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	Özet: Bu çalışmanın amacı, Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesi’nde değişik kademelerde görev alan yöneticilerin liderlik davranışlarının personel iş doyumuna etkisini belirlemektir. Araştırma Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesi’nde çalışan kişiler üzerinde yapılmıştır. Veriler standartlaştırılmış mülakat formlarıyla elde edilmiştir. Yöneticilerin liderlik davranışlarını tespit edebilmek için faktör analizi kullanılmıştır. Gruplar arasındaki fark için Tek Yönlü Varyans Analizi kullanılmıştır. Liderlik davranışlarının iş doyumu üzerindeki etkilerinin bulunabilmesi için korelasyon analizi kullanılmıştır. Liderlik tarzları tip kavram olarak; destekleyici, araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik tarzları olarak düşünülmüştür. Destekleyici, araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik tarzlarının, personel iş doyumu üzerinde pozitif etkisi olduğu belirlenmiştir.
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1. Giriş
Liderlik, örgüt kuramında en çok tartışılan konulardan birisidir. Bu durum kuskusuz liderlik olgusunun örgütlerde oynadığı önemden kaynaklanmaktadır. Liderlik, örgütün en önemli kaynağı olan ve örgütün diğer kaynaklarını harekete geçiren işgörenlerin yönetimiyle ilgilidir ve amaçların başarılması yönünde işgörenleri etkilemektedir (Can, 1997: 190). İş doyumu işgörenlerin örgütsel amaçlar doğrultusundaki katkılarını artıran en önemli faktörlerden biridir (Yiğit, 2004: 1). Bir örgütün elinde ne kadar gelişmiş donanım ve nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kaynakları isteklendirilip harekete geçirilmedikçe örgüte yarar sağlamaz (Can, Akgün ve Kavuncubası, 1998: 317). İş doyumu ve liderlik konusunda birçok çalışma yapılmış ve yapılan çalışmalar sonucunda liderlik davranışının işgörenlerin üzerinde önemli etkide bulunduğunu ortaya koymuştur (Likert, 1961: 38).
Liderlik davranın personel iş doyumuna etkisi konusunda House ve Mitchell (1982: 229-230), Umstot (1984: 344), Randolph (1988: 260) ve Yiğit (2004: 164) tarafından yapılan araştırmalar liderlik davranış boyutlarını; (1) Destekleyici Liderlik, (2) Araçsal (Yönlendirici) Liderlik, (3) Başarı Yönelimli Liderlik (4) Katılımcı Liderlik, olarak tipleştirmişlerdir. Bu liderlik tipleştirmeleri esas alınarak, bu çalışmada liderlik tipleriyle iş doyumu arasındaki ilişkinin tespiti Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesi çalışanları üzerinde uygulamalı bir çalışma olarak yapılmıştır. 
Araştırma Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesi’nde çalışan kişiler üzerinde yapılmıştır. Veriler standartlaştırılmış mülakat formlarıyla elde edilmiş ve SPSS 11.5’de analizi yapılmıştır. Çalışma sonucunda yöneticilerin liderlik tarzları ile personel iş doyumu arasında pozitif yönde bir korelasyon ilişkisi bulunmuştur.
2.  Kavramsal Çerçeve 
A. Örgüt (Hastane)
Örgüt, ortak bir amacı gerçekleştirmek için bir araya gelen insanların oluşturduğu toplumsal birime işaret eder (Dinçer, 1996: 297). Başaran’a (1991: 27) göre ise örgüt, önceden belirlenmiş amaçları gerçekleştirmek için bir araya gelmiş insan topluluğudur. Toplumdaki örgütlerden birisi de hastanelerdir. 
B. Yönetim
Yönetim, bir örgütte önceden belirlenmiş amaçları gerçekleştirebilmek için bir araya getirilen insanları örgütleyip eşgüdümleyerek eyleme geçirme sürecidir (Başaran, 1991: 14). Yönetim, eldeki madde ve insan kaynaklarının verimli ve uyumlu bir biçimde örgütleyerek harekete geçirilmesi ve bu işler yapılırken her aşamasında işlerin bir bütünlük içinde denetlenmesidir (Şener, 2002: 7). Yönetim süreci, başkaları aracılığıyla belirlenen amaçlara ulaşma veya başkalarına işgördürme faaliyetidir. Amaçları başarabilmek için yönetici, bazı temel işlevleri yerine getirmek zorundadır. Bu işlevleri; Planlama, Örgütleme, Personel, Yöneltme, Denetim olarak sıralayabiliriz (Can, Akgün ve Kavuncubası, 1998: 4). Yönetimin işlevlerinden biri olan yönetme, aynı zamanda liderlik etmek demektir. Liderlik, örgütün amaçlarını gerçekleştirmek için personeli güdüleme, etkileme ve hedefe yöneltmedir (Aytürk, 1999: 15).
C. İşgören (Personel) 
İşgören, bir örgütün hangi kademesinde ve neresinde olursa olsun, örgütün amaçlarını gerçekleştirmek için çalışan ve bunun karşılığında da kendi ihtiyaçlarının bir kısmını örgütten sağlayan kişidir (Başaran, 1982: 15). İşgörenler örgüte, belirli bir zaman dilimi içerisinde emeklerini, önceki işlerinden edindikleri bilgi birikimini ve deneyimlerini, yaratıcılık, sorun çözme, analitik yaklaşım gibi yetkinliklerini, dürüstlük, özveri, sadakat gibi kişilik özelliklerini, önceki iş çevresi/yakınları gibi nüfuz edebilecekleri çevre ve ilişkilerini verirler. İşgörenlerin örgütten beklentileri ise; ücret, prim, sosyal kolaylıklar gibi maddi getirileri, tanınma, sayılma ve ait olma, eğitim ve ilerleme imkânları, iyi çalışma koşulları, yeteneklerini kullanabilme, başarısını gösterebilme beklentisi içerisindedir (Yiğit, 2004: 7).
İşgören, örgütün dolayısıyla yönetimin varoluş nedenidir. Örgütlerde, üretimin tüm aşamalarında insan gücünü kullanmak bir zorunluluktur. Örgütler ne denli gelişmiş teknolojiye sahip olursa olsunlar onları, kullanacak ve üretime katacak işgörenlere ihtiyaç duyarlar. İşgörenlerin mesleki bilgi ve becerileri, üretilen mal ve hizmetin kalitesinde önemli rol oynar. Bu nedenle, hedefi daha kaliteli mal ve hizmet üretmek olan örgütler, daha nitelikli işgören çalıştıran, onların eğitimlerine daha fazla önem veren ve kaynak ayıran örgütlerdir (Şener, 2002: 9).
D. Liderlik 
Liderlik, belirli ortamlarda izleyenleri, belirli amaçlara doğru birleştiren ve harekete geçiren rol davranışı olarak tanımlanabilir (Davis, 1988: 144). Liderlik süreci ise, kurumun sahip olduğu maddi kaynakları kullanan insanların, gönül güçleri ile örgütsel amaçlara katkı sağlamasını hedefler (Oflu-oğlu, 2002: 1). Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli koşullar altında bir grup üzerindeki; insanların ortak hedeflere ulaşmak için çabalamasını teşvik eden, ortak hedeflere ulaşmada yardımcı olan bir süreç olarak tarif edilebilir (Werner, 1993: 17).
Etkili bir lider, güçlü olmalı ve gücünü nasıl kullanacağını iyi bilmelidir. Bir liderin gücünün kaynağı, bize başkaları tarafından neden izlendiğinin cevabını büyük oranda verebilir (Hellriegel ve Solcum, 1992: 472). Güç belirli kaynakların kullanılmasından elde edilmektedir. Max Weber’e göre otorite, “belirli bir organizasyon mensuplarının istekli ve şartsız olarak üstlerinin talimatlarına uymalarıdır”. H. Fayol ise, “emir verme ve itaat bekleme hakkı” olarak tanımlamıştır. Otorite kişiye örgüt tarafından verilen karar verme ve astların davranışlarını belirleme hakkıdır. Bu anlamdaki otorite formal otoritedir ve kişi o mevkii işgal ettiği için ona verilmiştir (Koçel, 2001: 450). Bernad’a göre bir kimsenin otoriteye sahip olması üst kademesinin o kişiye belirli hakları vermesi ile değil, o kişinin astlarının verilen emirlere uyup uymaması ile belirlenir. Otorite bir güç kullanım şeklidir. Güç otoriteyi de kapsayan daha geniş bir kavramdır ve formal otorite başkalarını etkilemenin yasallaştırıldığı bir güç seklidir (Koçel, 2001: 450).  

