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-ARASTIRMA MAKALESI-

SAGLIK CALISANLARININ iS TATMINIi VE iSE BAGLILIK
ILISKISINDE LIiDER OZERKLIiGi DESTEGININ ARACI ROLU

Serap TURKYILMAZ!
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Lider 6zerkligi destegi, ¢calisanlarda kendi belirledikleri motivasyonu kolaylastirmak
icin teorize edilen ve potansiyel olarak refah ve performanst miimkiin kilan bir dizi
denetleyici davramisi ifade eder. Bugiin liderler, ¢alisan denetcilerinden ziyade
calisan destekgileri gibidir. Kasitli olarak destekleyici ve motive edici bir ortam
yaratmak, c¢alisanlarin refahi icin endise gostermek, ozerklik destegi icin firsatlar
saglamak, ¢alisanlarin yaratict ve yenilik¢i olmasi igin igyerinde motivasyonu ve
performans: gercekten diistiren ddiillerden  kaginmak, modern liderligin  bir
parcasidwr.  Liderlik profesyoneller, hastalar ve ¢alisma ortami igin sonuglari
etkileyen kilit bir rol oynar. Hizla degisen saglik teknolojisi ve daha yiiksek mesleki
karmagiklik seviyeleri goz oniine alindiginda saghk kuruluslari, endiistrinin siirekli
degisen dogasinda liderlik gelisimine daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Bu makalenin
amaci, ozerkligi destekleyen liderligin, saghk ¢alisanlarmmin ise baghliklar ile is
tatmini arasidaki iliskide aract roliiniin arastirilmasidir. Arastirmanin evreni,
Yalova il merkezinde bulunan ézel bir hastanede c¢alisan doktor, hemsire, hasta
bakici, temizlik goreviisi, giivenlik ve diger yardimct personelden olusan
katilimcilardir. Arastirma veri toplama aract olarak Lider Ozerkligi Destegi Olgegi,
Is Tatmini Olgegi ve Ise Baghlik Olgegi kullamlmistir. Kolayda érneklem yoluyla
ulasilan 219 katilimcidan anket yontemiyle toplanan veriler, SPSS 22 programinda
bagimsiz orneklemler t-testi ve tek yonlii ANOVA ile analiz edilmis, Smart PLS 3
programi kullanilarak da gecerlilik, giivenilirlik ve dogrulayici faktor analizlerine
tabi tutulmustur. Ayrica, en kii¢iik kismi kareler Yapisal Esitlik Modeli (PLS-SEM)
yontemi, Smart PLS 3 istatistiki paket programi kullanilarak, yol katsayilari ve
istatistiki anlamhlik diizeyleri géz oniinde bulundurularak etkiler degerlendirilmis ve
yorumlamalart yapilmistir. Aragtrmanin bulgulari, lider ozerkligi desteginin is
tatmini ve ise baglilik iizerinde dogrudan onemli bir etkiye sahip oldugunu, ancak is
tatmini ile ise baghhk arasindaki iligskide araci rolii olmadigini gostermistir. Bu
sonuglar, saghk kurumlarinda ¢alisanlarin ise baghlik ve is tatmininde destekleyici
bir unsur olarak lider desteginin roliinii pekistirmektedir.
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THE MEDIATORY ROLE OF LEADER AUTONOMY SUPPORT IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN HEALTH EMPLOYEES' JOB
SATISFACTION AND COMMITMENT?

Abstract

Leader autonomy support refers to a set of supervisory behaviors that are theorized
to facilitate self-determined motivation in employees, potentially enabling well-being
and performance. Today, leaders are more like employee supporters than employee
supervisors. Intentionally creating a supportive and motivating environment,
demonstrating concern for employee well-being, providing opportunities for
autonomy support, and avoiding rewards that actually reduce motivation and
performance in the workplace so that employees can be creative and innovative are
all part of modern leadership. Leadership plays a key role in affecting outcomes for
professionals, patients, and the work environment. Given the rapidly changing
healthcare technology and higher levels of occupational complexity, healthcare
organizations are in greater need of leadership development in the ever-changing
nature of the industry. The purpose of this article is to investigate the mediating role
of autonomy-supportive leadership in the relationship between healthcare
professionals’ commitment to work and job satisfaction. The population of the study
was a group of physicians, nurses, caregivers, cleaners, security guards, and other
support staff working in a private hospital located in the city center of Yalova. The
Leader Autonomy Support Scale, Job Satisfaction Scale and Job Commitment Scale
were used as research data collection tools. Data collected from 219 participants via
survey method, easily reached by sampling method, were analyzed with independent
samples t-test and one-way ANOVA in SPSS 22 program and were subjected to
validity, reliability and confirmatory factor analysis using Smart PLS 3 program. In
addition, effects were evaluated and interpreted by considering path coefficients and
statistical significance levels using the Least Partial Squares Structural Equation
Model (PLS-SEM) method and Smart PLS 3 statistical package program. The findings
of the research showed that leader autonomy support has a direct significant effect
on job satisfaction and job commitment, but it does not have a mediating role in the
relationship between job satisfaction and job commitment. These results reinforce the
role of leader support as a supportive element in job commitment and job satisfaction
of employees in health institutions.

Keywords: Job Satisfaction, Work Commitment, Leader Autonomy, SmartPLS.
JEL Codes: D22, D23, J28, M10, M54,

“Bu ¢aligma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”

2 The Extended English Summary is located the end of the Article
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SAGLIK CALISANLARININ IS TATMINI VE ISE BAGLILIK ILISKISINDE
LIDER OZERKLIGI DESTEGININ ARACI ROLU

1. GiRiS

Giiniimiiz modern ¢aginda kiiresel pazarda rekabet eden kuruluslardan biri olan saglik
sektort, iilke ekonomisi ve genel sagligi iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Abdullah
vd., 2020). Hastane organizasyonlari, “ortak bir ama¢ ugruna bir araya gelen ve deger
yaratan insan toplulugu” olarak tanimlanmaktadir (Mutanyi vd., 2021). Bu
kuruluglarinin en 6nemli kaynaklar1 hi¢ siiphesiz calisanlaridir ve siirdiiriilebilir
karlilig1 da iggiiciiniin is tatmini ve organizasyonel taahhiidiine baglidir (Mosadeghrad
ve Ferdosi, 2013). Saglik meslekleri ¢ok stresli ve uzun c¢aligma saatlerine sahiptir
(Abdullah vd., 2020). Dolayistyla 6zellikle dinamik olan modern is ortaminda rekabet
avantaji ve isletmenin nihai hedeflerine ulagabilmesinin 6n kosulu c¢aliganlara
miitkemmel bir isbirligi ortaminin olusturulmasidir. Bu nedenle en degerli bilesen olan
¢alisgan memnuniyeti sirketin bagarisinda 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir
(Dalkrani ve Dimitriadis, 2018).

Yoneticilerin liderlik davranislari ¢alisanlarin is tatmini ve bagliliginda kritik bir rol
oynamaktadir (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006). Bu o6rgiitsel dinamikler
saglik caliganlarinin daha yiiksek performans elde etmesinde hayati 6neme sahiptir
(Top vd., 2015). Yoneticiler ¢alisanlarini yonlendirmek igin ¢esitli liderlik stillerini
kullanmaktadir. Ancak evrensel bir liderlik tarzi yoktur. Farkli durumlar i¢in farkl
liderlik stillerine ihtiyag¢ vardir (Mosadeghrad ve Ferdosi, 2013). Sanayi devriminden
bu yana liderlerde calisan motivasyonu ve optimal isleyisin kolaylagmasi ve
stirdiiriilebilirligi ilgi odagi olmustur. Gegtigimiz yiizyilda gesitli liderlik teorilerinden
dogan ve kendi kaderini tayin teorisi lizerine insa edilen bir arastirma, ¢alisanlarin i¢
motivasyonel kaynaklarini besledigi diisiiniilen bir liderlik tarzi olan lider 6zerkligi
desteginin boyle bir hedefe ¢ok uygun oldugunu 6ne siirmiistiir (Slemp vd., 2018).

Literatiirde, yoneticilerin liderlik davraniglari ile ¢aliganlarin is tatmini ve ise
bagliliklar1 arasindaki baglantilar hakkinda ¢ok az aragtirma mevcuttur. Mosadeghrad
ve Ferdosi (2013), is tatmini ve bagliligin nedensel iliskilerini a¢ikliga kavusturmakta
ve liderligin ¢alisanlarin iy memnuniyeti ve baglhilhigindaki onemli roliinii
vurgulamaktadir. Eliyana vd., (2019), Endenozya da bir organizasyonundaki orta
diizey liderlerin is performansina etkisi ve doniisiimsel liderligin onciil degiskeni ile
ilgili tartigmalara odaklanmig, doniisiimeii liderligin is tatmini ve Orgiitsel baglilik
tizerinde dogrudan 6nemli bir etkiye sahip oldugunu bulmustur. Hong vd., (2020)
deneyim ornegi yontemleri (ESM) araciligiyla yapmis oldugu calismada giinliik is
is¢iliginin gilinliikk ig tatmini {izerinde 6nemli bir olumlu etkisi oldugunu ve lider
desteginin bu iligkiyi ciddi 6l¢lide ilimlastirdigi gdzlemlemistir.

