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OZET

Orgiitler amaclarm is doyumu yiiksek isgorenler sayesinde — gerceklestirir.
Orgiitlerde is doyumu veya doyumsuzlugunu etkileyen temel faktorlerden birisi de,
yoneticilerin sergiledikleri liderlik davramgslaridir. Bundan dolayr yoneticiler orgiitiin
temel kaynagi olan personelin is doyum diizeyini diigiinmek zorundadir. Bu ¢alismanin
amact, liderlik davraniglarinin personel is doyumu iizerindeki etkilerini belirlemektir.

Calisma, Tokat Cevdet Aykan Devlet Hastanesi'nde c¢alisan 355 kisi iizerinde
yapilmistir.  Arastirmada anket metodu  kullamlmistir.  Yoneticilerin  liderlik
davramiglarim bulabilmek igin faktor analizi ve ¢ok degiskenli istatistiksel analiz
metodu kullamilnmugtir. Liderlik davramiglarvuin is doyumu iizerindeki etkilerinin
bulunabilmesi i¢in korelasyon analizi kullanilmistir. Calisma sonucunda ¢alisanlarin ig
doyumlarimin yiiksek oldugu, yoneticilerin dort tip liderlik tarzi; destekleyici, aragsal,
katihmct ve  basart yonelimli liderlik sergiledigi —belirlenmistir. Is doyumunun en
yiiksek oldugu liderlik tarzimin swaswla kathmly, aragsal, basart yonelimli ve
destekleyici liderlik oldugu ve her dort liderlik tarzinida personel is doyumu iizerinde
porzitif etkisi oldugu belirlenmistir.
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Determining the Effects of Leadership Behaviors on the Job
Satisfaction of Personnel in Hospitals: A Field Study

ABSTRACT

Organizations achive their objectives by means of personnel with high job-
satisfaction. It can be proposed that one of the basic factors affecting job satisfaction
and personnel dissatisfaction/complaints in organizations is the leadership behavior of
the managers. Therefore, managers have to consider job satisfaction level of their
personnel. The aim of this study is to determine the effects of leadership behaviors on
the job satisfaction of personnel.

The study was performed in Tokat Cevdet Aykan State Hospital. The subjects, 335
personnel of this hospital, were interviewed. In order to determine the leadership
behaviors of the managers, Factor Analysis and Multi-variate Statistical Analysis were
conducted. Correlation Analysis was carried out in order to determine the effects of
leadership behaviors on job satisfaction. The results of the study determined the
leadership behaviors of the managers as supportive instrumental, participant, and
success-oriented and personel satisfaction level is high. It was also determined that
four lidership behaviors had a positive effect on the job satisfaction of personnel

Key Words: Leadership, Job Satisfaction, Hospital
I. GIRIS

Orgiitlerin en onemli girdilerinden birisi de, isgdrenlerdir. Isgdrenler,
orgiitte istihdam edilen ve orgiitsel hedefler yoniinde bilgi ve becerilerini
kullanan kigilerden olusmaktadir. Gerek isgoren maliyetlerinin biiyiikligii,
gerekse isgoren maliyetlerinin orgiitsel etkililik agisindan oynadigi rollerin
onemi, yoneticileri isgéren doyumu konusunda daha duyarl hale getirmistir. is
doyumu isgorenlerin orgiitsel amaglar dogrultusundaki katkilarini artiran en
onemli faktorlerden biridir (Karayel,1999). Calisanlarin is doyumu ile,
gerceklestirilen hizmetin kalitesi ve etkililigi arasinda pozitif bir iliski oldugu
sOylenebilir.
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Emek-yogun bir sektor olan saglik sektoriine bagli hastanelerde isgiiciliniin
onemi diger sektorlere gore daha fazladir.Cilinkil igsgdrenin yapacagi ufak bir
hata telafisi miimkiin olmayan bir zarara veya hastanin hayatina mal olabilir.
Hizmeti alan hasta ile hizmeti sunan isgdrenin yogun bir iletisim igerisinde
oldugu bu sektorde, is doyumu diisiik olan iggérenin kaliteli bir hizmet sunmasi
ve hasta tatminini saglamasi miimkiin degildir. Hastalarin yliksek diizeyde
kaliteli ve etkin bir saglik hizmeti alabilmesi ve hizmetten memnun kalmasi
icin iggorenlerin de islerinden ve igyerlerinden tatmin olmus olmalari
gerekmektedir.

Orgiit yoneticileri, istthdam etmis oldugu isgorenlerin orgiite, Orgiitiin
kurallarina ve kendilerine kars1 olan tutumlarini bilmek zorundadir. Orgiitlerde
isgérenlerin tutumlart is davranislarimi etkiledigi icin, iggérenlerin ise ve is
ortaminin degiskenlerine karsi tutumu 6nemlidir. Orgiitsel ortamda farkli is
tutumlar1 bulunmaktadir. Bu ig tutumlarindan biride is doyumudur (Erdogan,
1997). Caliganlarin is doyumunun saglanmasi, artik orgiitiin tiriin iiretmek gibi
amaglarindan sayilmaktadir. Bir orgiitiin yonetimi, bir yandan orgiitiin amaci
olan {iriinlerin niceligi ve niteligini yiikseltmeye calisirken, diger yandan
caliganlarin is doyumlarini yiikseltmeye ¢alismakla yiikiimliidiir. Bu durumda,
bir orgiitiin basarisinin gostergesi, sozii edilen bu iki amacin da ulastig1 denge
diizeyidir (Bagaran, 2000). Diger taraftan, orgiitiin basarili olmasinda 6nemli
rolleri olan yoneticililerin liderlik davraniglari, Orgiitte calisanlarin is
doyumunun artirilmasinda énemli bir rol oynamaktadir.Yonetim politikas1 ve
liderlik tiirii, calisma sirasindaki bagimsizlik derecesi, kisileraras: iliskiler,
fiziki kosullar, bireysel faktorler ve iicret boyutlari ile saglik ¢alisanlarinin is
doyumu arasindaki iligkinin incelendigi bir arastirmada, en yiiksek iliskinin
yonetim politikalart ve yonetici davranislarinda oldugu goriilmiistiir (Sahin,
Batigiin, 1997).

