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INDIVIDUAL AND ORGANIZATIONAL VARIABLES

Oz

Bu arastirmada, calisma yasam kalitesi ve proaktif ¢alisma davraniginin bireysel
ve kurumsal degiskenlerle iliskileri incelenmistir. Bu baglamda orgiitsel
literatiirde ¢calisma iliskilerini etkiledigi diisiintilen calisma yagam kalitesi, proaktif
calisma davranisi, algilanan kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif-negatif
duygu ve benzerlik-biitiinleyici uyum degiskenlerinin iligkileri arastirilmustir.
Aragtirma, I¢ Anadolu Bélgesinden Ankara ve Marmara Bélgesinden Istanbul
olmak tizere iki bolgeden rastgele drnekleme yontemiyle secilen 6zel hastanelerde
farkli dallarda c¢alisan 705 saglik calisani ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin
sonucunda saglik c¢alisanlarmin calisma yasam kalitesi ile proaktif c¢alisma
davranist ve uyum arasinda pozitif; istismarct yonetim arasinda da negatif yonde
bir iligki tespit edilmistir. Proaktif ¢aligma davranisi pozitif duygu ve uyum ile
pozitif; istismarci yonetim ve algilanan kurumsal itibar arasinda da negatif yonde
bir iligski tespit edilmistir. Ayrica algilanan kurumsal itibar ile uyum arasinda
pozitif; istismarci yonetim arasinda negatif yonde bir iligki tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Calisma Yasam Kalitesi, Proaktif Calisma Davranisi,
Algilanan Kurumsal itibar, Istismarc1 Yénetim, Benzerlik ve Biitiinleyici Uyum.

Abstract

In this study, correlations of quality of work life and proactive working behavior
with individual and corporate variables were examined. In this context,
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correlations of quality of work life which according to the organizational literature
is thought to affect working relations, proactive working behavior, corporate
reputation, exploitative administration, positive-negative emotions and similarity
and complementary fit variables, were investigated. The study was carried out
with 705 healthcare professionals who work in different departments in private
hospitals that were selected from two regions (Ankara from the Central Anatolia
Region and Istanbul from the Marmara Region) via the random sampling method.
As aresult of the study, it was determined that healthcare professionals’ quality of
work life was positively correlated with proactive working behavior and similarity
adaptation; whereas their quality of work life was negatively correlated with
exploitative administration. It was found that proactive working behavior was
positively correlated with positive emotions and similarity and there was also a
negative correlation between exploitative administration andcorporate reputation.
In addition, it was determined that corporate reputation was positively correlated
with adaptation and negatively correlated with exploitative administration.

Keywords: Quality of Working Life, Proactive Work Behavior, Perceived
Organizational Reputation, Abusive Supervision, Similarity and Complementary
Fit.

1. Giris

Bir refah Olgiisii olarak kabul edilen saglik sektoriiniin emek yogun bir
sektor olmasi, insan kaynaginin 6n planda tutulmasini gerekli kilmaktadir.
Bu noktadasaglik g¢alisanlar1 agisindan onem arz eden galigma yasam
kalitesi ve proaktif ¢alisma davranigisunulan saglik hizmetinin
performansini da 6nemli derecede etkilemektedir (Cole vd.,2005; Bircan,
2014).

Literatiir incelendiginde saglik calisanlarinda calisma yasam kalitesi,
proaktif ¢aligma davranisi, istismarci yonetim, kurumsal itibar ve uyum
arasindaki iligkiyi ele alan bir g¢alismaya rastlanmamistir. Ayrica
calismanin hizmet sektorii icerisinde yer alan multidisipliner yapidaki
saglik kurumlarinda gergeklestirilmis olmasive bu sektordeki ¢alisanlarin
psikolojik yoniine deger verilmesi hususunda farkindalik olusturacagi
diisiincesi alanyazina bir diger katki olmaktadir.

Bu arastirmada, saglik calisanlarmin c¢alisma iliskilerini etkiledigi
diisiiniilen ¢alisma yasam kalitesi, proaktif ¢alisma davranisi, algilanan
kurumsal itibar, istismarcit yonetim, pozitif-negatif duygu ve uyum
degiskenlerinin iliskileri arastirilmistir. Calisma igeriginde bulunan
kavramlar sirasiyla agiklanmigtir.
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2. Calisma Yasam Kalitesi

Calisma yasam kalitesi sinirlart belirsiz, algilanisi ve kapsami zaman
icerisinde iilkeden iilkeye hatta bireyden bireye farklilik gdsterebilen bir
kavram geklinde ifade edilmektedir (Schulze, 1998). Caligma yasam
kalitesi, calisma sartlarinin ve g¢alisma ¢evresinin insana uygun hale
getirilmesi, caliganlarin ekonomik, toplumsal, psikolojik beklentilerinin
karsilanarak olumsuz kosul ve durumlarin en aza indirgenmesi seklinde
tamimlanmaktadir (Incir, 1991). Organizasyonu tiimiiyleetkileyen hem
yonetim hem c¢alisan hem de calisma kosullariyla ilgili cok boyutlu ve
sistemli bir yaklasim olarak ele alinmaktadir (Cascio, 1989; Can, 1991).
Oyle ki galisanlarin is yasamu ile ilgili fiziksel ve zihinsel tiim algilamalar
calisma yasam kalitesi olarak adlandirilmaktadir (Cascio, 1989). Calisma
yasam kalitesi, calisanlarin yonetimde s6z sahibi olmasi, yetki ve
sorumluluklarinin artirilmasi, yonetim ve c¢alisan arasinda ¢ift yonlii
iletisimin hakim olmasi, bilgiye agik erisimin olmasi, siirekli gelistirme
politikasinin uygulanmasi cabalarin1 da kapsamaktadir (Schilesinger,
1982).

3. Proaktif Caliyma Davramsi

Proaktiflik, ilk adim1 atmak ve rakipleri izlemekten ziyade onlara liderlik
etmek ve amaca ulagabilmek adina gereken neyse onu yapmak demektir
(Akdogan ve Cing6z, 2006). Proaktiflik, girisimciligin diger bilesenleri
olan risk alma ve yenilik¢ilik bilesenlerinin tamamlayicisi oldugundan,
onciiliik etmeyi ve ¢evredeki gelisime duyarsiz kalmayarak yeni firsatlar
degerlendirmek amaciyla insiyatif kullanmayr ve risk almay:
gerektirmektedir (Altuntas ve Donmez, 2010). Proaktif kisilige sahip
bireyler firsatlart degerlendirmek amaciyla insiyatif kullanabilmekte,
degisim odakl hareket etmekte, cevreyi etkileyebilecek liderlik 6zellikleri
sergileyebilmektedir (Bateman ve Crant, 1993; Crant, 1995; Frese ve Fay,
2001). Kendileri i¢in yiiksek standartlar belirleyen proaktif kisiler,
standartlara ulagsmada daima alternatif ¢éziim yollar iiretebilmektedir
(Cini, 2014).

Sorumluluk alma ve insiyatif kullanma gibi proaktif davranislar
calisanlarin  sahip olduklar1 ¢alisma kosullarmin kalitesine bagl
goriilmektedir (Adhikari ve Dhruba, 2010). Calisma yasam Xkalitesini
artirmak, ¢alisanlarin verimliklerini ve etkinliklerini artirmak gibi 6nemli
faydalar saglamaktadir (Duffield vd.,2011). Ozellikle saglik calisanlart
iizerinde yapilan bir¢ok ¢alismada da ¢alisma yasam kalitesi ile proaktif
calisma davranis1 arasinda pozitif iliskiye rastlanilmigtir (Ballou ve
Godwin, 2007; Burtson ve Stichler, 2010; Drobnic vd.,2010, Duffield
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vd.,2011; Reena ve Jayan, 2012). Benzer yaklasimla bu ¢alismada Hipotez
1 gelistirilmistir:

Hipotez 1. Calisma yasam kalitesi, proaktif ¢alisma davramst ile pozitif
iliskilidir.

4. istismarci Yonetim

Istismarci ydnetim, ydneticinin astlarina yonelik fiziksel temasi igermeyen
sozlii veya sOzsiiz bigimde siirekli olarak diigmanca davranis gostermesi
seklinde tanimlanmaktadir (Tepper, 2000). Ashforth (1997) istismarci
yOnetimi, yoneticilerin sahip olduklar gii¢ ve yetkilerini, ¢aliganlara kotii
davranislar sergileme gibi haksiz ve keyfi bicimde kullanmalar1 olarak
tanimlamaktadir. Yoneticilik rolii {istlenmis olan kisilerin, astlarina bagirip
cagirmak, onlara alcaltici sozler sdylemek, onlarikiiglimsemek, onlarla
alay etmek, 6zel yasamlarini sorgulamak, onlar1 korkutmak, isten ¢ikarma
veya licretlerinikesme tehdidinde bulunmak, gerekli bilgileri vermemek
gibi davranislarini igermektedir (Tepper, 2000; Kelloway vd.,2005).

