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ARTICLEINFO

Bu aragtirmada agik liderlik algisinin ¢aliganlarin kamu hizmeti motivasyonu diizeyleri tizerindeki
etkisini arastirmak amaglanmustir. Veri toplamada Acik Liderlik Olgegi ve Kamu Hizmeti
Motivasyonu Olgeginden yararlanilmustir. Arastirma bir kamu hastanesinde ¢alisan 229 saglik
calisanina uygulanmgtir. Aragtirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS istatistik
programindan yararlanilmistir. Arastirma sonucunda agik liderlik ile kamu hizmeti motivasyonu
arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamhi bir iligki tespit edilmistir. Ayrica agik liderligin
¢alisanlarin kamu hizmeti motivasyonu diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulastlmustir.
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In this study, it is aimed to investigate the effect of open leadership perception on the level of
public service motivation of employees. The Open Leadership Scale and the Public Service
Motivation Scale were used in data collection. The research was applied to 229 healthcare workers
working in a public hospital. SPSS statistical program was used to analyze the data obtained in the
study. As a result of the research, a medium level, positive and significant relationship was found
between explicit leadership and public service motivation. In addition, it was concluded that open
leadership has a significant effect on employees' level of public service motivation.

1. Giris

21. yiizyil becerilerine ulasabilmek icin
calisanlarin yeterliliklerinin 6nceden belirlenen hedefler
dogrultusunda gelistirilmesi ve desteklenmesi gerekir. Bu
kapsamda saglik kurumlar1 yoneticileri, saglik caliganlari,
hastalar ve yakinlariin igbirligi igerisinde hareket ederek
topluma uygun saglik hizmetleri olusturmalar1 6nem arz

etmektedir.

Ekip ruhu ile yapilacak c¢aligmalara ihtiyacin arttig1
giiniimiizde saglik kurumlar1 6nceden belirlenen hedeflere
ulagabilmek i¢cin bu hedeflere yonelik ¢aligmalari
destekleyip yonlendirecek yoneticilere ihtiyag duymaktadir.
Bir kurumun ydnetilmesinde her zaman ve her yerde gecerli
olan en iyi yontem olmadigr icin saghk kurumlari
yoneticilerinin de i¢inde bulunduklar1 toplum hakkinda
yaptiklart  degerlendirmeler 1s1ginda grubun  giiciinii
kullanmas1 beklenmektedir.
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Liderlik ile ilgili giiniimiizde ortaya ¢ikan yeni liderlik
kavramlar1 giderek daha da O©nem kazanmaktadir.
Liderlerden beklenen o6nemli  Ozelliklerin ~ basinda
isletmelerin amaglarina ulagsmasinda basrol iistlenmeleri
gelmektedir. Saglik kurumlarinda liderlik roliinii iistlenen
yonetici Ozelligine sahip liderlerin bir¢ok farkli niteligi
barindiran o6zelliklere sahip olmast gerekmektedir. Agik
liderlik sahibi olan yoneticiler, saglik kurumlarinda samimi
bir kisilerarast iletisim bagi gelistirerek fonksiyonel
yonetime odaklanmig liderler olacaklardir. Bu kapsamda
farkli pek ¢ok liderlik ¢esidi taniminda yer alan agiklik
ifadesi liderlerde bulunmas: gereken onemli bir 6zelliktir
(Polat ve Arabaci, 2014: 36).

Is motivasyonu birey ve kurum performansinin temel
belirleyicisi  seklinde  goriilmektedir. ~ Motivasyonu
saglanmig ¢alisanlar kurumlarimn kaliteli hizmet sunumu igin
temel unsurlardandir. Bu kapsamda, saglik kurumlari
yoneticileri ¢alisanlarin motivasyonuna etki eden faktorlere
onem vermiglerdir. Kamu Hizmetleri Motivasyonu (KHM)
kurami, konuya detayli ve tutarli olarak yaklagmay1
amaglamaktadir. Bu kuram, farkli motivasyon faktorlerini
birbiriyle uyumlu hale getirmeye c¢alismaktadir. Bagka bir
ifadeyle kuram, kamu kurumlarinda c¢alisanlarin farkl
seviyede i3 motivasyonu sahibi olma nedenini igsel ve
digsal etmenleri ile birlikte degerlendirerek agiklamaktadir
(Anderfuhren-Biget vd., 2010: 213).

Bu ¢alismada isletmede yonetsel agikliga dayali bir liderlik
tiirii olan agik liderlik ve kamu hizmeti motivasyonu iligkisi
iizerinde durulmustur. Arastirmada oOncelikle acik liderlik
ve kamu hizmeti motivasyonu ile ilgili kisaca kavramsal bir
cergeve cizilmistir. Ardindan saglik sektoriinde faaliyet
gosteren bir kamu hastanesinde yapilan uygulama ile ilgili
bilgilere yer verilmistir. Sonu¢ kisminda ise acik liderligin
saglik sektoriindeki yoneticiler tarafindan kullanilabilirligi
ve c¢aligan motivasyonuna etkileri ile ilgili sonuclara
deginilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Acik Liderlik

Liderlik kavramina bakis siirekli degismekte ve bu degisim
strmektedir. Giiniimiiz liderlerinin tagimalar1 gereken
birgok ozelligin yan1 sira, agik bir lider olmalar1 da
gerekmektedir. Ag¢ik liderlik kavrami olduk¢a yeni oldugu
icin konu ile ilgili literatiirde yeteri kadar calismaya
rastlanmamaktadir. Charlene Li (2010) ag¢ik liderligi,
“Insanlarin hedeflere ulagsmak icin bagliliklarmi tesvik
ederken, kontrolde olma ihtiyacindan vazgegecek giiven ve
alcakgoniilliiliige sahip olmak™ biciminde tanimlamaktadir.
Li, acik liderligin yoneticilerin basarilt olabilmesi igin
kontrol ¢abalarindan vazge¢meleri gerektigini
vurgulamaktadir. Yani acik liderler basarili olabilmek igin
kontrole yonelik davraniglardan ziyade, 6zgiiven sahibi
olmak ve belirli hedeflere ulagsmak i¢in ¢aligsanlara,
kendilerini iglerine adamalar1 konusunda cesaret vermelidir.
Agik liderlerin bu siireci onemle isletmesi gerekmektedir.
Acik liderler bu siireci kendilerinde bulunmasi gereken
0zgll agik liderlik 6zellikleriyle gergeklestirmektedir (Li,
2010: 14).

Acik liderler, islerinde c¢alisanlar ile aralarinda giiven
temeline dayal gesitli iliskiler kurmaya yonelik davramslar
gelistirme amacl eylemleri ilke edinirler. Agik liderlerin

temelde bagimsiz diigiinebilmesi, igbirligine yatkin ve
iyimser olmasi beklenmektedir. Acik liderler yeni iliskileri
tesvik etmekte ve bu yeni iliskilerin nasil isledigini anlamak
ve yoOnetmek igin bazi kurallara ihtiyag duymaktadir.
Bunlar (Li, 2010: 14-15):

1- Misterilerin ve Calisanlarin Giicii Olduguna Saygi
Duyulmasi: Liderler, miisteriler ve c¢alisanlarin giicii
oldugunu kabul ederek bu giice saygi duydugunda, onlarla
gercek ve daha dengeli bir iliski kurmaya baslayabilir. Bu
zihniyet olmadan liderler, miisterileri ve c¢alisanlari
degistirilebilir kaynaklar olarak gdrmeye ve onlara bu
sekilde davranmaya devam edecektir.

2- Giiven Olusturmak Icin Siirekli Paylasim Yapilmasi:
Bagarili bir iligkinin 6zl glivendir. Giiven, genellikle
insanlar yapacaklarmi soyledikleri seyi yaptiklarinda
olugmaktadir. Ancak giiven, giiniimiiziin giderek artmakta
olan sanal ve etkilesim halindeki ortamlarinda, giinliik
konusma kaliplarindan olugmaktadir. Insanlarin
diistincelerini, faaliyetlerini ve endiselerini paylasmasi
glveni tesis etmekte ve bu giiven de basarili bir iliski ile
sonu¢lanmaktadir.