Davranışsal liderlik kuramının gelişmesine büyük katkıda bulunan çalışmalardan birisi 1945’te başlayan Ohio State Üniversitesi liderlik çalışmasıdır. Bu çalışmanın amacı, liderin nasıl tanımlandığını tespit etmek olmuştur. Daha sonra bu tanımlar faktör analizine tabi tutulmuş ve liderlik sürecini ve lideri açıklayan faktörler belirlenmeye çalışılmıştır (Luthans, 1981: 415). Bunu gerçekleştirebilmek için lider davranışlarını tanımlama soru karnesi (Leader Behavior Description Questionaire – LBDQ) başlıklı ve liderlerin davranışlarını esas alan bir araç kullanılmıştır (Koçel, 2001: 471). Ohio State Üniversitesi tarafından yapılan araştırmalarda liderlerin iki davranış boyutu olduğu açıklanmaktadır. Bunlardan birincisi kişiyi dikkate alma, ikincisi ise girişimcilik ruhu olmaktadır (Eren, 2004: 438).
Yol-amaç kuramı, 1970’li yılların başında Robert House ve Martin Evans birbirlerinden habersiz yeni bir yaklaşım geliştirmişlerdir. Yol amaç kuramı güdülemedeki, değişik sonuçlara ulaşma olasılığı ve bu sonuçlarla ilgili ödülleri elde etme araçsallığını içeren beklenti kuramına dayanmaktadır (House, Mitchell, 1982: 228). Buna göre liderlerin örgütsel amaçlara erişmek, işyerinde iş doyumunu gerçekleştirmek ve astlarını (izleyicileri) güdüleme bakımından etkinlikleri olan kimseler olduğu varsayımından hareket edilmektedir Bu kuram liderin birincil işlevinin, önemli ve değerli ödülleri hazır bulundurmak ve astlarına hangi davranışların bu ödülleri getireceğini açıklamak olduğunu ileri sürmektedir.  
      Yol amaç kuramında dört tip liderlik davranışı tanımlanmaktadır (House, Mitchell, 1982: 229-230; Umstot, 1984: 344; Koçel, 2001: 482):

1. Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranışı, dostça bir çalışma, iklimi oluşturma ve işgörenlerle ileri düzeyde ilgilenme davranışlarını kapsamaktadır. Destekleyici lider tipi çok zaman “ kişiye dönük lider”, “uyumlu lider” gibi kavramlarla anlatılmak istenir. Bu liderin temel davranışı astları ile ilişkisini dostluk, arkadaşlık iklimi içerisinde yürütülmesine dayanır. Bu davranış türünün kişilerin iş doyumunu ve işlerini başarma güçlerini olumlu yönde etkilediği görülmektedir (Erdoğan, 1997: 349).
2. Araçsal (Yönlendirici) Liderlik: Lider, yapılacak işleri belirler, astlarına dağıtır, onlardan ne beklediğini açıklar, yapılacak işle ilgili ilkeleri belirler, standartlar koyar ve astlarına, standart kural ve düzenlemelere uymalarını söyler. Araçsal liderlik davranışı “patron eğilimli” lider davranışı olarak da adlandırılır. Bu liderlik türünün en belirgin özelliği olarak astların iş yapısının liderce belirlenmesi ve işlerin başarılması için astların izleyecekleri yolun kesinlikle lider tarafından belirlenmesi olarak görülebilir (Erdoğan, 1997: 348).

3. Başarı Yönelimli Liderlik: Lider davranışı, amaçlar önündeki engelleri ortadan kaldırma, performans geliştirme, mükemmelliği vurgulama, işgörenlere güven verme ve onların yüksek standartları kazanmalarını sağlama olarak belirlenebilir (Can, Akgün ve Kavuncubası, 1998:  332).
4. Katılımcı Liderlik: Lider karar vermeden önce işgörenlerin düşüncelerini almakta ve onları karar verme sürecine katmaktadır. Katılımcı lider, astlarına danışarak karar alır. Kriz dönemleri dışında, organizasyon amaçları grubun kararına göre yönlenir. Astların planlama, karar alma ve organizasyon faaliyetlerine katılmalarını teşvik eder. Astlar kendi inisiyatiflerinin riskini taşırlar (Ofluoğlu, 2002: 8).
Liderlik konusunda ortaya atılan birçok tanım incelendiği ve bir sentez oluşturulmaya çalışıldığı takdirde bu kavramı, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları gerçekleştirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamıdır diye tanımlayabiliriz (Eren, 2004: 431). 

