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Paternalist Liderligin Is Motivasyonu Uzerine Etkisi: Saghk Calisanlar1 Uzerinde Bir
Arastirma

The Impact of Paternalistic Leadership Style on Work Motivation: A Research on Health Employees

Mustafa NAL?!, Ekrem SEVIiM?2

oz

Yapilan birgok arastirmada yoneticilerin gostermis
oldugu liderlik davranisinin, c¢aliganlarin orgiitsel
davranislar tizerine etkisi oldugu goriilmektedir. Bu
arastirmada paternalist liderligin, i3 motivasyonu
izerine etkisi incelenmistir.  Bu arastirma saglik
yoneticilerinin gostermis oldugu paternalist (babacan)
liderlik  davranigmin, saglik c¢alisanlarimin s
motivasyonu tizerine etkisi olup olmadigini ortaya
koymak amaci ile yapilmistir. Calismanin evrenini
Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 6zel bir hastanede
calisan saglik  personelleri olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini ise bu hastanede ¢alisan ve
aragtirmaya katilmayi kabul eden 156 saglik calisani
olusturmaktadir. Katilimcilarmm paternalist liderlik
davranislarint 6lgmek igin, Aycan (2006) tarafindan
olusturulan Paternalistik Liderlik Olgegi, Motivasyon
diizeyini 6l¢mek icin J. Barbuto ve R. School tarafindan
olusturulan ve lilkemizde Aslanadam (2011) tarafindan
kullanilan, motivasyon 6l¢egi kullanilmistir. Yapilan
arastirma sonucunda, ¢alisanlar acisindan ydneticilerin
paternalist liderlik diizeyi puan ortalamasi 3,26+0,69
oldugu tespit edilmistir ve paternalist liderligin yiiksek
diizeyde oldugu belirlenmistir. Caliganlarin  is
motivasyonu puan ortalamasi ise 3,10+0,57 olarak
saptanmistir ve is motivasyonun orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Yapilan analizler sonucunda paternalist
liderligin, dissal motivasyon {izerinde istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu
saptanmistir.  Fakat  paternalist  liderligin, is
motivasyonunun diger boyutlart iizerine bir etkisi
olmadig1 saptanmuistir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Babacan
Liderlik, Is Motivasyonu.

ABSTRACT

In many studies, it is observed that the leadership
behavior of the managers has an effect on the behavior
of the employees. In this study, the effect of paternalist
leadership on job motivation was investigated. The aim
of the study was to determine whether paternalist
leadership has an impact on the motivation of health
workers. The universe of the study consists of health
personel working in a private hospital operating in the
province of Istanbul. The sample of the study consists
of health workers working in this hospital and
accepting to participate in there search. In order to
measure the participants’ level of paternalistic
leadership, the Paternalistic Leadership Scale
developed by Aycan (2006) was used. In order to
measure the motivation level of the participants, the
motivation scale which was developed by J.
Barbutoand R. School and adapted toTurkish by
Aslanadam (2011) was used. Employees who agreed to
participate in the study were included in the sample and
a questionnaire was applied to 156 people. As a result
of the research, the mean of the paternalistic leadership
level of the managers was 3.26 £ 0.69 and it was found
to be high. The average work motivation score of the
employees was found to be 3.10+0.57 and the work
motivation was found to be moderate. As a result of the
analyzes, it was determined that paternalist leadership
had a statistically significant and positive effect on
extrinsic motivation. However, paternalist leadership
has no effect on other dimensions of work motivation.

Keywords: Paternalist Leadership, Babacan
Leadership, Business Motivation.
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GIRIS

Yoneticilerin basarisi, astlarimi orgiitsel
amaglart gergeklestirecek sekilde davranig
gostermeye sevk edebilmesine, calisanlarin
bilgi, yetenek ve enerjilerini bu yonde
kullanmalarina baghidir. Bu nedenlerden
dolay1 yoneticilerin motivasyon konusu ile
ilgilenmeleri gerekirl. Yoneticinin en 6nemli
gorevi etkin bir orgiit olusturmaktir. Etkin bir
orgiit ise motivasyonu yiiksek diizeyde olan
caliganlarin ~ varhigt  ile  saglanabilir.
Organizasyonlarda c¢alisanlarin  her biri
kendilerine verilen isi gerceklestirmek icin
caba harcamaya istekli olmadig1 siirece

yonetsel faaliyetlerden sonug alinamaz?.

Motivasyon, sadece insan davraniglarinin
yorumlanmasi yoluyla iizerine bir goriis elde
edilebilecek bir konudur. Kisinin davranislari
motivasyonunun gostergesidir. Motivasyon
konusu, isletme yoneticilerinin  {izerinde
durmalar1 gereken Onemli bir konudur.
Motivasyonu etkileyen faktorlerin tespiti
kisilerin davraniglarinin yorumlanmasi ile
anlasilabilir. Bir¢ok durumda etkin liderlik
davranisi calisanlarin motivasyonunu
etkilemektedir!. Bu arastirmanin amact, saglik
yoneticilerinin gostermis oldugu paternalist
(babacan) liderlik  davranisinin, saglik
calisanlarinin i motivasyonu {iizerine etkisi
olup olmadigini tespit etmektir.

Motivasyon

Motivasyon  kelimesi  Ingilizce  ve
Fransizca “motive” sozciigiinden tiiretilmistir.
“Motive” kelimesi Tiirkge’ de giidii, saik ve
harekete geciren anlamlarina gelmektedir®.
Motivasyon kelimesi ise Tirkge’ de
ilerlemek, harekete ge¢gmek, giidiilenmek gibi
anlamlar1 bulunmaktadir.

Motivasyon, kisiyi yonlendiren gii¢ olarak
kabul edilmektedir®. Motivasyonla ilgili
yapilan bazi tanimlar su sekildedir:

“Kisiyi bir hedef dogrultusunda ileriye
gotiirmek, yonlendirmek ve harekete gecirmek
icin kullanilan bir aractir ™.

“Motivasyon, bir hedef belirlemek ve bu
hedef yoniinde insanlari harekete gegirmek

icin verilen c¢abalarin  tiimii”  olarak

tanimlanabilir®.