3- Merak ve Algakgoniilliiliigiin Desteklenmesi: Birinin ne
yaptigi ve onun igin bir seyin ni¢in Onemli oldugu
konusundaki merakim1 ifade etmek, kisiyi sdylemek
istedikleri ile dengeli bir sekilde paylagsmaya devam eder.
Merakin dogal olarak gelismesi alcakgdnulluliktir, bu da
lidere hala dgrenecek gok seyinin oldugunu kabul etmesi ve
ayni zamanda yanildigini kabul etmesi icin entelektiiel
bitunluk vermektedir.

4- Acik Olmanin Hesap Verebilir Tutulmas:: iliskilerde
hesap verebilirlik iki yonll bir yoldur. Hesap verebilirlik,
iligkideki  beklentileri ve karsilanmadiklar1 takdirde
sonuglari netlestirmektedir. Aymi sekilde, calisanlara
faaliyetler hakkinda yorum yapma yetkisi verildiginde
caliganlar bunu kétiiye kullandiginda, sonuglardan sorumlu
olacaklarini bilmeleri gerekmektedir.

5- Basarisizhigin Affedilmesi: Hesap verebilirligin dogal
sonucu affetmektir. Iligkilerde islerin ters gitmesi
normaldir. En saglikli liderler bu durumlarda kin ve
suglamay1 geride birakmalidir. Bu durum, basarisizligin
kabul edildigi anlamina gelmemekte, hatalari tanimak ve
anlagilir kilmaktadir.

Kisacast agik liderler kurum igerisinde giiven duygusunu
gelistirmeli ve bunun Oneminin farkinda olmali, bunu
stirekli paylagimlarla desteklemeli ve bir hesap verebilir
olma felsefesiyle hareket etmelidir. Her turli merak ve
alcakgoniilliiliige destek vermeli, gerekirse basarisizliklart
bagislama erdemine sahip bir liderlik tutumu gelistirmelidir
(Polat, 2015: 39).

2.1.1. Agik Liderligin Unsurlar

Bu boliimde agikligin her bir unsuru veya bileseni iginde,
acik olmanin ne anlama geldigi iizerinde durulacak ve daha
anlagilir hale geldik¢e gercekte nelerden vazgecildigi de
anlagilacaktir. A¢ik olmanin on unsuru bulunmaktadir ve bu
unsurlar iki genis kategoriye ayrilmaktadir. Asagidaki
tabloda bu unsurlar ele alinmigtir (Li, 2010: 21-43).
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Tablo 1. A¢ikligm On Unsuru

Bilgi Paylagimm Karar Verme
Aciklama Merkezilestirilmis karar
Gincellenme verme

Konusma Demokratik karar verme
Acik Mikrofon (Katilimi tesvik etme) | Uzlasma (Kendi kendini
Kitle kaynak kullanimi yOnetme)

Platformlar Dagitilmig karar verme

Kaynak: Li, 2010: 22

Internetin yaygin bir sekilde kullanilmasiyla baslayan ve
sosyal teknolojilerle ilerleyen yeni teknolojilerin ortaya
cikmasiyla, igletme igerisinde ve isletme gevresinde bilgi
akist biiyiik Olgiide hizlanmistir. Bilgi paylasiminin alti
farkli unsuru Oncelikle paylasimin amaci ve dogasi ile
tanimlanmaktadir. Ilk olarak organizasyonun iginden gelen
bilgiler ele alinacak (Agiklama, Giincelleme), ardindan
organizasyonun digindan bilginin geri geldigi durumlar
(Konusma, Agik Mikrofon, Kitle Kaynak Kullanimi)
iizerinde durulacaktir.

Ac¢tklamanin amaci; hedef alicilarin (¢alisanlar, ortaklar,
distribiitorler ve digerleri) herkesin ayni fikirde ¢alismasi
icin fikri sahiplenmesini saglamak amaciyla insanlar1 bir
karar, yon veya strateji hakkinda bilgilendirmektir.
Glncelleme (Bilgi ve Eylemleri Yakalama), Normal is
akisinda, insanlar yaptiklariyla ilgili birbirlerine giincel
bilgiler sunmaktadir. Bloglar, igbirligi platformlar1 ve hatta
Watshapp, Twitter gibi yayinlama araglari, kisginin ihtiyag
duydugu anda kolayca erisilebilen giincellemeler
saglamaktadir. Bu  giincellemelerin  arsivlenebilme,
aranabilme ve kesfedilebilme gibi ek faydalan
bulunmaktadir. Konusma (Operasyonlar:  Gelistirme):
isletmeler, acik bir sekilde konusarak, faaliyetleri ve
verimliligi  iyilestirmek amactyla bu  konusmalara
katilmaktadir. Miisteriler, isletmenin kendi 0rlnleri,
hizmetleri ve deneyimleri hakkinda ne diisiindiigiinii ve
isletmenin  nasil  gelisebilecegini  bilmek isterler.
Giliniimiizde internet sayesinde miisteriler isletmeye c¢esitli
araglarla geri bildirimde bulunabilmekte ve igletme de bu
geri bildirimlere yanit verebilmektedir. Ag¢ik Mikrofon
(Katilimi Tegvik Etme): Bu uygulama da herkesin 6n kosul
olmaksizin Kkatilabilecegi, bir sonraki paylasilan bilgi
tiirlinlin 6zlinii ¢ok uygun bir sekilde yakalamaktadir. Kitle
kaynak kullantmmnin (Bir Sorunu Birlikte Cézme) amaci,
yeni fikirlerin kaynaklarini biiyiitmek ve yeni bir iiriin veya
hizmet iiretmek veya gelistirmek icin yeni diislinceler
toplamaktir. Platformlarin (Standartlart Belirleme ve Veri
Paylasma) amaci, kurumlarin ve insanlarin birbirleriyle
nasil etkilesim kurabileceklerini yOneten standartlar,
protokoller ve kurallar olugturmaktir. Teknoloji diinyasinda,
bu tiir agik platformlar genellikle bir isletmenin digerine
karsi ne kadar agik oldugu konusunda uzun tartigmalari
siiriikleyerek "agiklik" etrafindaki tartigmalara hakim
olmaktadir (Li, 2010: 21-35).

Bilgi paylasiminda oldugu gibi, agik karar verme sadece
isletmeler arasinda degil, ayn1 zamanda isletme igerisinde
de onemli dl¢iide farklilik gostermektedir. Isletmelerde dort
ana karar verme tdri  bulunmaktadir.  Bunlar:
merkezilestirilmis, demokratik, fikir birligi ve dagitilmis
karar vermedir. Her zaman en iyi karar verme tir(i soz
konusu degildir. Bunlar, kontrol derecesi, paylagilan

bilginin kapsami ve her duruma uygun sekilde dahil olan
kisilerin se¢imi agisindan farklidir.

