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OZET

Bu arastirmanin temel amaci, saghk ¢aliganlarimin algilart kapsaminda liderlik
karakteristiklerinin is tatminine yonelik etkisinin belirlenmesidir. Bu ¢ercevede
literatiir taramast sonucu ézgiin olarak olusturulan anket, Eyliil 2020-Aralik
2021 tarihleri arasinda Izmir ilinde yer alan saglik sektoriinde calisan insan
kaynagr c¢ergevesinde 252 saghk ¢alisamina yiiz yiize ve online olarak
uygulanmistir. Faktor analizi bulgular: sonucunda is tatmini faktori, stratejik
liderlik karakteristigi faktorii ve biitiinlestirici liderlik karakteristigi faktorii
seklinde ii¢ temel faktor belirlenmistir. U¢ faktor de saglik ¢alisanlart tarafindan
ileri diizeyde onemsenmektedir. Stratejik liderlik karakteristigi faktorii ve
biitiinlestirici liderlik karakteristigi ile is tatmini faktorii arasinda pozitif yonde
viiksek bir etki; stratejik liderlik karakteristigi faktorii ile biitiinlestirici liderlik
karakteristigi arasinda pozitif yonde diisiik seviyede bir etkilegsim belirlenmistir.
Ayrica, saglhk ¢calisanlarinda uygulamada genel olarak liderlik algisinin yiiksek
seviyede oldugu tespit edilmigtir.

Anahtar kelimeler: Saglik ¢alisanlar, liderlik karakteristikleri, is tatmin.

Jel Kodlari: M19 - Diger, 110 - Saglik

ABSTRACT

The main purpose of this research is to determine the effect of leadership
characteristics on job satisfaction within the scope of perceptions of health care
professionals. In this context, the questionnaire, which was originally created as
a result of the literature review, was applied face-to-face and online to 252 health
workers within the framework of the human resources working in the health
sector in lzmir between September 2020 and December 2021. As a result of the
factor analysis findings, three basic factors were determined as job satisfaction
factor, strategic leadership characteristic factor and integrative leadership
characteristic factor. All three factors are highly regarded by healthcare
professionals. A high positive effect between the strategic leadership
characteristic factor and the integrative leadership characteristic and the job
satisfaction factor; A low level of positive interaction was determined between
the strategic leadership characteristic factor and the integrative leadership
characteristic. In addition, it has been determined that the perception of
leadership in general in healthcare workers is at a high level.

Keywords: Healthworkers, leadershipcharacteristics, jobsatisfaction

Jel Kods: M19- Other, 110- Health
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1. GIRIS

Liderlik, grup olarak olumlu bir degisim isteyen insanlar arasinda iliskisel, etik, siirekli
ve dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Liderlik, ayn1 zamanda, organizasyon ve
meslekte saglik sistemlerinin uygulanmasi ve yenilenmesinin 6nemli rolleri ile bagkalart
iizerinde etki siireci ile de iliskilidir; bu ise kanita dayali uygulamada ve sonug olarak saglanan
bakimin kalitesinde bir artisa yol acacaktir (Fernandes vd., 2018: 2). Liderler, doniistimcti,
karizmatik veya vizyon sahibi olma karakteristikleri cergevesinde, baskalarina kendi
¢ikarlarmin Otesinde grup veya kurulus icin en iyi olana ge¢meleri icin ilham verirler.
Yoneticilerliderlikkarakteristikleri ¢ergevesinde yon, destek, rehberlik ve yardim saglayarak
etkisiz davranig kaliplarinin ortadan kaldirilmasina ve onlar1 yenileriyle degistirerek bir
kurulusun ¢evresine uyum saglamasina yardimci olurlar (Taylor vd., 2014: 566).

Hastalar ve hizmet saglayicilardaki degisiklikler, tibbi gelismeler, bilgi teknolojisi ve
geri 6deme dahil olmak {izere saglik hizmetlerinde meydana gelen degisimler, hemsirelik
liderleri igin ¢ok biiyiik zorluklar1 da beraberinde getirmektedir. Bu degisiklikleri yonetmek
ve hedeflerin stratejik olarak yiiriitiilmesini saglamak, yeterli hazirlikla baglayan giiclii bir
liderlik gerektirmektedir. Hemsire yoneticiler genellikle pozisyonlar1 icin klinik
uzmanliklarina dayali olarak segilirler. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi, biitge hazirlama ve
izleme, ist diizey meslektaslar1 yonetme ve giinliikk uygulamada teknolojiyi kullanma gibi
konularda kendilerine giivenleri yoktur. Basarili liderlik icin gerekli karakteristikler, yalnizca
klinik uzmanlig1 degil, ayn1 zamanda duygusal ve kiiltiirel zekanin da birlikte etkin kullanimin
gerektirdigi belirtilebilir. Liderlik karakteristigi olarak, hemsire liderler igin iletisim, ¢atigma
¢cOozme, rol gecisi, zamanlama, biitce ve bordro yonetimi, performans degerlendirme ve
personel danismanlig1 birincil gelisimsel ihtiyaclar olarak tanimlanabilir (Fennimore ve Wolf,
2011: 204). Etkili liderligin saglik kuruluslar1 ve saglik sistemleri i¢in yiiksek kaliteli bakim
ve finansal bagar1 saglamalar1 konusunda gerekli oldugu giderek daha fazla kabul gérmektedir.
Bu nedenle, saglik hizmetleri liderleri ve tibbi liderlerin, yonetim liderligi, saglik yonetimi,
hemsirelik liderligi, tibbi liderlik ilkeleri ve kavramlar1 hakkinda yeterli bir anlayisa sahip
olmalar1 gerekmektedir (Al Mosawi, 2019: 344).

Calisan, 6zellikle tiretim alaninda, isletmenin misyon ve vizyonunu uygulama siirecinde
onemli bir unsurdur. Orgiitsel standartlar1 karsilamak igin ¢alisanlarin, tam potansiyellerine
ulagmalarmi engelleyebilecek problemler olmadan &zgiirce ¢aligmalarina izin veren bir
calisma ortamina ihtiyaglari vardir. Onlara bu ortamu saglayacak ve onlar1 dogru sekilde
motive edecek uygun yoneticilerin olmasi1 gerekmektedir. Her ¢alisanin kendi is tatminini
Olemek i¢in farkli kriterlerivardir. Bu kriterler yonetim tarzi, 6demeler, ¢aligsma saatleri ve
programi, faydalar, stres seviyesi ve esnekliktir. Is tatmini, verimlilik, motivasyon, is
performansi ve yasam tatmini ile iligkilidir, yani bu durum ¢alisanlarin 6zel hayatlari i¢in de
gegerlidir. Unutulmamalidir ki is tatmini, ¢alisanin isletmedeki giivenlik duygusunu etkiler.
Memnun bir ¢alisan sirkette kendini daha iyi hisseder, isini daha iyi yapar ama her seyden
once is gelecegi ve sirkette calismasi s6z konusu oldugunda kendini giivende hisseder (Dziuba
vd.,2020: 18). Is tatmini calisma ¢agindaki kisinin, motivasyonu, performansi, is verimliligi
ve Ozellikle de ruh saglig1 agisindan en 6nemli gorevlerden birini oynamaktadir. Bireyin
calisma kosullarinin degerlendirilmesi, is tatmininin Ol¢ii birimi olan tutumlara yansir
(Hajdukova vd., 2015: 471).

Gunimiizde galisanlar artik ¢alistiklari orgiitleri sadece gelir elde ettikleri bir yer olarak
gormemekte aymi zamanda sosyal ve psikolojik fayda elde ettikleri bir yerolarak
gormektedirler. Calisanlarin yaptiklan isle ilgili olarak duygu ve diislincelerinin tespit
edilmesi ig tatminini etkileyen unsurlarin belirlenmesi agisindan &nemli olacaktir. Bu
calismada saglik alaninda ¢alisanlarin liderlik karakteristikleri ve is tatmini ile ilgili algilarinin
belirlenmesi hedeflenmistir.
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2. LITERATUR OZETi
2.1. Liderlik

Her alanda oldugu gibi saglik alaninda da bireyleri belirli hedeflere ulastirabilmek igin
ve bu hedefleri gerceklestirmede onlarin saglayacaklar1 katkilari, kisisel ihtiya¢ ve ¢ikarlarinin
neler oldugunu bilerek, arzu ve cesaretlerini artirmak gerektigi belirtilebilir. Uygulamada,
grubu olusturan Dbireylerin etik ve mesleki degerler, bakis acisi, amaglar ve
hedeflerineyonelmek gerekebilecektir (Eren, 2010: 435).