Literatiir okumalarina dayanarak, lider 6zerkliginin aracilik roliiniin is tatmini ve ise
baglilik tizerindeki olumlu etkisine dnemli katki saglayacagi diisiiniilmektedir. 1990'l1
yillardan bu yana is tatmini ve ise baglilik ile ilgili caligmalar artmig olsa da,
aragtirmalarin ¢ogu kavramlarin kendilerine ve tek yonli ¢iktilarina odaklanmuistir.
Liderin ise baglilik ve is tatmini tizerindeki etkisi ile ilgili sinirlt tavsiyeler olmustur.
Ayrica ozellikle lider 6zerkligi, is tatmini ve ise baglilik degiskenleri arasindaki
iligkiyi ve saglik sektorii calisanlar1 baglaminda arastiran bir ¢aligmaya
rastlanmamustir. Saghk ¢aliganlarinin is tatmini saglik kuruluslar1 ve paydaslari igin
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biiylik 6nem tasiyan bir konu olmalidir. Yapilan bazi calismalar kalite standartlari,
hasta memnuniyeti ve personelin elde tutulmas: ile ilgili zorluklarla yiizlesmede is
tatmininin artirilmasinin kilit bir hedef olmasi gerektigini gostermektedir (Top vd.,
2015; Gorgulu ve Akilli, 2017). Literatiirde yaymlanmis bir¢ok calisma liderligin
onemini vurgulamasma ragmen sadece birkaci lider 6zerkligi destekligini saglik
caliganlarinin ig tatmini {izerindeki etkileriyle iliskilendirmistir. Bu arastirma,
literatiirdeki bu bosluktan hareketle saglik ¢alisanlarinin ig tatmini ve ise bagliliklari
arasindaki iliskiyi ve lider Ozerkligi desteginin bu iliskide araci roliiniin olup
olmadigin1 analiz etmeyi amaglamistir.

1.1. Literatiir incelemesi
1.1.1. Is Tatmini

Is tatmini, bireyin isi yada tecriibelerinin takdir edilmesinin sonucunda keyifli yada
olumlu duygusal bir olgudur (Locke, 1983). Bu durum genel olarak ¢alisanlarin isleri
hakkinda sahip olduklart olumlu duygusal tepkiler ve tutumlardir (Smith vd., 1975;
Oshagbemi, 1999; Armstrong, 2006). Hoppok ve Spielgler (1938) is tatminini,
¢alisanlarin yaptiklari iglerden keyif almalarint motive eden biitiinlesik, psikolojik,
fizyolojik ve cevresel faktorler olarak ifade etmistir. Vroom'a (1964) “calisanlarin
halihazirda mesgul olduklart is rollerine yonelik duygusal yonelimleri”, Davis vd.,
(1985) ise is tatmini, kisinin isine iligkin olumlu veya olumsuz duygularin birlesimi
olarak tanimlamustir. s tatminini Spector, (1997) insanlarm isleri ve isin gesitli
yonleri hakkinda hissettikleri; Statt, (2004)’de bir ¢alisanin isinden ne kadar memnun
oldugu; Mullins, (2005) daha ¢ok bir tutum ve igsel durum; Kaliski, (2007) caligsanin
isteki basart duygusu; George vd., (2008) bireylerin isleri ile ilgili haiz oldugu duygu
ve inanglarin toplami ve Aziri, (2011) ise karmasik, ¢ok yonlii ve farkl bireyler i¢in
degisen degerlere sahip bir kavram olarak tanimlamislardir.

1.1.2. Ise Baghlik

Yillar boyunca baglilik ¢esitli sekillerde kavramsallastirilmistir. Bagliligt “bir kisiyi
bir hedefe (sosyal veya sosyal olmayan) ve bu hedefle ilgili eylem seyrine baglayan
glic” olarak ifade etmislerdir (Meyer ve Maltin, 2010). Ise baghhigin ilk
kavramlarinda, Allport (1945) ve Vroom (1962) benligin/egonun katilimi olarak
vurgulamis ve daha sonra Lodahl ve Kejner (1965) ise kavrami, bireyin isi ile
tamamlanma yada isini kendi hayatinda degerli bir yerde tutmasi durumu olarak ifade
etmigtir. Saleh ve Hosek (1976) ise literatiirdeki ise baglilik tanimlarini irdelemis ve
“kisinin kendini igiyle 6zdeslestirme, ise aktif olarak katilma ve performansinin kendi
degeri i¢in dnemli oldugunu diisiinme derecesi” olarak tanimlamistir.. ise baghlik
konusuna kavramsal olarak katki saglayan aragtirmaci Kahn (1990) ise, "orgiit
tiyelerinin benliklerini is pozisyonlarina uyarlamak" olarak tanimlamistir. Rothbard
(2001) tarafindan ise psikolojik mevcudiyet olarak vurgularken, dikkat ve kendini
kaptirma olarak iki kritik bilegene ayirmistir. Bagka bir tanimda ise baglilik, “kendini
adama ve kendini kaptirma ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici, isle ilgili bir
ruh hali” olarak tanimlanmustir (Schaufeli vd., 2002). Islerine bagli calisanlar bedensel
ve ruhsal enerjileri ile duygularmi iglerine odaklamaktadir (Innanen vd., 2014).
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Vroom, isine sadik ve ¢ok baglh kisinin performansinin ve ig tatmininin yiiksek
olacagini dne siirmiistiir.

1.1.3. Lider Ozerkligi Destegi

Sanayi devriminden bu yana, liderlerin ¢alisanlarda motivasyonu ve optimal igleyisi
nasil kolaylagtirabilecekleri ve siirdiirebilecekleri konusunda yaygin bir ilgi olmustur.
Gegtigimiz ylizyilda cesitli liderlik teorilerinden dogan ve kendi kaderini tayin teorisi
tizerine insa edilen (SDT; Ryan ve Deci 2000, 2017) bir arastirma hatti, ¢calisanlarin
i¢c motivasyonel kaynaklarini besledigi diistiniilen bir liderlik tarzi olan lider 6zerkligi
desteginin boyle bir hedefe ¢ok uygun oldugunu one siirmiistiir (Slemp vd., 2018).
Ozerklik, kisinin eylemine rehberlik eden ilkeleri, kurallar1 veya degerleri kendisi i¢in
benimseme yetenegi anlamina gelir (Woods ve Roberts, 2019). Ozerklige sahip olmak
calisanlar igin cok énemlidir (Hocineand Zhang, 2014). Lider 6zerkligi destegi (LOD)
calisanlarda kendi kendine belirlenen motivasyonu kolaylastirmak i¢in teorize edilen,
potansiyel olarak refah ve performans saglayan bir dizi denetleyici davranisa atifta
bulunmaktadir (Slatten vd., 2020). LOD’iin alam1 ve odak noktasi calisanlarin
liderlerini, onlar1 6zerk olarak galigmaya tesvik ve motive eden biri olarak algilayip
algilamadigidir (Gillet vd., 2013). LOD ¢alisanlarmin bakis agilarmi dikkate alan,
secim ve firsatlar saglayan, kendi kendini baslatmayi1 tesvik eden liderlerle
karakterizedir (Deci vd., 2001). Liderden destek algilayan ¢alisanlar, yeteneklerini is
baglaminda daha etkin bir sekilde biitiinlestirerek yiiksek diizeyde baglilik
gelistireceklerdir (Martinez-Diaz vd., 2021). Destekleyici ortamlarda liderler,
calisanlarin her hareketini kontrol etmekten ziyade, onlar1 gelistirecek kosullarin
zeminini hazirlamak i¢in ¢abalamaktadir (Hocine ve Zhang, 2014). Calisma hayatinda
ozerk ve Ozerkligi destekleyen liderler, ¢alisanlarin i¢ motivasyonu ile yakindan
iligkili oldugundan, calisanlar tarafindan ¢ok takdir edilmekte ve aranmaktadir
(Dawson vd., 2016). Lider destegini diisiik alan c¢alisanlar isle ilgili bilgi ve geri
bildirimler yetersiz oldugundan yaptiklari isten ilham almay1 ve hedeflerine ulagmak
icin gerekli beceri ve kaynaklart gelistirmeyi bulmakta zorlanacaklardir (Hong vd.,
2020). Ornegin Deci vd., (1989) yaptig1 calismada; Fortune ilk 500 de yer alan
firmalarin ¢alisanlart dogrudan yoneticilerinden 6zerklik destegi algiladiklarinda
amirlerine duyduklart memnuniyet, is tatmini ve {ist diizey orgiitsel liderlere olan
giivenlerinin artma egiliminde oldugu gozlenmistir.

2. YONTEM

2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada saglik calisanlarinin is tatmini ve ise baglilik arasindaki iliskide lider
ozerkligi desteginin aract rolii irdelenmistir. Yapilan ¢alismanin odak noktasi haline
gelen degiskenlerden teorik ve ampirik calismadan elde edilen iligkiye gore
aragtirmanin kavramsal gercevesi Sekil 1'de gosterilmistir. Literatiirde yer alan teorik
ve ampirik ¢aligmalarla da desteklenen bu ¢alismadaki hipotezler sunlardir:

H1: Is tatmini ise baglihg1 pozitif yonde etkiler.

H2: Lider 6zerkligi destegi ise baglilig1 pozitif yonde etkiler.

H3: Lider 6zerkligi destegi is tatminini pozitif yonde etkiler.
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H4: Lider 6zerklik destegi, is tatminin ise bagliliga etkisine aracilik eder.

Sekil 1. Arastirmanin Teorik Modeli

Lider Ozerkligi
Destegi
H3 H2
H4
is Tatmini Ise Baghlik
J H1 L

2.2. Metodoloji

Bu ¢aligmada is tatmini ve ise baglilik arasindaki iliskide lider 6zerkligi desteginin
diizenleyici rolii arastirilmistir. Bu amagla Yalova’da faaliyet gosteren &zel bir
hastanenin doktor, dig hekimi, hemsire, laboratuvar teknisyeni, destek personeli vb.
pozisyonlarda calisanlarin katilimiyla bir aragtirma yapilmistir. Elde edilen verilerde
gruplar arasi farkliliklari test etmek icin SPSS 22.0 paket programi bagimsiz
orneklemler t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir . Arastirma
kapsaminda is tatmini ve ige baglilik tizerinde lider 6zerkligi desteginin araci roliine
yonelik olusturulan kavramsal modeli analiz etmek ve modeldeki degiskenler
arasindaki iligkileri degerlendirmek igin de “Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik
Modellemesi (PLS-SEM)” kullanilmigtir. PLS-SEM; arastirma kiigiikk popiilasyon
ornek boyutunu sinirladiginda ve dagilim sorunlarinin endise verici oldugu
durumlarda iyi ¢alisan bir yontemdir (Guhr vd, 2020).