Merkezi karar vermede, az sayida insan merkezi kararlar
almak i¢in bilgi ve yargiya sahiptir. Merkezilestirilmis
karar vermenin avantaji, kararli ve hizli olabilmesi ve
ayrica, isletmenin  liderine  gilivenildiginde  etkili
olabilmesidir. Bununla birlikte bu karar verme, strekli
“komuta ve kontrol” damgasi tasimaktadir. Bu nedenle
calisanlar kendilerine dikte edildigini hissetmekte, uymak
ve itaat etmek disinda ¢ok az sanslari bulunmaktadir.
Demokratik karar vermede, bir gruba simirli sayida secenek
sunulmakta ve karar vermek i¢in oylama yapilmaktadir.
Seceneklerin olusturulmasi ve secilmesi basit bir "evet"
veya "hayi" oyu olabilmektedir. Calisanlar bu karar
slirecinde ¢cok daha fazla sahiplenme  duygusu
hissetmektedir.  Uzlasma (Kendi Kendini Yonetme)
modelinde, karara dahil olan ve karardan etkilenen herkes,
verilen kararda hemfikir olmak zorundadir. Bu karar verme
yontemi siklikla ise alimlarda kullamilmaktadir. Fakat aym
zamanda hantal bir modeldir, ¢link(l herkesin bir uzlagsmaya
varmasi igin fazlaca bir zaman ve gaba gerektirmektedir.
Dagitilmig karar vermede ise kararlar1 merkezden, karar
vermek i¢in bilgi ve bilginin gergekte bulundugu yere, tipik
olarak miisteriye daha yakin bir yere itmesi bakimindan
Oncekilerin hepsinin bir karigimidir. Dagitilmis modellerde
karar vermek kafa karistirici ve kaotik goriinebilir, ancak
durum tam tersidir. Herkesin ayni yonde c¢alismasini
saglamak icin muazzam miktarda disiplin ve planlama
gereklidir. Cogu isletme, tiim organizasyon semasint ¢ope
atma liksine veya bunu yapma yetenegine sahip degildir.
Ancak dagitilmis karar verme metodu ile kendi kendini
yoneten ekiplerin faydalar1 gergeklestirilebilir (Li, 2010:
37-43).

2.2. Kamu Hizmeti Motivasyonu

Is motivasyonunu etkileyen faktorler ile ilgili kuramlar
genellikle insan davraniglarina etki eden faktorlere iliskin
iki hipoteze dayanmaktadir. Birinci yaklasim kamu se¢imi
kuramina dayanmaktadir. Bu kuram, insanlar1 sadece
kendisini diisiinen veya fedakar olarak kabul etmektedir. Bu
kurama gore; kamu calisanlar1 kendi ¢ikarlarini en st
diizeye tagima gayretinde olan bireylerdir. Cogu iilkenin
kamu kurumlarinin benimsedigi performansa gore tcret
buna 6rnek olarak verilebilir (Forest, 2008; Perry vd., 2009
Akt. Coskun, 2015: 62). Bu yaklasimda kamu ¢alisanlariin
digsal ihtiyaclart karsilandiginda motive olacaklart
diistincesi kabul gérmektedir (Anderfuhren-Biget vd., 2010:
214). Diger yaklasim Kamu Hizmetleri Motivasyonu
kuramu gergevesinde ele alinmaktadir (Perry ve Wise, 1990;
Perry ve Hondeghem, 2008). Bu kuram genel olarak
motivasyonu “ihtiyaglar kuram1” kapsaminda
degerlendirmektedir. Bu yaklagima gore kamu calisanlari
yuksek diizeyli motiflerle hareket etmektedir. Bu anlamda
i motivasyonu kuramina degerler ve sahsiyet geri
getirilmektedir. Kuram kamu politikast olusturmanin
cekiciligi gibi rasyonel bir boyuta sahip olmasinin yaninda
kamu calisanlarint siirekli kendi ¢ikarimi dncelemeyen,
vatanini seven, sosyal agidan motive olmus bireyler olarak
gormektedir. Bu yaklasim, son yillarda literatiire hakim
olan ve kisisel ¢ikar maksimizasyonunu insan davraniginin
temelinde goren akilci se¢im modeline karsi bir denge
olusturmaktadir (Perry, 2000: 472). Diger bir deyisle bu
kuram, kamu kurumlarinda is motivasyonu tanimini
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genisleterek, kamuda ¢alisanlarin 6zel sektdrde c¢aligan
meslektaslar1 ile aym davranmadiklarini, sadece digsal
motiflerden etkilenmediklerini agiklamaya c¢aligsmaktadir
(Barrows ve Wesson, 2000; Bright, 2009 Akt. Coskun,
2015: 62).

Perry ve Wise (1990) ile Perry (1996), Knoke ve Wright-
Isak (1982) smiflandirmasim1  esas alarak kamuda
calisanlarin davraniglarinda normatif, norm temelli ve
duygusal motiflerden olusan ii¢ motifin etkili oldugunu
belirtmektedir. Bu baglamda, kamu hizmetleri motivasyonu
rasyonel, norm temelli ve duygusal olmak Ulzere U¢ grup
etkene dayanmaktadir. Rasyonel motifler, ¢alisanin kendi
faydasinin en yiiksek diizeyde olmasimni temin eden
eylemlerden olugmaktadir. Norm temelli motifler, yerlesmis
ilkelere uyum saglamak icin gerceklestirilen faaliyetlerden
olugmaktadir. Duygusal motifler ise, bireyin gunluk sosyal
hayatinda karsilasabilecegi farkli durumlara duygusal
tepkilerden olusan davraniglar1 etkileyen davraniglardir
(Coskun, 2015: 64).

Frederickson ve Hart (1985)’e gore; memurlar i¢in burada
temel saik, gefkat olarak adlandirilan "iyiligin
vatanseverligi" dir. Iyiliksever vatanseverlik, “siyasi sinirlar
icindeki tum insanlara blyuk bir sevgi ve kendilerine
taninan tiim temel haklarla korunmalari zorunlulugu" olarak
tanimlanmaktadir. Arastirmacilar, bu kavramin rejim
degerlerine ve bagkalarina olan sevgiyi birlestirdigini 6ne
strmektedir. Iyiliksever vatanseverligin belirli bir ahlaki
pozisyonu temsil ettigini iddia etseler de, duygusal bir
durumu tarif ettigi de anlasilabilir. Aslinda, aragtirmacilarin
ongordiigii ahlaki kahramanlik tiiriine ancak insanliga karst
duygusal bir tepki ile ulasilabilir (Perry, 1996: 7).

3. Yontem
3.1. Arastirma Amac1 ve Hipotezleri

Bu aragtirmanin temel amaci saglik calisanlarinin agik
liderlik algilarinin kamu hizmeti motivasyonu iizerindeki
etkisini belirlemektir. Ayrica, saglik kurumlarmma bu
dogrultuda gerekli farkindalik olusturarak yapilacak
Oneriler neticesinde agik liderlik ilkeleri cercevesinde bir
calisma ortam: sunulmasi igin gerekli diizenlemelerin
yapilmasi amaglanmistir. Aragtirmanin hipotezleri;

H1: Saglik ¢alisanlarinin agik liderlige iligkin algilar1 kamu
hizmeti motivasyon duzeylerini etkilemektedir.

H2: Mesleki-Demografik bilgilere gore, acik liderlik
algilart farklilik gostermektedir.

H3: Mesleki-Demografik bilgilere gore, kamu hizmeti
motivasyon diizeyleri farklilik gostermektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Tlrkiye’nin bir ilindeki kamuya bagli bir
hastanede gorev yapan saglik calisanlarindan olugmaktadir.
Arastirmanin yapildig1 tarihte kurumda galisan personel
sayist  746’dir. Arastirma kapsaminda Dbasit tesadiifi
orneklem yontemi ile %5 orneklem hatas1 dogrultusunda
350 kisiye ulasilabilmistir. Hesaplama, Yazicioglu ve
Erdogan’in (2014) gelistirdigi 6rneklem hesaplama yontemi
ile yapilmistir. Bu yonteme gore: p=0,3 q=0,7 olasiliginda
0=0,05 giiven aralig1 ve 0,05 drneklem hatasiyla 750 kisi
sayisindaki bir evrenin Orneklem sayist minimum 226
kisiden olugmalidir. Kisilerin uygulanan ankete katilmak

istememeleri, izinli olma ya da ndbet sisteminde ¢aligma
nedeniyle dagitilan anket formlarindan 242’si  geri
donmiistiir. Bu anketlerden 13 tanesi eksik ve yanlis
dolduruldugundan degerlendirme disinda birakilmig ve
geriye kalan anketlerin 229’u analize uygun goriilmiistiir.
Orneklem biiyiikliigii % 95 giiven araliginda belirlenmistir
(Yazicioglu ve Erdogan 2014: 85).