E. İş Doyumu
İşten doyum, bir işgörenin bir bütün olarak işini ya da iş yaşamını değerlendirmesiyle duyduğu haz ya da ulaştığı olumlu duygusal durumdur. Örgüt işgörenin beklentilerini ne oranda karşılayabiliyorsa, işgörenin işten doyumu da o oranda artacaktır. İşgörenin işinden duyduğu doyumun derecesi, bu hazzın ya da ulaştığı bu olumlu duygusal durumun derecesidir (Başaran, 2000: 215).
Türkiye’de sağlık hizmetlerinin yönetim ve organizasyonunun ne şekilde olacağı tartışmaları sağlık sistemimizin yenileşme çabalarının başladığı ve giderek hız kazandığı 1990’lı yıllardan sonra artmıştır. Sistemin yapılandırılması çalışmalarının bir uzantısı olarak ve tedavi hizmetlerinin özelleştirilmesine yönelik dolaylı çabaların paralelinde kaynakların verimliliğinin sorgulanması, sağlık hizmetlerinde işletme disiplini oluşturma çabaları ve dünyada olduğu gibi ülkemizde de toplam kalite yönetimi v.b. yeni anlayışların gündem oluşturması gibi nedenlerle sağlık personelinin iş doyumu çalışmaları başlamış ve yaygınlık kazanmıştır (Sur ve Söylemez, 2002: 141).
İş doyumunun nasıl ölçülmesi gerektiğine ilişkin olarak  çeşitli görüşler bulunmaktadır. Bir görüşe göre, iş doyumu yalnızca bireylerin işin değişik boyutlarından sağladıkları doyum derecesini sorarak ölçülebilmektedir. Diğer bir görüş, işin değişik boyutlarının bireylerce şu andaki algılama durumunu değerlendirerek sorma yolu ile iş doyumunun ölçülebileceğini savunmaktadır. Ancak Wroom’un iş doyumu tanımlaması doğrultusundaki görüşe göre, yalnızca bireylerin işin değişik boyutlarını algılama durumları değil, aynı zamanda bireylerin bu boyutlara verdikleri önem derecesi de sorgulanmalıdır (Aksayan, 1990: 26).
Porter’in iş doyumu tanımı doğrultusundaki görüşe göre ise, bireylerin boyutlara ilişkin beklentileri, yani olması gerektiğini düşündüğü ile şu andaki algılama durumları arasındaki fark, iş doyumu düzeyini belirleyecektir. Bundan farklı olarak Locke’in katıldığı görüş, bireylerin olması gerektiğini düşündüğü değil, arzuladıkları ile şu andaki algılama durumu arasındaki fark değerlendirilerek iş doyumu düzeyinin ölçülebileceğini savunur (Aksayan, 1990: 26).
3. Yöntem
A. Materyal ve Yöntem(
Çalışmanın evrenini, Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesi’nde görev yapan personel oluşturmaktadır. Örneklem alınmayıp uygulama evrenin tümü üzerinde yapılmıştır. Uygulama 158 kişi üzerinde gerçekleştirilmiştir.
Veri toplamada, yöneticilerin sergilemiş oldukları liderlik davranışlarının personel iş doyumuna etkisini belirlemek için Yiğit (2004) tarafından uygulanmış Likert tipi beş seçenekli ölçme aracı kullanılmıştır. Geçerliliği ve güvenirliği test edilmiş ve güvenilirlik durumu Cronbach Alfa Katsayısı ile incelenmiştir.
Hastane yöneticilerinin liderlik davranışlarını ölçmek amacıyla uygulanan ölçek, Dilaver Tengilimoğlu danışmanlığında Yiğit (2004: 205) tarafından yürütülen yüksek lisans tezi için kulanmış olduğu ölçek kullanılmıştır. 36 maddelik liderlik davranışı ölçeğinin her maddesinde liderlerin sergilemiş oldukları davranışlar astlar tarafından gözlemlenmektedir. Ölçekteki ifadeler, 1: Tümüyle Katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Tümüyle Katılıyorum şeklinde puanlanmaktadır. Ölçeğin bu araştırma için yapılan güvenirlik analizi sonucu ölçeğin Cronbach Alfa Katsayısı (=0.9601 olarak tespit edilmiştir. Hastane yöneticilerinin sergilemiş oldukları liderlik davranışlarının personel iş doyumuna etkisini ölçmek amacıyla kullanılan iş doyumu ölçeği de Dilaver Tengilimoğlu danışmanlığında Yiğit (2004: 207) tarafından yürütülen yüksek lisans tezi için kulandığı ölçek kullanılmıştır. 18 maddelik liderlik davranışı ölçeğinin her maddesinde liderlerin sergilemiş oldukları davranışlar astlar tarafından gözlemlenmektedir. Ölçekteki ifadeler 1: Tümüyle Katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Tümüyle Katılıyorum şeklinde puanlanmaktadır. Ölçeğin bu araştırma için yapılan güvenirlik analizi sonucu ölçeğin Cronbach Alfa Katsayısı (=0.8264 olarak tespit edilmiştir.
Çalışmada elde edilen veriler bilgisayara aktarılarak ve SPSS 11.5 programı kullanılarak analiz edilmiştir. İstatistiksel analizlerde karsılaştırmalar 0.05 anlamlılık düzeyine (p) göre değerlendirilmiştir.
B. Amaç
Bu çalışmanın amacı, Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesi’nde değişik kademelerde görev alan yöneticilerin liderlik davranışlarının personel iş doyumuna etkisini belirlemektir. 
C. Araştırmayla İlgili Sınırlamalar
Arastırmada elde edilen bulgular, Türkiye’de faaliyet gösteren tüm hastanelerin değil, sadece araştırmaya konu olan hastane yöneticilerinin liderlik davranışlarının personel iş doyumu üzerindeki etkisine ilişkin bilgileri yansıtmaktadır. Bununla birlikte, elde edilen sonuçların, genel olarak hastane yöneticilerinin liderlik davranışlarının personel iş doyumu üzerindeki etkisine ilişkin yaklaşım ve uygulamaları konusunda bir fikir verebileceği de söylenebilir. Araştırmaya katılan hastane yöneticilerinin anket sorularını aynı şekilde anladığı ve uygulamalarla ilgili gerçek durumu yansıtan bilgileri verdikleri kabul edilmiştir. Ayrıca liderlik davranışlarını ve işgören doyumunu etkilemesi muhtemel yapısal ve çevresel değişkenler araştırma kapsamına alınmamıştır. 
4. Araştırmanın Bulgular
A. Araştırma İle İlgili Kategorik Bulgular
Araştırma grubunun cinsiyete göre dağılımı Tablo 1’de verilmiştir. Buna göre araştırmaya katılan personelin % 47.5’i erkek, % 52.5’i kadındır. Araştırma grubunun yaşa göre dağılımı Tablo 1’de verilmiştir. Buna göre araştırmaya katılan personelin % 30.4’ü 18-25 yaş grubu, % 51.3’ü 26-33 yaş grubu, % 10.1’i 34-41 yaş grubu, % 8.2’si ise 42 yaş ve üzerindedir. Araştırma grubunun öğrenim durumuna göre dağılımı Tablo 1’de verilmiştir. Buna göre araştırmaya katılan personelin % 1.3’ü ilkokul, % 11.4’ü lise ve dengi okul, %31.6’sı 2 yıllık yüksekokul, % 32.9’su 4 yıllık yüksekokul veya fakülte, % 22.8’i yüksek lisans veya doktora mezunudur. Araştırma grubunun kurumdaki hizmet süresine göre dağılımı da Tablo 1’de verilmiştir. Buna göre personelin % 83.5’i 1-5 yıl, % 5.7’si 6-10 yıl, % 5.1’i 11-15 yıl, % 2.5’i 16-20 yıl, %2.5’i 21-25 yıl, % 0.6’sı ise 26 yıl ve daha üzeri hizmet etmektedirler.

