belirlenerek, eksikliklerinin giderilmesi

e Kurumda uygulanabilir motivasyon araglarinin neler oldugunun
belirlenmesi

¢ Belirlenen motivasyon aracinin etkili, etkin ve verimli olacak sekilde
kullanilabilmesinin saglanmasi

e Uygulama sonuglarmin objektif sekilde degerlendirilerek, sonuglarin
analiz edilmesidir.

Literatiir de motivasyon araglari genel olarak maddi, psiko-sosyal ve
orgiitsel-yonetsel olarak ti¢ boyut da degerlendirilmektedir.

Maddi araglarin kapsamini, 6diil, ceza, ideal ve adil iicret, kardan pay
alma, is saghigi ve giivenligi, ekonomik giivence, sosyal giivence, emeklilik
planlari, sosyal yardim ve hizmetler olusturmaktadir.

Psiko-sosyal araglar, kariyer, calismada bagimliligin azaltilmasti, sosyal
katilimin saglanmasi, belirli bir statiiye sahip olmay1 isteme, takdir edilmeyi
isteme, sayg1 gorme, sosyal-kiiltiirel etkinlikler, taninan personel olma, gelisme
ve basariya destek, terfi alma, ergonomik ¢aligma Kosullari, stres yonetimi,
gorev taniminin belirlenmesi, is tanimi, uzmanlasma, oryantasyon ve personel
egitimi, 6zel hayata saygi, yapilmaya degecek bir is verilmesi, tist ile dogrudan
goriisme yapabilmesini kapsamaktadir.

Orgiitsel-yonetsel araglarin kapsami ise, zaman ydnetimini saglama, ayni
amaca yonelme, danigmanlik hizmetleri, karar siirecinde yer alma, iletisim,
performans yonetimi, kalite standartlarin1  saglama, ekip ruhunun
olusturulmasinin saglanmasidir.



33 | SAGLIK KURUMLARINDA LIDERLIK, MOTIVASYON VE PERFORMANS

3.4.1.Maddi Motivasyon Araclari

Maddi durum, kurum ve c¢alisan i¢in temel faktordiir. Kurumlar
varliklarint siirdiirmek, kar elde etmek, siirdiiriilebilir ekonomiye sahip olmak
isterken c¢alisanlar, yasamlarin1 devam ettirebilmek, asgari yasam kosullarini
sirdiirebilmek i¢in maddiyata ihtiyact vardir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisine gore birincil ihtiyaglar fizyolojik gereksinmelerden kaynakli
ihtiyaclardir. Bunlar bireylerin hayat da kalmasimi saglayacak yeme, i¢me,
barinma vb. ihtiya¢lardan olusmaktadir. Birey bu ihtiyaglarini karsilayabilmek
icin maddi kaynaklara ihtiya¢ duyar. Bu ihtiyacini karsilamak i¢in kullanacag1
ekonomik araglardan biri {icrettir. Bu durum motivasyonu artirici faktorler
icerisinde maddi araglarin énemli oldugunun kaniti olarak degerlendirilebilir.
Calisanin emeginin karsiligi olarak verilen {icret, ¢alisanin tatmin olma
diizeyini artirdig1 i¢in ¢alisanin kuruma olan bagliligini artirmada da énemli bir
faktordiir. Burada {icretin 6zendirici ve motivasyon artirici sekilde bir arag
olarak kullanilabilmesinin, hak edilen oran ve verilen performansla iliskili
oldugu unutulmamali, verilen {icret ve artig oranlari hesaplanirken objektif
olunmalidir.

Ucretin ¢alisanlarin basta fizyolojik ihtiyaclar1 olmak iizere sosyal (is
yerindeki statiisii, sayginlik) ve psikolojik ihtiyaglarini (kendine giiven vb.)
karsiladigin1 da bilmek gerekir. Ihtiyaclarini karsilayan bireyin tatmin olma
diizeyi artacak boylece daha motive bir sekilde islerine devam edecektir. Ucret
konusunda en 6nemli detay, calisana zamaninda, hak ettigi artiglar1 yaparak
O0demenin saglanmasidir. Gerekli 6demeler zamaninda yapilmazsa calisanin
motivasyonu azalacak, érgiitte kopmalar ve isten ayrilma niyetleri olusacaktir.
Bu durumda kurumun ekonomik olarak agir kayiplar ile karsilagsmasi soz
konusu olacaktir.

Kurumda ¢alisanin ticreti belirlenirken dikkat edilmesi gereken unsurlar
(Sabuncuoglu, 2000:243);

e Ayni ¢abay1 gerektiren isler i¢in esit licret uygulamasinin olmasi

e Calisana Odenen iicretlerden dolayr kurum igerisindeki calisanlar
arasinda adaletsizlik olugsmasinin 6niine gegilmesi

e Terfi alan ¢alisanin iicretinin pozisyonuna uygun sekilde belirlenmesi

e Kurumda c¢alisanlar arasinda ayrim yapmadan, biitiinleyici olma
ilkesinin izlenmesi

o Objektiflik ilkesinin benimsenmesidir.

Ayrica bireysel farklilik gosteren durumlarin belirlenmesi iicretin
belirlenmesinde Onemli diger bir konudur. Bireysel farkliik olarak
degerlendirebilecegimiz durumlar ise;

e Egitim durumundaki farkliliklar

e Yapilan is ile ilgili donanim, teknik bilgi, bireysel yetenekler

e Yapilan is ile ilgili cihazlarin kullanimina hakim olmak

e Yapilan ise bagli olma, ise sadakattir.
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Calisanlarin {icreti belirlenirken esitlik ilkesi g6z ardi edilip, esit ise
farklh tcretler 6denirse ¢alisanin motivasyonu kaybolarak, kurumuna karsi
sadakat ve baglilig1 azalacaktir.

Prim

Calisanin motivasyonunu artirmak i¢in kullanilan araglardan bir digeri
prim d6demeleridir. Prim, ¢alisanin emegi karsiliginda aldig1 ticret disinda yer
alan bir 6deme aracidir. Prim, ¢alisanin gostermis oldugu performansi etkiler
ve belirlenen zaman diliminde performansin en yiiksek seviyeye ¢ikarilmasini
saglar (Celik, 2011:231). Prim, miktar1 O6nceden belirlenmis ve hizmeti
artirmaya yonelik bir iicret olarak ifade edilebilir. Prim hesaplanmasinda
yapilan is miktar1 ve zaman O6nemlidir. Prim verme her ne kadar kurum
tarafindan sergilenen olumlu bir tutum olarak goriilse de adil dagitilmadiginda
kurumda huzursuzluga sebebiyet vererek motivasyonu olumsuz etkileye
bilecegi unutulmamalidir.

Uretime Ortakhik Sistemi
Uretime katilma motivasyonu artirmada kullanilan araglardan biridir. Bu
sistemde amag verimliligi artirarak, iretimden pay almaktir.

Kara Katihm

Bu sistemde amag calisanin igletmeye sagladig1 katkidan pay almasidir.
Bu nedenle kurumun karinin artmasi sonucunda is gorenin alacagi payda
artmaktadir. Kar pay1 alacagini bilen bireyin motivasyonu st diizeye ¢ikacak
boylece performansi da artacaktir. Dagitim yapilirken calisan, az ¢alisan ve
calismayan aymriminin objektif sekilde yapilmasi gerekmektedir. Objektiflik
saglanamadiginda calisanlar aras1 huzursuzluk artabilir. Huzursuzlugun artmasi
ise ¢alisan motivasyonunu azaltacaktir.

Maddi Boyutlu Odiiller

Kurum i¢in basarili davranislarin fark edilerek, kisiye ekonomik deger
tagtyan Odiiller verilmesini igerir (Celik, 2011:231). Bdylece is gorenin
kurumuna, isine olan baghhigini artirmak hedeflenir. Ozellikle kurum igin
inovatif yaklagimlart benimseyen c¢alisanlarin  yenilik¢i  fikirlerinin
desteklenmesi rekabet kosullarinin arttig1 glintimiizde 6nemlidir.

Motive etmek i¢in verilen maddi boyutlu 6diiliin degerini kaybetmemesi
icin, iretilen hizmet ile 6diiliin dengeli olmasi ve 6diil ile zaman arasinda
dengenin kurulmasi gerekmektedir. Bu dengeler kurulmadigi takdirde ¢alisan
0diiliin neden verildigini unutacagindan, sahip oldugu ve gerek duydugu
motivasyonu kaybedebilir.
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3.4.2.Psiko-Sosyal Faktorler

Insanlar, sosyal tarafi olan varliklardir. Calisan bireyler icin maddi
faktorler ile birlikte psiko - sosyal faktorler de motivasyonun saglanmasi igin
gerekli ve 6nemlidir. Calismada bagimli olmamak, deger, terfi gibi psiko -
sosyal faktorler stresli ve zorlu is hayatinda ¢alisanlart olumlu yonde
etkileyecektir. Yoneticilerin ¢alisanlar1 sosyal bir varlik olarak saygin ve

degerli gormesi calisanlarin motivasyonlarini artiracaktir (Dogan ve Aysal,
2009:92).

3.4.3.0rgiitsel-Yonetsel Motivasyon Araclar

Orgiitsel ve yonetsel acidan ele alinan motivasyon araglari ile saglanan
motivasyonda kurum ile is goren arasinda karsilikli beklenti vardir. Burada
kurum, personelinden isin en iyi sekilde yapilmasini beklerken, zaman ve
verimlilik kavramini 6nemser, is géren ise yapmis olugu isin karsiligini bekler.
Burada is gorenlerin farkli kisilik 6zellikleri, farkli beklentileri ve ihtiyaglar
oldugundan motivasyon araglarinin uygulanmasinda birtakim zorluklar ile
karsilagilabilir. ~ Karsilagilabilecek  zorlugun  yoOnetimi ise  ydnetici
sorumlulugundadir. Yoneticiler igin ¢alisan personelin kisilik analizlerinin
belirlenmesi, ihtiyaclarin belirlenmesine imkan tanir. Belirlenen ihtiyaglarin
zamaninda karsilanmasi ise motivasyonun siirekliligini saglayacaktir.

Orgiitsel iletisimin saglanmasi, egitim ve alman terfiler, isi gelistirme, is
gorenlere uygun olan yetki ve sorumlulugun verilmesi, ergonomik g¢alisma
kosullarinin saglanmasi gibi unsurlar yonetimsel-orgiitsel acidan motivasyon
saglayan unsurlar olarak degerlendirilir (Kantar, 2010: 67-68). Bu unsurlar
calisganin kuruma olan aidiyet duygusunu saglayacak ve calisan kendisini
kuruma ait hissederek isine karsi gelistirmis oldugu motivasyon diizeyi
ylikselecektir.

3.5.Kurumlarin Calisanlar1 Motive Etme Nedenleri

Kurumlarin ¢alisanlar1 motive etme nedenleri arasinda isletmenin
devamliligmi saglamak, verimlilik ve etkinligi artirmak yer almaktadir.
Orgiitlerin devamliligmin saglanmasi tiim orgiitler gibi saglik hizmeti veren
kurumlar i¢in de 6nemlidir. Hastanelerin gelismesi i¢in hasta memnuniyetinin
saglanmasi ve tercih edilebilirliginin artirilmasi gerekmektedir (Dornan ve
Maxwell, 2011:173). Bu nedenle saglk kurumlari agisindan temel ¢iktilar
arasinda yer alan hasta memnuniyet diizeyi, hastalarin istek ve beklentilerinin
karsilanmasini gerektirmektedir. Saglik sektériinde hizmet veren kurumlar
devamliliklarini siirdiirebilmek i¢in hastalarin kurumdan mutlu ve memnun
ayrilmalarimi saglamalidir. Hasta memnuniyetinin saglanmasi bir sonraki saglik
probleminde yine ayn1 kurumun tercih edilmesine ve gevresine de memnuniyet
diizeyinin aktarilmasina sebep olacaktir. Bdylece saglik kurumu gelisecek ve
hasta kapasitesi yiikselecektir.
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Amaca yonelik yapilan ¢aligmalarin dogrulugunu belirleyen iki ana ve
genel Olgilit bulunur. Bu olgiitlerden ilki etkinlik, ikincisi ise verimliliktir.
Etkinlik ile amaca ne kadar ulasildig1 belirlenirken, verimlilik ile ise sonuglar
elde etmek i¢in verilen ¢aba, girdiler ya da yapilan harcamalar degerlendirilir.
Kisaca etkinlik igin ¢alisanlarin hizmet sunum derecesi, verimlilik igin ise elde
edilen triliniin kalitesi ifade edilmektedir.

Manisa Sosyal Giivenlik Kurumu’nun yaptigi arastirmada, isletmeler
hedeflerine ulastiginda, is-goren de kendi beklentilerinin karsilanmis olduguna
inaniyorsa, is - gdren motivasyonun saglandig1 ve hizmet kalitesini gosteren
verimlilige ulasildig: tespit edilmistir (Onay ve Ergiiden, 2011:223). Isveren ile
is - goren arasinda kurulan iliski kurumun biiyiimesine destek olacak ve
uluslarasi kuruluglar arasina girmesine de olanak saglayacaktir. Sonug olarak
caligan motivasyonu ile verimlilik dogrudan baglantilidir.

