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0z
Bu ¢alismanin amaci; Saglik kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin yonetsel basarilarinda rol oynayan kriterler ve yonetici

gelistirme etkinliklerinin kurumsal basariya ve ¢aliganlarin is motivasyonuna etkilerini belirlemek amaciyla bazi. analizler
yapilarak analiz sonuglar1 tablo haline getirilerek yorumlanarak sonuglara ulagilmaya ¢aligilmistir.

Yontem: Arastirma; Saglik sektoriindeki bashekim, hastane yoneticileri ,hastane miidiir yardimcilari, baghemsireler ve
hemsireler {izerinde yapilmigtir. Aragtirma anket esasina dayali bir alan arastirmasidir. Anket verilerinin analizinde SPSS 23.0
(Statiscal Package for Social Sciences) kullanilmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler olarak iki grup bashginda
incelenmistir. Bagimsiz gruplarin degerlendirilmesinde Pearson Ki kare yontemi kullanilmugtir.

Arastirmanin evrenini, Arastirma Hastanelerinde c¢alisan hastane yoneticileri {izerinde arastirma planlanmis ve
uygulanmistir. Arastirmada Orneklem secimi yontemine gidilmeyerek, tiim evrene ulagsmak hedeflenmistir. Bu anket,
yoneticilerin liderlik davranislarini ve genel liderlik becerilerini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanmigtir ve 17 sorudan
olusmaktadir ve 70 kisilik bir kitleye uygulanmistir.

Sonug: Arastirmada saglik kurumlar1 yoneticilerinin giinlimiiz liderlik davranis1 boyutlarinin diizeylerini belirlemek, yukarida
siralanan yonetim modelleri boyutlar1 arasindaki iliskiyi aciklamak ve bu boyutlarin saglk sektoriindeki ydneticilerinin
demografik degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaglanmustir.

Anahtar Kelimeler: Yoneticilik, Saglik kurumu yoneticiligi, yonetici performansi

ABSTRACT

The aim of this study is; In order to determine the effects of managers' development activities on corporate success and
employee motivation, the factors that play a role in the managerial success of the managers working in health institutions. By
analyzing the results of the analysis, the results were interpreted and the results were tried to be reached.

Method: Research; The chief physicians working in the health sector have been carried out on the head physicians, hospital
managers, hospital assistant managers, the head nurses and the head nurse assistants. Research is a field research based on a
survey. SPSS 23.0 (Statiscal Package for Social Sciences) was used to analyze the survey data. Dependent and independent
variables were examined in two groups.Pearson's Chi square method was used for the evaluation of independent groups.

The scope of the study was planned and implemented on the hospital managers working in the Research Hospitals. The aim
of the study was to reach the whole universe by not choosing the method of sampling. This questionnaire was designed to
measure the leadership behavior and general leadership skills of managers and consisted of seventeen questions and was
applied to an audience of seventy people.

Keywords: Management, Health institution management, executive performance
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1. YONETICI GELISTIRME ETKINLIKLERININ YONETSEL BASARIDAKI ETKILERI VE
ROLU

Belirli kademelerdeki belirli isleri yapmak i¢in sahip olunmasi1 gereken bilgi, yetenek ve davramiglarin
kazanilmasi siireci yetistirme etkinliklerinin konusudur. Verimli ¢alisabilmek i¢in igleri dogru yapmakta
yetistirmenin tanimlarindan biridir.Yetistirme faaliyetlerine 6rnek olarak yeni alinna bir makinenin veya
bilgisayar programinin nasil c¢alisacagini 6gretmek, bir iist kademeye yiikselecek kisiye, o kademede
yapacag isin gereklerini 6gretmek gibi. Yoneticiler firsat, tehdit ve problemlerin nasil bulunacagini bunu
yapmadan, uygulama olmadan &grenemezler. Yapmak, 6grenmek i¢in gereklidir. Ydneticilerin aldiklari
egitimlerin, derslerin, 6rnek olay tartismalarinin ya da ders kitaplarinin tek basina, firsat, tehdit ve
problemleri bulma yetenegini gelistirmede siirli degeri vardir. Yoneticiye bu yolda yardimci olacak en
onemli yontemlerden biri, onlar1 gergek is durumlarinda bulmaya yonelik rehberli uygulamalar olacaktir.

Yetistirme programlarin amaci kisilerin belirli konulardaki bilgi, yetenek, beceri ve davranislarini
degistirmeyi amaglamaktadir. Bu programlar Yonetim gelistirme, Yonetici Gelistirme, YOnetimsel
Gelisme adi altinda uygulanmaktadir. Yoneticilere yeni teknik ve kavramlart 6gretme, kisisel iligkilerde
yetenek kazandirma bu programlarin en ¢ok uygulandigi basliklardandir.

Yonetici yetistirme ve gelistirme programlarinin kapsami, mahiyeti ve teknikleri konusunda heniiz goriis
birligine varilamamistir, organizasyondan organizasyona degisim gostermektedir, her organizasyon igin
yonetici gelistirme, organizasyon nasil tanimliyorsa odur denilebilir.

Yetistirme etkinlikleri, is basi egitim yo6ntemleri ile yapilmaktadir. Is bas1 egitimleri ile ¢alisanlarmn
yapmakta olduklar1 isi daha iyi yapmalar1 saglanir. Isbasi egitimleri ile orgiitlere su sekilde katkilar
saglanir:

Isi yaparak 6grenmek verimli ve etkin neticeler sunar,

Yoneticinin gozetiminde yiiriitiildiigi i¢in katilimeilar, yonetici adaylar bilgi edinmek i¢in daha fazla emek
sarf ederler,

Egitim esnasinda is ortaminin atmosferinde yasanarak ekipmanlar kullanilir,
Egitim giderleri diisiik ve ucuz olur.
1.1. Gozetimci Denetiminde Egitim

Gozetimei denetiminde egitim, en eski, maliyeti diisiik, uygulanmasi kolay egitim yontemlerinden biridir
ve isletmelerde yaygin bi¢imde kullanilmaktadir. Yontemin esasi, orgiite yeni gelen is gorenin deneyimli
bir galisan denetiminde yetistirilmesine dayanir. Basit islerin 6gretilmesinde ¢ok etkili ve deneysel olarak
ogretilmesi kolaydir. Isi bilen deneyimli bir is gorenin dgretme becerisi yeterli olmazsa yeterli fayda
almamayabilir. Ayrica bu yontemde denetleyici i¢in zaman kayb1 s6z konusu olabilmektedir.

1.2. Yonlendirme (Kog¢luk) Yontemi:

Koc¢lugun ¢alisma yasaminda varolusu incelendiginde heniiz ¢ok fazla yol kat edilmedigi sdylenebilir.
Buna ragmen koglugun temel bilesenlerine bakildiginda gecen zaman zarfinda hayatlarimizin i¢inde yer
almaktadir. Sahip oldugumuz ozelliklerin farkina varma, yeni nitelikler kazanma O6grenme, hedefler
belirleme ve planlar yapma yasamimizin bir pargasi olmaya devam etmektedir.

Bu ydntemin basaris1 yoneticinin yetenegine baghdir. Is gérenlerin basar1 diizeylerinin amirleri tarafindan
yonlendirilmesi, gozetlenmesi, denetlenmesi ve degerlendirilmesi esasini tasir. Bu gozetim, tavsiyede
bulunma, 6zel gorevler verme, yorum yapma, Ozel sorular sorma, elestirme, uyarma seklinde
olabilmektedir. Yonetici dncelikle denetledigi is gorenin eksikliklerini saptar, igin nasil yapilacagini izah
eder ve is ile ilgili bilgileri aktarir. Ogretilenlerin uygulamp uygulanmadiklarini takip eder, sorular sorar,
hatalar belirlerse diizeltir. Bu ydntem uygulanmasi kolay ve ucuzdur. Is géren bir yandan isini yaparken,
ayni zamanda egitilmis olur.

