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OZET

Bu calismanin amaci, saglik personellerinin is tatmini ve liderlik algis1 arasindaki
iliskiyi Olgmektir. Caligmanin birinci ve ikinci boliimiinde literatlir arastirmasi
yapilmis, is tatmini ve liderlik ile ilgili kavramlar a¢iklanmistir. Calismanin iiciincii
bdliimiinde aragtirma yontemi sunulmustur. Dordiincii boliimde arastirma sonuglarina
iliskin bilgi verilmektedir. Calismanin sonu¢ bolimiinde ise aragtirmanmn temel
bulgularmma deginilerek gelecekteki arastirmalara yonelik tavsiyelerde bulunularak
¢alisma bitirilmektedir.
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The Effects of Leadership Perception on Job
Satisfaction: Study of Firat University

ABSRTACT

The aim of this study is to measure the relationship between the job satisfaction of health
workers and leadership perception of the managers in a university hospital. In the first and
second chapters of the thesis a comprehensive literature research is given and the concepts
related with job satisfaction and leadership are also explained. In the third chapter the
methodology of the study is presented. The results are given in the fourth chapter. In the fifth
or final chapter the essential findings of the study is discussed and some recommendations
about the future studies on similar are presented thus ending the study.

Keywords: Job satisfaction, Leadership
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GIRiS

Liderlik, ¢cok genis bir kavram olmakla birlikte isletme bilimi agisindan
orgutd yonetenlerin kurguladiklar is diizeni, sosyal ve yonetimsel iliski agi,
yonetim felsefesi, gibi kavramlari, ‘Lider ve liderlik ettigi gurup’ 6rneklemi
iizerinde aciklayan bir olgudur. Is tatmini, isgorenlerin calistiklar1 kurum ve
kuruluslarin  sunduklar1 imkanlarla kendi beklentilerinin hangi oranda
ortlistiigli ya da Ortiigmedigi ile ilgilidir. Beklentilerin yiiksek diizeyde
karsilandigi bir kurulusta isgdrenlerin tatmin diizeyi ylksek olacaktir.
Hastanelerde c¢alisan saglik personelleri gorevlerini zor bir sahada
yapmaktadir. Bashekim seviyesinde olan ydneticinin kétii bir algi olusturan
liderligi, diisiik is tatmini, isgOrenlerin performansini olumsuz
etkileyeceginden, kurumun c¢alisma refleksini zayiflatacaktir. Kurumun
aleyhine olacak kotli etkileri ortadan kaldirmak igin yoOnetimlerin
calisanlarmin  memnuniyet diizeyini arttiracak ¢aligmalar yapmalari,
kendilerini gozden gegirmeleri gerekmektedir. Bu ¢alismanin amaci, hastane
calisanlart Ornekleminde liderlik tutum ve davraniglarinin galigsanlarin is
tatmini Uzerindeki etkilerini incelemek ve elde edilen bilgilerin uygulamada
nekadar gercegi yansittigini yapilan arastirma ile ortaya koymaktir.

1. Liderlik Kavrami

Bir isletmede ya da kurumda, yonetim ve personel arasinda gelisen
iliskinin niteligi baglaminda en 6nemli faktorlerden biri de liderliktir. Bir cok
tanimi olan liderlik kavramini Simsek, belli durum ve sartlarda amaca erismek
i¢in bagkalarinin davranig nedenlerini etkileme sanati olarak tanimlamaktadir
(Simsgek, 1998: 136). Liderlik unsurlar1 liderlik siirecinin meydana gelmesi
icin gerekliliklerdir. Bu unsurlar olmadan liderlik stirecinden tam olarak s6z
edilemez. Liderlik durumu olusturan unsurlar: Liderin bizzat kendisi,
durumun veya projenin istenilen amaci, lider tarafindan etkilenen ve etkileyen
izleyiciler ve istenilen ¢iktilar ve istenilen sonuglara erismek icin digerleriyle
birlikte isletilen sistemdir (Dilts, 1996: 5). Kisaca liderlik = f (Lider,
Izleyiciler, Durum veya Kosullar) (Baytok, 2006: 54) seklinde de
tanimlanabilir.

Liderlik ile ilgili gelistirilmis kuramlardan biri 6zellik kuramidir.
Liderlik kuramiyla ilgili ilk arastirmalara 6zellikle asker kokenli ve sivil
biirokratik idarecilerin liderlik ozelliklerinin incelenmesiyle baslanmistir.
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Lider poziasyonundaki kisinin Ozelliklerinin dogustan geldigi ve sahsi
niteliklerinden kaynaklandigini savunan tartigmalar 6zellik kurami seklinde
ifade edilmistir. Ozellik kurami, “Biiyiik Adam Yaklasim1” seklinde de ifade
edilmistir (Lussier, Achua, 2004: 34). Hayatta olduklar1 zamana etki eden
liderlerin bireysel 6zellikleri aragtirilarak, liderlik icin ihtiya¢ duyulan bireysel
ozellikler tespit edilmeye, basarili ve basarisiz liderlerin o6zellikleri
belirlenmeye ¢alisilmis ve “Liderler olarak dogulur” varsayimini korumustur.
Bu yaklasimin amaci, liderlik 6zelliklerini tasiyanlari lider olmayanlardan
ayirmaktir. Liderlik profile ile ilgili zeka, kendine giiven, akici konusma
yetenegiyle uzunluk, agirlik gibi baz1 6zellikler bulunmaktadir. Ozellikler
yaklasimimi digerlerinden ayiran, liderin benzersiz 6zelliklerine odaklaniyor
olmasidir (Madsen, 2001: 8).

Ozellik kuramlarinin liderlik ile ilgili yaklagimlari agiklamada yetersiz
kalmasi neticesinde lider davranislar1 analiz edilmis ve liderlik baglaminda
ortaya c¢ikan davranislarin ana egilimleri belirlemeye calismislmistir. Buna
gore liderlik davranislarina ait ve "Gorev” ve “Iliski” seklinde ifasde edilebn
iki onemli yonii iizerinde yogunlasilmistir. Bununla ilgili ortaya ¢ikan
kuramlar sirayla; McGregor’un X-Y Kurami, Quchi’nin Z Kurami, Ohio State
Universitesi arastirmalari, Michigan Universitesi arastirmalar1, Likert sistem
4- kurami ve yonetim gozenegi kuramlaridir. Bunlardan McGregor (1960: 33—
34, 47-48), ileri siirdiigii yaklasimda, yoneticilerin davramig kaliplarinin,
onlarin baskalarinmi hangi sekilde algiladiklar1 ve nasil gordiikleriyle iliskili
oldugunu ifade etmistir. Quchi, Japon yOnetim anlayisindan esinlendigi
kararlara dahil olma, terfi etme, istihdam edilme uzunlugu, gibi konular1
Amerikan toplumsal yapisina gore sekillendirerek, liderlik sekline dayanan
iddialarin1 1974 yilinda yayilamis oldugu makalesinde (Johnson ve Quichi,
1974) “Z Teorisi” adiyla olugturmustur. Z teorisine dayanan yonetim sekilleri,
Dogu’nun benimsedigi yoOnetim tarzlarmin Bati’ya uyarlanmis seklidir.
Japonya, yonetim anlayisini tiim yanlariyla insan1 odaga alarak duizenlerken
Amerika ve Avrupa’da tiim diizen kapitalizmin ihtiyaglarina uygun sekilde
organize edilmektedir (Merih, 2001; Durham, 2005: 69). Ohio State
Universitesi arastirmalarinin hedefi, lider profilinin nasil tanimlandiginin
belirlenmesidir. Daha sonra yapilan bu tanimlara, faktor analizi uygulanmis
ve liderlik siirecini acikliga kavusturan ana faktorler belirlenmeye
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calistlmistir. Bu davranis bicimleri soru haline donistiiriilerek " Liderlik
Davranist  Tanimlama  Anketi (Leadership Behavior Description
Questionnaire (LBDQ))" olusturulmustur (Yulk, 2002: 50). Bu ¢alismalarin
sonucunda, liderlik davraniglarinin tanimlanmasinda iki bagimsiz degisken
olan, kisiyi dikkate alma ve isi dikkate alma faktorlerinin 6nemli bir rol
oynadiklar tespit edilmistir (Kogel, 2003: 590). Bunlara; "yapiy1 harekete
gecirme (initiating structure)" ve "bireyi dnemseme (consideration)" adi
verilmistir (Yulk, 2002: 50). Michigan Universitesi arastirmalari, 1947 yilinda
Rensis Likert’ in yonetiminde verimlilik, is tatmini, personel devir hizi,
sikayetler, devamsizlik, maliyet ve giidiileme gibi grup iiyelerinin tatmini ve
grubun verimliligine etki eden faktorler arastirlmistir. Bu calismalar
sonucunda yukaridaki ¢alismaya benzer bigimde lider davranislariin kisiye
yonelik olma ve ise yonelik olma gibi iki faktor etrafinda toplandigi
goriilmistir (Yulk, 2002: 52-53). Yonetimde, insan boyutunu ele alan
aragtirmacilardan birisi de Rensis Likert’ tir. Likert, 1961 yilinda Y 6netimin
Yeni Yonleri (New Patterns of Management) ve 1967 yilinda ise, insani Orgiit
(The Human Organization) adli kitaplar1 yazmistir. Likert’ in Sistem 4
kuramina gore, her grup ve 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir: Likert’ in
gelistirdigi modelde Sistem 1, “Otoriter-Hiyerarsik Yonetim” i; Sistem 4 ise
“Katilimec1 Yonetim” i ifade etmektedir (Aysel, 2006: 23).