Bagarili kurumlar degerlendirildiginde, karsilasilan sonuglar arasinda
nitelikli ve iiretken ¢alisanlara sahip olmanin 6nemli bir etken oldugu goriiliir.
Bu baglamda caliganlarin verimliliginin artirilmast ve isin siirekliliginin
saglanabilmesi i¢in is — gdrenin mevcut potansiyeli olan fiziksel ve diisiinsel
giicinden maksimum diizeyde yararlanmak gerekir. Calisma ilkesinde
stirekliligin devaminda calisanin egitim diizeyi Onemli olup, hizmet igi
egitimler ile de desteklenmesi gerekmektedir. Ozellikle saglk sektorii el
pratikligi gerektirdiginden giincel gelismelerin, teknolojinin takip edilmesi ve
hizmet i¢i egitimlerin siklastirilmasi gerekliligini diigiindiirmektedir.

3.6.Motivasyon Teorileri

Motivasyona dair gelistirilen teoriler genel olarak kapsam ve siireg
olmak {iizere iki grupta ele alinmaktadir. Kapsam teorisi genel olarak bireyin
enerji durumu sonucu harekete gegmesi veya bireysel faktorler sonucu olusan
davranigi yavaslatan ya da durduran etmenler ile iligkilendirilir. Siire¢ teorisi
ise davranisin olusum sekli ve nasil yonlendirildigini incelemektedir.

3.6.1.Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, davraniglar1 harekete gegiren ihtiyaglar ve bu
ihtiyaglarin giderilmesi iizerine odaklanir. Ihtiyaglar karsilandiginda ise
bireylerin is hayatinda motive olduklar kabul edilir.

Kapsam teorileri;

¢ Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi

e Herzerberg’in ikili etmen (hijyen-motivasyon/cift faktor) teorisi

e McClelland’n bagarma ihtiyaci teorisi

o Alderfer’in ERG teorisi olarak smiflandirilmaktadir (Kogel, 2018:
246).
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Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insanlar1 harekete geciren temel etmenin ihtiyaglarmi karsilama istegi
oldugu distiniildiigiinde, bu ihtiyaclarin neler oldugunu belirlemek ve
ihtiyaclarin nasil giderileceginin belirlenmesi gerekmektedir. Bu nedenle
ihtiyaclar1 karsilayacak orgiitsel araclarinda belirlenmesi 6nemlidir. Thtiyac
karsilayacak araglarin belirlenmesi asamasinda Maslow, insan ihtiyaglarini
Onem swrasina koyulmasini ve Dbireysel farkliliklarin g6z Oniinde
bulundurulmasi gerekliligini savunmustur (Polatli, 2008).

Bes basamaktan olusan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, bircok
bilim insan1 tarafindan motivasyon teorileri iginde en 6nemli teori olarak kabul
edilmektedir (Eren, 2004:559). Basamaklar arasindaki gegisler birbiri ile
bagimli olup, alt basamaktaki ihtiya¢ karsilanmandan st basamaga gecis
miimkiin olmamaktadir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk basamagini fiziksel ihtiyaglar
olugturmaktadir. Fiziksel ihtiyaclar yasami siirdiirmek i¢in ihtiya¢ duyulan
yemek yeme, su i¢me, barinacak yer ve dinlenme gibi ihtiyaclardan
olusmaktadir. Ikinci basamak ise giivenlik ihtiyacindan olusmaktadir. Emniyet
ve glivenligin saglanmasi bireylerin tehlikelerden uzak durarak, kaginarak,
korku duymadan giiven igerisinde calismasimi saglayacaktir. Ucgiincii
basamakta ise sosyal ihtiyaglar grubunda yer alan ait olma ve sevgi yer
almaktadir. Bireyin sosyal ihtiyaglarmin karsilanmasi kurumda arkadaslik
iligkilerinin gelismesini, bireyin arkadaglari ve kurum tarafindan kabul
gormesini destekleyerek kisinin sahip oldugu kimligin gelismesine katkida
bulunacak ve bireysel motivasyonu artiracaktir. Ihtiyaclar hiyerarsisinin
dordiincti basamagi deger ihtiyacin1 karsilamaktadir. Bu basamak bireyin
kurumda basarisi, statii sahibi olmasi saygmlik kazanmasina neden olarak
bireysel motivasyonun artirilmasini saglayacaktir. Kendini gergeklestirme
ihtiyac1 ihtiyaglar hiyerarsisinin son basamagidir. Kendini gerceklestiren birey
yaraticilik yeteneklerini kullanabilir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde basamaklar atlandik¢a bireyin
yiikseldigini ve statii sahibi oldugunu, bireysel motivasyonun artigini sdylemek
mimkiindiir. Bireysel motivasyonun artmasi ise kurumsal basariy1
etkilemektedir.

Is hayati agisindan Maslow’un ilkeleri degerlendirildiginde ilk
basamagin yasamin devamlilig1 i¢in gerekli olan fiziksel ihtiyaglarin giderildigi
temel ilkelerin yer aldigmi sdylemek miimkiindiir. Ornegin karni ag insanmn
performasinin azalacagi ve dikkat siiresinin kisalacagi, yoneticiler tarafindan
bilinerek caligma saatine uygun yemek saatlerinin olusturulmasi gereklidir.
Ihtiyaglar hiyerarsinin ikinci basamagmi olusturan giivenlik ihtiyacinin
temelinde korkularin azaltilmasi ya da ortadan kaldirilmasi gereklidir. Yani
caliganin yarinini giivence altina almasi, devamliligin saglanmasi ise ve amirine
olan giiven duygusunu gelistirilmesidir. Ugiincii basamaga gecildiginde ise
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caligma arkadaslari, amirleri ile olan sevgi baglar1 devreye girer. Is arkadaslart
ile kurulan bu baglar beraberinde kurumsal bagligi getirecektir. Dordiincii
basamakta bireylerin sahip oldugu deger, statiiniin gerekliliklerini yerine
getirme sonucu basarisinin lider tarafindan fark edilerek takdir ve tebrik
edilmesi sonucu olusur. Besinci ve son basamakta ise birey yeteneklerinin
farkinda olup kendini yenileme, giincellestirme ¢abasi igerisine girecektir. Bu
caba kisilerin daha da gelismesini saglayarak hem ulusal hem de uluslararasi
diizeyde taninirhigi da beraberinde getirecektir.

Alderfer’in ERG teorisi

Motivasyonun igerik teorilerinden biri olan Alderfer’in ERG teorisi,
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin, modern durumlarda varlig
stirdiirme ve iliskileri gelistirme ihtiyaci tizerine kurulmus seklidir. Alderfer’in
ERG teorisinde gelisim ihtiyaglarimin tatmin edilmesi 6nemlidir. Basamaklar
ilerledikge tatmin olma duygusu daha soyut bir hal almakta ve daha zor duruma
gelmektedir. Basamaklarda ilerleme bazi bireylere mantiksal bir gelisme
kazandirirken, bazi bireylerde bunalim ve hayal kirikliginin yasanmasina neden
olmaktadir (Can, vd., 2016: 369). Bu teoriye gore motivasyon, ihtiyaglarin
karsilanmasina baghdir. Alderfer ERG teorisinde ihtiyaclar1 ii¢ grupta
toplamaktadir. Birinci grup ihtiyaclar varolussal ihtiyaglardan, ikinci grup
ihtiyaclar sosyallik ihtiyaclarindan, tigiincli grup ihtiyaglar ise gelisme
ihtiyaglarindan olugmaktadir.

Varolussal ihtiyaclar maddi ve fizyolojik ihtiyaglardan olugsmakta ve
beslenme, is kosullari, iicret gibi temel ihtiyaglar1 igerisine almaktadir.
Sosyallik ihtiyaci, sayginlik, sosyal onay gibi sosyal iligkilerin olusturulmasi
ile karsilanmaktadir. Bireyin potansiyelini gergeklestirmesiyle iligkili ihtiyaclar
ise gelisme ihtiyaglarii olusturmaktadir. ERG teorisinde yer alan bu ihtiyaglar
arasinda hiyerarsik bir diizen olmadigindan bireyler eksik olan ihtiyacin
karsilamak igin ileri geri hareket ederler (Eren, 2004:445).

ERG teorisinin temelini bireylerin var olma ihtiyacinin (diinyada, ailede,
bulundugu ortamda vb.) oldugu Alderfer tarafindan ileri stiriilmektedir. Eger
kisi var olma ihtiyacii karsilarsa bir tist basamakta yer alan ait olma ihtiyacini
gidermek i¢in c¢aba harcayacagi savunulmaktadir. Var olma ve ait olmayi
basaran birey kendini yenileme ve gelistirme ¢abasma girecek ve birey icin
yenilik dénemi baslayacaktir. Gelisme ihtiyacini tamamlayan birey tatmin
olacak ve motivasyonu {ist diizeye ¢ikacaktir. Eger gelisme ihtiyaci
tamamlanmazsa birey yasadig1 hayal kirikligi nedeniyle geri gekilecektir.

ERG teorisinde yer alan ihtiya¢ gruplamasi Ataman (2002: 406)’a goére
var olma ihtiyaci, iligkiler ihtiyaci ve gelisme/biiyiime ihtiyact seklindedir.

Var olma ihtiyaci, hayatta kalma ve neslin devamini saglama ile
iliskilendirilmistir. Bu nedenle tehlikeleri fark edip, giliven altinda olmak
Onemlidir.
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Iliski ihtiyaci, calisma hayati ve sosyal hayatta iletisim kurma ve
stirdlirme ile ilgilidir.

Geligme ve biiylime ihtiyaci ise, bireyin beceri potansiyeli ile iliskilidir.
Bireysel gelisme ihtiyaclar1 desteklenmelidir.

Frederick Herzberg’in ikili Etmen Teorisi

Bilinen ve ¢ok tartisilan bir teori olan Frederick Herzberg’in ikili etmen
teorisinin temeli giidiilemeye dayanmakta ve iki etmenden olugmaktadir.
Bunlardan ilki saglik etmeni(Tesvik edici etmenler, 6zendirici etmenler),
ikincisi ise hijyenik etmenlerdir (Eren, 2020:569).

Saglik etmeni, f{icret, sayginlik, emniyet, kisiler arasi iligkiler, is
kosullari, ek 6demeler ve yonetim uygulamalarindan olusmaktadir. Hijyenik
etmenler ise, is ortaminin fiziksel kosullarindaki yetersizlik, kurum politikasi,
yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgiler konusunda yetersizlikler, ¢alisan -
yonetici iligkisinin iyi olmamast, i gérenin kisisel yagamina saygi gostermeme
ve c¢alisma ortamimdaki arkadaglarla anlasamama gibi etmenlerden
olusmaktadir.

Saglik etmenlerinde yer alan kosullarin iyi olmamasi c¢alisanlarin
tatminsiz olmasina sebebiyet verir. Saglik etmenlerinin iyi olmasi her zaman
giidiilenme ile sonuglanmayabilir fakat olusabilecek tatminsizlik duygusunu
ortadan kaldiracaktir. Giidiileyici etmenlere baktigimizda anlamlh ve zevk
veren bir iste ¢aligma, calisanin basarisinin g¢alisanlar ve yonetim tarafindan
fark edilmesi, bagar1 duygusunun ¢alisana zevk vermesi, ¢alisanin sorumluluk
alabilmesi, kurumunda gelisme ve yiikselme imkaninin bulunmasi yer
almaktadir. Kisinin sahip oldugu isin gidiileyici faktorleri icermesi is tatminin
olugmasini saglayacaktir (Can, vd., 2016: 369).

Herzberg, hijyenik etmenleri, is - gorenin ¢alisma ortamimda mutsuz
olmasina neden olan etmenler olarak degerlendirir. Tesvik edici etmenleri ise
is - goreni ¢alisma ortamina baglayan ve mutlu eden etmenler olarak ifade
etmektedir. Bu nedenle tegvik edici etmenler ve hijyenik etmenler ¢aligsanlar
icin 6nem arz eden ve birbirinden ayrilmasi gereken etmenlerdir. Hijyenik
etmenler, igyerinde kotiimser olmaya, isten ayrilma niyetine ve tatminsizlige
yol agarken, tesvik edici etmenler ise is doyumunun saglanmasini, ¢aliganin
mutlu ve is yerine bagli olmasini saglamaktadir. Sonu¢ olarak hijyenik
etmenlerin bireyler iizerinde olumsuz etkisi oldugu i¢in iste doyumsuzluga ve
kotiimserlige sebep olabilmektedir. Bu nedenle, c¢alisanin motivasyonunu
artiran tesvik edici(6zendirici) etmenlerin tercih edilmesi 6nemlidir.