Bu ¢aligmada PLS-SEM 3.0, hipotezleri dogrulamak amaciyla kismi en kiigiik kareler
yapisal esitlik modellemesini (PLS-SEM) gergeklestirmek i¢in ana istatistiksel arag
olarak kullanilarak o6l¢iim modeli degerlendirildi, ardindan yapisal modelin
degerlendirilmesi yapildi. Ayrica dlgme modeli, araglarin gegerliligi, giivenirligi ve
ayirt edici gecerliligi incelenerek degerlendirilmistir.

2.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirmada hipotezleri dogrulamak i¢in veri toplama araci olarak anket anketi
yontemi kullanilmistir. Uygulanan anket formu demografik bilgilerin ve degiskenlere
ait ifadelerin oldugu toplam iki béliimden olusmaktadir.

Is tatmini degiskeni ve lider 6zerklik destegi (LOD) bagimsiz bir degiskendir. Ise
baglilik ise bagimli degiskendir. Ayrica lider 6zerklik destegi (LOD), is tatmini ve ise
baglilik arasinda araci degiskendir. Ise baglihk diizeyinin 6lgiilebilmesi igin 9
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ifadeden olusan Schaufeli vd., (2006) ve Schaufeli ve Bakker’den (2003) alinan “Ise
Baglilik Olgegi” kullanilmustir. Is Tatmini 6l¢mek i¢in 10 ifadeden olusan Macdonald
ve Maclntyre, (1997)’den alman “Is Tatmini Olgegi” ve Lider Ozerkligi Desteginin
Olciilebilmesi i¢in de 5 ifadeden olusan Slatten vd., (2020)’dan alinan “Lider
Ozerkligi Destegi” 6lgegi kullamlmistir. Ug degiskenin tiim ifadeleri 1 (kesinlikle
katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda Likert yanit odlgegi ile

derecelendirilmistir.

Veri toplama, yanitlayicilardan dogrudan gonderme ve yanitlayicilart anketleri
doldurmaya yonlendirme teknigiyle yapilir. Cevaplayicinin cevabini belirlemede
Likert Olcegi kullanarak puan vermeleri istenmigtir. Daha sonra gecerlilik ve
giivenirlik testleri yapilmistir. Bir sonraki adimda, problem ifadesini cevaplamak i¢in
veriler analiz edilmigtir. Kullanilan analiz modeli, katilimci sayisinin sadece 198
olmasi nedeniyle, Kismi En Kiigiik Kare (PLS) paket programli, teori ve kavramlar
bazinda yapisal esitlik modelidir (YEM).

2.4. Arastirmanin Etik Beyam

Arastirma kapsaminda ihtiya¢ duyulan veriler, giivenilirligi ve gegerliligi ispat
edilmis 6lceklere ait ifadelerden olusan anketler araciligiyla toplanmistir. Olusturulan
anketlerde katilimcilarin kendi 6zgiir iradesiyle rahatlikla doldurabilmeleri i¢in hi¢bir
kimlik bilgisine yer verilmedigi aciklanmistir. Dolayistyla bilimsel bir ¢alismaya
katkr saglayacaklari ve konu hakkindaki fikirlerinin kiymetli oldugu kendilerine
bildirilmistir. Ayrica, toplanan verilerin sadece bilimsel amach kullanilacagi
katilimcilara ifade edilmistir. Ayn1 zamanda bu calisma Yalova Universitesi Bilimsel
Etik Degerlendirme Kurulu’nun 07/05/2024 tarihli ve 2024/79 sayili karar ile
onaylanmustir.

2.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Bu arastirma degiskenler arasindaki etkiyi veya degiskenler arasini etkileyen iligkiyi
hipotez testi yoluyla agiklamak i¢in tasarlanmis nicel bir ¢alismadir. Arastirmanin veri
kaynagi Yalova’da bulunan 6zel bir Hastanenin 219 ¢alisanidir. Bu hastanede toplam
350 kisi ¢aligmaktadir ve 224 kisiden veri toplanmistir. Veriler kontrol edildiginde
eksik doldurulan anket formlar1 veri setinden g¢ikarilarak 219 kisi caligmaya dahil
edilmistir. Bu calismadaki degiskenler bagimli, bagimsiz ve aract degiskenler olarak
siiflandiriimaktadir.

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formu 08 Mayis 2024 ile 13 Mayis 2024
tarihleri arasinda Yalova ilinde faaliyet gdsteren 6zel bir hastanenin doktor, dis
hekimi, hemsire, laboratuvar teknisyeni, destek personeli vb. pozisyonunda ¢alisanlar
tarafindan doldurulmustur. Verilerin toplanmasi Google formlarinda olusturulan
online anket formu kullanilarak gergeklestirilmistir.
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3. BULGULAR

3.1. Temel istatistikler

Anket caligmasina katilan kisilerin demografik verileri katilimcilarin niteliksel bir
profilini ¢ikarmak agisindan dnem arz etmektedir. Arastirma kapsaminda kullanilan
ankette 5 adet demografik soru eklenmis ve sonuglar kapsamli bir sekilde
yorumlanmaistir.

Buna gore Tablo 1°de de gosterildigi gibi 219 katilimcinin 93’1 (%42) erkeklerden,
126’si (%58) kadinlardan oldugu goriilmektedir. Yaslarina baktigimizda; ankete
katilan ¢alisanlarin 15’1 (%7) 18-24 yas, 43’1 (%20) 24-34 yas arast, 44’1 (%20) 35-
44 yas arasi, 86’1 (%39) 45-54 yas arasi ve 31’1 (%14) 55 yas Ustii bireylerdir. Egitim
durumuna bakildiginda ise; ankete katilan ¢aliganlarin toplamda 15°nin (%7) lise,
76’nm (%35) on lisans, 83’niin (%38) lisans ve 45°nin (%20) lisansiisti mezunu
oldugu goriilmektedir. Kurumdaki ¢aligma siiresine gore ¢alisanlarin 38’1 (%17) 1-5
yil arasinda, 19’u (%9) 6-10 y1l arasi, 251 (%12) 11-15 yil arast, 20’1 (%9) 16-20 yil
arast ve 117°1 (%53) 20 yil iizeri bireylerdir. Son olarak katilimcilarm 6’1 (%3) acil
tip teknisyeni, 35’1 (%16) destek personeli, 14’1 (%6) dis hekimi, 42 ‘u (%19) doktor,
3’1 (%1) eczaci, 55’1 (%25) hemsire, 23’11 (%1 1) laboratuvar teknisyeni ve 41°1 (%19)
saglik teknisyeni personelinden olustugu goriilmektedir.
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Tablo 1: Demografik Ozellikler

Demografik Degiskenlerin Frekans Analizi
Demografik Secenek Say1 Yiizde (%)
Degisken (Sikhik)
Cinsiyet Kadin 126 58
Erkek 93 42
18-24 arasi 15 7
25-34 arasi 43 20
Yas 35-44 arasi 44 20
45-54 arasi 86 39
55 lizeri 31 14
Lise 15 7
Egitim C')n.lisans 76 35
Lisans 83 38
Lisansiistii 45 20
Acil Tip 6 3
Teknisyeni
Destek 35 16
personeli
Dis Hekimi 14 6
Gorevi Doktor 42 19
Eczac1 3 1
Hemygire 55 25
Laboratuvar 23 11
Personeli
Saglik 41 19
Teknisyeni
1-5yil 38 17
6-10 yil 19 9
Callsma 11-15 yil 25 12
16-20 yil 20 9
20 yil tizeri 117 53
TOPLAM 219 100
3.2. Fark Analizleri
Fark analizleri, iki veya daha fazla grubun ortalamalar1 arasindaki farki

degerlendirmek i¢in kullanilan istatistiksel bir testlerdir. Aragtirmanin bu boliimiinde
lider ozerkligi destegi, is tatmini ve ise baglilik Ol¢eklerinin saglik ¢alisanlarinin
cinsiyet, yas, egitim, gorev ve caligma siiresine gore farklilagip farklilasmadig: test

edilmigtir.
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Tablo 1.1: Cinsiyete Gore Tanimlayic Istatistikler

Cinsiyet N Ort. Std. Sapma Std. Hata Ort.
LOD Kadin 126 3,0587 1,01068 ,09004
Erkek 93 2,9763 ,98371 ,10201
iT Kadin 126 3,2992 93727 ,08350
Erkek 93 3,2570 1,00859 ,10459
iB Kadin 126 3,7231 ,90188 ,08035
Erkek 93 3,7384 1,12547 11671

Tablo 1.1’e gore kadin saglik calisanlarinin lider 6zerkligi destegi ve is tatmini
ortalamalar1 erkek ¢alisanlardan daha yiiksek ¢ikarken, erkek calisanlarin ise baglilik
ortalamasi kadin ¢alisanlardan daha yiiksek ¢cikmuistir.

Cinsiyet degiskenine gore lider 6zerkligi destegi, is tatmini ve ise baglilik arasinda
istatistiksel bir farkliligin olup olmadig1 bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmis

ve sonuglar Tablo 1.2°de verilmistir.