Yapilan arasgtirmalar yonetimin benimsemis oldugu tarzin calisanlarin
caligma yagam kalitelerini yiikseltirken, orgiitsel vatandaslik davraniglarim
ve verimliliklerini de arttirdigini gostermektedir (Bulug, 2009; Yalgin,
2014).Calisanlarin ¢alisan arkadaslari ile iletisimleri, isle ilgili konularda
yardimlasmalari, yaptiklart igse karsilik aldiklari ticret ve baslarinda
bulunan liderin ¢alisanlara olan yaklasimi gibi birgok husus calisanlarin
caligma yasam kalitesini etkileyen faktorler olarak
goriilmektedir(Hatipoglu ve Zengin, 2018).Liderin misyonu, calisanlarin
fikirlerini, bilgi ve becerilerini harekete gecirmek, organizasyonun
verimliligini artirmak ve calisanlarin is diinyasina karsi olumlu duygular
gelistirmelerini saglamaktir(Goksan 2019).istismarc1 yonetim,
organizasyon aleyhine olumsuz davraniglar1 tetiklemekle birlikte
(Akhigbe, 2014) ¢alisanlarin sahip olduklar1 psikolojik kaynaklarda (6z
yeterlilik, 6z saygi) tilkkenme olusturarak amaglarina ulagsmada yetersizlik
duygularin1 beraberinde getirmektedir (Aryee vd.,2008; Tepper, 2000).
Ayrica istismarci yonetim, yonetici desteginin kaybi anlamina gelebildigi
icin s6z konusu destekten mahrum kalmak c¢alisanlarin inisiyatif
kullanabilmelerini zorlagtirabilecektir (Acaray, 2019). Arastirmacilar
(Darolia vd.,2010, Gillet vd.,2013; Nguyen vd.,2016) ¢alisanlarin motive
edilmelerinin ve hicbir menfaat gézetmeden ekstra ¢aba gostermelerinin
yoneticiler tarafindan desteklenmelerine bagli oldugunu savunmaktadirlar.
Istismarc1 yonetici davranisina maruz kalan calisanin kendi yeterlilik ve
basarisina dair degerlendirmesini azaltacagi ve proaktif davranamayacagi
beklenmektedir (Harvey vd.,2007; Tepper, 2000). Benzer yaklasimla bu
calismada Hipotez 2 ve Hipotez 3 gelistirilmistir:
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Hipotez 2. Calisma yasam kalitesi, istismarci yonetim ile negatifiliskilidir.

Hipotez 3. Istismarci yonetim, proaktif ¢alisma davramsi ile negatif
iliskilidir.

5. Benzerlik ve Biitiinleyici Uyum

Schneider ve arkadaslar1 (1995) kisi-orgiit uyumunu “Bireylerin kendi
Ozellikleri ile orgiitiin sahip oldugu oOzellikler arasinda yasanabilecek
sorunlarin ortadan kaldirilmasi ve miimkiin oldugunca ortak bir zeminde
bulusulmasi” olarak gormektedirler. Kisi-6rgiit uyumunda iki temel bakis
acist bulunmaktadir; bunlar benzerlik (supplementary) uyumu ve
biitiinleyici (compelementry) uyum olarak kavramsallagtirilmaktadir.
Destekleyici uyum olarak da literatiirde yer alan benzerlik uyumu, 6rgiitiin
kiiltiirdi, iklimi, degerleri, amaglari ve normlar1 ile bireyin kisiligi,
degerleri, amaglar ve tutumlar arasindaki benzerlik sayesinde orgiitiin ve
kisinin birbirini biitiinlemesi veya desteklemesi ile miimkiin olmaktadir
(Kristof, 1996). Biitiinleyici (compelementry) uyum, kisinin orgiitteki bir
boslugu doldurmasi, orgiite ilave bir katki yapmasi ya da orgiit igerisinde
mevcut olunamayan 6zelliklere sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Muchinsky ve Monahan, 1987; Kristof, 1996). Baska bir ifade ile kisinin
karakteristik 6zelliklerinin bulundugu ¢evredeki bir eksikligi kapatiyor
olmasi ya da kisinin var olan bir eksikliginin bulundugu ¢evre tarafindan
gideriliyor olmasi biitiinleyici uyum anlamina gelmektedir (Kristof vd.,
2005).

Amerikan Caligma Enstitlisii tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisan-orgiit
ve calisan-yonetici uyumunun c¢alisma yasam kalitesini etkiledigini
savunmaktadir (Erat vd., 2011). Kisi-orgiit uyumu konusunda
yapilmisgalismalar, kisiye ve orgiite ait degerler arasinda ileri diizeyde bir
uyumun varliginin hem c¢alisanlar agisindan hem de igverenler agisindan
pozitif sonuclarinin gergeklesecegini ve calisanlarin proaktif davranigta
bulunmalarinmi sagladigini ortaya koymaktadir (Backhaus, 2003; Kristof-
Brown, 2000). Bireyler, orgiitsel 6zellikler ya da diger ¢alisan dzellikleri
ile benzerliklerini idrak ettikleri takdirde daha fazla olumlu tavir ve
davranis sergileme egiliminde olmakta, ekstra rol sergilemektedir
(Piasentin, 2007). Orgiit ve diger calisanlarla uyum saglayamayan
bireylerin de olumsuz tavir sergiledikleri savunulmaktadir (Cable ve
Edwards, 2004). Yazici ve Esen (2018) de yapilan isle ve diger ¢alisanlarla
benzerlik ve biitiinleyici uyum diizeyinin proaktif kisilik 6zelligi gésterme
orant ve daha fazla proaktif ¢alisma davranisi sergilenme diizeyine etki
ettigini vurgulamaktadir. Benzer yaklasimla bu ¢alismada Hipotez 4 ve
Hipotez 5 gelistirilmistir:
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Hipotez 4. Calisma yasam kalitesi, uyumile pozitif iliskilidir.
Hipotez 5. Uyum, proaktif ¢caltsma davransi ile pozitif iliskilidir.

6. Pozitif ve Negatif Duygu

Weiss ve Crapanzano (1996) tarafindan gelistirilen, duygularin ve
modlarin birey davranislar iizerindeki etkilerini agiklayan Duygulanimsal
Olaylar Kuram1 (Affective Events Theory), is ortaminda yasanan olaylara
karsilik verilen duygusal tepkiler kokeninde yasanilan duygusal
deneyimlerin oldugunu savunmaktadir (Briner, 1999). Bireyin duygulanim
sekli pozitif ve negatif olarak iki boyutta ele alinmaktadir (Watson, 2000).
Gurur duyma, tatmin olma, mutluluk, giiven, rahatlik ve buna benzer
olumlu duygularin tiimii pozitif duygu bileseni seklinde adlandirilirken,
gerginlik, kaygi gibi olumsuz duygular negatif duyguya sahip yapiy1 ifade
etmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009). George (1996), pozitif duygu
Olceklerinin pozitif duyguyu yasama boyutlarini 6l¢tiigiinii ve pozitif
duygu sonuglari yiiksek olan kisilerin i¢cinde bulunduklari aktivitelere daha
pozitif olarak katildiklar1 ve kendilerini daha iyi hissettiklerini
vurgulamaktadir. Pozitif duygularin 6grenmeyi ve akil yliriitmeyi
kolaylastirarak gelisimi arttirdigi, yakin iliskileri bigimlendirdigi ve
koruma becerisini gelistirdigi goriilmektedir (Collins ve Gunnar, 1990).
Pozitif duyguya nazaran negatif duygunun bilissel performansi bozdugu,
algilamay1 olumsuz etkiledigi, kisilerarasi iligkilerin kalitesini diisiirdiigii
goriilmektedir (Collins ve Gunnar, 1990). Negatif duygu durum aym
zamanda Ofke, asagilama, hor gorme, tiksinti, su¢luluk, kendinden
memnuniyetsizlik, reddedilme duygusu ve belli bir derecede
tizgiinlik/mutsuzluk gibi daha genel olumsuz duygulanimlart da
kapsamaktadir (Ozen ve Temizsu, 2010).

