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ARASTIRMA MAKALESI

YONETICi DAVRANISLARININ CALISAN iS DOYUMU UZERINE
ETKIiSi: SAGLIK CALISANLARI ORNEGI

Ali BAKIRCI ™
Musa OZATA ™™

0z

Bu ¢calismanin amaci saghk kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin sergiledikleri davraniglarin, ¢alisanlarin
is doyumu iizerindeki etkisinin incelenmesidir. Tammlayict nitelikte olan bu ¢alismada nicel arastirma deseni
kullamilmigtir. Verilerin toplanmasinda Weiss ve arkadaslart (1967) tarafindan gelistirilip Baycan (1985)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Minesota Is Doyum Olgegi (L.D.O.) ile Terzi ve Kurt (2005) tarafindan gelistirilen
Yénetici Davranislar: Olgeklerinden (Y.D.O) faydalanilmistir. Etik kurul onayi sonrasinda (27.08.2020 Karar No:
3) calisma Kirsehir Egitim ve Arastirma Hastanesi’'nde gorev yapan ve arastirmaya katilmayr kabul eden 261
saglik personeli iizerinde yiiz yiize anket teknigi kullanilarak gerceklestirilmistir. Veriler SPSS 22 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Toplanan veriler tizerinde tamimlayici istatistikler, bagimsiz gruplar arasi t testi,
tek yonlii varyans analizi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Analizler sonucunda demokratik yonetici
davranmisi ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda r=0,73; p<0,05 pozitif yonlii ve istatistiksel agidan anlaml iliski
oldugu saptanmustir. Ayrica ilgisiz yonetici davranmislarmmin ise ¢aliganlarin is doyumlarmi olumsuz ydnde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yonetici davramslarimin ¢alisanlarin is doyumunu etkileyen énemli bir unsur
oldugu, yonetsel davramslarin gelistirilmesinin, ¢alisanlarin is doyumunu olumlu etkileyecegi ve bunun
sonucunda verilen saglik hizmetinin kalitesinin de artacag diigiiniilmektedir.
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RESEARCH ARTICLE

THE EFFECT OF MANAGERIAL BEHAVIORS ON EMPLOYEE
SATISFACTION: THE CASE OF HEALTHCARE EMPLOYEES *

Ali BAKIRCI™
Musa OZATA ™

ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effect of the behaviours exhibited by managers working in health
institutions on employee job satisfaction. In this descriptive study, quantitative research design was used. In data
collection, Minnesota Satisfaction Questionnaire, developed by Weiss et al. (1967) and adapted to Turkish by
Baycan (1985) and Management Behaviors Scale of Managers scales developed by Terzi and Kurt (2005) were
employed. The study was carried out by using face-to-face survey technique on 261 staff working in Kirsehir
Training and Research Hospital and agreeing to participate in the research. The data were analyzed using SPSS
22 program. Descriptive statistics, independent t-test, one-way analysis of variance, correlation and regression
analysis were performed on the collected data. It was observed that there is a significant relationship between
democratic manager behaviours and employee job satisfaction r=0.73: p<0.05, and indifferent manager
behaviours negatively affect employee job satisfaction. It is considered that managerial behaviours are an
important factor affecting employee job satisfaction, and the development of managerial behaviours will positively
affect employee job satisfaction and motivation, and as a result, the quality of healthcare provided will increase.
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I. GIRIS

Sosyal varlik olan insanlarin bir arada yasamalarinin geregi cesitli organizasyonlara ihtiyag
duyulmus ve bu organizasyonlarin varlig1 ile birlikte yonetim kavranu ortaya ¢ikmistir. Insanlik tarihi
boyunca var olmasina ragmen (Kahraman, 2019), profesyonel anlamda yonetim olay1 19. yiizyilin
sonlarina dogru bilimsel bir perspektifle incelenmeye baslanmistir (Arikboga, 2007). Yonetici
olgusundan bahsetmek i¢in muhakkak ki yonetilen insanlarin olmasi1 gerekmektedir (Erol, 2013). Bu
tespitten hareketle ana hedef bir 6rgiitiin ¢alisanlaridir ve calisanlart koordine edecek ydneticilerin
faaliyetleridir. Uzerinde siirekli yonetici baskisi hisseden calisan, gorevlerine ve sorumluluklarina
miidahale durumunda performansini gerceklestiremez ve hedeflerine ulasamaz (Crawford vd., 2013).
Bu nedenle insan kaynaklarmmin ahlaki kurallara gore yonetilmesinde en biiyiik is yoneticilere
diismektedir. Zira ise alimdan isin feshine kadar ¢alisanlarin maruz kalacagi siireglerin tiimiinde
yoneticiler etkin rol oynamaktadir (Zaim, 2008).

Yoneticilerin bu denli etkili olduklar1 ve yonetici davraniglarinin belirleyici etken oldugu saglik
yonetiminde yonetsel davranis tiplerinin bilinmesi 6nem arz etmektedir. Yonetim tanimsal agidan reel
olmasina ragmen, uygulanis sekli yoneticilere gore farklilik gostermektedir. Stratejik yaklagim i¢inde
yoneticilerin artan rekabet kosullarinda ve kit kaynaklar ile calisanlarin memnun edilip Orgiit
basarilarina yonelme, yoneticilerin basa ¢ikmasi gereken temel problemlerden biridir (Al-Sada vd.,
2017). Her yoneticinin kisisel ozellikleri, goreve bakis agisi, kisiler arasi iliskileri, egitimleri ve benzeri
beseri yapilari farklidir. Yonetici sadece emir veren degil, yonettigi calisanin psikolojik yapisini da bilip
onu, amag ve hedeflere en iyi koordine eden kisidir (Aytiirk, 2007). Saglik yoneticileri hizmet verdikleri
alan geregi empati yetenekleri gelismis, fedakarlik ve yardim severlik ozellikleri olan, kendilerini
islerine ve mahiyetindekilere adamus kisilerden olmasi, ¢alisanlar tarafindan kolay kabullenilmelerine
ve takip edilmelerine vesile olur (Aslan ve Ozata, 2011). Saglik calisanlarinin islerine olan olumlu
duygulart arttirip, daha 6zverili bir sekilde ¢alismalarini saglayacak olan saglik yoneticisi bu konuda
gerekli tedbirleri ve 6n calismalar1 planlamak ve yapmak durumundadir (Ozgen, 2007). Saglik yéneticisi
elindeki maddi imkanlarin yani sira, orgiitiin temel yap1 tasi olan ¢alisanlar1 da hedeflenen amaclara
ulastirmak tizere etkili ve verimli bir sekilde kullanmasini bilmeli; bilgisi, tecriibesi ve analitik yaklagimi
ile ortaya ¢ikabilecek problemleri ¢ozebilecek davraniglar: sergileyebilmelidir.

1.1. Yonetici Kavrami

Genis perspektifte yonetim, insan kaynagi basta olmak iizere drgiitiin amaglarini gergeklestirmek icin
kullanabilecegi demirbas malzeme, para, hammadde ve benzeri her tiirlii yardime1 kaynagin verimli bir
sekilde kullanimini saglayarak, orgiitiin amaclar1 dogrultusunda hedefe koordine edilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Crawford vd., 2013; Islami vd., 2018; Thau vd., 2009). Yonetim bir siiregtir ve bu
siirecin ilerlemesini saglayan temel faktor insandir (Celik ve Simsek, 2018).