Bir baska ifade ile “motivasyon” kavramu;
“kisilerin belirli bir amacit gergeklestirmek
tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari
ve caba gostermeleri” olarak tanimlanabilir®.

Bu tanimlara goére motivasyon, Kkisinin
davranislarint  etkilemesi ve bu etki
dogrultusunda onu  belirli  hareketlere
yonlendirme anlamina gelmektedir?.

Motivasyon kavrami literatiirde igsel
motivasyon, digsal motivasyon, icgiidiisel
motivasyon, aragsal motivasyon ve hedef
i¢sellestirme olmak {izere bes boyut olarak ele
alinmustir.

Icsel motivasyon: Igsel motivasyon
kisinin; yeniliklere acik, zor olan1 basarma,
kendini gelistirmeye, arastirmaya, 6grenmeye
ve uygulamaya yonelik dogal egilimidir.
Insanin pozitif potansiyelini aciklayan en iyi
sey i¢sel motivasyondur. Kisiye secim yapma
olanagi taninmasi ve kendini yonlendirmeye
yonelik  firsatlar  verilmesi ile  igsel
motivasyonu arttirilabilir®. I¢sel motivasyon,
kisiyi ~ harekete = gecirme  konusunda
motivasyon boyutlar1 arasinda en etkili olani
olarak degerlendirilmektedir. istek ve ihtiyac,
diirti, ve arzu gibi bireyin duygularini
kapsamaktadir. Bireyin i¢inde olusan bu
duygular, bireyin harekete gecme eylemini
baglatir. Bireyin giindelik yasaminda ve
calisma hayatinda performansini etkileyen,
yonlendiren ve bir takim davraniglarin
stirekliligini saglayan destekleyici en etkili
giigtiir’.

Digsal motivasyon: Bireyin davranigini
etkileyen dis faktorleri isaret eder®. Bireye
cevresindeki insanlardan veya yoOnetici
tarafindan verilen 6diil, ceza, diger bir ifade
ile digsal faktorlerin bireyin davranigini
yonlendirmesi ile baslayan bir siiregtir. Digsal
motivasyon kaynagi olarak davranislar
etkileyen olumlu ve olumsuz faktorlere bazi
ornekler verilebilir. Organizasyon tarafindan
calisanlara 6dil verilmesi, kulliip ve dernek
tiyeliginin saglamasi, performans Olgme ve
degerlendirme, c¢alisanin  kurum iginde
benimsenmesi  gibi  faktorler  olumlu
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motivasyon faktorleridir. Bireyin kurum
icinde diglanmasi, hak etti§i kazanimlarin
verilmemesi, kisiye adaletli davranilmamasi,
pozisyonuyla alay edilmesi, kii¢iik goriilmesi
ve ceza verilmesi gibi davranislar ise digsal
motivasyonu etkileyen olumsuz faktorlerdir’.

Icgiidiisel motivasyon: Eger bir kisi belli
tiirden isleri yaptig1 icin motive oluyorsa ya da
bu davraniglar onun igin eglenceliyse, o
zaman i¢sel motivasyonun gerceklestigi
soylenebilir®. I¢giidii insanlarda herhangi bir
dgrenme olmadan ortaya ¢ikan histir. Insanlar
o0grenme istegi ile diinyaya gelirler. Bagsarili
olma, kariyer sahibi olma kisacast bir is
yapabilme gilidisii de icgiidiisel bir
durumdur’.

Aragsal motivasyon: Aragsal 4diiller,
O0deme, terfi, ikramiye gibi digsal somut
sonuglara gotiirecek sekilde algiladiginda
bireyleri motive eder ve davranisa sevk eder®.

Hedef igsellestirme: Davranislarin
icerikleri ile kisisel deger sistemleri uyumlu
oldugunda ve bireyler bu tutumlar1 kabul
ettiginde, kisi hedef icsellestirmeyle motive

olur.  Her c¢alisgan, genel amaglar
dogrultusunda ¢alismak i¢in motive olduguna
inanirlar®.  Bireyin  orgiit  hedeflerini
icsellestirmesi, kendiyle  biitlinlestirmesi
orglite  giivenmesi ve  baglanmasiyla
miimkiindiir®.

Liderlik

Tarih boyunca her kiiltirlerde insanlar,
belirsizlik veya tehdit ile karsi karsiya
kaldiklarinda ya da yapilacak bir is oldugunda
topluluk icinden bir kisi lider olmustur?®.
Liderlik, 1920’lerin basindan itibaren bilimsel
calismalara konu olmus ve liderlik ile ilgili
cok sayida degisik tanim yapilmistir®. Kogel,
lideri “bir grup insanin, kendi bireysel ve grup
amaglarint  gergeklestirmek  i¢in  takip
ettikleri, onun istek, emir ve talimatlari
dogrultusunda hareket ettikleri kisi” olarak
tanimlamistirt. Avramidis  (2009) ise lideri,
“stratejik diisiinme, risk alma, ileriyi gérme,
vizyon sahibi olma ve acil durumlarin
tistesinden gelme gibi ozelliklere sahip
cankurtaran” olarak tanimlamistir®. Katz ve
Kahn’in liderlik tanimi ise su sekildedir,
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“Lider, organizasyonun mekanik yapisina
yonelik, rutin islerin disinda ve bunlarin daha
listiinde  performans  gdstermesi  i¢in
calisanlart  etkileyen  kigidir’®.  Liderlik
konusunda yapilan tanimlar incelendiginde ve
bir sentez yapildiginda genel tanim olarak;
“liderlik, bir grup insant belirlenen amaglar
etrafinda bir araya getirmek, bu amaclari
gerceklestirmek icin onlart harekete gegirmek
ve bunlari gergeklestirmek icin gerekli olan
bilgi ve yeteneklerin toplamidir” seklinde
ifade edilebilir’. Son vyiiz yilda liderik
konusunda yapilan aragtirmalar farkli liderlik
sitillerinin oldugunu ortaya koymustur. Bu
liderlik turleri, karizmatik liderlik,
doniisimcti  liderlik,  stratejik  liderlik,
etkilesimci liderlik, otokratik liderlik, tam
serbesti taniyan liderlik, demokratik liderlik,
paternalist liderlik, seklindedir.