Kisilerin sahip olduklar1 pozitif-negatif duygu durumlar1 sahip olduklari
0zel yasamlan ve ¢alisma sartlarindan etkilendigi gibi ayn1 zamanda da
etkileyebilmektedir (Martel ve Dupuis, 2006; Ballou ve Godwin, 2007;
Kaushik ve Tonk, 2008). Arastirmalar pozitif duygulanim durumunun diga
doniik kisilikte daha yiiksek ihtimalle bulunacagini (Ilies ve Judge, 2002)
ve bu kisiliklerin yasam tatmin diizeyini olumlu etkileyecegini
gostermektedir (Watson ve Slack, 1993). Karakterle alakali bir boyut olan
negatif duygusallik, kisinin yasamla ilgili biitiin alanlarina yayilarak ¢ok
kapsamli bir tatminsizlik yaratmaktadir (Weiss ve Cropanzano, 1996).
Negatif duygulanimi yiiksek olan kisilerin daha karamsar ve benlik
algilarinin daha olumsuz ve genel yasam tatminlerinin daha diisiik oldugu
ifade edilmektedir (Watson ve Slack, 1993). Ozellikle olaylarin olumsuz
yanlarin1 gérmek, basarisizlifa ve yetersizliklere odaklanmak, negatif
duygulanimi olan bireylerin kendilik algisina ve yasam tatminlerine zarar
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vermektedir (Clark ve Watson, 1991). Bununla birlikte kendilerinin ve
digerlerinin basarisizliklarina ve kusurlarina egilmelerinin ¢alisma
arkadaslar1 ve yoneticileriyle iliskilerine zarar verecegi ifade edilmektedir
(Brief vd.,1995). Benzer yaklasimla bu ¢alismada Hipotez 6 ve Hipotez 7
gelistirilmistir:

Hipotez 6. Calisma yasam kalitesi, pozitif duygu ile pozitif iliskilidir.
Hipotez 7. Calisma yasam kalitesi, negatif duygu ile negatif iligkilidir.

Bireyin sahip oldugu pozitif duygu, ¢cevreye uyumunu kolaylastirdigi gibi
cevresiyle uyum yakalayabilen bireylerin de pozitif duygulanim
artmaktadir (Cooper ve Marshall, 1976, Furnham ve Schaeter 1984,
Isaksson, 1990). Genel olarak kisinin g¢evre ile olan uyumunu ve
memnuniyet seviyesini yansitan pozitif duygu durumu kisilerarasi
iligkilerde etkililik, kendine giiven ve 1iyi hissetme kazanimlari
saglamaktadir (Ozen ve Temizsu, 2010). Ayrica pozitif duygunun yiiksek
oldugu kisilerin sosyal iletisimlerden daha fazla zevk aldiklar1 ve sosyal
cevreyle i¢ ice olma istegini daha fazla tagidiklari belirtilmektedir (Watson
ve Clark, 1984). Benzer yaklasimla bu ¢aligmada Hipotez 8 gelistirilmistir:

Hipotez 8. Benzerlik ve biitiinleyici uyum, pozitif duygu ile pozitif
iliskilidir.

Artan dikkatle de baglantili goriilen pozitif duygunun (Bassovd.,1996),
yaraticilik, yeni diislincelere agik olma ve esnek diisiince oriintiileriyle,
kisinin kendini daha iiretken hissetmesiyle (Forgas vd.,1990) iliskili
oldugu bulunmustur. Yiksek pozitif duygulamim, disiik pozitif
duygulanima kiyasla bireylerin daha az is gerginligi yagamalarina neden
olmaktadir (Iverson vd.,1998). Pozitif duygunun sagladigi mutluluk,
canlilik, yiliksek enerji gibi duygular is tatminin artmasina hizmet
etmektedir (Levin ve Stokes, 1989;Spector, 1997). Pozitif duygular
deneyimlemek kisiye zihinsel kivraklik kazandirarak negatif duygulardan
farkli olarak anlik uzun vadeli faydalar saglamaktadir (Fredrickson ve
Cohn, 2008). Pozitif duygunun sadece mevcut gorevlerle ilgili sonug ve
kararlan iyilestirmedigi, aym1 zamanda bilingsel ve sosyal kaynaklarin
gelecekteki amag ve gorevleri destekleyeci sekilde kullanilmasini sagladigi
savunulmaktadir (Isen, 1993, Fredrickson ve Joiner, 2002). Etkili karar
verme yetenegini gelistirmesi, bilingsel esneklik saglamasi, coklu
potansiyel ¢6ziim yollar1 {iretme gibi birgok bilingsel ve psikolojik
yararlar1 s6z konusu olmaktadir (Diamond ve Aspinwall, 2003;
Lyubomirsky vd.,2005). Buna nazaran negatif duygu entelektiiel zekay1
bloke etmekte ve bireyde isteksizlik, verimsizlik, odaklanamama, alg1
bozukluklar1 gibi sorunlara yol agmaktadir (Crawford ve Henry, 2004).
Benzer yaklagimla bu ¢alismada Hipotez 9ve Hipotez 10gelistirilmistir:
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Hipotez 9. Pozitif duygu, proaktif ¢calitsma davransi ile pozitif iliskilidir.
Hipotez 10. Negatif duygu, proaktif ¢calisma davranisi ile negatif iliskilidir.

7. Algilanan Kurumsal itibar

Fombrun (1996)’un tanimina gére bir kurumun i¢indeki ve disindaki tiim
kisi ve kisigruplarinin, kurumun faaliyetlerine iligkin algilari o kurumun
itibarin1  olugturmaktadir. Algilanan kurumsal itibar, bir kurumun
paydaslarina yonelik deger yaratma kapasitesini agiklayan, gecmis
faaliyetleri ve bu faaliyetlerin sonuglarimi igeren biitiinlesik bir temsil
yetenegi seklinde tanimlanmaktadir (Fombrun, 1996). Kurumun varligi
boyunca tiim islemleri, durusu ve eylemlerindeki tutarliligin toplamindan
olusmaktadir (Herbig ve Milewic, 1993).Kurumun her tiirlii faaliyeti,
gozlemciler, miisteriler, rakipler, tedarikgiler ve toplumdaki insanlar
tarafindan yorumlanarak bir itibar ortaya g¢ikmaktadir (Roberts ve
Dowling, 2002).

Algilanan kurumsal itibarin bilesenlerinden olan kurum kimligi, kurum
yapisint her yonden ele alarak, calisanlart ve yoneticileri hedef
gostermektedir (Fombrun ve Van Riel, 1997). Ayrica saglikli bir kurumsal
itibara sahip olmak, giiclii bir kurumsal yonetime sahip olmak anlamina da
gelmektedir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008). Yonetim standartlar1 ve etik
konusundaki yanliglar kurumlarin itibarlarinin tehdit altinda olmasina
neden olmaktadir (Lousiot, 2005). Benzer yaklasimla bu g¢alismada
Hipotez 11 gelistirilmistir:

Hipotez 11. Algilanan kurumsal itibar, istismarct yonetim ile negatif
iliskilidir.

Birey-orgiit uyumunun saglanmasi sonucunda bireyde organizasyon igin
goniillii ¢aba, orgiit degerlerine ve kimligine sadakat arttirdigindan Grgiite
dair itibar algisi1 da olusmaktadir (Robbins ve Coulter, 1999). Basarili bir
itibar yonetimi de ancak galisanlar ile orgiit kimligi arasindaki uyumun
stirdiiriilebilmesi ile mimkiin olabilmektedir (Rayner, 2004). Benzer
yaklagimla bu ¢alismada Hipotez 12 gelistirilmistir:

Hipotez 12. Algilanan kurumsal itibar, uyumile pozitif iliskilidir.

Sheehan (2010), nitelikli is giiciiniin kurumun itibarmi arttirdigim
savunmaktadir. Dortok (2004)’a gore de calisanlarin proaktif davranis
sergilemeleri sosyal paydaslarin o kurum hakkinda daha olumlu bir
algilamaya sahip olmalarma neden olmaktadir. Oyle ki olumlu kurumsal
itibar, isletmelere nitelikli isgiiciinii ¢ekmenin yani sira, insan kaynagi
performansinin arttirllmasinda da fayda saglamakta, insan kaynaklar
acisindan  devamsizlik oranlarim1  diigiirmekte, isletmenin genel
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verimliligini artirmaktadir (Van Riel ve Balmer, 1997). Yatirimci
vemiisterilerin ilgisini cekmek, miisteri sadakati yaratmak, yiiksek kalitede
calisanlaristihdam etmek ve onlariste tutmak kurumsal itibar ile
saglanabilmektedir (Cinaroglu ve Sahin, 2012). Degerli bir sermaye olarak
goriinen kurumsal itibar, daha fazla tiiketici, baglilig1 yiiksek calisani,
yatirimer giivenini ve toplumsal destegi de beraberinde getirmektedir
(Kadibesegil, 2013). Benzer yaklagimla bu c¢alismada Hipotez 13
gelistirilmistir:

Hipotez 13. Algilanan kurumsal itibar, proaktif ¢alisma davrams ile
porzitif iligkilidir.

Kurumsal itibar, paydas grubun talep ve beklentilerinin karsilanma orani
olarak da ifade edilmektedir (Wartick, 1992). Algilanan kurumsal itibar,
paydaslarin kurumun ne oldugu, kurumun sorumluluklarin1 nasil yerine
getirdigi, paydaslarin beklentilerinin nasil karsilandig1 ve kurumun sosyo-
politik ¢cevreye uyum gostermedeki tiim performansina ait
degerlendirmelerin uzun doénemli birbileskesidir (Anca ve Roderick,
2007). Benzer yaklasimla bu ¢alismada Hipotez 14 gelistirilmistir:

Hipotez 14.Calisma yasam kalitesi, algilanan kurumsal itibar ile pozitif
iliskilidir.