Tablo 1.2. Cinsiyete Gore Degiskenler Arasindaki Farkliliklar

Bag Orneklem t-Testi
Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi Ortal larin Esitligi icin t-Testi
Farkin 95% Giiven
Arah@
Sig. (2- Std. Hata
F Sig. t df yonlii) Ort.Fark Farki Diisiik Yiiksek
Varsayilan Esit
LoD Varyanslar ,292 ,589 ,603 217 ,547 ,08239 ,13662 | -,18688 | ,35165
Varsayillmayan
Esit Varyanslar ,606 | 201,279 ,546 ,08239 ,13606 | -,18590 | ,35067
Varsayilan Esit
i Varyanslar 1,191 | ,276 ,319 217 ,750 ,04222 ,13235 | -,21865 | ,30308
Varsayilmayan
Esit Varyanslar ,315 | 189,881 ,753 ,04222 ,13383 | -,22177 | ,30620
Varsayilan Esit
iB Varyanslar 7,251 ,008 -111 217 ,912 -,01525 ,13709 | -,28544 | ,25495
Varsayillmayan
Esit Varyanslar -,108 | 171,518 ,914 -,01525 ,14169 | -,29492 | ,26443

Tablo 1.2°deki bulgulara gore saglik calisanlarmin bulunduklari hastanede lider
ozerkligi destegi, is tatmini ve ise baglilik algi diizeyleri cinsiyete gore anlamli
farklilik gostermedigi belirlenmistir (t degeri icin p>0,05). Baska bir ifade ile saglik
caliganlarinin cinsiyetleri degiskenlik gosterse de hastanedeki lider 6zerkligi destegi,
is tatmini ve ige baghliklari ile ilgili algi diizeyleri farklilasmamaktadir (LOD-Slemp
vd., 2018; Is tatmini-Al-Eisa vd., 2005)
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Tablo 1.3. Yasa Gore Tanimlayici Istatistikler

Yas N Ort. Std. Std. Ortalama i¢in 95% Min. Max.
Sapma Hata Giiven Aralig
ort.
Alt Sinir Ust Simir
18-24 15 30667  ,75087  ,19387  2,6508 3,4825 1,60 4,40
2534 43 29395 95672  ,14590  2,6451 3,2340 1,00 5,00
35-44 44 30909  1,05870  ,15961  2,7690 3,4128 1,00 5,00
LOD 4554 g5 29884 99332 10711  2,7754 3,2013 1,00 5,00
55> 31 31226 112152 20143 2,712 3,5340 1,00 4,80
Total 219 30237 99788 06743  2,8908 3,1566 1,00 5,00
18-24 15 34067  ,89240 23042 29125 3,9009 1,50 4,70
2534 43 31279 95052  ,14495  2,8354 3,4204 1,20 5,00
. 35-44 44 32114  1,10479 16655  2,8755 3,5473 1,00 5,00
IT 4554 86 32523 87645 ,09451 3,0644 3,4402 1,30 5,00
> 31 36129 102753 18455  3,2360 3,9898 1,00 4,90
Total 219 32813 96615 06529  3,1526 3,4100 1,00 5,00
18-24 15 36370  ,92912 23990 3,225 4,1516 1,56 5,00
25-34 43 34780 102541 15637  3,1625 3,7936 1,00 5,00
. 3544 44 36793 106364  ,16035  3,3559 4,0027 111 5,00
IB 4554 g6 37842 98136  ,10582 35738 3,9946 1,00 5,00
> 31 40430 91655 16462  3,7068 4,3792 1,67 5,00
Total 219 37296  1,00050 06761 35963 3,8628 1,00 5,00

Tablo 1.3 de goriildigii gibi tiim degiskenler bakimindan en diisiik ortalama puana
sahip 25-34 yas araligindaki gruba ait oldugu, en yiiksek ortalama puana sahip grubun
da 55 yas ve iistii yas araligindaki gruba ait oldugu bulunmustur. Ornegin, lider
ozerkligi destegi ortalamasina baktigimizda en diisiik 2,9395 ile 25-34 yas araligina,
en yiiksek ise 3,1226 ile 55 yas ve iizeri yas araligindaki gruba aittir. s tatmini

ortalamasinda en diisiik 3,1279 ile 25-34 yas araligina, en yiiksek ise 3,6129 ile 55

yas ve lizeri yas araligindaki gruba aittir. Benzer sekilde ise baglilik ortalamalarina
baktigimizda en diisiik 3,4780 ile 25-34 yas araligina, en yiiksek ise 4,0430 ile 55 yas
ve lizeri yas araligindaki gruba aittir.

Tablo 1.4. Yas Degiskenine Gore ANOVA Analizi

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasi ,941 4 ,235 ,233 ,920
LOD  |Grup ici 216,135 214 1,010
[Toplam 217,077 218
Gruplar Arasi 4,944 4 1,236 1,332 259
iT  (Grupici 198,550 214 ,928
[Toplam 203,493 218
Gruplar Arasi 6,263 4 1,566 1,581 ,181
B [Grup ici 211,957 214 ,990
[Toplam 218,220 218
Saglik calisanlarinin  yaslarina gore degigskenler arasindaki farkliliklar

degerlendirmek icin ANOVA testi yapilmis ve Tablo 1.4’de gosterilmistir. Tablo
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1.4°deki bulgulara gore saglik calisanlarinin lider 6zerkligi destegi, is tatmini ve ise
bagliliklar1 yas araliklarina gore farklilik (Fdegeri i¢in p >0,05) gdstermemistir.
Tablo 1.5. Egitime Gore Tanimlayici Istatistikler

Egitim N Ort. Std. Std. Ortalama i¢in 95% Min. Max.
Sapma Hata Giiven Araligi

Ort. Alt Simir Ust Simir
Lise 15 3,3600 1,32277 ,34154 2,6275 4,0925 1,20 5,00
Onlisans 7 2,7922 1,07774 ,12282 2,5476 3,0368 1,00 4,80
LOD Lisans 81 3,1407 ,79463 ,08829 2,9650 3,3164 1,00 4,80
Lisansiistii 46 3,0957 1,01783 ,15007 2,7934 3,3979 1,00 5,00
Toplam 219 3,0237 ,99788 ,06743 2,8908 3,1566 1,00 5,00
Lise 15 3,6933 ,94753 ,24465 3,1686 4,2181 2,20 5,00
Onlisans 7 3,2403 ,96317 ,10976 3,0216 3,4589 1,00 4,90
iT Lisans 81 3,2852 ,90182 ,10020 3,0858 3,4846 1,30 5,00
Lisanstistii 46 3,2087 1,07947 ,15916 2,8881 3,5293 1,20 5,00
Toplam 219 3,2813 ,96615 ,06529 3,1526 3,4100 1,00 5,00
Lise 15 4,0963 ,91612 ,23654 3,5890 4,6036 2,56 5,00
Onlisans 7 3,7879 ,93540 ,10660 3,5756 4,0002 1,22 5,00
iB Lisans 81 3,6173 1,04335 ,11593 3,3866 3,8480 1,00 5,00
Lisansiistii 46 3,7101 1,04952 ,15474 3,3985 4,0218 1,00 5,00
Toplam 219 3,7296 1,00050 ,06761 3,5963 3,8628 1,00 5,00

Tablo 1.5’de saglik calisanlarinin egitimlerine gore tanimlayici istatistikleri
gosterilmigtir. Tabloya gore lider o6zerkligi destegi en diisiik Onlisans mezunu
calisanlarda (2,7922) goriiliirken, en yiiksek ortalama lise mezunlarinda goriilmiistiir.
Is tatmini degiskeni acisindan lisansiisti mezunu c¢alisanlar en diisiik (3,2087)
ortalama puan alirken, lise mezunu g¢alisanlar en yiiksek (3,6933) ortalama puan
almislardir. Ise baglhlik degiskeni agisindan ise lisans mezunu calisanlar en diisiik
(3,6173) ortalamaya, lise muzunu ¢alisanlar da en yiiksek (4,0963) ortalama puana
sahip olduklar1 gériilmiistiir.

Tablo 1.6. Egitim Degiskenine Gére ANOVA Analizi

Kareler Toplami| df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar arasi 7,171 3 2,390 2,448 ,065
LOD Grup igi 209,906 215 ,976
Toplam 217,077 218
Gruplar arasi 2,920 3 ,973 1,043 374
iT Grup i¢i 200,573 215 ,933
Toplam 203,493 218
Gruplar arasi 3,318 3 1,106 1,106 347
iB Grup ici 214,902 215 1,000
Toplam 218,220 218

Saglik c¢alisanlarmin  egitimlerine gore degiskenler arasindaki farkliliklari
degerlendirmek icin ANOVA testi yapilmis ve Tablo 1.6’de gosterilmistir. Tablo
1.6’daki bulgulara gore saglik ¢alisanlarinin lider 6zerkligi destegi, is tatmini ve ise
bagliliklar1 egitime gore anlamli farklilik gostermemistir (Fdegeri igin p >0,05).
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Tablo 1.7. Gérev Degiskenine Gore Tanimlayicr Istatistikler

Gorevi N Ort. Std. Std. Ortalama i¢in 95% Min Max.
Sapma Hata Giiven Arahg
Ort. Alt Smir  Ust Simir

Doktor 42 30095 99064 15286  2,7008 3,3182 120 500

Dis Hekimi 14 35000 78348 20939  3,0476 3,9524 1,70 470

Ecz 3 40333 87369 50442  1,8630 6,2037 330 500
Hemsire 55 34636 97151 13100  3,2010 3,7263 1,00 500

LOD  Acil Tip 6 38000 81976  ,33466  2,9397 4,6603 280 470
LabPersoneli 23 30217  1,01800 21227  2,5815 3,4620 130 450

Saglik Tek. 41 32878 92876 14505  2,9947 3,5810 1,00 490

Destek Per. 35 32429 96415 16297  2,9117 35741 150 480
Toplam 219 32813 96615 06529  3,1526 3,4100 1,00 500

Doktor 42 30159 1,13506 17514  2,6622 3,3696 117 500

Dis Hekimi 14 36071 69062  ,18458 13,2084 4,0059 18 450

Ecz 3 40556 82215 47467  2,0132 6,0979 350 500
Hemsire 55 35333 109685 14790  3,2368 3,8299 1,00 500

IT  AcilTip 6 40556 85418  ,34872  3,1501 4,9520 283 500
Lab.Personeli 23 30580 121180 25270  2,5339 3,5820 133 4,67

Saglik Tek. 41 32898  1,03148 16109  2,9143 3,5654 1,00 500

Destek Per. 35 32952  1,13694 19218  2,9047 3,6858 117 500
Toplam 219 33174 1,09646 07409  3,1713 3,4634 1,00 500

Doktor 42 34074 107968  ,16660  3,0710 3,7439 1,00 500

Dis Hekimi 14 38016 73597 19670  3,3767 4,2265 256 500

Ecz 3 39259  1,05604 60971  1,3026 6,5493 289 500
Hemsire 55 39354 89009  ,12002  3,6947 4,1760 211 500

B AcilTp 6 42407 76470 31219  3,4382 5,0432 333 500
Lab.Personeli 23 36135  1,10598 23061  3,1353 4,0018 1,44 500

Saglik Tek. 41 37263 1,05001  ,16398  3,3949 4,0577 111 500

Destek Per. 35 37397 102437 17315  3,3878 4,0016 156 500
Toplam 219 37296  1,00050 06761 35963 3,8628 1,00 500

Tablo 1.6’da saglk calisanlarinin gorevlerine gore tanimlayici istatistikleri

gosterilmistir. Tabloya gore lider 6zerkligi destegi en diisiik (3,0159) doktorlarda, en
yiiksek (4,0333) eczacilarda goriilmiistir. Is tatmini degiskeni agisindan en diisiik
(3,0159) doktorlarda, en yiiksek (4,0556) eczacilarda ve acil tip teknikerlerinde
goriilmiistir. Ise baglilik degiskeni agisindan ise en diisiik (3,4074) doktorlarda, en
yiiksek (4,2407) acil tip teknisyenlerinde goriilmiistiir.