Drucker’ a gore yonetim, insanlarin ve insan kurumlarinin davranislariyla ilgilenen
sosyal bir disiplin, yonetici ise insanlar1 gelistirmek ic¢in hedefler koyan, organize eden,
motivasyonu saglayan, iletisimi gelistiren kisidir. Yonetici, her iste dinamik, hayat veren
unsurdur. Yonetici olmadan “iliretim kaynaklar1” kaynak olarak kalir ve asla tiretim olmaz.
Yonetim,hedeflere ulagmak igin insanlarin birlikte uyumlu bir sekilde calismasini ve
kaynaklar1 verimli kullanmasim saglamaktir (Emilian vd.,2009: 90). Yonetimin yam sira
liderlik kavrami da, bir organizasyonun performansiyla ilgili olarak muhtemelen en g¢ok
tartisilan kavramlardan biridir. Yonetim gibi, liderlikle de ilgili ¢ok sayida tanim vardir. Yukl,
liderligi, gorev hedeflerini ve stratejilerini etkilemeyi, bu hedeflere ulagsmak i¢in gorev
davraniginda bagliligi ve uyumu etkilemeyi, grup muhafazasi ve kimligini etkilemeyi ve
birorganizasyonun kiiltiiriinii etkilemeyi igerecek sekilde tanimlar (Yukl, 1989: 253). Baska
bir goriis ise, liderligin vizyon, fikir ve yon etrafinda dondiigii ve giinliikk uygulamadan ziyade
yon ve hedefler konusunda insanlara ilham vermekle daha ¢ok ilgisi oldugu yoniindedir
(Emilian vd.,2009: 92). Liderlik bireysel, grup ve organizasyonel diizeyde arzu edilen bir¢ok
ciktiya yol agmakta olup organizasyonu daha verimli ve yiiksek performans c¢iktilarina
yoneltebilmektedir (Uysal vd., 2012: 75).

Yonetim denildiginde liderlik akla gelen 6nemli bir kavramdir. Yoneticilik ve liderlik
kavramlar1 arasinda bazi farkliliklar ve benzerlikler bulunmaktadir. iki kavram arasindaki
benzerlikler dncelikle hem yoneticilik hem de liderlik insanlar belirli hedeflere yoneltirler.
Bu hedeflere yoneltme isini gii¢ kullanarak yapmaktadirlar. Ancak, kullandiklar1 bu gii¢
kaynaklar1 da farklidir. Yonetici giiciinii formallikten, liderlik ise informallikten almakla
birlikte birbirlerini ama¢ ve hedefler dogrultusunda tamamlarlar. Liderlik dogrudan insan
davraniglarina odaklanir (Akdemir, 2014: 281). O halde yoneticilik ve liderlik kapsaminda
birlikte calisilan kisiler agisindan yakin iligki s6z konusudur. Ayrilan ydnler agisindan;
yonetici bir isletme i¢inde dnceden belirlenmis prosediirler ve teknikler yardimui ile isletmeyi
belirlenmis hedeflere ulastiracak faaliyetlerin gerceklestirilmesini saglar. Liderlik ise
yoneltme cercevesinde, isletmenin degisimlere adaptasyonunu saglayabilmesi i¢in gerekli
yenilik ve doniigiimleri yaparak isletmeye yeni bir vizyon vermekle iliskilidir (Kogel, 2011:
572-573).

Degisime ve yeniliklere adaptasyonu saglayabilmek ve bu degisim ve yenilikleri kendi
isletmelerinde uygulayabilmek igin yoneticilerin yonetim bilgisi ve yetenegi yaninda, liderlik
karakteristiklerine de sahip olmalar1 gerekmektedir. Giiniimiizde liderlik; verilen standart
gorevleri yerine getiren, ortaya ¢ikan sorunlari ¢dzme yetenegine sahip olmaktan ¢ok degisime
acik, var olan rutinlerin disina c¢ikabilen ve vizyon sahibi olabilen yoneticilerolarak
adlandirilmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 25).Liderlik post modern ve ¢agdas yaklagimlarin
temel aldig1 kavramlardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik, liderin yaptiklari ile
ilgili olan bir siirectir. Liderlik, belirli kosullar altinda belirli bireysel veya grup amagclarim
gerceklestirmek amaciyla bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir. Lider ise baskalarmi belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya
yonlendiren kisidir veya bir grup insanin kendi bireysel ve grup amaglarimi gergeklestirmek
amaciyla izledikleri, onun istegi ve talimatlar1 dogrultusunda davrandiklan kisidir (Kogel,
2011: 569 ). Bir bagka tanima gore liderlik, grup olarak olumlu bir degisim arzulayan kisiler
arasinda iligkisel, etik, slirekli ve dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Fernandes
vd.,2018: 2).
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Liderlik ¢cok boyutlu, sofistike ve kosullara gore degisim gdsterebilen bir konu oldugu
icin, liderlik karakteristiklerini de barindiran cercevede cesitli teoriler ve onlar1 tanimlayict
yaklasimlar ortaya konulmustur. Ozellikle liderlik yaklasimlarmin giiniimiizde ve gelecekte
cok farkli boyutlariyla devam edecegi ve bu ¢ercevede de gesitli liderlik karakteristiklerinin
ortaya konulacag belirtilebilir.

Saglik alaninda da 6nemini koruyan temel liderlik teorileridzellikler teorisi, davranigsal
liderlik teorisi ve durumsal liderlik teorisi seklindedir. Saglik alaninda yoneticinin sahip
oldugu karakteristik 6zelliklerdnemlidir. Ozellikler teorisine gore lider fiziksel ve kisisel
ozellikleri bakimindan izleyenlerinden farklidir (Kogel, 2011: 575-576 ). Ayrica, bu teoriye
gore zeka, glivenirlik, dogruluk, kavramsal yetenek, empati, dinleme ve etik karakteristiklere
sahip olmak bir liderin liderlik yetenegini ortaya koymaktadir (Bektas, 2016: 44; Yukl, 1989:
260). Bireysel karakteristik 6zelliklere ilave olarak saglik alaninda yoneticinin ise mi yoksa
calisana m1 odaklandiginin 6ne ¢iktigini belirleyen liderlik davranislari da onemlidir. Bu
cercevede, liderin izleyenleri ile iletisim sekli, amaglart belirleme yontemi, liderin yetki
devredip etmemesi, planlama ve kontrol etme islevlerinin yerine nasil getirildigi seklinde
belirtilmektedir (Giin ve Aslan, 2018: 218). Bu baglamda, bir yoneticinin talepleri
vekisitlamalar1 ne kadar iyi anladig;, taleplerle ne kadar basa ¢iktigi, engellerin {istesinden ne
kadar iyi geldigi ve firsatlar1 ne kadar iyi tanidig1 dnemlidir (Yukl, 1989: 261-262 ). Saglik
alan1 ¢ok dinamik bir alan oldugu i¢in kosullarin da liderlik kapsaminda esas alinmasi
kaginilmazdir. Bu ¢ergevede, durumsal yaklagim, hem liderlik karakteristik 6zeliklerinin hem
de davranissal boyutun kosullara gére degisim gosterebilecegini belirtir (Ozmutaf, 2019: 127).

Benzer sekilde, saglik alaninda 6nemini koruyan ve siirekli yararlanilan ve liderlik
karakteristiklerini iceren baslica liderlik yaklasimlari arasinda ise, c¢ekicilik ¢ercevesinde
etkileyiciligi iceren karizmatik liderlik (Ozmutaf, 2019: 145-147 ), vizyon sahibi olmay1 igeren
vizyoner liderlik, vizyon ve vizyonun gerceklestirilmesi, degisim, yenilik ve giiclendirme,
coziimsellik, motive etme harekete gegirme, vb. kapsaminda idealize etki, ilham vericilik,
entelektiiel uyarim, bireysel etkiyi iceren doniistimcii liderlik (Bektas, 2016: 46; Al Sawai,
2013: 1; Intepeler ve Baris, 2018: 98; Taylor vd., 2013: 567;Serinkan ve ipekgi, 2005: 287),
formallik, kural, prosediir, motivasyon, odiilii kosula baglayan ve cezayr da dnemseyen
gercevede etkilesimcei liderlik (Worthy, Dawson ve Tavakoli, 2020: 69; Uysal vd., 2012: 78;
Brunelle ve L’Ecuyer, 2018: 26 ), orijinal bir ¢ercevede doniisiimciiliigii ve karizmatikligi de
icerebilen yapida, orgiitsel vatandasliga tesvik edici ve performansi maksimize edici otantik
liderlik (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 736-737; Galea, 2017: 28; Rego, Lopes ve Nascimento,
2015: 130) belirtilebilir.