1.3. Kilavuz (Monitér) Araciligi ile Egitim:

Mevcut kidemli is goéren, yonetici, teknisyen, ustabasilar arasindan segilerek gorevlendirilen kisiler
egitilerek onlara 6gretme becerisi kazandirilir. Bunlara kilavuz veya monitor ismi verilir. Yeni gelismeler
kitlelere bu kilavuzlar araciligi ile verilir. Teknik egitim gerektiren islerin 6gretilmesi, egitici becerisi
olmayan is gorenlere terk edilmemis olur.
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1.4. Yetki Gocerimi:

Yetki, sorumluluk almak ile ayni 6zellikler tasiyan bir unsurdur. karar alma, isgorenleri yoneltme ve
kurumun hedeflerine ulagmasi i¢in bazi sorumluluklar1 yerine getirmektir.Yetki sorumluluk ile bir biitlinii
olusturmaktadir, bunun nedeni, bireyin yetkileri dahilinde ger¢eklestirdigi tiim faaliyetlerinden,
basarilarindan, basarisizliklarindan ya da eksiklerinden sorumlu olmasidir.

Yetki gocerimi yolu ile astlara, yonetici adaylarina sahip olmadiklart belli bir yetki verilir ve bunlari
kullanma yetenegi gelistirilmeye c¢alisilir. Boylece ileride bosalacak bir géreve yavas yavas aligmalari
saglanmis olur.

1.5. I Degistirme (Rotasyon) Egitimi:

Is goren, dnceden belirlenmis bir plan cercevesinde isletme icinde farkli birimlerde belirli siirelerde
calistirihirlar. Is gérenlerin farkli konularda deneyim kazanmalar1 saglanmir. Her birimin yoneticileri, kendi
birimlerinde ¢alistig1 siirelerde is gorenlerle ilgilenir ve kendi birimleri ile ilgili bilgi ve becerileri onlara
aktarmaya calisir. Is gdrenler rotasyon sayesinde belirli bir siire sonunda isletmenin biitiin birimlerinde
calisarak oOrgiite biitlinsel bakmay1 6grenmis olurlar. Gelecekte iist yonetime gelecek is gorenler i¢in 6nemli
bir ufuk ve bakis a¢is1 kazandirilmasi hedeflenmis olur. Bu yontem uzun zaman alir ve pahalidir. Birim
yoneticileri i gorene yeteri kadar ilgi gosterip vakit ayiramaz ise yontemin etkinligi azalabilir.

1.6. Staj Yolu ile Egitim:

Staj, ileride is gorenlere calisacaklari konularda tecriibe kazanmay1 amaglar. s géren daha once sahip
oldugu teorik bilgisini uygulama firsat1 elde etmis olur. Yonetici adaylarinin yetismesinde kullanilan en
onemli yontemlerden biridir. Adaylar bu sayede bilgilerini pekistirme olanagi elde etmis olurlar.

1.7. ise Ahstirma —Uyum ( Oryantasyon) Egitimi:

Uyum, insanin basar1 ve mutlulugunun 6ziinii olusturan; bedensel, diisiinsel ve psikolojik bir olaydir.
Insanlar dmiirleri boyunca birgok kez uyum sorunu ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu hal, insanin siirekli
olarak degisme ve gelisme halinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Insanin biitiin bu asamalarda elde
edecegi uyum, genis dlciide hayata duygusal ve ruhsal bakimdan intibak edebilmesine bagli olmaktadir. Is
gdrenin ise uyumunda, is gdren ve is arasinda denge, uygunluk ve ahenk saglanmasi gerekmektedir. Is
gorenin iginden tatmin olmasi, basarili ve verimli olabilmesi, etkili ve etkin ¢aligabilmesi i¢in ig gdrenin ise
ve isin is gdrene uyumlu olmasi gerekmektedir. Is gdrenin ise uyumunu saglamak icin, bilimsel ve sistemli
olarak uygulanan is géren secimi, is gorenin ise yerlestirilmesi, ¢esitli sebeplerle uyumda zorluk c¢eken is
gdrene danisma hizmeti verilmesi gibi etkinlikler tedbir amagli uygulanabilmektedir. Isin is gérene uyumu
tedbirleri olarak, is ve is ¢evresi, kullanilan alet, edevat ve techizatin, uygulana ¢alisma yontemlerinin, is
gdrenin bedensel, diisiinsel ve psikolojik 6zelliklerine uydurulmasi sayilabilir. Isletmelerde calisan sayist
fazla ise ve ise girenler de ayni sekilde fazla ise, isletmeler daha kapsamli bir ise uyum programi
diizenleyerek, konferanslar, el kitapgiklari, brosiirler, ise davet mektuplar, film, slayt gosterileri, isletme igi
gezileri, programlanmig egitim vb. araglardan yararlanabilirler.

1.8. Takim Cahismalarina Katihm Yolu ile EZitim:

Isletmelerde is gorenleri yetistirmek amaci ile ¢ok gesitli takimlar kurulabilir. Ornegin bilgilendirme, karar
verme, Oneri gelistirme gibi takimlar olusturulabilmektedir. Yeni yetismekte olan ig gorenler sik sik bu
takimlara katilip onlarin yonetiminde olgunlugun saglanmasina, karar verme yeteneginin gelismesine,
mesleki bilgi ve gorgiilerinin artirilmasina ¢alisilir. Adaylar, deneyimli yoneticilerin yaninda onlarin bilgi
ve deneyimlerinden yararlanarak yetistirilmeye c¢alisilmaktadir. Burada bazi dikkat edilmesi gereken
noktalar bulunmaktadir. Ornegin takim calismasinda gruba uyum siiresi ¢ok uzamamali, takima yeni
katilime1 oldukga onlarin aktif katilimlari tesvik edilmelidir.

2. GELISTIRME UYGULAMALARI

Yetistirme kavrami gibi hedeflere kavusmak uzun ve kisa siireli hedefler yerine, daha genis bir kavram
olarak ,lideri organizasyonda yenilik yapacak biri kabul edip, onun organizasyonun i¢ yap1 ve isleyisini,
toplum igindeki yerini, kendi roliinii daha iyi gorebilme ve yapabilme i¢in yetistirilip gelistirilmeyi ifade
etmektedir. Bir organizasyonda en iist yonetim kademesinden en alt yonetim kademesine kadar orgiitiin
yonetiminde isin gerektirdigi teknik bilgiler, yonetim bilgileri ve diger yetenek ve becerileri esas alan bir
siniflandirmaya gore, egitim programlar1 {i¢ grupta toplanabilecek bilgi, beceri ve yetenek gerekliligine
gore diizenlenebilir:

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) sssjournal.info@gmail.com

1656




Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2019 pp:1654-1671

o Teknik beceri ve yetenek,

o Beseri iliskilerde beceri ve yetenek,
e Kavramsal beceri ve yetenekler.

Yonetici gelistirmenin amaci, bilgi birikimini egitim yolu ile fiilen uygulayan yoneticiye, organizasyon
icinde basarisini etkileyebilecek unsurlari belirleme, onlar1 gérebilme, degerleyebilme ve gereli davranist
gosterebilme yetenegini kazandirmaktir. Basarili yoneticiler, yonetecekleri durumlarin 6ziinii, kisitlarini,
engellerini, basarili olma kosullarimi “okuma ve anlama sanati” konularinda yetenek ve beceri sahibi
kisilerdir. Bu yetenekler formal egitim ve dgretimden ¢ok kisinin sezgileri, deneyimi, tecriibeler ve dogal
egilimlerinin yardimi ile gelistirilir.

Her organizasyon ve igindeki alt Orgilit biriminin yapis1 birbirinden farklidir. Yoneticiler ortamin
ozelliklerinden kag¢inilmaz olarak etkileneceklerdir. Organizasyonlarda ilk bakista formal iliskiler oldugu
varsaylilabilir ama bunun yaninda pek ¢cok gériinmeyen ve tanimlanmamis informal iliskiler bulunmaktadir.
Ortam ozelliklerinden agik veya kapali sekilde etkilenmek durumunda olan yoneticilerin bu ortami
anlayarak ve degerleyerek verecekleri kararlar, basarilarini etkileyen en 6nemli kararlar1 olacaktir.