Karizmatik lider, takipgileri basta olmak
tizere, iletisim i¢inde oldugu diger bireylerin
giivenini, begenisini ve hayranligin1 kazanma
yetenegi ile bu kisiler lizerinde etkileyici bir
giice sahip olan kisi olarak tanimlanabilir®,

Dontigiimeti  lider, belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in tiyelerin potansiyel birikimlerini
(bilgi, beceri, yetenek) dogru sekilde
kullanabilmeleri i¢in onlara firsat ve ilham
veren kisi olarak tanimlanabilir.

Stratejik liderlik “gerekli olan stratejik
degisimi saglamak i¢in gelece8i gorme,
vizyon belirleme, esneklik saglama ve
calisanlar1 giliclendirme yetenegi” olarak
tanimlanabilir®,

Etkilesimsel liderlik, belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in 6diil, ceza gibi araglar kullanarak
takipgilerin  hedefe ulagmasim1 saglayan
liderlik tarzidir®.

Otoriter liderlik, siirekli denetleyici olma
ve itaatkar calisanlar olusturma egiliminde
olma seklinde tanimlanabilir®.

Tam serbesti taniyan lider, takipgilerini
kendi  hallerine  birakan, takipgilerin
kendilerine sunulan kaynaklar sayesinde
amag, plan ve programlarini yapma imkan
veren davranislar gosteren kisidir®.

Demokratik lider, orgiitsel amaglarin,
planlarin ve politikalarin belirlenmesi, is
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boliimiiniin ~ yapilmast  gibi  konularda
astlarinin goriislerini alarak onderlik yapan
kisidir®.

Babacan (Paternalist) Liderlik

Tarih boyunca insanlar, belirsizlik ya da bir
tehdit ile kars1 karsiya kaldiklarinda veya
yapilmasi gereken bir is oldugunda grup

icinden bir kisi lider olmustur?’.

“Liderlik, hedef belirleme ve hedefe
ulasma yoniindeki organize bir grubun

faaliyetlerini etkileme stireci olarak kabul
edilebilir’2,

“Lider, baskalarimi  belirli  amaclar
dogrultusunda davranis gostermeye sevk eden
etkileyen kisidir”. Diger bir ifade ile “lider,
bir grup insanmin, kendi bireysel ve grup
amaglarint  gergeklestirmek  i¢in  takip
ettikleri, onun istek, emir ve talimatlar

dogrultusunda hareket ettikleri kisiye denir.

Yapilan giincel aragtirmalar sonucunda
yeni liderlik teorileri gelistirilmis ve yeni
liderlik sitilleri literatiire kazandirilmistir. Bu
liderlik  sitillerine;  otokratik  liderlik,
karizmatik liderlik, doniisimcii liderlik,
etkilesimci liderlik, tam serbesti taniyan
liderlik, demokratik liderlik ve paternalist
liderlik 6rnek verilebilir.

Son zamanlarda Tiirkiye’de ve diinyada
paternalist  liderlik ile ilgili  yapilan
aragtirmalarin arttig1 goriilmektedir.

Paternalist (Babacan) liderlik, “hiyerarsik
iligki iginde liderin aile bireyi gibi astlarinin
kisisel ve profesyonel hayatlarina rehberlik
eden ve karsiiginda astlarindan sadakat
bekleyen bir liderlik yaklagim: olarak
tamimlamaktadir’*® Babacan lider, astlarin
0zel yasamlarinin igerisinde yer alir, onlara
bir “baba” gibi davranir ve onlar1 koruyup
kollarlar'!,

Paternalizm, bir¢ok tilkede tercih edilen bir
liderlik modelidir. Tiirkiye, Hindistan, Cin ve
Meksika gibi kollektivizm ve yiiksek gii¢
mesafesine sahip bir¢ok iilkede liderlik
modeli olarak tercih edilmektedir?.
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Arastirmacilar, paternalist liderligi kiiltiirel
olarak olumlu ve olumsuz olarak farkli sekilde
yorumlamaktadir. Ornegin batili
arastirmacilar, paternalist liderligi olumsuz
olarak degerlendirmekte iken, paternalist
liderligin yaygin gorildigi dogu
toplumlardaki arastirmacilar ise paternalist
liderligi olumlu olarak degerlendirmektedir'?.
Paternalist liderin, ¢alisanlarin aile hayati ile
ilgilenmesi, bireyci kiiltiirlerde calisanlar
tarafindan gizlilik ihlali olarak
algilanabilmekte iken, toplulukcu kiiltiirlerde
ise istenen ve beklenen bir durum olarak
algilanmaktadir'®,

Paternalist Liderlik yaklagiminin ii¢ ayri
0gesi vardir: otoriter liderlik, iyilik sever
liderlik ve ahlaki liderliktir'*. Otoriter liderlik,
mutlak otorite ve kontrol ile astlar1 iizerinde
sik1 bir yonetim uygulayan ve itaat bekleyen
bir liderin davranislar1 ifade eder. Otoriterlik
liderlik, astlarin liderin emirlerine sorgusuz
sualsiz uydugu, liderin astlarin {izerinde
olusturdugu yetki ve egemenlik olarak
tanimlanabilir®®,

Iyiliksever Liderlik, astlar1 ile iyi iliskiler
kurma anlamma gelir'®. Tyiliksever lider, aile
bireylerinin ve astlarinin refahi igin kisisel bir
kayg1 gdsteren karakterdeki lideri ifade eder™.
Iyiliksever liderlik, astlarinin kisisel ve ailesel
bir bitiinliikk i¢inde huzurlu olmalar1 igin
kaygist olan lideri ifade eder!’. Lider
calisanlar1 ile Ozenle ilgilenir ve dostca bir
calisma ortami olusturur. Caligsma ortamindan
memnun olan ¢alisanlarin memnuniyetlerini
verimlilik olarak gdstermeleri beklenir'®.