Durumsal liderlik yaklagimi ise, farkli durumlarda, liderlik fiillerinin
onceden anlagilmasinin imkansiz oldugunu ifade etmektedir. Her ortama
uygun standart bir liderlik sekli olmayabilir. Bunun nedeni liderligin ortama
gore degisebilir olmasidir. Liderligin sekline etki eden unsurlar ise orgiitiin
icinde bulunmus oldugu sartlar, liderin altinda olanlarin nitelikleri ve
yeterlilikleri, iistlerin yaklasim tarzlari, {ist yonetimin yaklagim tarsi ve
toplumsal-kiiltiirel degerlerdir. Tiim bunlar liderlik baglaminda durumsallik
olarak ifade edilebilir. Bu nedenle durumsallik kuramlar1 6ncelikle liderin
gorevle ilgili gOstermis oldugu davraniglar sonra karsilikli olarak gelisne
iligkilere dair davranislar ve izleyicilerin bazi gorev ya da faaliyeti icra
ederken gosterdikleri, hazir olma diizeyi arasindaki karsilikli etkilesime
baglidir (Dilts, 1996: 203).

Durumsallik yaklagiminda liderlik iizerine etki eden etmenler, liderlik
stireci esnasinda, liderin etkinligi tizerine olumlu veya olumsuz yonde etki
eden faktorlerdir. Genellikle dis etmenler {izerinde durulmakla beraber,
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gelecekteki arastirmalarda liderin kendisinden kaynaklanan unsurlarin
eklenmesinin yararli olacag: diisiiniilebilir. Liderlikte gevresel faktorler ile
ilgili olarak alt1 faktor belirlenmistir. Bunlar; Lider ve grup arasindaki
iliskiler, Liderin gii¢ pozisyonu, Orgiitsel normlar, Orgiitsel yap1 ve teknoloji,
Gorevlerin farklihg, Isgdrenlerin (astlar) farklihi gibi faktérlerdir (Bulug,
1998: 1205, Shamir ve Howell, 1999). Ayrica, House ve Kerr (1977)
asagidaki faktorlerin liderligin etkinligi {izerinde etkileri oldugunu
varsaymistir.

e Liderin yas1 ve 6nceki deneyimi

e Orgiitiin i¢inde bulundugu toplum

e Gruba 6zgii i gereksinimleri

¢ Yonetilecek grubun biiyilikliigii

o Karar verme ve uygulama igin gerekli ve izin verilen zaman

Fakat giiniimiizde artan rekabet ve kiiresellesme gibi olaylarin
neticesinde oOrgiitler ve icinde bulunduklari c¢evre daha karmagsik hale
gelmektedir. Kotter (1998) tarafindan yapilan etkili ve etkili olmayan liderlik
davraniglarina gore; karmasik Orgiitlerdeki etkili liderler, degisim igin
giindemle ve birlikte ¢aligma, uyma ve takim g¢alismasi i¢in, yeterli diizeyde
giicli sebekeler ve karsilikli iligkiler olusturmayla mesgul olurlar
denilmektedir (Kakabadse, 1997: 35).

Fiedler (1967) grubun etkinligi, liderin yonlendirici glidiilemesine (is
ile insan) ve gorevin yapisina bagh olarak (yiiksek veya alcak oOncelikli)
belirlenen durumun tabiatina, liderin pozisyonunun sahip oldugu giice (az
veya ¢ok) ve lider ile izleyenlerinin iliskisinin kalitesine bagli oldugunu 6ne
surmektedir. Lider uzun soluklu, maratoncu olmalidir. Artik giiniimiizde bir
varis ¢izgisi yoktur. Her sabah yaris, yeni yaris¢ilarin da katilimiyla ve daha
kosar adimlarla kaldig1 yerden devam etmektedir (Abaci, 2001: 57).

2. Is Tatmini Kavram

Bir orgiitte artik sadece ¢alisanlarin sundugu ve tirettigi degerin disinda
orgiitiin calisanlara sundugu degerler ve calisanlarin beklentileri de énem
kazanmistir. Bundan dolay1 6rgiitsel davranis ve insan kaynaklari baglaminda
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calisanlarin  orgiit icinde daha konforlu hissetmelerini saglamak ve
beklentilere kayitsiz kalmamak, isgiicii verimliligi ve etkinligi bakimimdan
olduk¢a dnemlidir. (Pakdemir, 2006: 15). Bu minvalde is tatmini, literatiirde
kapsam ve siire¢ teorileri seklinde ifade edilen iki ana baslik altinda ele
alinmaktadir.

Kapsam teorileri, insanin iginde yeralan ve onu belirli bir yonde
davranmaya iten unsurlara onem vermektedir. Ornegin, bir ydnetici
personelini belirli yonlerde davranisa sevk eden zorlayici unsurlart anlayabilir
ve kavrayabilirse, bu unsurlara hitap etmek suretiyle personelini 6rgut
amaglar1 dogrultusunda davranisa yonlendirebilir. Kapsam teorileri genel
olarak; Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Etken
Kurami, Mc. Celland’in Basar1 IThtiyac1 Kurami ve Alderfer’in Erg Yaklasimi
olarak dort alt baslikta incelenebilir (Ozdemir, 1989: 46).