8. Yontem
8.1. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Calisma Yasam Kalitesi Olgegi

Caligma yasam kalitesi 6lgegi, Laar ve ark (2007) tarafindan gelistirilmis
ve 23 sorudan olusmaktadir. Olgek, is ve kariyer memnuniyeti (6 soru),
caligma sartlar1 (3 soru), ev-is etkilesimi (3 soru), is yerinde stres (2 soru),
is yerinde kontrol (3 soru) ve genel iyilik hali (6 soru) olmak fiizere
toplamda 6 alt boyuttan olusmaktadir. Cevaplar 5’1i Likert tarzinda (1=Hig
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir. Olgegin
giivenilirligi (Cronbach Alpha=.96) yiiksek bulunmustur. Olgegin alt
boyutlarinin giivenirliligi; is ve kariyer memnuniyeti boyutu: .86, ¢alisma
sartlar1 boyutu: .75, ev-is etkilesimi boyutu: .82, is yerinde stres boyutu:
.69, is yerinde kontrol boyutu:81, ve genel iyilik hali boyutu: .82 olarak
hesaplanmistir.

Bu ¢alismada dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .870) yeni bir ¢aligma yagam
kalitesi 6lgegine ulagilmistir.
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Proaktif Calisma Davrams: Olgegi

Parker ve Collins (2010) tarafindan gelistirilmis proaktif ¢alisma davranist
6lcegi, problem dnleme (3 soru), bireysel yenilikgilik (3 soru), sorumluluk
alma (3 soru) ve dile getirme (4 soru) olmak {izere 4 alt boyuttan ve 13
sorudan olugmaktadir. Cevaplar 5°1i Likert tarzinda (1=Higbir zaman,
5=Her zaman) derecelendirilmistir. Olcegin Cronbach alfa katsayilari;
problem 6nleme boyutu: .71, bireysel yenilik¢ilik boyutu: .74, sorumluluk
alma boyutu: .67 ve dile getirme boyutu: .63 olarak hesaplanmistir.

Bu ¢alismada dogrulayici faktdr analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .787) yeni bir proaktif
caligma davranisi 6lgegine ulasiimistir.

Uyum Olgegi

Piasentin ve Chapman (2007) tarafindan gelistirilmis benzerlik (9 soru) ve
biitiinleyici uyum (8 soru) dlgegi 17 sorudan olugmaktadir. Cevaplar 5°1i
Likert tarzinda (1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
derecelendirilmistir. Benzerlik uyumu (algilanan benzerlik) Cronbach alfa
katsayis1: .80; biitlinleyici uyum (algilanan tamamlayicilik) Cronbach alfa
katsayist: .79 seklindedir.

Bu ¢alismada dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 3
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .729) yeni bir uyum
Olcegine ulagilmistir.

Istismarct Yonetim Olgegi

Tepper (2000) tarafindan gelistirilmis istismarci yonetim oOlgegi tek
boyutta 15 maddeden olusan besli Likert tipi (1=Higbir zaman, 5=Her
zaman) bir o&lgme aracidir. Olgegin igsel tutarlihign .90 olarak
hesaplanmustir.

Bu calismada dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .889) yeni
biristismarciyonetim 6lgegine ulasilmistir.

Pozitif ve Negatif Duygu Olgegi

Watson ve ark (1988) tarafindan gelistirilen pozitif ve negatif duygu dlcegi
pozitif duygu (10 madde) negatif duygu (10 madde) olmak tizere toplamda
20 maddeden olusmaktadir. Olgegin i¢ tutarlig: pozitif duygu .86-.90 ve
negatif duygu .84-.87 seklindedir. Cevaplar 5°1i Likert tarzinda (1=Cok
az/hig, 5=Cok fazla) derecelendirilmistir.

Bu ¢alismada dogrulayici faktor analizi sonucunda 2 boyuttan olusan 3’er
soruluk gegerli ve giivenilir (Pozitif DuyguCronbach Alpha: .729, Negatif
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Duygu Cronbach Alpha: .678) yeni bir pozitif ve negatif duygu 6l¢egine
ulastlmistir.

Algilanan Kurumsal Itibar Olcegi

Carmeli ve Tishler tarafindan gelistirilen algilanan kurumsal itibar 6l¢egi
tek boyutta 8 maddeden olusan besli Likert tipi (1=Hi¢ katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) bir 6lgme aracidir. Olgegin Cronbach alfa degeri
0.768 olarak bulunmustur.

Bu ¢aligmada dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .851) yeni bir algilanan
kurumsal itibar 6l¢egine ulagilmistir.

8.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini I¢ Anadolu Boélgesinden Ankara ve Marmara
Bolgesinden Istanbul olmak iizere iki bolgeden en biiyiik iki il
olusturmaktadir. Arastirma iki biiyiik ilde bulunan rastgele 6rnekleme
yontemiyle se¢ilen 6zel hastanelerde yapilmistir.

Toplam 705 orneklem bu aragtirmadaki oOrneklem biiyiikligiidiir.
Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen faktdr, kullanilan 6lgek sorularinin 5
veya 10 kat1 olmasi kuralidir (Bryman ve Cramer, 2001). Bu ¢alismada 6
Olcekten yararlanilmis olup toplam soru sayisi 81°dir. 81*5=405 yontem
olarak asgari ulasiimasi gereken oOrneklem biiyiikliigiidiir. Orneklem
biiyiikliigiiniin belirlenmesinde bir diger faktdr uygulanacak istatistiki
yontemdir. Bu kapsamda caligmada Lisrel 0.8 programiyla dogrulayic
faktor analizi, yapisal esitlik modeli ve path (yol) analizi uygulanmistir.
Buna gore yaklagik 300 veri setinden diisiik drneklemle dogru sonuca
ulasilamayacag; istatistiki olarak belirtilmektedir (Comrey ve Lee, 1992).

8.3. Arastirmanin Etik Yonii

Veriler Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Etik Kurulundan
alman izin dogrultusunda hastanelerde yiiz ylize anket ydntemi
kullanilarak elde edilmistir.

8.4. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

SPSS 13.0 paket programina aktarilmistir. Hangi testlerin kullanilacagina
karar vermek igin verilerin Normal Dagilma Uygunlugu Kolmogorov-
Smirnov Normallik Testi ile test edilmistir. Varyanslarin homojenligi i¢in
Levene testi uygulanmistir. Verilerin normalligi ve homojen varyanslhiligi
saglandiktan sonra parametrik testler uygulanabilirligine karar verilmistir.
Gilivenirlik Analizi igin Cronbach's Alpha Katsayisi kullanilmistir.
Arastirmada LISRELS.0 programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi

789



BAiBUSosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2020, Cilt: 20, Sayi: 3/Giiz: 779-811

yapilarak (CFA) olgeklerin gecerliligi arastirilmistir. Lisrel 8.0ile yapisal
esitlik modeliyle yol analizi (path) yapilarak hipotezler test edilmistir.

9. Bulgular

Arastirmaya toplam 705 saglik ¢alisani katilmistir. Katilimeilari %49,4’1
kadin, %350,6’s1 ise erkektir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarindan
%14,9'u 18-28 yas araliginda, %70,1'i 29-38 yas araliginda, %11,9'u 39-
48 yag araliginda, %3,1'i ise 49-58 yas araliginda yer almaktadir.
Arastirmaya katilan ¢aliganlarin 6grenim diizeylerine bakildiginda %4,0"
ilkdgretim mezunu, %9,4'1 lise mezunu, %6,5'1 yiiksekokul mezunu, %61'i
lisans mezunu, %19,1'1 ise lisansiisti mezunudur. Arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin %42'si doktor, %22,1'i yardime1 saglik profesyoneli,
%27'si idari personel, %8,9'u destek hizmetleri olarak gorev almaktadir.
Katilimcilarin %66,4'1 evli, %33,6's1 bekardir. Kurumda calisma yillarina
bakildiginda %70,5°1 1-5 yil arast, %26,5’1 6-10 yi1l aras1, %2,4’ 11-15 yil
aras1 ve %0,6’s1 16-20 y1l aras1 ¢alisanlar kategorisinde yer almaktadir.
Son olarak arastirmaya katilanlarin aylik gelir diizeyine bakildiginda
katilmeilarm ~ %6,5°11500-2500  araliginda, %27,7°si  2501-4000
araliginda, %27,4’ii 4001-6000 araliginda ve %38,4’i 6001 ve lizeri
araliginda gelir elde etmektedir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gecerliligi dogrulayici faktor analiziyle
ve giivenilirlik ¢aligmast Cronbach Alfa katsayisiyla bakilmistir. Model
uygunlugunun degerlendirilmesinde ¥2/df orani, RMSEA degeri, GFI,
NFI, CFI uyum iyiligi indeksleri arastirilmaktadir. Bu degerlere bakilarak
kabul edilebilir olup olmadiklarina karar verilmektedir. Sonuglara gore
kabul edilebilir degere sahip degilse diizeltme indeksi veren sorular
Olcekten silinmektedir. Kalan sorular bu sekilde tekrar analize sokulmakta
ve bu iglem kabul edilebilir degere ulagsana kadar devam etmektedir. x2/df
oraninin <5 olmasi kabul edilebilir oldugunu, <2 olmasi iyi uyum
diizeyinde oldugunu géstermektedir (Bagozzi, 1981). RMSEA degerinin
RMSEA < 0. iyi bir uyumu, .05 <RMSEA <.08 yeterli bir uyumu, .08
<RMSEA <1 vasat bir uyumu gostermektedir ve .10<RMSEA olmasi ise
modelin kabul edilemeyecegini gostermektedir (Steiger, 1994). NFI
degeri.95 < NFI <1.00 iyi bir uyumu, .90 < NFI <.95 yeterli bir uyumu
gostermektedir. CFI degeri i¢in uyum indeksi, .97 < CFI <1.00 iyi bir
uyumun oldugunu gosterirken .95 < CFI <.97 kabul edilebilir uyumu
gostermektedir (Raykov, Marcoulides 2006). GFI degeri icin iyi uyum
degeri .95< GFI<1.00 iken, .95< GFI<1.00 kabul edilebilir bir uyumun
gostergesidir (Stevens, 2009).