Ahlaki liderlik, 6lgiilii olmay1 ifade eder.
Ayrica iistiin kisisel erdemli liderlik davranigi
olarak ahlaki liderlik, fedakarca hareket eder,
(6rnegin, ahlaki karakter ve biitlinliik), 6z-
disipline sahip, ornek liderligi ifade eder.
Ahlaki liderler, ¢cogunlukla bencilce hareket
etmeyen, diiriist, tistiin ahlaki karakterli ve
ornek  davramslar  sergilerler!’.  Lider
takipgileri i¢in alacag: kararlarda adil ve etik
ilkeler dogrultusunda kararlar verir. Bu
sayede etik ve mutlu bir g¢alisma ortami
saglanmis olur'®,
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MATERYAL VE METOT

Bu arastirmanin  amaci, paternalist
liderligin, saglik calisanlarinin is motivasyonu
tizerine etkisi olup olmadigin1 ortaya
koymaktir. Arastirmanin modeli ise iligkisel
tarama modelinde betimsel arastirmadir.
Calismanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet
gosteren Ozel bir hastanede calisan saglik
personelleri olusturmaktadir. Arastirmanin
yapildigi donemde hastanede aktif olarak
calisan (dogum, hastalik, vb. izinde olanlar
hari¢) 420 saglik ¢alisani ile goriisiilmiis ve
aragtirmaya katilmay1 kabul eden 156 kisiye
anket uygulanmustir.

Bu arastirmada, saglik ¢alisanlarinin
sosyodemografik ozelliklerini belirlemek i¢in
“Kisisel Bilgi Formu”, paternalist liderlik
diizeyini Olgmek icin ‘“Paternalist Liderlik
Olgegi”, motivasyon diizeyini &lgmek icin
“Motivasyon Olgegi” kullanilmustir.

Bu arastirmada  paternalist  liderlik
davraniglarin1  6lgmek igin, Aycan (2006)
tarafindan olusturulan Paternalistik Liderlik
Olgegi kullamlmistir’®, Olgek 5 boyuttan
olugmaktadir:  “igyerinde aile atmosferi
olusturma” (1-5), “bireysellestirilmis iligkiler
kurma” (6-9), “calisanlarin is dis1 yasamlarina
katilma” (10-13), “sadakat beklentisi” (14-
16), “statli hiyerarsisi ve otorite” (17-21) ve
21 ifade bulunmaktadir. 5’1i likert tipi olan
Olcekte “l=kesinlikle katilmiyorum”,
“2=katilmiyorum”, “3=kismen katiliyorum”,
4=katiliyorum”, “5=kesinlikle katiliyorum”,
seklinde ifadeler yer almaktadir.

Motivasyon diizeyini Olgmek i¢in J.
Barbuto ve R. School tarafindan olusturulan
ve lilkemizde Aslanadam (2011) tarafindan
kullanilan, motivasyon 6l¢egi kullanilmustir.
Olgekte 30 ifade bulunmaktadir ve 5 boyuttan
(Icgiidiisel ~ motivasyon  (1-6), aracsal
motivasyon (7-12), digsal motivasyon (13-
18), igsel motivasyon (19-23), hedef
igsellestirme (24-30)) olusmaktadir. Olgek
5°1i likert bigimindedir®*8,

Aragtirmada kullanilan Olceklerin
giivenilirligi Cronbach’s Alpha giivenilirlik
katsayis1 kullanilarak giivenilirlik analizi

yapilmistir.  Yapilan analiz  sonucunda
paternalist liderlik 6lgegi Cronbach’s Alpha

degeri 0,937, motivasyon Ol¢egi Cronbach’s
Alpha degeri 0,916 olarak tespit edilmistir.
Motivasyon 0Ol¢egi boyutlarina gore Alpha
degeri ise i¢gilidiisel motivasyon boyutu igin
0,802, aragsal motivasyon boyutu i¢in 0,79,
dissal motivasyon boyutu i¢in 0,832, igsel
motivasyon boyutu i¢in 0,887 ve hedef
icsellestirme motivasyon boyutu icin 0,837
olarak tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
6l¢eklerin giivenilir oldugu sdylenebilir.

Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma ile ilgili kurulan hipotezler
sunlardir:

Hi: Paternalist liderligin, ¢alisanlarin
motivasyonu lizerine pozitif yonli etkisi
vardir.

Hz:  Paternalist liderligin, icgiidiisel
motivasyon lizerine pozitif yonli etkisi vardir.

Hs:  Paternalist  liderligin,  aragsal
motivasyon lizerine pozitif yonli etkisi vardir.

Ha: Paternalist  liderligin, dissal
motivasyon lizerine pozitif yonli etkisi vardir.

Hs: Paternalist liderligin, i¢sel motivasyon
iizerine pozitif yonlii etkisi vardir.

He: Paternalist ~ liderligin,  hedef
igsellestirme iizerine pozitif yonlii etkisi
vardir.

Arastirmanin Etik Yonii

Arastirma i¢in Kastamonu Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayin
etik Kurulu’nun 01/0/2018 tarihli ve 6 sayili
karari ile arastirma etik onay1 alinmstir.

Kullanilan istatistiksel Yontemler

Aragtirmada elde edilen veriler, SPSS 16
programi kullanilarak analizleri yapilmistir.
Elde  edilen verilerin analiz  ve
degerlendirmeleri yapilmadan 6nce puanlar
One Sample Kolmogorow-Smirnow testi ile

normal dagilima uygunlugu smanmis,
histogramlar1 incelenmistir. Normal dagilim
Ozelligi  tastyan  verilerin  analizinde

parametrik testler, normal dagilim o6zelligi
gostermeyen  verilerin  analizinde  ise