Maslow’un gelistirmis oldugu ihtiyaglar hiyerarsisi, konuya getirdigi
netlike ve rahatga anlasilabilme gibi sepeblerden 6tiirli en fazla dillendirilen
motivasyon teorisi haline gelmistir. (Yildirim, 2007: 7-8). Abraham H.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, motivasyon ve ihtiyaglarla iliskisi
bakimindan yapilan ¢aligmalarda en yaygin sekilde faydalanilan motivasyon
yaklagimidir. Maslow, gozlemlerinden yola ¢ikarak insan davranislarina yon
veren temel ihtiyaglarin neler oldugunu c¢alismalarinda ortaya koymustur.
Fizyolojik ihtiyaclar yeme, i¢me, nefes alma, barinma, hayati1 devam ettirme,
uyku, cinsellik gibi en temel ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar aslinda birbirinden
bagimsizdir. Refah seviyesinin yiiksek oldugu toplumlarda bu tiir ihtiyaclar
bir tesvik unsuru olmaktan ziyade, nadir rastlanir tiirdendir. Bu tiir ihtiyaglarin
stirekli ve kisa araliklarla giderilmesi zorunludur. Giivenlik ile ilgili ihtiyaclar
can ve is giivenligi, hastalik, yashlik gibi durumlarda gelecegi glivence altina
alma, tehlikelerden korunma ve korku duymama seklindedir. Ait olma ve
sevgi ihtiyaci bir gruba iiye olma, kabul edilme, arkadaglik, kimlik duygusu
kazanma, sevme gibi duygusal ve toplumsal ihtiyaglardir. Itibar, basar1, saygi
gbrme, kendine giiven duyma, statii sahibi olma, rekabet edebilme ihtiyaglari
ise sayginlik gereksinimi baglaminda degerlendirilebilir. En tepede olan
kendini gerc¢eklestirme ihtiyaci ise kisinin sahip oldugu potansiyeli ortaya
cikarma, yaraticilik, kisinin tatmin ve basarili olmasi ve bilimsel iiretimdir.
Bireylerin oncelikle en alt diizeydeki ihtiyaglar1 tatmin etmek i¢in emek
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verecegi, fakat bu diizeydeki ihtiyaglarin tatmin edilmesi ile bir {ist basamaga
cikabilecegi belirtilmektedir.

Frederick Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan Pittsburgh bolgesindeki
200 miihendis ve muhasebeciye aragtirmalari i¢in, islerinde memnun olduklar
ve memnun olmadiklar1 olaylar1 anlatmalar1 ve bunlara sebep olan etmenleri,
kosullar1 belirlemeleri istenmistir. Arastirma sonucunda; belirli faktorlerin
varliginin tatmine katkida bulundugu sonucuna varilmistir. Bunlara motive
edici, giidiileyici faktorler denilmektedir. Bazi faktorlerin yoklugu ise,
tatminsizlige neden olmakta, fakat varligi tatmine yol agmamaktadir. Bunlara
da durumu koruyucu faktorler yani hijyen ve saglik faktorleri denilmektedir.
Basari, takdir, ilerleme, isin kendisi vb. giidiileyici faktorler arasinda; iistlerle,
es dizeylilerle ve astlarla kisileraras: iligkiler, licret, is giivenligi, teknik
gozetim, kisisel yasam ve isletme politikalar1 ve statii de durumu koruyucu
faktorler arasinda sayilmaktadir. Durumu koruyucu faktorler orgiit i¢in zaten
olmasi gerekli faktorler oldugundan, var olmalar1 Orgiit iiyeleri igin bir
giidiileyici faktéor unsuru olmamaktadir (Kogel, 2003: 639). Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisindeki saygi, statii ve 6z gerceklestirim ihtiyaglari motive
edici ozelliklerdir.

David Mc. Clelland insan ihtiyaglarini {i¢ ana grupta ele alarak bunlar
motivasyon olgusu baglaminda agiklamigtir. Mc.Clelland, 6tekilerden farkli
olarak ihtiyaclarm 6grenme aracilifiyla da sonradan kazanilacagim ifade
etmektedier. Bu yaklagima gore insanin ii¢ adet temel ihtiyaci vardir: Bagarma
ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve giicli olma ihtiyaci. McClelland bu
ihtiyaglardan en ¢ok basar1 ihtiyaci {izerinde durmustur. Buna gore kisi
zamanini “nasil daha iyi yaparim?” diye diistinmekte kullaniyorsa bu kisi
basari giidiisiine sahiptir. Bagka bir ifadeyle bu kisi basari ile ilgilenmektedir.
Aksi bir durum olsaydi kisi, bu is icin zaman harcamazdi (Ozdemir, 1989: 46).
Bagari ihtiyaci insanlarin bir cogunda potansiyel olarak vardir ancak herkesin
bu potansiyeli gergeklestirecek olanak ve firsatlari oldugunu sdylemek gligtiir.

Maslow’un teorisinde bazi eksiklikler oldugunu gézlemleyen Alderfer
ise bu teoriyi temel alarak is organizasyonlarina uygun “Erg Yaklasimi” diye
adlandirilan bir teori ortaya koymustur. Oncelikle Maslow ve Alderfer
Teorisi’nin belirgin farklarina bakmak gerekmektedir. Maslow’a gore
ihtiyaglarin tatmin edilmesi bakimmdan merdiven basmag: seklinde ifade
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edilen kademeli bir yap1 mevcut iken Alderfer’in teorisinde tiim ihtiyaglar
ayn1 anda bireyde, bireyin kisisel ve cevresel Ozelliklerine gore degisik
yogunluklarda bulunabilmektedir. Bes seviyeden olusan ihtiyaglarin iige
indirgenmis olmasi Maslow’un teorisiyle Alderfer’in teorisi arasindaki en
temel farkliliktir. Alderfer, kisinin herhangi bir zamanda bu {i¢ seviyeden
herhangi birinin etkisiyle davraniglarini diizenleyebilecegini ifade etmektedir.
Buna gore ihtiyaclar, belirli bir sira izleyerek ortaya ¢ikmazlar (McClelland,
1968: 151).

Siire¢ teorileri ise, insanlarin gelistirmis oldugu davranislari, nasil
bagladig1, nasil yonetildigi, nasil siirdiiriildiigii ve nasil durduruldugu
bakimindan agiklamay hedeflemektedir. Siire¢ teorilerine ornek olarak,
Vroom’ un beklenti teorisi, Porter-Lowler’in Kurami, Adams’in Esitlik
Teorisi ve Locke’nin Amag Teorisi sayilabilir.

Vroom, motivasyonu iki kavrama baglamaktadir. Bu kavramlar valans
ve beklentidir. Valans kavrami, insanin belirledigi bir sonuca ulagsmaya degip
degmeyecegi bakimimdan yaptigi tercihi ifade etmektedir. Ancak her insan
sonuglart  farkli sekillerde degerlendirebilmektedir. Valans, kisinin
karsilagsmay1 bekledigi sonucgtan umdugu tatmin seviyesi seklinde de ifade
edilebilir. Bu ifadeye gore herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme
giicii, kisinin o sonucu gelecekte elde edecegi ve zaman kazanmay1 umdugu
pozitif getirilere baghidir. Beklenti teorisi, insanlarin islerine hangi
sebeplerden motive edilemediklerini agiklamaya ¢alisan ve insanlari
calismaya yoneltmek icin gerekli asgari sartlar1 yerine geitrmeye yonlendiren
bir teoridir denebilir. Bunun sonucunda da kisilerin, ortaya koyduklari
performans neticesinde ddiillendirilmeyi arzuladigi ver gayret gosterdikleri
durumun olusmasi beklenmektedir.