Anketler, aragtirmanin yapilacagi kurumdan resmi yazil
izin alindiktan sonra elden dagitilip toplanmistir. Eksiksiz
doldurulan veriler istatistiksel degerlendirmeye alinmis ve
veriler degerlendirilirken, frekans dagilimi, yiizdelik, t-testi,
Anova ve pearson korelasyon testlerinden yararlanilmastir.

3.3. Veri Toplama Araglar

Verileri toplamada kisisel bilgi formu, agik liderlik 6lgegi
ve kamu hizmeti motivasyon olgeginden faydalanilmistir.
Kisisel bilgiler formu, katilimcilara ait mesleki-demografik
bilgileri igeren yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
meslekteki ve kurumdaki hizmet slresi, unvan durumu ve
yoneticilik gorevi olup olmama durumuna iliskin 8 sorudan
olugmaktadir.

Acik Liderlik Olgegi: Katilimcilarin agik liderlik algilarim
6lgmek icin Polat ve Arabacinin (2016) gelistirdigi Acik
Liderlik Olgeginden yararlanilmustir. Olgek ii¢ boliimden ve
toplamda 23 ifadeden olusmaktadir. Bu ¢alisma igin 6lgegin
cronbach alfa degeri 0,895 olarak tespit edilmistir. Bu
sonuclara gore Olgek yiiksek derecede givenilirdir.

Kamu Hizmeti Motivasyonu Olgegi: Katilimcilarin kamu
hizmeti motivasyonu dizeylerini 6lgmek icin Aydin ve
arkadaglar1 (2017) tarafindan gelistirilen Kamu Hizmeti
Motivasyonu Olgeginden yararlanilmigtir.  Olgek  ii¢
boliimden ve toplamda 19 ifadeden olugsmaktadir. Bu
caligmada 6lgegin cronbach alfa degeri 0,653 olarak tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore 6lcek oldukca guvenilirdir.
flgili anketlerde bulunan ifadelerde 5°’li Likert tipi 6lgek
kullanilmustir.

3.4. Verilerin Analizi

Anket verileri SPSS veri tabanima aktarilarak “SPSS 21.0”
programu ile istatistiki analizler yapilarak degerlendirmeye
tabi tutulmug, elde edilen bilgiler degerlendirilerek
yorumlanmustir.

Acik Liderlik ve kamu hizmeti motivasyonuna iligkin
basiklik ile g¢arpiklik degerleri -1 ile +1 araliginda olup
normal dagilim sergilemistir (BuyUkoztirk, 2018). Yine her
iki degerin standart hatalarina boliinmesi sonucu -1,96 ve
+1,96 araliginda degerler elde edilmistir. Bu da normal
dagilim sergiledigine isarettir. Dolayisiyla verilerin
analizinde parametrik testlerden istifade edilmistir. Iki alt
grubu olan veriler icin T Testi, ikiden fazla alt gruptan
olusan veriler i¢in de Anova Testi kullanilmis olup
degiskenler arasindaki etki diizeyini 6lgmek igin regresyon
analizinden yararlanilmistir.

3.5. Aragtirma Etigi

Arastirmanin yiiriitiilebilmesi igin 1l Saglik Miidiirliigiinden
gereken yazili izin almmistir. Konu ile ilgili 28.02.2019
tarihi ile Mus Alparslan Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yaym Etigi Kurulu’ndan etik kurul karar1 alinmistir (No:
11). Calismaya katilan katilimcilara c¢aligmanin amaci
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acgiklanmis, olmalarina  Gzen

gosterilmistir.

goniilli  ve  istekli

4. Bulgular

Bu boéliimde kamu hizmeti motivasyonu ile agik liderlik ve
alt boyutlar1 arasindaki iligki korelasyon analiziyle test
edilmistir. A¢ik liderlik alt boyutlari bagimsiz degisken,
kamu hizmeti motivasyonu da bagimli degisken seklinde
kabul edilmis, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene
olan etkisi ¢oklu dogrusal regresyon analiziyle
degerlendirilmeye  tabi  tutulmustur.  Tablo  2’de
Katilimcilarin -~ mesleki-demografik  bilgilerine iligkin
bilgiler verilmistir.

Tablo 2. Katilimeilarin Mesleki-Demografik Ozellikleri

stiresine bakildiginda, en yiiksek katilimi1 %35,4 ile 7-9 yil
caliganlar olusturmakta, bunu %32,8 ile 0-3 yil ¢aliganlar
izlemektedir. En az katilim ise % 8,3 ile 10 yi1l ve iistii siire
ile c¢aliganlardan olusmaktadir. Katilimcilarin calistiklar:
unvanlara bakildiginda, yarisindan fazlasi %54,1 idari
personeller olarak gériilmekteyken, bunu %35,8 ile tabip
dist saglik personeli, %10,1 ile tabipler izlemektedir.
Yoneticilik gorevi olma durumuna gore bakildiginda
katilimeilarin bilyik ¢ogunlugunun ( %83,4) yoneticilik
gorevi olmadigi, disik diizeyde katilim ( %16,6) ise
yoneticilik gorevi olanlardan olugsmaktadir.

4.1. Gegerlik ve Giivenirlige Iliskin Bulgular

Anketin gecerliligi icin yapilan dogrulayici faktor analizine
acik liderlik olgegi icin ii¢ faktéor ve 23 maddeyle

Say1 Yiizde baslanmis, dncelikle maddelerin t degerleri incelenmis ve 5
18-25 35 15,3 maddenin t degerlerinin anlamh olmadig: tespit edilmistir.
Ayrica bu maddelerin “Standardized Solution” degerlerine
26-35 122 53,3 - . - .. R - <
Yas bakildiginda faktor yiik degerlerinin 0.30’dan diisiik oldugu
36-45 § 50 218 goriilmiistiir. Bu maddeler anketten ¢ikarilarak 18 madde
46 ve Ustl 22 9,6 lizerinden analize devam edilmistir. Kamu hizmeti
o Kadin 89 38,9 motivasyonu Olgegi icin yapilan dogrulayic1 faktor
Cinsiyet Erkek 140 611 analizinde de maddelere iliskin t degerleri incelenmis ve 8
- : maddenin t degerlerinin anlamli olmadig: tespit edilmistir.
Medeni Durum Evli 153 66,8 Ayrica bu maddelere iliskin faktor yiikk degerlerinin
Bekar 76 332 0.30’dan diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu maddeler anketten
Lise 72 314 ¢ikarilarak 11 madde {izerinden analize devam edilmistir.
Ogrenim An lisans 73 319 Ankf:t giivenirligi, i¢ tuta_rh_hk katsayilar1 degerlendirilerek
Durumu I 30 131 her dlcek ve alt boyutlar icin ayrica hesaplanmigtir. Tablo
fsans“ . ' 3’te oOlgeklerin ve alt boyutlarinin giivenirlik sonuglarina
Lisanstistil 54 23,6 iligkin bilgiler verilmistir.
03yl 30 131 Tablo 3. Olgeklerin ve Alt Boyutlarmin Giivenirlik Sonuglari
4-6 yil 62 27,1 =
Meslekte Olgek n Cronbach
Calisma Siiresi 2 Y1 72 314 Atk Liderlik 18 0,895
10 yil ve istii 65 28,4 Giictin Kabuli T o 0’921
03 yil =5 328 Muculr(l da u ilve siire h1 pay asm:)T . : 0,854
Kurumda 4-6 yil 54 236 eraki Veste em.e ve hesap vereoilirli ,
Cahsma Siiresi 7-9 yil 81 354 Sosyal aglarm etkin kullanimu 4 0,735
Kamu Hizmeti Moti
10 yal ve tisti 19 8.3 amu Hizmeti citlvasyonu 11 0,653
Tabip 23 101 Kamu yararina baglilik 4 0,780
Tabip digt saghk Kamusal duyarlilik 4 0,670
Unvan Durumu personeli 82 358 Topluma kars1 sorumluluk 3 0,497
o Idari personel 124 %41 Alpar (2020: 581)a gore anketin giivenilirliginin test
\égnetl_ccl;:k Evet 38 16,6 edilmesinde kullanilan Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi
nﬁiﬁ\rﬂ” ma Hayir 191 83,4 60-79 araliginda oldugunda oldukg¢a giivenilir, 80-100
TOPLAM 229 100 araliginda oldugunda ise 6l¢ek yiiksek giivenilirlikte kabul

