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Oz

Bu arastirmanin amaci, saghk calisanlarinin alturistik liderlik algisinin 6rgiitsel giiven ve is tatmini lzerindeki
etkisini incelemektir. Bununla birlikte orgiitsel glivenin araci rollini belirlemektir. Arastirma iliski arayici ve
tanimlayici arastirma modelinde tasarlanmistir. Arastirmanin evrenini, istanbul ilinde faaliyet gdsteren, bir 6zel
hastanede ¢alisan toplam 730 saglk calisani olusturmaktadir. Orneklem seciminde kolayda drnekleme ydntemi
kullanilmigtir. Arastirmada, %95 giiven araliginda 6rneklem bayUklGgl minimum 252 kisi olarak hesaplanmistir.
Arastirmada toplam galismaya katilan 253 kisiden kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Arastirmada verilerin
analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, dogrusal regresyon analizi, proses makro analizi,
bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonli varyans analizi kullanilmistir. Calismada veri toplama araci olarak, tanitici
bilgi formu ve alturistik liderlik dlgcegi, is tatmini olgegi ve 6rgiitsel giiven oOlgegi kullaniimistir. Calismada, saglik
calisanlarinin alturistik liderlik algilarini belirleyen boyutlar ile 6rgitsel gliven ve is tatminini belirleyen boyutlar
arasinda pozitif yonli anlamh iliskilerin oldugu sonucuna ulasilmistir. Saglik galisanlarinin alturistik liderlik
algilarinin 6rgiitsel gliveni ve is tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilimistir.

Anahtar kelimeler: Alturistik Liderlik, Giiven, is Tatmini, Saglk.

THE EFFECT OF ALTURISTIC LEADERSHIP PERCEPTION ON ORGANIZATIONAL TRUST AND JOB
SATISFACTION

Abstract

The purpose of this study is to examine the impact of healthcare workers' perceptions of altruistic leadership on
organizational trust and job satisfaction. In addition, it aims to determine the mediating role of organizational
trust. The research was designed using a correlational and descriptive research model. The study population
consisted of 730 healthcare workers working in a private hospital in Istanbul. Convenience sampling was used in
the sample selection. A minimum sample size of 252 people was calculated with a 95% confidence interval. A
total of 253 usable questionnaires were obtained for analysis. Descriptive statistical methods, correlation
analysis, linear regression analysis, process macro analysis, t-test in independent samples, and one-way analysis
of variance were used in the analysis of data in the study. An introductory information form, an altruistic
leadership scale, a job satisfaction scale, and an organizational trust scale were used as data collection tools. The
study concluded that there were positive and significant relationships between the dimensions that determine
healthcare workers' perceptions of altruistic leadership and the dimensions that determine organizational trust
and job satisfaction. It was concluded that healthcare workers' perceptions of altruistic leadership positively
affect organizational trust and job satisfaction.

Keywords: Altruistic Leadership, Trust, Job Satisfaction, Health.
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1. GIRIS

GUnUmuizde orgitler rekabet avantaji ve sirdirilebilirlik amagh pek ¢ok faktorlii ayni zamanda
degerlendirebilmelidir. Bu ylzden rekabet ile basa ¢ikabilmek icin son zamanlarda orgiitler insan
kaynaklarina daha fazla yatirim yapmaktadirlar. Bir 6rgiitlin insan kaynagi ne kadar is tatminine sahip
ve Orglite bagli ise 6rglte katacagi deger de bir o kadar fazla olmaktadir. Bu durum ise tiim orgiitlerde
oldugu lizere saghk kurumlarinda da liderlerin personel Gizerindeki etkisi ile baglantilidir. Gli¢ kullanarak
otorite sahibi olmayi hedefleyen liderler, modern ¢agin disinda kalmaktadir. Bu dogrultuda gonulli
olarak personele fayda saglamak amacinda olan liderlere ihtiyac giderek artmaktadir (Kiiclik & Yavuz,
2018).

Saghk kurumlarinda hastalarin hizmet kalitesini artirmak ve hizmet sunucularinin ¢alismak
isteyecegi bir is ortami yaratmak hedefine odaklanmis liderlik tarzlari aranmaktadir (Garber vd., 2009).
Saglik kurumlarinda bulunan liderlerin ¢alisanlarina samimi, yardimsever, kariyer gelisimini destekleyici
bir tutum sergilemeleri 6nemlidir (Ozer, 2019). Bu kapsamda alturistik liderlik, saglik kurumlari
acisindan 6nem arz etmektedir.

Alturistik liderlik, bireysel gli¢ gibi bencil bir glidiiden ziyade, baskalarinin iyiligi icin icten duyulan
bir endise ile onlara yardimda bulunma davranislarini yansitmaktadir (Tercanl, 2022). Alturistik
liderler, daha esnek bir yonetim anlayisi ile ¢alisanlarin risk alip hata yapabilecekleri, karsilikli iletisim
saglayabildikleri, bununla beraber kendilerini glivende hissettikleri, destekleyici bir ortam yaratmakta
ve ¢alisanlarini hem bireysel olarak hem de ekip olarak orgiitsel 6grenmeye karsi tesvik etmekte ve is
tatminini yikseltmektedir (Dominguez vd., 2016).

Is tatmini yiiksek olan personel ise ¢alismakta olduklari érgiit ile kendisini dzdeslestirip, drgitiin
basarisini kendi basarisi, 6rgitiin basarisizigini ise kendi basarisizligi olarak gorir. Boylece galistiklari
orgltte daha fazla katma deger olusturup, gonilli sekilde 6rglit menfaatine davranislar sergilemeye
baslarlar (Eren vd., 2013).

Orgiitsel giiven ise kompleks bir kavramdir. Kiiciik yapil érgiitlerde giiven faktérii liderin kisilik
ozelliklerinden, buyik yapil 6rgitlerde lidere gliven ve orgit kiltirinden kaynaklanir (Derin, 2011).
Guvenin yiksek oldugu orgitlerde, calisanlar arasi iliskiler daha saglikli olur. Paydaslar arasi gliven
bulunan orgitlerde calisanlar daha istekli calisir, 6rglte karsi sorumluluk hisseder, fikir ve degerlerini
paylasir ve 6rglitt destekleme duygusunu tasir (Celik, 2016; Filiz & Bardakgi, 2020).

2. LITERATUR
2.1. Alturistik Liderlik

Liderlik, tarihsel olarak farkh kavramlar ve teorilerle sekillenmis ¢cok boyutlu bir kavramdir. Liderlik
anlayisi, toplumlarin ihtiyaglarina, orgitsel yapisina ve kiltirel degerlerine bagh olarak zaman icinde
evrilmistir. Geleneksel anlamda liderlik, giic ve otorite ile iliskilendirilirken, modern anlamda etkilesim,
glven, sorumluluk ve empati gibi faktorlerle tanimlanmistir (Cetin, 2016).

Kiresellesmenin hiz kazanmasi, teknolojik dénlstiimler ve is gliclindeki kusak farkhliklari gibi
faktorler, klasik liderlik anlayislarinin yetersiz kalmasina neden olmus ve liderlik olgusuna yeni bakis
acilari kazandirmistir. Bu dogrultuda, glinimiizde liderlik yalnizca astlara emir vermek veya is
sureclerini yonetmekten ibaret degildir; ayni zamanda vizyon olusturma, ilham verme, etik degerler
tasima ve insan iligkilerini yonetebilme gibi birgok yetkinligi iceren ¢ok boyutlu bir stireg haline gelmistir
(Eren, 2013; Yukl, 2010). Gagdas liderlik yaklasimlari, liderin sadece teknik yeterliligiyle degil, ayni
zamanda duygusal zekasi, etik duyarliligl, calisanlara kargi empatisi ve orgit ici gliven ortamini tesis
edebilme becerisiyle 6n plana c¢iktigini gostermektedir (Avolio & Gardner, 2005). Bu dogrultuda
alturistik liderlik gibi cagdas liderlik tarzlari akademik literatlirde 6ne ¢ikmaktadir.