Caligma yasam kalitesi 6l¢egi baslangic versiyonunda (Goodness-of-Fit
Statistics: x2/df =4108.19/215=19.10, NFI= .66, NNFI=.61, CFI=.67,
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AGFI=.57, GFI=.66, RMSEA=.16) olarak iyi degerlere ulasilamamustir.
Faktor yiikii .40’1n altinda olan 2 soru (5, 13) ve diizeltme indeksi veren 2
soru (22, 23) olgekten gikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul
edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
y2/df =3197.44/142=22.52, NFI=.0.69, NNFI=.64, CFI=.70, AGFI=.57,
GFI1=.68, IFI=.70, RMSEA=.175). Diizeltme indeksi veren 7 soru (6, 9, 15,
18, 19, 20 ,21)6lcekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul
edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
y2/df =832.67/48=17.35, NFI=.0.82, NNFI=.77, CFI=.83, AGFI=.73,
GFI1=.84, IFI=.82, RMSEA=.152). Diizeltme indeksi veren 3 soru (14, 16,
17)dlgekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir
uyum degerlerine ulasilamamigtir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=421.44/24=17.56, NF1=.0.86, NNFI=.80, CFI=.87, AGFI=.78, GFI=.88,
IFI=.87, RMSEA=.153). Diizeltme indeksi veren 3 soru (10, 11,
12)dlgekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir
uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-0Of-Fit Statistics: y2/df
=146.15/8=18.27, NFI=.0.93, NNFI=.88, CFI=.94, AGFI=.83, GFI=.94,
IFI=.94, RMSEA=.157). Diizeltme indeksi veren 3 soru (1, 2, 3) dlgekten
cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =6.64/2=3.32,
NFI=.0.98, NNFI=.96, CFI=.99, AGFI=.94, GFI=.99, IFI=.99,
RMSEA=.09).Dogrulayici faktdr analizi sonucunda tek boyuttan olusan 3
soruluk (4. 7. ve 8. sorular) gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .870)
yeni bir calisma yasam kalitesi 6l¢egine ulagilmistir.

Proaktif ¢aligma davranisi 6lgegi, baslangic versiyonunda 13 sorudan ve 4
alt boyuttan olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)”
Dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve baslangic versiyonunda kabul
edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
x2/df =1569.34/59=26.6, NFI=.74, NNFI=.67, CFI=75, AGFI=.61,
GFI=.74, IFI=.75, RMSEA=.191). Diizeltme indeksi veren 3 soru (1, 2, 3)
Olcekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine  ulasilamamistir  (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=1048.87/32=32.8, NFI=.70, NNFI=.58, CFI=.70, AGFI=.61, GFI=.77,
IFI=.70, RMSEA=.212). Diizeltme indeksi veren 3 soru (4, 5, 6) 6l¢ekten
cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine  ulagilamamistir  (Goodness-of-Fit ~ Statistics:  y2/df
=319.96/13=24.6, NFI=.86, NNFI=.77, CFI=.86, AGFI=.75, GFI=.89,
IFI=.86, RMSEA=.183). Diizeltme indeksi veren 3 soru (7, 8, 9) 6l¢ekten
cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1.41/2=0.705,
NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, AGFI=1.00, GFI=1.00, IFI=1.00,
RMSEA=.000). Dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan olugan
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4 soruluk (10. 11. 12. 13. Sorular) gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha:
.787) yeni bir proaktif ¢calisma davranisi 6l¢egine ulasilmistir.

Algilanan kurumsal itibardlgegi, baslangi¢ versiyonunda8 sorudan ve tek
boyuttan olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)”
Dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve baslangi¢ versiyonunda kabul
edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
x2/df =727.40/20=36.37, NFI=.86, NNFI=.80, CFI=.86, AGFI=.63,
GFI=.79, IFI=.86, RMSEA=.224).Diizeltme indeksi veren 5 soru (1, 3, 5,
7, 8) dlgekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir
uyum degerlerine ulagilmistir  (Goodness-of-Fit ~ Statistics:  y2/df
=6.16/2=3.08, NFI=.98, NNFI=.96, CFI=.99, AGFI=.95 GFI=.99,
IF1=.99, RMSEA=0.08).Dogrulayici faktdr analizi sonucunda tek boyuttan
olusan 3 soruluk (2. 4. ve 6. sorular) gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha:
.851) yeni bir algilanan kurumsal itibar6l¢egine ulagilmstir.

Istismarc1 yonetim 6lcedi, baslangi¢ versiyonunda 15 sorudan ve tek
boyuttan olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)”
Dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve baslangic versiyonunda kabul
edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
y2/df =6471.83/90=71.9, NFI=.53, NNFI=.45, CFI=.53, AGFI=.27,
GFI=.45, IF1=.53, RMSEA=.317). Faktor yiikii .40’1n altinda olan 1 soru
(7) ve diizeltme indeksi veren 8 soru (6, 7,9, 11, 12, 13, 14, 15) dlgekten
cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine  ulagilamamistir ~ (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=942.08/14=67.3, NFI=.0.78, NNFI=.67, CFI=.78, AGFI=.45, GFI=.72,
IFI=.78, RMSEA=0.307). Diizeltme indeksi veren 3 soru (1, 3, 10)
Olcekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =7.44/2=3.72,
NFI=1.00, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.97, GFI=.99, IFI=1.00,
RMSEA=0.062). Dogrulayici faktdr analizi sonucunda tek boyuttan olusan
4 soruluk (2. 4. 5. ve 8. sorular) gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .889)
yeni bir istismarci yonetim 6l¢egine ulagilmistir.

Pozitif ve negatif duygu 6l¢egi, baslangi¢ versiyonunda 20 sorudan ve iki
alt boyuttan olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)”
Dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve baslangi¢ versiyonunda kabul
edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
x2/df =5395.34/169=31.9, NFI= .55, NNFI=50, CFI=.55, AGFI=.46,
GFI=.57, IFI=.55, RMSEA=.21). Faktor yiikii .40’ altinda olan 4 soru
(3,15,16,17) olgekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul
edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
x2/df =2400.06/103=23.3, NFI= .71, NNFI=.67, CFI=.72, AGFI=.61,
GFI=.70, IFI=.72, RMSEA=.178). Faktor yiikii .40’1n altinda olan 2 soru
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(11, 14) dlgekten gikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir
uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-0f-Fit = Statistics: y2/df
=1557.82/76=20.5, NFI= .77, NNFI=.73, CFI=.78, AGFI=.67, GFI=.76,
IF1=.78, RMSEA=.166). Diizeltme indeksi veren sorular (10, 20, 4, 5, 1)
Olgekten cikartilarak oOlgek yeniden dogrulayici faktoér analizine tabi
tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulagilmistir (Goodness-of-Fit Statistics:
x2/df =26.33/8=3.29, NFI= .97, NNFI=.95, CFI=.98, AGFI=.97, GF1=.99,
IF1=.98, RMSEA=.057). Dogrulayici faktor analizi sonucunda 2 boyuttan
olusan 6 soruluk (2. 6. 9. 12.13. ve 18. sorular) gecerli ve giivenilir (Pozitif
Duygu Cronbach Alpha: .729, Negatif Duygu Cronbach Alpha: .678) yeni
bir pozitif ve negatif duygu 6lgegine ulasiimistir.