Tablo 1.8. Gorev Degiskenine Gore ANOVA Analizi

Kareler Toplami| df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar arasi 10,514 7 1,502 1,642 ,125
LOD (Grup ici 192,979 211 ,915
[Toplam 203,493 218
Gruplar arasi 10,514 7 2,039 1,736 ,102
iT  [Grupici 192,979 211 1,174
[Toplam 203,493 218
Gruplar arasi 8,758 7 1,251 1,260 272
iB  |Grup ici 209,462 211 ,993
[Toplam 218,220 218
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Saglik caligsanlarinin  gorevlerine goére degiskenler arasindaki farkliliklart
degerlendirmek igin ANOVA testi yapilmig ve Tablo 1.8’de gosterilmistir. Tablo
1.8’deki bulgulara gore saglik ¢alisanlarinin lider 6zerkligi destegi, is tatmini ve ise
bagliliklar1 gérevlerine gore anlamli farklilik gostermemistir (Fdegeri i¢in p >0,05).

Tablo 1.9. Calisma Siiresi Degiskenine Gére Tanimlayici Istatistikler

Caligma N Ort. Std. Std. Ortalama igin 95% Min. Max.

Siiresi Sapma Hata Giivern Aralig

Ort. Alt Siir Ust Simr

1-5 38 3,2895 ,94520 ,15333 2,9788 3,6002 1,20 4,70
6-10 19 2,8105 ,84255 ,19329 2,4044 3,2166 1,00 4,00
LOD 11-15 25 3,3680 ,87926 ,17585 3,0051 3,7309 1,90 5,00
16-20 20 3,1950 1,19229 ,26660 2,6370 3,7530 1,20 5,00
20> 117 3,3513 ,96030 ,08878 3,1754 3,5271 1,00 5,00
Toplam 219 3,2813 ,96615 ,06529 3,1526 3,4100 1,00 5,00
1-5 38 3,4123 1,07016 ,17360 3,0605 3,7640 1,00 4,83
6-10 19 2,9123 ,95479 ,21904 2,4521 3,3725 1,00 4,33
iT 11-15 25 3,3933 1,01023 ,20205 2,9763 3,8103 1,67 5,00
16-20 20 3,2083 1,34846 ,30153 2,5772 3,8394 1,17 5,00
20 > 117 3,3547 1,09958 ,10166 3,1534 3,5560 1,00 5,00
Toplam 219 3,3174 1,09646 ,07409 3,1713 3,4634 1,00 5,00
1-5 38 3,4883 1,03992 ,16870 3,1465 3,8301 1,00 5,00
6-10 19 3,2924 ,87975 ,20183 2,8684 3,7164 1,67 4,67
iB 11-15 25 3,8978 ,87013 ,17403 3,5386 4,2569 2,11 5,00
16-20 20 3,6833 1,20874 ,27028 3,1176 4,2490 111 5,00
20 > 117 3,8509 ,97392 ,09004 3,6726 4,0292 1,00 5,00
Toplam 219 3,7296 1,00050 ,06761 3,5963 3,8628 1,00 5,00

Tablo 1.9°da saglik calisanlarinin c¢aligma siirelerine gore tanimlayici istatistikleri
gosterilmigtir. Tabloya gore lider 6zerkligi destegi en diisiik (2,8105) 6-10 yil arast
calisanlarda, en yiiksek (3,3680) 11-15 yil arasi calisanlarda goriilmiistiir. Is tatmini
en diisiik (2,9123) 6-10 yil aras1 ¢alisanlarda, en yiiksek (3,3933) 11-15 yil arasi
calisanlarda goriilmiistiir. Benzer sekilde ise baglilik ise en diisiik (3,2924) 6-10 y1l
arasi ¢alisanlarda, en yiiksek (3,8978) 11-15 yil arasi galisanlarda goriilmiistiir.

Tablo 1.10. Calisma Siiresi Degiskenine Gore ANOVA Analizi

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar arasi 5,123 4 1,281 1,382 241
LOD |Grup i¢i 198,370 214 ,927
[Toplam 203,493 218
Gruplar arasi 4,005 4 1,001 ,830 507
iT  |Grupici 258,078 214 1,206
[Toplam 262,083 218
Gruplar arasi 8,316 4 2,079 2,120 079
iB  [Grupici 209,904 214 981
[Toplam 218,220 218

242



SAGLIK CALISANLARININ IS TATMINI VE ISE BAGLILIK ILISKISINDE
LIDER OZERKLIGI DESTEGININ ARACI ROLU

Saglik calisanlarinin ¢alisma siirelerine gore degigkenler arasindaki farkliliklart
degerlendirmek icin ANOVA testi yapilmig ve Tablo 1.10°da gosterilmistir. Tablo
1.10°daki bulgulara gore saglik ¢alisanlarinin lider 6zerkligi destegi, is tatmini ve ige
bagliliklar1 gérevlerine gore anlamli farklilik gostermemistir (Fdegeri i¢in p >0,05).

3.3. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirlilikleri

Bu aragtirmada analiz araci olarak SmartPLS 3 yazilimi kullanilmigtir.. Caligmada
Kismi En Kiigiik Kareler (PLS) Yapisal Esitlik Modellemesi gereklilikleri uyarinca
Olciim modeli ve onyiikleme (bootstrapping) olmak {izere iki ana degerlendirme
yapilarak incelenmistir.

Tablo 2: Aragtirma Modelinin Degerlendirilmesi: Yakinsak Gegerlilik

Gizil Degisken Gosterge | Faktor | Cronbach’s | CR AVE
Yiikleri o

iT1 0,799

iT2 <0,7

iT3 0,789

iT4 0,832

. .. IT5 0,858
Is Tatmini iTe <07 0,898 0,922 0,663

7 <07

iT8 0,848

iT9 0,755

iT10 <0,7

iB1 0,870

iB2 0,906

iB3 0,906

iB4 0,921
Ise Baghilik iB5 0,810 0,925 0,940 0,692

iB6 0,824

iB7 <0,7

iB8 0,718

iB9 0,723

LODI 0,849

. . LOD2 0,897
Lider Ozerkligi LOD3 | 0874 0804 |0926 | 0758

Destegi =
LOD4 <0,7
LOD5 0,862

Not. Tabloda 6l¢me modelinin faktor yiikleri, bilesik giivenilirlik (CR) ve Cronbach’s
alpha ve AVE degerleri gosterilmektedir.

Olgme modeli degerlendirmesinin temel amac1 yapilardaki maddelerin giivenirligini

ve gegerliligini test etmektir. Lider Ozerkligi Destegi (LOD), is Tatmini (IT) ve Ise
Baglilik (IB) olan tiim yapilar yansitici modele dayali olarak gelistirilmistir. Hair vd.,
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(2017), 6lgiim modelinin degerlendirilmesinde gerekli olan ii¢ ana adimin ¢
Tutarlilik, Yakinsak Gegerlilik ve Ayirt Edici Gegerlilik oldugunu vurgulamustir.

Yakimnsak Gegerlilik; yapilar ve gizli degiskenler arasindaki korelasyonun
biiylikligiinii 6lgmektedir. Bireysel Madde Giivenilirligi; standartlagtirilmig yiikleme
faktorii degerinden goriilmektedir. Standartlastirilmis yiikleme faktorii, her 6lgiim
0gesi (gosterge) ile yapist arasindaki korelasyonun biiyiikliigiinii tanimlar. Yiikleme
faktorii degerinin > 0,7 olmasi ideal olarak kabul edilir, yani gostergenin yapinin
Olciilmesinde gecerli oldugu ifade edilir. Ampirik arastirmalarda yiikleme faktorii
degerinin > 0,5 olmas1 hala kabul edilebilir diizeydedir. Bu nedenle < 0,5 olan
yikleme faktorii degerinin modelden ¢ikarilmasi (diisliriilmesi) gerekmektedir.
(Bagozzi ve Yi, 1998). Tablo 2’ deki iT2, iT6, iT7, IT10, IB7 ve LOD4 haric tiim
madde yiiklemeleri Barclay ve Thompson, (1995) tarafindan 6nerilen 0.7 kriterinden
daha biiyiiktiir.

I¢ Tutarlilk veya Yapi Giivenilirligi; Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlik (CR)
puanlarinin i¢ tutarlihk giivenilirligidir. Bilesik Giivenilirlik (CR), i¢ tutarliligin
6l¢timiinde SEM'de Cronbach Alfa'dan daha iyidir ¢ilinkii CR, her gosterge igin ayni
agirlig1 almaz. Cronbach Alfa, Bilesik Giivenilirlige (CR) kiyasla yap1 giivenilirligini
diigiirme egilimindedir. Bilesik Giivenilirlik (CR) yorumu Cronbach Alpha ile aynidir.
Sinir degerleri > 0,7 kabul edilebilir ve > 0,8 degerleri ise oldukca tatmin edicidir
(Mohajan, 2017). Bu ¢alismada Tablo 2' de goriildiigii gibi Cronbach alfa (o) ve
bilesik giivenilirlik (CR)  degeri LOD Olgegi icin 0,894/0,926, IT Olgegi icin
0,898/0,922, IB Olgegi icin 0,925/0,940 olarak hesaplanmis olup kullanilan tiim
Olceklerin yiiksek derecede giivenilir oldugunu goriilmiistiir.