Alturizm kelimesi Latincede “6teki” anlamina gelen “alter” kbkiinden tiremistir (Cakmak vd., 2019).
Kisinin hicbir fayda gozetmeden diger bireylerin ihtiyaclarina ve beklentilerine éncelik vermesi olarak
dzetlenebilecek alturizm kavrami (Ummet vd., 2013) psikoloji, sosyo-biyoloji, siyasal bilim, ekonomi ve
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yonetim gibi pek ¢ok farkli disiplinde kapsamli bir sekilde ele alinmistir (Batson vd., 2003). Campbell
vd. (2015) alturistik liderligi, bir bireyin ¢alisma arkadasina yardim etmek icin belirli bir zaman ve ener;ji
gibi kisisel kaynaklarini gondlli olarak kullanmasi seklinde ifade eder (Bykov, 2017). Alturistik lider,
ozellikleri ve davranislari bakimindan takipgilerin iyiligini gbzeterek, menfaatine ters diisse de yardim
etme cabasi icerisinde olan, her tirli fedakarhgl yapip takipgilerini mutlu eden liderdir (Mansur &
Uysal, 2021). Alturistik lider, kendisini takip edenlerin yerine koyup onlara karsi empati yapar, onlar
gibi duslinir, bir lider olarak yardimda bulunmaktan daha fazlasini gergeklestirerek adaleti saglar,
haksizliklari 6nler ve takipgilerinin somuriilmesine karsi koyar (Konan & Gedik, 2019). Alturistik liderlik,
liderlerin 6rgltsel yapisi icindeki tim bilesenlerinden ayri olarak baskalarinin kisisel gelisimleri icin de
merak, ilgi ve endise duyan bir liderlik yaklasimina karsi motive olma durumu seklinde belirtilmistir
(Karahaliloz, 2021). Alturistik liderlik, bir liderin etik sorumluluklarini yerine getirirken ayni zamanda
cahisanlarinin duygusal ve psikolojik ihtiyaclarini da gézetmesini icerir. Bu liderlik anlayisi, ¢alisanlar
arasinda glven, baglilik ve motivasyon yaratmada kritik bir rol oynar (Aydemir & Ugurluoglu, 2023).

Alturistik liderlik, hizmetkar liderlik ile benzer yonler tasisa da 6zgecilik ilkesi bu liderlik tarzinda
daha baskin bir sekilde yer almaktadir (Greenleaf, 1977; Liden vd., 2008). Lider, ¢calisanlarin gelisimi ve
refahi icin kendi ¢ikarlarindan feragat etmeye hazirdir. Saglik kurumlarinda bu yaklasim, o6zellikle
hemsirelik gibi dogrudan hasta hizmeti sunan meslek gruplarinda anlam kazanmaktadir. Clinki
calisanlar, liderlerinden gordikleri destekle sadece gorevlerini daha iyi yerine getirmekle kalmaz, ayni
zamanda islerine daha yiksek bir aidiyetle baglanirlar (Greenleaf, 1977). Bu yaklasim, astlar arasinda
glven olusturarak, is yerinde daha az stres ve daha yliksek is tatmini saglar (Liden vd., 2008).

2.2. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, bir calisanin organizasyona ve bireylere, 6zellikle de liderlerine, giiven duymasi
olarak tanimlanabilir. Mishra ve Morrissey (1996) 6rgitsel giiveni, bir isgérenin 6rgitiin sagladig
destege iliskin algisi, liderin dogru s6zIli olmasina ve sozlinlin ardinda durmasina olan inanci olarak
tanimlar. Dirks ve Ferrin (2002) ise, orgutsel glivenin bir organizasyon icindeki bireylerin birbirlerine
gliven duymasi ve bu glivenin organizasyonun genel etkinligini artiran bir etkiye sahip oldugunu
savunur.

Orgiitsel giiven, ayni zamanda ¢alisanlar arasinda is birligi, takim calismasi, inovasyon ve genel is
memnuniyetinin artirlmasinda kritik bir role sahiptir. Calisanlarin organizasyona ve yoneticilerine
duydugu giiven, onlari daha baglh ve motive hale getirir, 6rgit icindeki iliskilerin saglikli ve verimli
olmasini saglar. Gliven ortaminda ¢alisanlar, risk almaktan cekinmezler ve bu da organizasyonlarin
yenilikci ve rekabetgi kalmasina yardimci olur. Orgiitsel giivenin olusturulmasi ve siirdiiriilebilmesi igin
cesitli stratejiler mevcuttur. Mayer ve Davis (1999), glivenin gelismesinde liderlerin tutum ve
davranislarinin biyik bir etkisi oldugunu savunmaktadir.

Orgiitsel giiveni giiclendirmek icin liderlerin, calisanlara adil bir sekilde yaklasmalari, sozlerini
tutmalari ve calisanlarin gelisimini desteklemeleri gerekir. Ayrica, 6rglt kiltliriiniin de glveni
desteklemesi 6nemlidir. Cook ve Wall (1980), 6rgit kaltlrinin given dizeyini etkileyen bir faktor
olarak, kilttirel degerlerin paylasilmasi ve toplumsal normlarin gliven olusturan bir yapida olmasi
gerektigini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven, sadece bireysel calisanlarin is tatmini ve baghligini
artirmakla kalmaz, ayni zamanda orgutlerin genel verimliligini, yenilikgiligini ve basarisini da olumlu
yonde etkiler (Dirks & Ferrin, 2002; Mayer vd., 1995).

2.3. Is Tatmini

Is tatmini "davranisi ve performansi uyandiran, enerji veren, ydnlendiren ve siirdiiren bir siireg
olarak tanimlanir" (Tumiwa, 2017). Suryatni vd. (2023)’e gore ise is tatmini, iyi derecede motivasyona
sahip olan calisanlarin dogru orantida iyi performans kalitesi gosterecegi ve bunun tersinin de gegerli
olacagl, bu durumun da Uretkenlik diizeyi ve ¢alisan performansinin basarisini belirlemede énemli bir
rol oynadigi beklenecektir.
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is tatmini, is sartlarinin (yapilan isin kendisi, ydnetimin tutum ve davranislari) ya da isten elde edilen
sonuglarin (alinan dcret, is glivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir ve bireyin normlar, degerler,
beklentiler sisteminden gecerek islenen, is kosullarina iliskin algisina karsi gelistirmis oldugu igsel
tepkilerden olusur. Bu anlamda bakilacak olursa is tatmini, “bireyin ¢alisma ortamina karsi gosterdigi
reaksiyon” dur (Asan vd., 2008). is tatmini bireyin kendi yaptigi ise yonelik bireysel degerlendirmesine
bagl sekilde gerceklesen duygusal bir durumdur” (Keser & Bilir, 2019).

Spector (1997) is tatmininin (ic temel ve &zelliginden bahsetmistir. Oncelikle, kurumlar ve
organizasyonlar insani degerlere uygun bir sekilde yonetilmeli; ¢alisanlara karsi adil ve saygil bir
bicimde davranmalidir. Ancak bu sekilde is tatmini ve calisanin etkililigi/performansi arasinda bir iliski
kurmak dogru sayilacaktir. Calisanlarin duygusal ve zihinsel durumlarindaki iyilesme durumu, is tatmini
seviyesini de ayni dogrultuda yukari ¢ekebilecektir. Bu sayede, calisanlarin is tatmin dizeyleriyle
paralel bicimde sekillenecek olan davranis ve tutumlari, 6rgitiin/isletmenin faaliyet ve fonksiyonlarini
da etkileyecektir. Yani, calisanlarin yaptiklari ise karsi tatminsizlik duygularinin daha agir basmasi,
onlarin ise karsi olan tutumlarinin da ayni sekilde olumsuz bicimde sekillenmesi sonucunu
dogurabilecektir. Son olarak, calisanlarin is tatmini dizeylerinin belirlenmesi, isletmedeki farkh
birimlerin durumlarinin ortaya koyulmasini ve belirli olarak hangi organizasyonel birimlerde yapilacak
ivilestirmelerin performansi arttirabilecegi konusunda veri saglamaya yarayabilecektir. isveren
gozinden bakildigi zaman da calisanlarin is tatminlerinin olabildigince yiiksek seviyede tutulmasi
onemlidir ¢linkd is tatmini Uretkenlik, isten ayrilma ve ise devamsizlik gibi ¢calisma davraniglariyla da
dogrudan iliskilidir denilebilir (Gazioglu & Tansel, 2006).