Yonetici ise yonetim faaliyetlerini icra eden, var olan durumu korumaya ¢alisan kisidir (Koparal,
2012). Yonetici astlarini kullanarak hedefe ulagsmaya ¢alisir (Arikboga, 2007; Celik ve Simsek, 2018)
ve Orgiit amagclari igin miicadele verir (Koparal, 2012). Yoneticilik isini mesleksel anlamda yapan ve
caligtig1 konum itibariyle kisa orta ve uzun vadeli plan yapabilen, sahip oldugu teknik bilgi ve becerisi
ile c¢aliganlar1 sevk ve koordine eden kisi profesyonel yoneticidir (Simsek vd., 2015). Yoneticiler
¢aliganlarin insani durumlarini g6z ontinde bulundurarak, onlarin sorunlari ile ilgilenen kisidir. Gorev
dagilimlarinin yapilmasindan personelin &dillendirilmesine, ¢alisanin ise adaptasyonundan isten
cikarilmasina kadar orgiit agisindan elzem isleri yiiriitiir (Celik ve Simsek, 2018). Yoneticiler yonetsel
fonksiyonlar1 yerine getirirken gili¢ kaynaklarii kullanirlar. Giig; yoneticinin astlarimi kontrol etme
potansiyelidir. Gii¢ bagkalar1 ile etkilesim halinde ortaya cikar (Giileg, 2008) ve giic kaynaginin
yansimasi kendisini yetki olarak gosterir. Yetki, igsgal edilen mevkiinin yoneticiye sunmus oldugu bir
emir hakki (Arikboga, 2007) ve ¢alisanlar {izerinde etkinligini ortaya koyma seklidir (Kogel, 2010).
Yetkiler orgiitte alt kademeden iist kademeye cikildik¢a artar. Katz (1974) “Skills of an Effective
Manager” adli kitabinda basarili bir yoneticinin teknik becerilere agirlik veren, beseri iliskileri giiglii ve
kavramsal yeteneklere sahip olmasi gerektigini belirtmistir (Katz, 1974, akt. Koparal, 2012).
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1.2. Yonetici Davramslari

Davranis; orgiitsel diizen igcinde bireylerin sergiledikleri tutum ve aliskanliklarin diger kisilerce
algilanma seklidir (Simsek vd., 2015). Yoneticilerin davranislari 6zellikle hedeflenen demokratik bir is
ortami i¢in 6nemli bir faktordiir. Goriig alinarak, yetki devri ile sorumluluk yiiklenen ve 6rgiitiin gelecegi
icin fikirlerini rahatca dile getirebilen calisanlarin oldugu bir 6rgiit kiiltiiriinde, biitiin bu olumlu sartlarin
olusmasinda siiphesiz yoneticilerin demokratik davranislart 6nemli bir rol oynar (Cabukel, 2008).
Calisanlarin is doyumu ydneticilerin tutum ve davranislari ile yakindan ilgilidir (Parvin ve Kabir, 2011).
Isletmelerde olusabilecek yonetimsel hatalar genellikle kendini verim diisiikliigii veya faaliyet zarari
olarak gosterirler. Ancak saglik isletmeleri yonetimindeki sergilenen hatalar geri doniisii miimkiin
olmayan zararlara ve toplumsal sorunlara yol agabilir (Akgiin, 2019). Bu nedenle saglik yoneticiligi
hassasligin1 mesleginden alir ve toplumun deger yapisi ile kiiltiirel dinamiklerine de uyumludur.

Yonetici davranislar1 5Snemli yonetsel unsurlardan biridir. Ozellikle calisan ile direkt etkilesimde olan
orta ve ilk kademe yoneticilerin davranislari, i doyumunu belirleyen giiclii bir faktordiir. Y dneticilerin
davranis tipini belirleyen sey ise kisinin yetkilerini kullanma seklidir (Terzi ve Kurt, 2005). Y6netici
davraniglar1 kurumda tistlenilen roller geregi sekillenmekte ve dolayisi ile yoneticiden beklenen rol
davranislarina da etki etmektedir. Rol; orgiitte sahip olunan statiiniin gerektirdigi gibi davranma isidir.
Isgal edilen konuma ve yere gore degisir calisanlarin beklentilerini karsilayacak tutumlari igerir (Simsek
vd., 2015).

Klasik anlayisa gore yonetici davranislari; otoriter (otokratik), demokratik (katilimci) ve serbest
birakic1 (ilgisiz) davranmislar seklinde simiflanmaktadir (Arikboga, 2007). Asagida bu davranig
kaliplarinin 6zellikleri kisaca agiklanmaya galigilmstir.

Otoriter (otokratik) Yonetici Davranisi: Bu davranis tipinde gorev ya da is odakli yonetim anlayisi
vardir, yonetici kendi bagina karar alir, ¢alisandan 6nce is gelir (Arikboga, 2007; Aytiirk ve Peker, 2000;
Thau vd., 2009). Otoriter yoneticiler belirsizligi 6nlemek i¢in kisisel tercihlerini ve kisilik yapilarini
astlarina giiclii bir sekilde yansitirlar. Otoriter 6zellikli yoneticiler degisime ve yeni fikirlere kapalidirlar.
Gelenekgi yapida mevcut durumu korumaya ve giiglendirmeye g¢alisirlar (Frese ve Fay, 2001).
Otoriterlik bir bireysel 6zellik olsa da teorisyenlere gore ¢alisma ortaminda yoneticinin algilanma
durumu olarak da yorumlanmaktadir (Feldman, 2003).

Otoriter yonetim tarzi kati, dogmatik ve kurallara bagli ongortilebilir davranis seklinde ortaya ¢ikar.
Yoneticisinin yonetim tarzini kotii algilayan bir ¢alisan, otoriter yoneticisine karst oldukca giiclii ve
olumsuz tepki verir (Thau vd., 2009). Orgiitte calisanlarin s6z hakkinin olmadig:, kararlarin ve politika
hedeflerinin sadece ydnetimde yetkili kisilerin verdigi, onderlerin 6n planda oldugu yonetimsel
anlayisin oldugu davranis 6zelligidir. Otoriter yonetici mevcut sistemi siirdiirmek i¢in disiplini elden
birakmaz ve bunu ceza aracini kullanarak gergeklestirir. Otoriter yonetici davraniglarinin hakim oldugu
orgiitlerde calisanlar zamanla korkunun da etkisi ile itaat edilmeye yoneltilir (Ozgiir, 2011), ¢alisma
azimleri diiger emir verilmeden hareket edilmez, istenilenden fazlasini yapmazlar (Aytiirk ve Peker,
2000).

Otoriter davranislar sekilsel bir diizen ve disiplin olusturur ancak g¢alisanlar icten ige Orglitten
uzaklasir. Kendilerini islerine vermezler, otoriter yaklasim astlarda “kotii niyetli itaat’” seklinde kendini
gosterir (Ozgiir, 2011). Kimi zaman otoriter yaklasim otokratik ve biirokratik toplum yapilarida olumlu
sonuglar vermekle birlikte, uzun dénemde c¢alisanlara s6z hakki taninmamasi ve yoneticinin ben
merkezli hareket etmesi, ¢alisanlar1 psikolojik olarak tatminsizlige iter ve yonetime karsi bir nefreti
koriikleyebilir. Ayrica galisanlarin fikirlerinin Gnemsenmemesi zamanla orgiitsel yaraticiligl zayiflatir,
yeni fikirlerin olusumu engellenir, tek diize bir sistem olusur ve bu durum ¢alisanlarca da kaniksanir
(Eren, 2012). Otoriter yoneticilik tipi ¢alisanlarin bilgisiz, beceriksiz ve yetersiz olduklar1 topluluklarda
daha uygulanabilir bir yoneticilik tipidir (Aytiirk, 2007).

Demokratik (Katilimcy) Yénetici Davranigi: Bu yonetsel davranig tarzinda calisanlarin siirekli
tecriibe ve bilgisine basvurulur, fikirleri dnemsenir, orgiit hedefleri ve planlamalarinda c¢alisanlardan
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aktif destek alinir, yoneticinin gii¢ kaynagi ¢alisanlarin fikir ve diisiinceleridir. Calisanlarin goriisleri
kiymetli oldugu i¢in yonetici kadar ¢alisanlarda 6rgiit amaglart i¢in fazlasiyla ¢aligirlar, motivasyon
yiikksek ve Orgiit psikolojisi iyi durumdadir (Eren, 2012). Demokratik yonetici g¢alisanlara esit
mesafededir, kararlar kolektif alinir (Arikboga, 2007), yonetici davraniglari tesvik edici ve 6zgiir hareket
saglama 6zelligi ile ¢alisanlarin is iliskilerini gelistirir ve i doyumunu arttirir. Demokratik yonetim sekli
ekip c¢aligmasinin 6n planda oldugu ve kalitenin aranildig: siireglerde tercih edilir. Katilimer bir anlayis
oldugu i¢in karar siireci uzayabilir ancak daha etkili sonuglar elde edilir. Calisanlar bu yonetim seklinde
kendi becerilerini gelistirir ve orgiite katkilari en yiiksek seviyededir (Bhatti vd., 2012). Calisanlar daha
fazla performans gosterdiklerini ve yaptiklar1 isin Orgiitsel yapiya katkida bulundugunu
diistindiiklerinden ¢alisma azimleri artar (Chan, 2019).