D.Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Mc Clelland, kisilerin sosyal ihtiyaglarinin 6grenme ile sonradan
kazanildigin1 savunur. Bu nedenle diger teorilerden ayrilmaktadir. Basarma
ihtiyaci teorisinin temelinde basari, gii¢c ve arkadashgin yer aldig1 {i¢ temel
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glidlinlin, kisinin davranislariyla ve g¢evresel etmenlerle birlestirilmesi yer
almaktadir (Eroglu, 2004:334). Bu nedenle temel giidiileri tanimlamak
onemlidir. Mc Clelland’in basarma ihtiyac1 teorisine gore bireyler istedigi
amaca yonelik ¢alismalar yaparak ihtiyacini karsilarlar (Can, vd., 2016: 370)
Kisilerin basarmak istedigi hedef ne ise, kisi hedefe yonelik sorumluluklar
alarak zor isleri basarmak icin ¢aba harcar ve ¢aligmanin sonucunu goérmek
ister. Gii¢ kazanma ihtiyaci duyan kisiler ise grup ¢alismasina yonelebilir veya
bir gruba dahil olabilir. Ayrica diger gruplar ile yarismak ve rekabet etmekten
kacinmaz.

Bagarma ihtiyaci olan kisiler;

o Kisisel sorumluluk duygusuna sahiptir ve var olan sorunlari ¢dziime
kavusturmak isterler,

e Amaca yonelik ¢aligmalar yaparlar,

e Amaclar1 gergekci ve ulasilabilirdir. Ihtiya¢c duyduklarinda ise risk
alabilirler,

e Yaptiklari isin nasil sonuglandigini takip ederler,

e Zorlu ¢alismalari istekli ve yliksek enerji ile yaparlar.

Gii¢ kazanma ihtiyaci olan kisiler;

e Diger kisileri etkilemek veya kisiler iizerinde otorite kurarak giic
kazanmay isterler,

¢ Gii¢ kazanmak bu kisiler i¢in 6nemli oldugundan rekabetten kaginmaz,
yarismaktan zevk alirlar,

Ozdesme (arkadaslik) ihtiyaci olan kisiler;

¢ Sevilmek bu kisiler i¢in 6nemlidir ve sevilmekten hoslanirlar,

e Digerleri ile arkadaslik kurmak isterler,

¢ Sosyal etkinliklerden (bulusma, kokteyl, parti vb.) zevk alirlar,

o Kimlik duygusuna erismek i¢in gruba dahil olmak isterler.

Mc Clelland’a gore yukarida yer alan ihtiyaglarin karsilanmasi kisilerin
tatmin olmasini saglayacaktir. Iste verim ve basarmm saglanmasi, kisinin
tatmin olarak motivasyonun saglanmasi ile iliskilidir.

3.6.2.Siire¢ Teorileri

Siire¢  teorileri, bireylerin davramiginin  olusum sekli ve nasil
yonlendirildigini incelemektedir.

Siirec teorileri;

o Skinner’in davranis sartlandirma yaklagimi

o Beklenti teorileri (Vroom’un bekleyis teorisi ve Lawler-porter modeli)

e Adams’1n esitlik teorisi

o | ocke’mn amag teorisi olarak siniflandirilmaktadir.
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Adams’in Esitlik (Denkserlik) Teorisi

Bireyler calistiklart  ortamda esit kosullarda calismak ve
degerlendirilmek ister. Bu nedenle esitlik teorisi motivasyonun saglanmasinda
onemlidir.

Esitlik teorisinde, bireyler kendilerini diger calisanlar ile yapilan is ve
¢abay1 goz oniinde bulundurarak kiyaslar. Bu degerlendirmede dort temel 6ge
yer almaktadir.

Bunlar;

¢ Birey

o Karsilastirma (Benzer islerde digeriyle karsilagtirma)

o Girdi

¢ Cikt1 ve sonugtur.

Adams esitlik igin ¢esitli 6neriler sunmaktadir. Bu Oneriler arasinda
(Can, vd., 2016: 374-375);

¢ Bireyin daha az ¢aba harcayarak girdileri azaltmasi

e Yapilan is (Par¢a basi) kadar 6demenin oldugu kurumlarda daha fazla
calisma ile ¢iktilar1 degistirme

e Bireylerin tutumlar1 degistirmesi

o Karsilastirma yapilan kisinin degistirilmesi

e [5 arkadasinin girdi ve ¢iktisinin degistirilmesi

o [si birakarak, durumun degistirilmesidir.

Birey ¢alisma ortamina girdiginde kendisini diger ¢aligsanlar ile kiyaslar.
Bu nedenle Adams ¢alisanin sergiledigi bu tutuma dair bir 6neri gelistirir. Bu
Oneri; bireyin kendisini bagkalartyla karsilastirmasinin  bireyin  kendi
motivasyonunun degismesine neden oldugudur. Kendini Karsilastirdig
caliganin durumu ve motivasyonu yiiksek ise kisinin kendi motivasyonunda
azalma olacaktir, kendini kargilagtirdigi ¢alisanin durumu ve motivasyonu
kendisinden diisiik ise kiginin kendi motivasyonunda yiikselme olusacaktir.
Adams, yonetici agisindan kisiyi igerisinde bulundugu durumdan ¢ikarmak i¢in
karsilagtirma yapilan kiginin degistirilmesi gerektigini ifade etmektedir. Esitlik
teorisine gore yOnetici kontrolii saglayamazsa ¢alisan sonunda isten ayrilmay1
¢Oziim olarak tercih edecektir.

Tolman’in Beklenti Teorisi

Tolman, bireylerin davraniglarini, amaca yonelik ve biitiinsel eylemler
olarak ifade etmektedir. Bilissel bir teori olan Tolman’in beklenti teorisi,
1930’larda gelistirilen davranig¢1r kuramlarin goriislerini kabul etmemektedir.
Ciinkii Tolman, bireylerin davranislarinin temelini bilingli beklentileri
dayandirmaktadir. Bireyin bu beklentileri, sergiledigi davranislar ile istedigi
hedefe ulasip, wulasamayacagmi belirlemektedir. Tarihsel siire¢ de,
Georgopoulos, Mahoney ve Jones’un uygulamali ¢alismalari ile Beklenti
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Teorisi, bireyin giidiilenmesi ile ilgilenen genel bir teoriye doniismistiir (Bolat
vd., 2008:195)

Insanlar calisma ortamlarinda ihtiyaglarii karsilamak igin belirli bir
diizeyde beklentiye girer ve kendisine uygun getirinin ne oldugunu diisiiniir.
Eger kisi caligma ortaminda istedigi diizeyde gelir saglar ise ¢aligma ortaminda
daha verimli olur ve motivasyon diizeyi de yiikselir.

Victor Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom, bireyin davraniglarini, bireyin amaglar1 dogrultusunda
yaptig1 secimleri basarmadaki beklentileri ile ifade etmektedir. Vroom’un
beklenti teorisinde iizerinde durulan kavramlar, verimlilik, ise devam durumu
Ve is giictiniin devridir (Can, vd., 2016: 374-375). Verimliligin niteligi birinci
derecedeki sonuglar ifade ederken, 6diil ve cezalar, iicret artisinda yiikselme,
grup tarafindan kabul edilme ya da reddedilme ikinci derecedeki sonuglari ifade
etmektedir. Ayrica, algilardan olusan aragsallik, sonuglarin degeri ve bireyin
tercihin de olusan ¢ekiciligi ifade eder.

Vroom’un beklenti teorisine gore liderin dikkat edecegi konular
asagidaki gibidir:

¢ Bireyin iistlendigi gérevi bagarmasi i¢in egitim almasini saglama,

e Kurumda orgiitsel sorun olusmasmin 6niine gegme, var olan orgiitsel
sorunun ¢6ziilmesini saglama

e Calisanin giiven duygusunu artirmaya yonelik ¢alismalar yapma,

e [htiyaclarin1 karsilamak igin drgiitsel ddiiller olusturma,

e Verilecek o0dill ile is arasindaki iligkileri dengeleme, 6diil sistemini
esitlik icerisinde yonetme

Vroom’un beklenti teorisine gore, birey amacini belirleyerek, bu amag
icin calismaya baslar ve hedefi icin gerekli olan ¢abay1 gosterir. Is ortaminda
ek is, calisma saatinin fazla olmasi gibi fazla is yaparak amacina ulagmaya
caligir. Amacimi gergeklestirmek igin motive olan birey yiiksek performans
sergileyecektir. Bu nedenle kurum yoneticileri bireyin gosterdigi bu
performanst gérmezden gelmemeli hatta galisan performansinin siirekliligini
saglamak icin bireyi ddiillendirerek motive etmeye devam etmelidir.

Porter-Lawler Modeli

Vroom’un bekleyis teorisi sonucu ortaya ¢ikmigtir. Lawler basarinin
bireyleri tatmine ulagtiracagini savunmaktadir. Bu teori sonucun da basari
sonrasi kazanilan odiiller ve 6diiliin esit olarak dagitilmasi bireysel tatmini
olusturacaktir (Ataman, G. 2002:48).

Teori ile ¢alisganin motivasyonunun bagari tatmin iligkisine dayandigi
aciklanmigtir. Model tarafindan vurgulanan kavramlar, ¢alisanlarin bekledigi
odillerin neler oldugunun belirlenmesi, beklenen odiillere ulagsmak igin
verilmesi gereken ¢abanin agikca belirtilmesi, ¢alisanlarin beklenen sonuglara
ulagmas1 i¢in bilgi ve yeteneklerinin belirlenerek, egitimle desteklenmesi,
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Odiillerin dagitilmasinda esitlik ilkesinin benimsenmesidir (Kogel, 2018: 480).
Lawler’in modelinde bireyin isi yapmasi i¢in ¢aba harcamasi gerekmektedir.
Verilen bu gaba sonucu birey basariya ulasacak, igsel veya digsal ddiiller ile
odiillendirilerek tatmine ulagsmasi saglanacak ve emeginin karsiligini alan birey
biiyiik haz duyacaktir.

Adwin Locke’un Ama¢ Modeli

Locke’un 1968°de olusturdugu amag¢ modeli davranislarin temel nedeni
ile ilgilenir. Locke gore davraniglarin temel nedeni, bireylerin bilingli olarak
belirledigi amaclardir. Amaglar bes asamada ger¢eklesmektedir. Bu asamalar
(Can, vd., 2016: 375);

e Ama¢ belirlemeye hazir olmanin belirlenme asamasi (kurumun
uygunlugunu belirleme asamasi)

e Calisanlarin iletigim, etkilesim, egitim ve eylem planlar1 vasitasi ile
amag¢ belirleme asamasi (bireyin kurumun amag belirlemek igin uygun
oldugunu diigiinmesi)

e Yonetici ve ¢alisanlar tarafindan belirlenen amaglarin 6zelliklerinin
belirlenmesi, uygulanmasi asamasi

e Belirlenen amaglar i¢in gerek duyulan diizeltmelerin yapilmasi i¢in
gbzden gecirme agamasi

e Yapilan degisikliklerin amaca uygun degistirildigi veya basarildigini
kontrol agamasidir.

Skinner’in Davrams Sartlandirmasi (Sonugsal sartlandirma)
Modeli

Temeli edimsel kosullandirma kuramina dayanan Skinner’in davranig
sartlandirmasi modeli, istenen davranisin Odiillendirilmesini, istenmeyen
davranigin ise pekistirilmemesini veya cezalandirilmasini savunmaktadir. Bu
teoride yer alan varsayim davranigin, sonuglardan dolayir kosullandirilmasi
gerektigidir.

Yoneticiler edimsel kosullanma teorisinde davraniglar etkilemek igin
(Can vd., 2016:375-376);

¢ Olumlu pekistirme

¢ Olumsuz pekistirme

o Ceza verme ilkelerinden birini tercih edebilir.

Skinner’in davranig sartlanmasini birbirini takip eden dort agamada ele
almakta miimkiindiir. Bu agamalar;

e Uyaranin verilmesi

e Calisanin tepkisi,

o Giiglendirici uyaran

e Calisanin tepkisidir.
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Bireye ilk asamada gorev verilerek uyarilma evresi gerceklestirilmis
olur. Bireyin verilen gorevi yerine getirmeye calismasi ile ¢alisanin ilk tepkisi
alinmig olur. Gorevi yerine getirirken ¢alisanlarin lider tarafindan
odiillendirilmesi (maddi veya manevi odiiller) giiclendirici uyaran olarak
degerlendirilir ve caligan tstlendigi sorumluluga daha iyi motive olarak yerine
getirir. Boylece verimlilikte artmis olacaktir. Yiiksek motivasyon ile isini yapan
caligsan isini basaracagi igin, bagarmanin verdigi haz ile tatmin duygusuna
ulasacaktir.

Biligsel Degerlendirme Teorisi

Sosyal bilimci olan De Charms tarafindan 1960’11 yillarda 6ne siiriilen
diisiince, igsel oOdiillerle desteklenen bireyin giidiilenmesinin daha zor
olacagidir. De Charms bu onerisi, Deci vd. tarafindan arastirilmig ve biligsel
degerlendirme modeli olusturulmustur (Can, vd., 2016: 375-376). Bu modelin
savundugu diisiincede, zevk almak icin yapilan igin karsilandiginda iicret
O6denmesi durumunda birey tatmin olma duygusuna ulasacak, dolayisiyla da
toplam giidiilenme diizeyi azalacaktir. Bu nedenle biligsel degerlendirme
teorisi diger siire¢ teorilerine goére farklilik gostermektedir. De Charms,
caligmalarindan dolayr 6diill alan ve tatmin saglamis bireyin (amacini
gerceklestirdigi i¢in) isin devaminda motive olamayacagi ve verimin
diisecegini ifade etmektedir.