3. DEGISKENLER ARASINDAKIi iLiSKILER

Alturistik liderlik ve orgutsel gliven arasindaki iliski, 6rgiitler icin biyik bir 6neme sahiptir. Bu iki
kavram arasindaki glclu iliski, liderlerin galisanlarinin glivenini kazanma sireglerinde belirleyici bir rol
oynar. Calisanlar, adil ve etik davranislari olan liderlere glivenirler, bu da onlarin islerine olan
baghliklarini artirir ve érgiitsel vatandashk davranislarini tesvik eder (Dirks & Ferrin, 2002). Orgiitsel
glivenin yliksek oldugu ortamlarda, calisanlar sadece yoneticilerine glivenmekle kalmaz, ayni zamanda
is arkadaslarina ve organizasyona da gliven duyarlar. Bu gliven, galisanlarin islerine olan baghliklarini
artirir ve organizasyonel hedeflere ulasmada daha etkin bir sekilde ¢alismalarini saglar (Demircan &
Ceylan, 2003). Ozellikle saghk sektdriinde yapilan arastirmalar, alturistik liderligin, liderlerin
calisanlarina duydugu empati ve gosterdigi destegin, calisanlar arasinda given duygusunu artirdigini
ve bunun sonucunda daha iyi bir is birligi ve ylksek performans saglandigini géstermektedir (Aydemir
& Ugurluoglu, 2023).

Alturistik liderlik, orgltsel glvenin gelismesinde merkezi bir rol oynar. Alturistik liderler,
calisanlariyla glivene dayali iliskiler kurarak onlarin duygusal ve profesyonel ihtiyaglarini karsilarlar.
Organizasyonel glivenin saglanmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu, baghligini ve performansini artirirken,
ayni zamanda o6rgit icindeki etkilesimleri de glglendirir. (Kanungo & Mendonca, 1996; Ayca, 2023;
Yanik, 2021). S6kmen (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, etik ve alturistik liderlik davranislarinin
orgitsel gliven Uzerinde olumlu etkiler yarattigina dair bulgular, bu anlayisi desteklemektedir (Denizli
vd., 2024). Alturistik liderlik anlayisini benimseyen yoneticiler, ¢alisanlarin glivenini kazanarak onlarin
orglte olan baghliklarini artirabilir ve is tatmin dizeylerini ylikseltebilir (Liden vd., 2008). Alturistik
liderler, ¢calisanlarinin ihtiyacglarini gozeterek destekleyici bir tutum sergiler; bu yaklasim, is yerinde
daha olumlu bir atmosferin olusmasina katki saglar ve calisanlarin motivasyonunu giiclendirir (Avolio
vd., 2009). Bu tur liderlik, calisanlarla kurum arasinda giiclii bir giiven bagi kurar; bu gliven ortami ise
is tatmini ve performansi dogrudan etkiler (Walumbwa vd., 2008; Rego vd., 2012).

Alturistik liderlik, 6rgutsel gliveni artirarak is tatminini dogrudan etkilemektedir (Liden vd., 2008).
Liderlerin calisanlarina karsi 6zgeci, dirist ve destekleyici tutumlari, gliven ortamini pekistirir (Rego
vd., 2012). Bu giliven, cahsanlarin kendilerini degerli hissetmelerini ve daha fazla tatmin duymalarini
saglar (Walumbwa vd., 2008). Gliven dolu bir ortamda ¢alisanlar, islerine daha fazla baglilik gosterir,
stres seviyeleri diser ve verimlilikleri artar (Avolio vd., 2009; Rego vd., 2012). Bu liderlik tarzi,
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¢alisanlarin hem yoneticilerine hem de kurumlarina karsi gliven gelistirmelerini saglamakta ve 6rgitsel
glvenin artmasi yoluyla is tatminini olumlu yénde etkilemektedir (Denizli & Kinis, 2025; Budak vd.,
2023).

Liderlerin kapasitesi, nezaketi ve dirlstliigl, onlara duyulan giivenin temel unsurlaridir. Bu tdr
liderlik, lider ile galisanlar arasinda gii¢lii bir gliven iliskisi olusturmanin yani sira 6rgitsel gliven ve is
tatminine de olumlu etkiler saglar (Farmanesh vd., 2019). Lidere giivenen galisanlar, is ortaminda daha
saglam iliskiler kurma egiliminde olur ve bu durum, orgite olan bagliliklarini artirarak is tatminini
yukseltir. Glvenin, is birliginin gliclenmesi ve iliskilerin strdurilebilirligi agisindan kritik bir rol oynadigi
bilinmektedir. Dolayisiyla liderlerine glivenen c¢alisanlar, duygusal baglarini daha derinlestirir ve
memnuniyet seviyeleri ylkselir.

Arastirmalar, orgltsel gliven ve is tatmini arasinda da glicli bir iliski oldugunu gostermektedir
(Nyhan, 2000; Yang & Mossholder, 2010). Yang ve Mossholder (2010), calisanlarin is tatmini
seviyelerinin, lidere duyduklari glivenle anlamli sekilde iliskilendirildigini belirtmislerdir. Buna gore, is
tatmininin yiksek oldugu durumlarda gliven diizeyinin de yiksek oldugu gozlemlenmistir (Farmanesh
vd., 2019). Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu ortamlarda calisanlar hem islerine hem de yéneticilerine
karsi daha olumlu tutumlar sergilemekte, bu durum da is tatmininin artmasina neden olmaktadir
(Boyaci vd., 2018). Bilginoglu vd. (2019) arastirmasi, 6rgiitsel giivenin is tatmini tzerindeki olumlu
etkisini ortaya koymaktadir. Calisanlarin yoneticilerine gliven duyduklari ortamlarda is tatmin
diizeylerinin arttigl ifade edilmektedir. Bu ¢ergevede degerlendirildiginde, alturistik liderlik yalnizca
bireysel dizeyde olumlu etkiler yapmamakta, ayni zamanda kurumsal performansa da katki
sunmaktadir. Sonug olarak, alturistik liderlik uygulamalarinin desteklendigi kurumlarda giivenin ve is
tatmininin gliclenmesi, kurumlarin sirdirdlebilir basarisi acisindan kritik bir faktor olarak 6ne
¢ikmaktadir.

4. YONTEM
4.1. Arastirmanin Amaci, Hipotezleri ve Modeli

Bu arastirmanin amaci, saglik ¢alisanlarinin alturistik liderlik algisinin 6rgiitsel gliven ve is tatmini
Uzerindeki etkisini incelemektir. Bununla birlikte orgltsel glivenin araci rollini belirlemektir. Elde
edilen bulgular kapsaminda saglik sektoriinde alturistik liderlik, 6rgitsel gliven ve is tatmini arasindaki
dinamikleri daha iyi anlamaya ve bu dogrultuda saglk hizmetlerinin iyilestirilmesine katkida bulunmak
amaclanmaktadir. Tium 6rgltlerde oldugu gibi saghk orgitlerinde de liderlerin, ¢alisanlarin Gizerindeki
etkisi baylktlr. Saglik liderleri, kuruluslarinin basarisi icin kritik 6neme sahiptir. Alturistik liderlik
yaklasimi, saglik kuruluslarinin gelismesini saglamak acisindan gereklidir. Bu arastirma, saghk
kurumlarinda yoneticilerin liderlik yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik stratejilerin belirlenmesine
katki saglamasi agisindan énemlidir. Bununla birlikte alturistik liderlik, orgitsel gliven ve is tatmininin
ayrintili bir sekilde arastiriimasi ve ¢ikan sonuglarin literatlre katki saglamasi, ¢calismanin bir diger
Onemini gostermektedir. Ulasilan literatirde sik¢a tartisilan alturisitk liderlik, 6rgitsel glven ve is
tatmininin saghk kurumlarinda birlikte arastirildigi ulusal ve uluslararasi alanda sinirli sayida calisma
yapilmasindan dolayi, arastirmanin literatlire katki saglamasi, 6nemini arz etmektedir. Arastirma
sonuclarinin; saglik sektoriindeki calisanlara, yoneticilere, kurumlara mevcut durum hakkinda fikir
edindirerek 6nemli katkilar saglayacagina inanilmasi bir diger 6nemidir.