Porter ve Lowler’in teorisinde; daha fazla sarf edilen ¢caba her durumda
performans artisina neden olmamaktadir. Efor ve motivasyon arasinda
olustugu varsayilan iliskinin ortaya koyulmasi, Vroom’un ifade ettigi
teorisindeki kadar basit degildir. Buna gore iki diisiince ortaya koyulmustur.
Bunlardan birincisi, bireylerin yaptiklar1 is igin gerekli olan bir takim
ozelliklere veya yeteneklere sahip olmayabilecekleri goriisiidiir. ikinci goriis
ise bireylerin yaptiklari isler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayabilecekleri
goriislidiir. Bu goriislerin ardindan Porter ve Lawler, Vroom’un ortaya
koymus oldugu beklenti teorisini daha ileri tasimiglardir. Ciinkii Vroom,
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kisilerin yetenek ve bilgi seviyeleri iizerinde fazla durmamaktadir. Aslinda
eforun performansa doniismesi, yukarida bahsi gecen iki 6zelligin bireylerde
var olmasi ile miimkiin olmaktadir. Aksi durumda ne kadar ¢aba gosterilirse
gosterilsin performans ortaya ¢ikmayacaktir (Onaran, 1981: 72-76).

Adams’in esitlik teorisinin ana unsurlan sirasiyla girdiler, ¢iktilar,
kisileri kargilagtirma ve esitsizliktir. Buna gore girdiler, ¢calisanin sahip oldugu
egitim, uzmanlik, yetenek, gdsterdigi ¢aba, calistig1 is saatlerinin miktar1 ve
isine katkida bulundugu degerleri ifade etmektedir. Ciktilar, calisanin aldig1
maas, saglanan ek yararlar, sahip olunan statii sembolleri, taninma, elde edilen
basar firsat1 ve kendini ifade etme degerleri ifade etmektedir. Bu durumda
calisanlar, kendi girdi-¢ikt1 orani ile diger galisanlarin girdi-¢ikt1 oranlarini
karsilastirarak ¢iktilarin sonucundaki memnuniyeti degerlendirirler. Esitsizlik
hissedildiginde ise kisinin isinde tatmin saglayamadigi sonucu ortaya
¢tkmaktadir (Tevriiz, 1999: 79).

Locke tarafindan gelistirilen ama¢ kuraminda ise, iste olusan
giidiilenmenin temel nedeninin insanlarin kendileri i¢in saptadiklart amaglar1
basarmanin kendileri i¢in &diil olacagim diisiinmeleridir. Kendisine yiiksek
amaglar saptayan ya da bagkalarinin onlar igin saptadigi yiiksek amaclart
kabul eden bireylerin, daha ¢ok calisip ve daha iyi performans gosterecegini
ileri slirmektedir (Cogiir, 2010: 39). Bireyin amaglarina ulagsmasi ya da
verimliliginin artis gdstermesi, tatmin duygusunu olustururken, amaglarina
ulagamamas1 doyumsuzluga neden olmaktadir.

3. Yoéntem

Bu ¢alismanin birinci béliimiinde liderlik ile ilgili teorik bilgiler, ikinci
béliimiinde, is tatmini ile ilgili teorik bilgiler sunulmustur. Uciincii boliimde
ise yapilan aragtirmanin yontemine iliskin bilgiler sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin amaci, Firat Universitesi Arastrma Hastanesi
calisanlarmin liderlik algist ve is tatmini diizeylerini belirlemek ve
aralarindaki iliski diizeyini ortaya koymaktir. Bu ¢alisma bulgulariyla saglik
yoneticilerinin ¢alisanlarina kars1 tutumlarini ve iliskilerinin diizeyini ortaya
koyarak ve calisanlarin is tatmini diizeylerinin arttirilmasi i¢in atilabilecek



Firat Universitesi IIBF Uluslararas: Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt:3,Sayi:2,2019 259

adimlan belirleyerek daha kaliteli saglik hizmeti sunulmasi noktasinda
Oneriler sunulmaktadir.

3.2. Arastirmamin Kapsami

Bu arastirmanin kapsamim Elazig Firat Universitesi Arastirma
Hastanesi saglik ¢aliganlari olusturmaktadir. 1984 yilinda saglik bakanligi ve
Firat Universitesi arasinda imzalanan protokolle kurulan hastane 1985 yilinda
hizmete baslamistir. Giiniimiizde sadece Elaz1g’ a degil Bingdl, Tunceli, Mus
gibi bolge illerine de hizmet vermektedir. Arastirma igin Firat Universitesi
Etik Kurul onay1 alinmistir. Hastane yonetimiyle anket siiresi boyunca gerekli
koordinasyon saglanmistir. Anketlerde yer alan bilgilerin gizliligine dikkat
cekmek amaciyla anketin basina ¢aligmanin akademik amagh bir ¢aligma
oldugu ve katilimcilarin gizliliginin ihlal edilmeyecegi belirtilmistir.

3.3. Arastirmanin Sinirhhklar:

Arastirma sadece Elazig Firat Universitesi Arastirma Hastanesi ile
smirlidir.  Yapilan aragtirma gurubunu saglik c¢aligsanlart (Doktor ve
Hemgsireler) olusturmaktadir. Toplam 260 saglik caliganina anket formu
uygulanmig, bunlardan saglikli bir sekilde doldurulan ve istatistiksel
degerlendirmeler i¢in yeterli bir say1r olan 171 adedi degerlendirmeye
almmistir. Arastirmada kullanilan anket formlarinda, anketlerden elde
edilecek verilerden sadece akademik amagclar i¢in faydalanilacagi ve bunlarin
hi¢bir kisi ve/veya kurulusla paylasilmayacagi belirtilmistir. Boylelikle anketi
cevaplayanlarin anket formundaki ifadeleri saglikli bir sekilde algilayip,
gercek goriiglerini aktaracaklart varsayilmistir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma evrenini Frrat Universitesi Arastirma Hastanesi saglik
calisanlar1 olugturmaktadir. Aragtirma evreninden istatistiksel agidan anlamli
171 kisi orneklem olarak secilmistir. Calismada Paul Spector’ un (1997) is
tatmini anketi ve Kouzes ve Posher (2002)" in liderlik uygulama
envanteri’inden faydalanilmistir. Likert besli Olgceklendirme anket yontemi
olarak kullanilarak ¢alisanlarin degisken setlerine katilim dereceleri
Olclilmiistiir. Anket formu {i¢ boéliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
calisanlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, caligma siiresi ve gorevi) ile
ilgili sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise galisanlarm ydneticilerinin
algilarmi 6lgmek amaciyla kullanilan 6l¢ek, tiglincili bolimde ise ¢aliganlarin
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is tatmin diizeylerini 6l¢mek amaciyla kullanilan 6lgek yer almaktadir.
Arastirmada katilimcilara yoneticilerine ve yaptiklart igse karst olan
diistinceleri sorularak, liderlik algis1 ve is tatmini diizeyleri analiz edilmistir.
Calisanlardan yanitlar, tamamen katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiliyorum, tamamen katiliyorum seklinde istenmistir.  Yapilan
Olceklendirmede degerlendirmeler, tamamen katilmiyorum segenegine 1,
tamamen katiliyorum segenegine 5 puan verilecek sekilde gergeklestirilmistir.
Arastirmanin veri girisinde ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesinde
SPSS 20 Iistatistik paket program  kullamlmistir.  Anketlerin
degerlendirilmesinde elde edilen verilerin aritmetik ortalama, standart sapma
ve frekans dagilimlari, calisanlarin anketlere verdikleri cevaplarin genel
dagilimini yansitmak maksadiyla kullanilmistir. Hipotez testinde kullanilan
regresyon analizinin amaci, kantitatif degiskenler arasindaki nedensel iliskiyi
modeller dahilinde ele almak ve bu modellerdeki parametrelerin testi ile
iliskinin anlamlilig1 ve siddetini 6l¢gmektir.