Katilimer yonetsel tarzda c¢alisanlara sorumluluk verilir ve gili¢ paylasilir, boylece ¢alisanlar motive
edilmis olurlar. Calisan performansini arttirmak i¢in daha ¢ok katilime1 bir yonetsel anlayis benimsenir
(Humborstad vd., 2014). Katilime1 yonetici yenilikgi bir anlayisa sahiptir, ¢alisanlari yaraticiliga ve yeni
seyler liretmeye tesvik eder, farkli caligma gruplan olusturur, yeteneklere gore is dagilimi ve gorev
tanimlamasi yapar (Schaufeli ve Bakker, 2004)

Ilgisiz (Serbet Birakicy) Yonetici Davramigt: Bazi kaynaklarda tam serbesti yonetici davranig: olarak
da tanimlanan yonetici davranigi tipinde, yetkiler kullanilmak istenmez, is doyumu diistiniilmez, gii¢ ve
sorumluluktan kaginilir, calisanlar1 kendi hallerine birakan bir anlayis vardir. Ilgisiz yonetici veya tam
serbesti yonetsel tarzda, yoneticiler ¢alisanlara miidahale etmezler, 6rgiit hedeflerine ulagmak i¢in belirli
bir yol izlenmez (Bhatti vd., 2012). Calisanlar kendi haline birakildig i¢in kendileri karar alirlar ve
kararlarindan kendileri sorumludurlar. Bazen calisanlar iistlerine karsi soru cevap seklinde danisirlar
ancak performans geri bildirimi alinmaz (Chaudrry ve Javed, 2012). Bu tip yonetici davraniglari kamu
sektorlerindeki hizmet aglari ile daha ¢ok iliskilendirilebilir (Crews vd., 2019). Ilgisiz yénetsel anlayista
rol gatigmasi olur, isyeri stresi fazladir ve genelde ¢aliganlarda is doyum agligi s6z konusudur (Piccolo
vd., 2010). ilgisiz yonetim anlayismin hakim oldugu ortamda basibosluk ve lakayt bir atmosfer
olugmustur. Calisanlar1 diizene koyan bir kurallar biitlinli olmaz, isler gorece az sayida ¢alisan tarafindan
yapilir ve basarisizlik kaginilmazdir (Ozgiir, 2011).

1.3. Cahsan Is Doyumu

Is belirli bir zaman diliminde 6rgiitsel araclarin etkilesimi sonucu hedeflerin gerceklestirilmesi igin
harcanan cabalar biitiiniidiir (Sevimli ve Iscan, 2005). Calisan is doyumu ise kisinin duygusal
beklentileri ile is ve is ortamini 6zdeslestirerek igsel degerlendirme yapmasi sonucunda ortaya ¢ikan
tutumlarin duygular ile ifade edilmesidir (Rengber, 2012; Sengiil, 2008). Caligsan is doyumu, bireylerin
islerine ve galigsma ortamlarina verdikleri duygusal tepki ve psikolojik durumdur (Chan, 2019). Baska
bir deyisle ¢alisanin isi ile ilgili beklentileri ile isin kendisine sunmus oldugu alternatiflerin birbirini
karsilama orami olarak da yorumlanabilir (Aver ve Karatepe, 2000; Sencan, 2011). Is doyumu
calisanlarin iglerine kars1 hislerinin bir diga vurumu olarak belirtildiginde, ¢aliganlar aslinda yargisal bir
sonuca vararak bu tepkiyi vermis olurlar. Sencan (2011) is doyumunu, ¢alisanlarin isleri hakkinda
olumlu diisiinceler ve hisler besleyerek islerini memnuniyet verici olarak yorumlamasidir, seklinde
tammlar. Olgiilmesi zor olan calisan is doyumunu bir kaliba koyarak tanimlamak veya siirlarim
belirtmek pek miimkiin degildir. Is doyumunun saglanmasi ¢alisilan orgiitiin menfaatleri agisindan
ahlaki bir gerekliliktir (Sevimli ve Iscan, 2005). Is doyumu is gérenin isine yonelik kisisel hislerinin
irlinlidiir, disardan gozlemlenemez, ancak tavirlarla ortaya ¢ikar. Caliganin isi ile ilgili umdugunu
buldugu zaman ortaya ¢ikar siddeti ve derecesi gorecelidir. Is doyumunun diisiik oldugu érgiitlerde is
kosullar1 da bozulmus demektir (Sencan, 2011).

Calisan i3 doyumunun olugmasinda farkli etmenler rol alir; meslekteki basar1 durumu, bagimsiz
hareket etme, saygilik gibi sartlarin mevcudiyetine gére sekillenir. (Sengiil, 2008). Is doyumu yapisi
geregi calisanlarin duygu durumunun bir belirtisi oldugu igin kisilerin duygusal tatmin seviyelerini
etkileyen ve isle ilgili olan hemen her sey is doyum seviyesini etkiler. Isin fiziki kosullar1, calisilan
oOrgiitiin kiiltlirel yapisi, orgiitsel adalet, yonetim tarzi, i yerindeki iliskiler, sosyal imkanlar, terfi, iicret,
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odiillendirme, yapilan isin sayginligi gibi pek ¢ok faktor is doyumunu sekillendirir (Giindiiz, 2016;
Rencber, 2012; Sevimli ve Iscan, 2005; Sencan, 2011)

Is doyumunun statik olmayan siirekli degisen bir yapis1 vardir. Is doyumunu olusturan etmenlerin
cesitliligi ve degiskenligi is doyumunu saglamay siirekli kilar. Is doyumu is verimini is performansini
etkilemekte olup, yiiksek bir is doyumu yiiksek bir performans anlamina da gelir ancak tek basina is
doyumu yiiksek performansin nedeni degildir (Sengiil, 2008). Yonetsel faaliyetler is doyumu iizerinde
oldukga etkilidir. Calisanlarin is doyumu orgiitiin is giicline sahip ¢ikma derecesi ile orantili olup
calisanlarin orgiitte kalma ihtimalini de olumlu yonden etkiler. Bazi ¢alisanlarin islerinden sogumasi ve
hatta ayrilmasinin nedeni olarak yoneticilerin davramislart gosterilmektedir (Al-Sada vd., 2017). Bu
nedenle oOrgiitler i doyumu olgusunun farkinda olmali ve siirekli is doyumu verilerini giincel
tutmalidirlar. Is doyum seviyesini yiiksek tutmanin &n kosullari ¢alisanlara yiikselme firsati vermek,
calisan ihtiyaglarina kars1 duyarli olmak ve kalite odakli hizmet vermektir (Sageer vd., 2012). Yiiksek
bir is doyumunun saglandig1 orgiitlerde cagdas, yonetsel faktdrlerin uygulandigi (Sevimli ve Iscan,
2005) ve profesyonel yoneticilerin is basinda oldugu sdylenebilir (Rengber, 2012).