Yonetici gelistirme, yOneticinin ydnettigi Orgilit biriminin O6zelliklerini anlamasi, kendi performansini
olumlu veya olumsuz etkileyebilecek orgiit igi ve disi gelisme, degisme ve kosullar1 degerleyebilmesi ve
hedeflerini gerceklestirebilecek davraniglarin ne oldugunu kararlastirip bunu uygulayabilme yetenegini
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu acidan yonetici gelistirme faaliyetleri “kisiseldir ve bu faaliyetin
organizasyon tarafindan diizenlenmesi veya uygulanmasi beklenmemektedir.Bu sebeplerle, yonetici
gelistirme kavrami yonetici yetistirme kavrami ile ama¢ ve uygulanma tarzi itibari ile farklilik
gostermektedir.

Genel olarak gelistirme faaliyetleri, is dis1 egitim yontemleri baslig1 altinda incelenebilmektedir.
2.1. Anlatim Yontemi:

Bu yonteme konferans, ders verme ve benzeri isimler de verilmektedir. Geleneksel tarzda uygulanan bu
yontemin 0zii, egiticinin Ogretilmesi programlanan konular1 katilimcilara anlatmasina dayanmaktadir.
Yontemin maliyeti diigiiktiir, genellikle teorik bilgilerin aktarilmasi geklinde uygulanir, katilimcilarin
katkilart siirhidir. Egitmenlerin egitimleri diizenlemeleri zor degildir ancak konulara daha fazla hakim
olmalar1 gerekir. Katilimcilardan 6n hazirlik yapmalar1 beklenmez, tek yonlii bir iletisim s6z konusu olur.
Cok alisilmis ve yaygin kullanim alanina sahip olan bu yontem ile aktarilmasi planlanan bilgilerin sistemli
bir bigimde verilmesi ve kisa siirede c¢ok sayida katilimcinin egitilmesine olanak saglanmaktadir.
Birbirinden fakli konularda diizenlenmek kaydi ile her diizeydeki ¢alisanin bilgi ufuklarin1 genisletmek
amact ile kullanilabilecek bir yontemdir.

2.2. Vaka ( Ornek Olay) Yontemi:

Bu yontem ilk olarak 1920’li yillarda Harvard tiniversitesi tarafindan uygulanmaya baglanmigtir. Genellikle
bu yontem ile gen¢ yonetici adaylar1 veya yoneticilerin isletme ydnetimi konusunda yetistirilmesi
hedeflenmektedir. Tiirkiye’de kullanimi 1950°1i yillarda Istanbul Universitesinde uygulanmaya baslanip
yayginlastinlmistir. Yontemin Tiirkiye’deki bicimsel olmayan patenti Isletme iktisadi Enstitiisiine aittir.
Halen ¢ok sayida yonetici adayi, bilim adami aday1, geng yonetici ve bilim adamlar1 bu kurumda hazirlanan
isletme yonetimi ile ilgili vakalar1 kullanmakta ve bu ornek olaylardan yararlanmaktadir. Bu y&netimin
temel amac bir tartisma ortamu iginde, gergek bir olay1 veya sorunu detayl olarak bir gruba incelettirerek
her olay tartismasindan sonra, katilimcilart daha bilingli diisiinmeye, etkili karar almaya ve ¢dziimler
bulmaya yoneltmektedir. Isletmelerin sorunlari, katilimcilara “6rnek olay” veya “vaka” adi altinda verilen
metinler halinde sunulur. Yo6netimin basarisinda hazirlanan 6rnek olayin kalitesi, gerceklik diizeyi ve
anlasilir olmasina baglhidir. Eger katilimcilar olaylari inceleyip, ¢esitli ilkeler ¢ikartmaya yetenegi olan
kisiler ise, yontemin egitime olan katkis1 6nemli Olciide ortaya ¢ikacaktir. Egitimciler sorunlara kendileri
¢oziim getirmemeli, konu digina ¢ikilmasini 6nlemeli, katilimcilarin tutum ve davraniglarinin olumlu yonde
gelismesine yardimci olup, katilimeilart tesvik ederek ¢oziim gelistirmeye yonlendirmelidirler. Bu sekilde
katilimcilarin sorunlar1 analiz etme, ¢éziim iiretme, varsayimlar1 degerlendirme, gelecegi 6ngdrme, degisik
goriisleri elestirme ve karar alma yeteneklerinin gelistirilmesi hedeflenmektedir. Gelecegin yoneticilerinin
yetistirilmesinde vaka calismalarinin énemi ve popiilerligi giderek artmaktadir. Yoneticilere analitik ve
elestirel diisinme yetenegi kazandirmada vaka calismalarmin agirlikli olarak kullanilmaya bagladig
goriilmektedir. 2.3.Seminerler
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Zaman zaman isletmelerdeki orta ve Ust kademelerindeki yoneticiler, isletme iginde veya disinda c¢esitli
orgiitlerce diizenlenen seminerlere katilarak mesleki bilgi ve deneyimlerini arttirabilirler. Mesleki
kuruluslar veya tniversiteler tarafindan diizenlenen seminerlere katilan genc yoneticiler, genel, mesleki
veya teknik konularda bilgilerini giincelleyerek, gelistirme firsati bulurlar. Genelde bu seminerlerde giincel
konular ayrintili olarak, dinleyicilerin soru-cevaplarina acik bir sekilde ele alinip incelenmektedir.
Seminerler, konferanslardan daha uzun siirelidir, bir kag giin boyunca devam edebilir. Ozellikle orta ve iist
basamak yoneticileri yonetsel bilgi dagarciklarim gelistirmek igin seminerlere ilgi gostermektedir.

2.4. T.Grup (Training Group) Yontemi (Duyarhlik Egitimi)

929

T.Group, egitim grubu olup, “duyarlilik egitimi”,” insan iligkileri egitimi”, “laboratuvar egitimi” olarak da
isimlendirilmektedir. Yontemin uygulamasinda, 12-15 kisilik katilimci gruplart olusturularak, 6nceden
bilinmeyen bir konu iizerinde galigilir. Gruba disardan yardim edilmez, katilimcilar davranis ve sozlerinde
tamamen serbesttirler. Egitimcinin gérevi sadece onlarin deger yargilarini ve diislincelerini rahatca ifade
edip tartisacaklari bir ortam yaratmaktir. Zaman iginde katilimcilarin ilgi ve katkilar1 canlanip artig
gosterecektir. Bir grup calismasi bi¢iminde diizenlenen bu yontemin amaci, egitime katilanlarin mesleki ve
teknik bilgilerini gelistirmekten ziyade, davranis kaliplarinda 6zellikle insan iliskileri agisindan gelisme ve
etkilesimin dogasi alanlarinda olumlu degisimler yaratmaktir. Bu egitimde katilimcilar bir grubun ne
sekilde etkilesimde bulundugunu, diger bireylerle birlikte calisarak, kisilerin kiiltiirlerinin bunu nasil
etkiledigini yapay bir cevrede algilamaya calisirlar. Egitim icerige degil, siirece yoneliktir denilebilir.
Katilimcilarin ~ dinleyerek degil, kisisel olarak uygulama yaparak ve hissederek oOgrenmeleri
hedeflenmektedir. Boylece artan bir duyarlilik, onlarda kigiler arasi iligki kurma becerilerini de arttirarak,
bagkalarina daha faydali olmalarmi saglayacaktir. Buna ek olarak, demokratik ve katilimci liderlik
becerisini de gelistirecektir. Bu yontemin bir baska etkisi, egitim tekniginde 6nemi biiyiilk olan kisi
davraniglarinda meydana getirdigi gelisme eylemleridir. Egitilen bireylerin bilinglenerek grup kurallarina
daha rahat uyma becerisi kazandiklar1 gézlenmistir. Bu davranig degisiklikleri, kigilerde bir siire sonra
sasirtict ve beklenmedik olaylara uyum yetenegini gelistirecektir. Bu yontem {ist kademe yoneticilerinin
gelistirilmesinde kullanilmakta ve siklikla kullanilan bir yonetici gelistirme egitim yontemi olarak 6nem
kazanmaktadir.