Cikarilan Ortalama Varyans (AVE); Yakinsak gecerliligin bir baska 6l¢iisii, Cikarilan
Ortalama Varyans (AVE) degeridir. AVE degeri, gizli yapinin sahip olabilecegi agik
degiskenlerin varyansi veya ¢esitliligi olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle, gizli yap1
tarafindan icerilebilen acik degiskenlerin varyansi veya cesitliligi ne kadar biiyiik
olursa, agik degiskenin gizli yapi iizerindeki temsili de o kadar biiyiik olacaktir.
Yakinsak gecerliligin degerlendirilmesinde bir kriter olarak AVE'nin kullanilmasini
onermektedir. En az 0,5'lik bir AVE degeri, yakinsak gecerliligin iyi bir dl¢ilisiinii
gosterir.  Yani gizil degisken gostergelerin varyansinin yarisindan fazlasiin
ortalamasint agiklayabilmektedir. AVE degeri yiikleme faktoriiniin karelerinin
toplaminin hataya boliinmesiyle elde edilir. Onerilen modelin yakinsak gecerliligi test
etmek i¢in ¢ikarilan ortalama varyans (AVE) incelenmis ve Tablo 2’ de gosterildigi
gibi LOD 6élgegi icin 0,758, IT dlcegi igin 0,663 ve IB &lgegi icin 0,692 olarak
Olciilmiis ve Bagozzi ve Yi, (1988) tarafindan 6nerilen 0,5 kriterinden biiyiik oldugu
gozlenmistir. Dolayisiyla bu sonug¢lar modelimizin giivenilirliginin, i¢ tutarliliginin ve
yakinsak gecerliliginin karsilandigini gostermektedir.

Son olarak, yansitict modelin ayirt edici gegerliligi ¢apraz yiikleme yoluyla
degerlendirilmis ve ardindan AVE degeri yapilar arasindaki korelasyon degerinin
karesiyle karsilastirilmistir (veya AVE'nin karekdkii yapilar arasindaki korelasyonla
karsilastirtlir). Capraz yiiklemenin oOlgiisii, gostergenin kendi yapisiyla ve diger
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bloklardaki yapilarla korelasyonunu karsilastirmaktir. Gosterge ile yapist arasindaki
korelasyonun diger blok yapilariyla olan korelasyondan yiiksek olmasi, yapinin kendi
blogunun boyutunu diger bloklara gére daha iyi tahmin ettigini gosterir. Ayirt edici
gegerliligin bir baska dl¢iisii, AVE kok degerinin yapilar ve diger yapilar arasindaki
korelasyondan daha yiiksek olmasi gerektigi veya AVE degerinin yapilar arasindaki
korelasyonun karesinden daha yiiksek olmasidir (Hong, Nam ve Kim, 2017). Tablo
3’de gorildigi gibi AVE karekokii olan kdselerde yer alan degerler, sirastyla bir
onceki degerden daha yiiksektir ve 6l¢iim modelimiz ayirt edici gecerlilige ulagmistir
(Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 3: Modelin Fornell-Larcker Kriter Matrisi

Lider Ozerkligi . .. : «
Destegsi Is Tatmini Ise Baghhk
Lider Ozevr.kllgl 0,871
Destegi
is Tatmini 0,769 0,814
ise Baghhk 0,508 0,747 0,832

3.4. Yol Katsayilar1 ve Hipotez Testleri

Yansitict 6l¢iim modelinin dogrulandigini gordiikten sonra galisilan yapisal model
incelenmistir. Coklu baglanti sorunlarini belirlemek igin 6ncelikle galisilan yapilar
degerlendirilmistir. Hair vd. (2019) 6nerdigi adimlar izlenerek tim VIF degerlerinin
3'iin altinda olmasini saglamak i¢in varyans enflasyon faktorii (VIF) gozlemlenerek
model esdogrusallik sorunlari incelenmistir. Yapilan analizde yiiksek VIF degerine
sahip bir veya daha fazla faktor varsa, faktorlerden biri modelden g¢ikarilmalidir
(Akinwande vd, 2015). Dolayisiyla VIF degerleri 3’ten biiyiik olan gostergeler
modelden ¢ikarilmistir. Yapisal model esdogrusalliginin sonuglari, VIF degerlerinin
3' {in altinda oldugunu ve c¢oklu baglanti sorunu olmadigim1 gostermektedir.
Boylelikle, Sekil 2'de gosterildigi gibi Onerilen yol katsayilarmin boyutunu ve
Onemini incelememize ve test etmemize olanak tanimistir. Ayrica, dissal
degiskenlerin agiklayabildigi i¢sel degiskenin varyansini gostererek modelin tahmin
giiclinii gosteren diizeltilmis R2 degeri de incelenmistir.

Is tatmini ve ise baglilik, calisanlarin is tatmini ve ise baglilik iliskisi modelinde igsel
gizil degiskenlerdir. ilgili degiskenlere ait R? katsayilar1 Tablo 4° de verilmistir.

Tablo 4: Modelin R? Degerler

R-Kare Diizenlenmis R-Kare
is Tatmini 0,591 0,590
ise Baghhk 0,594 0,588

Yapisal modeli analiz etmek icin tahmin edilen yol katsayilarinin (B) istatistiksel
anlamlilig1 (t-testleri) ve modelin bagimli degiskenlerdeki varyansi agiklama yetenegi
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belirleme katsayisi (R?) kullanilmistir (Dufour, 2011). Arastirma modelimizin
analizinde t degerlerini tahmin etmek i¢in bootstrapping kullanilmigtir. Tablo 5°de
modelimizin istatistiksel anlamlilik t, p ve f 2 degerleri gosterilmistir. t degeri %95
giiven diizeyinde anlaml etki i¢in 1,96 yada daha iist degerde olmalidir (Kwong ve
Wong, 2013). Degiskenler arasindaki iliskinin etkisi hakkinda bilgiyi veren f? ise
literatiirde 0,02 ile 0,15 aras1 kiigiik, 0,15 ile 0,35 arasi orta ve 0,35’ in {izeri giiclii
olarak kabul edilmektedir (Chin ve Marcoulides, 1998).

Tablo 5: Hipotez Icin Istatistik Degerleri, Sonuglar1 ve Etkileri

Hipotez | t istatistigi | p Degeri r Sonug¢ Etki
H1 12,769 0,000 0,679 Desteklendi Biiyiik
H2 2,144 0,033 0,021 Desteklendi Orta
H3 25,832 0,000 1,448 Desteklendi Biiyiik
H4 0,692 0,489 0,032 Desteklenmedi -

Sekil 2. Arastirma Modelinin PLS analizi
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Sonuglar, Lider Ozerkligi Desteginin Is Tatmini ve Ise Baglilik arasindaki araci
roliinii (H4) desteklenmedigini geri kalanlarin gecerli oldugunu gostermektedir.
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Mevcut caligma da hipotezleri test etmek icin yapisal model kullanilmistir. Sekil 2,
yol katsayilarmin sonuglarini ve karsilik gelen onem diizeyini gostermektedir.
Sonuglar, is tatmininin (f=0.838, p<0.001) ise bagliligin énemli bir tahmin edici
oldugunu ve agiklanan varyansm % 59' ini olusturdugunu (R?=0,594) gostermistir. s
tatmininin (H1) fiili ise baglilik davranisina 6nemli 6lgiide olumlu etki edecegini
varsaydigimiz i¢in H1 desteklenmistir. Ote yandan lider 6zerkligi desteginin (B=-
0.145, p<0.05) saglik calisanlarinin igse baglilik davranisi lizerinde negatif ve anlamli
bir etki oldugunu gostermis ve istatistiksel olarak desteklenmistir. Dolayisiyla
modelimizde H2’i dogrulanmistir. Sonuclar ayrica lider oOzerkligi desteginin
(B=0,769, p<0.001) calisanlarin is tatmininin 6énemli bir tahmin edici oldugunu ve
aciklanan varyansin %59’ ini olugturdugunu (R?>=0,591) gostermistir. Lider 6zerkligi
desteginin (H3) fiili is tatmini davranisina 6nemli Olciide olumlu etki edecegini
varsaydigimiz i¢cin H3 desteklenmistir. Son olarak, saglik calisanlarinin is tatmini ile
ise baglilik iliskisinde lider 6zerkligi desteginin gii¢lendirici etkilerine iliskin H4’ {in
anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla, is tatmini ve ise baglilik iliskisinde lider
Ozerkligi destegi aracilik etmemektedir.

4. TARTISMA

Bu calisma, Lider 6zerklik destegini dahil ederek, calisanlarin ig tatmini ve ise
bagliliklarim1 nasil etkileyebilecegine dair yeni bilgiler saglar. Bu aragtirma, ig
degisken arasindaki iliskileri tek bir yapisal modelde inceleyen ve lider 6zerkligi
desteginin, saglik c¢alisanlart iizerinde is tatmini ve ise bagliligi nasil etkiledigini
vurgulayan bir ¢aligmadir.

Makale, “ise baglilik” dl¢egini kavramsallastirmayi, test etmeyi ve is tatmini ile lider
ozerklik desteginin ige baglilik iizerindeki etkisini ampirik olarak incelenmesi
amaglamigtir. Calismanin literatiire ve uygulamaya onemli katkilari bulunmaktadir.
Ise baghlig1 on maddelik 6lgekten olusan bir yapi olarak kavramsallastirdik ve
varyansa dayali teknigi kullanarak faktoriyel gegerliligi araciligiyla ampirik kanitlar
sagladik. On maddelik kavramsallastirma onceki arastirmalarla tutarlidir (Havenga
vd., 2013). Calismamizda, liderin 6zerklik desteginin ve is tatmininin ise baglhlik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Bunun, ¢aligsanlarin is ortaminda nasil
yonetilebilecegi konusunda pratik sonuglart vardir. Caligmamiz 6nceki aragtirmalari
genigleterek, isine bagli bir iggiiciiniin kisisel gelisim ve biliyime firsatlari, is
arkadaslarinin empatisi, isi tamamlama, baglilik ve ait olma gibi temel ihtiyaglarla
karakterize edildigini gostermektedir. Lider 6zerklik destegi ve is tatmini, baglilik
stirecinin temel onciilleridir.