Ideal bir calisma yerinde dahi is doyumunun gerceklesmesi miimkiin olmayabilir, zira calisanin
beklenti durumu ile tam bir drtiisme olmasi gereklidir (Sengiil, 2008). Is doyumsuzlugunun olmasi
durumunda, ¢alisanlarda genel bir mutsuzluk (Giindiiz, 2016), ise gelmeme, isten kaytarma (Rengber,
2012), isten ayrilma (Sencan, 2011), is iliskilerinde zayiflama, birimler arasi koordinasyon bozuklugu,
yonetimsel problemler, is veriminde diismeler, kalitenin diismesi, orgiitiin i¢ ve dis tehditlere karsi
savunmasiz duruma gelmesi gibi pek ¢ok olumsuzluklar gériiliir. Onlem alinmadig: takdirde telafisi
miimkiin olmayan zararlara yol agabilir. Sevimli ve Iscan’a (2005) gére calisma ortaminda meydana
gelen kazalar kisinin psikolojik durumu ile alakali oldugundan is doyumsuzlugu neticesinde is kazalar1
dahi artmaktadir.

Caliganlarin genel olarak islerinden beklentileri, is i¢erikli beklentiler, baglilik beklentisi ve kariyer
beklentisi olarak iige ayrilir. Is igerikli beklentilerde ¢alisan daha ¢ok maddi bir obje olarak degerlendirir
Ve isin parasal getirisine odaklanir. Baglilik duygusunda calisan isini yiiceltir ve yaptig1 isin insanliga
katkisinin biiyiik oldugunu ve bunun herkes tarafindan yiiceltilmesi gerektigini disiiniir. Kariyer
beklentisinde ise c¢alisan icra ettigi isi en iyi sekilde yaparak bulundugu basamaklarda yukari
tirmanmayi, takdir edilmeyi ve sayginlik gormeyi bekler (Heslin, 2005; Rengber, 2012).

1. YONTEM

Caligma tanimlayic1 nitelikte olup, nicel aragtirma yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir.
Caligmanin evrenini Saglik Bakanligi Kirsehir Egitim ve Arastirma hastanesinde gorev yapmakta olan
960 saglik personeli ve idari personel olusturmaktadir. Yapilan hesaplamalar sonucunda 6rneklem
bliylikiiliigiiniin en az 254 kisi olmasi gerektigi saptanmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Basit tesadifii
ornekleme, arastirmaya dahil olmasi muhtemel 6rnegin yerine bagka bir 6rnegi dahil etmeden yapilan
orneklemedir. Bu yontemde her bireyin arastirmanin herhangi bir kesitinde geriye kalan bireyler icinde
secilme ihtimali aymdir (Aziz, 2011). Bu nedenle evrenden rastgele 6rneklem metodu ile 261 ¢alisan
belirlenerek yiiz yilize anket uygulanmustir.

Caliganlarin i doyum diizeylerinin 6lgiilmesi i¢cin 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar tarafindan
gelistirilen Minnesota Is Doyum Olgegi (1.D.0.) kullanilmistir. Olgek Baycan (1985) tarafindan
Tirk¢e’ye uyarlanmistir. Uyarlanma ¢alismasinda 6lgegin gegerlilik ve gilivenirlik ¢alismalar1 yapilmis
ve Cronbach Alpha katsayis1 0,77 olarak hesaplanmistir (Baycan, 1985). Bu caligmada ise Cronbach
Alpha degeri 0,93 olarak 6lgiilmiistiir. Olgek 20 sorudan olusmakta ve 5°li likert tipi cevaplart
icermektedir. Olgekte cevaplar; 1- Hi¢ Memnun Degilim, 2- Memnun Degilim, 3- Kismen Memnunum,
4- Memnunum, 5- Cok Memnunum seklinde siralanmaktadir. Likert tipi 6l¢ekler katilimeinin tutum,
istek ve arzularinin egilim derecesin 6l¢gmeyi amaclar. Olgegin degerlendirilmesinde her soruya karsilik
gelen cevaplar degerlendirilerek korelasyon incelemesi yapilabilecegi gibi toplam deger iizerinden de
istatistiksel ¢ikarimlar yapilabilir (Coskun vd., 2007).
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Katilimcilarin Yonetici Davranisi algilarin1 6lgmek igin ise Terzi ve Kurt (2005) tarafindan
gelistirilen ve 29 sorudan olusan Yonetici Davranisi Olgegi (Y.D.O.) kullanilmustir. Olgek; otoriter,
demokratik ve ilgisiz yonetici davranisi olmak iizere 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olcek igerisinde
birinci faktorii demokratik yonetici davranisi (1-9) sorulari, ikinci faktorii otoriter yonetici davranisi (10-
18) sorular ve igiincii faktori ilgisiz yonetici davraniglart (19-29) sorularimi kapsamaktadir. Tim
dlgegin Cronbach Alpha degeri 0,66 olarak bulunmustur (Terzi ve Kurt, 2005). Bu ¢alismada Y.D.O’nin
Cronbach's Alpha katsayis1 0,82 olarak hesaplanmistir. Kaiser Meyer Oklin (KMO) yapilan faktor
analizinin dogrulugunu gdsteren degerdir. 0,5 ile 1 aras1 degerler dikkate alinabilir degerlerdir (Coskun
vd., 2007). Bu ¢alismada yapilan faktor analizinde Y.D.O’nin KMO degeri 0,923 bulunmustur. Olgegin
cevaplari; 1- Higbir Zaman, 2- Nadiren, 3- Bazen, 4- Cogunlukla ve 5- Her Zaman olarak
siralanmaktadir.

Aragtirmanin yapilabilmesi icin Kirsehir Ahi Evran Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 27.08.2020 tarihi ve 2020/3 nolu karari ile etik kurul izni
alinmistir. Toplanan veriler SPSS 22.0 programu kullanilarak tanimlayici istatistikler, normal dagilima
uygunluk testi, bagimsiz gruplar arasi t testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizi ¢aligilmigtir. Normal dagilim gosteren verilerde parametrik testler calisilir (Gerald, 2018).
Caligmalarda parametrik testlerle analiz yapilmasi i¢in, verilerin oranli dagilmis olmasi, homojen
ozellikte ve normal dagilima uymasi gereklidir (Biiyiikoztiirk, 2002). Yapilan normallik testinde (Tablo
1) 1.D.0 igin ortalama degerin 60,4 oldugu, ¢arpiklik degeri -0,049, basiklik degeri 0,127 Kolmogrov-
Simirnov (p) degeri 0,485 ters can egrisi seklinde histogram dagilimi ve plots egrisi dogrusal
degerlendirildiginden anket verilerinin normal dagilimda oldugu goriilmiistiir. Y.D.O. ortalama degerin
77,11 oldugu, ¢arpiklik degeri -0,007, basiklik degeri 0,194, Kolmogrov-Simirnov (p) degeri 0,061 ters
can egrisi seklinde histogram dagilimi ve plots egrisi dogrusal degerlendirildiginden anket verilerinin
normal dagilimda oldugu goriilmiistiir. Benzer analiz verileri alt faktor gruplarinda da elde edilmistir.

Tablo 1. Normallik Analizi

Degiskenler/ |[Minnesota I.D.O. | Yonetici D.O. | Ilgisiz Y. D. | Otoriter Y.D. | Demokratik Y. D.
Istatistik (Toplam Puan) |(Toplam Puan) Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut
Ortalama 60,40 77,11 26,06 25,21 25,32
Standart Spm. 16,06 15,68 9,80 8,41 9,37
Skewness -0,049 0,007 0,316 0,209 0,061
Kurtosis -0,127 -0,194 -0,114 -0,690 -0,812
Kolmogrov- 0,485 0,061 0,052 0,072 0,058
Simirnov (p)

Bu caligma; Kirgehir Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik hizmetleri sinifinda ve idari hizmetler
sinifinda galisan ve bu arastirmaya katilmayi kabul eden personel; ¢alisma kapsaminda test edilen
kavramlarin sosyo-demografik degiskenler baglaminda farkliliklar1 ¢alisamaya katilan personelin bu
kavramlar1 yorumlama diizeyi; arastirma kapsaminda derlenen veriler Minesota Is Doyum ve Yénetici
Davranmiglar: Slgekleri ve calisma kapsaminda elde edilen verilerin giivenirligi ve gecerliligi bu
calismada kullanilan nicel arastirma teknikleri ile sinirlidir.