Yani bilinen bulgular Gzerinden, bilinmeyen olaylarla ilgili tahminler
yapilmasina imkan veren bir analizdir. Literatiirde liderlik tiirlerinin is tatmini
tizerine etkisi ile ilgili yapilan yerli ve yabanci ¢aligmalar bulunmaktadir.
Jaime. J. Klein (2007) yaptig1 ¢alismada Wisconsin Teknik Okulu sistemi
igerisinde tam zamanli c¢alisan personelin is tatmini diizeyini liderlik
davraniglar1 bagimsiz degiskeni {lizerinden ele almistir. Bagka bir ¢aligmada
Ali Gezici (2007) Kiitahya’da 6zel egitim veren kurumlarda ¢aliganlarin is
tatmin diizeyini liderlik davraniglar1 bagimsiz degiskeni {izerinden ele
almistir. Genis akademik katilimli bir ¢alismada Oladipo Kolapo Sakiru,
Jeffrey Lawrance D’Silva, Jamiliah Othman, Abu Daud Silang, Adekanye
Temitope Busayo (International Journal Business and Managememnt 2013
Canada) kiicliik ve orta oOlcekli isletmelerde is tatmini diizeyini liderlik
davraniglar1 bagimsiz degiskeni {izerinden ele almistir. Yapilan bu
calismalarda gbzlemlenen, kullanilan ara¢ ve yontemlerin benzerligidir. Bu
dogrultuda ¢aligmamizin hipotezi su sekilde olusturulmustur;

HI1 : Calisanlarin liderlerini algilayiglar1 ile is tatminleri arasinda bir
iliski vardir.
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4. Bulgularin Degerlendirilmesi

Calismanin  bu  bolimiinde yapilan aragtirmanin  sonuglari
sunulmaktadir. Bu alan arastirmasinin temel amacit Firat Universitesi
Arastirma Hastanesi saglik ¢alisanlarinin is tatmini ve liderlik algilarinin
somut verilerle ortaya koyup, bu davranis ve tutumlari analiz etmektir.

4.1. Arastirma Olceginin Giivenilirligi

Is tatmini ve liderlik 6lgeklerinin giivenilirlik analizi Cronbach Alpha
degerinin hesaplanmasiyla test edilmistir. Tiim 6lgeklerin toplu giivenilirlik
katsayis1 (Cronbach Alpha) degeri 0,862 ¢ikmistir. Bulunan Cronbach Alpha
degeri 1’e yakin ve kabul edilebilir diizeydedir.

4.2.Orneklemin Ankete Verdigi Cevaplar1 Yansitan Dagihm Tablolar

Bu kisimda ankete cevap veren toplam 171 saglik calisanina yonelik
genel bilgi ve anketteki degiskenlere verdikleri cevaplar1 gosterir dagilim
tablolar1 sunulmaktadir. Tablolarda c¢alisanlarin Glgeklerdeki secenekleri
cevaplama frekanslart ve cevaplara iligkin aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri yansitilmaktadir.

4.2.1. Demografik Bulgular

Calisanlar1 tamimaya yonelik olarak sorulan 1. Kisimdaki sorular
frekans tablolar1 halinde diizenlenmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Calistiklar1 Stire Dagilimi

Gegerli

Sire Kisi Sayis1 (N) Yuzde (%)
1 yildan az 38 22

1-2 yil arast 30 17,5
3-5 yil arast 52 30,4
6-10 y1l arast 25 14,6
10 yildan fazla 26 15,2
Toplam 171 100
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Arastirma Ornekleminde bulunan hastane saglik calisanlarinin
calistiklar1 hastanede gecirdikleri siire 1 yildan az — 10 yildan fazla arasinda
degismektedir. Calisanlarin c¢aligma siireleri bes gurupta toplanmistir.
Calisanlarin %22’si 1 yildan az, %17,5’1 1-2 yil arasi, %30,4’i 3-5 yil
arasi, %14,6’s1 6-10 yil arasi, %15,2’si 10 yildan fazla ¢alistiklar1 hastanede
gorev yapmaktadirlar.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Caliganlarin Yag Dagilimi

Gegerli
Yas Kisi Sayis1 (N) Yuzde (%)
21 alt1 17 9,9
21-34 yas 125 73,1
35-44 29 17
Toplam 171 100

Arastirma Ornekleminde bulunan hastane saglik calisanlarinin yas

araligt 21 alti ve 34-44 araliginda degismektedir. Yas aralif1 ankete
katilanlarin verdigi bilgiler dogrultusunda 3 gurupta toplanmistir. 21-34 yas
gurubundan %73,1 katilim en biiyiik gurubu olusturmaktadir. Bunu %17 ile
34-44 yas gurubu takip etmektedir. 21 yas alti gurubunda ise %9,9 katilim
gbozlemlenmistir. 44 yas gurubunun dstiinde ise hi¢ katilim
gbzlemlenmemistir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyet Dagilimi

Gegerli
Cinsiyet Kisi Sayis1 (N) yizde (%)
Erkek 41 24
Kadin 130 76
Toplam 171 100
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Calismaya 130 kadin ve 41 erkek c¢alisan katilmistir.
Omeklemin %76’sim kadin ¢alisanlar, %24’iinii ise erkek calisanlar
olusturmaktadir.

Tablo 4. Aragtirmaya Katilan Calisanlarin Gorevlerine G6ére Dagilimi

Gegerli Yuzde
Gorev Kisi Sayis1 (N) (%)
Doktor 1 0,6
Hemgire 120 70,2
Asistan Doktor 40 29,2
Toplam 171 100

Calismaya 40’1 asistan toplam 41 doktor, 120 hemsire katilmistir.
Orneklemin %70,2’sini hemsireler, %29,2’sini asistan doktorlar ve %0,6’sin1
ise uzman doktor olusturmaktadr.
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Tablo 5. Is Tatmini Dagilim Tablosu

Defikusle Covaplana Defigkeslere Katlm Totatistikler
Derecesing Gore Dajlimy

KO[R[K [M[6
F% |F% |F% [F% |F%  [Ortalema |5 Sapma

- Yugm b))
Vi e ol 2y (563 (867 {1802 [1os0
v g |mg [P0 [ [0
oldujuna ianyorum,
T Tt yloutan S R [ R P

VREL TR R 2488 (120303
cok i, ay oy leen (@
T A e T R R

s e L

gtirmede oldukea ehlidiy, (1L |28 |G3g |
b B i) P e (B 1% s e
i i Moo [ |asy (an [ [

Sl phadbuada alma |60 (80 (26 |13

) 068 (30520 |1,188
pireken takdinf almaktovmn, (330 |51 (1520 |(831)

- Sahip oldufumuz kural v

adi] 17 # 0

PO Wen lnes [eon 3255 {11038

plkarmanuz) (393 |20

plcluptirmekeadis,

7. Birlikt I 3 Bt 4
T : s {10330

insanlan sevmektivim (48 (430 |GLD)

§ Bazen ljimin amlamusz |3 L1 i

A4 (FET (3077 (11708
oldujuan dlylndriin. (161) |(268) |(164) @ (1D




Firat Universitesi I[IBF Uluslararasi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt:3,Sayi:2,2019 265