2.2. Saghk Alaninda Liderlik

Yukarida ortaya konulan liderlik teori ve yaklagimlarindan da faydalanilarak saglikla
ilgili baz1 temel noktalar iceren saglikta liderlik yaklasimlar1 da ifade edilmektedir. Ciinkii,
saglik hizmetleri birden fazla saglik uzmanlarinin bir arada ¢alismasini gerektiren stratejik ve
spesifikoneme sahipbir alandir. Hizmetin iiretiminden sorumlu farkli bilgi ve beceriye sahip
olan disiplinler, sagligi gelistirmek ve hasta bireylerin yeniden sagligina kavusmasi igin,
igbirliginde bulunmak ve uzmanliklarini birbirleri ile paylagsmak zorundadirlar. Profesyonel is
giicliniin yonetimi oldukc¢a zordur. Bu sebeple liderlik uygulamalar1 agisindan diger 6nemli bir
nokta ise takim c¢aligmasi kavramidir. Gilinlimiizde saglik bakimi; hizmete erisim, satin
almabilirlik ve kalite gibi yonetimsel konularla yiliz yiize bulunmaktadir (Budakoglu, 2015:
235-236). Saghik hizmetlerindeki klinik liderlerin karakteristik olarak daha genis hasta
popiilasyonunun ihtiyaglarini goz Oniinde bulundurmasi, yalnizca en iyi kaynaklari
saglayandegil, ayn1 zamanda klinik kaliteyi sunan kararlar almasi ve basarili olma ihtimali
olan hizmet iyilestirmelerini uygulamalarigerekmektedir(Al-Sawai, 2013: 2). Klinik
liderlerin, karakteristik c¢ercevede iyi kliniksel kararlar vermeye ve hasta merkezli bakim
yaklasimina dayali degisimi uygulamak i¢in tiim ortamlarda liderlik uzmanligina sahip olmasi
gerektigi sdylenebilir. Giliclii liderler, organizasyonel gelisimin anahtaridirlar. Bu anahtar
karakteristik rollerden bazilar1 sunlardir (Oliver, 2006: 40 ):
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+ Ogretim,

+ [Tham veren giiven,

* Gii¢lendirici,

* Performansi iyilestirmek / klinik denetimi desteklemek,

* Bireysel katkilar 6diillendirme ve takdir etme,

* Hizmetin ihtiyaclarini klinik temelli ortamdan tanimak,

* Liderlik ve hizmetleri gelistirmek i¢in degisimi uygulamak,

» Kurulusu desteklemek ve gerektiginde ulusal kabul gérmiis girisimleri / hiikiimet
girisimlerini bilgilendirmek, desteklemek ve gelistirmek i¢in {ist yonetim ile ekip tiyeleri /
calisanlar arasinda bir koprii saglamak.

T1p ve saglik hizmetleri ortamindaki ¢esitli liderlik tiirleri arasindaki ortiisme ve tibbi
liderligi uygulamak i¢in tibbi bilgiye olan mutlak ihtiyag, tibbi liderligi karakteristik olarak
ayirt edici kilan ve onu saglik hizmetleri liderligiyle ilgili diger disiplinlerden ayiran seydir
(Al Mosawi, 2019: 345 ). Saglik hizmeti ve liderlik arasinda iki disiplin olarak ortiisen alanlar
bulunmaktadir. Bu alanlar1 sekil 1.’deki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Al Mosawi, 2019: 347):

( Saghik Hizmetleri Liderligi ve

Yonetim
Saghk Hizmetleri Saghk Hizmetleri
Yonetimi Liderligi

Insan kaynaklar Kisilerarasi anlayis Profesyonellik
yonetimi ) )

Iiski kurma Onciiliik eden
Finansal yonetim . degisim

Isbirligi
Hizmet yonetimi . Yenilikgi diistince

Ozgiiven
Bilgi teknolojisi o Basart
yénetimi Kendini gelistirme

Bilgi arama

Organizasyon tasarimi Takim galismas o

) Hesap verebilirlik
Proje yonetimi Iletisim becerileri

Sekil 1. Saghk Hizmetleri ve Liderlik
Kaynak: AlMosawi, A. J. (2019 ). Leadership in Medicineand Healthcare: An Overview of the
Emerging Concepts and Principles. Lupine Online Journal of Medical Sciences, C. 4, S. 1.

Tip ve saglik hizmetleri liderliginin ortak karakteristik bilesenlerini ve genel olarak
liderligi de yine Sekil 2° deki gibi agiklamak miimkiindiir (Al Mosawi, 2019: 350).
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] insanlar

|h)

Degisim

onderligi

- T
—

Sekil 2. Saghk Alaninda Liderlik

Kaynak: AlMosawi, A. J. ( 2019 ). Leadership in Medicineand Healthcare: An Overview of the
Emerging Concepts and Principles Lupine Online Journal of Medical Sciences, C. 4, S. 1.)

Liderlik

Tip Liderligi

Saghk hizmetleri Liderligi

Saglik organizasyonlarinin gelecege giivenle bakabilmesi ve saglik bakim hizmetlerinin
yiiksek kalitede sunulabilmesi i¢in iyi bir organizasyon kiiltiirii ve ikliminin yaratilmas1 6nem
arzetmektedir. Bu kapsamda, saglik alaninda liderligin etkili bir sekilde sunulabilmesi icin
bazi lider karakteristiklerine yonelik Oneriler ileri siirlilmektedir. Bunlar; ¢ok yonlii takimlar
ve ihtiyaclar1 tamimlayarak saglik bakim hizmetlerine liderlik yapmak, vizyonu paylasmak,
takim bagliligi, ilham verici amag¢ paylasimi, organizasyon politikalarmi ve sistemleri
anlayarak hizmetleri birlestirmek ve yetenekleri gelistirmek seklinde dzetlenebilir (Ozmutaf,
2019: 162-164 ).

Saglikta liderlik insan odaklilign da merkezine alir. Ornegin, bu ¢ergevede hemsire
liderlik karakteristikleri cercevesinde sefkat, catisma ¢6zme becerileri, baskalarini motive
etme yetenegi dahil olmak {izere kisilerarasi beceriler ve destekleyici davraniglar ile risk alma,
giiven, ekip caligmasina 6zen gosterme, yaraticilik, kendi ve digerlerinin (calisan, hasta ve
hasta yakinlar1 vb.) davraniglart 6ne ¢ikabilmektedir (Fennimore ve Wolf, 2011: 204-205;
Vesterinen vd.,2012:1).

2.3. Is Tatmini ve Is Tatminine Etki Eden Etmenler

Is tatmini liderlik siirecleriyle iliskili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is
tatmini ¢alisanlarin organizasyonun amaglarina istekli ve verimli bir sekilde katki yapmalarini
saglamaktir. Caligtig1 i yerinden memnun olan, orgiit i¢inde tiim ihtiyaglarini kargilayabilen
calisanlarin isteki bagar1 seviyelerinin ig tatmini diisiik ¢alisanlarin ig basarim seviyelerinden
daha yiiksek oldugu ileri siiriilmektedir (Tengilimoglu, 2005: 27). Is tatmini insanin psikolojik
iyiliginin veya ruh sagliginin bir gostergesi olarak goriilmektedir (Arnold vd.’den aktaran
Hajdukova vd., 2015: 472). Dogru is tatmininin bir kisiyi daha iyi performans gostermeye
tesvik ve motive ettigi ve emegin verimli kullanilmasi i¢in bir 6n kosul oldugu
varsayilmaktadir ( Pauknerova’dan aktaran Hajdukova vd., 2015: 472).

Isteki tatmini belirleme ve ifade etmenin yolu ise tutumlardir. Tutumlar, insanlarla,
Oznelerle, fenomenlerle ve olaylarla olan iliskileri degerlendirmekte ve insan kisiliginde
o6nemli bir rol oynamaktadir (Hajdukova vd., 2015: 472). Vroom, is tatmini taniminda
calisanin igyerindeki roliine odaklanir. Bu nedenle, is tatminini, bireylerin su anda mesgul
olduklart is rollerine yonelik duyussal yonelimleri olarak tanimlar (Vroom’dan aktaran Aziri,
2011: 77). Is tatmini, calisanlarin islerine karsi sahip olduklari olumlu veya olumsuz
duygularin bir kombinasyonunu temsil eder. Is tatmini, bir ¢alisanin isteki basar1 duygusudur.
Genellikle dogrudan iiretkenlikle ve kisisel refahla baglantilidir. {s tatmini kisinin hoslandig
bir isi yapmak, onu iyi yapmak ve ¢abalarimin kargihgm almak anlamina gelmektedir. Is
tatmini, kisinin isiyle ilgili cosku ve mutlulugu ifade eder. Is tatmini, farkina varma, gelir, terfi
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ve diger hedeflerin yerine getirilme hissine yol agan basariya gotiiren kilit unsur olarak
goriilmektedir (Aziri, 2011: 78).