I11. BULGULAR

Bu kisimda, aragtirmaya katilan calisanlarin sosyo-demokrafik bilgileri, uygulanan o6l¢eklerin
tanimlayici bilgileri ve elde edilen verilere uygulanan istatistiksel analiz caligsmalar1 gdsterilmistir.

3.1. Katihmcilarin Sosyo Demografik Bilgileri

Arastirma sonucunda elde edilen sosyo-demografik bulgular Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri (N=261)

Degisken Say1 Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 169 64,8
Erkek 92 35,2
18-25 18 6,9
Yas 26-35 108 41,4
36-45 86 33,0
46 ve lzeri 49 18,8
. Evli 201 77,0
Medeni Durum Bekar 60 23.0
[Ikogretim ve Lise 79 30,3
Egitim Durumu On lisans 91 34,9
Lisans ve iistii 91 34,9
0-5 46 17,6
. 6-10 81 31,0
Calisma Siiresi Y1l 11-20 77 205
21 yil ve iizeri 57 21,8
Unvan Idari Hizmetler . 130 49,8
Saglik Hizmetleri 131 50,2
. 2000-3500 TL 106 40,6
Aylik Gelir 3501 TL ve iizeri 155 59,4

Tablo 2’ de goriildiigh lizere arastirmaya katilan 261 g¢alisanin; kadin c¢alisan sayis1 169 (%64,8)
erkek calisan sayis1 92 (%35,2)’dir. Katilimcilardan 201’nin (%77,0) evli, 60’nin (%23,0) katilimcinin
ise bekar oldugu, Idari hizmetler simifinda 130 (%49,8) kisinin calistig1, Saglik Hizmetleri simfinda ise
131 (%50,2) kisinin ¢alistig1 goriilmiistiir. Gelir bakimindan katilimeilarin 106 (%40,6) siin 2.000-
3.000 TL 155 (%59,4) ise 3.501 TL ve iizeri aylik geliri oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilarin yas
dagilimi 18-25 yas araliginda 18 (%6,9) 26-35 yas araliginda 108 (%41,4) 36-45 yas araliginda 86
(%33,0) 46 ve lizeri yas araliginda ise 49 (%18,8) katilimcinin oldugu goriilmiistir. Egitim durumuna
gore, Ilkogretim ve lise mezunu katilimer sayist 79 (%30,3) On lisans mezunu 91 (%34,9) Lisans ve
istii egitime sahip 91 (%34,9) calisanin oldugu goriillmektedir. Kurumda ¢alisilan siire bazinda 0-5 yil
stire ile calisan 46 (%17,6) personel, 6-10 yil arast 81 (%31,0), 11-20 y1l aras1 77 (%29,5), 21 yil ve
tizeri ¢aligmis olan 57 (%21,8) katilimcinin oldugu goriillmektedir.

3.2. Aragtirmada Kullamlan Olgeklere Ait Tamimlayici istatistiksel Bulgular

Arastirmada kullamlan Is Doyum Olgegi 20 adet sorudan olugmakta olup teste ait tanimlayici
istatistikler Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3’te goriildiigii iizere 1.D.O’nin 20 sorudan olustugu goriiliir. Katilimeilarm vermis oldugu
cevaplar degerlendirildiginde, en yiiksek puanin “Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagimin
olmasindan” sorusuna verildigi (ort= 3,57) en diigiik puanin ise “Yaptigim ise karsilik aldigim ticretten”
sorusuna verildigi (ort= 2,46) goriilmiistiir. Olgegin ortalama puaninin 3,02 oldugu goriilmiistiir. Buna
gore katilimcilarin is doyum seviyelerinin orta diizeyde oldugu, baskalarina yardim etme duygusunun
is doyumunu yiikselttigi ancak alinan iicretin is doyumunu diigtiren bir etken oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3. is Doyum Ol¢egi Tanimlayici Istatistikler

Minnesota is Doyum Ol¢egi Min | Max | Ort. | Std.S
1 | Yaptigim isin beni siirekli mesgul etmesinden 1,001 5,00 12,92 1,16
2 | Tek basima ¢aligmama olanak vermesinden 1,00 5001|281 1,28
3 | Ara sira degisik isler de yapabilmeme olanak vermesinden 1,00| 5,00 |2,57| 1,18
4 | Sosyal statiimii arttirip, toplumda saygin bir kigi olmama olanak vermesinden |1,00| 5,00 | 3,03 | 1,27
5 | Yoneticimin astlarini yonetme seklinden 1,00|5,00295| 1,20
6 | Yoneticimin karar verme yeteneginden 1,00 5,00 293| 1,20
7 | Vicdanima ve duygularima uygun isler yapabilme olanagim olmasidan 1,00 /5,00 |3,38| 1,16
8 | Bana sabit ve diizenli bir is olanag1 saglamasindan 1,00 5,00 |3,54| 1,22
9 | Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagimim olmasindan 1,00 5,00 |3,57| 1,21
10 | Insanlara ne yapacaklarmi séyleme sansim olmasindan 1,00| 5,00 |3,25| 1,18
11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansim olmasindan 1,00|5,00|3,32| 1,22
12 | Ise yonelik alinan kararlarin uygulamaya konmasindan 1,00 5,00 {295| 1,14
13 | Yaptigim ise karsilik aldigim iicretten 1,00| 5,00 | 2,46 | 1,33
14 | Calistigim is yerinde terfi olanaklarinin olmasindan 1,00 5,00 |252| 1,24
15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestisi vermesinden 1,00|5,00|2,72| 1,23
16 | Kisisel yeteneklerimi sergileme olanag1 vermesinden 1,001500(294)| 1,19
17 | Isyerimin ¢aligma kosullarindan 1,00| 5,00 {299 | 1,18
18 | Isyerindeki arkadaslarimin birbirleri ile olan uyum ve iliskilerinden 1,00/5,00320| 1,16
19 | Yaptigim isten ve basarilarimdan dolay: takdir edilmekten 1,00{500|2,78| 1,19
20 | Yaptigim isten dolay1 duydugum basari hissinden 1,00| 5,00 |3,49| 1,21

Genel Ortalama 3,02| 1,20

Arastirmada Kullanilan Y.D.O 29 adet sorudan olusmakta olup teste ait tanimlayic1 istatistikler Tablo
4’te verilmistir. Tablo 4’te goriildiigii iizere 29 sorudan olusan Y.D.O’ne katilimcilarin vermis oldugu
cevaplar degerlendirildiginde, en yiikksek puanin demokratik yonetici davranisi boyutunu Olgen
ifadelerden birisi olan Yoneticim herkesin kendi kendini denetlemesi gerektigine inanwr Sorusuna
verildigi (ort= 3,21), en diisiik puanin ise ilgisiz yonetici davranisi boyutunu Slgen ifadelerden birisi
olan Yoneticim yetkilerini kullanmaktan kacimir sorusuna verildigi (ort= 2,05) gériilmiistiir. Olgegin
ortalama puaninin 2,64 oldugu gorillmistir. Ayrica katilimcilarin ifadelere verdikleri puanlar
incelendiginde yoneticilerin demokratik yOnetici davranis puanlarinin  daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.
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Tablo 4. Yonetici Davramslar1 Ol¢egi Tanimlayici Istatistikler

Yénetici Davramslar Olcegi Ort. | Std.S

1 | Calisanlarin kisilik 6zelliklerine dikkat eder. 2,69 1,34

= 2 | Caliganlarda takim ruhunu gelistirmeye cabalar. 2,82 1,30
s 3 | Calisanlar1 yonetime katar. 2,51 1,23
S % 4 | Calisanlarin kendisine karsi rahat olmalarin ister. 2,88 1,23
: 5 5 | Yapilacak igleri calisanlarla birlikte karara baglar. 2,73 1,24
= 6 | Calisanlarin Onerilerini ciddiye alir. 2,81 1,23
% S 7 | Herkesin kendi kendini denetlemesi gerektigine inanir. 3,21 1,21
g 8 | Kurumun amaglari ile ¢alisanlarin ihtiyaclarini dengeler. 2,90 1,24
5 9 | Calisanlarin yaraticiliklarini sergilemelerine firsat verir. 2,73 1,22
Ortalama 2,81 1,25