2.5. Beklenen Sorunlar Yontemi (In Basket)

Bu yonteme “Gelen Evrak” veya “Masa Bas1” yontemi de denmektedir. Egitime katilanlardan istenen,
hayali bir isletmenin varsayimsal olarak gorevinden ayrilan ydneticilerinin yerlerine bu gorevleri
yonetmeleridir. Adaylar, ger¢ek bir ydnetici yaklagimi ile olaylar1 degerlendirir. Bu ydntemdeki amag,
katilimeilarin igleri ile ilgili sorunlarin ¢oéziimlerini arama ve bulma yeteneklerini kazandirmaktir. Bu
yontemin hazirlhik ve egitimin amacina uygunlugunun saglanmasi zor ve vakit alicidir. Uygulamada,
adaylara hayali isletme hakkinda bilgi verilerek, isletme politikasi, tiretim yontemleri, insan kaynagi, orgiit
yapis1 ve isleyisi konularinda fikir sahibi olmalar1 saglanir. Her aday iizerinde evrak sepeti bulunan bir
masaya oturtulur, sepetteki isletme ile ilgili bilgi ve verilerin, karsilagilan veya karsilagilmasi olasi
sorunlarin yazili oldugu evraklar incelemesi istenir. Ayn1 uygulama birden fazla aday {izerinde uygulanir.
Her aday kendi sepetindeki bilgilerle ilgili sorunlarin ¢6ztiimii konusunda rapor hazirlarlar ve grup oniinde
bunlar1 sunarlar. Egitici sonunda kararlar hakkinda diisiincelerini aciklar, gereken yerlere miidahale eder.
Bu yontem genellikle yonetici egitiminde kullanilmaktadir.

2.6. Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yontemi, duygulari, goriisleri anlamaya yardimci olmak ve en dnemlisi empati duygusunu
gelistirmek amaci ile kullanilmaktadir. Yaparak, yasayarak 6grenme temelli oldugundan empati ve grup
iletisimi gibi becerileri gelistirmekte ve bunla birlikte problem ¢dzme, farkli ¢éziimleri gérme becerilerini
de gelistirmektedir. Rol oynama yontemi, gercek bir ortamda hayali bir isletmedeki calisan kisilerin
rollerini {istlenerek iligkiler kurup konusarak sorunlara ¢éziim bulmak seklinde uygulanir. Rol verilen
katilimcilar, tstlendikleri rolleri ve karsi rolleri anlamaya caligir. Sorunlara ¢6ziim bulma yetenegine ek
olarak, katilimcilar is yasaminda birbirlerinin davraniglarini analiz etme firsatt bulurlar. Amag, bireysel
iligkiler ve tepe yonetimi siireglerinin gosteri araciligi ile dgretilmesine ¢aligmaktir.

2.7. Isletme Oyunlar:

Bu yontemde, katilimcilara hayali bir isletmenin bilgisi aktarilarak, isletmenin temsilciligi roli verilir.
Egitime katilanlara diger sirketlerle is iliskisine girerek goriismeler yapmalari, ortak kararlara varmalarn
istenir. Bu yontem de, yonetici adaylarini veya yoneticileri gelistirmek tizere kullanilir.
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2.8. Yoneticilerin Egitimi:

Bu konuda farkli goriisler ileri siiriilmektedir. Ornegin, yoneticilik bir dogal yetenektir ve egitim yolu ile
ogrenilmesi miimkiin degildir. Bir baska goriise gore de basarili bir yonetici olabilmek igin yonetici egitim
programlar1 diizenlenerek uygulamak gerekmektedir. Sistemli bir egitim ile yoneticiligin &grenilmesi
saglanmalidir. Yoneticilerin egitiminin iki temel hedefi vardir. Birincisi ve kisa vadeli olan1 yoneticilik
yapmakta olan is gorenlerin i basarilarini arttirarak etkinlik ve verimliliklerini yiikseltmektir. Boylece
yoneticiler, kendilerini gelistirir ve iist gorevler icin hazirlanmis olurlar. ikincisi ise, uzun vadelidir.
Yeteneklerini kabul ettirmis olan yoneticiler, yetenekleri diizeyinde {iist gorev ve sorumluluklara
hazirlanirlar. Kisaca 6zetlemek gerekirse, yonetici egitiminin amaci, yoneticilerin yapmakta olduklari igteki
basarilarimi arttirmak ve onlar1 gelecek icin yetigtirmektir. Daha 6nceleri yoneticilerin kavrami yalnizca {ist
diizey yoneticilerin egitimi olarak algilanmaktaydi. Fakat giiniimiizde bu kavram ile buna ek olarak, biitiin
orta ve list kademe yoneticilerin egitimi anlagilmaktadir.

2.9. Ilk Kademe Yoneticilerinin (Nezaretcilerin) Egitim yontemi:

[k kademe yoneticiligi (nezaretgilik) orgiitlerde onemli bir gorevdir. Nezaretci, hem ydnetici hem de isci
sinifi birlikte temsil etmesi acisindan iki yonlii bir gorevdir. O yonetiminin belirledigi politikalar1 bilir,
ogretir ve uygulatir. Isin niteliklerini, teknik dzelliklerini iyi bilir ve dogrudan kendisi dgretip, denetler.
Iscilerin her tiirlii sikint1 ve sorunlarindan haberdardir, onlara ¢ziim bulur, is¢ileri yonetim nezdinde temsil
eder. Nezaretcinin is bilgisinin yam sira gérevi ile ilgili diger bilgileri de bilmesi gereklidir. Ornegin
sorumluluk simirlari, 6grenme becerisi, yonetme becerisi, yontem gelistirme becerisi, kazalari 6nleme
becerisi gibi.

2.10. Stratejik Yonetim ve Planlama Egitimi:

Stratejik yonetim en genel tanim ile bir drgiitiin uzun donemli basarisini belirleyen kararlar biitiintidiir.
1980’11 yillardan itibaren ortaya ¢ikmistir ve stratejik planlama, uygulama ve kontrol evrelerini igeren bir
akimdir. Dig gevre ile etkilesimi saglamak, siirdiiriilebilir basar1 yakalamak, var olmak ve paydaslarin
istemlerini karsilamak amaci ile tiim Grgiitler rutin iglere yonelik yonetsel ¢aligmalar yapmalarina ek olarak,
gelecege ve degisime yonelik faaliyetlerde de bulunmak durumundadirlar. Stratejik yonetim; isletmenin dis
cevre olarak adlandirilan rakiplerini, pazarmi, piyasadaki {riinleri, miisterilerini, araci ve tedarikgilerini
arastirip analiz eder ve bu bilgiler dogrultusunda isletmenin gelecegi ile ilgili stratejiler belirler ve kararlar
alir ve uzun dénemde isletmenin izleyecegi yol haritasini belirler. Stratejik yonetim esasen iist yonetimi
ilgilendiren bir konu olma 6zelligi tasir; {ist yonetim tarafindan olusturulan stratejik planlama daha alt
kademelerde gorev alacak stratejisiler tarafindan uygulanir ve izlenir. O yiizden giinlimiizde stratejik
yonetim egitimlerinin giderek 6nem kazandig1 ve yayginlastigi goriilmektedir. Yonetici, sorumlulugunu
tagidigi isletmenin yerel ¢evre kosullarindan global ¢evre kosullarina kadar genel bir bir degerlendirmesini
yapmakta, miimkiin olan firsat ve imkanlarla, tehdit ve tehlikelerin farkina varmakta, igletmenin giiglii ve
zay1f yonlerini de dikkate alarak isletmesi i¢in stratejik vizyonu ortaya koyabilmektedir. Stratejik yonetim
yaklagiminin yoneticilere sagladigi en dnemli yarar, uzun vadeli diisiinme ve gorme ufku, 6ngdrii ve vizyon
kazandirmasidir.