0. Kurum igi fetigm ivi 48 44 43
o ) 29017 i 4025 (27135 |1,20089
gorinmektedir. (28,1 (24,9 (23,10
10- Maay zawemy cok 8 ve 52 25
13 (7,6) [2(1,2) |9({33) 4,1315 1,13290
uzun aralichd, (30,.4) (35,6)
11- Igini ivi yapanlar terfi |74 54
e M4 [T |10(3E |1.9532 1,13144
komuzunda exit sansa sahiptir. | (44,4) (31,6)
12- Amirim bana karm adil |31 52 41 7 e
31,2865 |1,24843
degildir. (18,13 (30.4) (24.6) (15,8) (11,1}
13- Elde ettigimiz favdalsy
ek ok dig hn'ur:n % # * 2am 52, 356 1,15614
iger e O B 23387 A3
pe S @ |esn @ B
sundugy kadar ividir.
14- VYaphium igin takdir 36 57 37
oL b 17 (9.9 4 (14) 1,6433  |1,20086
gordifine inammamaktayim, (28,1} (33,3) (28,68)
15- Iy iy plearmama
; . ) 20 34 id 45 )
birokrayd  nadiren  engel 16 (04 [3,0175 1,1451%
(11,7 (194 G2,T (26,3)
olugturar.
18- Birkikte  caligheen
imsanlanm vetersizlig )
21 50 12 38 41
yvizinden kendimi daha =mla 18343 1,40045
8123y |(290.2) (12,9 (21,11 (24,6)
fahymak zarunds
hizzedivoram.
17- Igte vyaphEum Aeri
i ’ i 22 47 3
vapmaktan memmumiyet | 14 (8,1) 435 (38) ~ 31,3367 1,11898
(128|275 (13,5}
divryomam.
18- Bu kurpmum smaclan
h ik lagilr | 10 (5,8) ¥ . 330D * 43503 1,25634
ana & vE & ¥ 33 143 25
. (20,5 [(14,6) (28,1}
gelmivar.
10- Bana vapilan Gdemeyi
digindikce kurpmon  beni 40 B3
10 (5.8) [3(18) |13(88) 4,1871 1,06829
VELeri oranda takediv (35,1 (48.5)
etmedifing diyinivorom
20- Insanlar burada diger
verlerde yaptklan gibi cok |51 51 37 12
} b gibi ¢ 10058 |23500 |1.20038
Tzl ilerleme kar|e2e8 (o8  |2uLey  |Ozs
eunektedirler,
21- Amirim  emwi  altnda
7 ] 37 40 )
fabhganlarn duyeularma ok (29 (1T 28713 1,428035

21,6 14,4 21,6 234
az duyarhlik gistermeltedir, ( ) E ) ¢ ) ( )
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12- Edindifimiz yarar paketi |42 43 60
14 (8.2) [12(7) 21,4703 1,15473
esitlilpidir. (24,8 {131 (35,1}
13- Burada gahganlar igin qok £4
ILE (Tl (12T 65 (38) 1,7135 0,89758
az §dil sdz kamasuduar. (40.1)
24- It yerine zetirilecek qok 51 105
4023 [Tl 423 1,5614 0,90783
fazla sorumlukuk var. (20.8) (61.4)
13- Iy arkadazlarmudan zevk 13 88 43
e [12(Mm 3.9123 0,91293
alrm. (14,8 (51,5) (25,1}
26- Ben genellikle korumda
eler ol bittiging | 10 (5,8) 4 i 7 i 21,6667 1,19804
n lop ittigini 3, 2, 7 .
. (24,60  [(18,1) (33,3) (18,1}
bilmedigimi digimirin
27- Isimi vapmaktan gurr 28 &0 &0
12(MN 11 (6,4) 3,B480 1,17835
duyarm. (16.4) (35,11 (35,1}
28- Ucrer arbgr gansmadan (45 42 7 33
14 (E,2) |2,5848 1,28685
tamnin duyarim. (26,3) (14,6 (21,8) (12.3)
10- Almamir gerelcen fikar . .
k1 1
alsmadigimz kazamglar séz |16 (94) |7(4,1) [9(33) a1 s 1,0208 1,24418
= 2
komnsudar,
2 19 i EH]
30- Amirimi severim 330 3,3860 1,20825
(12,8 1L (22,8 (23.2)
18 44 ]
31- Cok fazla evrak igim var. ) 2B (16,4 (11(5.4) ; 3, 7018 1,41378
(10,5) 5.7 [40.9)
32- Cabalannun
odillendirilmesi zarektifi 38 T4
. 14 (82) (14 (82 |11(64) 21,0400 1,25256
gekrilde ddillendirildigini (33,9 (43.3)
diglinmiyoram.
33. Zghip oldug terfi
N g <] 55 L]
ganslarmdan tatmin 14(8.2) [6(3,5 |2,1287 1,08321
(35,1) (32,2 21,13
divmaknaym.
34- Igverinde ok fazla [ 37 38 g
15 (B.8) 3,0034 1,17442
angma ve kavza vardy, (36,3) (21,6 (22.2) (11,1}
. . 50 54 k1] 32
33- lgirn eglencelidir. Ti4,1y |2,3684 1,20242
(28.1) |(31,6) |64 [(A8T
36- Is atzmalan tam olarak 22 a0 52 28
B(5.3) 21,6023 107090
agiklanmangtr. (12,5 (35,1} (30,4 (14.4)
Olgek Geneli 2,7124 0,4133

(Tablo 5’deki kisaltmalarin karsihigi su sekildedir: K1: Tamamen
Katilmiyorum, K2: Katilmiyorum, K3: Kararsizim, K4: Katiliyorum, KS:
Tamamen Katiliyorum, F: Frekans, %: Yiizde, S.Sapma: Standart Sapma)



Firat Universitesi IIBF Uluslararas: Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt:3,Savi1:2,2019 267

Orneklemin is tatminine iliskin gozlemleri Tablo5’te sunulmaktadir.
Hiicrelerdeki rakamlar belirtilen degiskene katilan kisilerin dagilimina,
parantez i¢indeki rakamlar ise degiskene katilim yiizdesini yansitmaktadir.
Sagdaki siitunlarda ise segencklere iliskin aritmetik ortalama ve standart
sapmalar yansitilmaktadir. Simgelerle gosterilen katilm derecelerinin
aciklamasi her tablonun altinda sunulmustur.

Olgek genelinde katilimeilarin aldiklari ortalama puan 2.71 olarak
hesaplanmisgtir. Bu ortalama puan likert dlgeginde 3’ e yani (kararsizim)
secenegine isabet etmistir. Dolayisiyla diisiik oldugu gézlemlenmistir. Bu
durumu istatistiksel agidan anlamli olup olmadigini belirleyebilmek icin (t)
testi yapilmistir. Bu testte test degeri olarak 3.40 alinmistir. Test sonuglari
katilimcilarin is tatminlerinin ortalama puanlarinin istatistiksel olarak anlamli
bir sekilde belirlenmis sinir degerden (3.40)’ tan anlamli bir sekilde diisiik
oldugunu ortaya koymustur. Asagida yapilan t testinin denklemi
gorilmektedir.

[t(170) : 21.638 P < 0.01]

En diisiik ortalama birinci degisken olan “Yaptigim is karsilig1 aldigim
O0demenin adil olduguna inantyorum’ ile 1,8012, en yiiksek ortalama ise 10.
Degisken olan ‘Maas zammi ¢ok az ve uzun araliklidir.” ile 4,2515 ¢ikmustir.
29. Degisken ‘Almamiz gereken fakat alamadigimiz kazanglar s6z
konusudur’ , 24. Degisken ‘Iste yerine getirilecek ¢ok fazla sorumluluk var’,
23. Degisken ‘Burada galisanlar i¢in ¢ok az 6diil s6z konusudur’, 19. Degisken
‘Bana yapilan ddemeyi diisiindiilkge kurumun beni yeteri oranda takdir
etmedigini diislinliyorum’ ve 10. Degisken ‘Maas zammi ¢ok az ve uzun
araliklidir’ ortalamasi yiiksek olan diger degiskenlerdir.
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Tablo 6. Liderlik Tutum ve Davramslarina iliskin Dagilim Tablosu

Degizkenler Cevaplarm Desiykenlere Kanlm Tetarizider
Derecesine Gare Dagilumilan
El B2 B 4 B
Fit % e Fa Fo Ortalema | S Sapms

1- Diger gahzanlaydam
beklentilerini dmelder lnmarak | 35 (20,5) |38 (22,2) | 62(36,3) (3498 (20, [2.5006 1.06002
agldar.