Benzerlik ve biitiinleyici uyum 6lc¢egi, baslangi¢ versiyonunda 17 sorudan
ve iki alt boyuttan olugmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)”
Dogrulayici faktdr analizi uygulanmis ve baslangi¢ versiyonunda kabul
edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
y2/df =4765.40/118=40.4, NFI= .40,, NNFI=.31, CFI=.40, AGFI=43,
GFI=.56, IFI=.41, RMSEA=.24). Faktdr yiikii .40’1n altinda olan 5 soru (4,
5, 8, 9, 17) olgekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul
edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics:
y2/df =1750.80/53=33.0, NFI= .62, NNFI=.53, CFI=.62, AGFI=.57,
GFI=.71, IFI=.62, RMSEA=21). Diizeltme indeksi veren sorular
(1,2,10,11,12) olgekten cikartilarak Olgek yeniden dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilamamustir (Goodness-0f-Fit Statistics: ¥2/df =321.40/13=24.7, NFI=
.82, NNFI=.73, CFI=.83, AGFI=.75, GFI=.88, IFI=.83, RMSEA=.18).
Diizeltme indeksi veren sorular (13, 14) olgekten cikartilarak o6lgek
yeniden dogrulayici faktor analizine tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine  ulasilamamistir  (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=167.44/4=41.9, NFI= .88, NNFI=.70, CFI=.88, AGFI=.67, GFI=.91,
IF1=.88, RMSEA=.24). Diizeltme indeksi veren sorular (15, 16) 6l¢ekten
cikartilarak 6lgek yeniden dogrulayici faktor analizine tabi tutulmus ve iyi
uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-0f-Fit ~ Statistics:  y2/df
=2.75/2=1.37, NFI= .99, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.98, GFI=1.00,
[FI=.99, RMSEA=.03). Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda tek boyuttan
olusan 3 soruluk (3. 6. ve 7. sorular) gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha:
.729) yeni bir uyum 6l¢egine ulagilmugtir.

Arastirmada degiskenler arasi iligkiler korelasyon analiziyle arastirilmistir.
Sonuglar tablo 8'de gosterilmektedir.
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Tablo 1: Korelasyon Analizi

.. Art. St.
Degiskenler ort. | Hata 1 2 3 4 5 6
1 3.53 | .665
2 1.27 | 579 | -.138™
3 3.49 | .955 -030 | -.163™
4 351 | .855 | .166™ .027 503"
5 3.81 | .688 | -.085" | -.228™ | .262"" | .280™
6 1.79 | .640 -.071 .104™ .004 | -.178™ | -.292™
7 3.49 | .861 | .315™ | -.288™ | .132™ | .367™ | .457™ | -.196™

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) *Correlation is significant
at the 0.05 level (2-tailed)

Not: 1. Calisma Yasam Kalitesi, 2. Istismarci Yonetim, 3. Algilanan Kurumsal
Itibar, 4. Uyum, 5. Pozitif Duygu, 6. Negatif Duygu, 7. Proaktif Calisma Davranist

Tablo 1’de gorildiigi gibi, degiskenler arasindaki iligkiyi arastirmak
amaciyla yapilan korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda,
calisma yasam kalitesi ve proaktif ¢aligma davranigt arasinda (r=.315, p
<.05) pozitif anlamli iligki tespit edilmistir. Ayrica ¢alisma yasam kalitesi
ve uyum arasinda (r=.166, p <.05), kurumsal itibar ve uyum arasinda
(r=.503, p <.05), kurumsal itibar ve pozitif duygu arasinda (r=.262, p <.05)
pozitif anlaml iliski bulunmustur. Uyum ile pozitif duygu arasinda
(r=.280, p <.05), proaktif ¢alisma davranisi ile pozitif duygu arasinda
(r=.457, p <.05) proaktif ¢alisma davranigi ile uyum arasinda (r=.367, p
<.05) pozitif anlaml1 iliski bulunmustur. Tablodaki sonuglara gore, calisma
yasam kalitesi ve istismarci yonetim (r=-.138, p <.05), kurumsal itibar ve
istismarci yonetim (r=-.163, p <.05), pozitif duygu ve istismarci yonetim
arasinda (r=-.228, p <.05), istismarci yonetim ile proaktif c¢aligma
davranisiarasinda (r=-.288, p <.05) negatif anlaml iligki tespit edilmistir.
Diger degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli iliski bulunamamistir
(p>.05).

Caligma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi, istismarci yonetim,
algilanan kurumsal itibar, uyum ve pozitif-negatif duygu iligkilerini
incelemek amaciyla yol analizi yapilmustir. {lk asamada, calisma yasam
kalitesinden istismarct yonetime yol (-.26), uyuma yol (.13) ve pozitif
duyguya yol (-2.12) olarak bulunmustur. Algilanan kurumsal itibardan
proaktif ¢alisma davranisina yol (-.44), uyumdan proaktif ¢alismaya yol
(.40), pozitif duygudan proaktif ¢alisma davranisina yol (.40) ve negatif
duygudan proaktif galigma davranigina yol (-.09) olarak bulunmustur.
Calisma yasam kalitesinden kurumsal istismara (-.03) ve negatif duyguya
yol (-1.82) gegersiz bulunmustur (p>.05). Ayrica istismarci yonetimden
proaktif ¢alisma davranisina yol (.03) gecersiz bulunmustur.
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Sekil 1: Aragtirma Sonug Modeli.

Istismarct
Calisma "~
Loo/| Yasam -0.26 Yonetim | 089
Kalitesi
| Ois
'°f3 020 Uyom |« (g4
Algilanan 0.63 -~
00 —| Kurumsal 085
Tribar +”
Pozitif
I Duygu
-0.07
0.01
\ Negatif 1.05
100 = Duygu
Proaktif
Calsma [ g5
Davramst

(p>.05).Modelde iyi uyum degerlerine ulasgilamamistir (Goodness-of-Fit
Statistics: y2/df =549.55/11=49.9, NFI= .45, NNFI=-.05, CFl=.45,
AGFI=.53, GFI=.81, RMSEA=.264). Gegersiz olan yollar modelden
cikartilarak model yeniden analize tabi tutulmustur.

Sekil 2. Arastirma Sonu¢ Modeli t Degerleri.

Calisma Istismarer
187/ Yasam Yonetim |, 1872
/ Kalitesi
'0'174 - 8.77
Algilan
8.72 { Kurumsal
itibar :
Pozitif
I Duygu [+ 637 8.18
-0.81
0.16
l o5
11.13

\ Negatif

1872 Duyeu

Proaktif
Calisma [ 7.80
Davranigi
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Ikinci asamada, ¢alisma yasam kalitesinden istismarc1 ydnetime yol (-.26),
uyuma yol (.13) ve pozitif duyguya yol (-.08), algilanan kurumsal itibara
yol (-.03), negatif duyguya yol (-.07) olarak bulunmustur. Ayrica uyumdan
proaktif calisma davranisina yol (.41), pozitif duygudan proaktif ¢aligma
davranisina yol (.40), algilanan kurumsal itibardan proaktif g¢aligma
davranisina yol (-.44) ve negatif duygudan proaktif ¢aligma davranisina yol
(-.09) bulunmustur. Modelde iyi uyum degerlerine ulasilamamistir
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =549.59/11=49.9, NFI= .44, NNFI=-.05,
CFI=.44, AGFI=.53, GFI=.81, RMSEA=.264). Diizeltme indeksinde path
(yol) analizinin yeni belirledigi yollar eklenmistir ve model yeniden
analize tabi tutulmustur.

Yol analizinin diger asamasinda, ¢alisma yasam kalitesinden istismarct
yonetime yol (.26), uyuma yol (.14), pozitif duyguya yol (-.09) ve seklinde
bulunmustur. Algilalanan kurumsal itibardan proaktif caligma davranigina
yol (-.46) seklindedir. Negatif duygudan proaktif ¢alisma davranisina yol
(-.08) olarak bulunmustur. Ayrica ¢alisma yasam kalitesinden proaktif
calisma davranisina yol (.29), algilanan kurumsal itibardan istismarci
yonetime yol (-.20), uyuma yol (.50), pozitif duyguya yol (.26) ve negatif
duygudan uyuma yol (-.14), pozitif duyguya yol (-.30) seklinde yeni yollar
eklenmistir. Modelde iyi uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-
Fit Statistics: y2/df =88.01/5=17.60, NFI= .91, NNFI=-.61, CFI=.91,
AGFI=.81, GFI=.97, IFI=.91, RMSEA=.154). Diizeltme indeksinde path
(yol) analizinin yeni belirledigi yollar eklenmistir ve model yeniden
analize tabi tutulmustur.

Yol analizinin diger asamasinda, ¢alisma yasam kalitesinden istismarct
yonetime yol (-.26), uyuma yol (-.35) ve proaktif ¢aligma davranigina yol
(.63) seklinde bulunmustur. Algilanan kurumsal itibardan istismarci
yonetime yol (-.20), uyuma yol (.74), pozitif duyguya yol (1.16) ve proaktif
calisma davranigina yol (.10) seklinde bulunmustur. Negatif duygudan
pozitif duyguya yol (.46) seklinde bulunmustur. Proaktif caligma
davranigindan pozitif duyguya yol (.32), ¢alisma yasam Kkalitesinden
pozitif duyguya yol (.05) gecersiz ¢ikmistir (p>.05).Ayrica negatif
duygudan uyuma yol (.31) ve proaktif ¢alisma davranisina yol (.10) da
gecersiz ¢cikmistir (p>.05). Modelde iyi uyum degerlerine ulagilmistir
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1.05/1=1.05, NFI= .99, NNFI=-.99,
CFI=.1.00, AGFI=.98, GFI=.1.00, IFI=1.00, RMSEA=.008). Gegersiz
olan yollar modelden gikartilarak model yeniden analize tabi tutulmustur.