3.7.Saghk Hizmetlerinde Motivasyon

Kurumlarin, verimli ¢alismasinda ve kurumsal amaglara ulasilmasinda
insan 6nemli faktordiir. Insan kaynagnimn etkili kullanilabilmesi icin fiziksel,
ruhsal ve zihinsel giiciin, bireysel istek ve enerji ile kurum amaglarina yonelik
kullanilmasi motivasyon kavrami ile ifade edilebilir (Can vd. 2016: 66, Can vd.
2015:103). Motivasyon kavrami, kisilerin belirlemis oldugu belirli bir amag
icin harekete ge¢mesini saglayan, davraniglara yon veren giicii ifade
etmektedir. Bireylerin sahip oldugu giidiiler, kisilerin amaca yonelik
hareketlerinin ana etkenidir (Timuroglu ve Celik, 2018: 70, Seker, 2015:22).

Kisiye uygun is verilerek personelin yaptigi isi sevmesini, ¢alisma
ortamindaki huzuru ve yaptigi isi keyifle yapmasini saglamak ancak personelin
motivasyonu saglandiginda ve performans: artirlldiginda gergeklestirilebilir
(Kaya, vd., 2013: 428).

Motivasyon kavramina dair pek ¢ok tanim yapilsa da is motivasyonu
daha ¢ok giidiilenme, istekli olma, siirekli ¢aba, davranisi etkileme, amaglara
ulasma gibi kavramlar1 odak noktasi olarak almistir. Motivasyon, kisilerin
belirledigi hedef icin, gosterdigi ¢abanin siirekliligini anlatmaktadir (Langton
ve ark., 2015: 128). Mathis ve Jackson motivasyonu, orgiit amaglarina ulagma
seklinde belirtmistir (akt. Tusha, 2019: 14).

Kisisel farkliliklar gdsteren motivasyon siireci kavramsallastirilirken,
dogustan ya da i¢ - gidisel mi, yoksa 6grenilmis mi oldugu yoksa ig¢
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ihtiyaglarin m1 - digsal ihtiyaglarin mu etkiledigi gibi cesitli parametlerden
yararlanilmistir (Alaichamy, 2019: 23). Bu durum ¢alisanlarin i¢sel ve dissal
faktorler vasitasiyla motive edildigini gostermektedir (Kiligc ve Keklik, 2012:
149). Kisilerin islerini 6nemsemeleri, islerini daha iyi yapabilmek i¢in ¢aba
harcamalarini ve yapilan is iyi oldugunda ise motive olmalarini saglamaktadir
(Langton, vd.., 2015: 128). Bu nedenle igsel motivasyonun kaynagmin isin
kendisi oldugu yorumu getirilebilirken, kisinin davranigii etkileyen disg
faktorler olmadig1 sOylenebilir ve kisi kendi yeteneklerini kullanir. Dissal
motivasyon ise; licret, 6dill, ikramiye gibi motivasyon araglar1 ile saglanan
kisisel faktorlerdir.

Motivasyonu saglanmis kisi, kendi ¢aba ve faaliyetlerini kurum amaglari
dogrultusunda olumlu yonde kullanabilmektedir. Bu durum saglik kurumlarin
da verimliligi ve bakimin kalitesini artiracaktir.

Saglik kurumlarinin, saglik hizmeti ihtiyaglarini karsilamak tizere
faaliyet gosteren yogun emek gerektiren kurumlar oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, kurumlarin amaca ulasmalarinda, hastanelerin basarisi ve
basarisizhiginda ¢aliganlar 6nemli bir faktordiir. Saglik ¢alisanlarinin ¢alisma
sartlarindaki zorluklar, siirekli stres altinda olmalari, duygu yogunlugu
yasamalar1 benzer hastalarda farkli tepkilerin yasanmasina neden olmaktadir.
Kisilerin sergilemis oldugu davranislar ise motivasyonun gostergesidir.

Ozellikle gelismekte olan iilkelerde saghk calisanlarinin  yogun
calistirilmasi fakat hak ettigi licreti alamamasi, ¢alisanin motivasyon diizeyini
etkilemektedir (Shah, vd., 2017: 368).

3.7.1.Saghk Calisanlarinda Motivasyonun Onemi

Yasam siiresinin uzamasi ile birlikte, saglik hizmeti giderlerinin pay1
ekonomide artmakta ve Kkaliteli saglik hizmeti sunumunun gerekliligi
anlagilmaktadir. Bu nedenle insan merkezli hizmet sunan saglik ¢aliganlarinin
motivasyonun saglanmasi Onemlidir. Motivasyon, is verimliligini ve
performansii da artiran bir faktordiir. Saglk calisanlarmin motivasyon
diizeyleri verdigi bakimi ve sundugu saglik hizmetini de etkileyecektir. Saglik
calisaninin sahip oldugu motivasyon diizeyi artikca hata yapma olasiligi
azalacaktir.

Ozellikle ¢alisma hayati ve calisilan kurum bireylerin giinliik yasantis
igerisinde zamaninin ¢ogunu gecirdigi yerdir. Kurumda gegirilen zamanin etkin
kullanimi, gérev ve sorumluluklarin istekli bir sekilde yapilmasi sonucunda
sunulan hizmet kalitesinin de artmasi beklenmektedir. Ayrica, saglik
calisanlarmin ¢aligma alanlari insan viicudu oldugundan daha hassas olmalar
gerekmekte ve yapilan hatanin telafisi zor olmakla beraber bazen de miimkiin
olmamaktadir. Riskli bir ¢aligma ortamina sahip olan saglik c¢alisanlarinin
memnuniyetleri, motivasyonlari, i yasam kalitelerinin yiiksek olmasi bu
nedenle daha 6nemlidir.
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Saglik kurumlarinda hizmet kalitesini, verimliligi ve motivasyonu
etkileyen durumlart su sekilde siralamak miimkiindiir; calisma saatleri ve
sartlari, ekip igindeki uyumsuzluk ve anlagmazliklar, fiziksel imkanlardaki
smirliliklar, yeterli sayida saglik personeline sahip olamama, riskli ¢alisma
ortami, hasta ve hasta yakinlarinin sunulandan yiiksek olan beklenti
diizeyleridir (Ozdevecioglu, 2003:125-138). Saglik hizmetinin sunumunda
caliganlarin motive ve mutlu olmalari hastalar ile olan iletisimi etkileyecektir.
Bu iletisimin iyi olmasi hastalara saglanan faydanin da iist diizeye ¢ikaracaktir.
Saglik c¢aliganlarinin hizmet sunumu sirasinda karsilagtigt sorunlar (uzun
calisma saatleri, gece calisma, nobet sistemi evdeki sorumluluklar, sosyal
hayat1 etkileyebilecek ¢alisma saatleri, fiziksel olarak yogun ¢alisma gerektiren
sorumluluklari, duygusal stresi yogun olan hizmetlerin sunulmasi, hizmet igi
egitimlerde yetersizlikler, gorevlendirmede bireysel &zelliklerin dikkate
alinmamasi, ekipman, malzeme eksikligi, meslegin sayginliginda yasanan
sorunlar, Odiillendirmede adaletsizlik, fiziksel kosullarda yetersizlik vb.)
tikenmiglige sebep olarak isten ayrilma niyetini etkilemekte veya hasta
bakiminin niteliginin azalmasindan dolay1 hizmetin kalitesini olumsuz
etkilemektedir. Bu nedenle saglik kurumlarinda yasanabilecek olumsuzluklarin
farkinda olunarak, motivasyon diizeyi yiiksek ¢alisma ortamlarinin saglanmasi
onemlidir.

Motivasyon diizeyi yiiksek bir ortam saglama etkin liderlik anlayisi ile
saglanabilir. Etkin liderlik ile kaynaklar verimli ve hasta bireyin yararina uygun
kullanilacagindan hem calisgan doyum saglarken hem de hasta memnuniyeti
yakalanmis olacaktir.

Saglik bakim sistemi, ¢aligma alan1 ve yapilan uygulamalar nedeniyle
sorumluluk alami  yiiksek birimlerdir. Bu nedenle profesyonellik
gerektirmektedir. Saglik kurumlarinda profesyonelligin siirdiiriilmesi igin
kurum i¢i iletisimin gelistirilmesi ve motivasyonun saglanmasi zorunluluktur.
Motivasyon hem saglik kurumu hem de kurumda galisan bireyler i¢in 6nemli
bir faktordiir. Hastanelerdeki verim saglik ¢alisanlarinin motivasyonu ve
performansi ile iligkilidir. Saglik personelinin motivasyonun saglanmasi, saglik
caligsanin is doyumunu saglayacagi i¢in kurumsal basarinin artmasina da olanak
saglayacaktir.

3.7.2.Saghk Kurumlarinda Liderligin Motivasyona Etkisi

Saglik hizmetlerinin dogasinda saglik calisani-hasta birey iletigimi
oldugundan, saglik kurumlarinda basarili ve siirdiirebilir bir liderlik igin
iletisimin énemli oldugu sdylenebilir. Ozellikle sunulan hizmette degisiklik
olusturmak istendiginde, kalite artirilmak istendiginde her zaman 6nemli olan
iletisim ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. Dogru iletisimle kazanilan olumlu benlik
algis1 liderlikte bagar1 gostergesi olarak kabul edilebilir. Saglik kurumlarinda
caligsan bir personelin liderlik 6zelligi gdsterebilmesi icin oncelikle kendini
degerlendirebilmeli, gii¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olmalidir. Kendini
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taniyan, benlik algist ve saygist yiiksek olan bir lider oncelikle kendine
giivenecegi icin calistigi diger bireylerle de olumlu bir iletisim kuracaktir.
Olumlu kurulan iletisim ise diger c¢alisanlarinda lidere gliven duymasini
saglayacaktir. Liderin 6ncelikle kendine glivenmesi, ¢alisanlarinda lideri daha
¢ok Dbenimsemesini saglayacaktir. Liderlerin ¢alisma arkadaglarinin
ihtiyaglarint 6nemsemesi ve empati yapabilmesi 6nemlidir. Anlasildigini
diistinen bireyin Oncelikle motivasyonu buna bagl olarak da is verimi
artacaktir. Lider olan saglik ¢alisaninin empati yetenegi gelismis oldugundan
birlikte calistig1 kisilerin hangi durumda neden tepki verdigini anlamaya
calismasi, goriis farkliliklarina saygi duymasini bilerek ¢6ziim odakli yaklagim
sergilemesi, yonetilmesi zor olan siirecleri de kolaylastiracagindan, ekibin
motivasyonunu olumlu etkileyecektir. Basarili bir liderlik igin fikir
iiretebilmek, fikirlere acik olabilmek, sorun ¢6zebilmek 6nemli bir faktordiir.
Saglik hizmetlerinde saglik ¢alisanlar1 hasta bakimini planlarken tespit ettikleri
sorunlarn ¢ozerken, sahip olduklar yaraticilik ve problem ¢ézme yetenegini
kullanir. Ayrica birlikte calistigi bireyleri de motive etmek igin kullandigi
yontemleri paylasirlar. Burada lidere diigen sorumluluk ise, farkli fikirleri
destekleyerek, yenilik¢i yaklagimlarin olugsmasina destek sunmaktir.

Hastanelerde asir1 is boliimii ve uzmanlagma sonucu olusan yapisal
karmasiklik sonucu liderlik davraniglar1 amaca ulagmak i¢in yapilan eylemleri
icerdiginden daha da Onemli bir yere sahiptir. Liderlik yaklasimi ile saglik
hizmetlerindeki degisim ve gelisim daha kolay yonetilerek, farkli yonetsel
sorunlarin ortaya c¢ikmast da engellenerek saglik calisani motivasyonu
saglanabilir.
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4.PERFORMANS

Belli bir amac1 ve gorevi gerceklestirmek i¢in kurulan isletmelerin amaci
hedeflerine ulasmaktir. Bu nedenle isletmelerin sergilemis oldugu yonetim
performansi ve calisanlarin sahip oldugu performans anlayisi 6nem arz eder.
Performans anlayisinin dogrulugu ve gecerliligi ise isletmenin varligini ve
siirekliligini saglar (Akal, 2000:5). Is yasammin en 6nemli 6gesi insandur. s,
calisma ortamu kisileri duygusal, biligsel, fizyolojik olarak etkileyen bir
unsurdur. Ayrica Kkisilerin sahip olunan kisilik ozellikleri performansi ve
motivasyonu dolayli olarak etkilemektedir. Bu performans ve motivasyon
arasinda giiclii bir iligki oldugunun gostergesidir. Giinlimiiz kosullarinda
kurumlarin performansi yiiksek caligsanlara ve ekiplere ihtiyaci vardir. Nitel ya
da nicel olarak amaca ulagsma derecesini ifade eden performans kavrami,
bireyin, grubun ya da orgiitin gergeklestirmis oldugu amagh ve planl
etkinlikleri kapsamaktadir. Orgiitiin sahip oldugu teknolojik imkanlar, alt yapi
ve cevresel faktorler de performans diizeyinin belirleyicisidir. Kohli, is
performansini kisilerin ¢aligmasi ile iligkilendirmis olup, kisilerin ¢aligmalarina
es deger is ciktisi olarak ifade etmistir (akt. Akkog, vd., 2012). Performans,
kisilerin belirli bir siirede gergeklestirdigi davramiglarin,  organizasyon
icerisinde beklenen toplam degeri seklinde ifade de edilebilir (Motowidlo ve
Kell, 2012). Bu durum, gorev ve performans diizeylerini de bireysel olarak
farklilarin s6z konusu oldugunu ve beklenen c¢ikti derecesini etkiledigini
gostermektedir (Karakog, 2018). Bunun haricinde c¢alisan personelin
sorumluluklarmi yerine getirmek igin yaptiklar1 faaliyetleri ile kisisel ve
kurumsal hedeflere ulasma derecesi olarak da ifade edilebilmektedir
(Tekingiindiiz, vd., 2016).