Tablo 2. demografik bilgiler agisindan incelendiginde
katilimeilarin yarisindan fazlast %53,3 26-35 yas saglik
calisanlarindan olugmaktadir. Cinsiyet acisindan
bakildiginda katilimeilarin ¢ogunlugu (%61,1) erkeklerden
olusurken, daha diigiik diizeyde katiim (%38,9) ise
kadinlardan olusmaktadir. Ogrenim durumu acisindan, en
yiiksek katilimi (%31,9) 6n lisans mezunlar1 olustururken,
bunu %314 ile ise mezunu katilimcilar, %23,6 ile
lisanstistii mezunlar1 ve %13,1 ile de lisans mezunlari
izlemektedir. Meslekte calisma siiresine bakildiginda, en
fazla katilimi %31,4 ile 7-9 yil ¢alisanlar olusturmakta,
bunu %28,4 ile 10 yil ve istii ¢alisanlar ve %27,1 ile 4-6 y1l
calisanlar izlemektedir. En az katilim ise % 13,1 ile 0-3 yil
sire ile c¢alisanlardan olugmaktadir. Kurumda ¢aligma

edilmektedir. Acik liderlik o6lgeginin gecerliligi alt
boyutlarda incelendiginde giiciin kabuli ve sirekli
paylasim alt boyutunda giivenirlik katsayisinin en biiylik
(=0,921), sosyal aglarin etkin kullanimi alt boyutunda ise
glivenirligin en disiik (=0,735) oldugu tespit edilmistir.
Acik liderlik oOlcegi tiim alt boyutlann ile birlikte
degerlendirildiginde anketin giivenilirliginin  (=0,895)
olmasi yiiksek derecede giivenilir oldugunu gdstermistir.
Kamu hizmeti motivasyonu 6lgeginin  giivenirlik
katsayisinin ise (=0,653) olarak tespit edilmesi, anketin
oldukga guvenilir oldugunu gostermistir.

4.2. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar ve
Regresyon Analizi Sonuglari
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Bu bolimde oncelikle kamu hizmeti motivasyonu, agik
liderlik ve alt boyutlar1 arasindaki iliski pearson korelasyon
analiziyle test edilerek bu degiskenlerin ortalama ve
standart sapmalar1 hesaplanmistir. Daha sonra agik liderlik
alt boyutlar1 bagimsiz degiskenler, kamu hizmeti
motivasyonu da bagimli degisken seklinde kabul edilerek

Tablo 4. Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi

bagimli degisken {iizerinde bagimsiz degiskenlerin etkisi
coklu dogrusal regresyon analiziyle incelenmistir.

Tablo 4’te kamu hizmeti motivasyonu ile agik liderlik ve alt
boyutlarinin ortalama, standart sapma ve korelasyon
katsayilar1 verilmistir.

Ort SS ! 2 3 4 5
1. Agik Liderlik 3,80 0,51 R ! 0,890 0,661 0,658 0,337
P 0,000 0,000 0,000 0,000
2. Giiclin kabulii ve siirekli paylasim 3,75 0,75 R 1 0,296 0,541 0,190
P 0,000 0,000 0,175
\?;Qé[;ﬁﬁli Iflestekleme ve hesap 3,80 0,66 R 1 0,205 0,587
P 0,002 0,000
4. Sosyal aglarin etkin kullanimi 3,90 0,52 R 1 0,332
P 0,025
5. Kamu Hizmeti Motivasyonu 4,13 0,35 R 1
P

P<0,05

Tablo 4. incelendiginde acik liderlik puani ortalamasinin
3,80+0,51 oldugu, kamu  hizmeti = motivasyonu
ortalamasinin da 4,134+0,35 oldugu goriilmektedir. Acik
liderlik alt boyutlar1 incelendiginde ise en yiiksek puan
sahibi boyutun sosyal aglarin etkin kullanimi boyutu
(3,90+0,52), en diisik puan sahibi boyutun ise giiciin
kabulii ve siirekli paylagim boyutu (3,75+0,75) oldugu
goriilmektedir. Ancak ortalamalara bakildiginda agik
liderlik boyutlarmin  ortalamalarinin  birbirine  yakin
degerlerden olustugu sdylenebilir. Korelasyon katsayilari
incelendiginde ise, a¢ik liderlik ile kamu hizmeti
motivasyonu arasinda pozitif yonlii orta kuvvette bir iligki
goriilmektedir. Agik liderlik giiciin kabulii ve siirekli
paylasim boyutu disindaki tiim alt boyutlari ile kamu
hizmeti motivasyonu arasinda pozitif yonlii orta kuvvette
bir iliski bulunmaktadir. Agik liderlik ve tim alt boyutlari

Korelasyon katsayisi 1 oldugunda, miikemmel pozitif iligki;
-1 oldugunda miikemmel negatif bir iligki; 0 oldugunda ise
iligki olmadigint gdstermektedir. Korelasyon katsayisi
yorumlanirken {izerinde tam olarak wuzlagt saglanmis
araliklar olmamakla birlikte, korelasyonun
yorumlanmasinda su smirlar kullanilabilir. Korelasyon
katsayisi mutlak deger olarak, 0,70-1,00 araliginda
oldugunda, yiiksek; 0,70-0,30 araliginda oldugunda, orta;
0,30-0,00 araliginda oldugunda ise, diisiik diizeyde bir iligki
seklinde tanimlanmaktadir (Biyiikoztirk, 2018). Buna gore
kamu hizmeti motivasyonu ile agik liderlik ve iki alt boyutu
arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski oldugu ve
calisanlarin agik liderlik algisinda artis olduk¢a kamu
hizmeti motivasyonunun da artacagi sdylenebilir.

Tablo 5’te agik liderlik alt boyutu degiskenlerinin kamu

arasinda pozitif yonlii bir iligki s6z konusudur. En yiiksek hizmeti ~ motivasyonu  Gzerindeki etkism! . belirlemek
iliski giiciin kabulii ve siirekli paylasim alt boyutunda amactyla yapilan goklu regresyon analizi  sonuglar
goriiliirken en diisiik iligki ise sosyal aglarn etkin kullanimi verilmistir.
alt boyutunda goriilmektedir (p<0,05).
Tablo 5. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

. Durbin-
Degisken B Std. Hata B t p VIF Watson
Sabit 2,017 0,164 - 17,755 0,000 -
Giictin Kabuli ve Siirekli Paylaslm 0,163 0’031 0’134 2,059 0,041 2,939 1695
Meraki Destekleme ve Hesap Verebilirlik 0,327 0,030 0,611 10,891 0,000 3,240 ’
Sosyal Aglarmn Etkin Kullanimi 0,054 0,043 0,080 1,260 0,209 2,593
F=41,640 R2=0,357 R=0,597 p<0,001 *p<0,05

kamu hizmeti Coklu dogrusal iligkinin olup olmadigim1 gostermek

Tablo 5’e¢ gore; acgik liderlik algisi,
motivasyonunu pozitif olarak anlamli arttirmaktadir. Agik
liderligin iki alt boyutu (giiciin kabulii ve siirekli paylasim
ile meraki destekleme ve hesap verebilirlik) kamu hizmeti
motivasyonunu anlamli olarak arttirmaktadir.