10 | Kendinden yardim istenmesini sevmez. 2,49 1,22

11 | Calisanlara resmi davranir. 2,92 1,22

) 12 | Caliganlara yaklasimi kuralcidir. 3,02 1,28
E = 13 | Tek adam yonetimine inanir. 2,80 1,39
’§ g 14 | Kararlarimin nedenlerini cani isterse agiklar. 2,65 1,30
= N 15 | Siki denetimden yanadir. 3,05 1,25
T E 16 | Korkulmasi gereken bir kisi olduguna inanir. 2,55 1,34
g 17 | Kararlarina kimseyi karigtirmaz. 2,80 1,35
18 | Kendisine mutlak itaat edilmesini bekler 2,88 | 141
Ortalama 2,79 1,30

19 | Calisanlarin istek ve sikdyetlerini goz ard1 eder. 2,53 1,28

- 20 | Caligsanlara ve igyerine yabancilasmistir. 2,41 1,33
é" 21 isyerini kendi haline birakmustir. 2,15 1,17
g 22 | Yetkilerini kullanmaktan kaginir. 2,07 1,15
S 23 | Kurumun amaglari i¢in ¢aba harcamaz. 2,33 1,24
= 24 | Calisanlarla yiizeysel olarak iletigime girer. 2,73 1,31
s 25 | Kurumu gelistirmek i¢in girisimde bulunmaz. 2,36 1,22
S 26 | Calisanlarin motivasyonuyla ilgilenmez. 2,49 1,28
E 27 | Sorunlarla yiizlesmek istemez. 2,32 1,22
:g’n 28 Kurum ici faaliyetlerde ¢ok az karar verir. 2,41 1,26
= 29 | Igyerindeki varligi ile yoklugu belli degildir. 2,21 1,28
Ortalama 2,36 | 1,25

Genel Ortalama | 2,64 1,34

3.3. Orneklemden Elde Edilen Verilere Istatistik Analizlerinin Uygulanmasi

‘t’ testi: Aym evrenden gelen iki 6rneklem ortalamalariin sifirdan (birbirinden) farkliliinin test
edilmesidir (Biiyiikoztiirk, 2013). Olgeklerin uygulanmasi ile elde edilen ve ikili gruplardan olusan
cinsiyet, medeni durum, unvan ve aylik gelir verilerine bagimsiz ‘t’ testi uygulanmustir.
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Tablo 5. Olgeklere ve Olcek Alt Boyutlarina Bagimsiz Gruplar Arasi t Testi uygulanmasi

Cinsiyet N Ortalama S.S t p Karar
. Kadin 169 75,37 15,15 Gruplar Arasi1 Fark
Y-D.0 Erkek 92 80,30 16,22 2,44 0,015 Anlamh Bulundu
Lo Kadin 169 58,57 14,90 Gruplar Arasi1 Fark
LD.O Erkek 92 63,76 17,59 251 0,013 Anlamh Bulundu
Medeni Durum
. Evli 201 76,87 14,96 Gruplar Aras1 Fark
Y-DO  Mekar 60 | 7791 | 1803 | 04| 06° Anlamli Bulunmadi
Lo Evli 201 60,04 14,39 Gruplar Aras1 Fark
LD.O Bekar 60 61,61 20,79 -0,54 0,58 Anlamli Bulunmadi
Unvan
Lo Idari Hiz. 130 60,22 16,08 Gruplar Arast Fark
LD.O Saglik Hiz. 131 60,58 16,09 018 0.85 Anlamli Bulunmadi
. Idari Hiz. 130 76,53 16,85 Gruplar Aras1 Fark
Y.D.O. Saglik Hiz. 131 77,68 14,48 -0.59 0,55 Anlamli Bulunmadi
Aylik Gelir
Lo 2000-3500 TL 106 59,52 15,91 Gruplar Aras1 Fark
LD.O 3501 TL ve tizeri | 155 61,00 16,18 0,73 | 0,466 Anlamli Bulunmadi
. 2000-3500 TL 106 75,51 17,36 Gruplar Arast Fark
Y.D.O. 3501 TL ve tizeri | 155 78,20 14,39 -131 1 0130 Anlamli Bulunmadi

Tablo 5°te goriildigii tizere her iki 6l¢egin toplam puanlar1 Cinsiyet degiskeni agisindan t testine tabi
tutuldugunda, Y.D.O’nin dagilimin kadin ve erkekler arasinda anlamli bir sekilde farklilastig1 (p<0,05)
goriilmiistiir. Benzer sekilde 1.D.O’nin kadin ve erkekler arasinda anlamli bir sekilde farklilastig
(p<0,05) goriilmiistiir. Bu haliyle Y.D.O’nin ve 1.D.O.’nin cinsiyet degiskenine gére farkliliklar
gosterdigi goriilmiistiir.

Her iki 6l¢egin toplam puanlart medeni durum, unvan ve aylik gelir degiskeni agisindan ‘t’ testine
tabi tutuldugunda, 6l¢ek puanlarinin degiskenlere gore farklilik gostermedigi (p>0,05) gorilmiistiir.

Tek Yénlii Varyans Analizi: Ug veya daha fazla grup arasindaki farklarin tespiti ve farkliligin hangi
gruplar arasinda olustugunu gostermek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (One Way Anova) testi
kullanilir (Hesamian, 2015; Kim, 2017). Bu nedenle ikiden fazla grup barindiran yas, ¢aligma siiresi ve
egitim durumu degiskenleri arasinda varsa farklihigin tespiti i¢in Tek Yonli Varyans Analizi
uygulanmustir.

Tablo 6°da belirtildigi {izere, 1.D.O toplam puanlarmnin yas, ¢aligma siiresi ve egitim degiskenleri
acisindan gruplar arasinda farkliliklar (p>0,05) gériilmemistir. Ancak Y.D.O. toplam puanlarma gore
yas Ve ¢alisma siiresi degiskenlerinde gruplar arasinda anlamli (p<0,05) farklilagsma gozlenmistir. Yas
degiskeninde 26-35 ve 36-45 ile 26-35 ve >46 gruplar1 arasinda farkliliklarin oldugu yapilan Post-Hoc
analizinde bu farklili§in kaynaginda 26-35 yas araliginda olan ¢alisanlarin yonetici davranisi orijinli
ortalama puanlarinin 36-45 ve >46 gruplarina gore daha diisiik olmasindan kaynaklandigi goriilmiistiir.
Buna gore meslege baslamlan ilk yillardaki nispeten yiiksek Y.D.O algis1 zamanla diismekte ancak
emeklilige yakin zamanda ise tekrar artmaktadir. Bu degiskenligin nedenin kusak farkindan
kaynaklandigi da diisiiniilebilir. Ayn1 sekilde ¢alisma stiresi degiskeninde kurumda 6-10 yil aras1 hizmet
stiresi olan grup ile >21 hizmeti olan grup arasinda farkliligin oldugu (p<0,05) ve bu farkliligin
kaynaginda 6-10 yil arasinda hizmeti olanlarin ortalama puanlarinin daha diisiik olmasindan
kaynaklandigi bulunmustur. Calisma siiresi degiskeni ile yas degiskenindeki bu farkliligin uyumlu
oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 6. Calismada Kullanilan Anket Toplam Puanlari ile Kurumda Calisilan Siireler, Yas ve
Egitim Seviyesi Arasi1 Farksizhk Tablosu (Tek Yénlii Varyans Analizi)