~ 401 ~



GUSBD 2019; 8(4):397 -410
GUJHS 2019; 8(4):397 -410

nonparametrik testler kullanilmigtir. Verilerin
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yapilmistir.  Yapilan analizlerin sonuglari

analizinde; Bagimsiz T testi, Tek Yonli p<0,05 anlamlilik diizeyinde
Anova, Kruskal Wallis Analizi, Korelasyon degerlendirilmistir.
Analizi, Basit Dogrusal Regresyon Analizi
BULGULAR VE TARTISMA
Saglik calisanlarina ait demografik ve Tablo 1’in (devami)
mesleki ozelliklere ait veriler Tablo 1°de Demografik Ozellikler n %
gosterilmistir.  Arastirmaya katilan saglik Hemsire 101 64,7
¢aliganlarinin ~ %73,1’i  (n=114)  kadin, gﬁlriiﬂepri 12 7,7
%26,9’u (n=42) erkeklerden olusmaktadir. Ebe 11 71
Katilimeilarin %39,7’si 26-35 yas grubunda, Hekim 8 51
%38,5’1 16-25 yas grubunda, %17,3’{ 36-50 Tibbi
yas grubunda ve %4,5’i 51 yas ve lizeri yas Sekreter 8 ol
grubundadir. Calisanlarin  %35,9’u  lisans, Meslek Saghk 5 32
%27,6’s1 on lisans, %24,4’i lise, %10,9’u Vet ’
yiiksek lisans, %1,3’1i ise doktora mezunudur. T ekZik e:i 3 1,9
Katilimeilarin %56,4’t bekar, %43,6’s1 Diger
evlidir. Katilmecilarin  mesleklere  gore Saglik 8 6,1
dagilimlar ise %64,7 hemsire, %7,7 acil tip Personeli
teknikeri, %7,1 ebe, %5,1 hekim, %5,1 tibbi Toplam 156 100
sekre_:ter,. %3,2 saglik .n}emuru,v%l,9 radyoloj@ Halen 0-1 yil 60 385
teknikeri, %6,1 diger saglik personeli Cabstin  2-4yil 42 26.9
seklindedir. Kurumda 5-10 y1l 20 12,8
Tablo 1. Saglik Calisanlarinin Demografik Ozellikleri "‘i.l.hsn.la }1 }lll ve 34 218
—— Siiresi usti
Demografik Ozellikler n % Toplam 156 100
Cinsiyet Kadin 114 73,1
Erkek 42 26,9 Toplam 0-1yil 20 12,8
Toplam 156 100 Calisma  2-4 yil 51 32,7
Siiresi 5-10 yl 43 27,6
Tablo 1’in devami 11 yil ve 42 26,9
Yas 16-25 yas 60 38,5 iistii
26-35yas 62 39,7 Toplam 156 100
36-50 yas 27 17,3
Slvetsti 45 Gece ve 78 50,0
yas Giindiiz
Toplam 156 100 Calisma oo diiz 74 47,4
Vardiyasi Gece 4 2.6
Egitim I:ise 38 24,4 Toplam 156 100
Durumu On lisans 43 27,6
Lisans 56 35,9 Yonetici  Kadin 133 85,3
Yiiksek 17 10.9 Cinsiyeti  Erkek 23 14,7
lisans Toplam 156 100
Doktora 2 1,3
Toplam 156 100
Saglik yoneticilerinin paternalist liderlik
Medeni Bekar 88 56,4 diizeyi ve saglik galiganlarinin is motivasyon
Durum Evii 68 43,6 diizeylerine ait puan ortalamalar1 Tablo 2’de
Toplam 156 100 - .. L .
gosterilmistir. Calisanlarin paternalist liderlik
algis1 puan ortalamasinin 3,26+0,69 oldugu
tespit edilmistir. Bu sonuca gore yoneticilerin
paternalist liderlik diizeyinin yiiksek seviyede
oldugu soylenebilir. Tiirkiye’de yapilan
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bir¢cok arastirmada da benzer sonuclar elde
edilmigtirtt19.20:21,

Calisanlarin i3 motivasyonu  puan
ortalamasi ise 3,10+0,57 olarak saptanmistir
ve 1§ motivasyonun orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Turkiye’ de saglik calisanlar
tizerinde yapilan bazi arastirmalarda benzer
sonuglar elde edildigi goriilmiistiir'®2223,

Tablo 2.Paternalist Liderlik ve Is Motivasyonu Puan
Ortalamalari

Boyutlar Ortalama Standart
Paternalist liderlik 3,26 0,69
Is motivasyonu 3,10 0,57
Icgiidiisel motivasyon 2,41 0,74
Aragsal motivasyon 2,94 0,82
Dissal motivasyon 3,13 0,60
icsel motivasyon 3,73 0,81
Hedef icsellestirme 3,41 0,70
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Katilimeilarin cinsiyete gore paternalist
liderlik ve is motivasyonu diizeyleri arasinda
anlamli bir fark olup olmadigini analiz etmek
icin bagimsiz 6rneklem t testi kullanilmistir.
Analiz sonucunda elde edilen bulgular
Tablo3’te  verilmistir. ~ Yapilan  analiz
sonucunda saglik ¢aliganlarinin cinsiyete gore
paternalist liderlik ve is motivasyonu puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir
(p>0,05). Pellegrini ve Sucandura’ nin (2006)
ve Yaman’ nin (2011) yaptiklar1 calismalarda
da paternalist liderligin cinsiyete gore
degismedigini tespit etmislerdir'?°,
Abbasoglu (2015), tarafindan yapilan bir
caligmada is motivasyonunun cinsiyete gore
degismedigini tespit etmistir. Ote yandan
Aslanadam (2012) tarafindan yapilan bir
calismada ise ig motivasyonunun alt boyutlari
olan; aragsal motivasyon ve  igsel
motivasyonun cinsiyete gore degistigi ortaya
koyulmustur®®.

Tablo 3.Paternalist Liderlik ve Is Motivasyonunun Cinsiyete Gore Karsilastirilmas:

Cinsiyet n Ortalama Séandart t p
apma
Kadin 114 3,26 0,73
Paternalist liderlik 0,177 0,860
Erkek 42 3,28 0,60
. Kadin 114 3,07 0,57
Is motivasyonu 1,045 0,298
Erkek 42 3,17 0,57

Katilimcilarin - medeni  durumlarma gore
paternalist liderlik ve i3 motivasyonu
diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup
olmadigin1 degerlendirmek i¢in bagimsiz
orneklem t testi uygulanmistir. Analiz
sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4’te

paternalist liderlik ve is motivasyonu puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir farklilik olmadigi saptanmistir
(p>0,05). Yapilan bazi arastirmalarda da
paternalist liderligin medeni duruma gore
degismedigi sonucuna varilmis ve bizim elde

verilmistir. Yapilan analiz sonucunda saglik ettigimiz sonuglarla ortlistiigi
calisanlarinin  medeni durumlarina gore goriilmiistiir?®2425,
Tablo 4. Paternalist Liderlik ve Is Motivasyonunun Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi
Cinsiyet n Ortalama Standart t p
Sapma
Lo . Evli 68 3,34 0,67
Paternalist liderlik Bekar 88 3,20 0,71 1,209 0,229
. Evli 68 3,01 0,63
Is motivasyonu 1,574 0,118
Bekar 88 3,16 0,51
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Katilimeilarin  dogrudan bagli olduklari
yoneticilerin cinsiyetlerine gore paternalist
liderlik ve is motivasyonu diizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark olup
olmadigin1 degerlendirmek i¢in bagimsiz
orneklem t testi uygulanmistir. Analiz
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sonucunda elde edilen bulgular Tablo 5’te
verilmistir. Yapilan analiz sonucunda saglik
calisanlarin  yonetici cinsiyetlerine gore
paternalist liderlik ve is motivasyonu puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05).