Arastirma iligski arayici ve tanimlayici arastirma modelinde tasarlanmistir. Bu dogrultuda arastirma
hipotezleri asagidaki gibidir:

Salas-Vallina vd. (2018) tarafindan yapilan arastirmada alturistik liderligin, is tatminini istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Liden vd. (2008), arastirmalarinda, alturistik liderlik
algisinin, calisanlarin islerine olan bagliliklarini ve tatmin dizeylerini artirdigini gostermislerdir.
Ozellikle, liderlerin calisanlarin ihtiyaglarina duyarli olmalari, onlarin performanslarini artirmis ve is
tatminini dogrudan etkilemistir. Bu bilgilere dayanarak H1 hipotezi gelistirilmistir.
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Hi: Alturistik liderlik is tatminini etkilemektedir.

Bass, (1990), Dirks ve Ferrin’in (2002) yapmis olduklari calismada alturistik liderligin, 6rgitsel gliveni
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Spears (2010), alturistik
liderligin, 6rgltsel gliven yaratmadaki roltini ele aldigi calismasinda, liderlerin ¢calisanlarinin duygusal
ve psikolojik ihtiyaglarina duyarl olmalarinin, glivenin gelisimine katki sagladigini tespit etmistir. Bu
bilgilere dayanarak H2 hipotezi gelistirilmistir.

Ha: Alturistik liderlik 6rgiitsel giiveni etkilemektedir.

Robbins ve Judge (2019) tarafindan yapilan calismada, orgltsel glivenin is tatmini Gzerinde
istatistiksel olarak anlaml bir etkisi oldugu bulunmustur. Bu bulgu, érgltsel glivenin, ¢alisanlarin is
tatminini artirma kapasitesine sahip oldugunu géstermektedir. Yine Seppéld ve Lipponen’in (2014)
yapmis olduklari calismalarinda, 6rgiitsel glivenin galisanlarin is tatmini (izerinde gliclendirici bir etkisi
oldugunu ve liderlerin given olusturma tutumlarinin, calisanlarin is tatminiyle dogrudan iliskili
oldugunu belirtmektedir. Bu bilgilere dayanarak H3 hipotezi gelistirilmistir.

Ha: Orgiitsel giiven is tatminini etkilemektedir.

Sendjaya ve Pekerti (2010)'nin calismasinda alturistik liderlik tarzinin, calisanlarin psikolojik iyilik
halini destekleyerek is tatminini arttirdigi sonucuna ulasiimistir. Liden vd. (2008) alturistik liderlerin,
empati, hizmet etme arzusu ve etik degerlerle hareket ederek ¢alisanlarin is yerinde degerli ve anlaml
hissetmelerini sagladigini vurgulamaktadir. Eva vd. (2019), yaptiklari sistematik incelemede, alturistik
davranislar sergileyen liderlerin c¢alisanlar arasinda daha yiliksek dilizeyde is tatmini, orgitsel
vatandaslik davranisi ve baglilik olusturdugu sonucuna ulasiimistir. Aydin ve Ceylanin ¢alismalarina
bakildiginda (2009), calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar etik ve 6zgeci davranislarin, orgitsel
baghlik ve is tatmini (zerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Alturistik liderlerin
¢alisanlarina karsi destekleyici tutumlarinin, giiven duygusunu pekistirdigi ve bu glivenin orgiitsel
baglilik ve is tatmini lizerinde olumlu etkiler yarattigina dair birgok bulgu bulunmaktadir (Liden vd.,
2008; Rego vd., 2012). Bu baglamda, liderlerin giiven olusturma kapasitesinin, ¢alisanlarin orgitsel
given algilarini giiglendirdigi ve dolayisiyla is tatminini artirdigi vurgulanmaktadir (Avolio vd., 2009;
Walumbwa vd., 2008). Bu bilgilere dayanarak H4 hipotezi gelistirilmistir.

Ha: Alturistik liderligin is tatminine etkisinde orgiitsel giivenin araci rolii vardir.

Van Dierendonck (2011), alturistik liderlik kavramini ve bunun sosyo-demografik 6zelliklerle olan
iliskisini ele almistir. Calismada, kadin calisanlarin alturistik liderlik algisini erkeklere kiyasla daha
ylksek seviyelerde deneyimledikleri bulunmustur. Eisenbeiss (2012) yaptig1 arastirmasinda, alturistik
liderligin calisanlar Gzerindeki etkilerini incelemistir. Calisma, yas ve unvan gibi faktorlerin, ¢calisanlarin
alturistik liderlik algisini 6nemli 6lclide etkiledigini gostermistir. Ayrica, yonetici unvanina sahip
calisanlar, alturistik liderlik 6zelliklerini daha fazla takdir etmekte ve bu algiy1 daha glicli hissettiklerini
ifade etmislerdir. Liden vd. (2008), genc¢ yas gruplarindaki bireylerin, daha yash bireylere kiyasla
liderlikte daha fazla katihmcilik ve 6zgecilik beklediklerini ortaya koymustur. Ayrica, Kogel (2014)’in
calismasinda, egitim dizeyinin yiksek oldugu gruptaki katilimcilarin, liderlerinin alturistik 6zelliklerini
daha fazla takdir ettikleri ve bu algilarin 6rgltsel baghhk ile gl bir iliski gbsterdigi saptanmistir. Bu
bilgilere dayanarak H5 hipotezi gelistirilmistir.

Hs: Alturistik liderlik algisi katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore istatistiksel olarak anlaml
farkhhik géstermektedir.

Chen vd. (2006) yaptiklari arastirmada, sosyo-demografik faktorlerin is tatmini izerindeki etkisini
genis bir 6rneklemle incelemislerdir. Cinsiyet ve egitim seviyesi faktorlerinin is tatmini Gzerinde belirgin
farklar olusturdugunu bulmuslardir. Judge ve Bono (2001), is tatminini ve liderlik davranislarini
inceledikleri meta-analizlerinde, sosyo-demografik faktorlerin is tatmini ile olan iliskisini
vurgulamislardir. Bu bilgilere dayanarak H6 hipotezi gelistirilmistir.
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He: is tatmini algisi katihmcilarin demografik 6zelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli
farkhlik gostermektedir.

Sénmez Benli ve Yildirrm (2017) yaptiklari arastirmalarinda, katilimcilarin sosyo-demografik
ozelliklerinin, ozellikle yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve unvan gibi faktorlerin, orgitsel given algisini
anlamli bir sekilde etkiledigini belirtmislerdir. Ornegin, Benli (2017), yas faktériiniin, geng yas gruplari
ile yash gruplar arasinda 6rgltsel gliven algisinda énemli farkliliklar olusturdugunu saptamistir. Bu
bilgilere dayanarak H7 hipotezi gelistirilmistir.

H»: Orgiitsel gliven algisi katihmcilarin demografik 6zelliklerine goére istatistiksel olarak anlamli
farkhhik géstermektedir.

Sekil 1. Arastirma modeli.