Yol analizinin son asamasinda, c¢alisma yasam Kkalitesinden proaktif
calisma davranisina yol (.31), istismarci yonetime yol (-.26), uyuma yol
(.15) olarak bulunmustur. Algilanan kurumsal itibardan istismarci
yonetime yol (-.20), uyuma yol (.63) olarak bulunmustur. Uyumdan pozitif
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duyguya yol (.86), proaktif ¢alisma davranmisina yol (.35), pozitif duygudan
proaktif ¢calisma davranisina yol (1.05) ve istismarct yonetimden proaktif
calisma davranisina yol (-.36) olarak bulunmustur. Model iyi uyum
degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =20.20/5=4,
NNFI=95, NFI= .98, CFI=.98, AGFI=.95, GFI=.99, RMSEA=.066).Buna
gore, H1, H2, H3, H4, H5, H8, H9, H12 ve H13 kabul edilmistirve H6, H7,
H10, H11ve H14 reddedilmistir.

10. Sonug¢

Arastirma sonucunda c¢alisma yasam kalitesi ile proaktif ¢calisma davranisi
arasinda pozitif yonde istatistiki acidan anlamli iligki bulunmustur.
Literatiir incelendiginde ¢alisma yasam kalitesinin boyutlarinin her birinde
goriilebilecek olumsuzluklarin dogrudan proaktif calisma davranigini
etkiledigi goriilmektedir (Guthrie, 2000; Harris, 2000; Liou, 1998; Moody,
2000). Caligma yasam kalitesi giiden bir kurumda calisanlarin her
bakimdan ihtiyaclar1 g6z oniinde bulunduruldugundan otomatik olarak
proaktif calisma davranist boyutlarindan sorumluluk alma ve insiyatif
kullanma refleksini de gelistirmektedir (Adhikari ve Dhruba, 2010).
Runcie (1980), caligma hayatinin kalitesiyle ilgili olumlu goriise sahip
calisanlarin daha fazla sorumluluk aldiklari, problem Onleyici
davrandiklar1 ve daha fazla kalite i¢in ¢aba gosterecegini belirtmistir.
Iran’da 233 sanayi calisani iizerinde yapilan arastirmaya gore, calisma
yasam kalitesi Ogeleri ile personelin aktif davranig sergilemesi arasinda
pozitif ve anlaml bir iliski bulmustur. Bu 6gelerin, performans iizerinde
onemli etkileri oldugu i¢in, bunlar performansi arttiran degerli faktorler
olarak kabul edilmektedir (Kaighobadi vd.,2014). Mackay ve Risk
(2001)’in hemsireler {izerinde yapmis oldugu ¢alisma sonucuna gore de
kaliteli bir hizmet sunumu i¢in gosterilmesi gereken proaktif davranig
tamamen yasam kalitesine bagl goriilmektedir. Teryima ve ark (2016)’na
gore, calisma kosullarindaki kalitenin artmasi, isin daha etkili, verimli ve
goniillii yapimini etkilemekle birlikte ¢alisan performansindan tamamiyla
yararlanmayr da saglamaktadir. Ozellikle saglik calisanlarinin is
cevrelerinin  onlarin  hastalanmalarina, sakatlanmalarina ve ise
devamsizliklarina neden olabilecegi ve bu durumun da bireye sunulan
saglik hizmetinin kalitesi {izerinde 6nemli bir rol oynadig1 goriilmektedir
(Horrigan vd.,2013). Benzer sekilde Parlar (2008) da calisanlar igin
saglikli ve giivenli caligma ortamlarinin ¢alisma yasaminda kalitesi hastaya
verilen bakim kalitesinde de artig sagladigini savunmaktadir.

Arastirma sonucunda calisma yasam Kkalitesi ile istismarci yOnetim
arasinda negatif yonde istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur.
Istismarci yoOnetim tarzi ¢aliganlarin yagam kalitelerini disiirmektedir.
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Vagharseyyeddin ve ark (2010)’nin hemsireler iizerinde yaptiklar
calismada liderlik ve yonetim tarzinin ¢alisma yasam kalitesini belirleyen
ana etmenden biri oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer seklide ¢alisma
yagami kalitesinin isletmedeki ¢agdas yonetim ilkelerinin uygulanmasina
bagl oldugu savunulmaktadir (Tavmergen, 2000). Kamu ve 6zel sektorde
liderlik tarziile ilgili ¢alisma yapan Bozkir (2014) liderlik tarzlarinin
caligma sartlarin etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Arastirmada calisma yasam kalitesi ile uyum arasinda pozitif yonde
istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. Literatiir incelendiginde
bircok ¢alisma ile desteklendigi goriilmektedir. Harwey ve ark (2007) nin
yapmis oldugu calismada ¢alisanin yakindan ve devamli takipedilmesi,
isletmede agir disiplin sisteminin olmasi, is yerinde stres gibi ¢aligma
sartlarindaki uygunsuzluklaringalisanin ¢ok boyutlu bir uyumsuzluk
yasamasina neden olmaktadir. Saraji ve Dargahi (2006) de 6rgiit uyumuyla
birlikte iist yoneticilere giiven ve iste saglik ve giivenlik standartlarinin da
calisma yasam kalitesini etkileyen dnemli degiskenler oldugu sonucuna
ulagmustir.

Arastirma sonucunda calisma yasam kalitesi ile algilanan kurumsal itibar
arasinda istatistiki a¢idan anlamli iliski bulunamamistir. Literatiir
incelendiginde calisma yasam kalitesinin kurumsal itibarin unsurlar
seklinde siralanan kurumsal kimlik ve imaji olumlu etkiledigi
goriilmektedir (Ballou ve Godwin,2007). Ellis ve Pompli (2002), Canbera
sehrinde hemsireler {izerindeyiiriittiigli calismada c¢alisma yasam
kalitesinin gelistirilmesindeki ana engeller olan kdtiicalisma gevresi, is
yiikii, aile ve is arasindaki dengesizlik, kariyer memnuniyetsizligi gibi
faktorler olumsuz kurumsal itibara neden olmaktadir.

Arastirmada ¢aligma yasam kalitesi ile pozitif duygu ve negatif duygu
arasinda da istatistiki ag¢idan anlamli iliski bulunamamustir. Literatiir
incelendiginde c¢alisma yasam kalitesinin yalnmizca bunun yam sira
calisanlarin sahip olduklar1 duygu durumunu da etkiledigi goriilmektedir
(Martel ve Dupuis, 2006; Ballou ve Godwin, 2007; Kaushik ve Tonk,
2008; Srivastava, 2008; Koonmee vd.,2010).

Arastirmada algilanan kurumsal itibar ile istismarci yonetim arasinda
negatif yonde istatistiki agidan anlamli iligki bulunmustur. Kurumsal itibar
yetenekli insan kaynaklari kurumda tutmakla birlikte (Almagik vd.,2011)
giiclii bir itibarin olugsmasini da saglamaktadir (Vidaver-Cohen ve Bronn,
2013). Kurumun sektordeki durumu hakkinda 6nemli bir Olgiit olarak
goriilen kurumsal itibar, istismarci yonetimden olumsuz etkilenmektedir
(Blajer ve Giolgbiewska, 2014). Anca ve Roderick (2007) de ‘kurumun
sorumluluklarin1 nasil yerine getirdigi’, ‘paydaslarin beklentilerini nasil
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karsiladigi’ ve ‘kurumun sosyal-politik ¢evreye uyum saglamaktaki biitiin
performansina’ iliskin degerlendirmelerinin kombinasyonu olan itibar
olgusunun yonetim tarzindan beslendigini savunmaktadir.

Aragtirma sonucunda algilanan kurumsal itibar ile uyum arasinda pozitif
yonde istatistiki ac¢idan anlamli iligki bulunmustur. Literatiirde de
destekleyici sonuglara ulasilmaktadir (Clayton, 2000; Clercq ve
Rius,2007). Bright (2007) yapmis oldugu arastirmada hem benzerlik hem
de  Dbiitiinleyici uyumun kurumsal itibar1 olumlu etkiledigini
savunmaktadir. Birey ile orgiit arasinda var olanuyum hem orgiite hem de
bireyeolumlu ¢iktilar saglamaktadir. Orgiitiin sahip oldugu tiim olumlu
ciktilar da dogal olarak olumlu bir itibara yol agmaktadir (Ambrose vd.,
2007). Var olan kurumsal itibar da isgdrenlerin psikolojik ag¢idan
ihtiyaclarinin karsilanmasinda 6nemli bir rol oynayarak calisanlarin orgiit
ile uyum saglamalarinda itici bir gii¢ olusturmaktadir (Fombrun, 1996).