Christen, Iyer ve Soberman (2006), Sekil 3'deki unsurlarindahil edildigi bir is tatmini
modeli sunmaktadirlar:

Is performansi

~ 5 Isletme

performansi

Is faktorleri

Rol algilar1
ile ilgili
sorunlar

Is tatmini

Sekil 3. is Tatmini Modeli

Kaynak: Christen, M., lyer, G. ve Soberman, D. (2006). Job Satisfaction, Job Performance and Effort:
A Reexamination Using Agency Theory. Journal of Marketing, C. 70, S. 137-150

Lawler ve Porterise (1967), 6nceki modelden farkli olarak, Odiillerin is tatmini
tizerindeki etkisine 6zel bir 6nem veren Sekil 4° deki is tatmini modelini sunmaktadirlar.

icsel odiiller Adil olarak algilanan
/, odiiller
Performans X /
Is tatmini
(Basar)

Digsal ddiiller

Sekil 4. is Tatmini Modeli

Kaynak: Lawler, E. E. 1ll ve Porter, L.W. (1967). The Effect of Performance on Job Satisfaction.
Industrial Relations, C.7,S.1.

Bu model ilk olarak, performansin ddiillere yol a¢tigimi gosterir ve iki tiir 6dil ile
bunlarin performansla baglantisin1 birbirinden ayirmaktadir. Digsal ddiiller ile kastedilen,
O6deme, terfi, statii ve giivenlik ddiilleri gibi organizasyonel olarak kontrol edilen ve genellikle
daha diisiik seviyeli ihtiyaglar1 karsilayan odillerdir. Digsal odiilleri dogrudan performansa
baglamanin zorlugu nedeniyle baglant1 nispeten zayifur. Igsel ddiiller i¢in bunun tam tersi
dogru olabilir, i¢sel veya dahili olarak aracilik edilen ddiiller, daha az rahatsiz edici etkiye
tabidir ve bu nedenle, muhtemelen iyi performansla daha dogrudan iliskili olacaktir. Bu
modeldebaglant1 yar1 dalgali bir ¢izgi ile belirtilmistir. Muhtemelen en iyi igsel 6diil, degerli
bir seyi bagarmis olma hissidir. Kendini gerc¢eklestirme ihtiyaclarmi veya daha yiiksek seviyeli
biliylime ihtiyaglarini karsilayan odillerden herhangi biri, igsel odiillerin iyi ornekleridir.
Model ayrica, igsel ve digsal odiillerin dogrudan is tatmini ile iliskili olmadigini, iliskinin
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beklenen adil odillerle yonetildigini gostermektedir. Bu degisken, bir bireyin is
performansinin bir sonucu olarak almasi gerektigini diislindiigii 6diil diizeyini veya miktarini
ifade etmektedir. Boylece, bir bireyinmemnuniyeti, hem aldig: ddiillerin sayist ve miktarinin
hem de adil bir 6diil seviyesi olarak gordiigli seyin bir fonksiyonu olmaktadir. Bu model,
performans ile ddiiller arasindaki eksik iliski ve beklenen adil ddiillerin 6nemi nedeniyle, is
tatmini ile is performansi arasinda diisiik ama pozitif bir iliski olacagini 6ngdriiyor gibi
gortinmektedir (Lawler ve Porter, 1967: 23-24).

Is tatminine etki eden etmenler aciklanirken is tatmini ve tatminsizligi birlikte ele
almmaktadir (Aziri, 2011: 81). Bu baglamda, is tatminine etki eden etkenleri bireysel
veorgiitsel olarak gruplamak miimkiindiir. Bunlar asagida yer almaktadir:

i. Bireysel etmenler: Cinsiyet baglaminda kadinlarin erkeklere gore is tatminlerinin yiiksek
oldugu bu cercevede kadinlarin is ortaminda erkeklere gore daha fazla sosyal olduklari
belirtilmektedir (Mishra, 2013: 45). Yas ilerledik¢e kariyer gelisiminin pozitif gelismesi de
saglandiginda isteki tatmin diizeyinin de artis gdsterdigi goriilmistiir (Hos ve Oksay, 2015:
10). Egitim diizeyi arttik¢a beklentilerin de artmasi nedeniyle, is tatmin diizeyinin egitim
diizeyi diisiik bireylere gore egitimi yiiksek bireylerde daha diisiik diizeyde oldugu ortaya
konulmustur (Mishra, 2013: 46; Hos ve Oksay, 2015: 11). Statiisii yiikselen bireylerin,
ozellikle de iist basamaklarda yer alan yoneticilerin is tatminlerinin goéreceli olarak daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).

ii. Orgiitsel etmenler: Yoneticinin, calisana daha fazla odaklanmasi is tatminini olumlu
etkilerken, ise daha fazla odaklanmasi ise is tatminini goreceli olarak olumsuz
etkileyebilmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 12). Isin dogasi, cekiciligi, kariyer gelisimine
uygunlugu vb. de is tatminini etkileyebilmektedir. Ucret seviyesi yeterlidiizeyde olan
bireylerin is tatminlerinin de olumlu diizeyde oldugu ifade edilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014: 257). Bu gergevede, hiyerarside {ist basamaklara dogru iicret arttig1 i¢in bu etkilenim
daha da yiiksek olabilecektir (Hos ve Oksay, 2015: 11). Is ortamindaki olumsuzluklar
(belirsizlik, yiiksek risk, kazalar, isten ¢ikarilma korkusu, giivensizlik vb.) ig tatminini negatif
yonde etkilemektedir (Simsir ve Seyran, 2020: 29).

2.4. Saghk Alaninda Is Tatmini

Is tatmini, bir ¢aliganin isten ne kadar memnun oldugunu dlgmek i¢in kullanilir. Yiiksek
is tatmini, personelin ¢alisma istegini artirabildigi i¢in organizasyonun basarisi ve ilerlemesi
icin de faydahdir. Ayrica daha diisiik ciro ve yliksek kaliteli hizmete yol acabilir. Diisiik is
memnuniyetine sahip saglik personeli, tibbi sorunlardan muzdarip olabilir ve bireysel calisan
saghigl, saglik personelinin genel istikrarini etkileyebilir. Memnun olmayan caligsanlarin
kurulustan ayrilma olasiligi daha yiiksektir ve bunun sonucunda kalan ¢aliganlar diisiik kaliteli
hizmet gibi verimsiz faaliyetlerde bulunabildigi gibi ekipmanada zarar verebilir. Is tatmini ile
iligkili olarak yiiriitiilen bir ¢calismada is tatminininmesleki basari, ifade 6zgiirliigii ve takdir
ile iligkili oldugu ortaya konmustur. Yine baska bir ¢calismada yas, egitim gegmisi, hizmet y1l1
ve gelirin doktorlar arasinda is tatmini ile 6nemli 6lgiide iliskili oldugunu ortaya koymustur
(Luvd., 2016: 1).

Saglik hizmeti kalitesiyle ilgili olarak, ¢alismalarin gogu hastalara odaklanmis ve saglik
calisanlarinin  saglik hizmetisunumunun kalitesini nasil degerlendirdiklerine daha az
odaklanmigtir. Bununla birlikte, saglik hizmetleri, saglik ¢alisanlar1 ile hastalar arasinda
diizenli etkilesimler gerektiren yliksek emek ve yogun bir istir. Sonug olarak, yiiksek kaliteli
hizmet sunmak i¢in galiganlarin i¢ kalite ve memnuniyetle ilgili degerlendirmeleri esastir. Son
zamanlarda yapilan birkaggalisma, ¢alisan memnuniyetinin hasta memnuniyeti ve hasta
bakiminin kalitesi ile baglantili oldugunu da gostermistir (Goula vd., 2022: 3).