3. YONETICI VE YETISTIRME VE GELISTIRME ETKINLIKLERININ YONETSEL
BASARIYA OLAN ETKIiLERIi

Basari, sozliik anlami olarak bir kiginin bir isin istesinden gelmesi, kendisine verilen gorevi etkili bir
bicimde sonuglandirmasi olarak tanimlanmaktadir. Islevsel agidan basari ise kisi ile gdrev arasinda bir
iletisim olarak belirlenen &lciiler icerisinde gdrevin yerine getirilmesi diizeyi veya oramdir. isletmecilikte
basarili degerlemesinin ve basarili olmanin gesitli kriterleri bulunmaktadir. Bu kriterlerin her biri yalniz
bagina bir anlam ifade edip Onemli olmakla birlikte, hepsinin varligi ile birlikte biitiinlesik olarak
degerlendirme yapmak daha anlamli olacaktir. S6z gelimi karliligi olduk¢a yiiksek olan isletmeler
verimlilikleri eger diisiik ise, basarisiz olarak goriilebilmektedirler. Asagidaki boliimde bu kriterler
incelenmektedir.

3.1. Kararhhk

Basar1 degerlendirilmesindeki en klasik 6l¢ii karlilik olmaktadir. iletmelerin en klasik amaglarindan
birisidir. Kavram olarak, orgiitlerin belirli bir donemde elde ettikleri girdiler ile ¢iktilar arasindaki olumlu
fark olarak aciklanabilir. Eger gelirlerle giderler arasinda negatif fark olusursa zarar var demektir. Karlilik
cesitli sekillerde hesaplanabilmektedir. En klasik hesaplama sekli Kar / Sermaye seklindedir. Karli
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caligsabilmek i¢in verimliligin yiikseltilmesi, yenilik¢i olunmasi, biiyiimesi gerekmektedir. Verimliligini
arttiran, yenilik¢i, bliyliyen her isletme bunlarin sonucunda karli ¢alisabilecektir.

3.2. Verimlilik
Verimlilik basarinin, rekabetin, degismenin en 6nemli 6gesidir.
Formiil olarak: Verimlilik = ( Cikt1 / Girdi )

Olarak ifade edilen bu 6l¢iiyii siirekli olarak gelistirmek isletmeler i¢in bir zorunlulukturAyrica verimlilik
girdi tiirlerine gore de teknolojik verimlilik, isglicli verimliligi, hammadde verimliligi, finansman
verimliligi gibi de siniflandirabiliriz.

Hem igsel, hem de dissal 6neme sahip, yararlar yaratan stratejik bir kriter olmas1 bakimindan verimlilik cok
onemli bir kavramdir. Isletmeler teknolojik, insani ve finansal kaynaklarini rasyonel olarak kullanilan ise,
ekonomik davranmanin getirecegi olanaklardan yararlanmis olurlar ve rekabet giicleri gelismis olur.
Verimliligin gelistirilmesi isletmeler agisindan stratejik 6neme sahiptir. Verimliligin artmasina sahip
olunan teknoloji, istihdam edilen personel ve isletmenin benimsedigi yonetim kiiltiirii etki etmektedir.
Burada {izerinde durulmasi gereken konulardan biri, degiskenlerin merkezinde isletmede ¢alisan is gorenler
yer almasidir. Kisiler motive edilip isteklendirilebildikleri 6l¢iide verimlilik yiikselecektir. Teknoloji veya
fiziksel kosullar ne denli iyi olursa olsun, bunlar1 verimliligi yiikseltme amaci ile kullanacak olanlar
calisanlardir. Verimlilik diizeyi arttikga, is gorenler yonetim kademelerinde yer almak isteyeceklerdir.
Sayisal verimlilik ve niteliksel verimlilik 6geleri asagida verilmistir.

3.3. Etkililik:

Amaglara ulagma derecesi olarak tanimlanabilmektedir. Planlanan sonuglarla gergeklesen sonuglarin
oranlanmasi ile elde edilir.

Formiil olarak Etkililik = ( Fiili Sonuglar / Planlanan Sonuglar ) olarak ifade edilir. Etkinlik kavrami,
etkinlik ve verimlilik kavramlari ile beraber isletmelerin teknik performans gostergeleri arasinda yer
almaktadir. (http://e-dergi.atauni.edu.tr/index.php/IIBD/article/viewFile/2864/2760) Tanmimlanan islerin
dogru yapilmas: etkililik orammi yiikselten bir faktordiir. Orgiitsel etkililigin saglanmas1 da yonetimin
gorevlerinden biri olan 6nemli basari kriterlerinden birisidir.

3.4. Etkinlik

Isletmenin &lgiilerle uyumlu olmasidir. Dogru isin dogru olarak icra edilmesi de etkinlik olarak
tanimlanabilir. Bir baska tanima gore ise etkinlik, bir girdi-¢cikti mekanizmasi vasitasi ile igleri dogru
yapabilme kabiliyetidir. Etkinlik i¢in isletmelerin dogru normlar belirleyip, bunlar1 gergeklestirebilmeleri
gerekmektedir. Amaglara ulagsma derecesi etkililik olarak ifade edilirken, amaglara en az emek ve gaba ile
ulagsmak etkinlik olarak ifade edilir. Performansi yiiksek olan firmalarin dogru isleri dogru sekilde yapan
firmalar oldugu goriilmektedir. Bu firmalar tiriin ve hizmetleri daha yiiksek kalitede ve daha diisiik
maliyetle tretirler ve paydaslarinin (miisteriler, ortaklar, ¢alisanlar, devlet gibi) beklentilerini karsilayacak
veya daha ileri gotiirecek sekilde katma deger yaratirlar.

3.4. Uretkenlik

Giiniimiizde rekabet edebilmek igin isletmelerin iiretken olmalari gerekmektedir. Isletmelerin biitiin
olanaklarimi kullanarak gergeklestirecekleri tiretim miktar1 iiretkenlik olarak tanimlanmaktadir. S6zgelimi
bir isletmenin bir aylik iiretimi, o isletmenin bir aylik iiretkenligi anlamina gelmektedir. Formiil olarak:

Uretkenlik Artis1 = ( Son Dénem Uretim Miktar1 — Ilk Dénem Uretim Miktar1 ) / ilk Dénem Uretim
Miktari olarak ifade edilir. Uretkenlik, verimliligin dziinde yatan dgelerden biri olmasi agisindan da énem
tasimaktadir.(Isletmecilikte Basar ilkeleri, b.t)

3.5. Globallesme

Yiizyilimizdaki en gekici olay ve/veya olgulardan biri globallesmedir. Diinyada olup bitenler iletisim
teknoloji sayesinde ayni anda, her yerde es zamanl olarak duyulur hale gelmistir. Globallesme kavrami
tiim konulara ulusal ve uluslararasi boyutlarin 6tesinde yaklagmaktadir. Globallesmenin ¢esitli kaynaklarda
cesitli tanimlart bulunmaktadir. En kapsamli tanimi ise su sekilde yapilabilir: Yeniliklerin biitiin diinya
Olceginde cesitli enstriimanlar araciligi ile gesitli sekillerde mobilize olmasidir. Buradaki yeniliklerden
kasit, mal ve hizmetler, teknoloji, kiiltiir, demokratik olaylar, her tiirli olay ve olgular, insanlar ve
kavramlardir. Cesitli enstriimanlardan kasit ise anilan yeniliklerin teknoloji, ihracat, seyahatler, tagima,
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ulasim vb. araciligi ile tiim diinyaya ulastirilmasidir. Globallesme bir siirectir, bu siirecin iginde yenilik
yaraticilari, yenilikler, mobilizasyon araglart ve yeniliklerin mobilize olmasi adimlar1 yer almaktadir.
Isletmecilikte bu normlardan ayr1 tutulamaz, isletmecilik icinde global normlarm kullanilmasi
gerekmektedir. Isletmeler teknoloji, finansman, insan kaynaklari, yonetim kiiltiirii olgularinda tek norma —
en ekstrem norma — yaklastiginda globallesme yolunda ilerledikleri sdylenebilir. Yani isletmelerde
kullanilan teknoloji en ileri ve gelismis teknoloji ise, insan kaynaklarinin verimliligi diinya standartlarinda
veya listiindeyse, finansman planlar1 ve kullanimi diinya yontemlerine gore isletiliyor ise, yonetim kiiltiirii
en demokratik ise global normlar yakalanmis anlamina gelmektedir. Diinyanin neresinde olursa olsun,
isletmelerin en azindan diisiinsel alt yap1 olarak globallesmeyi, global normlara ulagsmay1 hedeflemeleri
gerekmektedir.