Arastirmada algilanan kurumsal itibar ile proaktif calisma davranisi
arasinda pozitif yonde istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. TR71
bolgesinde (Aksaray, Kirikkale, Kirsehir, Nevsehir ve Nigde illeri)yer alan
3 ilde faaliyet gostermekte olan 6zel hastaneler ve 6zel dal hastanelerinde
yapilan ¢aligmada algilanan kurumsal itibarin iggérenin proaktif calisma
davranisi tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(Bekis vd.,2013). Gotsi ve Wilson (2001) kurumsal itibarin unsurlari olan
kurumun imaj1, markasi, kimliginin ancak c¢alisanlarin géstermis olduklari
yenilik¢ilik  ve sorumluluk alma gibi proaktif davranislarla
desteklenebilecegini ileri siirmektedir.

Arastirmada uyum ile pozitif duygu arasinda pozitif yonde istatistiki
acidan anlaml iligki bulunmustur. Literatiirde de benzer sekilde bireyin
sahip oldugu pozitif duygu cevreye uyumunu kolaylastirdigi gibi
cevresiyle uyum yakalayabilen bireylerin de pozitif duygulanimi
artmaktadir (Cooper ve Marshall, 1976; Furnham ve Schaeter, 1984;
Isaksson, 1990; Kelloway ve Barling, 1991). Safran ve Greenberg (1991)
pozitif duygu durumunun bireyin Orgiit ile uyumunu olumlu yoénde
etkiledigini belirtmektedir. Ayrica Orgiit-birey uyumunun da pozitif
duygulanimu arttirdig1 savunulmaktadir (Leventhal ve Scherer,1987).

Arastirmada pozitif duygu ile proaktif ¢alisma davranisi arasinda pozitif
yonde istatistiki agidan anlamli iligki bulunmus ve negatif duygu ile
proaktif calisma davranigi arasindaistatistiki ag¢idan anlamli bir iligkiye
rastlanmamistir. Weiss ve Cropanzano (1996)’ya gore negatif duygu
proaktif davranig {izerinde pozitif duygudan daha fazla etkiye sahip
olmaktadir. Staw ve arkadaslar1 (1994) da pozitif duygunun negatif
duyguya nazaran performans iizerinde kolaylastirici bir etkiye sahip
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oldugunu vurgulamaktadir. Briner (2002)’a gore de hem pozitif hem de
negatif duygu calisanlarin davranislar1 ve performanslar iizerinde etkili
olmaktadir. Pozitif duyguya sahip bireyler basarisiz oldugu durumlarda
cevresel sartlart ve kosullari suglayict tavir sergilemenin aksine iginde
bulunduklari ¢evresel sartlar1 bir firsat olarak degerlendirerek etkilemeye
ve kontrol etmeye calismakta yani proaktif davranis sergilemektedir
(Covey, 2015). Pozitif duygu c¢alisma ortaminda is birligi ve
yardimlagsmada giidiileyici oldugundan organizasyonlardaki bir¢ok ekstra
rol ya da vatandaslik davranislari icin de bir belirleyici olmaktadir (George
ve Brief, 1992). Forgas ve ark (1990)’nin teorisine gore pozitif duygu
ileride meydana gelecek olaylar i¢in iyimser egilimlere sebep olmaktadir.
Iyimser egilimlerin bireylerin kendileri i¢in daha zor hedefler
belirlemesine ve yiiksek performans sergilemelerine katkida bulundugu
farz edilmektedir (George ve Brief, 1996). Oyle ki pozitif duygusu ya da
diger bir ifade ile iyimserlik egilimi yiiksek olan bireyler basarisizligi dis
gliclerden dolayr meydana gelmis gecici durumlar seklinde
yorumlamaktadir (Forgas, 1995).

Arastirmada uyum ile proaktif ¢alisma davranigi arasinda pozitif yonde
istatistiki  a¢idan anlamli iliski bulunmustur. Birgok arastirma
gostermektedir ki orgiit ile uyum saglayabilen calisan, daima insiyatif
kullanma ve sorumluluktan kaginmamaktadir (Statt, 1999; Shane, 2010).
Caligtig1 kurum ile uyum igerisinde olan birey, sorumluluk alma bilincinin
yani sira yeniliklere de agik bir tutum sergilemektedir (Coups ve Ostroff,
2005). Westerman ve Cyr (2004) tarafindan yapilmig olan g¢alismada,
biitlinleyici uyum veihtiyaglar-karsilananlar uyumu ile is doyumu, baglilik
ve isten ayrilma egilimiarasinda giiclii iligki oldugu tespit edilmistir.
Wheeler (2007) kisilerin orgiitleriyle uyum saglayamamalar1 durumunda
ortaya ¢ikabileceksonuglar1 arastirmistir. Sonug¢ olarak kisi-Orgiit
uyumunun azalmasi halinde is tatmin seviyesinde azalma isten ayrilma
niyetinde artis, motivasyon diisiikliigii, sorumluluktan kagma gibi orgiit
aleyhine ¢iktilara ulasilmistir. Lauver ve Kristof-Brown (2001)
caligsanlarin sahip oldugu yetenek ve kisisel 6zellikleri ile i gereksinimleri
arasindaki uyum olarak agiklanan kisi-orgiit uyumunda ortaya ¢ikan uyum
seviyesi ile performans diizeyi arasinda olumlu ve anlamli bir iliskiye
ulagmistir. Silverthorne (2004) ise kisi ile orgiit arasindaki benzerlik ve
biitiinleyici uyumun verimlilik ile olumlu ve personel degisim oranini ile
olumsuz iliskiye sahip oldugu sonucuna ulasmigtir. Edwards (1991)
uyumun etkilerini arastirdigi  ¢alismasinda  kigi-Orgiit uyumunun
caligsanlarin is memnuniyeti, kariyer planlarinin ger¢eklesmesi, bireysel ve
orgiitsel acidan arzulanan hedeflere ulagmay1 sagladigi tersi durumda ise
calisanlarda ise gitmeme, isten ayrilma ve stres gibi olumsuzluklar
dogurdugu sonucuna ulagsmistir. Ayrica insiyatif kullanma ve ydnetime
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katilma gibi proaktif davraniglarin desteklendigi ortamlarda dagalisanlarin
hem is tatmini hem de is ortamimma uyum seviyelerinin arttig1
gozlenmektedir (Aykut, 2007).

Arastirma sonucunda istismarci yonetim ile proaktif calisma davranisi
arasinda negatif yonde istatistiki agidan anlamli iligki bulunmustur. Xu ve
Lee (2012) 189 banka calisani iizerinde yapmis olduklari arastirma
sonucuna gore, isitismarci bir yonetim tarzi benimseyen ydnetim astlarina
kendilerini beceriksiz, utang verici ve giivensiz hissetmelerini saglayarak
proaktif davraniglarin1 baltalamaktadir. Haryanto ve Cahyono (2019)
istismarci yonetim konusunda yapmis olduklar1 igerik analizinde,
istismarc1 yOnetimin uzun vadede ¢alisan davranislarini  olumsuz
etkilerken kisa vadede olumlu sonuglara yol actigi sonucuna ulagilmaktadir
(Haryanto ve Cahyono, 2019). Ouyang ve ark (2015)’nin bir sirkette 350
list yonetici ile yaptiklari arastirmada istismarcit yonetimin, proaktif
davraniglar tzerinde yikici etkisi oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
Calisanlarin istismarct yonetim algilarinin artmasi olumlu olan tiim
orgiitsel ¢iktilarin azalmasina neden olmaktadir (Shoss vd.,2013; Tepper,
2000). Yoneticilerin istismarct davraniglariyla niteliksiz iliski ve
etkilesiminin ortaya ¢ikardig1 istenmeyen kosullarla karsilasan ¢aligan bu
durumdan sikinti, stres duymakta ve bu da calisanlarda diisiik enerji,
yiiksek zihinsel yorgunluk/bitkinlik ve stres ortaya ¢ikararak onlari
duygusal tilkenmeye sevk etmektedir (Wu ve Cao, 2015).

Arastirma kapsamina sadece Ozel hastaneler dahil edilmistir. Benzer
caligmalarin tip fakiilteleri ve devlet hastanelerinde de uygulanmasi
Onerilebilir. Ayrica farkli arastirmalarin kamu ve 0Ozel hastanelerde
karsilagtirmali olarak yapilmasi Onerilebilir. Yapilan arastirmada
yoOnetimin orgiitsel ciktilar iizerinde etkisinin oldugu gdzlemlenmistir.
Buradan hareketle benimsenen ydnetim tarzinin insanin lretime katki
verecek yonde olmast 6zellikle saglik hizmeti sunan kurumlar adia énem
arz etmektedir.
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