Bu nedenle kurumlarin sahip oldugu performans yonetimi 6nemlidir.
Performans yonetimi kurumda insan kaynaklarinin etkin olarak isleyisinin bir
gostergesidir. Performans yonetiminin sosyal ve etik ilkelere uyularak
yoOnetilmesinde performans 6l¢iimii gereklidir. Performans dl¢iimii ise planli ve
dongiisel caligmalardan olugmaktadir. Performans oOl¢imii kurumun kendi
hedefleri ve ihtiyaglar1 dogrultusunda gelistirileceginden kurumun eksiklik ve
potansiyel gelisme kapasitesini gosterir.

Performans kavrami saglik kurumlart agisindan degerlendirildigi zaman
hizmet kalitesi 6n plandadir. Saglik Organizasyonlar1 Akreditasyonu Ortak
Komisyonu (JCAHO) performansi, yapilan isin dogru olmasi seklinde ifade
etmektedir. Ornegin, goriintiilemede performans, en uygun ekipmani
kullanarak, istendigi an ve zaman igerisinde dogru, giivenilir ve eksiksiz bir
sekilde sonuglandirarak, hizmet alan kisiye iletmektir. Gosterilen performansin
belirlenmesi, ¢aligan tarafindan gosterilen tiim ¢abanin degerlendirilmesi veya
gerceklestirilen etkinligin sonucunun degerlendirilmesi gerekliligini dogurur.
Deger ise, olusan olgunun O&znellikten uzaklastirilmasi, nesnelliginin
artirtlmasinda kullanilan 6l¢ii birimidir ve performansin gostergesidir (Akal,
2000:5).
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Performans degerlendirmede, ¢alisanin gérevinin geregi olarak dnceden
belirlenen standartlart uygun davranip davranmadiginin incelendigi ve
sonucunun kaydedilerek ¢alisana bildirildigi siire¢ olarak ifade edilir (Aksoy,
2001:4).

Performans degerleme ise c¢alisanlarin performanslarinin  6lgiilerek
belirlenmesidir ve ¢aliganlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasinda 6nemli rol
oynamaktadir (Bloisi, 2007:259).

Performans degerleme, kisilerin  gorevlerinde Dbasarilip  olup
olmadiklarini, iste sahip oldugu tutum ve davranislari, kurumun basarisina
katkisin1 degerlendirmeye olanak saglar. Kisilerin kurumlarindaki gorev ve
sorumluluklarmin belirlenmesinde, kisilerin yeterlilikleri ve etkinliklerinin
belirlenmesinde ayrica eksikliklerin ortaya c¢ikarilmasinda ve zaman
yonetiminin saglanmasinda 6nemli yere sahiptir.

Performans degerlemenin gerceklestirmesi ancak performans yonetimi
ile saglanabilir. Performans yonetimi, c¢alisanlarin davraniglarmin kurumun
amaglar1 dogrultusunda planli bir sekilde yonlendirilmesinin saglanmasi ile
gerceklestirile bilir. Bu nedenle performans yonetiminde kullanilacak
yontemlerin, yapilacak uygulamalarin kim tarafindan nasil uygulanacagi, ne
zaman gergeklestirileceginin belirlenmesi 6nemlidir. Ayrica performans
degerleme, ticret yonetimi (licret artirimi, ikramiye ve odiillerin belirlenmesi),
egitim ve kariyerin planlanmasi (egitime duyulan ihtiyacin belirlenmesi, terfi
kararlari, transfer kararlar1), gorev degisiklikleri ve isten ¢ikarilma konularini
da etkilemektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2005).

Performans degerlemede amag, calisanlar arasinda siralama olusturmak
degil, kurumun amagclarinin g¢alisanlar tarafindan anlasilip anlasiimadiginin
benimsenme derecesinin belirlenmesidir. Boylece c¢alisanlar tarafindan
kurumsal amaglarin asgari diizeyde yerine getirilmesi saglanacak ve
caliganlarm  mutlu oldugu ¢alisma dinamigi olusturulacaktir. Ayrica
performans degerleme, ¢alisanlarin eksik oldugu alanlarin farkina varilmasina,
iicret konusundaki belirsizliklerin ortadan kalkmasina ve iicretlerin
artirllmasina, terfilerin hangi kosullarda verilecegine, is degisikligine sebep
olan durumlarin belirlenmesine, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine, kariyer
planlamasi siireclerinin gelistirilmesine, kurum igerisinde adil iliskilerin
olusturulmasina ve siirdiiriilmesine, disipline ve yoOnetime ait kararlarin
gelistirilmesine katki saglayacaktir (Colakoglu, 2005:129-148).

4.1.Saghk Kurumlarinda Performans

Belirlenen isi, gorevi gerceklestirme olarak ifade edilen is performansi
ozellikle kesintisiz hizmet sunan saglik kurumlarinda olduk¢a 6nemlidir. Diger
ad1 ile is goren performansi, i, gorev ve baglamsal performans olarak ifade
edilir (Ozer ve Ozdogan, 2019: 1211).
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Goreve dair beklenen performans degerlendirilirken, galisanin gorev
tanim1 kapsaminda yapmasi beklenen isleri sahip oldugu tecriibe, yetenek ve
bilgisi dogrultusunda yapabilme basaris1 incelenmektedir (Yorulmaz, 2018:
352). Baglamsal performans degerlendirilirken ise ¢aliganin gérev taniminda
yer almayan, ¢alisma arkadaslarina yardim etme, goniillillikle is yapma,
sorumlu olmasa dahi gorev alma, giincel bilgi paylasma, ¢aligma saatleri
disinda olsa da calisabilme gibi tutumlar1 yani Orgiitsel vatandaglik davranisi
incelenmektedir (Eryilmaz ve Giilova, 2019: 500).

Is performansimin etkilendigi en énemli unsurun motivasyon kavrami
oldugu diisiiniildiigiinde, saglik calisanlarinin sahip oldugu tutum &nemlidir.
Calisanlarin Orgiite dair gelistirmis olduklar1 olumlu ve olumsuz tutumlar,
gostermis olduklari tavir ve davraniglart yapmakla yiikiimlii olduklar gdrevleri
yani kisilerin performansini etkiler (Sehitoglu ve Zehir, 2010: 96). Diger bakis
acistyla cgalisan performansi, ¢alisanin belirlenen ve sorumlu oldugu gorevi
yerine getirmedeki basarisidir seklinde Ozetlenebilir. Calisan performansi
degerlendirilirken, unutulmamasi gereken nokta performansin kendiliginden
olugmadigi, ¢alisma ortami, yonetim stillerinin énemli oldugudur. Yapilan
caligmalar, kurumun personel lizerinde etkili oldugunu, kisileri destekleyen,
ihtiyac  ve beklentileri dikkate alinan ve desteklenen calisanlarin
performanslarinin yiikseldigini gostermektedir (Ripley, 2002: 1, Bekele vd.,
2014: 145).

Saglik hizmetleri sunumu hata kabul etmeyen, dogrudan kisilerin
hayatlarini etkileyen ve alternatifi olmayan bir sektordiir. Bu nedenle diger
hizmet sektdrlerine gore ¢alisanlarin sorumlulugunun yiiksek oldugu, kaliteli
hizmet sunmak i¢in daha Ozverili, daha hassas calismasi1 gerekligi vardir
(Yorgun, vd., 2010: 353). Ayrica saglik hizmetlerinin sunumunun yogun emek
ile gerceklestirilmesi, hasta memnuniyetinin 6nemli olmasi gibi faktorler
motivasyonun ve calisan performansinin Onemini ortaya cikarmaktadir.
Giinimiizde saglik ¢alisanlarina duyulan ihtiyag¢ siirekli artmaktadir. Bunun
sonucunda da saglik calisanlarinin performansini dikkate almak ve dogru
degerlendirmek 6nemlidir (Yavan, 2012: 1, Cihangiroglu ve Sahin, 2012:
64,69). Saglik kurumlarinda verilen hizmette ekip, isbirligi 6nemlidir. Stresli
ve yogun calisma ortamlarinda hizmet sunan saglik ¢alisanlarinin, hastanenin
amaglar1  dogrultusunda motive olmalarinin ve  performanslarinin
yiikseltilmesinin saglanmasi beraberinde hizmet kalitesini getirecektir. Bu
nedenle etkili bir performans yonetimi saglik kurumlarinda stratejik olarak
onemlidir (Ozer ve Bakir, 2003: 11; Yorgun, vd., 2010: 355).
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4.2.Saghk Kurumlarinda Performans Degerlenmenin
Yararlar

Saglik kurumlarinda performans degerleme yapilmasi verilen hizmetin
kalitesini ve etkinliginin artmasini saglar. Kalite ve etkinligin artmasi i¢in
saglik kurumlarinda ¢alisan yoneticiler, saglik ¢alisanlar1 ve saglik kurumlari
birim bazli degerlendirilebilir. Bu degerlendirme (Canman,1993:35);

Saglik kurumlar1 agisindan;

e Birim performansinin iyilestirilerek gelistirilmesi

e Verimlilik diizeyinin artirilmasi

e Calisanlar tarafindan sunulan saglik hizmetin de Kalitenin artirilmasi

e Ucretlendirme sisteminde iyilestirme

¢ Calisanlarin motivasyon diizeylerinin belirlenmesi seklindedir.

Saglik kurumlar yoneticileri agisindan;

e Calisanlar ve yoneticilerin arasindaki iletisimin artirilmasi, is
iligkisinin gii¢lendirilmesi

e Calisanlarin  giiclii yonlerini desteklemeye ve zayif yonlerini
gelistirmeye yonelik caligmalar yapilmasi ve galiganlarin ise dair egitim
eksikliklerinin belirlenmesi

o Yetki devrinin kolaylasmasinin saglanmasi

e Mevcut ve potansiyel sorunlarin farkina varilmasi

o Diizeltici 6nlemler ve degerlendirme igin olanak saglanmasi

e [s doyumu, personel tutumu hakkinda bilgi sahibi olunmasi seklindedir.

Saglik ¢aligsanlar agisindan

e Calisanin giiven duygusunun gelistirilmesi

e Calisma ortami ve konusunda bireysel farkindalik olusturulmasi

e Calisan kisilerin giiglii ve zayif yanlarinin bilinmesi saglanarak,
kendilerini gelistirmesine firsat sunmast

o Calisanlarin sorumluluklari konusunda farkindalik gelistirilmesi

seklinde siralanabilir.

4.3.Saghk Kurumlarinda Performans Degerleme Siireci

Cevresel kosullarin siirekli olarak degismesi ve gelismesi nedeniyle
performans degerleme sisteminin basarili olmasi gdorev ve is analizlerinin
yapilarak gorev tanimlarinin belirlenmesine baglidir. Bu nedenle performans
degerlemenin yapilmasi i¢in asagida yer alan sorularin sirasiyla cevaplanmasi
gerekir. Bu sorular;

o Degerlendirme kriterleri belirlendi mi? Kriterler neler?

e Degerlendirmede hangi standartlar yer alacak?

e Degerlendirme islemi kim/kimler tarafindan gercgeklestirilecek?

e Degerlendirme yapacak kisilerin egitim diizeyi ve uzmanlik alani
nedir? seklindedir.
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Kriterler segilirken, isin 6zelligine ve sorumluluk alanina uygun kriterler
belirlenmelidir. Kriterler yalnizca is verimi tizerine olusturulmamali, ¢alisan
davraniglar1 da kriterler arasinda yer almalidir. Kriterlerin belirli bir sayida
(10’u geg¢memeli) acik, seffaf, uygulanabilir, Ol¢iilebilir, net ve herkes
tarafindan anlasilabilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000:163).

Standartlar belirlenirken kurumun hedefi gz dniine alinmalidir. Zaman
yoOnetimi, yapilan hata sayisi, igin kalitesi, verilerin degerlendirilmesi
standartlarin ~ Glgiitleri  arasinda yer almalidir. Standartlarin  basarihi
sayilabilmesi i¢in kuruma 6zgii, 6l¢iilebilir, ulagilabilir ve gercekci olmast
onemlidir.