2- Igleri mnas=il yapacafmuz
netlestivip | etkilevecsk wirde |
gelacefe fliskin veniliklerden
‘bahzadear.

3~ Yetenek we becerlerini
el firsatlam | 42 (24.6) |56 (32,7) (4o e m |22 02 (2002
deferlendirerel test eder.

35(20,%) |69 (209 |30 Q75 |34 |3 ® |24 1,07E35

1,08408

4- Bezaber galigufl insanlarla
crtzk fliskiler peligtirir.
3- Iyi yamlmg isler igin

32187 |44 @5 |53 En  [sea® |3e |26316 | 108408

38(22,1) |57 (333) |46 269 270158 |3 (L® |24152  |1.05s8s

oldufummz prensip e
standartlara |, ¢ceheni kigilesle | 32 (18,7) [43 (25,1) (535 (3L.2) |38 (221 |3 (L8 (248316 L07TEG4
birlikte apkhza ksvoshunmak
ifin enerji ve zaman harcar.

Galecegimizin nazil
olzcagma iliskin by Gnzord
clusturmak  amacnda  zar | 42 (24.6) |34 @16 |40287) |18 (105 |8 4T
zamanlarla ilgili tablolar artaya
koyar ve bizimle paylasm.

8- Im=anlarmn iglerini vapmalsn
vemi ve  wemilikbgd  wollar
bulmalan  komsmmda tegvik

ficidir.

B Cesifli bakiy apilarmm akoif
clarak dinler.

ta
]
-]
5]

1,10812

304223 |43 25,1) |56 G2 (2864 52 [25146 110271

33(19,3) |47 27.8) |48 a1 |30 228 4023 |2604 1,10271

10 Imsanlarm  yetensiderine
givendifini,  onlara  sozdi |30 (22,8 [47 @7.5) [57@ELE (2805 (108 2614 1,10753
olarak ifade eder.

11- Verdifi sée we wvaatlerin

31(18.3) (44 (25.7) (653 24(14) |74l 2,602 1,10271
—— 31(18.3) (25.7) (ZE) (14) (4.1) - -
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12- Cahsanlsmndan geleceide
ilzili heyecan dolu hayallerini | 46 (26,80 462 (363) |50 (20.2) |11 (64 (2(1,2) |ZL,1871 0.04361
pavlagmazm arm eder.

13- Yaptizmme iglen
geligtirmek: igin kurumnm resmi
spurlan dizmda yenilikci vollar
arar,

1‘_1_ ke pinue lay B (4,7) 6004 | 520304) |64 ¥ 34703 09722
agwhazh ve sayzb davramr. (10,1}
15 Insaniarm proje
hasanlanms olan  fmdalsnnm
VEratol Tix sekilde
odillendirildisindsn emin olur.
16- Eandi harekatlerinm difer
falizanlann perfonmens nagl
etkiledifini ve bumm arks
pleam sorgolar.

17- Isler ‘beklendign gibi
gitmedisinds Masal [29(17) |48 (28,1) | &0 (35,1) |33 (19,3) (1 (&) 135848 100446
oErensbiliiz 7 © dive sorar.

18- Czhzanlsra nomn doneml
pikarlann, ortsk b wvizvom
anklamanda nazil
gerpeklegecefini gosterir

18- Inzamlann kendi haglarma
werdikleri kararlan destelder.
70- Orgamizssyomm  ileyil
igin ortsk dederlere sahip flkdr
rirlikleri, mutabakatlar
olugtwrr,

I1- Paylaplan  daBerlere
baghhifun sergileyen meanlan
Iy gewTesine ve |lcamooyuma

109 |sBeie|s1ees (1L |1 |2emes 2544

310181y (#4257 (B0 6.8 (13078 |3qLe |z4em2  |o@ssaT

32018, (3022 |72y (27058 |10 |25673  |ogEm

2007 |46069 [T1415 (2404 |16 |23439  |oss308

Q8 |36 | 62063 22020 [0 14386 093338

2007 (510208 646748 (2504|2001 2532 |ogTm

320187 (52304 |61 35,7y (25048 (18 |24705  |og7e2:

tamtr,
11- Tamarmlamayl ok
arzuladizmz islerin, projelerin

32(18,7) |36 (32,7) | 69 (40.4) | 1482 (O 23801 088215
we planlann biyik resmini

pizer.
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13- Calhsanlara 13lemimn
yvapmalan koonnmds  dwilk
bir Geglirlik ve terci: hakia
EULAT,

20246 |61G57 [ =#GLe 1306 (16 22308 |083043

14- Projeler ve galiymiwmz
programlar  Epin, erigilehilir
amaglar belirleyip
belirlemedigimiz kesin planlar
vapip  vapmadifamz ove
ulsnlabilir kowtvel noktalsn
olugturey alugnumadiFennedan
ermin oluy,

15 Iy brtirmelen takip eder ve
alman ivi somuglar igin tebrik | 35 (20,5) |60 (35,1) |54 31,6 |16 (04 |603,5 |24035 1,00658
wollan bukur,

26- Liderlik felzefesi
leosnsursds et

32(18,7) |46 26,9 [ 70409y |10 1LD |4 23 |2,5146  |ogsen)

19011,1y |35 20,5 | 00,9 [37¢0,8 [10¢58 [2o08s | 108742

17- Iyin amacy ve vidksek
anlarm  komusunda  keemdime | 21 (12.3) [43 (2510 | 64 (37 4) |37 (206 |6 (3.5 |2 7805 105019
dzgih doma verensii ile ko,
28- Vamlbma ibtirnsli olmasma R
rafmen  viskleri  alw  ove |2B(164) [41(24) 73 (43,9) (13,59 4023 |28140 0.08073
denevimler,

28- Inesplamm iplerinde vem
yeternak] sy karanarsk e
Teenadilerini gelijtiverak
ks edmelering saglar

30- Takumm Gyelering yvapuklan
keatklardan Grini bindk dlgide
destek  alwr  we takdirlerini
EUILAT,

3101810 |68 39,8y [50028,2) | 16084 |65 [24035  |1,0034

32(18,7) |52 304y |66 3eE |15¢88 |65 24795 [1007es

Oilel: Geneli 15435 | 08108

(Tablo 6’daki kisaltmalarin karsihigi su sekildedir: K1: Tamamen
Katilmiyorum, K2: Katilmiyorum, K3: Kararsizim, K4: Katiliyorum, KS5:
Tamamen Katiliyorum, F: Frekans, %: Yiizde, S. Sapma: Standart Sapma)

Liderlik tutum ve davranislarina iliskin gozlemler Tablo 7°de
sunulmaktadir. Ortalamalarin 2.5 seviyelerine yakin goézlemlenmistir. En
yuksek ortalama 3,4795 ile 14.degisken olan ‘Diger calisanlara kars1 saygili
ve agirbasli davranir’ olarak goézlemlenmistir. Bunu 26.degisken 2,9064
ortalama ile ‘Liderlik felsefesi konusunda nettir’ ve 21.degisken ‘Paylasilan
degerlere bagliligini sergileyen insanlar is ¢evresine ve kamuoyuna tanitir’
takip etmektedir. En diisik ortalama 12. degisken olan 2,1871 ile
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‘Calisanlarindan gelecekle ilgili heyecan dolu hayallerini paylagsmasin arzu
eder’ dir.