Tablo 1. Araştırma Grubunun Cinsiyet, Yaş, Öğrenim Durumu 
ve Hizmet Süresine Göre Dağılımı
	
	N
	%
	
	N
	%

	Yaş
	
	
	Cinsiyet
	
	

	18-25
	48
	30.4
	Erkek
	75
	47.5

	26-33
	81
	51.3
	Kadın
	83
	52.5

	34-41
	16
	10.1
	Toplam
	158
	100

	( 42
	13
	8.2
	Hizmet Süresi (Yıl)
	
	

	Toplam
	158
	100
	1-5
	132
	83.5

	Öğrenim Durumu
	
	
	6-10
	9
	5.7

	İlkokul
	2
	1.3
	11-15
	8
	5.1

	Lise ve Dengi Okullar
	18
	11.4
	16-20
	4
	2.5

	2 Yıllık Yüksekokul
	50
	31.6
	21-25
	4
	2.5

	4 Yıllık Yüksekokul veya Fakülte
	52
	32.9
	(26
	1
	0.6

	Yüksek Lisans veya Doktora
	36
	22.8
	Toplam
	158
	100

	Toplam
	158
	100
	
	
	


Araştırma grubunun görevlerine göre dağılımı Tablo 2’de verilmiştir. Buna göre araştırmaya katılan personelin %10.8’i hekim, %24.7’si hemşire-ebe, %13.3’ü tekniker, %8.2’si araştırma görevlisi, %8.2’si sekreter, %7.6’si memur, %6.3’ü sağlık memuru, %4.4’ü öğretim görevlisi-uzman, %3.8’i teknisyen, %12.7’si diğer personeli oluşturmaktadır.  
Tablo 2. Araştırma Grubunun
Görevlerine Göre Dağılımı
	Görevi
	
	N
	
	%

	Hekim
	
	17
	
	10.8

	Öğretim Görevlisi, Uzman
	
	7
	
	4.4

	Araştırma Görevlisi
	
	13
	
	8.2

	Hemşire- Ebe
	
	39
	
	24.7

	Sağlık Memuru
	
	10
	
	6.3

	Memur
	
	12
	
	7.6

	Teknisyen
	
	6
	
	3.8

	Tekniker
	
	21
	
	13.3

	Sekreter
	
	13
	
	8.2

	Diğer
	
	20
	
	12.7

	Toplam
	
	158
	
	100.0


Şekil 1. Özdeğerlerin nispi Değerleri (Scree Plot)   
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B. Liderlik Davranışını Belirleyen Faktörler ile İlgili Bulgular: 
Liderlik davranışını belirleyen boyutların belirlenmesi için faktör Analizi uygulanmıştır. Sekil.1.’de özdeğerlerin nispi değerleri (Scree Plot) verilmiştir. Buna göre grafikte birbirinden kesin hatlarıyla ayrılan faktörler tespit edildiğinde dördüncü değerden sonraki verilerin özdeğerlerinin 1’in üzerinde olmadığı tespit edilmiştir. Bu veriler ışığında toplam 36 değişkenin dört faktör altında ve toplam varyansın % 63.308 oranında tanımlayarak oluştuğu tespit edilmiştir.
Araştırma sonucunda elde edilen faktör yapısı, literatürde bulunan araştırma sonuçları ile tutarlılık göstermektedir. Buna göre ölçeğin geçerliliğinin yüksek olduğu söylenebilir.
Faktör Analizi sonuçlarının genel bir değerlendirilmesi yapıldığında, belirlenen dört boyut, House ve Dessler (1974), House ve Mitchell (1982: 229-230), Umstot (1984: 344), Randolph (1988: 260) ve Yiğit’in (2004) araştırmaları ile liderlik davranış boyutları tutarlılık göstermektedir. Söz konusu araştırmalar, liderlik davranışını dört boyutta incelemiştir: (1) Destekleyici Liderlik, (2) Araçsal (Yönlendirici ) Liderlik, (3)
Katılımcı Liderlik, (4) Başarı Yönelimli Liderlik. Bu faktörler ve bu faktörlerde yer alan değişkenler aşağıda verilmiştir.

Faktör 1: Destekleyici Liderlik 

Araştırma sonuncunda Faktör 1 toplam varyansın % 49.21 düzeyindedir ve 9 değişken ile ifade edilmektedir. Tutarlı olan, düzeni sağlayan, yeni fikirleri teşvik eden, eleştirilere açık olan, açık ve dürüst bir yöntemi olan, karar alırken riske girmekten kaçınmayan, güven verici olan, yeni fikirleri tartışmaktan hoşlanan ve arkadaşça olan bir yönetici davranışını tanımlayan bu faktörü, destekleyici liderlik davranışı olarak tanımlamak mümkündür. Destekleyici liderlik boyutunda yer alan değişkenler ve yükleri Tablo 3.’de verilmiştir. 
Yapılan araştırmaların çoğu destekleyici liderlik biçiminin iş doyumu sağlama, iş başarısını artırma gibi bazı olumlu tutumlarla yakından ilgili olduğunu göstermiştir.  Yiğit (2004:102) tarafından yapılan araştırmada ise üstleri tarafından desteklenen, üstlerinden maddi ve manevi destek gören astların, yönetim ve hastaneye bağlılıklarının yüksek olduğu bulunmuştur.