amaciyla varyans biiyiitme oran1 Variance Inflation Factor
(VIF) degeri incelenmistir. VIF degerinin yiiksek olmasi
bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin biiyiikliigiine
isaret etmektedir. Genel itibariyle VIF degeri 10’dan
yiiksek oldugunda bagimsiz degiskenler arasinda 6nemli bir
¢oklu dogrusal iliski problemi oldugu kabul edilmektedir.
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Bu calismada VIF>10, kritik degeri ¢oklu bagintinin
emaresi olarak kabul edilmistir. Durbin- Watson
katsayisinin - 1,5 ile 2,5 araliginda olmasit ve VIF
katsayilarinin 10°dan diisiik olmasi otokorelasyon ve ¢oklu
baglanti problemleri olmadigini gOstermektedir
(Buyilkozturk, 2018: 99). Bu ¢alismada Durbin- Watson
katsayis1 1,695°tir ve VIF degerleri 2,593 ile 3,240 arasinda
degismektedir. Buna gore otokorelasyon ve ¢oklu baglanti
problemleri bulunmamaktadir. Ayrica kurulan regresyon
modelinin dogrusal oldugu ve modelin istatiksel olarak
anlamli oldugu tespit edilmistir (F=41,640; p<0,001).
Bununla birlikte R2=0,357 olarak hesaplanmig, agik
liderligin kamu hizmeti motivasyonunu aciklama ytizdesi
%35,7 olarak tespit edilmistir. Standardize edilmis
regresyon Kkatsayisina () gore, yordayict degiskenlerin
kamu hizmeti motivasyonu iizerindeki gorece dnem sirasi;

meraki destekleme ve hesap verebilirlik, giiclin kabulii ve
strekli paylasim ve sosyal aglarin etkin kullanimudir.
Regresyon katsayilariin anlamliligr ile ilgili sonuglar
incelendiginde ise, meraki destekleme ve hesap verebilirlik
ile giictin kabulii ve siirekli paylasim degiskenlerinin kamu
hizmeti motivasyonu {iizerinde Onemi olan anlamli bir
yordayici oldugu goriilmektedir. Sosyal aglarin etkin
kullanimi1 degigkeninin ise 6nemli bir etkisinin olmadigi
gorilmektedir.

Arastirmada ayrica katilimeilarin yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, meslekte ve kurumda c¢aligma
stiresi, unvan durumu ile yoneticilik gorevi olma durumuna
gore acik liderlik algist ve kamu hizmeti motivasyonu
dizeylerinde bir farklilik olup olmadigi da incelenmistir.

Tablo 6. Cinsiyet, Medeni Durum ve Y®oneticilik Gérevi Olma Durumu Igin Yapilan T Testi

Acik Liderlik Kamu Hizmeti Motivasyonu
N Ort£SS F P Ort£SS F P
o Kadmn 89 3,7740,57 4,100,34
Cinslyet Erkek 140 3,83£0,48 4,080 045 4,150,36 1,009 316
Medeni buram 153 3,78+0,50 4,11#0,36
Bekar 76 3,84+0,55 398 529 4,19+0,33 431 12
Yoneticilik Evet 38 3,89+0,88 4,12+0,20
83:3‘::]3 Ima Hayir 101 3,7840,73 157 693 4,14+0,24 085 771
*p<0.05

Katilimeilarin agik liderlik algilarinin mesleki-demografik
ozelliklere gore karsilastirildigi T testine gore; agik liderlik
algisinin cinsiyet gruplari arasinda anlamli bir farkin
bulundugu; medeni durum ve yoneticilik gérev durumu
gruplar1 arasinda ise anlamli bir farkin bulunmadigi
sonucuna ulasilmigtir.  Erkek  katilimcilarin  kadin
katilimcilardan daha yiiksek ortalamaya sahip olduklari

goriilmistir. Katilimcilarin kamu hizmeti motivasyonu
diizeylerinin ~ mesleki-demografik  6zelliklere  gore
karsilagtirildigt T testine gore; kamu hizmeti motivasyonu
diizeylerinin cinsiyet, medeni durum ve yoneticilik gorev
durumu gruplar1 arasinda anlamli bir farkin bulunmadig
sonucuna ulagilmgtir.

Tablo 7. Yas, Unvan, Ogrenim Durumu, Meslekte ve Kurumda Calisma Siiresi Durumu I¢in Yapilan Anova Testi

Acik Liderlik Kamu Hizmeti Motivasyonu
N Ort+SS F P Ort+SS F P

18-25 35 3,81+0,45 4,14+0,20
26-35 122 3,71+0,49 4,11+0,24

Yas 745 526 456 714
36-45 50 3,73+0,47 4,15+0,21
46 ve Usti 22 3,83+0,38 4,12+40,19
Tabip 23 3,7610,54 4,21+0,24

Unvan Tabip Digt 82  3,62:t056 4,233 016 4,.26+0,24 5,377 005

Saglik Personeli

idari personel 124 3,82+0,39 4,15+0,20
Lise 72 3,69+0,42 4,1240,21
Odreni On li 73 3,73+0,50 4,10+0,24

Ogrenim On lisans 2041 009 722 540
Durumu Lisans 30 3,75%0,56 4,1740,24
Lisansiistii 54 3,79+0,43 4,13+0,20
0-3 yil 30 3,73+0,55 4,2240,24
4-6 yil 62 3,79+0,45 4,13+0,22

Meslekte Y 343 794 T o688 047
Caliyma Siiresi 7-9 yil 72 3,75+0,44 4,12+0,21
10 y1l ve stii 65 3,7040,50 4,08+0,23
0-3 y1l 75 3,71+0,54 4,15+0,24

Kurumda Y 652 582 800 495
Cahgma Siiresi  4-6 y1l 54  3,70£0,47 4,09+0,22
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7-9 y1l 81 3,79+0,43

10 y1l ve iistii 19 3,81+0,40

4,12+0,22
4,10+0,20

*p<0.05

Katilimcilarin agik liderlik algilarinin mesleki-demografik
ozelliklere gore karsilastirildigt Anova testine gore; agik
liderlik algisinin unvan durumu ve o&grenim durumu
gruplar1 arasinda anlamli bir farkin bulundugu; yas,
meslekte calisma siiresi ve kurumda caligsma siiresi gruplari
arasinda ise anlamli bir farkin bulunmadigi sonucuna
ulagilmigtir (p<0,05). Unvan durumu ve 6grenim durumu
gruplar arasinda hangi gruptan kaynakli farkin oldugunu
test etmek amaciyla yapilan Tukey HSD testi sonuglart
dogrultusunda; idari personelin acik liderlik algist
diizeyinin tabipler ve tabip dis1 saglik personeline nazaran
daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Ayrica lisansiistii egitim
diizeyine sahip calisanlarin agik liderlik ile ilgili algilarinin
diger egitim diizeylerinden daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmstir.

Katilimeilarin  kamu hizmeti motivasyonu diizeylerinin
mesleki-demografik 6zelliklere gore karsilastirildigi Anova
testine gore; kamu hizmeti motivasyonu dlzeylerinin unvan
ve meslekte calisma siiresi gruplar1 arasinda anlamli bir
farkin bulundugu; yas, o6grenim durumu ve kurumda
calisma siiresi gruplart arasinda ise anlamli bir farkin
bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir (p<0,05). Hangi gruptan
kaynakli farkin oldugunu test etmek amaciyla yapilan
Tukey HSD testi sonuglar1 dogrultusunda; tabip dist saglik
personelinin kamu hizmeti motivasyon dizeyinin tabipler
ve idari personeline nazaran daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Ayrica meslekte calisma siiresi 0-3 yil
arasinda olan c¢alisanlarin kamu hizmeti motivasyonu
diizeylerinin diger guruplarin diizeylerinden daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Baska bir ifade ile meslekte
calisma siiresi arttikga kamu hizmeti motivasyonu diizeyi
azalmaktadir.