Degerlendirme  isleminde kurum  politikasma bagli  olarak
degerlendirmeyi yapacak kisilerin ve degerlendirmede kullanilacak Slgiitlerin
neler oldugu brang bazinda belirlenmelidir.

4.4.Saghk Kurumlarinda Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerlemesine dair gelistirilen yontemler de 6nce calisanin
gostermesi gereken performans kosullart dogru bir sekilde belirlenmesi
onemlidir. Bu asamadan sonra kurumlar i¢in performans degerlendirme
yonteminin belirlenmesi ve calisanlarin performanslarinin belirlenmesinde
kullanilacak yontemler secilmelidir. Kurumlarin kullandigi performans
degerlendirme yontemlerinden bazilarina asagida yer verilmistir.

e Karsilastirma Yontemleri

Basit yada dogrudan siralamayi baz alan, c¢aliganlarin birbiriyle
kiyaslandig1 yontemdir (Benligiray,2007:157). Ornek olarak, ayn1 bransta yer
alan hekimlerin randevu doluluk oranlari, hasta memnuniyeti bakimmdan
degerlendirilebilir.

¢ Grafik Dereceleme Yontemi

Y Oneticinin her bir ¢alisan i¢in yilda bir defa ¢esitli kriterlerin yer aldig1
degerlendirme formu doldurmasini kapsamaktadir (Palmer, 1993:41). Diger
adiyla ise standart puanlandirma cetveli olarak bilinmektedir. Ornek olarak,
tiim ¢alisanlar i¢in yillik doldurulan ve belirli donemlerde saglik bakanligina
gonderilen formlar verilebilir. Bununla birlikte yoneticilerin bu formlar1 liyakat
esasl doldurmasi orgiitsel adaletin saglanmasini da saglacaktir.

¢ Kontrol Listeleri Yontemi

Calisanlarinin davranis ve niteliklerinin yer aldig1 ve soru ciimlelerinden
olusan listenin doldurulmasini kapsamaktadir (Bulut, 2003:49). Ornek olarak
sozlesmeli saglik personelinin sdzlesme yenileme doneminde davranis ve
niteliklerinin degerlendirilmesi verilebilir. Liyakat esas alinmalidir.

e Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Bu yontem vasitasiyla icerisinde amag¢ ve sonuglarin benimsenmesi ve
gerceklestirilme derecesine onem verilmektedir (Canman, 1993:29). Her
calisan bireysel olarak degerlendirilir. Ornek olarak, siirekli veya kasti olarak
tibbi hatalar yapan personele yaptirim uygulanmasidir.
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¢360 Derece Performans Degerleme Yontemi

Geri bildirim yontemi olarak ele almmaktadir. Cok yonlii bir yontemdir
(Karahan ve Ozgiir, 2011:72). Degerlendirmede, yéneticiler, ¢alisma
arkadaslar, hastalar yer alabilir. Is iliskilerinde calisanin basarisin1 gosterir.
Omek olarak, kurumlar tarafindan personel ozelinde yapilacak anket
sonuglarina gore ayin elemani belirlenebilir.

¢ Kritik Olay Yontemi

Bu yontem de degerlendirme yapan kisi, ¢alisanin isi yaptig1 siirecteki
olumlu ve olumsuz davranislarm belirler (Gavcar, vd.,2006:34). Ornek olarak,
saglik calisanin hasta miidahalesi yaparken el hijyeni uygulamalarina dikkat
edip etmediginin belirlenmesi verilebilir.

4.5.Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Basarinin degerlendirilmesi i¢in yapilan performans degerleme, galigan
kisilerin yeteneklerini, var olan potansiyelini, goérevlerini ne Ol¢iide iyi
yaptiklarini belirleme, is aligkanliklarmi ve davraniglarini benzer 6zelliklere
sahip diger kisiler ile karsilagtirma yapan sistematik bir degerlemedir
(Erdogmus ve Beyaz, 2002:69). Bu nedenle performans degerleme yaparken
hatalardan uzak durmak gerekir. En sik karsilagilan personel degerleme hatalari
asagida yer almaktadir:

¢ Belli Derecelere Yonelmek

Degerlendiricinin, kisinin hak ettigi gercek performansi degerlendirmek
yerine gergek performasin tizerinde ya da altinda puan verilmesi egilimi olarak
tanimlanabilir (Uyargil, 2009:227).

e Hale Etkisi

Degerlendiricinin, tiim performansi degil de énem verdigi alanda yer
alan kriterlere gore calisan1 degerlendirmesi olarak ifade edilebilir (Findike,
2009:303).

e Son Olaylarin Etkisinde Kalmak

Subjektif basar1 Olciitleri kullanilarak belirli bir zaman diliminde
personelin degerlendirilmesini dikkate alir (Tortop, vd., 2006:224).

e Kontrast Hatasi

Personelin arka arkaya degerlendirilirken kigilerin  birbiri ile
kiyaslanmasi olarak tanimlanir. Bu durum kisiden 6nce degerlendirilen kisinin
ozelliklerine gore bir kiyaslama yapilmasi anlamina da gelmektedir.

e Kisisel Onyargilar

Personel degerlendirilirken, degerlendiricinin kendine ait 6znel
diistincelerini degerlendirme kriterlerine yansitmasi.

e Pozisyondan Etkilenme

Degerlendirme yapilirken is performansinin degil var olan pozisyonun
degerlendirici tarafindan 6nemli ya da 6nemsiz goriilmesi sonucu yapilan bir
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degerlendirme hatasidir. Bu nedenle kisilerin sahip olmus olduklari pozisyon
(mevki) nedeniyle degerlendirme yapan kisi tarafindan performans yanlis
degerlendirilebilir.

e Atfetme Hatalar

Iyi performansin sonucunu ydnetime, kotii performansin sonucunun ise
degerlendirmesi yapilan kisiye yansitilmasi seklinde ifade edilebilir
(Freedman, vd.,1993:128).

e Ortalama Egilimi

Calisanlarin performanslarinin ortalamanin disindaki kriterler yerine
calisanlarmm farkliliklarim1 g6z ardi ederek ortalama deger iizerinden
degerlendirilmesidir (Cift¢i,2007:1994).

4.6.Saghk Kurumlarinda Performans Degerleme

Saglik kurumlari i¢in kurumsal amaglart yonlendirmek, saglik sisteminin
performansini degerlendirmek 6nemlidir. Bu nedenle hastane performansi ve
hizmet performansinin degerlendirilmesi ve gostergelerinin olusturulmasi
gerekmektedir.

Hastane performansi; yatak doluluk orani ve etkili yatak kullanimu,
saglik personeli etkililigi (hekim, hemsire), hizmet veren poliklinik sayisinin
artirilmasi, mali gosterge oranlar1 ve taburcu olan hasta sayisinin yiiksekligi ile
degerlendirilmektedir. Ayrica hastane performansinda finansal, faaliyet ve
pazarlama performansinin degerlendirilmesi &nemlidir (Gruca ve Nath,
1994:89).

Finansal olarak performans; hastanenin faaliyetlerini stirdiirebilmesi i¢in
harcamalarmi kargilayabilmesi olarak tanimlanirken, faaliyet performanst;
varliklarin verimli kullanilmasi ile tibbi bakimin saglanmasidir. Pazarlama
performansi ise hastanenin rakipleri karsisindaki durusudur.

Hizmet performans gostergeleri ise kurumun sahip oldugu polikliniklerin
sayisi, yapilan ameliyatin sayisi, taburcu islemleri gergeklestirilen hastanin
say1s1, yeni dogan sayisi, 0len kisi sayisi, hastanede yatarak gegirilen giin ve
acil servise olan hasta bagvuru sayisidir.

Hastane performansi i¢in DSO’niin 6 (altr) boyuttan olusan PATH teorik
modeli ele alinabilir (Veillard, 2005:487-488). Bu modelde yer alan kavramlar
Klinik etkililik, sorunlara cevap verilen bir yonetim, personelin yonlendirilmesi,
verimlilik, giivenlik ve hasta odakli olmaktir.

Klinik etkililik; hastalara uygun bakim verilerek bakim stireci ¢iktilarinin
degerlendirilmesi, hizmet siireclerine uyumu ifade etmektedir. Klinik etkililik,
klinik bakim veya hizmetin tiim hastalara ulagmasini1 saglar. Hasta yarar1 6n
plandadir.

Verimlilik; eldeki kaynaklart kullanarak hastalara en uygun bakimin
saglanmast ile uygun hizmet sunulmasidir.
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Personel yodnlendirme; c¢alisan personelin  kendini  gelistirerek,
memnuniyet diizeyi yiiksek bir sekilde hasta bakimini gerceklestirmesidir.

Cevap veren yonetim; yenilik¢i yaklagim ile hastanenin toplumun
ihtiyaclarina cevap vermesidir.

Giivenlik; hastalarin, ¢alisanlarin ve ¢evrenin giivenligi saglanarak, risk
olusturan unsurlar1 Olgiilebilir derecede azaltmaktir.

Hasta merkezlilik; hastalara saygi duyarak, destek sistemlerinin
olusturulmasi, hastalarin ve hasta yakinlarinin beklentilerinin dikkate alinarak
saglik hizmeti sunulmasidir.

4.7.Saghk Bakanhg: Performans Yonetim Sistemi

Diger kurumlarda oldugu gibi Saglik Bakanligina bagli kurumlarda da
rekabet ortami1 yogun bir sekilde yasanmaktadir. Bu nedenle kurumun
gereksinimlerini kargilamasi, rekabet giiciinii korumasi, degisimleri zamaninda
gerceklestirebilme, maliyeti azaltma ve verimliligi artirma onemlidir. Bu
amagla performans 6lgliimii ve kalite ¢caligmalar1 yapilmaktadir.

Performans y6netim sistemi, performansla iligkili ek 6deme uygulamasi
ile kurumun gosterdigi performans ve kalite gelistirme uygulamasindan
olusmaktadir.

Kurumsal performans ol¢iimii, hizmet kalitesi, muayeneye erisim,
memnuniyet Sl¢limil ve verimlilik gostergelerinden olugsmaktadir. Bu baglamda
hastane, agiz dis sagligi merkezleri ve 1. Basamak saglik kuruluslarindaki
Olecme ve degerlendirme siireclerinden meydana gelmektedir.

Performansa dayali ek 6deme sistemi, ¢alisanin ¢aligmasi karsiliginda
almis oldugu iicret disinda personelin daha verimli ¢alismasini ve motive
olmasin1 artirmak amaciyla 6denen iicrettir.

Hastanelerdeki 6lcme ve degerlendirme siirecinde muayeneye erisim
saglama, hastaya diisen hekim sayisina gore belirlenmektedir.

Hizmet kalitesi belirlenirken, hastanin hastaneye girisinden (basvuru)
cikisina (taburculuk) kadar gecirilen siirede yapilan tim islemlerin
(goriintiileme, poliklinik sayisi, klinik sayisi, laboratuvar sonuglari, yogun
bakim, ameliyathane, diyaliz, ambulans, acil servis ve eczane hizmetlerinin
saglanmasi, enfeksiyonlarmn kontroliiniin saglanmasi, 6nlenmesi, kurumsal
hizmet yonetimi, hasta giivenligi, hastane bilgi sitemi, ¢alisan giivenligi, hasta
kaydi ve hasta dosyast, arsiv birimi, tesis yonetimi ve giivenlik, ¢amasirhane,
mutfak, depolar, morg) degerlendirilmesini kapsamaktadir (Aydin, vd.,
2009:19).

Memnuniyet 6l¢iimii, hasta ve hasta yakinlar tarafindan doldurulan
memnuniyet anketleri ile aylik olarak uygulanarak, hastaneye bagvuran
bireylerin tercihlerinin degerlendirilmesidir.

Verimlilik gostergeleri, finansal gostergeler (personelin destekleme
orani, toplam gider ve gelir orani, toplam borg/gelir), faaliyet gostergeleri
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(performans takip sistemi, ortalama kalis giinii, yatak doluluk ve isgal orani,
veri girig puani) Ve klinik gostergeler (sezaryan orani, ameliyat puani ve giinliik
cerrah bagina diisen ameliyat oran1) olugsmaktadir.

4.8.Saghk Kurumlarinda Performans Degerlemenin Onemi ve
Motivasyona EtkKisi

Insan sosyal yanmi nedeniyle cevresi ile iletisim kurmak zorundadir.
Cevresi ile olan bu iletisiminde birey kendisi ile ilgili bilgi edinmek, zaman
zaman onaylanmak hatta cesaretlendirilmek ister. Zaman zaman ise bireylerin
Oviilmeye ihtiyact vardir. Bu durum ¢alisma hayati i¢in de gegerlidir. Calisan
birey yaptigi isteki basarisi konusunda geri bildirim almak ister. Kisinin
psikolojik ihtiya¢larindan biri olan bilgilenme ihtiyaci, kisinin kendisine
glivenmesine olanak saglar. Ayrica verilen geri bildirim kisinin kendini
degerlendirmesine, eksikliklerini gidererek gelismesine katki saglayacaktir.