3.6. Pazar Pay

Pazar payi, bir piyasada bir malin toplam satis miktar1 ya da gelirleri icinde 6rgiite ait olan hisse anlamina
gelen bir terimidir. pazar payi, isletmelerin performans 0lgiitii olarak kullanilmaktadir. Bunun esas yarari,
pazar payinin ekonomik durum ya da vergi politikalar1 gibi makroekonomik degiskenlere bagimliliginin az
olusudur. Pazar payi, isletmelerin elde ettigi kar miktarlarini aciklayan onemli 6gelerden birisidir ve
isletmelerin tekel giiclinliin Ol¢limiinde 6nemli gostergelerdendir. Buna gore firmanin pazar payi ile
piyasadaki giicii arasinda dogru orantili bir iligki vardir ve genel olarak firmanin karliligi ile firmanin
piyasa pay1 arasinda da ayn1 yonlii bir iligki s6z konusu olmaktadir.

4. CALISMANIN AMACI

Arastirmada Saglik sektoriinde hizmet veren yoneticilerin algiladiklart liderlik davraniglar1 ve yonetici
gelistirme etkinliklerinin kurumsal basariya ve calisanlarin is motivasyonuna etkileri konu olarak
secilmigtir.

Aragtirma; Saglik sektoriinde calisan bashekimler, bashekim yardimcilari hastane midiirleri, hastane
miidiir yardimcilari, baghemsireler ve baghemsire yardimcilari lizerinde yapilmistir.

9 e

Aragtirmada saglik yoneticilerinin “hitkmetme”, “yapiy1 harekete gecirme”, “iiyeligin korunmas1”, orgiitiin
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temsili”, “amaclarin biitiinlestirilmesi”, “orgiitleme”, “yukaridan asagiya iletisim”, “asagidan yukariya
iletisim”, “tanima” ve “lretim “liderlik davranisi boyutlarinin diizeylerini belirlemek, yukarida siralanan
yonetim modelleri boyutlar1 arasindaki iligkiyi aciklamak ve bu boyutlarin saglik sektoriindeki

yoneticilerinin demografik degiskenlerine gore farklilik gdsterip gostermedigini incelemek amaglanmustir.
5. YONTEM

Arastirma anket esasina dayali bir alan arastirmasidir. Arastirma Istanbul Saglik Bakanligi'nin egitim ve
arastirma hastanelerinde yapilmistir. Bu kapsamda Arastirma Hastanelerinde calisan hastane yoneticileri
iizerinde arastirma planlanmis ve uygulanmistir. Arastirmada 6rneklem se¢imi yontemine gidilmeyerek,
tim evrene ulagmak hedeflenmistir. Bu anket, yoneticilerin liderlik davraniglarini ve genel liderlik
becerilerini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanmistir ve 17 sorudan olusmaktadir ve 70 kisilik bir kitleye
uygulanmustir.

Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmada asagidaki hipotezler test edilmektedir.

H1. Hastane yoOneticilerinin “hilkmetme”, “yapry1 harekete gecirme”, “iiyeligin korunmasi” ,0rgiitiin
temsili”, “amaglarin biitiinlestirilmesi”, “Orgiitleme”, “yukaridan asagiya iletisim”,* asagidan yukariya

9 <¢

iletisim”, “tanima” ve “{iretim” liderlik davranigi boyutlar1 arasinda anlamli iligki vardir.

H2. Hastane yoneticilerinin “hilkmetme”, “yapiy1r harekete ge¢irme”, “iiyeligin korunmasi”, oOrgiitiin
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temsili”, “amaclarin biitiinlestirilmesi”, “Orgiitleme”, “yukaridan asagiya iletisim”,” asagidan yukariya

9 <¢

iletisim”, “tanima” ve “liretim” yoneticilik boyutlari demografik 6zelliklere gore incelenmistir.
6. VERILERIN DEGERLENDIRILMESI VE ANALIZI

Anket verilerinin analizinde SPSS 20.0 (Statiscal Package for Social Sciences) kullanilmistir. Bagimlh ve
bagimsiz degiskenler olarak iki grup basliginda incelenmistir.

Bagimsiz gruplarin degerlendirilmesinde Pearson Ki kare yontemi kullanilmugtir.
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7. BULGULAR:
Tablo 1: Cinsiyet Dagilimi

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Kadm 38 54,3 54,3 54,3
Valid Erkek 32 45,7 45,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Ankete katilim cinsiyetlere gore % 54,8 lik bir pay ile kadin yoneticiler, %45,7°1lik bir pay ile erkek
yoneticilere aittir. Ankete 38 kadin ve 32 erkek olmak iizere toplam 70 yonetici katilmistir.

Grafik.1.1.Cinsiyete gore dagilim tablosu
Tablo:2 Yas Dagilimu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
20-40 yas 30 42,9 429 42,9
Valid | 41 yas ve lizeri 40 57,1 57,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Yorum: Ankete katilan 30 kisi 20-40 yas sinirlari i¢inde,40 kisi ise 41 yas ve {istii grup igerisinde yer
almaktadir.

Tablo:3 Egitim

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Onlisans 10 14,3 14,3 14,3
Lisans 10 14,3 14,3 28,6
Valid | YiiksekL 20 28,6 28,6 57,1
Doktora 30 42,9 42,9 100,0
Total 70 100,0 100,0
Tablo:4 Yoneticilik siiresi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1-4 Y1l 17 24,3 24,3 24,3
valid 5-9 Y1l _ 27 38,6 38,6 62,9
10 Y1l ve Uzeri 26 37,1 37,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Yorum: Ankete katilan yoneticilerden 17 kiginin 1-4 yil arasi 27 kisinin, 5-9 yil arasi 26 kisinin, 10 yil ve
iizeri deneyimi oldugu elde edilmistir.

Tablo:5 Yoéneticilik ile Tlgili Egitim

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Alan 50 71,4 71,4 71,4
Valid | Almayan 20 28,6 28,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Yorum: Ankete katilan ydneticilerden 50 kisi yoneticilik ile ilgili egitim almus, 20 kisi ise yoneticilik ile
ilgili egitim almadig1 gozlenmistir

Tablo: 6 Yoneticilik yetenegi (S6)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Diigiik 12 17,1 17,1 17,1
Valid | Yiiksek 58 82,9 82,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Yorum: Ankete katilan yoneticilerden 12 kisinin yoneticilik yetenegi diisiik,58 kisinin yoneticilik yetenegi
yiiksek olarak gdzlenmistir.
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Tablo: 7 Yoneticilik Dagilimi(s7)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Baghekim ve yrd 24 34,3 34,3 34,3
valid Hastane miidiirii ve yrd | 18 25,7 25,7 60,0
Bashemsire ve yrd 28 40,0 40,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

Yorum: Ankete katilan yoneticilerden 24 kisi Bashekim ve Yardimcilari, 18 kisi Hastane Miidiir ve
Yardimeilari, 28 kisi Bashemsire ve Yardimcilari olarak gézlenmistir.

8. Ki-Kare ANALIZLERI
8.1. Analiz1

Ho:*’Cinsiyet ile Uyeligin Korunmasi arasinda iliski yoktur .”*
H1: ’Cinsiyet ile Uyeligin Korunmas: arasinda iligki vardir .”’

Tablo: 8 Cinsiyet * s8 Capraz Tablosu (cinsiyet * s8 Crosstabulation)

Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Total

Katilmiyorum Katiliyorum
Cinsiyet Kadin |7 14 17 0 0 38

Erkek |0 0 11 16 5 32
Total 7 14 28 16 5 70
Tablo : 9 Ki Kare Tablosu (Chi-SquareTests)
Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

PearsonChi-Square 43,088 4 ,000
LikelihoodRatio 59,005 4 ,000
Linear-by-LinearAssociation 36,915 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore; Karar: RxClik bir capraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5 ten biiyiik
oldugu igin HO hipotezi reddedilir. Yorum: istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile iiyeligin
korunmasi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

8.2. Analiz: 2
HO:”’Cinsiyet ile Hilkmetme arasinda iliski yoktur .”’
H,: ’Cinsiyet ile Hitkmetme arasinda iliski vardir .”’