Is tatmini olgusu yalnizca motivasyonu degil ayni zamanda kariyer, saglik ve is
arkadaslariyla olan iliskisi lizerinde de etkisi olan ige kars1 bir tutumdur.Saglik ¢aliganlarinda
is doyumunun kalite, etkinlik ve i verimliligi iizerinde ve ayn1 zamanda saglik hizmetlerinin
maliyetleri {izerinde blyik etkisi vardir. Saglik ¢alisanlarinda mesleki doyum, hastalar ve bir
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biitiin olarak saglik sistemi i¢in oneminin yani sira igse devamsizlik, insan iligkileri ve is
organizasyonu ile dogrudan iliskilidir. Stres, tiikenmislik ve karmasik vardiyali ¢alisma, saglik
calisanlarinin refahinin 6nemli belirleyicileridir ve ayn1 zamanda mesleki memnuniyetlerini
de etkiler.Diinya g¢apinda yapilan arastirmalar, saglik c¢alisanlarinin is tatmini lizerinde
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, is deneyimi, isin Orgiitlenme sekli, calisma kosullari, 6deme,
calisma saatleri, terfiler vb. gibi bircok faktoriin etkili oldugunu gostermistir (Nikic vd., 2008:
9).

2.5. Saghk Alaninda Liderlik ve isTatmini liskisi

Saglik alaninda liderlige is tatmini ile birlikte verilecek 6nemin 6ncelikle insan odakli
stratejik bir konu oldugu belirtilebilir. Diger bir deyisle, liderligin stratejik
karakteristiklerinde; stratejik liderlik, saglik alaninda kurum felsefesi (misyon, vizyon,
degerler, ilkeler), stratejik analizler, stratejiler, amaclar ve hedefler, hizmet kalitesi, paydaslar,
stratejik bilgi sistemleri, saglik hizmetlerinde siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii, kit kaynaklarin
verimli ve etkin kullanimu, itibar ve imaj, igsel ve orgiitsel baglilikvb.’nin tamami ¢ikis noktasi
olarak insan kaynaklari, insan ve onun siirdiiriilebilir sagligina odaklanmaktadir (Johansen,
2015: 13; Brigl vd., 2002: 2; Supic vd., 2010: 8; Li vd., 2002: 3). O nedenle, gerek saglik
hizmeti veren personelin gerekse saglik hizmeti alan bireylerin ortak paydalarinda, saglik
alaninda stratejik siirdiiriilebilirligi iceren saglik hizmeti kalitesinin saglanmasimin da saglik
calisanlarinin i tatmini ve bunun saglik hizmeti alanlardaki tatmine yansimasi ile
gerceklesecegi ifade edilebilir. Is tatmini yiiksek saglik personelinin yaratacaklar1 saglik
hizmetleri de stratejik baglamda istenen performans diizeylerine ulasabilecektir.

Insana odaklanan saglik alaninda is tatmini, bireylerin isleriyle ilgili olarak
olusturduklar1 bir davranis olarak belirtilebilir. Is tatmini, saglik calisanlar1 ve diger
alanlardaki calisanlarin Orgilite katkilarimin tamammi ve Orglitten ayrilma niyetlerini
degerlendirmek igin kullanilabilecek dnemli bir davranmstir. Orgiit, is tatminini etkileyen
faktorleri 6lgebilirse, ¢alisanlarin moralini giliglendirebilecek ve orgiitleri igin olumlu sonuglar
saglayabilecektir (Palupi, CahjonoveSatyawati, 2017: 401).

Liderlik ve is tatmini arasindaki iligki ile ilgili olarak Malezya'daki biiyiik kamu ve 6zel
hastanelerden 200 hemsire ve tibbi asistan 6rneklemiyle yiiriitiilen ve doniisiimcii liderlik ile
is tatmini arasindaki iligkide is giliclendirmenin aracilik roliinlin degerlendirildigi bir
calismada, calisan giiclendirmenin doniisiimcii liderlik ve ig tatmini arasindaki iliskiye aracilik
ettigi bulunmustur. Birbaska c¢alismada Litvanya Vilnius'taki Yonetim ve Ekonomi
Universitesindeki aragtirmacilar tarafindan Litvanya'daki yiiksekdgretim kurumlarinda
liderlik tarzlar1 dolayisiyla bu baglamdaki karakteristiklerinis tatmini iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirmada Ogretim iiyeleri ve denetgiler de dahil olmak {izere 72 personelden
olusan bir 6rneklemden elde edilen veriler analiz edildikten sonra, liderlik tarzimn is tatmini
tizerinde O6nemli bir pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Yapilan arastirmalarda etkilesimci
liderligin is tatminini 6nemli 6l¢iide etkilemedigi, buna karsin doniisiimcii liderligin is tatmini
tizerinde 6nemli bir pozitif etki gosterdigi sonucuna varilmistir (Bedoya, 2021:117-118).

Donitisiimcii liderlik, ¢alisanlarin is tatminini arttirmada énemli bir rol oynar. Ciinkii
doniisiimcii liderler, takipgilerini daha yiiksek insan ihtiyaglarini karsilamaya tesvik ederler.
Kamu sektorii ¢alisanlarinin igsel olarak motive olma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu g6z
oniine alindiginda, doniisiimcii liderlik, kamu kuruluslarinda c¢alisanlarin is memnuniyetini
artirmada kilit bir rol oynamaktadir. Burns (1978), Maslow'un saygi ve kendini
gerceklestirmenin insanlarm en yiiksek iki ihtiyacini olusturdugu bir ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisine dayanan doniisiimcii liderlik fikrini gelistirmistir. Bu teori, liderlik ve ¢alisan is
tatmini ile ilgili bakis agilarina dogrudan uygulanabilir; is artik ¢alisanlarin kendi st diizey
ihtiyaclarini elde etmelerine yol agabileceginden, basarili doniisiimeii liderlik oOrgiitsel
performans iyilestirdigi icin is memnuniyetini de artirabilir.Yiiksek diizeyde is tatmini olan
bir ¢alisan, bu tatminin lider hakkindaki degerlendirmesini renklendirmesine ve o lideri daha
olumlu bir sekilde derecelendirmesine izin verebilir (Ho An vd., 2020: 8-9).
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Doniistimcii liderlik, ¢alisanlarin isten ayrilma ve devamsizlik oranlarini azaltir. Saglik
sektoriinde 6zellikle hastanelerde doniisiimeii liderlik tarzi hakimdir. Liibnan’daEl-Jardali ve
digerleri (2008) tarafindan 69 hastanede hemsireler iizerine yapilmis tek bir c¢alisma
bulunmaktadir. Bu ¢aligmaya gore Liibnan hastanelerinde ¢alisanlar, memnuniyetlerini ve
motivasyonlarini azaltan “yonetim destegi eksikliginden” muzdariptirler (Hussein ve Wahidi,
2018: 46).

Saglik calisanlarinin is tatmini ile saglik yoneticilerinin liderlik tarzlar1 arasindaki
baglantry1 kurmak icin diinya ¢apinda bir dizi ¢aligma yapilmistir. Malezya'da yapilan bir
arastirma, doniisiimcii liderlik tarzinin is tatmini ile pozitif bir iligkisi oldugunu, buna karsin
islemsel liderlik tarzinin devlet kurumlarinda is tatmini ile negatif bir iliskisi oldugunu
gostermistir. Saglik sistemleri, i¢inde farkli sorumluluk seviyeleri bulunan aglar araciligiyla
calistigindan, etkili, verimli, erisilebilir, hasta merkezli, adil kaynak yonetimi ve giivenli,
kaliteli bakim saglamak icinetkili saglik liderligi ile saglik insan kaynaklari yonetimi ve
verimli koordinasyon gerektirir. Sonug olarak, saglik liderligi ve isgiicli yonetimi ve ig tatmini
birbiriyle baglantilidir ve saglik hizmetleri yonetiminde kritik roller oynamaktadirlar. Saglik
kurumlarindaki liderlik pozisyonlarinda gorev yapanlarin bir kismu farkli insan kaynaklari
yonetimi yaklagimlarina sahipken, biiyiik ¢ogunlugu bu pozisyonlara yiikselmeden Once
liderlik egitimi almamaktadir. Bu bosluk, bu pozisyonlar1 isgal edenlerin idari
yetkinligilizerinde olumsuz etki yapabilir; ve kiimiilatif veya uzun vadede, zayif insan
kaynaklariyonetimibecerilerininbir sonucu olarak astlar arasinda is memnuniyetsizligi ile
sonuglanabilir (Durowade vd., 2020: 1703-1704).

Yukaridaki agiklamalardan hareketle, saglik alaninda liderlik ve onun niteliklerini
ortaya koyan liderlik karakteristiklerinin ve is tatmini konusunun stratejik boyutta, biitiinciil
ve etkilesimli sekilde ele alinmasinin literatiire ve uygulamaya katkilar saglayacagi agiktir. Bu
yaklagim, hem konunun ¢ok boyutlu agiklanmasi hem de saglik c¢alisanlarinin goriislerinin
aragtirma kapsaminda yansitilmasi agisindan 6nemli goriilmiistiir.

3. ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, saglik calisanlarin algilari kapsaminda liderlik
karakteristiklerinin is tatminine yonelik etkisinin belirlenmesidir. Bu ¢ergevede, sagliktaki
liderlik karakteristikleri ve saglikta is tatmini nitelikleri de saglik calisanlarmin algilar
cercevesinde ortaya konulmustur.

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada kullanilan anket formu iki temel béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde,
arastirmanin bagimsiz degiskenleri yas, cinsiyet, ¢alisma alani ve deneyim siiresi yer almigtir.
Ayrica birinci boliimde saglik alaninda uygulamada liderlige verilen 6nemin diizeyine yonelik
olarak genel bir soru da bulunmaktadir. ikinci boliimde ise, liderlik karakteristiklerine yonelik
16 ve is tatminine yonelik 8 dnerme yer almistir. Bu kapsamda, Oliver (2006), Al Mosawi,
A.J. (2019 ), Ozmutaf (2019), Fennimore ve Wolf (2011), Christen, M. vd. (2006), Lawler,
E. E. ve Porter, L.W. (1967), Azir1 (2011), Jardalivd. (2008), HoAnvd. nin (2020) ¢alismalar1
yer almaktadir. Onermelere istatistiksel degerlendirmeler igin 5°1i Likert dlgegi kapsaminda
kesinlikle katilmiyorum i¢in 1, katilmiyorum igin 2, orta diizeyde katiliyorum igin 3,
katiliyorum igin 4, kesinlikle katiliyorum igin 5 agirlik degeri verilmistir.

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Literatiir taramasi1 sonucu olusturulan anket, Eyliil 2020— Aralik 2021 tarihleri arasinda
[zmir ilinde yer alan saglik sektdriinde galisan insan kayna@i cercevesinde 252 saglik
calisanina yiiz yiize ve ¢evrimigi olarak uygulanmistir. Arastirmada, faktor analizi, tek drnek
t testi ve yapisal esitlik modellemesine yer verilmistir. Istatistikler SPSS ve AMOS paket
programlari ile gerceklestirilmis olup elde edilen veriler literatiir 1518inda yorumlanmustir.
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3.4. Arastirmanin Temel Hipotezleri

Aragtirmanin temel hipotezleri agsagida yer almaktadir:

Hl:....... faktorii katilimcilar tarafindan énemli olarak algilanmaktadir (Faktorler: Is
tatmini faktori, stratejik liderlik karakteristigi faktorii, biitlinlestirici liderlik karakteristigi
faktoril)

H2:......bagimsiz degiskeni agisindan ...faktorli farklilik gostermektedir (Bagimsiz
degiskenler: cinsiyet, ¢alisma alan1 ve deneyim siiresi)

H3:..... faktorleri pozitif yonde etki / etkilesime sahiptir.

4. BULGULAR
4.1. Bagimsiz Degiskenler ve Liderlige Verilen Oneme Yonelik Bulgular

Calismaya katilan saglik ¢alisanlarinin (n=252) yas (min — max= 24-62) ortalamasi 42,5
+ 8,30’dur. Kadin saglik ¢alisanlari i¢in (n=160, %63,5) icin 41,0 £7,70 ve erkek saglik
calisanlar1 i¢in (n=92, %26,5) 44,9 £8,76’dir. Katilimcilarin ¢alisma alanlar1 dagilimi, hekim
%15,9 (n=40), hemsire %18,3 (n=46), diger saglik ¢alisanlar1 (diyetisyen, psikolog, eczaci,
fizyoterapist, tibbi teknolog, sosyal hizmetler uzmani, tibbi sekreter, odyometri teknikeri,
radyoloji teknikeri, laboratuar teknikeri vb.) %65,9 (n=166) seklindedir. Alanlar1 kapsaminda,
saglik calisani katilimcilarinin %16,7’sinin (n=42) 1-9 y1l deneyime ve %83,3’iiniin (n=210)
10 yil ve lstii deneyime sahip oldugu belirlenmistir. Diger taraftan, saglik alaninda
uygulamada liderlige verilen 6nemin diizeyine yonelik algilar ise, yiiksek seviyede onem
%74,6 (n=188), orta seviyede dnem %22,2 (n=56) ve diisiikk seviyede dnem %3,2 (n=8)
seklindedir. Bu bulgulardan hareketle genel olarak saglik alaninda yiiksek seviyede liderlige
onem verildigi belirtilebilir.

4.2. Ol¢iim Aracinin Gecerlik ve Giivenirligi

Anketin, ikinci béliimiinde yer alan dnermelerin degerlendirilmesinde faktor analizi i¢in
temel bilesenler analizi tercih edilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,899’dur. Bartlett
Kiresellik Testi sonucu uygun olarak ortaya ¢ikmistir (%2 = 5593,457, Sd=276, p=0,000). Anti
imaj korelasyon matrisinin kdsegen degerleri 0,946-0,844 arasinda deger almistir. Bu bulgular
1s1g¢inda faktdr analizi gerceklestirilmesinin uygun oldugu belirlenmis ve faktor analizinin
sonucunda 3 faktor olusmustur. Ug faktor toplam varyans1 %70,63 1diizeyinde agiklamaktadir.
Toplam varyansi birinci faktér %27,264, ikinci faktor %25,255 ve ligilinci faktor %18,112
oraninda aciklamaktadir. Dokuz faktorlik yapmin Cronbach Alfa degeri 0.952°dir ve i¢
tutarlilik saglanmistir. Bu sonuca gore ankette yer alan dnermelerin isaret ettigi faktorlerin
konuyu yiiksek diizeyde giivenilir bir seviyede acgikladigi ortaya konulmustur (Tablo 1).
Olusan ii¢ faktdre su isimlendirmeler uygun goriilmiistiir: f1: Is tatmini faktorii, f2: Stratejik
liderlik karakteristigi faktorii, £3: Biitiinlestirici liderlik karakteristigi faktorii.

Tablo 1. OlgiimAracinin Gecerlik ve Giivenirligi

Saghk alaninda...is . Cronbah Alfa
tatminini etkiler Faktor ! 2 3 Genel =,952
Adillik  (Ucret  diizeyi,
olanaklar vb.) ,846 ,301 ,163 ,940
Liderin yaklagimi
is tatmini ,844 ,230 144 ,941 050

Etkin iletigim siiregleri faktori 837 318 133 ad1 ’
Insan iliskileri

,826 ,043 122 ,947
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\Yeterli kariyer olanaklar1

,825 ,160 ,083 ,945
Isle ilgili giiven
ve ner e 808 297 190 942
Etkin egitim siiregleri
,802 ,307 178 ,943
[sin sevilmesi
,802 -,010 ,142 ,945
Saghkeilarda liderlik
karakteristigi olarak
...etkilidir (yoneticinin)
Misyonu olmas1
,065 ,850 ,202 ,928
IVizyonu olmasi
,288 832 233 ,923
IAmag ve hedeflere sahip
olma 248 ,809 ,300 924
Stratejik diigiinebilme
,138 772 ,202 ,929
_ Stratejik
[Uygulamaya yonelik liderlik
diisiinebilme karaktoristigi 202 714 471 924 936
faktori
\Yaratic1 diisiinebilme
,256 713 262 ,929
IKavramsal diigiinebilme
,188 674 ,388 ,930
Giivenilir bir kisilik
,347 ,502 ,350 ,933
Sorumluluk sahibi olma
,308 ,496 412 ,934
Esneklik
,032 177 ,764 ,839
Cesaretlilik
,067 282 ,753 ,831
IPaylasimci olma
,180 ,238 ,750 ,832
Yiiksek is bagliligi Biitiinlestirici
liderlik ,156 ,349 ,627 ,841
T ,862
S— . karakteristigi
[Teknolojileri etkin faktorii
kullanabilme 190 408 548 840
Bilimsellik
,327 494 ,539 ,834
Sayginlik
Ve 396 178 482 854

4.3. Faktorlere Yonelik Bulgular

Arastirma kapsaminda tiim faktorler i¢in H1 hipotezi kabul edilmistir. Saghk
calisanlari, is tatmini faktorii, stratejik liderlik karakteristigi faktorii ve biitlinlestirici liderlik
karakteristigi faktoriinii ileri diizeyde onemsemektedirler (Tablo 2).
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Tablo 2. Faktorlere Yonelik Tek Ornek T Testi