Ise baslayan calisan, is basarisin1 saglamak icin kendisinden beklenen
oOlgiitlerin neler oldugunu bilmek isteyecektir. Bu bilginin ilk amir tarafindan
verilmesi gerekmektedir. Kisinin beklenen 0lgiitleri bilme hakkiyla kiside
ilerleme, terfi alma umudu dogacaktir ve bu ¢aligsan i¢in énemli bir faktordiir.
Bireysel motivasyonu saglayarak, bireyin sorumluluklarini yerine getirmesine
ve kendini gelistirmesine olanak saglar. Ayrica ast-iist iligkisinde ¢aliganlara
olumlu ve gelistirilmesi gereken durumlar hakkinda bilgi verilmesi, ¢alisanlarin
ihtiyag ve taleplerinin anlagilmasini saglayacaktir. Bu nedenle performans
degerlendirme motivasyonu etkileyen bir siire¢ oldugundan, basariy1
degerlendirmeye olanak sagladigindan 6énemlidir.

4.9.Saghk Kurumlarinda Liderligin Performansa Etkisi

Saglik calisanlarinin motive edilerek yaptigi isteki basarisi performansi
da etkileyecek bir unsurdur. Performansin artirilmasinda hem yonetici liderlere
hem de ¢alisan bireylerin kendisine birgok sorumluluk diismektedir. Liderler
ve calisanlar sahip oldugu sorumlulugu yerine getirdiklerinde, calisan
motivasyonu artacagindan bu durum sergiledikleri performansa yansiyarak,
sunulan hizmetin kalitesinin artmasini da saglayacaktir.

Saglik caliganlarmin performansi artirmak i¢in yonetici liderlerden
beklentileri asagida yer almaktadir:

e Saglik calisanin saglik hizmeti sunumunda kullanacagi ekipman
desteginin saglanmasi

e Saglik calisanin gdrev tanimlarinin netlestirilmesi ve sorumluluk
alanlarinin belirlenmesi

¢ Hizmet kalitesini ve performansi artirmak i¢in saglik ¢alisanin sundugu
onerilerin dikkate almasi

e Saglik calisanlar1 icin farkindalik programlar1 yaparak varsa
eksikliklerin giderilmesi ig¢in kurum iginde egitim programlarinin diizenlenmesi
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e Calisanin calisma saatlerinin ve dinleme saatlerinin uygun sekilde
diizenlenmesi

e Calisanin performansinin farkinda olunarak, maddi veya manevi
odiillendirilmesi

Saglik calisanlarinin performans: artirmak icin kendilerine diisen
sorumluluklar asagida yer almaktadir:

e Calistig1 klinikteki hasta bakimini yeterli bilgi ve donanimla yerine
getirilmesi, varsa eksikliklerini gidermek igin hizmet igi egitim talebinde
bulunmasi

e Problem ¢dzme becerisini kullanarak calistigi klinikteki olumsuz
durumlari miimkiin oldugunca giderebilmek igin sorumluluk bilincine sahip
olmasi,

o Ekip isbirligini benimsemesi

¢ Kiginin is ve 0zel hayati arasindaki smir1 belirleyebilmesi, zaman
yOnetimini saglamasi
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5.ALANDA YAPILAN CALISMALAR
Bu boliimde saglik kurumlan iizerine yapilan c¢alismalar ulusal tez
merkezi araciligiyla arastirilmis ve sonuglarina yer verilmistir.

5.1.Saghk Kurumlarinda Liderlig¢in Motivasyona Etkisi
Uzerine Alanda Yapilan Calismalar

Ulusal tez merkezinde gelismis aramada saglik kurumlari, liderlik ve
motivasyon anahtar kelimeleri ile yapilan taramada, saglik kurumlarinda
liderligin calisgan motivasyonu iizerine etkisinin incelendigi 2 doktora, 15
yiiksek lisans tezi olmak iizere toplam 17 galisma ile karsilasilmistir. Incelenen
caligmalarin sonuglarina asagida yer verilmektedir.

o Karakaya (2020) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada toksik liderlik
ve saglik ¢alisanlar tarafindan algilanan toksik liderlik diizeyi belirlenmek
istenmigtir. Toksik liderlerin, 6rgiit i¢inde ¢alisanlara kotii davrandigi, onlar
asagiladigi, calisanlara kendini kabul ettirmek igin, kontrol yetkisini yiiksek
oranda kullandig1 ve calisanlarin moral, motivasyonunu azaltarak, verimliligi
diigiirdiigii sonucuna ulasilmistir.

e Khodashenas (2020) tarafindan gergeklestirilen calismada orgiitsel
baglilik diizeyine etik liderlik yaklasiminin etkisi arastirilmis ve etik liderligin
orgiitsel baglilig1 artirdig1 sonucu bulunmustur.

o Ardil (2019) tarafindan ¢alisgan hemsirelerin motivasyon diizeylerinin
liderlik tarzindan nasil etkilendigi incelenmistir. Hemsirelerin motivasyon
diizeylerinin tercih edilen liderlik stiline gore farklilastigi ve liderin davranigina
gore olumlu yada olumsuz etkilendigi tespit edilmistir.

e Kogyigit’in (2019) yaptigi calismada Saglik yoneticileri tarafindan
sergilenen liderlik davranmiginin ¢alisan verimliligine etkisi incelenmistir.
Caligmada, saglik yoneticilerinin olumlu liderlik tutumunun c¢alisanlarin
motivasyon ve verimliligini artirdig1 ve saglik kurumlarinda hizmet kalitesinin
arttirilmasimi olumlu etkiledigi belirlenmistir.

e Sezgin’in  (2018) yaptig1i ¢alismada c¢alisanlarin  sahip oldugu
pygmalion  (nesneye,  kavrama, insana  olan  beklentiler  ve
tutumlarin, algiya dontistiigi zaman kesinlikle gerceklesmesi) algisinin galisan
motivasyonu iizerindeki etkisinde oOzyeterlilik ve liderligin aracilik roliinii
degerlendirmistir. Yapilan caligma sonucunda liderlik ve 6zyeterliligin saglk
¢aliganinin motivasyon diizeyini etkiledigi bulunmustur.

e Sayan’in (2018) yaptig1 ¢alismada, kurumsal liderlik tarzina dair
alginin Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaslhiga etkisinde ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin rolii incelenmistir. Calisma sonucunda, ¢alisanlarin
motivasyon diizeyleri algilanan liderlik yaklasiminin 6rgiitsel baglilik tizerinde
kismi moderator oldugu belirlenmistir. Ayrica algilanan liderlik yaklagiminin
orgiitsel vatandaslik tizerindeki etkisinde motivasyon diizeylerinin ara degisken
olmadig belirlenmistir. Sergilenen doniisiimcil, etkilesimci ve babacan liderlik
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yaklagimi ¢alisanlarin Grgiitsel baglililk ve motivasyon diizeyini olumlu
etkiledigi, serbest liderlik yaklagiminin ise olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.

e Turhan’m (2017) Bursa Il Saglik Miidiirliigii ve bagh birimlerde
yaptig1 ¢alismada Saglik calisanlarmin yoneticilik, liderlik ve motivasyon
iligkisi aragtirilmistir. Calismada, cinsiyet ve gorev unsurunun yoneticilik,
liderlik ve motivasyon iligkisinde 6nemli oldugu, calisanlarin sahip oldugu
gorev, sorumluluk ve rollerin yoneticilik, liderlik ve motivasyon ile
iligkilendirilebilecegi sonucuna ulagilmistir.

e Tercan’mn (2017) yaptigi calismada calisan ve is performansinda
otantik liderligin etkisi incelenmistir. Yapilan ¢aligma da otantik liderligin, is
performansi ve ¢alisan motivasyonu artirdigi tespit edilmistir. Kurumda otantik
liderlik, is performansi ve motivasyon diizeyini etkilemistir. Otantik liderlik
davranis1 yiiksek olan calisanlarin kurumda yonetici olarak gorev yaptigi
belirlenmisgtir.

e Karaca’nin (2017) yaptigi ¢alismada saglik kuruluslarinda yonetici
olarak gorev yapan saglik calisaninin sergiledigi demokratik ve otoriter liderlik
davranislarinin  diger saglik calisanlarinin motivasyon diizeyi iizerindeki
etkileri ele alinmistir. Caligmanin sonucunda, yonetici olarak gorev yapan
saglk calisaninin sergiledigi otoriter ve demokratik liderlik davraniglarinin
caliganin motivasyon diizeyini etkiledigi bulunmustur.

e Arikan (2017) tarafindan Mersin ilinde yapilan caligmada saglik
sektorli calisanlarinda; yenilik¢i  davranmisin - gelismesinde  sergilenen
doniigiimeii  liderligin  etkisini  belirlemek istenmistir. Bu arastirmanin
sonucunda doniisimsel liderligin alt boyutlar1 ve liderin yenilik¢i davranisi
arasinda ki iligkinin anlamli oldugu belirlenmistir.

e Siinbiil (2017) tarafindan yapilan galigmada, saglik ¢alisanlarinda etik
liderlik ile basar1 giidiisii, giiclendirme arasindaki iligki belirlenmek istenmistir.
Arastirmanin sonucunda, personel giiclendirme arttik¢a, basar1 giidiisiiniin ve
etik liderligin yiikseldigi ifade edilmektedir. Ayrica etik liderligin diizeyi basari
giidiisiinii artirmaktadir.

¢ Sahin’in (2017) yaptig1 ¢alismada saglik yoneticilerinin yonetsel beceri
diizeyleri incelenmistir. Saglik yoneticilerinde 13 yonetsel beceriden
motivasyon, catisma yonetimi, etkili ve stratejik iletisim, danismanlik etme ve
goriismenin oldukca gelismis oldugu, baglilik, liderlik, yetki devri, takim
performansi, stratejik diisiinme ile karar verme, kisisel ve kurumsal kaynaklara
uyum saglama, zaman ve stres yonetiminin gelismis oldugu, biitgeleme ve
finansal/insan kaynaklarma uyumun ise diisiik oldugu bulunmustur.

e Ozdemir’in (2016) yaptigi Korkuteli Devlet Hastanesinde yapilan
calismada, yoneticilerin sergiledigi liderlik 6zelliklerinin saglik calisanlarinin
motivasyon diizeylerine etkisi ele alinmistir. Calismada ydoneticilerin
uygulamali olarak yol gostermedigi, prim sisteminin tekrar degerlendirilmesi
gerektigi, manevi beklentileri (takdir edilme gibi) karsilanmada eksiklikler
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oldugu ve uygulanan motivasyon araglarinin yeterli olmadigi sonucuna
ulasilmistir.

o Akbulut’un (2016) yaptigi ¢alismada, ameliyathanede ¢alisan yonetici
hemgirelerin sergiledigi liderlik davraniglarinin g¢alisan diger hemsirelerin
motivasyon diizeyine etkisi ele alinmistir. Bu ¢alismanin sonucunda, egitim
diizeyinin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davranislarini algilama
diizeyine, yasin c¢alisan motivasyonuna etki ettigine tespit edilmis ve galisma
sliresinin liderlik davraniglariin algilamasinda etkisi yoktur.

e Biiyiikyavuz ~ (2015) tarafindan Konya’da bulunan  saghk
kuruluglarinda  yapilan  ¢aligmada, liderlik  yaklasimlarinin  ¢aligan
motivasyonuna etkisi incelenmistir. Caligmanin  sonucunda, liderlik
yaklagimlar1 ve motivasyon diizeyi arasindaki iliski ortaya cikarilmistir.
Demokratik-katiimer  ve  babacan-paternalist  liderlik  ¢alisanlarin
motivasyonuna en ¢ok etki eden liderlik tarzidir. Otokratik liderlik ve liberal
liderlik ise ¢alisanin motivasyonu ile en az iliskisi bulunan liderlik tarzidir.

e Bekcan’in (2015) yaptigi c¢alismada, saglhk sektoriinde g¢alisanlarin
iletisim becerileri ile motivasyon iligkisi degerlendirilmis olup, c¢alismanin
sonucunda bazi faktorlerin (is degisimi, licret, ¢aligma kosullar1 ve sosyal
hayat) birey motivasyonu {iizerinde etkili oldugu belirtilmistir. Belirlenen
faktorlerin dogru yonetiminin saglanmasi saglik ¢alisanlarinin ise baglilik ve
tatminini artirmaktadir. igsel motivasyonun yeterli diizeyde harekete
gecirilmesi, motivasyon siirecinin devamlilig1 ve katki saglayacagi sonucunu
ortaya cikarmistir.

¢ Soyluer (2010) tarafindan Bayindir hastanesinde yapilan ¢alismada,
0zel hastanelerde yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarinin,
calisan diger hemsirelerin motivasyon diizeyleri tizerindeki etkisi
incelenmigtir. Calismada yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik
davraniglari, ¢alisan diger hemsirelerin motivasyon diizeylerini etkiledigi,
motivasyona verdikleri dnemin ise etkilemedigi sonucuna ulasilmistir.