Tablo:.10 Cinsiyet * s9 Capraz Tablosu(cinsiyet * s9 Crosstabulation)

Kesinlikle Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle Total
Katilmiyorum Katiliyorum
o Kadmn |24 14 0 0 38
Cinsiyet
Erkek |0 6 14 12 32
Total 24 20 14 12 70
Tablo :11 Ki Kare Tablosu(Chi-SquareTests)
Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
PearsonChi-Square 53,076° 3 ,000
LikelihoodRatio 72,091 3 ,000
Linear-by-LinearAssociation 50,264 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore ; Karar: RxClik bir ¢apraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
kargilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5’ten biiyiik
oldugu icin HO hipotezi reddedilir. Yorum: Istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile hiikmetme
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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8.3.Analiz: 3

Ho:*’Cinsiyet ile Asagidan Yukar iletisim arasinda iliski yoktur .”’

H,: >’Cinsiyet ile Asagidan Yukari Iletisim arasinda iliski vardir .”’

Tablo: 12 Cinsiyet ile s10 Capraz Tablosu(cinsiyet * s10 Crosstabulation)

Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Total
Katilmiyorum Katiliyorum
Cinsiyet Kadin |5 15 16 2 0 38
Erkek |0 0 0 22 10 32
Total 5 15 16 24 10 70

Tablo :13 Ki Kare Tablosu(Chi-SquareTests

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
PearsonChi-Square 62,612 4 ,000
LikelihoodRatio 82,758 4 ,000
Linear-by-LinearAssociation 46,976 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore ; Karar: RxClik bir ¢apraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri ; se¢tigimiz alfa hata pay1 olan %5 ten biiyiik
oldugu igin Hy hipotezi reddedilir. Yorum: Istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile Asagidan
Yukari iletisim arasinda anlamli bir farklihik vardar.

8.4. Analiz: 4
Ho:**Cinsiyet ile Uretim arasinda iliski yoktur .”’
H,: >’Cinsiyet ile Uretim arasinda iliski vardir .”’

Tablo: 14 Cinsiyet ile s11 Capraz Tablosu (cinsiyet * s11 Crosstabulation)

Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Katiliyorum | Total

Cinsiyet Kadin 10 25 3 38

Erkek |0 0 32 32
Total 10 25 35 70

Tablo:15 Ki Kare tablosu (Chi-SquareTests
Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

PearsonChi-Square 58,947° 2 ,000
LikelihoodRatio 76,050 2 ,000
Linear-by-LinearAssociation 46,599 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore ; Karar: RxClik bir ¢apraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kiritik p olasihigma bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5’ten biiyiik
oldugu i¢in Hp hipotezi reddedilir. Yorum: Istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile Uretim

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

8.5.Analiz: 5

Ho:*’Cinsiyet ile Orgiitiin Temsili arasinda iliski yoktur .”’

Hi: *’Cinsiyet ile Orgiitiin Temsili arasinda iligki vardir .’

Tablo : 16 Cinsiyet ile s12 Capraz Tablosu (cinsiyet * s12 Crosstabulation)

Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Total
Katilmiyorum Katiliyorum
Cinsivet Kadin |10 15 13 0 0 38
Y& Erkek |0 0 17 7 8 32
Total 10 15 30 7 8 70
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Tablo :17 Ki Kare Tablosu (Chi-SquareTests)

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
PearsonChi-Square 40,315 4 ,000
LikelihoodRatio 55,472 4 ,000
Linear-by-LinearAssociation 35,055 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore ; Karar: RxClik bir ¢apraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligma bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5’ten biiyiik
oldugu igin H, hipotezi reddedilir. Yorum: Istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile Orgiitiin
Temsili arasinda anlamli bir farklilik vardir.

8.6. Analiz: 6
Ho:”’Cinsiyet ile Amagclarin Birlestirilmesi arasinda iligki yoktur .”’

H,: >’Cinsiyet ile Amaglarin Birlestirilmesi arasinda iligki vardir .’

Tablo. 18 Cinsiyet ile s13 Capraz Tablosu(cinsiyet Crosstabulation)* s13

Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Total

Katilmiyorum Katilryorum
Cinsiyet Kadm |3 8 9 18 0 38

Erkek |0 0 0 17 15 32
Total 3 8 9 35 15 70
Tablo :19 Ki Kare tablosu (Chi-SquareTests)
Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

PearsonChi-Square 34,770 4 ,000
LikelihoodRatio 48,034 4 ,000
Linear-by-LinearAssociation 28,626 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore ; Karar: RxClik bir ¢apraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5 ten biiyiik
oldugu i¢in Hy hipotezi reddedilir. Yorum: Istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile Amaglarm
Biitiinlestirilmesi arasinda anlaml1 bir farklilik vardir.

8.7.Analiz : 7

Ho:*’Cinsiyet ile Tanima arasinda iligki yoktur .”’

H;: ’Cinsiyet ileTanima arasinda iligki vardir .”’

Tablo : 20 Cinsiyet ile s14 Capraz Tablosu (cinsiyet * s14 Crosstabulation)

Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Total
Katilmiyorum Katiliyorum
Cinsiyet Kadin |7 15 16 0 0 38
Erkek 0 0 4 10 18 32
Total 7 15 20 10 18 70

Tablo : 21 Ki Kare Tablosu (Chi-SquareTests)

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
PearsonChi-Square 40,315 4 ,000
LikelihoodRatio 55,472 4 ,000
Linear-by-LinearAssociation 35,775 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore ;Karar: RxClik bir capraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5 ten biiylik
oldugu icin H, hipotezi reddedilir.Yorum: istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile tanima
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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8.8. Analiz: 8
Ho:*’Cinsiyet ile Orgiitlenme arasinda iliski yoktur .”*
H,: *’Cinsiyet ile Orgiitlenme arasinda iliski vardir .”’

Tablo : 22 Cinsiyet ile s15 Capraz Tablosu(Cinsiyet * s15 Crosstabulation)

Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Total
Katilmiyorum Katiliyorum
Cinsiyet Kadin |15 10 13 0 0 38
Erkek |0 0 17 9 6 32
Total 15 10 30 9 6 70

Tablo: 23 Ki Kare Tablosu (Chi-SquareTests)

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
PearsonChi-Square 40,315 4 ,000
LikelihoodRatio 55,472 4 ,000
Linear-by-LinearAssociation 35,775 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore; Karar: RxClik bir capraz tabloda ki- kare analizi icin Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5 ten biiylik
oldugu icin Hy hipotezi reddedilir. Yorum: istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile Orgiitlenme
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

8.9. Analiz: 9
Ho:”’Cinsiyet ile Yapiy1 Harekete Gegirme arasinda iligki yoktur .’
H,: >’Cinsiyet ile Yapiy1 Harekete Gegirme arasinda iliski vardir .”’

Tablo : 24 Cinsiyet ile s16 Capraz Tablosu(cinsiyet * s16 Crosstabulation)

Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Katiliyorum | Total

Cinsiyet Kadin 7 25 6 38

Erkek |0 0 32 32
Total 7 25 38 70

Tablo: 25 Ki Kare Tablosu (Chi-SquareTests)
Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

PearsonChi-Square 49,640 2 ,000
LikelihoodRatio 63,377 2 ,000
Linear-by-LinearAssociation 40,374 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore; Karar: RxClik bir ¢apraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri; sectigimiz alfa hata pay1 olan %5’ten biiyiik
oldugu i¢in Hy hipotezi reddedilir. Yorum: Istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile Yapiy
Harekete Gegirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.

8.10. Analiz:10
Ho:*’Cinsiyet ile Yukaridan Asagiya iletisim arasinda iliski yoktur .”’
Hi: *’Cinsiyet ileYukaridan Asagiya [letisim arasinda iliski vardir .”’