Tablo 3. Destekleyici Liderlik Boyutunda Yer Alan Değişkenler ve Yükleri
	DEĞİŞKENLER
	FAKTÖR YÜKÜ

	Tutarlıdır.
	0.756

	Düzeni sağlar.
	0.748

	Yeni fikirleri teşvik eder.
	0.727

	Eleştirilere açıktır.
	0.705

	Açık ve dürüst bir yöntemi vardır.
	0.666

	Karar alırken riske girmekten kaçınmaz.
	0.654

	Güven vericidir.
	0.635

	Yeni fikirleri tartışmaktan hoşlanır.
	0,634

	Arkadaşçadır.
	0.486

	AÇIKLANAN VARYANS YÜZDESİ (R2)
	49.211


Faktör 2: Araçsal (Yönlendirici) Liderlik
Araştırma sonuncunda Faktör 2 toplam varyansın % 5.817 düzeyindedir ve 15 değişken ile ifade edilmektedir. Değişkenler incelendiğinde araçsal (yönlendirici) liderlik tarzı ile ilgili olduğu anlaşılmaktadır. Araçsal liderlik türünün en belirgin özelliği olarak, astların izleyecekleri yolun kesinlikle lider tarafından belirlenmesi olarak görülebilir. Bu faktörü, House ve Dessler’in adlandırdığı gibi araçsal liderlik davranışı olarak adlandırmak mümkün görünmektedir. Araçsal liderlik faktöründe yer alan değişkenler Tablo.4.’de verilmiştir. Bu değişkenler incelendiğinde, bu faktörün, kurallara ve prensiplere uymaya önem veren, çalışma gereksinimlerini anlaşılır bir şekilde tanımlayan ve ifade eden, işin denetiminde titiz olan, talimatlarını açık bir şekilde veren, çatışmaları ortadan kaldıracak imkânlar oluşturan, olayları irdeleyen ve düşünmeden karar almayan, astlarına adil davranan, karar verirken astlarına söz hakkı veren, gelecek hakkında planlar yapan lider davranışını ortaya koyduğu söylenebilir.
Araçsal liderlik tarzının, Likert tarafından “İş Merkezli Liderlik”, OHIO Eyalet Üniversitesi araştırmacıları tarafından “Yapıyı Harekete Geçirme” davranışı ve Blake ve Mouton tarafından “Görev Liderliği” olarak adlandırıldığı söylenebilir. Gerek Likert gerekse OHIO Eyalet Üniversitesi araştırmacılarına göre, iş merkezli liderliğin ayırt edici özelliği, bu liderlerin insan unsurunu göz ardı ederek işletmenin amaçlarına ulaşmak için yapılması gereken faaliyetler üzerinde yoğunlaşmalarıdır. Bu liderlik tarzında, esas önemli olan şey, işin tamamlanmasıdır; işgörenler için “üret veya yok ol” fikri geçerlidir. Bu faktörde temel olan, üretimdir; üretimin yapılması sırasında insan duyguları ve düşüncelerinin bir önemi bulunmamaktadır (Yiğit, 2004: 166).

Tablo 4. Araçsal Liderlik Boyutunda Yer Alan Değişkenler ve Yükleri 
	DEĞİŞKENLER
	FAKTÖR
YÜKÜ

	Kurallara ve prensiplere uymaya önem verir
	0.717

	Talimatlarını açık bir şekilde verir.
	0.708

	Çalışma gereksinimlerini anlaşılır bir şekilde tanımlar ve ifade eder.
	0.663

	Çatışmalan ortadan kaldıracak olanaklar yaratır.
	0.653

	İşin denetiminde titizdir.
	0.636

	Olayları irdeler ve düşünmeden karar almaz.
	0.626

	Astlarına bir birey olarak saygı gösterir
	0.614

	Astlarına adil davranır.
	0.582

	Gerektiğinde çabuk karar alır.
	0.558

	Esnektir ve değişime açıktır.
	0.549

	Işlerin uygulanmasındayeni ve değişik fikirler ortaya koyar.
	0.549

	Kimin neden sorumlu olduğunu her zaman bilir
	0.519

	Karar verirken astlarına söz hakkı verir.
	0.504

	Gelecek hakkında planlar y apar.
	0.461

	Planları dikkatli yapar.
	0.328

	AÇIKLANAN VARYANS YÜZDESİ (R2)
	5.817


Faktör 3: Başarı Yönelimli Liderlik

Araştırma sonuncunda Faktör 3 toplam varyansın % 4.838 düzeyindedir ve 7 değişken ile ifade edilmektedir. Değişkenler incelendiğinde başarı yönelimli liderlik tarzı ile ilgili olduğu anlaşılmaktadır. Başarı yönelimli lider davranışı; büyümeyi teşvik eden, amaçları belirgin olan, iyi çalışmaları takdir eden, yeni projeler üreten, yeniliklere açık olan lider davranışı olarak sergilenmektedir.  Tablo 5.’de bu liderlik boyutunda yer alan değişkenler ve yükleri verilmiştir.
Tablo 5. Başarı Yönelimli Liderlik Boyutunda Yer Alan Değişkenler ve Yükleri

	DEĞİŞKENLER
	FAKTÖR YÜKÜ

	Büyümeyi teşvik eder.
	0.781

	Amaçları belirgindir
	0.761

	İyi çalışmalan taktir eder.
	0.749

	Birimlerin sonuçları hakkında bilgi verir.
	0.704

	Diğerlerinin düşüncelerine önem verir.
	0.630

	Yeni projeler üretir.
	0.536

	Yeniliklere açıktır.
	0.480

	AÇIKLANAN VARYANS YÜZDESİ (R2)
	4.838


Başarı yönelimli liderlik davranışının temel özelliği amaçlar önündeki engelleri ortadan kaldırma, performans geliştirme, mükemmelliği vurgulama, işgörenlere güven verme ve onların yüksek standartları kazanmalarını sağlama olarak belirlenebilir. Üstleri tarafından desteklenen, üstlerinden maddi ve manevi destek gören, iyi çalışmaları takdir eden, astların, yönetim ve işletmeye bağlılıklarının yüksek olacağı bundan dolayı iş doyumlarının da yüksek olacağı söylenebilir.