5.2.Saghk Kurumlarinda Liderligin Performansa Etkisi
Uzerine Alanda Yapilan Cahsmalar

Ulusal tez merkezinde gelismis aramada saglik kurumlari, liderlik ve
performans anahtar kelimeleri ile yapilan taramada, saglik kurumlarinda
liderligin calisanin performansina etkisinin incelendigi 8 doktora, 7 yiiksek
lisans tezi olarak 15 galisma ile karsilasilmigtir (Calismalardan 1’1 hemsirelik
anabilim dali ¢alismasi, 1’1 SKS ¢alismasi, 1’1 de spor alanii ilgilendirdigi i¢in
toplam 3 calisma inceleme dis1 birakilmistir). Incelenen calismalarin
sonuclarina asagida yer verilmistir.

o Aydogdu’nun (2022) yaptigi ¢alismada liderlik davranisinin orgiit
icerisindeki performansa etkisi degerlendirilmistir. Caligma sonucunda,
karizmatik liderligin biitiin kiiltiir tiplerini etkiledigi, islemsel liderligin;
adhokrasi kiiltiiriinii (organik yapili, esnek, girisimci, yaratict ve yenilik¢i
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Orgiitsel kiltiirel ortam), biirokrasi kiiltiiriinii ve pazar kiiltiirinii etkiledigi,
paternalist liderlik ile doniistiiriicii liderligin hicbir kiiltiiri etkilemedigi tespit
edilmistir. Nitel performansi sadece paternalist liderligin etkiledigi, yenilik¢ilik
performansini ise sadece karizmatik liderligin etkiledigi ifade edilmektedir.
Liderlik davranisi ile nitel performans arasindaki iliskide kiiltiir tiplerinin araci
degiskenlige uygun olmadigi, liderlik tarzlari ile yenilikgilik performansi
arasindaki iliskide kiiltiir tiplerinin araci degiskenligine sadece adhokrasi
kiiltiirti uygundur.

¢ Yildiz (2022) tarafindan yapilan ¢alismada, saglik kurumlarinda sosyal
sermaye ve rekabet istiinliigiiniin arastirildigt bir sistematik derleme
olusturulmustur. Calismanin sonucunda saglik kurumlarinda sosyal sermaye ve
rekabet tistiinligli arasindaki iligkiye odaklanan ¢alismalarin toplum refahinin
arttirilmas: agisindan biiylik Onem tasidigi belirlenmistir. Ayrica saglik
kurumlarinda sosyal sermaye ve rekabet listiinliigii arasindaki iliskinin birgok
kavram ile iligkili oldugu; liderlik, saglik ¢alisanlari, titkenmislik, is tatmini ve
performans konularinin literatiirde yogun olarak ¢alisilmis konular olmasi
nedeniyle meta analiz ¢aligmalarina uygun oldugu, yapilacak nicel ¢aligmalar
acgisindan yapisal esitlik modellemesinin faktoér analizi agisindan 6nemli bir
metot olacagi sonucuna ulagilmigtir.

e Danayiyen’in (2021) yaptig1 caligmada hasta ve ¢alisan giivenliginin
hastanelerde yiiksek performansli is sistemlerinden etkilenme diizeyi
incelenmistir. Bu ¢alismanin  sonucunda uygulanan insan kaynaklart
sistemlerinin hastanelerde yiiksek performansi sagladigi, hasta ve ¢alisanlarin
giivenligine gerek dogrudan gerekse giiglendirme aracihigiyla etki ettigi
belirlenmigtir.

e Topaktas (2020) tarafindan yapilan ¢alismada, lider etkililigi ve kurum
performans gostergesinin belirlenmesinde algilanan hizmetkar liderligin etkisi
incelenmigtir. Calismanin sonucunda, saglik yoneticilerinin atamasinin
yapilmasinda kisiliklerinin ve liderlik 6zelliklerinin dikkate alinmasi gerekliligi
bulunmustur. Sonug olarak ise saglik kurumlarinda yoneticilik yapan kisilerin
basarisinin ve performansinin hizmetkar liderlik davraniglarindan etkilendigi
ifade edilir.

e Siitbas (2020) tarafindan yapilan c¢alismada is performansinin
saglanmasinda hizmetkar liderligin etkisini degerlendirmistir. Calismanin
sonucunda is performansi ve tatmin diizeyi ile hizmetkar liderlik yaklagimi
arasinda pozitif yonli iliski oldugu belirlenmigtir. Saglik ¢alisanlart
baglaminda hizmetkar liderlik davranisi gostermenin etkili bir liderlik tarzi
oldugu belirtilmektedir.

e Kogyigit’in  (2019) yaptigi ¢alismada c¢alisgan  verimliliginin
saglanmasinda saglik yoneticilerinin  liderlik  davranmiglarmin  etkisi
incelenmigtir. Bu ¢alismanin sonucunda ¢alisanin verimliliginin saglik
yoOneticilerinin sergiledigi liderlik davranisindan etkilendigi tespit edilmistir.
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Calisanlar; idarecilerinin personel odakli liderlik tutumu sergilemesinin kendi
performans diizeylerini arttig1, idarecilerinin yonetici odakl liderlik davranist
sergilediklerinde ise ¢alisanlarm kendi performans diizeyinin azaldig1 tespit
edilmistir. Ayrica saglik yoneticilerinin sergiledigi olumlu liderlik tutumu
calisanlarin motivasyonunu ve verimliligine etki etmektedir. Dolayist ile saglik
kurumlarindaki hizmet kalitesin yiikselme olasilig1 artacaktir.

e Karakas’in (2019) yaptigi calismada ¢alisanlarin performanslarmin
hastane yoneticilerinin sergiledigi liderlik 6zelliklerinin etkisi incelenmistir. Bu
calisma sonucunda calisanlarin performansinin  hastane yoneticilerinin
sergiledigi liderlik 6zelliklerinden etkilendigi goriilmistiir.

e Tamer’in (2017) yaptig1 ¢alismada etik liderlik yaklasiminin
caligsanlarin Orgiitsel bagliligi ve calisan performansina etkisi arastirilmigtir.
Caligmanin sonucunda, etik liderlik yaklasiminin hizmet kalitesini, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligini ve g¢alisan performansini artirdigi belirlenmistir.

e Tercan’m (2017) yaptigi calismada, otantik liderlik davranislarmin
calisan ve is performansina etkisi incelenmistir. Calismanin sonucuna goére
otantik liderlik, ¢aliganlarin is performanst ve motivasyon diizeyini
etkilemektedir. Bu ¢alisanlarin kurumda yoneticilik yaptig1 tespit edilmistir.
Otantik liderlik yaklasimi ¢alisan motivasyonu Ve is performansini olumlu
etkilemektedir.

e Giile¢’in (2017) yaptig1 c¢aligmada, paternalist liderligin orgiitsel
sinizme etkileri degerlendirilmistir. Orgiitsel sinizm algisina, Yydneticilerin
paternalist liderlik davraniglarinin etkisi olmadigi tespit edilmistir.

¢ Can’m (2016) yaptig1 ¢alismada hemsirelerin performansin da yonetici
hemsirelerin liderlik 6zelliklerinin etkisi incelenmistir. Calisma sonuncunda
otokratik liderlik 6zelliginin hemsirelerin  performansini olumlu yo6nde
etkiledigi, vizyoner liderlik o&zelliginin performansa etki etmedigi
belirlenmistir.

e Unal’m (2016) yaptig1 ¢alismada saglik hizmeti performansinin saglik
yoneticilerinin yetkinlik diizeyinden etkilenip etkilenmediginin belirlenmesi
amaglanmistir. Caligma sonucunda, kamu hastanelerinin performansinin, saglik
yoneticilerinin yetkinliklerinden etkilenmedigi tespit edilmistir.

e Aydemir’in (2015) yaptigi c¢alismada, eckip kaynak yoOnetimi
yaklagimmin ameliyathanede gerceklesebilecek hatalarin azaltilmasi iizerine
etkisi incelenmistir. Caligma sonucunda cerrahlarin hiyerarsik liderlik anlayisi
benimseyerek, personelin operasyonel karar alma siireglerine katilmalarina
destek olduklar fakat onerilere agik olmadiklari tespit edilmistir. Cerrahlarin
teknik olmayan becerileri hemsgirelerden daha ¢ok Onemsediklersi,
ameliyathanelerdeki giiven problemlerinin bilgi asimetrisinden kaynaklandigi,
sozel planlar ve prosediirlere iligkin bilgilendirilmelerin énemli oldugu fakat
olay raporlama siirecine yonelik ¢alisanlara destek olunmadigi tespit edilmistir.
Stres diizeyi yiiksek ve tiikenmis bireylerden olusan deneyimsiz kisilerle
caligmanin performans iizerinde sorun yaratacagi ve isbirligi ve ekip ¢aligmasi
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kalitesinin (hemsirelerde daha az) Onemsendigi belirlenmistir. Operasyon
oncesi bilgilendirmeleri cerrahlarin daha az dikkate aldigi, hemsirelerin hak
ettikleri saygiy1 goremedikleri, buna karsin cerrahlarin kurumsal ortama iligkin
algilarimin daha yapici oldugu tespit edilmistir. Ayrica katilimeilarin, kurallara
uyma ve prosediir uygulama derecesinin diisiik oldugu ve ortaya ¢ikan tibbi
hatalar1 ¢oziime ulastirma diizeyinin diisiik oldugu belirlenirken, katilimcilarin
isini sevdikleri sonucuna ulasilmistir.

e Sahne (2014) tarafindan yapilan calisma da Tiirkiye’de faaliyetini
stirdiiren ilag firmalar1 yoneticilerinin liderlik yaklasimlar1 degerlendirilmistir.
Bu ¢alismanin sonucunda katilimcilarin liderlik yaklasimi sergilemesinde yas,
cinsiyet, liderlik egitimi alma durumunun etkili olmadigi, c¢alisma siiresi,
unvan, gorev yapilan birim ve iiye olunan kurulus gibi degiskenlerin etkiledigi
belirlenmistir. Bu nedenle liderligin 6grenilebilecegi ve gelistirilebilecegi
sonucuna ulasilmaistir.

o Gayir’in (2011) yaptig1 ¢alismada, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin
saglanmasinda ydnetici davraniglarinin etkisi incelenmistir. Calisanlarin
yoOnetici davranislarini otoriter ve is odakli olarak algiladigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica is odakli ve otoriter olarak sergilenen yonetici
davraniglarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini azalttig tespit edilmistir.
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6.SONUC

Hizli degisen ve gelisen saglik kurumlarinda yonetim anlayis1 da
degismektedir. Yonetim siirecinde onemli olan sermaye, hammadde gibi
faktorlerin yani sira insanin da 6nemi her gegen giin daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Bu nedenle glinliimiiz kosullarinda 6zellikle hizmet sunumu
yapan Orgiitlerin en onemli sermayesinin insan oldugu soylenebilir. Saghk
kurumlarinda ¢alisanlarin etkin ve dogru bir sekil de yoOnetilmesi hizmet
kalitesini, verimliligi ve kurumun basarisini artiracaktir. Bu durum saglik
calisanlarmin motivasyon ve performansinin artirilmasi ile miimkiin olacaktir.
Calisan motivasyonu ve performansi orgiitler i¢in birbiriyle iliski igerisinde iKi
kavramdir. Motivasyonun artmasi ayn1 zamanda sergilenen performansin da
artmasina neden olacaktir. Hatta gizli kalmis yeteneklerin ortaya ¢ikmasina
olanak saglayacaktir.

Liderlik davranisina iliskin gelistirilen teoriler ve modeller tek tip bir
liderlikden bahsetmeyi miimkiin kilmamaktadir. Liderlik davranigi kurumun
kiiltiiriinden, ¢evresinden, zamandan ve igerisinde yer alinan kosullardan direk
olarak etkilenmektedir. Bu nedenle saglik c¢alisanlarinin  maksimum
motivasyon ile kurumun amaglarina ulasmak igin belirlenen hedefler
dogrultusunda hareket etmesini ve hizmet vermesini saglamak kuruma uygun
etkin liderlik yaklagimi kapsaminda miimkiin olacaktir. Liderlik yaklagimin
etkin kullanilabilmesi ise ancak alaninda deneyim sahibi, ayni zamanda
calisanlarin dilinden anlayabilecek lider ile saglanabilir. Liderin sergiledigi
liderlik yaklasimi ¢alisanin motivasyonunu artirmakla kalmayarak performansi
lizerine de etki gdstererek ¢alisan memnuniyeti ve is tatmini saglayacaktir.

Saglik hizmetlerinin kendine 06zgiisel yapisinin olmast nedeniyle
calisanlari motivasyon diizeyleri ve sergiledikleri performans diger hizmet
isletmelerinden daha 6nemlidir. Her hizmet isletmesinde genel de birim bazli
bir lider var iken saglik kurumlarmda hizmet sunumunu gerceklestiren her
caligan hasta icin lider konumundadir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin pozitif
olmasi, igbirligini destekleyici olmasi, ¢evresindekilere karst saygili, seffaf ve
diiriist olmas1 énemlidir. Saglik kurumlarinda benimsenen liderlik tarzi ayni
zamanda bakim hizmetlerinin kalitesini ve tercih edilebilirligi etkilemektedir.
Bu baglamda saglik sektoriinde kurumun 6zellikleri, kurum da ¢alisanlarin ve
hastalarin kisisel 6zellikleri dikkate alinarak bir liderlik tarzi benimsenmeli ve
uygulanmalidir.,
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