Diger yandan ¢alisanin is doyumu kadar yoneticinin is doyumuda orgiitsel
etkinlik acisindan énemlidir. Eger yoneticiler iglerinde doyumsuz iseler, onlarin
mutsuzlugu, genis yonetim etkileri nedeniyle biitiin bir orgiite yayilabilir
(Newstrom ve Davis, 1993).
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Hastane orgiitlerinin basarili olabilmeleri igin mevcut personeli etkili ve
verimli bicimde kullanmalar1 gerekir. Bunun i¢inde hastane isletmelerinin
biitiin yonetsel kademelerinde bulunan yoneticilerin etkili birer lider olmalar
gerekir. Aragtirmalar (Cooper at al.1989; Sahin ve Batugiin, 1997; Toplu,
1998), is doyumunun yodnetim politikalar1 ve yonetici davramiglarindan
etkilendigini gdstermektedir.

Bu c¢alismada hastanelerde yonetim kademesinde bulunan yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davranis tiirleri ve bunun ¢aliganlarin is doyum diizeyi
iizerindeki etkileri belirlenmeye calisilmistir. Arastirmada oncelikle liderlik ve
is doyumu kavramlar1 kisa bir sekilde acgiklanmaya calisilmis daha sonra
aragtirmaya iligkin yontem ve bulgulara iliskin verilere yer verilmistir.

II. LIDERLIK VE IS DOYUMU iLE iLGILI KAVRAMLAR

II.1. Liderlik Kavram

Yonetimde basar;, her seyden Once personelin basarili bir sekilde
yonetilmesine baglidir. Nitekim Dale Carnegie de, “basarinin sirr1 insanlari
idare etmesini bilmektir” demistir. Ciinkii yonetici mahiyetinde c¢alisan
insanlar1 (personeli) etkili ve verimli bir sekilde caligtirarak sonuca ulasan ve
basarili olan kigidir. Yonetimde basarinin temel unsuru iyi bir yonetim tarzi
sergileyerek orgiit ve ¢alisanlarin amaglarinin gerceklestirmesini saglamaktir.

Liderlik, hedef belirleme ve basarma yoniinde grubun faaliyetlerinin
etkilenme siirecidir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998). Hitt, Middelemist ve
Methis’e gore liderlik, grup hedeflerini belirlemeye ve gelistirmeye yonelik
olarak, grup aktivitelerini etkileme siireci olarak tanimlamislardir. Bu siirecin;
liderin kisisel karakteristiklerinin, durumun mahiyetinin ve izleyicilerin bir
fonksiyonu oldugunu belirtmiglerdir (Karayel,1999).

Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢ok tanim incelendigi ve bir sentez
olusturulmaya calistirildig: taktirde bu kavrami, bir grup insam belirli amaglar
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etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek icin onlari harekete
gegirme yetenek ve bilgilerin toplamidir diye tanimlayabiliriz (Eren, 2004).

Bilindigi iizere liderlik, orgiitsel amaglar1 basarma dogrultusunda ¢aliganlari
yonlendiren ve harekete gegiren bir siirectir. Hazirlanan planlarin her seyi
kapsayamamasi, hastanelerin i¢inde yasadigi ¢evrenin son derece dinamik ve
degisken olmasi, hastanelere siirekli yeni initelerin eklenmesi sonucunda
biliyiime egiliminde olmasi ve belki de hepsinden 6nemlisi, orgiitlerdeki insan
unsurunun degigsken, Ongdriillmeyen ve karmasik bir yapiya sahip olmasi
seklinde oOzetlenebilecek nedenlerden dolayr hastane oOrgiitlerinde etkili bir
liderlige ihtiyac duyar.

Hastane isletmelerinin uzun donemli rekabet giiclerini korumada,
calisanlarin yaraticiliklarin1 ortaya ¢ikararak rekabet avantaji elde etmede,
calisanlar1 yonlendirmede, onlar i¢in bir vizyon belirleyerek bu vizyona alt
kademedeki c¢alisanlarini dahi dahil etmede, kisaca isletmeyi ileriye gotiirmede
cok onemli bir paya sahip olan isletme yoneticilerinin sergilemis olduklari
liderlik davranislarinin personel i doyumuna iizerinde biiyiik bir etkisi oldugu
bilinmektedir (Dogan, 2001).

Giiniimiizde biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetleri de degisim ve
gelisim  i¢inde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin 6nemli bir bdliimiinii
olusturan hastane hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iliskilerinin
yer almas1 onemli yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu
durum hastane hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin geniglemesine yol
acmaktadir. Buradaki basari ya da belirlenen hedeflere ulasma ve sunulan
hizmetlerdeki etkinlik ve verimlilik sergilenen liderlik davranislar ile ¢ok
yakindan ilgilidir (Velioglu ve Vatan, 2002).

Orgiitsel etkililige etki eden ve liderlik siiregleriyle cok yakindan iliskili bir
diger konu da, isgdren doyumudur. Isgdren doyumu, isgdrenlerin orgiitsel
amaglara, istekli ve verimli bicimde katki yapmalarmi saglamaktir. Isinden
memnun olan, hastane i¢inde temel ve dnemli ihtiyaglarini tiimiinii karsilayan
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bireylerin is basarim seviyelerinin, is doyumu diisiik isgorenlerin is
basarimindan 6nemli dl¢iide yiiksek oldugu sdylenebilir.

I1.2. is Doyumu Kavram

Is doyumu, isgorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ayni zamanda da
duygularinin bir belirtisidir. Is doyumu denilince, isten elde edilen maddi
cikarlar ile isgérenin beraberce c¢alismaktan zevk aldig: is arkadaglar1 ve eser
meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelmektedir (Bingél, 1996). Is
doyumu kiginin, toplam i ¢evresinden, Ornegin isin kendisinden,
yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba
gosterdigi rahatlatict ve i¢ yatistirict bir duygudur (Cribin, 1972). Is doyumu
isgorenin ise ya da isin belirli yonlerine tepkisini yansitir (Yiiksel, 2002). s
doyumu, isin kapsami ve is ortamina iliskin bireylerin, olumlu tutumlarinin
timii seklinde tanimlanmaktadir (Erdogan, 1996). Bagka bir tanima gore, is
doyumu, 6nemli olarak goriilen gesitli is faktorlerine yonelik olarak bireyin
sahip oldugu tutumlardan olusan ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele
almmaktadir (Erigii¢c ve Yildirim, 2001).