Faktör 4: Katılımcı Liderlik
Araştırma sonuncunda Faktör 4 toplam varyansın % 4.442 düzeyindedir ve 5 değişken ile ifade edilmektedir. Değişkenler incelendiğinde katılımcı liderlik tarzı ile ilgili olduğu anlaşılmaktadır. Astlarına güvenen, astlarını savunan, tartışmadan uzak arkadaşça bir ortam oluşturan, uygulanmakta olan planlar üzerinde titizlikle duran, diğerlerinin fikir ve önerilerini dinleyen yönetici davranışlarını tanımlayan bu faktörü, katılımcı liderlik faktörü olarak adlandırmak mümkün görünmektedir. Tablo 6’da katılımcı liderlik boyutunda yer alan değişkenler ve yükleri verilmiştir.
Tablo 6. Katılımcı Liderlik Boyutunda Yer Alan Değişkenler ve Yükleri
	DEGİŞKENLER
	FAKTÖR YÜKÜ

	Astlarına güvenir.
	0.771

	Astlarını savunur.
	0.723

	Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratır.
	0.604

	Uygulanmakta olan planlar üzerinde titizlikle durur.
	0.581

	Diğerlerinin fikir ve önerilerini dinler.
	0.540

	AÇIKLANAN VARYANS YÜZDESİ (R2)
	4.442


Katılımcı lider, iş grubu üyelerinin fonksiyonlarını yerine getirmelerinde ve işlerini başarmalarında onlarla birlikte sorumluluk üstlenir. İşletmelerin büyümeleri, karmaşıklaşmaları, işgörenin uzmanlaşma ve meslekleşme düzeyinin gelişmesi sonucunda, yöneticiler, otoriter davranışları terk ederek astlarının işletme kararlarına daha fazla katılımına imkân tanımaya başlamıştır.
Yönetim faaliyetinin temel özelliklerinden birisi, işbirliği süreci olmasıdır.  Çalışanlarla işbirliği yapmaya yönelen bir yöneticinin, öncelikle yönetsel kararlara astlarının katılımını sağlaması zorunludur. Diğer yönden, yöneticinin karşılaştığı tüm sorunlara tek başına çözümler getirmesi hemen hemen imkânsız hale gelmiştir. Bu nedenle yönetici diğer kişilerin bilgi ve uzmanlıklarından faydalanma yoluna gitmek durumundadır.
Katılımcı yönetim ayrıca genel anlamda işgörene değer vermeyi ifade etmektedir. İş merkezli liderliğin tersine katılımcı yönetim tarzında, işgörenler bir makinenin parçası olarak görülmezler, işletmenin asli unsuru ve temel varlığı olarak kabul edilmektedir.  
C.  İşgören Özellikleri ve Liderlik Davranışları
1. Yaş ve Liderlik Davranışları
Yaş gruplarına göre personelin liderlik davranışlarına bakıldığında, yapılan Tek Yönlü Varyans Analizinde, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı belirlenmiştir ( p>0.05). Bu sonuca göre, Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesinde görev yapan personelin, yöneticilerinin; destekleyici, araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik davranışlarını büyük ölçüde benzer gördükleri, yöneticilerin ise astlarına yaş durumlarına bakılmaksızın aynı biçimde davrandıkları söylenebilir.
2. Cinsiyet ve Liderlik Davranışları
Cinsiyet gruplarına göre yöneticilerin liderlik davranışları ile ilgili analizlerde, destekleyici liderlik boyutu incelendiğinde, cinsiyet gruplarına göre değerlendirmenin birbirine çok yakın olduğu tespit edilmiştir. Yapılan “İki Ortalama Arasındaki Farkın Önemlilik Testi” sonucuna göre, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (t=1.521, p>0.05).
Araçsal liderlik boyutu ile ilgili olarak yapılan analizler incelendiğinde, cinsiyet gruplarına göre değerlendirmenin birbirine çok yakın olduğu ortaya çıkmaktadır.  Yapılan “İki Ortalama Arasındaki Farkın Önemlilik Testi” sonucuna göre gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (t=1.582, p>0.05).
Başarı yönelimli liderlik boyutu incelendiğinde, cinsiyet gruplarına göre değerlendirmenin birbirine çok yakın olduğu ortaya çıkmaktadır. Yapılan “İki Ortalama Arasındaki Farkın Önemlilik Testi” sonucuna göre, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli olduğu tespit edilmiştir (t=2.327, p<0.05).
Katılımcı liderlik boyutu ile ilgili olarak yapılan analizler incelendiğinde, cinsiyet gruplarına göre değerlendirmenin birbirine çok yakın olduğu ortaya çıkmaktadır. Yapılan “İki Ortalama Arasındaki Farkın Önemlilik Testi” sonucu, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (t=1.852, p>0.05).
Bu sonuca göre, Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesinde görev yapan personelin, yöneticilerinin; destekleyici, araçsal ve katılımcı liderlik davranışlarını büyük ölçüde benzer gördükleri, yöneticilerin ise astlarına cinsiyet durumuna bakılmaksızın destekleyici, araçsal ve katılımcı liderlik davranışları bakımından aynı biçimde davrandıkları söylenebilir.

3. Eğitim Düzeyi ve Liderlik Davranışları
Eğitim düzeyine göre yöneticilerin liderlik davranışları ile ilgili analizlere ilişkin bilgiler; destekleyici, araçsal, başarı ve katılımcı liderlik boyutlarında yapılan “Tek Yönlü Varyans Analizi”ne göre gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir: ( p>0.05). Bu sonuca göre personelin, yöneticilerinin; destekleyici, araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik davranışlarını büyük ölçüde benzer gördükleri, yöneticilerin astlarına eğitim düzeylerine bakılmaksızın liderlik davranışları bakımından aynı biçimde davrandıkları söylenebilir.
4. Hizmet Süresi ve Liderlik Davranışları
Hizmet süresi düzeyine göre, yöneticilerin liderlik davranışları ile ilgili analizlere ilişkin; destekleyici liderlik, araçsal liderlik, katılımcı ve başarı yönelimli liderlik boyutlarında yapılan “Tek Yönlü Varyans Analizi” sonucunda gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir: (p>0.05). Bu sonuca göre, Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesinde görev yapan personelin; yöneticilerinin; destekleyici, araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik davranışlarını büyük ölçüde benzer gördükleri yöneticilerin astlarına hizmet süresine bakılmaksızın araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik davranışları bakımından aynı biçimde davrandıkları söylenebilir.

D.
 İş Doyumu ve İşgören Özellikleri
Personelin cinsiyete göre iş doyum düzeylerinin benzer oldukları görülmüştür. Yapılan “İki Ortalama Arasındaki Farkın Önemlilik Testi” sonucuna göre, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (t=0.878, p> 0.05).
Personelin yaş gruplarına göre iş doyum düzeylerinin benzer oldukları görülmüştür. En yüksek iş doyumu 26-33 yaş, en düşük doyum ise 34-41 yaş grubundaki personele aittir. İki Ortalama Arasındaki Farkın Önemlilik Testi Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi çalışmasında da, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (F=0.738, p>0.05).
Personelin öğrenim durumuna göre iş doyumu ise; en düşük 2 yıllık yüksekokul mezunlarında, en yüksek iş doyumu ise 4 yıllık yüksekokul ve fakülte mezunlarındadır. Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi’ne göre, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (F=0.201, p>0.05).
Hizmet süresine göre en düşük iş doyumu 11-15 yıl, en yüksek iş doyumu 16-20 yıl hizmet eden personele sahiptir. Diğer grupların ise iş doyumlarının benzer oldukları gözlenmiş ve yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi çalışmasında da, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (F=1.154, p>0.05).
Personelin yaptığı göreve göre iş doyum düzeylerine gelince; en düşük iş doyumu öğretim görevlisi- uzman, en yüksek iş doyumu teknisyen olarak çalışan personele aittir. Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi çalışmasında da, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir (F=1.770, p>0.05).