Orgiitsel Giiven

Demografik
Degiskenler

H1 ; ..
Alturistik Liderlik Is Tatmini

\4

—

4.2, Arastirmanin Etik Yonii

Calismada veri toplama araci belirlendikten sonra 04.03.2024 tarih ve 2024/03-1230 yazilari ile
istanbul Yeni Yuizyil Universitesi Fen Sosyal ve Girisimsel Olmayan Saglik Bilimleri Etik Kurulundan etik
yonden uygunluk izni ve ilgili 6zel hastaneden gerekli izin alinmistir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini, istanbul ilinde faaliyet gésteren, bir 6zel hastanede gérev yapan toplam 730
tibbi ve idari saglik calisani olusturmaktadir. Orneklem seciminde kolayda &rnekleme y&ntemi
kullanilmistir. Orneklem biyiikligiinin kesin olarak bilinir kilinmasinda agiklamanin son bélimiindeki
yontem kullanilmistir (Karagoz, 2014). Calismada, %95 gliven araliginda 6rneklem biyikligi minimum
252 kisi olarak hesaplanmistir. Arastirmada toplam ¢alismaya katilan 253 kisiden kullanilabilir anket
formu elde edilmistir. Hastaneye dagitilan anket formlari icerisinde noksan veya yanitlandiriimamis
anket formlari ¢galismadan cikartilmistir.

Nx*t?x* o
T d2(N-1)+t2x0

n
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_ 730 % 1,962 = 0,25 _
©0,052(730 — 1) + 1,962 0,25
N: Hedef kitledeki birey sayisi, n: Ornekleme alinacak birey sayisi, o: Standart sapma, t: Belirli bir

anlamlilik dlizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger, d: Olayin goérilis sikligina gére kabul
edilen 6rnekleme hatasidir.

n 252

4.4. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Calismadaki verilerin analiz edilmesi icin IBM SPSS Statistics 22.0 programindan yararlaniimistir.
Verilerin normal dagilimina uygunlugunu belirlemek amaciyla ¢arpiklik ve basiklik analizleri yapilmistir.
George ve Mallery (2010) bu degerlerin +2,0 ile -2,0 arasinda yer almasi verilerin normal dagildigini
gostermektedir. Calismada kullanilan veriler bu kriterleri sagladigindan; verilerin analizinde tanimlayici
istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, dogrusal regresyon analizi, proses makro analizi, bagimsiz
orneklerde t Testi ve Tek Yonll Varyans Analizi kullanilmistir. Veriler %95 glven dizeyinde (p=0,05)
analiz edilmistir.

4.5. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak, Tanitici Bilgi Formu ve Alturistik Liderlik Olgegi, is Tatmini
Olgegi ve Orgiitsel Giiven Olcegi kullanilmistir.

Taniticl Bilgi Formu: Cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu ve unvandan sorularindan
olusmaktadir.

Alturistik Liderlik Olgegi: Alturistik (Ozgeci) Liderlik Olcegini ilk olarak Zheltoukhova (2016) doktora
teziyle literatliire kazandirmistir. Konan ve Gedik (2019) tarafindan egitim oOrgutleri icin Tirkceye
uyarlamasi yapilan “Alturistik (Ozgeci) liderlik Olcegi” uygulanmstir. Alturistik Liderlik davranislarini
belirlemeye yonelik 9 madde ve 2 alt boyuttan olusmaktadir. Alturistik Liderlik davranislarini 6lgmek
Gzere her madde i¢in, “Hi¢ Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katilyorum (4),
Tamamen Katiliyorum (5)” bigiminde derecelendirme yapilmistir.

is Tatmini Olgegi: Arastirmada katilimcilarin is doyumu diizeylerini belirlemek amaciyla Brayfield ve
Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge vd. (1998) tarafindan 5 maddelik kisa formu olusturulan ve
Keser ve Ongen Bilir (2019) tarafindan Tiirkceye uyarlamasi yapilan is Tatmini Olcegi kullanilmistir.
Olgek 5’li Likert tipinde (1- Kesinlikle katilmiyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum), 5 maddeden
olusmaktadir. Olgekten alinan puan arttik¢a is doyumu diizeyi de artmaktadir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Caliskan (2021) tarafindan gelistirilmistir. 17 maddeden olusan 6lgek 5’li
Likert tipinde derecelendirilmistir. U¢ alt boyuttan olusan dlgegin ilk 7 ifadesi “Calisma Arkadaslarina
Duyulan Gliven” alt boyutundan, sonraki 5 ifadesi “Yoneticiye Duyulan Given” alt boyutundan ve son
5 ifadesi ise “Kuruma Duyulan Glven” alt boyutundan olusmaktadir. Katiimcilari elde edebilecekleri
en yliksek puan 105 ve en dislik puan ise 17’'dir. Bu calismada orglitsel gliven 6lcegi toplam puan
Gzerinden hesaplanmistir. Anketin 5’li Likert derecelenmesi (1) kesinlikle katilmiyorum, (2)
katilmiyorum, (3) orta derecede katiliyorum, (4) katiliyorum, (5) kesinlikle katiliyorum seklindedir.

4.6. Arastirmanin Kisithihiklar

Arastirma istanbul’da yer alan bir 6zel hastanede gorev yapan saglik calisanlarinin gorisleri ile
sinirhidir. Diger hastanelerdeki calisanlarin arastirma kapsami disinda tutulmasi arastirmanin sinirhligini
olusturmaktadir.

4.7. Olgeklerin Carpiklik, Basiklik ve Giivenirlik Analizleri

Calisma kapsaminda katilimcilardan elde edilen verilerin analizi igin SPSS 22,0 paket programi
kullanilmistir. Analiz igin ilk olarak, kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve glivenilirlik analizleri yapiimistir.
Ardindan ¢alisma verilerinin garpiklik ve basiklik degerlerine bakilip Tablo 1’de Kolmogorov—Smirnov
testi sonucu 0,05’ten bulyiik oldugundan verilerin normal dagihm gosterdigi tespit edilmis ve farkhhk
analizleri i¢in Independent Sample T-test ve One-Way ANOVA analizleri kullanilmistir. Olcekler



PAUSBED, Sayi 75, 2026 Cabadak, Sahinli

arasindaki iliski tespiti icin Pearson Korelasyon analizi ve etkilerin tespiti icin basit dogrusal regresyon
analizi uygulanmistir.

Tablo 1’de olgeklerin giivenilirlik analizi sonuglari gériilmektedir. Bu sonuclara gore veriler analiz
icin oldukca glivenilir bulunmustur. Tablo 1’de ¢alismada kullanilan tiim olgeklerinin ve alt boyutlarinin
ortalama degerli gérilmektedir. 5 puanlik bir 6lcekten elde edilen sonuglari yorumlamak, her yanit
secenegine sayisal degerler atamayi ve ardindan genel duyguyu veya egilimi analiz etmeyi icerir. 1-2
Araligl: Anlasmazhgl veya memnuniyetsizligi belirtir. 3 (Orta Nokta): Tarafsizhig veya kararsizligi
yansitir. 4-5 Araligi: Anlasmayi veya memnuniyeti gosterir (George & Mallery, 2010). Katihmcilarin
alturistik liderlik 6lceginin seviyesinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir (X=3,42+S.S.=,76). Olgegin
boyutlarina bakildiginda soyledir; empatik yardim (X=3,44+S.5.=,88) ve karsilik beklenmeden yapilan
yardim (X=3,38+S.5.=,74). Katilimcilarin is tatmini 6l¢eginin seviyesinin ortalama diizeyine bakildiginda
orta diizeyde oldugu tespit edilmistir (X=3,38+5.5.=,80). Katilimcilarin 6rgitsel gliven 6lgeginin
seviyesinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir (X=59,824S.5.=,12,80). Olcegin boyutlarina
bakildiginda séyledir; calisma arkadaslarina duyulan giiven (X=3,44+s.s.=,88), yoneticiye duyulan given
(X=18,09%s.5.=4,56) ve kuruma duyulan giiven (X=16,9245.5.=4,37). Arastirmada kullanilan alturistik
liderlik 6lceginin Cronbach’s Alpha degeri 0,86, is tatmini 6lgeginin 0,79 ve orglitsel gliven 6lgeginin
Cronbach’s Alpha degeriise 0,94’tlir. Tablo 1'de sunulan degerler 6lcekler arasinda karsilastirma amaci
tasimamakta, her 6lgegin kendi i¢ dagilim ozelliklerini ve glvenirlik katsayilarini gostermektedir.