Tablo 5. Paternalist Liderlik ve is Motivasyonunun Yonetici Cinsiyetine Gore Karsilastiriimasi

Cinsiyet n Ortalama Standart t p
Sapma
Kadin 133 3,26 0,72
Paternalist liderlik 0,061 0,108
Erkek 23 3,27 0,55
) ) Kadin 133 3,08 0,55
Is motivasyonu 0,573 0,662
Erkek 23 3,16 0,66
o larina  gore  degistigi  tespit
Katilimcilarin a ruplarina ore yas &b
yag  &mp g edilmistir®?, Katilimcilarin yas gruplarma

paternalist liderlik ve is motivasyonunun
karsilastirilmas: Tek Yonlii Anova analizi ile
yapilmistir ve Tablo 6’da gosterilmistir.
Analiz  sonucunda  katilimcilarin  yas
gruplarina gore paternalist liderlik puanlari
arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit
edilmistir  (p>0,05). Yardimci (2010),
Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan
yapilan arastirmalarda paternalist liderligin
yas gruplarima gore degismedigini tespit
etmislerdir'’?, Fakat diger taraftan Keklik
(2012) ve Ugurluoglu (2017) tarafindan
yapilan ¢alismalarda ise paternalist liderligin

gore is motivasyonu puanlart arasinda farkin
anlamli1 oldugu tespit edilmistir. Yapilan Post
Hoc Tukey testi sonucunda, 36-50 yas
grubundaki katilimcilarin i motivasyonu
puan ortalamasinin (2,77+0,75), 16-25 yas
grubunun (3,23+0,48) ve 26-35 yas grubunun
puan ortalamasindan (3,13£0,50) diisiik
oldugu ve bu farkin istatistiksel agidan
anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Aslanadam (2012) ve Abbasoglu (2015)
tarafindan yapilan ¢alismalarda da 1is
motivasyonunun yas gruplarina gore farklilik
gosterdigi tespit edilmigtir’ 8,

Tablo 6. Yas Gruplarma Gore Paternalist Liderlik ve Is Motivasyonunun Karsilastirilmasi

Yas Gruplari n Ortalama  Standart Post Hoc
F P
Sapma Tukey
a) 16-25 yas 60 3,25 0,73
Paternalist b) 26-35 yas 62 3,22 0,60
Liderlik c) 36-50 yas 27 3,31 0,75 0,478 0,698
d) 51 ve iistii yas 7 3,54 0,96
Toplam 156 3,26 0,69
a) 16-25 yas 60 3,23 0,48
is Motivasyonu b) 26-35 yas 62 3,13 0,50 a-c, p=0,03
c) 36-50 yas 27 2,77 0,75 4,570 0,004
d) 51 ve istii yas 7 2,90 0,53 b-c, p=0,02
Toplam 156 3,10 0,57

Katilimeilarin - egitim durumlarina gore
paternalist liderlik ve is motivasyonu
diizeylerinin karsilastirilmasinda Tek Yonlii
Anova analizi kullanilmistir ve bulgular Tablo
7’de  gosterilmistir.  Analiz  sonucunda
katilimcilarin =~ egitim  durumlarina  gdre

paternalist liderlik puanlar1 ve is motivasyonu
diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi
tespit edilmistir (p>0,05). Ugurluoglu (2017)
yaptif1 arastirmada paternalist liderligin
egitim durumuna gore degismedigini tespit
etmistir®. Fakat, Yardimc1 (2010) yaptigi
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calismada, lise ve Onlisans mezunlarinin,
lisans ve yiliksek lisans mezunlarina gore
paternalist liderlik diizeyinin daha yiiksek
oldugunu tespit etmistir’?®. Yaman (2011)
tarafindan yapilan caligmada ise egitim
seviyesi yiikseldik¢ce paternalist liderligin
diistiigiinii tespit etmistir'®,

Bu arastirmada c¢alisanlarin  egitim
durumuna gore is motivasyonu diizeyleri
arasinda fark olmadigr tespit edilmistir.
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Abbasoglu (2015) yaptig1 caligmada yiiksek
lisans mezunu saglik calisanlarinin is
motivasyonunun digerlerine gore (ilkogretim,
lise, Onlisans, lisans, doktora) daha yiiksek
oldugunu tespit etmistir’. Aslanadam (2012)
ise yaptig1 arastirmada, egitim durumu lise ve
alt1 olanlarin, i¢giidiisel motivasyon ve aragsal
motivasyon diizeylerinin egitim durumu,
Onlisans, lisans, lisans iistii olanlara gére daha
yiiksek oldugunu saptamistir'®.

Tablo 7. Egitim Durumuna Gére Paternalist Liderlik ve Is Motivasyonunun Karsilastiriimasi

Egitim Durumu n Ortalama Standart F P
Sapma
a) Lise 38 3,26 0,70
b) On lisans 43 3,35 0,74
Paternalist c) Lisans 56 3,17 0,61
Liderlik d) Yiiksek lisans 17 3,29 0,86 0,660 0621
e) Doktora 2 3,73 0,16
Toplam 156 3,26 0,69
a) Lise 38 3,07 0,62
b) On lisans 43 3,07 0,59
is Motivasyonu c) Lisans 56 3,12 0,55
0,345 0,847
d) Yiiksek lisans 17 3,10 0,51
e) Doktora 2 3,53 0,37
Toplam 156 3,10 0,57
8’degosterilmistir. Analiz sonucunda

Katilimcilarin halen calistiklar1 kurumdaki
calisma siirelerine gore paternalist liderlik ve
i$ motivasyonu diizeylerinin
karsilastirilmasinda Tek Yonlii Anova analizi
uygulanmistir ve bulgular Tablo

katilimcilarin  halen ¢alistiklart kurumdaki
caligma siirelerine gore paternalist liderlik
puanlar1 ve is motivasyonu puan ortalamalari
arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit
edilmistir (p>0,05).