Olgek genelinde katilimcilarin aldiklar1 ortalama puan 2.54 olarak
hesaplanmistir. Bu ortalama puan likert 6l¢eginde 3’ e yani (kararsizim)
secenegine isabet etmistir. Dolayisiyla disiik oldugu gézlemlenmistir. Bu
durumu istatistiksel agidan anlamli olup olmadigini belirleyebilmek igin (t)
testi yapilmistir. Bu testte test degeri olarak 3.40 almmuistir. Test sonuglar
katilimcilarm liderlik algilarinin ortalama puanlarimin istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde belirlenmis sinir degerden (3.40)’ tan anlaml bir sekilde
diisik oldugunu ortaya koymustur. Asagida yapilan t testinin denklemi
gorulmektedir.

[t(170) : 13.83 P <0.01]
Tablo 7. is Tatmini Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon analizi

Degiskenler B SEB p
Sabit 1,910 0,83
Liderlik 0,316 0,31 0,616
R 0,616
R? 0,376
F 103,316
df 170
p<0,01

Regresyon denklemi: Is Tatmini = 1,910 + (0,316 x Liderlik)

Bagimli degisken is tatmini, bagimsiz degisken olan liderlik ile
regresyon modeli bir biitlin olarak anlamlidir. Bagimli ve bagimsiz degisken
arasinda pozitif yonde ve vasat diizeyde bir iligski s6z konusudur. Bagimsiz
degisken yani liderlikteki olumlu bir degisim, bagimli degisken yani ig tatmini
degiskeninin %38’ ini agiklayabilmektedir.
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Bu calisma ile Elazig Firat Universitesi Arastirma Hastanesinde
hemsire, asistan doktor ve doktor olarak c¢alisan saglik personellerinin is
tatmini ve liderlik algis1 diizeyleri belirlenmeye calisilmis ve bu iki olgu
arasidaki iliski incelenmistir.

Caligmanin birinci ve ikinci boliimiinde konuya iliskin teorik ¢erceve,
Ucuncl bolimde arastirmanin yontemi ve dordiincii boliimde ise saglik
calisanlarina yonelik gerceklestirdigimiz uygulama caligmasinin sonuglari
yansitilmistir.

Arastirma sonuglarina bakildiginda Tablo 3 te katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun (%76) kadin oldugu gozlemlenmistir. Katilimcilarin %24 * i
erkektir. Tablo 2’ de katilimcilarin yas araliklarn gdsterilmektedir. Buna gore
en buydk kitleyi % 73,1 ile 21-34 yag araligindaki katilimcilar
olusturmaktadir. Bunu %17 ile 34-44 yas aras1 katilimcilar ve % 9,9 ile 21 yas
alti katilimcilar izlemektedir. Anketi cevaplayan katilimcilarm %80’ den
fazlas1 34 yas ve alti calisanlardir. Tablo 4’ te katilimcilarin mesleki
dagilimlart goriinmektedir. %70,2 hemsire, % 29,2 asistan doktor ve %0,6
doktordur. Tablo 1’e gore caligsanlarin ¢aligma siireleri agisindan en biiyiik
gurubu % 30,4 ile 3-5 yil galisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin i tatmini ile ilgili degiskenlere verdikleri cevaplar
degerlendirildiginde su konular dikkat gekmektedir: Ucret: Is tatmini ile
iligkili olarak katilimcilarin ¢ogunlugu elde ettikleri kazanglardan tatmin
duymamaktadir (1,80) ve maas zamlarin1 az ve yetersiz bulmaktadir (4,25).
Almalar1 gereken kazanci alamadiklarini diigiinmektedirler (1,92)

Biirokrasi: Is tatmini ile iliskili olarak katilimcilarin cogunlugu
calistiklart is yerindeki kural ve prosediirlerin ¢aligmalarini giiclestirdiklerini
diisinmektedir (3,74) Takdir ve begeni: Is tatmini ile iliskili olarak
katilimcilarin  ¢ogunlugu yaptiklar1 is karsiliginda takdir gormediklerini
diisinmektedir (2,64). Kurumun doner sermaye sistemi g6z 6ninde
bulunduruldugunda calisanlar aldiklar1 payin diisiik olmasiyla dogru orantili
olarak kurumun kendilerini takdir etmedigini diisinmektedir (4,18). Odiil: is
tatmini ile iliskili olarak katilimecilarin ¢ogunlugu ¢alisanlar i¢in ¢ok az 6dullin
s6z konusu oldugunu diisiinmektedirler (1,71). Is yogunlugu: Is tatmini ile
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iligkili olarak katilimcilarin ¢ogunlugu kurum iginde ¢ok fazla sorumluluk
oldugunu diisiinmektedir (1,56).

Katilimcilarin  liderlik ile ilgili degiskenlere verdikleri cevaplar
degerlendirildiginde su konular dikkat c¢ekmektedir: Calisanlarla iligki:
Liderlik ile iligkili olarak katilimeilarin yaridan fazlasi yoneticilerinin
kendileriyle ortak iliskiler kurmadigini diisiinmektedirler (2,63) Caligsanlara
karst davramig: Liderlik ile iliskili olarak katilmecilarin  ¢ogunlugu
yoneticilerinin kendilerine karsi agirbagli ve saygili davranmadigim
diistinmektedir (3,47).

Arastirmamizin hipotezi su sekildedir: H1: Calisanlarin liderlerini
algilayislari ile is tatminleri arasinda bir iliski vardir Belirlenen hipotez basit
dogrusal regresyon analizi yontemiyle test edilmistir ve analizler sonucu
hipotezimiz dogrulanmistir. Is tatmini bagimhi degiskeni liderlik algisi
bagimsiz degiskeni ile istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.
Gerceklestirilen hipotez testi gostermektedir ki ¢alisanlarin is tatminleri,
yoneticilerin liderlik tarzlariyla birbirini dogrusal olarak etkileyen iliskiye
sahiptir. Yoneticilerin ¢aliganlar iizerinde olusturacaklar etkin liderlik algisi,
calisanlarin is tatminindeki artisi olumlu yonde etkileyecektir. Bu calisma
yalmzca Elazig Firat Universitesi Arastirma Hastanesinde yiiriitiilmiistiir.
Yapilan bu ¢alismada ankete cevap veren saglik ¢alisanlarinin is tatminlerinin
diisiik oldugu goézlemlenmistir. Bunun baslica sebepleri ¢alisanlarin aldiklar
licretin yetersizligi, yogun ¢aligma saatlerinin c¢alisanlarin aleyhine
yonetilmesi, yoOneticilerin  ¢aliganlarinin ~ moral-motivasyon ve ise
bagliliklarini arttiracak faaliyetler ile ilgilenmemeleri olarak gdzlemlenmistir.
Ankete katilan saglik calisanlariin yoneticilerine liderlik tarzlari agisindan
bakiglarinda ise sorun oldugu gozlemlenmistir. Ankete katilanlarm likert
sistemine goOre kararsiz c¢ogunlugu olusturmalart istatistiksel ag¢idan
dogrulanmistir. Bunun baslica nedenleri yoneticilerin ¢alisanlarla yeterince
iletisim kurmamalari, yoneticilerini tanima firsati bulamayan g¢alisanlarin fikir
sahibi olamamalar1 ve ydnetimsel zafiyetin calisanlart magdur duruma
sokmasidir. Is tatmini ve liderlik tarzlari iligkisinin vasat diizeyde ¢ikmasinin
nedenlerinden biri de budur.
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