E.
 Liderlik Davranışı ve İş Doyumu
Liderlik tarzı ile iş doyumu arasındaki ilişkinin yönü ve derecesini belirlemek için Korelasyon Analizi kullanılmıştır. Korelasyon Analizinde değişkenler arasındaki ilişkinin derecesini ölçmek için “Pearson Korelasyon Katsayısı” hesaplanmıştır. Pearson Korelasyon Matriksinde faktörler arasında ilişki incelendiğinde destekleyici liderlik, araçsal liderlik, başarı yönelimli liderlik ve katılımcı liderlik ile iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönde bir ilişki bulunmaktadır.
İş doyumu düzeyi ile en yüksek korelasyona sahip liderlik tarzının katılımcı liderlik tarzı olduğu belirlenmiştir. Katılımcı liderlik tarzı ile iş doyumu arasındaki ilişki katsayısı 0.427’dir. Buna göre katılımcı lidelik tarzı ile personel iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönde bir ilişki bulunmaktadır. Araçsal liderlik davranışı ile iş doyumu arasında ilişki katsayısı 0.370 olarak belirlenmiştir. Buna göre işlere ağırlık veren, işlerin planlı, düzenli ve kurallara uygun biçimde yürütülmesini isteyen lider davranışı ile personel iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönde bir ilişki bulunmaktadır. 
Başarı yönelimli liderlik davranışı ile iş doyumu arasında ilişki katsayısı 0.266 olarak belirlenmiştir. Buna göre büyümeyi teşvik eden, amaçları belirgin olan, iyi çalışmaları taktir eden, yeni projeler üreten, yeniliklere açık olan lider davranışı ile personel iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönlü bir ilişki bulunmaktadır.  
Destekleyici liderlik davranışı ile iş doyumu arasında ilişki katsayısı 0.194 olarak belirlenmiştir. Liderlik davranışı ile iş doyumu arasında ki korelasyon ilişkisi Yiğit’in (2004) elde ettiği sonuçlar ile oldukça yakın gözükmektedir. 
İstatistiki olarak liderlik davranışı ile iş doyumu arasındaki korelasyon ilişkisinin pozitif yönde anlamlı gözükmesi, iş doyumunun tek başına liderlik tarzına bağlı olduğu sonucunu çıkarmamıza yetmez. Burada ortaya çıkan ilişkinin oldukça düşük olduğunu gözden ırak tutmamak gerekir. Liderlik davranışı ile iş doyumu arasındaki en yüksek ilişki bu çalışmada katılımcı liderlik tarzında olduğu gözlenmektedir. Bu sonuç bile 0.47’lik bir korelasyonla orta hatta düşük düzeyde bir ilişkinin olduğunu göstermektedir. 