= Test Degeri=3
Faktor n Tds
t P
is tatmini faktori 252 4,5+,70 35784 ,000
Stratejik liderlik karakteristigi faktorii 252 4,6+,53 48.105 ,000
Biitiinlestirici liderlik karakteristigi faktorii 252 4,5+,53 24556 ,000

Aragtirma gergevesinde H2 hipotezi ( ... bagimsiz degiskeni agisindan ...faktorii
farklilik gostermektedir) sadece deneyim siiresi (y1l) baglaminda biitiinlestirici liderlik
karakteristigi faktorii i¢in kabul edilmistir. Burada farklilik 10 ve {istii y1l deneyime sahip

saglik ¢aligsanlarindan kaynaklanmaktadir (Tablo 3).
Tablo 3. Faktérler ve Bagimsiz Degiskenler icin Bulgular

Degisken
Faktor n x+ts t p
Alt Grup
. Kadin 160 4,6+,74
Is tatmini faktori 470 ,639
Erkek 92 4,5+,63
o Kadmn 160 4,6+,51
Stratejik liderlik karakteristigi faktorii -,934 ,351
Erkek 92 4,6+,56
Kadmn 160 4,4+,52
Biitlinlestirici liderlik karakteristigi faktori -, 735 ,463
Erkek 92 4,5+,56
. 1-9 yil 42 4,4+,63
Istatmini faktorii -1,514 131
>=10yil | 210 4,6%,71
1-9 yil 42 4,4+73
Stratejik liderlik karakteristigi faktori -1,946 ,053
>=10 y1l 210 4,6+,48
1-9 yil 42 4,3+,64
Biitiinlestirici liderlik karakteristigi faktorii -2,027 ,044
>=10yil | 210 4,551
Faktor Degisken n xXx+ts F p
Hekim 40 4,6%+,60
Istatmini faktorii Hemgire 46 4,4+91 ,603 ,548
Diger 166 4,5+,65
Hekim 40 4,7+37
Stratejik liderlik karakteristigi faktorii Hemsire 46 4,6+,35 1,845 ,160
Diger 166 4,5+,60
Hekim 40 4,6+,34
Biitiinlestirici liderlik karakteristigi faktorii Hemgire 46 4,5+,45 2,385 ,094
Diger 166 4,4+,59

Yapisal esitlik sonucunda, Tablo 4’te de goriildiigii gibi Hz hipotezi (... faktorleri pozitif
yonde etki / etkilesime sahiptir) tiim etkilesimler kapsaminda kabul edilmistir (p<0,05). Tablo
4 ve Sekil 5°de yer alan § katsayilar1 incelendiginde tamaminin pozitif diizeyde oldugu, is
tatmini-stratejik liderlik karakteristigi, is tatmini-bitiinlestirici liderlik karakteristigi igin
yiiksek diizeyde oldugu bunun yani sira stratejik liderlik karakteristigi ve biitiinlestirici liderlik
karakteristigi arasinda goreceli olarak diigiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Ayrica
CMIN/DF=4,847, GFI=0,901, NFI=0,904, CFI=0,909 ve RMSEA=0,079 degerleri ise

modeldeki uyumun kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Sekil 5).
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Tablo 4. Yapisal Esitlik Bulgulari

i i Standart Kritik
Faktor Yol Faktor B Hata oran p Sonug
1 tatmini <. | Stratejik liderlik 558 183 3049 |,002| Kabul
karakteristigi
fs tatmini <... | Biitinlestirici liderlik 596| 301 1,977 |,048| Kabul
karakteristigi
Stratepk.ll(.:ive.rllk o Butunles.tlr.lvc.l liderlik 155 023 6,862 001| Kabul
karakteristigi karakteristigi
A4 09 11 A7 12 21 24 16 A7
O © © 8 © & 9 B 8
T w w o w W w w w W
5 vizvdn dmak siEideollzni= e {Enlsalfenlsarimlyiuk
: i UkD a, f)
L & r ;15
NN,/ 4% 40 5
o 00 /e
56 0 "o/ 11
/e -rlﬁ ()7
’/’ ] -1 i 4
15 “\‘mﬁ B0
ieg FE 1 19
v'ﬂﬂ? -fd 4
Bl K

1-‘19:5: &;}vz. 5000

aeE EreliisGetno e iIb'riII fedi
40 _130 _133 139 15 12 _124

41F 4] 2 4k 41F il il

Sekil 5. Stratejik Liderlik Karakteristigi (sl), Biitiinlestirici Liderlik Karakteristigi (bl) ve
Is Tatmini (ita) Kapsaminda Yapisal Esitlik Modeli

5. SONUC

Organizasyonlar ve bireyler i¢in fiziksel, zihinsel ve sosyal saglik 6nde ve merkezde
olan alternatifsiz bir gergekliktir. Yonetici, liderlik karakteristiklerini kullanarak ¢alisanlari
amaglar ve hedefler dogrultusunda yoneltirken, bu siirecte is tatmini kapsaminda, ¢alisanin
beklentileri ile calisana sunulanlar kapsamindaki dengelerin asgari olarak saglanmasi ve
karsilikli kabulii 6ne ¢ikacaktir. Bu gergevede, saglik calisanlarinin, siirdiiriilebilir sekilde
kaliteli saglik hizmetlerini ortaya koyarken yiiksek performansla ¢alisabilmeleri icin
organizasyonda liderlik karakteristiklerinden faydalanilarak is tatmininin yiiksek seviyede
tutulmas1 gerektigi belirtilebilir. Is tatmininin diizeyi ise, dogal olarak saglik ¢alisanlarinin
davraniglarini dogrudan etkileyecektir.

Bu calisma kapsaminda, saglik ¢alisanlarinin 6nemsedikleri siireglerde énemsedikleri
liderlik karakteristikleri ve is tatminini etkileyen unsurlar ortaya konulmustur. Saglik
calisanlari, liderlik karakteristigi c¢ercevesinde, stratejik liderlik karakteristiklerini ve
biitiinlestirici liderlik karakteristiklerini 6nemsemektedirler. Diger bir yaklagimla, bu
calismadan elde edilen veriler saglik alaninda liderligin stratejik bir boyut oldugu (stratejik
disiinebilme, misyon, vizyon, amaglar, hedefler, yaratici diisiinebilme, kavramsal
disiinebilme, uygulamaya yonelik diisiinebilme, gilivenirlik, sorumluluk vb.) ve ayrica
stratejik boyutu biitlinlestirici / tamamlayici bazi nitelikleri (esneklik, cesaret, paylasim, is
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baglilig1, teknoloji kullanimi, bilimsellik, sayginlik vb.) etkin bir sekilde beraberinde getirdigi
belirtilebilir. Ayrica is tatmini de saglik alaninda caligsanlarin pozitif veya negatif duygular
iceren bir tutumu olarak adillik, liderin yaklasimu, iletisim, insan iligkileri, kariyer olanaklari,
giiven, egitim ve isin sevilmesinden etkilenebilen bir siire¢ olarak belirlenmistir.

Diger taraftan bu calisma ile saglik ¢alisanlarinin, liderligin stratejik boyutu ve onu
biitiinlestirici / tamamlayict boyutlarinin is tatminini yiliksek diizeyde pozitif etkiledigi de
belirlenmistir. O halde saglik yonetici ve diger calisanlarinin bir taraftan liderligiveonun
karakteristiklerini stratejik ve biitiinlestirici bir siire¢ olarak algilayip, bir taraftan da bu iki
boyutun is tatminini etkiledigi noktasinda 6zenle davranmalar1 gerektigi vurgulanabilir. Saglik
alaninda istenilen, stirdiiriilebilir kalitede hizmetlerin varliginin aslinda bu temele bagl oldugu
belirtilebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

The main purpose of this research is to determine the effect of leadership characteristics
on job satisfaction within the scope of perceptions of healthcare professionals. The
questionnaire form used in the research consists of two main parts. In the first part, the
independent variables of the research were age, gender, field of study and experience. In
addition, in the first part, there is a general question regarding the level of importance given to
leadership in practice in the field of health. In the second part, there are 16 propositions for
leadership characteristics and 8 propositions for job satisfaction. The questionnaire, which was
created as a result of the literature review, was applied face-to-face and online to 252 health
workers within the framework of the human resources working in the health sector in the
province of lzmir between September 2020 and December 2021. Factor analysis, single
sample t-test and structural equation modeling were included in the research.

The study of leadership has been an important and central part of the management and
organization literature in recent years. The publication of books, articles and new manuscripts
on the subject continues at a high pace. Leadership is truly an interdisciplinary field, with
publications on leadership in a wide variety of professional and practitioner journals in a
variety of disciplines, including management, psychology, sociology, political science, public
administration, and educational administration.