Saglik hizmetlerinde, hizmet siirecinin vazgecilmez unsuru olan saglik
personelinin, isleriyle ilgili olumsuz tutumlar1 ve islerini ele alig bigimleri
hizmeti alanlarn, hizmet aldigi saglhik kurulusu ve saglik hizmetleri
hakkindaki tutumlarmi ¢ok olumsuz hale getirebilir. Bu nedenle ‘“hizmet
alanlarin mutlulugunun hizmet sunanlarin mutlulugundan gegtigi” yaklasiminin
gozard1 edilmemesi gereklidir.

Yoneticiler, orgiitlerinde ¢alisan isgorenlerin is doyumunun yiiksek olmasini
isterler. Bundan dolayr is doyumunu saglamak ve yiikseltmek igin de
olanaklarina ve tecriibelerine goére ¢aba harcarlar. Bireysel ve oOrgiitsel
hedeflere ulagsmada Onemli bir etken olan is doyumunun saglanmasi ve
yiikseltilmesi i¢in her seyden once is doyumunu etkileyen faktorler hakkinda
saglikli bilgi sahibi olunmalidir.
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Calisanlarin i3 doyum diizeyini etkileyen faktorler bireysel ve oOrgiitsel
faktorledir. Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli diizeyde
doyum elde etmelerini saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
hizmet siiresi, medeni durum ve benzeri etkenlerdir (Balci, 1985; Aksayan,
1990; Horozoglu 1995; Isikhan 1993). Orgiitsel faktorler ise is ve niteligi,
yonetim tarzi ve denetim, Tcret, gelisme ve yiikselme imkanlari, ¢aligma
sartlari, birlikte ¢aligan kisiler ve orgiitsel ortam olarak gruplandirmaktadir.

Is doyumsuzlugu; ¢alisanin yaptig1 isten bir doyum ya da hoslanma duygusu
elde etmemesini, ona karst bir bikkinlik, isteksizlik ve kagma duygusu
duymasini simgelemektedir. Isten doyumsuzluk, isgérene elem vericidir ve onu
olumsuz duygulara yoneltebilmektedir. Isten doyumsuzlugun ruhsal agidan
isgdren de kaygi yaratmasi, bu kaygimnim yogun ve siirekli olmasi, onun ruh
sagligim olumsuz yonde etkileyebilmekte, bunu yaninda isgéren de bikkinlik,
isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit i¢in istenmeyen davraniglar
goriilebilmektedir (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002).

Sekil 1°de is doyumunun bireysel ve orglitsel sonuclar agisindan olumlu ve
olumsuz etkileri goriilmektedir.

Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflere ulasmasinda 6nemli bir etkiye
sahip olan is doyumu ve onu etkileyen faktorleri ortaya g¢ikarmak igin i
doyumu konusunda gereken Ozeni gostermelerinin kendileri ve oOrgiitleri
acgisindan 6nemini dikkate almalidirlar (Akinc1,2002:6).

Hastane oOrgiitlerinde calisan isgdrenlerin etkili ve verimli bir hizmet
verebilmeleri islerinden doyum saglamalarryla miimkiin olabilir. Is doyumu,
hastane personelinin genel yasamlarina, fiziksel ve ruhsal sagligina,
davraniglarina ve verimliliklerine etki etmekte ve dolayisiyla c¢aligmalarini
olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedirler.



381 Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi, Cilt:8, Say1:3 (2005)

Sekil 1. Is Doyumu ile ilgili Neden-Sonug iliskisi
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III. GEREC VE YONTEM

IIL1. Arastirmanin Amaci:

Tokat Cevdet Aykan Devlet Hastanesi’'nde gorev yapan yoneticilerin
sergilemis olduklari liderlik davranislarinin personel is doyumuna etkisini
belirlemektir.

II1.2. Arastirmanin Yontemi
II1.2.1. Arastirmanin Tipi:

Bu arastrma Tokat Cevdet Aykan Devlet Hastanesi’'nde gorev alan
yoneticilerin (Bastabip, Bastabip Yrd., Hastane Miidiirii, Bashemsire)
gosterdikleri liderlik davranmiglarinin  boyutlarim  tespit etmek ve bu
davraniglarin personel is doyumuna etkisini belirlemek i¢in yapilacak
tanimlayici bir alan arastirmasidir.

I11.2.2. Evren ve Orneklem:

Arastirmanin evrenini, Tokat Cevdet Aykan Devlet Hastanesi’nde gorev
yapan personel olusturmaktadir. Orneklem alinmayip aragtirma evrenin tiimii
iizerinde yapilmustir.

II1.2.3. Verilerin Toplanmasi:

Veri toplamada, yoneticilerin sergilemis olduklar liderlik davranislarinin
personel is doyumuna etkisini belirlemek icin Karayel (1999) tarafindan
gelistirilmis likert tipi bes segenekli 6lgme araci kullanilmistir. Gegerliligi ve
gilivenirligi test edilmis ve giivenilirlik durumu Cronbach Alfa Katsayisi ile
incelenmigtir. Liderlik davranislar1 6l¢eginin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach
Alfa) 0.9599 bulunurken, is doyumu Odlgeginin i¢ tutarlilik katsayisi 0.8267
olarak hesaplanmigtir. Arastirmada liderlik davraniglarini ve personel is
doyumunu betimleme anketi kullanilmustir.
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II1.2.4. Verilerin Analizi:

Caligmada elde edilen veriler bilgisayara aktarilarak ve SPSS 11.5 paket
programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin &ncelikle giivenirligi
Cronbach Alfa Katsayist ile test edilmistir. Daha sonra liderlik davranisi
boyutlarini belirlemek amaciyla ¢ok degiskenli bir ¢oziimleme yontemi olan
"Faktor Analizi" uygulanmistir. Faktor Analizinde "Temel Bilesenler Analizi
(Principal Component Analysis)" Varimax se¢enegi kullanilmis ve elde edilen
Scree Plot dagilimma goére 6zdegerleri (Eigenvalue >1) 1’in iizerinde olan
degiskenler degerlendirmeye alinmstir.