Bu sonuclara gore; hipotezlerin durumu (0,05 anlamlilik
diizeyinde) asagidaki gibidir.

- Hl: “Saglik calisanlarinin acik liderlige iligkin algilar
kamu hizmeti motivasyon diizeylerini etkilemektedir”
hipotezi kabul edilmistir.

- H2 “Mesleki-Demografik bilgilere gore, acik liderlik
algilart farklillk gostermektedir” hipotezi kismen kabul
edilmistir.

- H3 “Mesleki-Demografik bilgilere gore, kamu hizmeti
motivasyon diizeyleri farklilik gostermektedir” hipotezi
kismen kabul edilmistir.

5. Sonug

Gilinliimiiz liderlerinin, tagimalart gerekli olan birgok 6zellik
ile birlikte, birer agik lider vasfina sahip olmalan
gerekmektedir. Zira agik liderlerin bagsarili olabilmeleri igin
kontrol yonelimli davraniglar diginda 6zgiiven sahibi
olduklar1 bilinmektedir. Bunun yaninda amaglarina ulagmak
icin  birlikte c¢aligtiklar1  kisileri, kendilerini adama
konusunda cesaretlendirme yeterliligi sahibidirler. Bu
sekilde acik liderler galigmalarinda galisanlar ile aralarinda
giiven temeline dayanan cesitli iliski aglart kurmakta ve
hedeflerini gerceklestirmede iletisim teknolojilerini etkili
bir arag¢ olarak kullanmaktadir.

Son yillarda kamuda yapilan reformlar, kamu kurumlarinda
calisanlarin  motivasyonunu  saglamada  dissal/parasal
faktorler {izerinde durmaktadir. Bu baglamda, Kamu
kurumlarimin ~ “maddi  &dillendirme” yi esas alan
performansa dayali iicretlendirme uygulamalar1 gittikce
yayginlagsmaktadir. OECD fiyesi iilkelerin iigte ikisinden
fazlasinda, kamuda mali 6diile dayali performansa dayali
dicret programlari uygulanmistir (OECD, 2005). KHM
kurami, performansa dayali icret uygulamalarinin
alternatifi bir diisiince olarak gelistirilen bir kuramdir. Bu
kuramim  savunuculart  1srarla  kamu  kurumlarinda
calisanlarin  6zel sektdorde c¢alisanlardan farkli  is
motivasyonu sahibi olduklar1 {izerinde durmaktadir. Bu
kuram, kurumlarinda ¢alisanlarin igsel tatmine dissal
unsurlardan (Ucret-maddi 6diil) daha fazla deger verdigini
savunmaktadir. Nitekim, Crewsen, (1997), Jurkiewicz vd.
(1998) ve Lyons vd. (2006) tarafindan yapilan bazi ampirik
¢alisma sonuglart bunu dogrular niteliktedir (Coskun, 2015:
68-69).

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore; agik liderlik
algisinin kamu hizmeti motivasyonu iizerinde pozitif yonlii
anlamli bir etkisi vardir. Ayrica agik liderligin kamu
hizmeti motivasyonunu agiklama yiizdesi %35,7 olarak
tespit edilmistir. Bagka bir deyisle acik liderlik algisindaki
artis kamu hizmeti motivasyonunu da arttirmaktadir.

Arastirma bulgularia bakildiginda, kurumdaki agik liderlik
ve kamu hizmeti motivasyonu dizeylerinin yiksek diizeyde
oldugu goriilmiistiir. Aragtirma sonucunda ¢alisanlarin agik
liderlik ortalamasmin 3,80; kamu hizmeti motivasyonu
ortalamasinin ise 4,13 oldugu tespit edilmistir. Bu bulgunun
Cmar ve arkadaglar1 (2012) tarafindan belirlenen
degerlendirme araligina gore yiiksek oldugu soylenebilir.
Arastrma  sonuglari daha oOnce yapilan arastirma
sonuglariyla karsilastirildiginda Piaw ve Ting (2014) ve
Ugar (2015) c¢alismalarinda yoneticilerin  biiyiik  bir
kisminin  ve ¢ogunun agik liderlik  davramislari
sergilediklerini tespit etmistir. Polat (2015) ve Caz (2018)
ise caligmalarinda acik liderlik diizeyinin orta diizeyde
oldugunu tespit etmistir (Piaw ve Ting, 2014; Ugar, 2015,
Polat, 2015; Caz, 2018). Arastirmalardaki &rneklem
gruplarinin  farkli olmast (iiniversitelerde gorev yapan
akademik ve idari personel-okulda gérev  yapan
O0gretmenler)  bunun  nedenlerinden  birisi  olarak
degerlendirilebilir.

Ayrica  katihmcilarin - mesleki-demografik  demografik
bilgilerine gore acik liderlik algis1 diizeylerinde ve kamu
hizmeti motivasyonunda kismen bir farklilik oldugu da
tespit edilmistir.

Katilimeilarin - agik liderlik algilari  mesleki-demografik
Ozelliklere gore incelendiginde: cinsiyet, unvan durumu ve
O0grenim durumu gruplar1 arasinda anlamli bir farkin
bulundugu; medeni durum, yoneticilik gérev durumu, yas,
meslekte caligma stiresi ve kurumda ¢aligma siiresi gruplari
arasinda ise anlamli bir farkin bulunmadigi sonucuna
ulagilmigtir.

Calismada erkek katilimcilarin kadin katilimeilardan daha
yiikksek ortalamaya sahip olduklar1 goriilmiistir. Caz
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(2018), Yildiz (2019) ve Giirler (2020) yaptiklari
caligmalarda cinsiyet acisindan anlamli bir farkin
bulunmadigi sonucuna ulasmistir. Polat (2015) ise cinsiyet
degiskeninin kurumdaki acik liderlik diizeyi iizerinde
anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir. Yine idari
personelin agik liderlik algis1 diizeyinin tabipler ve tabip
dist saglik personeline nazaran daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bu bulgu, Caz (2018) tarafindan yapilan
aragtirma sonuglartyla benzerlik gostermektedir. Ayrica
lisansiistii egitim diizeyine sahip calisanlarin agik liderlik
ile ilgili algilart diger egitim diizeylerine sahip ¢alisanlarin
algilarindan daha ylksek bulunmustur. Bu bulgu, Polat
(2015) ve Giirler (2020)’ in aragtirma sonuglariyla benzerlik
gostermektedir.

Katilimeilarin - kamu  hizmeti motivasyonu algilarina
mesleki-demografik ozelliklere gore bakildiginda: unvan
durumu ve meslekte caligma siiresi gruplar1 arasinda
anlamli bir farkin bulundugu; yas, cinsiyet, medeni durum,
o6grenim durumu, yoneticilik gérev durumu ve kurumda
calisma siiresi gruplari arasinda ise anlamli bir farkin
bulunmadigr sonucuna ulasilmistir.