Tablo 8. Halen Calistiklar: Kurumdaki Caligma Siirelerine Gore Paternalist Liderlik ve Is Motivasyonunun

Karsilagtirilmasi

Halen Calistig n Ortalama Standart F P
Kurumda Calisma Sapma
Siiresi
a) Olyl 60 3,21 0,75
b) 2-4yil 42 332 0,63

Paternalist Liderlik ¢) 5-10yil 20 3,36 0,43 0,397 0,755
d) 11 yil ve iisti 34 3,23 0,80
Toplam 156 3,26 0,69
Q) O-lyil 60 3,16 0,49
b) 24yl 42 3,12 0,53

is Motivasyonu  ¢) 5-10yil 20 3,09 071 1115 0,345

d) 11 yil ve tsti 34 2,95 0,63
Toplam 156 3,10 0,57
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Katilimcilarin toplam calisma
stirelerine gore paternalist liderlik ve is
motivasyonu diizeylerinin
karsilastirilmasinda Tek Yonlii Anova analizi
uygulanmistir ve bulgular Tablo 9°de
gosterilmistir.  Yapilan analiz sunucunda
katilimcilarin toplam g¢aligma siiresine gore
paternalist liderlik puan ortalamalar1 arasinda
fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
Ancak  katilmcilarin  toplam  calisma
stirelerine gore is motivasyonu diizeylerinin
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farkli oldugu ve bu farkin istatistiksel agidan
anlamli  oldugu saptanmistir  (p<0,05).
Yapilan Post Hoc Tukey testi sonucunda
toplam calisma siiresi 11 yil ve iizerinde
olanlarin iy  motivasyonu  diizeyinin
(2,78+0,62), calisma  siiresi 2-4  yil
(3,15+£0,42) ve 5-10 yil arasinda olanlarin
(3,35+0,53) i3 motivasyonu diizeylerinden
daha diisiik oldugu ve bu farkin istatistiksel
acidan anlamli oldugu saptanmustir (p<0,05).

Tablo 9. Toplam Calisma Siirelerine Gore Paternalist Liderlik ve Is Motivasyonunun Karsilastirilmasi

Toplam Cahsma n Ortalama  Standart F P Post Hoc
Siiresi Sapma Tukey
a) 0-1wyil 20 3,29 0,75
Paternalist b)  2-4yil 2 3,12 0.70
Liderlik c) 5-10yil 43 3,29 0,65 1,335 0,263
d) 11 yil ve Gistii 42 3,38 0,71
Toplam 156 3,26 0,69
- a) 0-1yil 20 3,09 0,59
s Motivasyonu
¥ b) 2-4yil 51 3,15 0,42 b-d, p=0,008
c) 5-10yil 43 3,35 053 8010 0000 . 4000
d) 11 yil ve iistii 42 2,78 0,62
Toplam 156 3,10 0,57

Katilimcilarin ¢alisma vardiyalarina gore
paternalist liderlik ve is motivasyonu
diizeylerinin  karsilastirilmasinda  (dagilim

gosterilmistir. Elde edilen bulgulara gore
katilmcilarin - ¢alisma vardiyalarina gore
paternalist liderlik ve is motivasyonu puan

normal olmadigi i¢in) Kruskal-Wallis analizi oi"talazirr{alilrl .tar?:lln(.lat. anie(l)n(l)lg bir  fark
uygulanmistir  ve bulgular Tablo 10°da olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
Tablo 10. Calisma Vardiyasina Gore Paternalist Liderlik ve 15 Motivasyonunun Karsilastirilmasi
Calisma n Ortalama Standart Chi- P
Vardiyalari Sapma Spuare
Gece ve Giindiiz 78 3,26 0,66
Paternalist Giindiiz 74 3,28 0,73
Liderlik  Gece 4 290 0,61 1329 0514
Toplam 156 3,26 0,69
Gece ve Giindiiz 78 3,19 0,49
. . Giindiiz 74 2,99 0,63
Is Motivasyonu Gece 4 3.36 0.38 4,976 0,083
Toplam 156 3,10 0,57
Katilimcilarin mesleklerine gore uygulanmustir ve  bulgular Tablo 11°dge

paternalist liderlik ve is motivasyonu
diizeylerinin  karsilastirilmasinda  (dagilim
normal olmadig1 i¢in) Kruskal-Wallis analizi

gosterilmigtir. Elde edilen bulgulara gore
katilimcilarin meslekleri ile is motivasyonu
diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi
tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilarin
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meslek durumu ile paternalist liderlik puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda ise meslek
gruplarmma gore paternalist liderlik puan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Yapilan Post Hoc Tamhane
testi sonucunda, ebelerin paternalist liderlik
puan ortalamalarinin (2,54+0,69),
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hemsirelerin (3,29+0,64) acil tip
teknikerlerinin (3,53+0,69) ve diger saglik
personellerinin  (3,54+0,65)  paternalist
liderlik puan ortalamalarindan daha diisiik
oldugu ve bu farkin anlamli oldugu tespit

edilmistir(p<0,05).