Tablo 1. Olceklere ait giivenirlik analizi sonuglari ve ortalamalar.

- . Ortalama Standart Sapma Cronbach's
Olgek / Alt Boyut Min.  Max (X) (55) Carpikhk  Basiklik Alpha
Alturistik Liderlik Olcegi 1,00 5,00 3,42 ,76 0.45 1.20 0,86
Empatik Yardim 1,00 5,00 3,44 ,88 0.38 1.10 0,89
Karsilik Beklenmeden 1,00 500 3,38 74 0.52 1.45 0,77
Yapilan Yardim

is Tatmini Olcegi 1,60 5,00 3,38 ,80 -0.20 1.10 0,79
Orgitsel Giiven Olgegi 17,00 85,00 59,82 12,80 0.10 1.15 0,94
Galisma Arkadaslarina 7,00 3500 24,81 6,19 012 1.25 0,93
Duyulan Given

Yoneticiye Duyulan 500 2500 18,09 4,56 0.35 1.40 0,91
Glven

Kuruma Duyulan Giiven 5,00 25,00 16,92 4,37 0.08 1.15 0,90

Olgeklerin gecerliligini tespit etmek amaciyla dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Tablo 2’de
goruldugi Gzere siklikla kullanilan uyum iyilikleri ile ilgili alt ve (st degerler ve Alturistik Liderlik,
Orgiitsel Giiven ve is Tatmini Olgeginin uyum iyiliklerinin uygun oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Arastirmanin model uyumu bulgulari.

Kabul Edilebilir Alturistik Liderlik Orgitsel Glven

Miikemmel Uyum is Tatmini Olcegi

Uyum indeksleri Olgegi Olgegi

X2/DF<5 X2/DF<3 1,77 2,53 2,45
0,05sRMR<0,08 0,05<RMR 0,06 0,01 0,01
0,85<GFI<0,90 0,90<GFI<1 0,92 0,92 0,91
0,90<NFI<0,95 0,95<NFI 0,91 0,91 0,93
0,90<IFI<0,95 0,95<IFI 0,92 0,94 0,91
0,90<CFI<0,95 0,95<CFI 0,94 0,95 0,94

0,05<RMSEA<0,08 0,05>2RMSEA 0,04 0,05 0,05
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5. BULGULAR

Bu bolimde arastirma amaci dogrultusunda tasarlanan hipotezlerin sinanmasi amaciyla korelasyon,
regresyon, araci degisken, fark analizleri ve tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri Tablo 3’teki frekans analizleri (%) ile incelenmistir.

Tablo 3. Katilimcilarin sosyo-demografik bulgulari (n=253).

Degiskenler n % Degiskenler n % Degiskenler n %
Erkek 88 34,8 Evli 113 44,7 Hemsire 95 37,5
Cinsiyet Medeni Yardjmu
Kadin 165 65,2 Durum Bekar 140 55,3 Saglik 31 12,3
Personeli
18-25 76 30,0 Lise 63 24,9
Destek
Unvan personeli 36 14,2
26-35 87 34,4 L. Onlisans 76 30,0
Yas Ogrenim
Durumu
36-45 56 22,1 Lisans 78 30,8 )
Idari 91 36,0
46 ve Personel
- 34 13,4 Lisansistu 36 14,2
Ustl

Katihmcilarin cinsiyete gére %65,2'nin kadin, %34,4’niin 26-35 yas arasi, %44,7’nin evli, %30,8’nin
lisans ve %37,5'nin hemsire oldugu tespit edilmistir. Saglik ¢alisanlarinin alturistik liderlik, érgitsel
glven ve is tatminine algl dlzeyleri arasindaki iliski korelasyon analizi ile incelenmistir. Tablo 4’te
korelasyon analizi sonuglari verilmistir.

Tablo 4. Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyonlar.

Olcekler 1 2 3 4 5 6 7 8
Alturistik Liderlik Olcegi (1) r 1 L06%% 79%¥  AT**  gO¥k  A7¥%  J7kx pokx
Empatik Yardim (2) r ,96** 1 ,60*%* A6**  68**  46**  |76*¥*  5p**
Karsilik Beklenmeden Yapilan 9% o 1 4% 51%% 3g*x  5oRx  3gws
Yardim (3)

is Tatmini Olcegi (4) roLA1** 46** 14% 1 ,57%%  43%* 4Bk g7k
Orgutsel Giiven Olgegi (5) ro,69%*%  8**  §l¥k  §7kx 1 ,86**  gG¥k  gp¥k
Calisma Ar‘lfadaﬁa”na roATR*  AG** ,36%* 43%* ,86** 1 ,59%* 50%*
Duyulan Given (6)

Yoneticiye Duyulan Glven (7) ro77%*% ,76%*  59*¥*  Ag%*  Qo¥*  §Qg¥* 1 ,61%*
Kuruma Duyulan Guven (8) r ,56** 56**  38*%*  57¥*  go¥*  50**  p1** 1

**p<0,001

Arastirma kapsaminda alturistik liderlik, 6rglitsel gliven ve is tatmini ile alt boyutlari arasindaki
iliskiler Pearson Korelasyon analizi yontemi ile gerceklestirilmistir (Tablo 4). Korelasyon katsayilarinda
0,00 iliski yok, 0,01-0,29 dustik iliski, 0,30-0,70 orta dizey iliski, 0,71-0,99 yiksek iliski ve 1,00 ise
miikemmel iliskiyi temsil etmektedir (Kokli vd., 2006). Tablo 3’te gorildiigu Gzere; alturistik liderlik ile
is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif orta diizeyde (r = 0,41, p<0,05); alturistik liderlik ile
orgitsel gliven arasinda pozitif orta dizeyde (r = 0,69, p<0,05) ve is tatmini ile 6rgtitsel gliven arasinda
istatistiksel olarak pozitif orta diizeyde anlamli iliski tespit edilmistir (r = 0,57, p<0,05).
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Tablo 5. Alturistik liderligin 6rgiitsel gliven ve is tatmini lizerindeki etkisi.

oo, 8

) m — .
Ex Ezx TED B &
it -] 2 EO0 g0

° e ? 2 t p R R2 F p
B S.H B

— (Sabit) 19,64 2,65 7,39 ,000
3 < m .
5 2 8 Aluristik 69 48 23974 000
oo  Liderlik 11,72 ,75 ,69 15,48  ,000

Olcegi
= (Sabit) 1,87 21 8,85 ,000
= o
%; Alturistik 41 17 52,68 ,000
~ O Liderlik 43 ,06 ,41 7,25 ,000
un .
— Olgegi

Tablo 5’te regresyon analizi sonucuna goére, model istatistiksel agidan anlamlidir (F=239,74;
p=0,000). Orgiitsel giiven varyansinin %48,9’u alturistik liderlik tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,48).
Alturistik liderlik 6rgiitsel giiven diizeyini yordalamaktadir (8=0,69; p=0,000). is tatmini diizeyindeki
toplam degisim %17,3 oraninda alturistik liderlik tarafindan aciklanmaktadir (R?=0,17). Alturistik
liderlik is tatmini dlizeyini yordalamaktadir (3=0,41; p=0,000).