Tablo:.26 Cinsiyet ile s17 Capraz Tablosu (cinsiyet * s17 Crosstabulation)

Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok | Katiliyorum Kesinlikle Total
Katilmiyorum Katiliyorum
Cinsiyet Kadin |5 15 16 2 0 38
Erkek |0 0 0 22 10 32
Total 5 15 16 24 10 70
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Tablo : 27 Ki Kare Tablosu (Chi-SquareTests)

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
PearsonChi-Square 62,612° 4 ,000
LikelihoodRatio 82,758 4 ,000
Linear-by-LinearAssociation 46,976 1 ,000
N of ValidCases 70

Bu analize gore; Karar: RxClik bir capraz tabloda ki- kare analizi i¢in Pearson ki kare istatistigine
karsilik gelen Kritik p olasiligina bakilir. (p) olasilik degeri segtigimiz alfa hata pay1 olan %S5’ten biiyiik
oldugu igin Hy hipotezi reddedilir. Yorum: Istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle cinsiyet ile Yukaridan
Asagtya lletisim arasinda anlamli bir farklilik vardir.

9. GUVENILIRLIK ANALIZi

Alfa katsayisimin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme kriteri;
0.00<0<0.40 ise dlgek giivenilir degildir.

0.40<0<0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.

0.60<0<0.80 ise dl¢ek oldukga giivenilirdir.

0.80<0<1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
Tablo : 28 Giivenirlilik Analizi

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on N of Items
Standardizedltems
,979 ,985 11

Alfa katsayisinin degerlendirilmesinde uyulmasi gereken kriterlere bakarak olgegin Cronbach’s Alpha
degerine baktigimizda degerin 0,80’den biiyiik oldugu goriillmektedir ve bu sonuca gore olgegin yiiksek
derecede giivenilir oldugunu soyleyebiliriz (Cronbach’s Alpha = 0,979)

Tablo :29.1.ltem Statistics

Mean Std. Deviation N
s8 2,9714 1,06283 70
s9 2,5714 1,54705 70
s10 3,2714 1,16621 70
s11 4,3571 ,72303 70
s12 2,8286 1,15434 70
s13 3,7286 1,06215 70
s14 3,2429 1,32354 70
s15 2,7286 1,19080 70
s16 4,4429 67321 70
s17 3,2714 1,16621 70
29.1. Inter-ItemCorrelation Matrix
s8 s9 s10 sl11 sl12 s13 sl4 s15 s16 s17
s8 1,000 ,865 918 ,824 917 ,905 ,943 ,921 ,828 ,918
s9 ,865 1,000 ,869 774 ,867 ,766 ,929 ,864 741 ,869
s10 ,918 ,869 1,000 ,897 ,907 ,903 ,924 ,910 ,878 1,000
s11 ,824 174 ,897 1,000 ,821 ,845 ,862 ,804 ,921 ,897
s12 917 ,867 ,907 ,821 1,000 ,907 ,900 ,967 ,789 ,907
s13 ,905 ,766 ,903 ,845 ,907 1,000 ,883 ,903 ,819 ,903
s14 ,943 ,929 ,924 ,862 ,900 ,883 1,000 ,898 ,853 ,924
s15 921 ,864 ,910 ,804 ,967 ,903 ,898 1,000 ,785 ,910
s16 ,828 741 ,878 ,921 ,789 ,819 ,853 ,785 1,000 ,878
s17 918 ,869 1,000 ,897 ,907 ,903 ,924 ,910 ,878 1,000
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Tablo .30 Summary Item Statistics

Mean Minimum Maximum Range Maximum / | Variance N of
Minimum Items
ltemMeans 3,341 2,571 4,443 1,871 1,728 420 10
ltemVariances 1,285 453 2,393 1,940 5,281 311 10
Inter- 1,077 448 1,903 1,454 4,245 121 10
ItemCovariances
Inter- 878 741 1,000 259 1,349 003 10

ItemCorrelations

Olgekte yer alan sorularin genel ortalamasi (itemmeans) 3,341 “dir. Ortalamalarin degisim aralig1 (range)
1,871 olmaktadir.

Soru-Biitiin (Inter-Items) korelasyonlara bakildiginda 0,741 ile 1,000 arasinda degisim gosterdigi goriiliir.

Tablo:30.1. ScaleStatistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of Items

33,4143 109,753 10,47633 10

10 sorudan olusan 6lgek ortalamasi 33,41 ve standart sapmasi 10,47 bulunmustur.
10. SONUC VE ONERILER

Saglik sektoriinde hizmet veren yoneticilerin yonetici gelistirme etkinliklerinin kurumsal basariya ve
caliganlarin is motivasyonuna etkileri arastirilmig olan bu calismada saglik kurumlarimin yonetiminde
“hiikmetme”,  “yapiy1 harekete gecirme”, “Uyeligin korunmasi”,  Orgiitiin temsili”, ‘“amaclarin
biitiinlestirilmesi”, “orgiitleme”, “yukaridan asagiya iletisim”, “asagidan yukariya iletisim”, “tanima” ve
“Uretim” liderlik davranisi boyutlar cinsiyete gore farklilik gostermektedir’ seklinde kurulan hipotez
amaglarm biitiinlestirilmesi i¢in kabul, diger boyutlari i¢in reddedilmistir. Yoneticilerinin “hiikmetme”,
“yapry1 harekete gecirme”, “iyeligin korunmasi1”, Orgiitin temsili”, “amacglarin bitiinlestirilmesi”,
“orgiitleme”, “yukaridan asagiya iletisim”, “asagidan yukariya iletisim”, “tamima” ve “lretim” liderlik
davranisi boyutlari liderlik davranist boyut skorlari ortalamalarinin orta diizeyin iizerinde oldugu
goriilmektedir. Buna karsilik Saglik kurumlarmda ki yoneticilerinin  “yapiy1 harekete gegirme” ve
“yukaridan asagiya iletisim” boyutlarindaki liderlik davraniglarinin orta diizeyde bulunmustur.

9 <C

Hastane yoneticilerinin “hiikkmetme”, “yapiy1 harekete gecirme”, “iliyeligin korunmasi1™, orgiitiin temsili”,
“amaglarin biitlinlestirilmesi”, “Orgiitleme”, “yukaridan asagiya iletisim”, “asagidan yukariya iletisim”,
“tanima” ve “liretim” liderlik davranisi boyutlart yoneticilik siiresine gore net siiresine gore farklilik

gostermektedir seklinde kurulan hipotez reddedilmistir.

Saglik sektoriinde hizmet veren oOrgiitlerinin basarili olabilmeleri i¢in mevcut personeli etkili ve verimli
bicimde organize etmeleri gerekmektedir. Saglik sektoriinde yapilan arastirmalar yas, cinsiyet, yoneticilik
tecriibesi, kurumun yonetim iklimi, is tatmini gibi degiskenlerin yonetsel basariy1 etkileri bulunmaktadir.
Saglik hizmetleri, ¢esitlilik gdstermesi ve insan hayatinin kalitesi ile dogrudan iliskili olmasi1 nedeniyle
yonetim agisindan dnemli 6zellikleri olan bir alandir.

Saglik hizmetleri yonetilmesi en karmasik hayati dneme sahip olan sistemlerden biridir. Ulkenin
gelismislik diizeyine bagli olarak biiyiik miktarlarda ve giderek artan oranlarda kaynak tiikketimi yapan bu
karmasik orgiitlerin yonetiminde c¢esitli diizeylerde rol alan yoneticilerin bilgi, beceri ve yetenek alanlari
hizl bir sekilde degismektedir.

Gilinlimiizde saglik yonetimi konusu gerek iilkemizde gerekse uluslararasi ¢evrelerde son derece énemli bir
caligma alani haline gelmistir. Herhangi bir sanayi kurulusundaki yanlis yonetsel kararlar en fazla liretim
diisiikligii ya da parasal zarar ile sonuglanirken, saglik yonetimindeki yanlis kararlar, insan hayatinin
kalitesinde diisme, toplumun saglik diizeyinde bozulma ile sonuglanmaktadir. Yani diger sektdrlerden
farkl olarak saglik sektoriindeki kotii yonetimin bedeli insan hayati ile 6denmektedir.
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