5.
Sonu ve Öneriler  
Çalışma neticesinde elde edilen sonuçlar su şekilde özetlenebilir:
1. Yapılan faktör analizi sonucunda yöneticilerin liderlik tarzları dört ana boyutta toplanabilmektedir. Bunlar: (1) Astlarına sürekli yardım eden ve onların refah ve mutluluğuna özen gösteren “destekleyici liderlik” tarzı, (2) işe ağırlık veren “araçsal (yönlendirici) liderlik” tarzı (3) astlarına büyümeyi teşvik eden, yeniliklere açık olan ve performans geliştirme olanağı tanıyan “başarı yönelimli liderlik” tarzı ve (4) astlarının bilgi ve deneyimlerine güvenen ve kararlara katılımına imkân tanıyan “katılımcı liderlik” tarzı olarak belirlenmiştir. Faktör analizi sonuçlarının genel bir değerlendirilmesi yapıldığında, belirlenen dört boyut, House ve Mitchell (1982: 229-230), Umstot (1984: 344), Randolph (1988: 260) ve Yiğit (2004: 100) tarafından belirlenmiş olan liderlik davranış boyutları ile tutarlılık göstermektedir. Söz konusu araştırmalarda, liderlik davranışını dört boyutta incelemiştir. Bunlar; Destekleyici Liderlik, Araçsal (Yönlendirici ) Liderlik, Katılımcı Liderlik, Başarı Yönelimli Liderlik. Özellikle çalışmamıza model olarak almış olduğumuz Yiğit’in (2004) elde etmiş olduğu sonuçlarla bu çalışmanın sonuçları benzerlikler göstermektdir. Hem Yiğit’in çalışmasında hemde bu çalışmada liderlik tarzı ile iş doyumu arasında pozitif yönde korelasyon ilişkisi olduğu gözlenmiştir.
2. İş doyumu düzeyi ile en yüksek korelasyona sahip liderlik tarzının katılımcı liderlik tarzı olduğu belirlenmiştir. Katılımcı liderlik tarzı ile iş doyumu arasındaki ilişki katsayısı 0.427’dir. Buna göre lider davranışı ile personel iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönde bir ilişki bulunmaktadır. Araçsal liderlik davranışı ile iş doyumu arasında ilişki katsayısı 0.370 olarak belirlenmiştir. Buna göre, lider davranışı ile personel iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönde bir ilişki bulunmaktadır. Başarı yönelimli liderlik davranışı ile iş doyumu arasında ilişki katsayısı 0.266 olarak belirlenmiştir. Buna göre, lider davranışı ile personel iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönlü bir ilişki bulunmaktadır. Destekleyici liderlik davranışı ile iş doyumu arasında ilişki katsayısı 0.194 olarak belirlenmiştir. Buna göre lider davranışı ile personel iş doyumu arasında anlamlı (p<0.01) pozitif yönlü bir ilişki bulunmaktadır.
3. Personelin yaş gruplarına göre yöneticilerin liderlik davranışları değerlendirildiğinde, destekleyici, araçsal, katılımcı ve başarı yönelimli liderlik tarzları ile yaş arasında istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı belirlenmiştir (p>0.05). Bu sonuca göre, Gaziosmanpaşa Üniversitesi Hastanesinde görev yapan personelin, yöneticilerinin; destekleyici, araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik davranışlarını büyük ölçüde benzer gördükleri, yöneticiler ise astlarına yaş özelliğine bakılmaksızın aynı biçimde davrandıkları söylenebilir.
4. Cinsiyete göre yöneticilerin liderlik davranışları ile ilgili analizler incelendiginde, destekleyici, araçsal ve katılımcı liderlik tarzları ile cinsiyet arasında istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı (p>0.05) görülmüştür.
5. Personelin eğitim düzeyine göre yöneticilerin liderlik davranışları değerlendirildiğinde, destekleyici, araçsal, katlımcı ve başarı yönelimli liderlik tarzları ile öğrenim düzeyi arasında istatistiksel açıdan önemli farklılıklar yoktur (p>0.05). Bu sonuca göre, Gaziosmanpasa Üniversitesi Hastanesinde görev yapan personelin yöneticilerinin destekleyici, araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik davranışlarını büyük ölçüde benzer gördükleri, yöneticilerin astlarına eğitim düzeylerine bakılmaksızın araçsal, başarı yönelimli ve katılımcı liderlik davranışları bakımından aynı biçimde davrandıkları söylenebilir.
6. Hizmet süresine göre yöneticilerin liderlik davranışları ile ilgili analizler incelendiginde, destekleyici, araçsal, katılımcı ve başarı yönelimli liderlik tarzları ile öğrenim düzeyi arasında istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı görülür (p<0.05).
7. Personelin cinsiyete göre iş doyum düzeylerinin aynı düzeyde oldukları görülmektedir. İş doyumu ile cinsiyet arasında istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı belirlenmiştir (t=0.878, p>0.05).
8. İş doyumunun yaş ilerledikçe arttığı belirtilmektedir. Çalısma süresince iş doyumunun; işe girilen ilk yıllarda yüksek olup, izleyen yıllarda düşük olduğu ve sonraki yıllarda ise tekrar yükselerek yaş ile U şeklinde bir ilişki gösterdiği belirtilmektedir. Personelin yaş gruplarına göre iş doyum düzeylerinin benzer oldukları görülmüstür. En yüksek iş doyumu 26-33 yaş, en düşük doyum ise 34-41 yaş grubundaki personele aittir. Iki Ortalama Arasındaki Farkın Önemlilik Testi yapılan Varyans Analizi çalışmasında da, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı belirlenmiştir (F=0.738, p>0.05).
9. Personelin öğrenim durumuna göre iş doyum düzeyleri incelendiğinde; en düşük iş doyumuna 2 yıllık yüksekokul mezunları, en yüksek iş doyumuna ise 4 yıllık yüksekokul ve fakülte mezunları sahiptir. Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi’ne göre, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı görülmüştür (F=0.201, p>0.05). 
10. İlk yıllarda hem bireyin gelişme konusundaki beklentileri ve motivasyonun yüksek olduğu, hemde kurumda uyumu sağlamak üzere hızla bilgilendirildiği düşünülürse; sonradan öğrendiklerinin üzerine eklenecek bilgi miktarının aynı hızla azalması sonucu birey hayal kırıklığına uğruyor olabilir. Personelin hizmet süresine göre iş doyum düzeyleri incelendiğinde en düşük iş doyumu 11-15 yıl, en yüksek iş doyumu 16-20 yıl hizmet eden personele sahiptir. Diğer grupların ise iş doyumlarının benzer oldukları görülür (F=1.154, p>0.05) 
11. Personelin yaptığı göreve göre iş doyum düzeyleri incelendiğinde en düşük iş doyumu öğretim görevlisi- uzman, en yüksek iş doyumu sağlık memuru olarak çalışan personele aittir. Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi çalısmasında da, gruplar arasında gözlenen farklılıkların istatistiksel açıdan önemli farklılıklar olmadığı belirtilmiştir (F=1.770, p>0.05). Hemşire, ebe ve sağlık memurlarının iş doyumlarının hekimlere oranla daha düşük olduğu belirlenmiştir. Bu durum, hekimlerin beklentilerinin, hemşire, ebe ve sağlık memurlarından yüksek olmasından kaynaklandığı şeklinde yorumlanabilir. 
12.Astlarına kararlara katılma imkânı tanıyan, onları sürekli destekleyen liderlik tarzları, iş doyumu açısından arzulanan liderlik tarzları olarak görülmelidir. 
13. Örgütlerde personelin doyum düzeylerinin artırılması, onların çalışmalarını olumlu yönde etkileyebilmesi açısından önemli olduğu söylenebilir.
14. Günümüzde hiçbir lider sadece yerinde ve zamanında emirler vererek insanları yönetemez. Çağımızda, rıza ve katılma ile yönetme devri başlamıştır. Yönetimde amaç, önce insanı kazanmak, sonra etkili ve verimli çalıştırmak, kaynakları ekonomik ve rasyonel kullanmak ve yönetim fonksiyonlarını başarılı bir şekilde uygulamaktır.
15. Gerek iş, gerekse sosyal amaçlı tüm organizasyonlar için etkin bir liderliğin gerekliliği, genel kabul görmüş bir yaklaşımdır. Çünkü hem lider, hem de izleyicilerin nitelikleri, imkânları, çevreleri değişmiştir. Bu nedenle, bir liderin başarı şansı, liderlik ilkelerinin tamamını uygulamasından çok, değişen koşullara dengeli bir şekilde uyabilmesi ile mümkün görünmektedir.
16. Kamu yönetiminin ve hizmetinin verimli ve etkili olabilmesi için, insan odaklı yaklaşımın ciddi bir şekilde ele alınması ve değerlendirilmesi gerekmektedir.
17. Bu çalışma sonucu elde edilen bulguların, bu alanda araştırma yapanlara, kamu ve özel hastane yöneticilerine ve ilgi duyanlara mütevazı bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir.

	Leadershıp Behavıour And Job Satısfactıon: A study applied in Gaziosmanpaşa University Hospital

Abstract: The aim of this study is to determine the effect of the managers’, who are assigned in various levels in GOP University Hospital, leadership behaviour on the staff’s job satisfaction. The survey has been carried out on the persons working in GOP University Hospital. Data has been obtained through standardized interview forms. The method of factor analysis has been used to determine the managers’ leadership manners. ONE WAY ANOVA has been used for the difference between the groups. To detect the effect of leadership manners on job satisfaction, Correlation Analysis has been put to use. Leadership manners, as type concept, have been considered to be supportive, instrumental, prone to success and participatory. It has been determined that such supportive, instrumental and participatory leadership manners have a positive effect on the staff’s job satisfaction. 
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