Tablo 6. Alturistik liderlik alt boyutlarinin 6rgiitsel gliven lizerine etkisi.

kS [J])
= £ N & g g% % 2
E %] © ®© ’q.z © ’cu
5 2 £e c£% EE
o9 29 s = & t P R R2 F p
B S.H B

(Sabit) 20,81 2,81 7,39 ,000
C
o Empatik
z _ cmea 8,61 82,59 10,43 ,000
® s  Yardim Boyutu
T S Karsilk ,70 ,49 120,73  ,000
= 0
3
) Beklenmeden 2,75 97 16 2,82 1005
'e) Yapilan Yardim

Boyutu

Tablo 6’da regresyon analizinde goriilecege lizere, model istatistiksel agidan anlamhdir. (F=120,73;
p=0,000). Orgiitsel giiven varyansinin %49,1’i empatik yardim ve karsilik beklemeden yapilan yardim
boyutu tarafindan aciklanmaktadir (R?=0,49). Empatik yardim boyutu érgiitsel gliveni yordalamaktadir
(B=0,59; p=0.000). Karsilik beklemeden yapilan yardim boyutu o6rgiitsel gliveni yordalamaktadir

(B=0,16; p=0.005).
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Tablo 7. Alturistik liderlik alt boyutlarinin is tatmini iizerine etkisi

S c
< = ©
_ c Ry @ N
€ 2L oy T 5 T s
25 E SEZ T8
© ° ) c c
m 9 © a0 >t
° E ZEQ 2 8 t p R R2 F b
@ B SH B
(Sabit) 2,18 ,21 10,00 ,000
— Empatik ,50 ,06 55 7,85 ,000
[
'€ Yardim Boyutu
E Karsilik -,15 ,07 -14 -2,06 ,040 A7 22 36,61  ,000
o Beklenmeden

Yapilan Yardim
Boyutu

Tablo 7’de regresyon analizinde goriilecege lizere, model istatistiksel acidan anlamhdir. (F=36,61;
p=0,000). Modelde empatik yardim boyutunun is tatmini Gzerinde pozitif ve anlamli bir yordayici etkisi
oldugu gorilmektedir (B = 0,55; p<0,001). Buna karsilik, karsilik beklenmeden yapilan yardim boyutu
ise negatif ydnde yordalamaktadir (B =-0,14; p = 0,040). is tatmini varyansinin %22,7’si alturistik
liderligin alt boyutlari tarafindan aciklanmaktadir (R2=0,22).

Alturistik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide 6rglitsel glivenin aracilik roliini test etmek amaciyla
Process Macro (Model 4) kullanilarak regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglari,
standartlastiriimamis katsayilar ve %95 Bootstrap gliven araliklari ile Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Standartlastiriimamis katsayilar ve %95 boostrap giiven araliklari.

Orgiitsel Giiven (M) is Tatmini (Y)
Kestirim AS Us Kestirim AS Us
Sabit 19,64** 14,41 24,88 1,18** ,77 1,60
Alturistik .

Liderlik (X) 11,72 10,23 13,21 ,02 -,12 ,17
Orgiitsel 03+ 026 04

Glven (M) ’ , ,

R?=0,48 R2=0,33

**p<0,01, AS: Boostrap giiven araligi alt siniri, US: Boostrap giiven araligi Gst siniri

Tablo 8'deki ilk modele bakildiginda, bagimsiz degisken olan alturistik liderligin, araci degisken olan
orgitsel gliveni pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli diizeyde yordadigi gérilmektedir (B =11,72,
%95 GA [10,23, 13,21]). Guven arahginin alt ve ust sinirlari (10,23 ve 13,21) sifir degerini
icermediginden bu iliski anlamlidir. Ayrica modelin agiklayicilik glicli incelendiginde, alturistik liderligin
drgutsel giiven degiskenindeki varyansin yaklasik %49’unu (R? = 0,48) acikladigl tespit edilmistir.

ikinci modelde hem alturistik liderlik hem de &rgiitsel giiven degiskenleri modele dahil edilerek is
tatmini Gzerindeki etkileri incelenmistir.

Araci Degiskenin Etkisi: Orgiitsel giivenin, is tatmini Gizerindeki etkisi pozitif ve anlamli bulunmustur
(B =0,03, %95 GA [0,02, 0,04]). Guven araligi sifir degerini icermemektedir.

Dogrudan Etkinin Anlamsizlasmasi (Kritik Bulgu): Araci degisken (6rgitsel gliven) modele
eklendiginde, alturistik liderligin is tatmini tizerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamsiz hale
gelmistir (B = 0,02, %95 GA [-0,12, 0,17]). Glven araligl, negatif (-0,12) ve pozitif (0,17) degerler
arasinda sifir (0) degerini kapsadigi icin bu etkinin anlamli olmadigi kanitlanmustir.
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Sonug olarak bagimsiz degiskenin (X) bagimli degisken (Y) izerindeki etkisinin, araci degisken (M)
modele girdiginde anlamsizlasmasi "Tam Aracilik" durumunu gosterir. Tablo 8'deki bulgular, alturistik
liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinin tamamen orglitsel giiven araciligiyla gergeklestigini; liderlik
davranislarinin ancak gliven ortami yarattig takdirde is tatminine dénlstigini ortaya koymaktadir.
ikinci modelin toplam agiklayicilik giicii ise %33 olarak (R? = 0,33) hesaplanmistir.

Tablo 9. Alturistik liderligin is tatmini lizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri.

Standartlastirilmamis Katsayilar
stn 3 yiia Standartlastirilmis Katsayilar

Kestirim AS us
Dogrudan Etki ,025 -,12 ,17 ,024
?rgl,!tsel Glven (M) ' a1% 28 55 39
izerinden dolayli etki
Toplam Etki ,A3%* ,31 ,55 ,41

**p<0,01, AS: Boostrap giiven araligi alt siniri, US: Boostrap giiven araligi tst siniri, M: Orgiitsel Giiven

Alturistik liderligin is tatmini tzerindeki toplam, dogrudan ve dolayli etkileri Bootstrap yontemi ile
incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 9’da sunulmustur. Analiz sonuglarina gére etkilerin dagilimi su
sekildedir:

Toplam Etki (Total Effect): Araci degisken (6rgiitsel given) modele dahil edilmeden 6nce, alturistik
liderligin is tatmini Gzerindeki toplam etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamhdir (B = 0,43). %95
glven araligl alt ve Ust sinirlari [0,31, 0,55] sifir degerini igermemektedir.

Dolayli Etki (Indirect Effect): Arastirmanin temel hipotezi olan aracilik etkisi incelendiginde; alturistik
liderligin oOrglitsel glven Ulzerinden is tatminine olan dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (B = 0,41). Bootstrap giiven araligi degerleri [0,28, 0,55] arasindadir ve sifir degerini
kapsamamaktadir. Bu bulgu, 6rgtitsel glivenin aracilik roli Gstlendigini dogrulamaktadir.

Dogrudan Etki (Direct Effect): Orgiitsel giiven degiskeni modele eklendiginde, alturistik liderligin is
tatmini Gzerindeki dogrudan etkisi (B = 0,02) istatistiksel anlamliligini yitirmistir. %95 giliven araligi [-
0,12, 0,17] sifir degerini icermektedir.

Toplam etkinin anlamli olmasi, ancak araci degiskenin modele girmesiyle birlikte dogrudan etkinin
anlamsizlagsmasi ve dolayh etkinin anlamli bulunmasi; literatirde "Tam Aracilik” (Full Mediation) olarak
tanimlanmaktadir. Bu sonuca gore, alturistik liderlik davranislari dogrudan is tatminini artirmamakta;
bu iliski tamamen calisanlarin 6rgiitsel giiven algilarinin yikselmesi yoluyla saglanmaktadir.