Gruplararast  karsilastirmalarda ise, Tek Yonli Varyans Analizi
kullanmilmigtir. Farkliliklarin - hangi gruplardan kaynaklandigini  bulmak
amactyla da Post Hoc testlerinden Tukey HSD (Tukey Honestly Signifiance)
coklu kargilastirma testi kullanilmistir. Normal dagilima uymayan degiskenler
[gin Tek Yénli Varyans Analizi yerine "Kruskal Wallis Varyans Analizi"
kullanilmistir. Kruskal Wallis Tek Yonlii Varyans Analizi sonrasinda farkin
nereden kaynaklandigini  belirlemek i¢cin "Mann-Whitney U Testi"
kullanilmigtir. Arastirmada, liderlik davranigi ve is doyumu arasindaki iligkinin
yon ve giiciinii belirlemek icin Korelasyon Analizi uygulanmstir.

IV. BULGULAR
IV.1. Arastirma Orneklemi le Tlgili Bulgular

Aragtirma drneklemi ile ilgili bulgular Tablo 1°de verilmistir. Tablo’dan da
goriilecegi lizere, arastirmaya katilan personelin biiylik bir ¢cogunlugunu (%
62.3’°11) kadinlar ve 41 yas alt1 ¢alisanlar (%89.6) olusturmaktadir. Arastirmaya
katilan personelin Ogrenim durumuna gore dagilimi incelendiginde biiyiik
cogunlugun (%63.1) fakiilte ve yiiksekokul mezunu oldugu ve saglik
personelinin olusturdugu goriilmektedir.
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Tablo 1. Katiimeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 (N) %
Erkek 134 37.7
Kadin 221 62.3
Yag N %
18-25 68 19,2
26-33 151 42,5
34-41 99 27,9
> 42 37 10,4
Ogrenim Durumu N %
[lkokul 8 2,3
Lise ve Dengi Okullar 123 34,6
2 Yillik Yiiksekokul 118 33,2
4 Yillik Yiiksekokul veya Fakiilte 86 24,2
Yiiksek Lisans veya Doktora 20 5,7
Hizmet Siiresi (Yil) N %
1-5 98 27,6
6-10 120 338
11-15 72 20,3
16-20 32 9,0
21-25 22 6,2
=26 11 3,1
Gorevi N %
Hekim 23 6,5
Hemgire- Ebe- Saglik Memuru 130 36,6
Memur 73 20,6
Sef 7 2,0
Teknisyen 20 5,6
Tekniker 67 18,9
Sekreter 19 5.4
Diger 16 4,5

4.2. Liderlik Davramisim Belirleyen Faktorler ile Ilgili Bulgular
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Yonetsel davranig ve is doyumunu igeren ankette her bir liderlik tarzi ile
ilgili skorlar; o tarzi betimleyen faktérde onemli yiikler alan degiskenlerin
gozlenen degerlerinin toplaminin, o faktérde yer alan degisken sayisina
boliinmesiyle bulunmustur. Sekil 2’de 6zdegerlerin nisbi degerleri (scree plot)
verilmistir. Bu veriler 1ginda toplam 36 degiskenin dort faktor altinda ve toplam
varyansin % 63.618 oraninda agiklayarak olustugu saptanmstir.

Sekil 2. Ozdegerlerin Nisbi Degerleri (Scree Plot)

Scree Plot

Hogandwe

1]
2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36

Component Number

Faktor Analizi sonuglarinin genel bir degerlendirilmesi yapildiginda,
belirlenen dort boyut, House ve Mitchell (1982), Umstot (1984) ve Randolph
(1985) tarafindan belirlemis olan liderlik davranig boyutlar ile tutarlilik
gostermektedir. S0z konusu yazarlar da, liderlik davramisini dort boyutta
incelemistir. Bunlar;

1. Destekleyici Liderlik

2. Aragsal (Yonlendirici ) Liderlik
3. Basar1 Yonelimli Liderlik

4. Katilimei Liderlik

Aragtirma sonucunda elde edilen faktor yapisi, yazarlarin 6ngordigii faktor
yapisti ile biiyiik derecede tutarlik gostermektedir. Buna gore kullanilan dlgegin
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gecerliliginin yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu faktorler ve bu faktorlerde yer
alan degiskenler yikleriyle birlikte asagida verilmigtir.

IV.2.1. Faktor 1: Destekleyici Liderlik

Faktor 1’in tanimladigi destekleyici liderlik tarzini toplam varyansm %
49.14 ‘lnii agiklamaktadir ve 11 degisken ile ifade edilmektedir. Degiskenler
incelendiginde destekleyici liderlik tarzi ile ilgili oldugu anlasilmaktadir.
Destekleyici lider tipi ¢ok zaman “kisiye doniik lider”, “uyumlu lider” gibi
kavramlarla anlatilmak istenir. Bu liderin temel davranisi astlar ile iligkisini
dostluk, arkadaslik iklimi igerisinde yiiriitiilmesine dayanir. Bu davranig
tiiriniin kigilerin is doyumunu ve iglerini basarma giiglerini olumlu ydnde
etkiledigi goriilmektedir. Destekleyici liderlik boyutunda yer alan degiskenler
ve ylikleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Destekleyici Liderlik Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve Yiikleri

DEGiISKENLER FAKTOR YUKU
Diizeni saglar. 0.753
Tutarhdir. 0.743
Yeni fikirleri tegvik eder. 0.708
Elestirilere aciktir. 0.683
Karar alirken riske girmekten kaginmaz. 0.674
Acik ve diiriist bir ydontemi vardir. 0.658
Giiven vericidir. 0.631
Yeni fikirleri tartigmaktan hoglanir. 0,569
Arkadaggadir. 0.517
Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir. 0.481
Gelecek hakkinda planlar yapar. 0.445
ACIKLANAN VARYANS YUZDESI (R% 49.140

Tablo 2’de goriildiigii lizere destekleyici liderlik davranisi boyutu olarak
nitelendirilebilen bu faktoriin, insana ilgi gosteren liderlik davranisini
tanimladig1 soylenebilir. Yapilan aragtirmalarin ¢ogu destekleyici liderlik
bigiminin is doyumu saglama, is basarisini artirma gibi bazi olumlu tutumlarla
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yakindan ilgili oldugunu gostermistir. Destekleyici liderlik tarzi, &zellikle
insancil bir isletme atmosferi yaratmanin temel kosullarindan  birisini
olusturmaktadir. Ustleri tarafindan desteklenen, iistlerinden maddi ve manevi
destek goren astlarin, yonetim ve isletmeye baghliklarmin yiiksek olacagi
sOylenebilir.