Bulgular ¢alismanin ii¢ hipotezini desteklemis, bir hipotezini desteklememistir. H1
testinin sonug¢larina dayanarak is tatmini saglik ¢alisanlarinin ise bagliligini artiran
onemli bir itici gli¢ oldugu tespit edilmistir. Bu hipotezin sonucu, yiiksek diizeyde
bagliliga sahip liyelerin mevcut is yerlerinde ¢alismalarina devam etme olasiliklarinin
yiiksek oldugunu ve aymi zamanda kendilerine verilen islerde istekli ve hevesli
olduklarindan daha fazla g¢aba harcadiklari1 ve dolayisiyla bagli olmayan
meslektaglarina goére daha yliksek diizeyde performans sergilediklerini ortaya
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cikarmistir. Bu durum Orgiitsel baglilik konusunda teori gelisimine dnemli katki
saglayan dnemli bir bulgudur. Sonuglar ayn1 zamanda ydnetimin ticret politikalari ve
calisma kosullarinda memnuniyeti artirarak organizasyondaki baglilik diizeyini
artirabilecegini de gostermektedir. Bu hipotezin kabulii, Qing vd., (2020), Loan,
(2020), Mahmood Aziz vd. (2021), Holliman vd. (2022) tarafindan yapilan arastirma
sonuglartyla uyumludur.

Ozerklige sahip olmak calisanlar icin ¢ok onemlidir. insanlarin hayatlarini kontrol
etme ve kendilerini etkileyen kararlarin almmasma katilma konusunda giiglii bir
ihtiyaglar1 vardir. Destekleyici liderlerin oldugu ortamlarda calisanlar her hareketinin
kontrol edildigi degil gelisecekleri kosullarin saglandigini anlarlar. Destekleyici
ozerklik saglamak, insanlara kendi baslarina basarili olmalar icin ihtiya¢ duyduklari
alan1 vermektir. Liderler, rollerini ¢alisanlarinin yaptig1 isleri kontrol etmek yerine
koordine etmek, kolaylastirmak ve desteklemek olarak gordiiklerinde olumlu bir is
yeri yaratacaklardir. Ancak yaptigimiz arastirmada beklenenin aksine lider 6zerkligi
destegi ile ise baglilik (H2) arasinda anlamli ama negatif bir etki oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla bu ¢alismada katilimcilarin ise bagliliklarint artirmada lider
ozerkligi destegi olumsuz yonde etkilemektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri
saglik sektorii ¢alisanlart klinik uygulamalarda (hemsire, acil tip teknikseyi, saglik
teknisyeni, destek personeli vd.) hekimlerin ya da bagh oldugu birimin ydneticisinin
talimatlarina uyar ve kurallar dahilinde ¢alisirlar, bu nedenle kapsamli bir 6zerklik
destegi miimkiin degildir. Ayrica tiim profesyonellerin ilgili yasa ve yonetmeliklerin
yan sira belirli etik kodlara da uymasi gerekmektedir (Van Dorssen-Boog vd., 2020;
Pursio vd., 2021). Saglik sektorii gibi daha hiyerarsik iligkiler ile karakterize edilen
gelencksel mesleki ortamlarda ¢alisanlara islerinde onemli oOlgiide 6zerklik
verildiginde ne yapacaklarini, neden yapacaklarini ve nasil yapacaklarini
bilemedikleri igin iistlerinden dogrudan liderlik yapmalarini bekleyeceklerdir (Jungert
vd., 2021). Buradan hareketle arastirma yaptigimiz hastane g¢alisanlarin da benzer
durumdan dolay1 lider 6zerkligi destegi her ne kadar is tatmini olumlu yonde etkilese
de ise baglilig1 beklenenin aksine negatif yonde etkilemistir. Kubicek vd., (2014),
artan Ozerklik destegi ile birlikte gelen asir1 sorumluluk ve is yikii saglik
calisanlarinin  sagligi ve ise bagliligt iizerinde =zararli etkileri olabilecegini
gozlemlemistir. Dolayisiyla elde edilen bu sonu¢ arastirma bulgumuz ile
ortiigmektedir.

Arastirmalarda, c¢aliganlarin potansiyellerini gergeklestirmelerinin engellendigi
¢aligsma ortamlarinda veya tehdit edildikleri, asir1 kontrol edildikleri ve bask1 altina
alindiklar1 durumlarda stres diizeylerinin artmasi, tikenmislik, devamsizlik, artan
personel degisimi ve organizasyona baglilik eksikligi gibi sonuglar ortaya ¢ikmistir
(Coetsee, 2002). Bu sonug lider 6zerkligi destegi ile ise baglilik arasindaki iligkide
bagka aract mekanizmalarin olmast gerektigi arglimanini ampirik olarak
dogrulamaktadir.

Liderin destegi ayn1 zamanda katilimcilarin is tatmini ve dzerklik deneyimleriyle de

iliskiliydi. Arastirmanin bulgulari, lider destegini deneyimleyen ¢alisanlarin ayni
zamanda daha fazla is tatmini yasama ihtimalinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Bu aragtirmanin bulgular1 lider destegi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermektedir. Hastane igerisinde gorevlerini yerine getirirken 6zerklige
sahip olan calisanlar, goriiniiste daha fazla is tatmini de yasamaktadir. Arastirma
bulgulari artan lider 6zerkligi sonuglarinin ¢aliganin ¢abasinin bir iiriinii olduguna dair
duygulariin artmasina neden olabilecegini gostermektedir. Bu kigisel sorumluluk
duygusu, ¢alisanlarin islerine karst duygusal ve davranigsal tepkiler gelistirmelerine
yol agarak is tatmini duygularinin artmasia neden olacaktir. Bu sonug, saglk
profesyonellerinden olusan bir drneklemle, denetcilerin 6zerklik desteginin isle ilgili
sonuglar iizerindeki olumlu etkisine iliskin gegmis sonuglar1 tekrarlamaktadir (Deci
vd., 1989; Blais ve Brie're, 1992; Lynch vd., 2005; Moreau ve Mageau, 2012). Ayrica
mevcut bulgular lider 6zerklik desteginin yararli etkisi konusunda literatiire katkida
bulunmaktadir.

Ayrica ¢alismamizda saglik ¢alisanlarinin is tatmini ile ise bagliligi arasinda lider
ozerkligi destegininin aract rolii (H4) arastirilmig, ancak anlamli bir iliski
bulunamamistir. Lider 6zerkligi desteginin is tatmini ve ise baglilik iliskisinde
moderator etkisinin olmamasi bagka diizenleyicilerin aragtirtlma ihtimalini ortaya
cikarmustir. Ileride yapilacak calismalarda farkhi faktorlerin diizenleyici etkisi
arastirilabilir.

Kendi kaderini tayin teorisi 6zerkligin saglanmasi durumunda, ¢aliganlarin yaptigi
islerde tam olarak onaylanmasindan dolayr motivasyon ve sagliga olumlu katkida
bulunacagimi varsayar (Deci ve Ryan, 2000). Ancak Van Dorssen-Boog vd. (2020)
yapmis oldugu ¢aligmada dzerk liderlik davranisinin, is 6zerkligi ile ise baglilik ve
saglik arasindaki iligkinin anlamli olmadigi sonucunu bulmustur. Bu sonuca
dayanarak 6zerklik desteginin ise baglilik siireci lizerindeki kuramsal etkisinde 6z
liderlik yetkinlikleri gerektirdigini One siirmiigtiir. Saglik literatiiriiniin lider
Ozerkliginin artmasinin ¢aliganlarin refahi ig¢in 6nemli oldugunu varsaymasina
ragmen, bireyin 6z liderliginin de dikkate alinmasi gerekmektedir. Saglik ¢alisanlari
0z liderlik yetkinliklerine ulastiklar1 zaman 6zerkligi de daha iyi algilayabileceklerdir
(Van Dorssen-Boog vd., 2020). Dolayisiyla gelecekte yapilacak g¢aligmalarda 6z
liderlik faktorii de dahil edilerek tekrar detayli arastirilabilir.

Son olarak arastirma sonuglarina gore, katilimcilarin lider 6zerkligi destegi, is tatmini
ve ise baglilik algi diizeyleri cinsiyet, yas, egitim, gorev ve calisma siiresi
degiskenlerine bagli olarak anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

4.1. Simirlamalar ve Gelecekteki Arastirmalar

Bu katkilara ragmen, bu ¢alisma ayni1 zamanda gelecekteki aragtirmalara yol agacak
siirlamalar da sunmaktadir. Birincisi, mevcut tasarim kesitsel yapilmis ve tiim
Olctimler ayni bilgi kaynagi (yani saglik calisanlari) tarafindan rapor edilmistir.
Gelecekteki galigmalarda arastirma modelindeki degiskenler boylamsal bir tasarim ile
incelenerek bu degiskenlerin yonii ve giicli hakkinda detayli bilgi saglanabildigi gibi,
gruplararasi karsilagtirma imkani da sunabilir. Aragtirma Yalova ilinde bulunan 6zel
bir hastanede gorev yapan saglik ¢alisanlarindan olusan kiigiik bir &rneklemle
sinirlidir. Bu ¢alismanin sonuglarinin genellenebilirligini artirmak i¢in is tatmini, ige
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baglilik ve lider 6zerkligi destegi arasindaki iliskinin farkli baglamlarda ve daha genis
gesitlilikte ortamlarda incelenmesi, gelecekteki arastirmalar i¢in verimli bir alan
olacaktir. Buna ilave olarak konunun daha iyi anlagilmast i¢in niceliksel analizin yan
sira gelecekteki ¢aligmalarin niteliksel analizle desteklenmesi gerekmektedir. Ayrica
gelecekteki arastirmalar, bir liderin saglik hizmeti ortaminda yasayabilecegi
farkliliklar1 degerlendirmek icin saglik sistemlerinin karmagikligimnin neden oldugu
liderlik rollerindeki cesitliligi de arasgtirmalidir. Ikincisi, arastirmada cinsiyet, yas,
gorevi, gorev siiresi vb. kontrol degiskenleri analize dahil edilmemistir. Gelecekteki
calismalarda lider 6zerkligi destegi, is tatmini ve ige baglilik degiskenleri arasindaki
iliskide kontrol degiskenleri dahil edilerek farkliliklar arastirilmalidir. Ugiinciisii, bu
calisma lider 6zerkligi destegi, is tatini ve ise baglilik arasindaki iliskiyi genel bir
diizeyde incelemeye odaklanmustir. Gelecekte yapilacak olan calismalarda genel
olarak saglik calisanlar1 degil belli bir saglik grubu (sadece hekim, hemsire, saglik
teknikeri vd.) ele alinarak incelenmelidir.