In order to adapt to the rapid changes and innovations brought by globalization and to
apply these innovations in their own businesses, managers should have leadership
characteristics as well as management knowledge and skills. Leadership is called managers
who fulfill the standard tasks given and can have a vision that is open to change rather than
having the ability to solve the problems that arise. A leader, on the other hand, is a person who
directs others to act in line with a certain purpose, or is followed by a group of people in order
to achieve their individual and group goals, and they behave in accordance with his wishes
and instructions.

Effective leadership offered by health professionals is vital for modern health
management. The factors underlying this are the ever-increasing demand for health, the
increasing need for efficiency and the direction to improve the quality of health services. In
order to fulfill the organizational goals and maintain their existence in the long term,
organizations need professional managers who can lead in terms of allocating resources to
achieve these basic goals, creating a good organizational structure and ensuring coordination.
As in other sectors, leadership and the effects of leaders in the health sector appear as an
extremely important factor in guiding their subordinates and achieving goals.

The main leadership theories that maintain their importance in the field of health are
traits theory, behavioral leadership theory and situational leadership theory. Health care is an
area of strategic and specific importance that requires multiple health professionals to work
together. Disciplines with different knowledge and skills responsible for the production and
delivery of the service have to cooperate and share their expertise with each other in order to
improve health and restore health to sick individuals. Health care today; are faced with
administrative issues such as service access, affordability and quality. Clinical leaders in
healthcare are characteristically required to consider the needs of the wider patient population,
make decisions that not only provide the best resources but also deliver clinical quality, and
implement service improvements that are likely to be successful. Leadership in health also
puts people-orientedness at its center. For example, within the framework of nurse leadership
characteristics, compassion, conflict resolution skills, risk taking, trust, attention to teamwork,
creativity, and behaviors of oneself and others (employees, patients and patient relatives, etc.)
can come to the fore.

Both business owners and employees, who spend a large part of their time at work,
question the work they do and the contributions of these works to themselves and the society
and try to reach a meaning. In this context, all employees; They want to work in organizations
where they are happy in their jobs, they succeed in a job, they feel that they are part of a whole,
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and they believe that emotions, common values, team spirit and unity are given importance in
every process of management.

Job satisfaction emerges as a concept related to leadership processes. With job
satisfaction, it is aimed that employees contribute to the goals of the organization more
willingly and efficiently. It is claimed that the success levels of the employees who are satisfied
with their workplace and can meet all their needs within the organization are higher than the
job performance levels of the employees with low job satisfaction. Attitudes are seen as a way
of determining and expressing job satisfaction. Job satisfaction represents a combination of
positive or negative feelings that employees have towards their job. Job satisfaction is an
employee's sense of accomplishment at work. Job satisfaction refers to the enthusiasm and
happiness associated with one's job. Job satisfaction is seen as the key to success, leading to a
sense of recognition, income, promotion, and fulfillment of other goals.

Lawler and Porter presented a model of job satisfaction with special emphasis on the
effect of rewards on job satisfaction. First, this model shows that performance leads to rewards
and distinguishes between the two types of rewards and their link to performance. Extrinsic
rewards are rewards that are organizationally controlled and usually satisfy lower-level needs,
such as rewards for pay, promotion, status, and security. Intrinsically or internally mediated
rewards are subject to less disruptive influence and will therefore likely be more directly
related to good performance. Probably the best inner reward is the feeling of having
accomplished something worthwhile. Any of the rewards that satisfy self-actualization needs
or higher-level growth needs are good examples of intrinsic rewards. This model also shows
that intrinsic and extrinsic rewards are not directly related to job satisfaction, but that the
relationship is governed by expected fair rewards. This variable refers to the level or amount
of reward that an individual thinks he should receive as a result of his job performance. This
model predicts a low but positive relationship between job satisfaction and job performance
due to the incomplete relationship between performance and rewards and the importance of
expected fair rewards.

High job satisfaction is also beneficial for the success and advancement of the
organization as it can increase the willingness of the staff to work. It can also lead to lower
turnover and higher quality service. Healthcare personnel with low job satisfaction may suffer
from medical problems, and individual employee health can affect the overall stability of
healthcare professionals. Dissatisfied employees are more likely to leave the organization, and
as a result, remaining employees may engage in unproductive activities such as poor quality
service or damage equipment. In order to provide high quality service, employees' internal
guality and satisfaction evaluations are essential. Several recent studies have also shown that
employee satisfaction is linked to patient satisfaction and the quality of patient care. The
phenomenon of job satisfaction is an attitude towards work that has an impact not only on
motivation but also on career, health, and relationships with colleagues. Job satisfaction among
healthcare workers has a major impact on quality, effectiveness and work efficiency, as well
as on the costs of healthcare services. Stress, burnout and complex shift work are important
determinants of health workers' well-being and also affect their occupational satisfaction.

It can be stated that the importance to be given to leadership in the field of health along
with job satisfaction is primarily a human-oriented strategic issue. It can be stated that the
provision of health service quality, which includes strategic sustainability in the field of health,
in the common denominator of both the personnel providing health services and the
individuals receiving health services, will be achieved by the job satisfaction of health workers
and its reflection on the satisfaction in health care recipients. Job satisfaction is an important
behavior that can be used to evaluate the entire contribution of healthcare professionals and
employees in other fields to the organization and their intention to leave the organization. If
the organization can measure the factors affecting job satisfaction, it will be able to strengthen
employee morale and provide positive results for their organization. Regarding the relationship
between leadership and job satisfaction, in a study conducted with a sample of 200 nurses and
medical assistants from large public and private hospitals in Malaysia and evaluating the
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mediating role of job empowerment in the relationship between transformational leadership
and job satisfaction, employee empowerment mediated the relationship between
transformational leadership and job satisfaction. it was found. Transformational leadership
plays an important role in increasing employee job satisfaction. Because transformational
leaders encourage their followers to meet higher human needs.

Burns (1978) developed the idea of transformational leadership based on Maslow's
theory of a hierarchy of needs in which esteem and self-actualization constitute people's two
highest needs. This theory is directly applicable to perspectives on leadership and employee
job satisfaction; Successful transformational leadership can also increase job satisfaction as it
improves organizational performance, as work can now lead to employees achieving their own
higher-level needs. Transformational leadership reduces employee turnover and absenteeism
rates. Transformational leadership style is dominant in the health sector, especially in
hospitals. Because health systems operate through networks with different levels of
responsibility within, it requires effective health leadership, health human resource
management and efficient coordination to provide effective, efficient, accessible, patient-
centered, equitable resource management and safe, quality care. As a result, health leadership
and workforce management and job satisfaction are interlinked and play critical roles in
healthcare management. In the light of these explanations, it is clear that the leadership in the
field of health and the leadership characteristics that reveal its qualities and the issue of job
satisfaction in a strategic, holistic and interactive way will contribute to the literature and
practice.

The main hypotheses of the research are as follows:

H1: Factor is perceived as important by the participants (Factors: Job satisfaction factor,
strategic leadership characteristic factor, integrative leadership characteristic factor)

H2: The ... factor differs in terms of the independent variable...... (Independent
variables: gender, field of study and duration of experience).

H3:..... factors have a positive effect/interaction.

While the manager directs the employees in line with the goals and targets by using
leadership characteristics, the minimum balance between the expectations of the employee and
what is offered to the employee and mutual acceptance will come to the fore in this process. It
can be stated that job satisfaction should be kept at a high level by making use of leadership
characteristics in the organization so that healthcare professionals can work with high
performance while providing quality healthcare services. The level of job satisfaction will
directly affect the behavior of health workers. Within the scope of this study, the leadership
characteristics that healthcare professionals care about in the processes they care about and the
factors affecting job satisfaction are revealed. Health professionals care about strategic
leadership characteristics and integrative leadership characteristics within the framework of
leadership characteristics. The knowledge obtained from this study show that leadership in the
field of health is a strategic dimension (strategic thinking, mission, vision, goals, objectives,
creative thinking, conceptual thinking, practical thinking, reliability, responsibility, etc.), and
also some qualities that integrate / complement the strategic dimension ( flexibility, courage,
sharing, business commitment, use of technology, scientificness, prestige, etc.) effectively. In
addition to this, job satisfaction has been determined as a process that can be affected by
fairness, leader's approach, communication, human relations, career opportunities, trust,
education and love of work, as an attitude of health workers that includes positive or negative
emotions.

Journal of Business Innovation and Governance, 2022; 5(2): 163 — 182

182