IV.2.2. Faktor 2: Aracsal (Yonlendirici) Liderlik

Faktor 2’nin tanimladigi aragsal liderlik tarzinin toplam varyansin %5.30
diizeyindedir ve 13 degisken ile ifade edilmektedir. Degiskenler incelendiginde
aracsal (yoOnlendirici) liderlik tarzi ile ilgili oldugu anlasilmaktadir. Aragsal
liderlik tiirliniin en belirgin 6zelligi, astlarin izleyecekleri yolun  lider
tarafindan belirlenmesidir.

Aragsal liderlik tarzin1 betimleyen bu faktorii, House ve Mitchell’in (1982)
adlandirdig1r gibi aragsal liderlik davramis1i olarak adlandirmak miimkiin
goriinmektedir. Bu faktdrde yer alan degiskenler Tablo 3'de verilmistir. Faktor
2’de yer alan degiskenler kiimesi incelendiginde, bu faktoriin, ise agirlik veren,
islerin planli, diizenli ve kurallara uygun bigimde yiiriitiilmesini isteyen, ayni
zamanda da, astlan iistiinde agirligini hissettirerek egemenlik kurmaya caligan
lider davranisini ortaya koydugu sOylenebilir. Aragsal liderlik tarzinin, likert
tarafindan "Is Merkezli Liderlik", OHIO Eyalet Universitesi arastirmacilari
tarafindan "Yapiyr Harekete Gegirme" davramisi ve Blake ve Mouton
tarafindan "Gorev Liderligi" olarak adlandirildigi sdylenebilir.
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Tablo 3. Aracsal Liderlik Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve Yiikleri

“ FAKTOR
DEGISKENLER YUKD
Talimatlarini agik bir sekilde verir. 0.740
Astlarina bir birey olarak saygi gosterir. 0.697
Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz. 0.668
Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade
eder. 0.635
Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar. 0.622
Catigmalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratir. 0.620
Esnektir ve degisime agiktir. 0.600
Astlarina adil davranir. 0.590
Isin denetiminde titizdir. 0.566
Gerektiginde ¢abuk karar alir. 0.532
Karar verirken astlarina séz hakki verir. 0.531
Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir 0.465
Planlar1 dikkatli yapar. 0.324
ACIKLANAN VARYANS YUZDESI (R?) 5.300

1V.2.3. Faktor 3: Basar1 Yonelimli Liderlik

Faktor 3’tin tanimladigi basari yonelimli liderlik tarzinin toplam varyansi
aciklama ylizdesi 4.98 dir ve 7 degisken ile ifade edilmektedir. Degiskenler
incelendiginde basar1 yonelimli liderlik tarzi ile ilgili oldugu anlagilmaktadir.
Tablo 4.'de de gorildiigii lizere basari yonelimli lider davranisi; bilylimeyi
tesvik eden, amaglart belirgin olan, iyi caligmalart takdir eden, yeni projeler
iireten, yeniliklere agik olan lider davranisi olarak sergilenmektedir. Basari
yonelimli liderlik davraniginin temel Ozelligi amaglar Oniindeki engelleri
ortadan kaldirma, performans gelistirme, miikemmelligi vurgulama, iggdrenlere
giiven verme ve onlarin yiiksek standartlar1 kazanmalarini saglama olarak
belirlenebilir.
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Tablo 4. Basar1 Yonelimli Liderlik Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve

Yiikleri
DEGISKENLER FAKTOR YUKU
Biiyiimeyi tesvik eder. 0.797
Amaglari belirgindir 0.731
Iyi calismalari taktir eder. 0.722
Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir. 0.687
Digerlerinin diislincelerine dnem verir. 0.582
Yeni projeler iiretir. 0.525
Yeniliklere agiktir. 0.487
ACIKLANAN VARYANS YUZDESI (R?) 4.980

IV.2.4. Faktor 4: Katihmci Liderlik

Faktor 4’tin tanimladig1 katilimei liderlik tarzi toplam varyansin %4.81 ‘ini
aciklamaktadir ve 5 degisken ile ifade edilmektedir. Degiskenler
incelendiginde katilime1 liderlik tarzi ile ilgili oldugu anlasilmaktadir. Astlarina
deger veren, problem ¢6zme ve karar verme siirecinde astlarina danisan ve
onlarm fikirlerini alan yonetici davraniglarini tanimlayan bu faktorii, katilimei
liderlik faktorii olarak adlandirmak olanakli goériinmektedir. Tablo 5'de
katilime1 liderlik boyutunda yer alan degiskenler ve yiikleri verilmistir.

Tablo 5. Katihmci Liderlik Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve Yiikleri

DEGISKENLER FAKTOR YUKU
Astlarina giivenir. 0.741
Astlarini savunur. 0.725
Tartismadan uzak arkadagca bir ortam yaratir. 0.609
Uygulanmakta olan planlar {izerinde titizlikle durur. 0.603
Digerlerinin fikir ve dnerilerini dinler. 0.538
ACIKLANAN VARYANS YUZDESI (R?) 4.810

Bu faktdorde yer alan  Dbirbirleriyle iliskili  degiskenler kiimesi
incelendiginde, faktoriin, likert tarafindan "isgéren merkezli liderlik", OHIO
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Eyalet Universitesi arastirmacilari tarafindan "anlayis" olarak nitelendirilen
liderlik davranislariyla uyumlu oldugu séylenebilir. Katilimer lider, is grubu
iiyelerinin fonksiyonlarini yerine getirmelerinde ve islerini basarmalarinda
onlarla  birlikte sorumluluk  iistlenir. Isletmelerin  biiyiimeleri,
karmagiklagmalari, iggérenin uzmanlagsma ve mesleklesme diizeyinin gelismesi
sonucunda, yoneticiler, otoriter davraniglar1 terk ederek astlarinin isletme
kararlarina daha fazla katilimina imkan tanimaya baglamistir.