SONUC

Sonug olarak bu aragtirmada saglik ¢aligsanlarinin is tatmini ve ise bagliliginda lider
ozerklik desteginin araci rolii test edilmistir. Hastane yoneticilerinin liderlik tarzinin
calisanlarin iy memnuniyeti ve bagliligi iizerindeki etkisine iligkin arastirmalar,
Tiirkiye’deki saglik kuruluglarinda nispeten yenidir. Bu ¢alismanin amaci,
yoneticilerin liderlik davraniglar1 ile g¢alisanlarin tatmin ve bagliliklariyla ilgili
tutumlar1 arasindaki iligkinin daha iyi anlagilmasina katkida bulunmaktir. Bu
aragtirma, ¢alisanlar arasindaki ig tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyini ve Tiirkiye
hastanelerindeki yoneticilerin liderlik tarzini da ortaya koymustur. Ayn1 zamanda
calisma, is tatmini ve ise baglilig1 etkileyen faktorlerin bilgisine de katkida
bulunmustur. Bulgular, liderligin drgiitsel sonuglar {izerindeki etkisi iizerine yapilan
calismalara eklenmistir. Bu calismanin bulgular1 1KY, saglik yoneticileri ve diger
saglik profesyonellerine ¢alisan devir hizinin yiiksek oldugu bir sektdrde elde tutma
aract olarak caliganlarin baglilik ve is tatmini diizeylerini artirmak igin programlar
gelistirmede yardimci olabilir. Ayrica ¢alismamiz {ist yoneticiler, departman
yoneticileri ve politika yapicilar: da dahil olmak tizere saglik hizmeti yoneticilerinin
saglik alanindaki yenilikleri bir LOD merceginden gérmeye tesvik etmektedir.

Pratik olarak bulgularimiz, 6zerklik desteginin gelisen isgiiciinii ortaya ¢ikarmak igin
tasarlanmig liderlik ¢alismalarina degerli bir ¢ergeve sunabilecegini gostermektedir.
Sonuglar LOD’iin calisanlarin IT ve IB iizerinde yonetici bir role sahip oldugunu
gostermektedir. Saglik yoneticileri i¢in bulgular, saglik kuruluslarinin koordineli ve
pragmatik liderlige sahip olmasinin temel bir 6neme sahip oldugunu gdstermektedir.
Ancak literatiirde liderlik ve Ozerklik destegi kavramima yeterince ilgi
gosterilmemistir. Gliniimiizde kuruluslar zayif denetimden, zayif kisilerarasi
iligkilerden, kotii calisma kosullarindan ve saglikli calisma kosullarinin eksikliginden
muzdariptir ve bunlar ¢alisan motivasyonunun Oniinde bir engeldir. Literatiirde
aragtirilan makalelerde, kuruluslarin yonetimde modern kavramlari kullanmasi ve
caliganlara daha etkili bir rehberlik saglamak icin yeni vizyon bi¢imini uygulamasi
gerektigi vurgulanmigtir. Kurumlarda liderligin rolii genisletilmelidir. Liderler,
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takipgilerinin 6zerklik destegini algilama ihtiyaclarim karsilamalidir. Ozerklik destegi
organizasyonlarda biiyiik bir motive edici faktdr olmalidir. Liderler, daha iyi sonuglar
elde etmek icin c¢alisanlarint giiglendirmeli ve onlarla iyi iliskiler kurmaya
odaklanmalidirlar. Is ortaminin saglhkli olmadig1 duygusu ortadan kaldirilmali ve eski
motivasyon gelenegi terk edilmelidir. Saglik caliganlarina yonelik yapilan bu
aragtirmada liderin 6zerklik desteginin, is tatmini ve ise baglilik arasindaki iligkide en
onemli faktdr oldugu vurgulanmistir. Ayni zamanda lider 6zerkligi destegi saglik
calisanlarinin is tatminini pozitif, ise bagliliklarin1 da negatif yonde etkilemistir.

THE MEDIATORY ROLE OF LEADER AUTONOMY SUPPORT IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN HEALTH EMPLOYEES' JOB
SATISFACTION AND COMMITMENT

1. INTRODUCTION

Leaders today are more like employee advocates than employee supervisors.
Intentionally creating a supportive and motivating environment, showing concern for
employees’ well-being, providing opportunities for autonomy support, avoiding
rewards in the workplace that actually reduce motivation and performance for
employees to be creative and innovative are all part of modern leadership.

Based on literature readings, it is thought that the mediating role of leader autonomy
will contribute significantly to its positive effect on job satisfaction and job
commitment. Although studies on job satisfaction and job involvement have increased
since the 1990s, most of the research has focused on the concepts themselves and their
one-way outcomes. There have been limited recommendations regarding the
influence of leadership on work engagement and job satisfaction. Additionally, no
study has been found that specifically investigates the relationship between leader
autonomy, job satisfaction and work engagement variables in the context of healthcare
sector employees. Job satisfaction of healthcare professionals should be a matter of
great importance for healthcare organizations and their stakeholders. Some studies
show that increasing job satisfaction should be a key goal in facing challenges related
to quality standards, patient satisfaction and staff retention (Top et al., 2015; Gorgulu
and Akilli, 2017). Although many studies published in the literature emphasize the
importance of leadership, only a few have linked leader autonomy support with its
effects on healthcare workers' job satisfaction. Based on this gap in the literature, this
research aimed to analyze the relationship between health workers' job satisfaction
and work commitment and whether leader autonomy support has a mediating role in
this relationship.

2. METHODS

A survey was used as a data collection tool in this empirical study, which was
conducted to examine leader autonomy support in the relationship between health
workers' job satisfaction and work commitment. In this context, expressions in scales
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whose validity and reliability have been proven in previous studies on job satisfaction,
job commitment and leader autonomy support were selected. Participants were asked
to mark the options that fit their opinions on a 5-point Likert scale. The survey created
within the scope of the study was applied to doctors, dentists, pharmacists, nurses,
caregivers, cleaners, security and other assistant personnel of a private hospital in the
center of Yalova. Surveys were delivered to participants via the Googleforms online
platform. A total of 224 people answered the survey and 219 surveys were considered
valid.

3. RESULTS

The reliability analysis of the scale prepared within the scope of the research was
carried out through the Smart PLS 3.0 program. In this study, Cronbach's alpha (o)
and composite reliability (CR) values were calculated as 0.894/0.926 for the Leader
Autonomy Support Scale, 0.898/0.922 for the Job Satisfaction Scale, and 0.925/0.940
for the Work Engagement Scale, and it was observed that all scales used were highly
reliable.

In the current study, structural model was used to test the hypotheses and the results
showed that job satisfaction (f=0.838, p<0.001) was a significant predictor of job
engagement behavior and accounted for 59% of the explained variance (R?>=0.594).
H1 was supported as we hypothesized that job satisfaction (H1) would have a
significant positive impact on actual work engagement behavior. On the other hand,
it was shown that leader autonomy support (f=-0.145, p<0.05) had a negative and
significant effect on the work engagement behavior of healthcare workers and was
statistically supported. Therefore, H2 was confirmed in our model. The results also
showed that leader autonomy support (f=0.769, p<0.001) was a significant predictor
of employees' job satisfaction, accounting for 59% of the explained variance
(R?=0.591). H3 was supported as we hypothesized that leader autonomy support (H3)
would have a significant positive impact on actual job satisfaction behavior. Finally,
H4 regarding the strengthening effects of leader autonomy support on the relationship
between health workers' job satisfaction and work commitment was found to be not
significant.

As aresult, amodel was developed in the study to investigate the relationship between
leader autonomy support, job satisfaction and job commitment of healthcare workers,
and it was emphasized that job satisfaction and job commitment are the most
important factor. At the same time, leader autonomy support positively affected the
job satisfaction of healthcare workers and negatively affected their work commitment.

4. DISCUSSION

This study provides new insights into how incorporating leader autonomy support can
impact employees' job satisfaction and work engagement. This research is the first to
examine the relationships between three variables in a single structural model and
highlight how leader autonomy support affects job satisfaction and work engagement
in healthcare professionals. The study makes important contributions to the literature
and practice. We conceptualized work engagement as a construct consisting of ten-
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item scales and provided empirical evidence through its factorial validity using the
variance-based technique. The ten-item conceptualization is consistent with previous
research (Havenga et al., 2013). In our study, it was found that the leader's autonomy
support and job satisfaction had a significant effect on work engagement. This has
practical implications for how employees can be managed in the workplace. Our study
extends previous research, showing that an engaged workforce is characterized by
core needs such as opportunities for personal development and growth, empathy from
co-workers, job completion, engagement, and belonging. Leader autonomy support
and job satisfaction are key antecedents of the engagement process.

CONCLUSION

Insufficient attention has been paid to the concept of leadership and autonomy
support. Today, organizations suffer from poor supervision, poor interpersonal
relationships, poor working conditions and lack of healthy working conditions, and
these are an obstacle to employee motivation. From the articles researched in the
literature, it is felt that organizations should use modern concepts in management and
implement the new form of vision to provide more effective guidance to employees.
The role of leadership must be expanded. Leaders must meet their followers' needs to
perceive autonomy support. Autonomy support should be a major motivating factor
in organizations. Leaders should also focus on empowering their employees and
building good relationships with them to achieve better results. The feeling that the
work environment is unhealthy should be eliminated and the old tradition of
motivation should be abandoned. In the study, a model was developed to investigate
the relationship between leader autonomy support, job satisfaction and job
commitment of healthcare workers, and it was emphasized that job satisfaction and
job commitment are the most important factor. At the same time, leader autonomy
support positively affected the job satisfaction of healthcare workers and negatively
affected their work commitment.
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