Tabip dis1 saglik personelinin kamu hizmeti motivasyon
diizeyinin tabipler ve idari personeline nazaran daha yuksek
oldugu soylenebilir. Ayrica meslekte ¢aligma siiresi 0-3 yil
arasinda olan ¢alisanlarin kamu hizmeti motivasyonu
diizeylerinin diger gruplarin dizeylerinden daha yuksek
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bagka bir ifade ile meslekte
calisma siiresi arttikca kamu hizmeti motivasyonu diizeyi
azalmaktadir. Prysmakova (2013)’nin Avrupa Birligi iiyesi
olan ve olmayan 26 Avrupa iilkesinde yaptig1 arastirma
KHM ile ilgili yapilmis en kapsamli ¢aligmadir. Caligmada,
kamuda ¢alisan gorevlilerin 6diil motivasyonlari i¢ veya dis
odakli olmasi bakimindan &zel sektdr calisanlariyla
karsilagtirma yapilmistir. Calismaya Tirkiye, Kibris ve
Israil de dahil edilmistir. Arastirma sonugclar1 genel olarak
incelendiginde, kamu kurumlarinda baskalarina yardimci
olmaya yoneltilen dnemle kamu gorevlisi olma arasinda
pozitif bir iliskinin varhigi tespit edilmistir. Oztiirk ve
Diindar (2003) tarafindan kamu ¢aligsanlarinda motivasyonu
saglayan faktorler konulu bir calisma yapilmistir. Bu
calismada li¢ bakanligin merkez tegkilatinda calisan farkli
pozisyondaki  yonetici ve  calisanlarin  goriisleri
aragtirtlmistir. Caligmanin bulgulari, yoneticilerin manevi
Odiillere daha fazla 6nem verdigini, diger ¢alisanlarin ise
maddi odiillere daha fazla 6nem verdiklerini géstermistir.
Bright (2005)’in kamu hizmeti motivasyonunun cesitli
degiskenler acisindan test edildigi ¢alismasinda, kadinlar,
yoneticiler ve egitim diizeyi yiiksek olan bireylerde kamu
hizmeti motivasyonu diizeyinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Calismanin ileride yapilacak diger caligmalara da yol
gostermesi  beklenmektedir. Arastirma, sadece saglik
sektorii ¢alisanlar1 iizerinde yapildigindan, diger sektorlere
de uygulanmasimin konunun gelisimine katkis1 olacaktir. Bu
caligma, Tiirkiye’de bir ildeki bir kamu hastanesinde
calisan saglik calisanlarima uygulanmigtir. Tim saglik
calisanlariyla ilgili genelleme yapilabilmesi ig¢in, diger
illerdeki kamu ve 6zel sektorde caligsan saglik ¢alisanlarina
de benzer bir c¢alismanin uygulanmasi konuya katki
saglayacaktir.
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Extended Abstract
Introduction and Research Purpose

In order to reach 21st century skills, the competencies of employees in
enterprises should be developed and supported in line with
predetermined targets. In this context, it is important that the managers
of healthcare institutions, healthcare professionals, patients and their
relatives act in cooperation to create health services suitable for the
society. Today, when the need for work to be done with team spirit is
increasing, health institutions need managers who will support and
direct the work towards these goals in order to reach the
predetermined goals. Since there is no always and everywhere the best
method in the management of an institution, it is expected that the
managers of health institutions will use their power in the light of their
evaluations about the society they are in.

Today, new leadership concepts related to leadership are getting more
and more important. One of the most important features expected
from leaders is that businesses take the leading role in achieving their
goals. Leaders with managerial characteristics assuming leadership
roles in health institutions should have many different qualities.
Managers with open leadership will be leaders focused on functional
management by developing a sincere interpersonal bond in healthcare
institutions. In this context, the expression of openness in many
different leadership types is an important feature that leaders should
have (Polat and Arabaci, 2014: 36).

Work motivation is seen as the main determinant of individual and
corporate performance. Motivated employees are among the basic
elements for the quality service delivery of the institutions. In this
context, managers of healthcare institutions attached importance to the
factors that affect the motivation of employees. The Public Services
Motivation (PSM) theory aims to approach the subject in detail and
consistently. This theory tries to harmonize different motivation
factors with each other. In other words, the theory explains why
employees in public institutions have different levels of job
motivation by evaluating them together with their internal and
external factors (Anderfuhren-Biget et al., 2010: 213).

In this study, the relationship between open leadership and public
service motivation, which is a type of leadership based on managerial
openness, is emphasized. First of all, a conceptual framework is drawn
about open leadership and public service motivation. Then,
information about the practice in a public hospital operating in the
health sector was given. In the conclusion part, the results about the
usability of open leadership by managers in the health sector and its
effects on employee motivation are mentioned.

Metodology

The main purpose of this study is to determine the effect of health
workers' perceptions of open leadership on public service motivation.
In addition, it was aimed to make the necessary arrangements to
provide a working environment within the framework of open
leadership principles as a result of the suggestions to be made by
creating the necessary awareness in this direction. The research
hypotheses;

H1: Health workers' perceptions of open leadership affect their public
service motivation levels.

H2: Open leadership perceptions differ according to occupational-
demographic information.

H3: According to occupational-demographic information, motivation
levels of public service differ.

Research universe is composed of a province in Turkey's connected to
public health workers who work in a hospital. The number of
personnel working in the institution at the time of the research is 746.
Within the scope of the research, 350 people could be reached with
the simple random sampling method with a 5% sampling error. 242 of
the questionnaires distributed were returned due to the people not
wanting to participate in the questionnaire, being on leave or working
in the watch system. Since 13 of these questionnaires were filled
incompletely and incorrectly, they were excluded from the evaluation
and 229 of the remaining questionnaires were deemed suitable for
analysis. The questionnaires were distributed and collected by hand
after obtaining official written permission from the institution where

the research will be conducted. Completely filled data were taken into
statistical evaluation and while evaluating the data, frequency
distribution, percentage, t-test, Anova and Pearson correlation tests
were used.

Personal information form, open leadership scale and public service
motivation scale were used to collect data. Open Leadership Scale:
This Scale developed by Polat and Arabaci (2016) was used to
measure the open leadership perceptions of the participants. The scale
consists of three parts and a total of 23 statements. For this study, the
cronbach alpha value of the scale was determined to be 0.895.
According to these results, the scale is highly reliable. Public Service
Motivation Scale: This Scale developed by Aydin et al. (2017) was
used to measure the level of public service motivation of the
participants. The scale consists of three parts and 19 statements in
total. In this study, the cronbach alpha value of the scale was
determined as 0.653 '. According to these results, the scale is quite
reliable. A 5-point Likert type scale was used in the expressions in the
relevant surveys.

Results and Conclusions

According to the findings obtained from the research; Open leadership
perception has a significant positive effect on public service
motivation. In addition, the percentage of open leadership explaining
the public service motivation was determined as 35.7%. In other
words, the increase in the perception of open leadership also increases
the motivation of public service. Looking at the research findings, it
was seen that the levels of open leadership and public service
motivation in the institution were at a high level. As a result of the
research, the open leadership average of the employees is 3.80; public
service motivation average was found to be 4.13. It can be said that
this finding is higher than the evaluation interval determined by Cinar
etal. (2012).

It was also found that there was a partial difference in the perception
of open leadership and public service motivation according to the
professional-demographic ~ demographic  information  of  the
participants. In the study, it was observed that male participants had a
higher average than female participants. Again, it can be said that the
level of open leadership perception of administrative staff is higher
than physicians and non-medical health personnel. In addition, the
perceptions of employees with a postgraduate education level about
open leadership were found to be higher than those of employees with
other education levels.

It can be said that the level of public service motivation of non-
medical health personnel is higher than that of physicians and
administrative personnel. In addition, it was concluded that employees
with a working period of 0-3 years in the profession have higher levels
of public service motivation than other groups. In other words, as the
working time increases, the level of public service motivation
decreases.

According to these results; The status of the hypotheses (at the
significance level of 0.05) is as follows.

- H1: The hypothesis that “perceptions of healthcare professionals
regarding open leadership affect their public service motivation” was
accepted.

- H2 The hypothesis that "open leadership perceptions differ
according to occupational-demographic information" was partially
accepted.

- H3 The hypothesis that "levels of public service motivation differ
according to professional-demographic information" was partially
accepted.

The study is expected to guide other future studies. Since the research
is conducted only on health sector employees, its application to other
sectors will contribute to the development of the subject. This study
was applied to health professionals working in a public hospital in a
province in Turkey. In order to make generalizations about all
healthcare workers, the implementation of a similar study to
healthcare professionals working in the public and private sectors in
other provinces will contribute to the subject.
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