IV.3. isgoren Egitim Diizeyi ve Liderlik Davramslar

Egitim diizeyine gore yoneticilerin liderlik davranislar ile ilgili analizlere
iligkin bilgiler Tablo 6’da verilmistir. Dort liderlik boyutu ile ilgili olarak
yapilan analizler incelendiginde, dort liderlik  boyutunda da  ilkokul
mezunlarmin diger egitim diizeylerine gore daha yiiksek oldugu, diger egitim
diizeylerinin birbirine ¢ok yakin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan "Kruskal
Wallis Tek Yonlii Varyans Analizi" ve “Annova testi sonuglarina gore aragsal
liderlik, destekleyici liderlik ve basar1 yonelimli liderlik davraniglarinda egitim
diizeylerine gore gruplar arasinda gozlenen farkliliklarin istatistiksel agidan
onemli  olmadigr saptanmustir (p>0.05). Bu sonuca gore, personelin
yoneticilerinin  liderlik ~ davramiglarii biiyiik olgiide benzer gordiikleri
yOneticilerin astlarina egitim diizeylerine bakilmaksizin liderlik davramiglar
bakimindan ayn1 bigimde davrandiklari sdylenebilir.

Katilimer liderlik boyutunda da egitim diizeylerine gore degerlendirmenin
birbirine ¢ok yakin oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Ancak yapilan Tek Yonli
Varyans Analizi calismasinda da, gruplar arasinda gozlenen farkliliklarin
istatistiksel acidan anlamli veya oOnemli oldugu saptanmistir (F=2.415,
p<0,05). Yapilan Tukey HSD testi sonucuna gore ilkokul ile lise mezunlari
arasinda ilkokul ile iki yillik yiiksekokul arasinda ilkokul ile yiiksek lisans ve
doktora mezunlar1 arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05).
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Tablo 6. Egitim Diizeyi ve Liderlik Davramslar:

Liderlik L . Std. Tek Yon. o Krus. Wallis
Ogrenim Durumu N Varyans Analizii Var. An.
Davramslar: X | Sapma 3
F P X P
Tlkokul 8 4.05 | 0.16
Lise ve Dengi Okullar| 123 | 3.26 | 0.87
2 Yillik Yiiksekokul 118 | 3.22 | 095
.« |4 Yillik Yiiksekokul
Efjg'ﬁllfym veya Fakiilte 86 | 341 | 089 | - - | 9343 {0.053*
Yiiksek Lisans veya
Doktora 20 | 3.31 1.15
Toplam 355 | 3.31 0.92
flkokul 8 3.82 | 046
Lise ve Dengi Okullar| 123 | 3.27 | 0.89
2 Yillik Yiiksekokul 118 | 3.37 | 0.93
A.racsz?l 4 Yillik S{ﬁksekokul 1.996 | 0.095* ) )
Liderlik veya Fakiilte 86 | 3.56 | 0.88
Yiiksek Lisans veya
Doktora 20 | 3.19 1.14
Toplam 355 | 338 | 091
Tlkokul 8 437 | 0.38
Lise ve Dengi Okullar| 123 | 3.27 | 0.87
2 Yillik Yiiksekokul 118 | 3.31 0.92
Bagari 4 Yillik Yiiksekokul - - 12.838 |0.884*
Yonelimli  |veya Fakiilte 86 | 3.40 | 0.86
Liderlik Yiksek Lisans veya
Doktora 20 3.31 1.14
Toplam 355 | 334 | 090
Tlkokul 8 430 | 0.59
Lise ve Dengi Okullar| 123 | 3.31 0.88
2 Yillik Yiiksekokul 118 | 3.76 | 0.90
Katihmer 4 Yillik Yiiksekokul 2415 |0.049%*
Liderlik veya Fakiilte 86 | 337 | 093
Yiiksek Lisans veya
Doktora 20 | 3.18 | 1.13
Toplam 355 | 3.36 | 0.92

#p> 0.05, ** p<0.05
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IV 4. is Doyumu ve isgoren Ozellikleri

Tablo 7’da personelin cinsiyete is doyum diizeyleri verilmistir. Personelin
cinsiyete gore is doyum diizeylerinin benzer olduklar1 ve her iki grup da da is
doyum diizeylerinin yiiksek c¢iktigi goriilmiistiir. Yapilan "iki Ortalama
Arasindaki Farkin Onemlilik Testi" sonucuna gore, gruplar arasinda gdzlenen
farkliliklarin istatistiksel ag¢idan Onemli farkliliklar olmadigi saptanmistir
(t=004, p>0.05).

Tablo 7. Personelin Cinsiyetine Gore Is Doyum Diizeyleri

Cinsiyet N ; Std. Sapma t p
Erkek 134 3.17 0.54

0.04 0.997
Kadin 221 3.17 0.47

(t=0.04, p>0.05)

Tablo 8. Personelin Yasa Gore is Doyum Diizeyleri

Yas N ; Std. Sapma | Min. | Max. F p
18-25 68 3.20 0.47 1.72 4.33

26-33 151 3.21 0.49 1.72 4.17

34-41 9 | 3.1 050 | 172] 400 | 0837 | 0474
> 42+ 37 3.16 0.55 1.72 4.17

Toplam 355 3.17 0.49 1.72 4.33

(F=0.837, p>0.05)

Tablo 8’de personelin yasa gore is doyum diizeyleri verilmistir. Personelin
yas gruplarma gore is doyum diizeylerinin benzer olduklar1 goriilmiistiir. En
yiiksek is doyumu 26-33 yas, en diisiik doyum ise 34-41 yas grubundaki
personele aittir. Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi ¢aligmasinda da, gruplar
arasinda gozlenen farkliliklarin istatistiksel acgidan Onemli olmadigi
saptanmistir (F=0.837, p>0.05).
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Tablo 9. Yapilan Géreve Gore isgoren is Doyum Diizeyleri