Ol¢ek Degisken | Degisken Farkhihgin
Tigi Tﬁgﬁs Arglfgl N Ort. S.Sapma | F P Karar Kaynag%
18-15 18 | 63,33 | 16,90 Gruplar
o 26-35 108 | 57,37 | 17,32 Arasinda
LD.O 36-45 86 | 62,38 | 15,52 2,243 | 0,084 Fark Yok -
>46 49 | 6255 | 12,80
Yas 18-15 18 | 82,28 | 19,52
) 26-35 | 108 | 7250 | 15,95 Cruplar ) 20-35 / 36-
Y.D.O. 36-45 86 | 78,82 | 13551 6,315 | 0,000
46 49 | 8238 | 1460 Fark Var | 26-35/>46
0-5 46 62,04 | 17,11 Grunlar
o 6-10 81 | 56,71 | 16,04 e
LD.O 11-20 77 6155 | 15,68 2,158 | 0,093 Fark Yok _-
Cahsma >21 57 62,77 | 15,18
Siiresi 0-5 46 78,71 | 17,02 Gruplar
6-10 81 74,35 | 16,29 Arasinda
Y.D.A. 11-20 77 75,23 | 14,37 3,522 | 0,016 Fark Var 6-10/>21
>21 57 82,28 | 14,31
Ik.O.Lise | 79 | 62,62 | 15,93 Gruplar
iD.o On Lisans | 91 | 58,67 | 16,95 1,291 | 0,277 | Arasinda )
Egitim 2 Li"san.s 91 60,21 | 15,17 Fark Yok -
Durumu I"lk.O.Llse 79 77,00 | 14,82 Gruplar
Y.D.0 On Lisans | 91 77,16 | 17,82 0,003 | 0,997 | Arasinda i
T > Lisans 91 77,11 | 14,23 Fark Yok -

Korelasyon: Ikiden fazla degiskenden birisinin digerleri {izerindeki iliskisinin incelenmesidir.
Iliskide korelasyon katsaysi elde edilir, bu katsay1 korelasyonun yogunlugu diizeyini ve yoniinii belirler
(Biiyiikoztiirk, 2002). Calismadan elde edilen 1.D.O toplam puani ile Y.D.O. alt boyutlar1 arasindaki
iligki (korelasyon) Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Calisan is Doyumu ve Yonetici Davramslar: Arasindaki Iliskinin Karsilastirilmasi
(Korelasyon Analizi)

e .. Demokratik Otoriter Tlgisiz

Istatistik Degeri YoneticiD. | YoéneticiD. | Yanetici D.
iD.6 Pearson crl.(r) 0,729 -0,07 -0,354
> p 0,000 0,259 0,000

Tablo 7°de gériildiigii iizere calisanlarin 1.D.O toplam puanlari ile ydnetici davranislar alt boyutlar:
arasinda karsilastirma yapilarak iliski aranmustir; ¢alisanlarin is doyum algilari ile demokratik yonetici
davranis algilari arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (=0,729) ve anlamli (p<0,05) bir iligki, otoriter
yonetici davranig algilan ile negatif yonld, ¢ok zayif (r=-0,07) ve anlamsiz (p>0,05) iliski, ilgisiz
yonetici davranis algilari ile negatif yonlii, zayif (r=-0,354) ve anlamli (p<0,05) Bir iliski goriilmiigtiir.
Bulgular 1s181inda degerlendirildiginde 6zellikle demokratik yonetici davraniglarinin, ¢alisanlarin is
doyumu tizerinde gii¢lii ve yapici bir etkiye sahip oldugu yargisina ulagilabilir.

Coklu Regresyon Analizi: Hedef degiskenle birden fazla degiskenin kombinasyonu neticesindeki
iligkilerin incelenmesidir. Nedensellik ve korelasyonel arastirmalarda kullanilir (Balci, 2011).

Calismadan elde edilen verilere dogrusal ¢oklu regresyon analizi uygulanmis olup Tablo 8’deki
sonuclara ulagilmstir.
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Tablo 8. Calisan Is Doyumu ile Yonetici Davramislar1 Olgegi Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskinin
Olgiilmesi (Coklu Dogrusal Regresyon Analizi)

Katsayilar Demokratik | Otoriter | Illgisiz

R2 0,550

Katsayilar Diizeltilmis R? 0,545
O B 1,228 0,316 -0,182
=) Beta (B) 0,717 0,165 3,251
VIF 1,285 1,480 1,789

F 104,816
ANOVA p (tiim model) 0,000

Tablo 8’de goriildiigii lizere yonetici davranisi alt boyutlart ile ¢alisan is doyumu arasindaki iligkinin
Olciilmesi amaciyla dogrusal ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Modelde is doyum o6lgegi verileri
bagimli degisken yonetici davraniglar1 6lgegi ve alt boyutlar1 bagimsiz degisken olarak iglenmistir.
Analiz sonucunda bagimsiz degisken olarak modele faktorlerin bir arada anlamli bir model olusturdugu
(F=104,816 ve P<0,05) goriilmiistiir. Bagimsiz degiskenlerin modele katkilar1 ayr1 ayr incelendiginde,
demokratik yonetici puanlarinin modele pozitif yonde anlamli katki yaptig1 ve is doyumunda meydana
gelen degisimin %71,7’sini agikladig1 goriiliirken; otoriter yonetici davranisinin modele negatif ancak
anlamsiz etkide bulundugu, ilgisiz yonetici davranisi puanlarinin da modele negatif ancak anlamli bir
katki sagladigi goriilmiistiir. Analiz sonuglarina gore yonetici davraniglarindaki degisimin is doyum
diizeyinin %55,0 oraninda bir degisime yol actig1 tespit edilmistir.

IV. TARTISMA VE SONUC

Gilinlimiiz diinyasinda orgiit yonetimlerinde degisimlerim hizla yasanildig1 diigiiniildiigiinde siirekli
degisen ve kendini yenileyen kosullara uyum saglama beceresinin, orgiitlerin ¢6zmek zorunda oldugu
problemlerdendir. Orgiit hedeflerinin gerceklestirilmesinde pay1 biiyiik oranda olan calisanlarin,
yonetici davraniglarindan ne denli etkilendikleri ve bu etkinin ¢alisanlarin is doyumunu olumlu veya
olumsuz katkisinin etkisini ortaya ¢ikarmak amaci ile yapilan bu ¢aligmada, sektdriin ve konuya ilgi
duyan arastirmacilarin faydalanabilecegi 6nemli sonuclar elde edilmistir.

Arastirmada calisanlarin is doyum seviyesinin genel olarak orta diizeyde oldugu goriilmiistiir.
Caligmada cinsiyet ile i doyumu arasindaki iligskiye bakildiginda, is doyumunun cinsiyet degiskenlerine
gore farklilik gosterdigi, ortalamalar degerlendirildiginde erkek calisanlarin hem is doyumu hem de
yonetici davranis degerlendirme puanlarinin kadinlara gére daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Is doyumu
acisindan benzer sonuglarin Eginli (2009) ve Serbest’in (2019) arastirmalarinda da elde edildigi
gorlilmiistiir. Ancak Erken’in (2013) yaptig1 calismada oldugu gibi is doyumunda cinsiyetin rol
oynamadigini gésteren sonuglarda mevcuttur. Yas ve kidem degiskenleri agisindan degerlendirildiginde
is doyumunun yas gruplar arasinda dalgali bir dagilim gosterdigi goriilmiistiir. Benzer sonuglar1 bulan
Yelboga (2007) bu durumu, ise ilk baslama yillarinda beklentilerin yiiksek oldugu zamanla beklentiler
kargilanmayinca is doyumunun diistiiglinii ancak bu durumun kabullenilmesi ile is doyumunun tekrar
artisa gectigini belirtmektedir.

Arastirmamizdaki sonuglardan birisi de yapilan ise karsilik alinan {icretin az bulundugu y6niindedir.
Bu durumun is doyum puanlarini diisiirdiigi goriilmistiir. Ayni sonucu elde eden Akin ve Kogak (2007)
bu durumu alinan {cretin ekonomik ihtiyaclar1 karsilayacak diizeyde olmamasina baglamaktadir.
Ucretin is doyumunu arttirdign (Parvin ve Kabir, 2011) ve is doyumu iizerinde belirleyici bir faktor
oldugunu (Eginli, 2009) tespit eden ¢aligmalar mevcuttur.