Tablo 11. Mesleklere Gore Paternalist Liderlik ve is Motivasyonunun Karsilastiriimasi

Egitim Durumu n Ortalama Standart Chi- P Post Hoc
Sapma Spuare Tamhane
a) Hemsire 101 3,29 0,64
b) ACll tlp teknlkerl 12 3’53 0,69
c) Ebe 11 254 0,50
d) Hekim 8 3,35 0,81 a-c, (p=0,013)
; e) Tibbi Sekreter
Pitizg?i'l'ft 8 2,35 112 17285 0,008 b-c, (p=0,012)
f) Saghk Memuru 5 3’30 0’43 X ( 0 034)
.. . . -C, p: ’
g) Radyoloji Teknikeri 3 384 0.26
h) Diger Saglik
Personeli 8 354 065
Toplam 156 3,26 0,69
a) Hemgire 101 3,07 0,56
b) ACll tlp teknlkerl 12 3'29 0,51
c) Ebe 1 316 0,49
d) Hekim 8 3,34 0,34
Is Motivasyonu &) Tibbi Sckreter g 2.06 0.79 5360 0,616
f) Saglik Memuru 288 0.56
g) Radyoloji Teknikeri 2,46 1,22
h) Diger Saghk 8 3,18 0,51
Personeli
Toplam 156 3,10 0,57
Paternalist  liderlik ile  motivasyon (r=0,279) ve istatistiksel agidan anlamli bir
arasindaki  iliskiyi tespit etmek icin iliski  oldugu  belirlenmistir  (p<0,05).

korelasyon analizi yapilmistir ve bulgular
Tablo 12’de gosterilmistir. Analiz sonucunda
paternalist liderlik ile digsal motivasyon
arasinda pozitif yonll, zayif diizeyde

Paternalist liderlik ile is motivasyonu Ve is
motivasyonunun diger alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig:
saptanmistir (p>0,05).
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Tablo 12. Paternalist Liderlik ile Motivasyon Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgular.

Degiskenler Ortalama S.S 1 2 3 4 5 6 7
1.Paternalist liderlik 3,26 069 1 0120 0,129 0,133  0,279™ 0,005 0,088
2. is motivasyonu 3,10 0,57 1 0,651 0,806™ 0,687 0,642™ 0,766
3. Icgiidiisel 2,41 0,74 1 0,602™ 0,358™ 0,048™ 0,232™
motivasyon
4. Aragsal 2,94 0,82 1 0,533 0,272 0,406™
motivasyon
5. Dissal motivasyon 3,13 0,60 1 395"  0,374™

Tablo 12°nin devam

6. icsel motivasyon 3,73 0,81 1 0,746
7. Hedef 3,41 0,70 1
icsellestirme

*: p<0.05, **: p<0.01

motivasyon iizerinde pozitif yonde anlamli bir
etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica digsal
motivasyon iizerinde meydana  gelen
degisikligin  %27’si  paternalist  liderlik
tarafindan acgiklanmaktadir (R2:0,279,
p=0,279, t=3,605, p<0,05).

Paternalist liderlik ile digsal motivasyon
tizerindeki etkisini ortaya koymak igin basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir ve
analiz sonucu Tablo 13’te gosterilmistir.
Analiz sonucunda paternalist liderligin, dissal

Tablo 13.PaternalistLiderlik ile Digsal Motivasyon Arasindaki Basit Dogrusal Regresyon Analizi Bulgulari.

Bagimsiz Degisken: Babacan Liderlik

Bagimh Degisken B Beta (B) t R? F p
Dissal Motivasyon 0,241 0,279 3,605 0,279 12,995 0,000
Yapilan analizler sonucunda paternalist Paternalist liderlik ile digsal motivasyon
liderlik ile g¢alisanlarin is motivasyonu arasindaki iliski incelenmistir ve paternalist
arasinda bir iliski olmadig: tespit edilmistir ve liderligin, digsal motivasyon iizerine pozitif
H1 hipotezi ret edilmistir. yonli etkisi tespit edilmistir. Bu sonuca gore
Paternalist  liderlik  ile  icgiidiisel | 4hipotezi kabul edilmistir.
motivasyon arasindaki iligki incelenmistir, Paternalist liderlik ile i¢sel motivasyon
aralarinda istatistiksel agidan bir iliski arasindaki iliski incelenmistir, aralarinda
olmadig1 tespit edilmistir ve H> hipotezi ret istatistiksel agidan anlamli bir iligki olmadigi
edilmistir. tespit edilmistir ve Hs hipotezi ret edilmistir.
Paternalist liderlik ile aragsal motivasyon Paternalist liderlik ile hedef igsellestirme
arasinda istatistiksel agidan bir iligki olmadig1 arasindaki iliski incelenmistir, aralarinda
tespit edilmistir ve Hs hipotezi ret edilmistir. istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski olmadigi

tespit edilmistir ve He hipotezi ret edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma, Tiirkiye’ de yiiksek diizeyde
goriilen ve kiltiirel bir 06zellik tasiyan
paternlist liderligin, is motivasyonu iizerine
etkisi olup olmadigini ortaya koymak amaci
ile yapilmustir.

Yapilan arastirma kapsaminda, paternalist
liderlik ve is motivasyonu ile demografik
ozellikler karsilagtirlmigtir. Kargilastirmalar
sonucunda; paternalist liderligin, meslek
gruplarina gore farklilhik gdsterdigi tespit
edilmistir. Is motivasyonunun ise, yas
gruplarina ve toplam c¢alisma siiresine gore
farklilik gosterdigi saptanmistir.

Paternalist liderligin, ig motivasyonun bir
boyutu olan dissal motivasyon {iizerinde
olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Bu sonuca gore ¢alisanlarin digsal motivasyon
diizeyini arttirmak isteyen bir yoOnetici, daha
fazla paternalist liderlik davranisi sergileyerek

bu amacini gergeklestirebilecegi sdylenebilir.
Is yerinde aile atmosferi olusturma,
calisanlarinin ~ diiglin, cenaze torenlerine
katilma, dogum giinlerini kutlama, onlarin
iiziintii ve sevinglerini paylasma, onlar
yakindan tanima, is ile ilgili kararlar alirken
onlarin fikirlerini alma gibi davraniglar
gostermek digsal motivasyonu arttirma
acisindan faydali olabilir. Ayrica paternalist
liderlik davranmisi gostererek, calisanlarin
digsal motivasyonunu arttirmak  isteyen
yoneticiler, ¢alisanlarini aileleri ile bir biitiin
olarak diisiinmelidirler. Calisanlarin sosyal bir
varlik oldugu unutulmamalidir.

Bu arastirma yalnizca arastirma yapilan
hastaneyi kapsamaktadir, bu nedenle daha
genis bir evren lizerinde arastirmanin
tekrarlanmasi uygun olabilir.
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