Gorevi N '« | Std.Sapma | Min | Max F p
Hekim 23 3.17 0.39 2.61 3.78

Hemsire- Ebe-

Saglik Memuru 130 | 3.15 0.47 1.72 4.00

Memur 73 3.20 0.49 2.17 4.00

Teknisyen 20 3.11 0.50 1.83 3.89

Tekniker 67 3.22 0.51 1.72 4.33

Sekreter 19 3.13 0.54 1.72 4.17

Diger 16 3.13 0.67 1.72 4.00

Toplam 355 | 317 0.49 1.72 4.33

(F=0.279, p>0.05)

Tablo 9'da personelin yaptigi goreve gore is doyum diizeyleri verilmistir. En
diisik is doyumu teknisyenlere, en yiiksek is doyumu sef olarak calisan
personele aittir. Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi ¢alismasinda da, gruplar
arasinda gozlenen farkliliklarin istatistiksel agidan Onemli olmadig1
saptanmistir (F=0.279, p>0.05).

IV.5. Liderlik Davramsi ve is Doyumu

Liderlik davraniglartyla, is doyumu arasindaki iligkinin derece ve yoniinii
belirten Pearson Korelasyon Analizi sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.

Pearson Korelasyon Matrisinde faktorler arasinda iligski incelendiginde
destekleyici liderlik, aragsal liderlik, basari yonelimli liderlik ve katilimci
liderlik ile is doyumu arasinda anlamli (p<0.01) pozitif yonde bir iligki
bulunmaktadir. Is doyumu diizeyi ile en yiiksek korelasyon sahip liderlik
tarzinin katilimer liderlik tarzi oldugu belirlenmistir.
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Katilimer liderlik tarzi ile i doyumu arasindaki iliski katsayisi 0.374 olarak
belirlenmigtir. Buna gore liderleri tarafindan astlarina deger veren, problem
¢ozme ve karar verme siirecinde astlarina danisan ve onlarin fikirlerini alan
lider davranisi ile personel is doyumu arasinda anlaml (p<0.01) pozitif yonde
bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 10. Liderlik Davramsi ve Is Doyumu Arasindaki Korelasyon Analizi

pavANISARLs | DR AR IS | Kl
DOYUMU ’ ) ) ) )
Destekleyici | Pearson
Liderlik Correlation (r) 1.000 | 0.787* 0.693* | 0.693* | 0.174*
Aracsal Pearson
Liderlik Correlation (r) | 0.787* 1.000 0.718* | 0.666* | 0.320%*
Basarn
Yonelimli Pearson
Liderlik Correlation (r) | 0.724* | 0.718* 1.000 |0.702* | 0.220*
Katimel Pearson
Liderlik Correlation (r) | 0.693* | 0.666* 0.702* 1.000 | 0.374*
s Doyumu Pearson
Correlation (r) | 0.174* | 0.320* 0.220* ] 0.374* | 1.000

* Korelasyon katsayis1 0.01 anlamlilik diizeyinde ¢ift yonlii 6nem diizeyine sahiptir.

Katilime1 liderlik ile is doyumu arasinda iliski katsayist 0.374 olarak
belirlenmistir. Katilimer liderlik davranisi ile is doyumu arasinda pozitif yonde
bir iligki bulunmaktadir.Katilimer liderlik davranisi arttikga is doyumu diizeyi
de artmaktadir.

Aragsal liderlik davranisi ile is doyumu arasinda iligki katsayisi 0.320 olarak
belirlenmistir. Buna gore islere agirlik veren, islerin planli, diizenli ve kurallara
uygun bigimde yiiriitiilmesini isteyen lider davranisi ise personel is doyumu
arasinda anlamli (p<0.01) pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir. Bu sonuca
gore caliganlar beklentilerini ve is basarimlarini liderin ¢izdigi yolda elde
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edebildiklerinden, bu tiir liderlik davranisi ile ¢alisanlarin doyumu arasindaki
iliski olumlu oldugu soylenebilir.

Basar1 yonelimli liderlik davranisi ile i3 doyumu arasinda iliski katsayisi
0.220 olarak belirlenmistir. Buna gdre biiylimeyi tesvik eden, amaglar1 belirgin
olan, iyi caligmalar1 taktir eden, yeni projeler {ireten, yeniliklere acik olan lider
davranisi ile personel is doyumu arasinda anlamli (p<0.01) pozitif yonli bir
iliski bulunmaktadir. Ustleri tarafindan desteklenen, iistlerinden maddi ve
manevi destek goren, iyi ¢alismalari takdir eden, astlarin, yonetim ve isletmeye
bagliliklarinin ytliksek olacagi dolaysiyla da is doyumlarinin yiiksek olacagi
sOylenebilir.

Destekleyici liderlik davranist ile is doyumu arasinda iligki katsayisi 0.174
olarak belirlenmistir. Buna gore yeni fikirleri tesvik eden, astlarinin refah ve
mutluluklarin1 gézeten, ig ortaminda astlarina arkadag gibi davranan, diizeni
saglayan, tutarli ve giiven verici olan, elestirilere agik olan lider davranisi ile
personel is doyumu arasinda anlamli (p<0.01) pozitif yonlii bulunmaktadir. Bu
durumda stleri tarafindan desteklenen, iistlerinden maddi ve manevi destek
goren astlarin, is doyum diizeylerinin yiiksek olacagi sdylenebilir.

V.SONUC VE ONERILER

Orgiit ve kisi etkililigini artirmaya caligan orgiitler, ¢aliganin etkililiginde
yeteneklerin ve deneyimlerin yani sira duygularin ve tutumlarin da 6nemli
oldugu gergeginin  farkina vararak tutum Olgme c¢alismalarina hiz
vermislerdir(Schultz ve Schultz, 1989). Bu ¢alismalar igerisinde is doyumu ve
liderlik orgiitsel davranislar {izerinde olusturdugu etkisi nedeni ile yonetim
bilimcilerince en ¢ok incelenen konularin baginda yer almaktadir.