Is doyum seviyesi ile yonetici davranislarinin algilanmas arasindaki iliski incelendiginde; gergekten
de yonetici davraniglarindan kaynaklanan olumlu algi arttikca dogrusal ve pozitif yonlii olarak
caliganlarin i doyum seviyelerinin de arttigi goriilmistiir. Alt boyutlardan ‘demokratik (katilimci)
yonetici’ 0zellikli davranislarin diger yonetici davranis tiplerine gore is doyumu iizerinde daha fazla
olumlu etkiler gosterdigi gorilmistiir. Demokratik yonetici davranisi ile is doyumu seviyesi arasinda
%72,9 oraninda anlamli iliski oldugu goriilmiis ve bu durumun ¢alisan is doyumundaki yonetici
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davranisi kaynakli degisimlerin %71,7’sini agikladig1 goriilmiistiir (bkz. Tablo 8). Yonetici davranislar
bir biitiin olarak diisiiniildiigiinde is doyumunun %55,0 oraninda belirleyicisi oldugu goriilmiistiir. Bu
carpici sonuglar gostermektedir ki yonetici davranislarinin tiirti, is doyumunun biiyiik bir oraninin tek
basina nedeni durumundadir. Aragtirmamizi destekler nitelikte caligmalardan olan ve Singapur’da
yapilan bir alan arastirmasina gére yonetici davranislarinin, is doyumunun %29’unu agiklandigi
belirtilmistir (Loke, 2001). Tsai (2011) Tayvan’daki bir hastanede hemsireler iizerinde yaptigi
caligmada, yonetici davraniglari ile is doyumu arasinda pozitif yonlii dogrusal bir korelasyon oldugunu
tespit etmis ¢alismamizla benzer sonuglar elde etmistir. Yine Malik (2013) yaptig1 arastirmada, ydnetici
davranislari ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir. Benzer sonuglar1 elde eden
Bortoluzzi ve digerleri (2014), katilimer yonetsel anlayigin c¢alisanlarin is verimini ve is doyumunu
arttirdigin1 belirtmislerdir. Gillet ve digerlerinin (2018) elde ettikleri sonuglar da arastirmamizla
benzerlik gostermektedir. Mosadeghrad ve Ferdosi (2013) tarafindan, yoneticilerin liderlik tarzlari ile is
doyumunu konu alan c¢aligmaya gore, baskin tip lider otoriter 6zellikli yoOnetici tarzindan, hastane
calisanlarinin kismen memnun olduklari ancak ayni arastirmaya gore katilimci yani demokratik yonetim
tarzinin pekiyi sonuglar vermedigine deginilmistir. Bu durumun arastirmamizda elde edilen sonuglar ile
celisiyor olmasi kiiltiirel farkliligin ve iilke kosullarinin da calisanlarin yonetici davranigt algilarini
etkileyebilecegi ve is doyumu agisindan kosullara gore onceliklerin degisebildigini gostermektedir.

4.1. Oneriler

o Saglik calisanlari; gorev odakli, acik kural ve hedefler belirleyen, gorev baglaminda destekei,
problem ¢6zen ve hatalari gidermeye niyeti olan, kismen 6diil ve ceza sistemi baglaminda yoneten
idarecilere ihtiyag duymaktadir (Akyurt vd., 2015). Bu baglamda idarecilerin sayilan nitelik ve
Ozelliklere sahip olmasi, yonetimsel avantaj olusturacagi bir gercektir.

e (alisanlarin duygu durumu ve tutumlan is doyumunu etkilediginden olumlu duygular
olustugunda is doyumu artmakta, olumsuz duygu ve tutumlar olustugunda ise is doyumu
azalmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005). Is doyumunu etkiledigi ispatlanan ‘yénetici davramslary’
calisanlarin duygu durumunu belirleyen belki de en 6nemli etkenlerden birisidir. Bundan dolay1
yonetici davraniglarinin ve yonetsel becerilerin hizmet i¢i egitimlerle, seminer benzeri
faaliyetlerle iyilestirilmesinin is doyumu ile birlikte kurum basarisina pozitif katki yapacagi
diistintilmiistiir.

e Is doyumunun araliklarla 6l¢iilmesi, bulunulan doyum seviyesinin tespiti agisindan gereklidir.

e Yoneticilerin empati yaparak ¢alisanlarla iligki kurmasina yonelik tedbirlerin alinmasi yonetsel
davranislarin evirilmesi agisindan elzemdir.

e Is doyumuna olumlu katki yapan Demokratik Yénetici Davranislarimn Oziimsenmesi ve
yayginlastirilmasi ¢aligmalarinin, iy doyumunu gelistirecegi degerlendirilmistir.

e s doyumuna olumsuz katki yapan llgisiz Yonetici Davranislarinin sebeplerinin irdelenmesi ve
ortadan kaldirilmasina yonelik bilimsel ¢alismalar yapilmasi faydali olacaktir.

e (Calisanlarin yas gruplar arasindaki is doyum farkliliginin nedenlerinin sorgulanmasi, ¢caligilmaya
deger bir sonug olarak yorumlanmustir.

e Literatiir incelendiginde saglik calisanlarinda, yonetici davraniglarina odakli memnuniyet
caligmalarinin sinirlt oldugu bu baglamda yapilacak bilimsel ¢alismalarin literatiire katki yapacagi
diistintilmiistiir.

e Saglik calisanlarinda i3 doyum diizeyini olumsuz etkileyen ticret degiskeninin bilimsel
calismalara konu edilmesi ve optimal iicret diizeyinin belirlenmesi arastirilmaya deger
gorilmiistiir.

e Agyrica ig doyum diizeyinin kadin katilimcilar arasinda erkek katilimcilara gére daha diisiik olma
nedenlerinin arastirilmasi cinsiyete gore farkliliklarin tespit edilmesi a¢isindan 6nemlidir.

Saglik yoneticileri pozisyonlar1 dahilinde yonetsel anlamda kendilerini gelistirmeleri beklenir.
Konferanslar, seminerler gibi faaliyetler bu gelisime pozitif katki saglayacak organizasyonlardir (Unal
ve Aydogan, 2018). Hekimler daha ¢ok tibbi teshis ve tedaviye yonelik olarak egitim almakta ve dogal
olarak yonetimsel agidan bilgi eksikligi olabilmektedir. Bu nedenle saglik alaninda yonetimi {istlenecek
olan hekimlerin yonetim ile ilgili egitim almalar1 gereklidir (Reddy-Kolanu vd., 2015). Yoneticinin
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astlarina karsi zor kullanarak onlara kendini kabul ettirmektense onlarin sadakatini kazanarak eylem ve
davraniglara yon vermesi daha makbuldiir (Celik ve Simsek, 2018). T1p bilgisine sahip yoneticilerin tek
bagina hastane yonetiminde yetkin olmasi elbette eksik kalabilir. Tip bilgisinin yam sira idarecilik
alaninda profesyonel egitim almak ve yonetsel beceriler konusunda donanimli olmak verilecek saglik
yonetimi kalitesini arttiracagi gibi (Yiksel vd., 2016) ¢ok yonlii bir yaklasim gerektiren saglik
yonetimine daha analitik bir bakis olusturacagi asikardir. Bilimsel veriler ¢ercevesinde degerlendirilecek
olunursa, iyi bir saglik yoneticisi, yonetsel becerilere sahip ve bunlara ek olarak ¢alistigi kurumun i¢ ve
dis isleyisine hakim kisidir. Calisanlarin1 ve maddi kaynaklarini ¢ok iyi tahlil eder. Yonetsel
davranislarini ¢aliganlarin beklentilerini karsilayacak sekilde sergiler ve kurum kiiltiiriiniin gelismesine
katkida bulunur. Saglik Yoneticisi belki ameliyat yapip, recete yazamaz, ancak kaliteli bir saglik hizmeti
sunumunun mimari ve saglikli nesillerin bugiinden oyun kurucusudur.

Etik Kurul izni: Kirsehir Ahi Evran Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulunun 27.08.2020 tarihi ve 2020/3 nolu karart ile etik kurul izni alinmistir.
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