Yapilan Faktor Analizi sonucunda ydneticilerin liderlik tarzlari dort ana
boyutta toplanabilmektedir. Bunlar: (1) ise agirlik veren “aragsal (yonlendirici)
liderlik” tarzi1 (2) astlarinin bilgi ve deneyimlerine giivenen ve kararlara
katilimina olanak taniyan “katilimer liderlik” tarzi ve (3) astlarma siirekli
yardim eden ve onlarin refah ve mutluluguna 6zen gdsteren “destekleyici
liderlik” tarzi, (4) astlarina biiylimeyi tesvik eden, yeniliklere acik olan ve
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performans gelistirme olanagi taniyan “bagar1 yonelimli liderlik™ tarzi olarak
belirlenmigtir. Belirlenen bu liderlik tarzlari House ve Mitchell (1982), Umstot
(1984) ve Randolph (1985) tarafindan belirlemis olan liderlik  tarzlari ile
tutarlilik gdstermektedir.

Is doyumunda cinsiyetin etkisi konusunda farkliliklar oldugunu gosteren
aragtirmalar olmakla birlikte(Gilirbiiz ve digerleri, 2000), bu arastirmada
cinsiyete gore is doyum diizeyleri arasinda bir farklilik bulunmamastir.

Is doyumunun vyas ilerledikce arttig1 belirtilmektedir. Caligma siiresince is
doyumunun; ise ilk girilen yillarda yiiksek olup, izleyen yillarda diisiik oldugu
ve sonraki yillarda ise tekrar yiikselerek yas ile U seklinde bir iliski gosterdigi
belirtilmektedir. Bu durumun bireyin zaman igerisinde deneyimleri ve
basarisinin artigina, mesleki alternatiflerinin azalmasina, yada ayni iste kalma
siiresine bagli olabilecegi belirtilmektedir (Asayan,1990). Yapilan aragtirmada
da personelin yas gruplarina gore iy doyum diizeylerinin ayni diizeyde
olduklar goriilmiistiir. En yiiksek is doyumu 26-33 yas, en diisiik is doyumu ise
34-41 yas grubundaki personele ait oldugu goézlemlenmistir.

Personelin yaptig1 goreve gore, is doyum diizeyleri incelendiginde en diigiik
is doyumu teknisyenlere, en yliksek is doyumu sef olarak g¢alisan personele
aittir. Diger gruplarin ig doyumlarinin benzer olduklari saptanmistir. Hemsire,
ebe ve saglik memurlarinin is doyumlarinin hekimlere oranla daha diigiik
oldugu saptanmuistir.

Is doyumu diizeyi ile en yiiksek korelasyon sahip liderlik tarzinin katilimci
liderlik tarzi oldugu belirlenmistir. Katilimer liderlik tarzi ile is doyumu
arasindaki 6nemli ve pozitif bir iliski oldugu (p<0.01). Ayrica, aragsal liderlik
davranigi, basar1 yonelimli liderlik davranisi ve destekleyici liderlik
davraniglan ile i doyumu arasinda da anlamli ve (p<0.01) pozitif yonde bir
iligki bulundugu goriilmiistiir. Fakat bu iliskilerin derecesi katilimci liderlik
davranigi kadar yiiksek ¢ikmamugtir.
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Genel anlamda isgdren merkezli liderlik, is merkezli liderlik tarzina oranla
daha etkili oldugundan, ydneticilerin isgéren merkezli liderlik tarzlarin
benimsemelerinin yararli olacagi sOylenebilir. Astlarina kararlara katilma
olanagi taniyan, onlarin siirekli destekleyen liderlik tarzlar1 is doyumu
acisindan arzulanan liderlik tarzlar1 olarak goriilmeli ve bu davranislarin
sergilenmesine agirlik verilmesinin gerekli oldugu ileri siiriilebilir.

Isgorenin is doyum diizeyini yiikseltmek icin, liderlik tarzi yaninda etkili
olmas1 muhtemel diger faktorlere de agirlik (iliml bir 6rgiit iklimi, yeterli
ticret. vb.) verilmelidir.

Yoneticilerin, saglik personelinin ig ve is dis1 sorunlarina duyarli olmasi, ig
tanimlarinin belirlenmesi, rol ¢atigmalarinin azaltilmasi, is zenginlestirme, is
basitlestirme, is rotasyonu, is genigletme ve kararlara katilmalarinin saglanmasi
personelin is doyumunu artiracagi diigtiniilmektedir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarini belirleyen faktorlerin analiz edilmesi ve
olumsuz olarak goriilen tarzlarin uygulanmasini gerektiren olumsuz kosullarin
giderilmesinin yararli olacagi sOylenebilir. Ast-iist iletisimini gelistirmeye
yonelik diizenli empati toplantilarinin yapilmasi1 personel is doyumunu
artiracaktir.

Alt iist iligkilerinde yoneticinin; nazik ve samimi olmasi, bireylerin is ve ig
dis1 sorunlariyla ilgilenmesi, gliven ve 6nem vermesi, sozlerini dikkate almasi,
yapilanlar1 takdir etmesi, olaylar1 agiklayici olmasi, bireyin ve isin gerekliligini
hissettirmesinin personelin iy doyumunu artiracagini diigiiniilmektedir.

Orgiitlerde, astlarmn kendi yaptiklar1 islerle ilgili konularda verilecek
kararlara katiliminin saglanmasi halinde is doyumunun artacagi bunun da
orgiitsel verimliligi yiikseltecegi soylenebilir.

Iyi bir yéneticinin ayn1 zamanda iyi bir lider olmasi, yoneticilik yeteneginin
gelismis oldugunu ortaya koyar. Bu ise yoneticilere liderlikle ilgili egitim
verilmesi ile olasidir. Dolayisiyla yoneticilik konusunda formal egitim almamis
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hastane bashekimlerinin, liderlik kapasitelerini gelistirmek i¢in diizenli egitim
programlarina tabi tutulmalarinin yararli olacagi sdylenebilir.

Yoneticilerin, ekip calismasi, sorun ¢dzme yoOntemleri, ¢alisanlart motive
etme, yazili-sozIi iletisim, yetki devretme, risk alabilme, yaraticilik, konularda
egitim alirlarsa personel is doyumu artirilmasinda faydali olacagi
diisiiniilmektedir. Bu konularin kurumda diizenlenecek yonetici egitim
programlarinda dncelikle dikkate alinmasi gerekmektedir.
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