Tablo 10. Alturistik liderlik, érgtitsel giiven ve is tatmini puanlarinin tanimlayici ézelliklere gére karsilastirilmasi

Alturistik Liderlik Orgiitsel Giiven is Tatmini
Degiskenler X SS. T/F p X S.S. T/F p X SS. TJF p
o Erkek 3,40 ,85 60,82 12,90 3,34 86
Cinsiyetiniz -26 79 91,36 -56 ,570
Kadin 3,43 ,71 59,28 12,76 3,40 ,77
18-25 3,51 ,75 60,56 13,70 3,29 ,90
26-35 3,42 ,79 59,86 12,59 3,37 ,81
Yaginiz 69 556 16,92 84,469
36-45 3,32 ,76 59,12 11,71 3,52 ,66
a6ve 533 67 59,20 13,49 336 ,73
Ustl
Medeni Evli 3,40 ,74 60,02 11,87 3,39 ,70
Durumunuz -40 ,68 22,82 ,18  ,855

Bekar 3,44 |78 59,65 13,55 3,37 ,87
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Lise 3,36 ,75 59,06 13,06 3,33 ,79
Ogrenim  Onlisans 3,42 73 59,79 12,08 3,45 76
Durumunuz 41,74 ,29 .82 ,30 1,819
Lisans 3,41 ,80 59,66 13,72 3,36 ,87
Yuksek 350 75 61,55 12,18 334 76
Lisans
Hemsire! 3,53 ,72 72,18 11,24 3,92 ,79
Yardimci
Saglk 3,34 ,67 60,51 13,08 00 3,16 ,70 012
Unvaniniz  pgrsoneli? 110 34 3,40 4 301 1
Destek 1>3 1>2
5 3,32 ,70 57,33 10,94 3,24 ,81
Personeli
ldari 338 g3 58,27 14,46 337 82
Personel

Tablo 10’da goriilecege Uzere katilimcilarin alturistik liderlik algisi cinsiyet, yas, medeni durum,
O0grenim durumu ve unvana gore istatistiksel olarak farklilasmamaktadir (p>0,05). Katilimcilarin
orgltsel gliven ve is tatmini algisi cinsiyet, yas, medeni durum ve 6grenim durumuna gore istatistiksel
olarak farklilasmamaktadir (p>0,05). Katilimcilarin orgiitsel gliven ve is tatmini algisina gére anlamh
bir sekilde farklilasmaktadir (p<0,05). Gruplar arasindaki farkhligin neden kaynaklandigini belirlemek
icin post-hoc Tukey testi kullaniimistir. Hemsirelerin yardimci saglik personeli ve destek personeline
gore Orglitsel gliven ve is tatmini algisi daha yuksektir.

5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada, 6zel bir hastanedeki saglk calisanlarinin alturistik liderlik algilarinin 6rgiitsel gliven ve
is tatmini Gzerindeki etkisi incelenmistir. Bununla birlikte katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin
alturistik liderlik, 6rgltsel gliven ve is tatmini algisinda farkhlik olusturup olusturmadigi da tartisilmistir.
Bu kapsamda saglik sektoriinde yapilan arastirmalarin sinirli olmasindan dolayi farkli alanlarda yapilan
¢alismalara da yer verilmistir.

Calismada, katihmcilarin alturistik liderlik algisinin is tatminini pozitif yonde orta diizeyde etkiledigi
sonucuna ulasiimistir. Buna gore katilimcilarin alturistik liderlik algisi arttikga is tatmini algisi da
artmaktadir (H1 hipotezi kabul edilmistir). Literatlirde alturistik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢alismalar bulunmaktadir. Kiersch ve Peters (2017), Tekinglindiiz ve Tengilimoglu (2013),
Aydin ve Ceylan (2009), Avolio vd. (2009) ve Karip (2003) liderlerin calisanlarina karsi destekleyici ve
duyarli yaklasimlarinin, ¢alisanlarin is tatminini artirdigini belirtmistir. Benzer sekilde; Karagoz ve
Erdogan (2023), Lemoine vd. (2019), Demirtas ve Karaca (2019), Cicek ve Macit (2016), Tokgdz ve
Seymen (2013), iscan ve Sayin (2010) ve Yazicioglu (2009) tarafindan yapilan calismalarda da alturistik
liderlik davraniglarinin is tatmini Gzerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Yildirim ve
Aycan (2008) tarafindan saglik calisanlari tizerine yapilan arastirmada da liderlerin sergiledigi alturistik
tutumlarin, saglk calisanlarinin is yerinde daha tatmin hissetmelerine neden oldugu tespit edilmistir.
Saglik sektord, duygusal yogunlugu yiksek, stresli ve insan iliskilerinin 6n planda oldugu bir ¢calisma
alanidir. Bu sebeple, liderlerin gosterdigi duyarlilik, empati ve destek, ¢alisanlarin ruh saghgini ve is
doyumunu dogrudan etkileyebilmektedir.

Calismada, katihmcilarin alturistik liderlik algisinin 6rgitsel gliveni pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasiimistir (H2 hipotezi kabul edilmistir). Literatiirde alturistik liderlik ile orgiitsel gliven arasindaki
iliskiyi inceleyen calismalar bulunmaktadir. Tokgdz ve Seymen (2013), iscan ve Sayin (2010), Dirks ve
Ferrin (2002), Zohar (2002) ve Brower vd. (2009), liderlerin giiven olusturma yeteneklerinin, orgitsel
giveni pekistiren ana faktorlerden biri oldugunu vurgulamaktadir. Cicek ve Macit (2016)'in
¢alismasinda, ¢alisanlarin yoneticileriyle kurduklari pozitif iligkilerin 6rglitsel gliven diizeyini anlamh
sekilde artirdigi tespit edilmistir. Karagéz ve Erdogan (2023), Tekingiindiiz ve Tengilimoglu (2013),
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Yildirnm ve Aycan (2008)'nin yaptiklari arastirmada, liderlerin alturistik tutumlari ile 6rgiitsel gliven
algisi arasinda anlamli ve dogrudan bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuglar, alturistik liderligin yalnizca
bireysel diizeyde degil, orgitsel glivenin insasinda da kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.
Bunun sebebi, saglk sektoéri stresli ve duygusal yogunlugu yiksek bir ¢alisma alani oldugu igin
¢alisanlarin gliven duygusunun, is tatminleri ve genel performanslari izerinde biyik bir etkisinden
kaynakh olabilir. Liderlerin ¢alisanlarinin endiselerini anlamasi, onlari desteklemesi ve gerektiginde
rehberlik etmesi, gliven ortaminin saglanmasina katki saglayabilir. Saglk sektoriindeki liderlerin
genellikle ¢alisanlarinin ihtiyaglarina duyarl ve empatik yaklasimlar sergilemelerinden kaynaklandig
disinidlmektedir.

Calismada, katilimcilarin 6rglitsel giiven algisi arttikga is tatmini algisi da artmaktadir (H3 hipotezi
kabul edilmistir). Benzer sekilde; Karagoz ve Erdogan (2023), Cicek ve Macit (2016), Tokgoz ve Seymen
(2013), iscan ve Sayin (2010), Yazicioglu (2009), Zohar (2002), Mayer vd. (1995) ve Kahn (1990)
tarafindan yapilan ¢alismalarda da 6rgiitsel gliven ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bunun sebebi, orgitsel glivenin, sadece calisanlar arasindaki iliskilerle degil, ayni
zamanda orgitsel hedeflere ulasmak icin gerekli olan is birligi ve uyumla dogrudan iliskili olmasi
yatmaktadir. Saglk sektérindeki calisanlar, islerinde karsilastiklari zorluklar karsisinda, birbirlerine
glvenerek ¢6zim Uretmeye calismaktadirlar. Bu gliven ortami, onlarin islerine olan tatminlerini
artirmakta ve isyerindeki verimliliklerini ylikseltmektedir. Calisanlar, gliven ortaminda daha rahat bir
sekilde calisabilmekte ve bu durum, onlarin islerinden daha fazla tatmin olmalarina yol agmaktadir.
Orgiitsel giiven, sadece calisanlarin liderlerine ve yoneticilerine olan giivenini degil, ayni zamanda diger
¢alisanlarla olan iliskilerini de etkilemektedir. Calisanlarin birbirlerine duydugu giivenin yiiksek oldugu
bir ortamda, is birligi, verimlilik ve memnuniyet artmaktadir. Gliven ortaminin gliclenmesiyle birlikte,
calisanlar kendilerini daha degerli hissetmektedir, bu da onlarin islerinden daha fazla tatmin olmalarini
saglamaktadir.

Arastirma bulgulari, katiimcilarin alturistik liderlik algilarinin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu ve unvana gore anlamli bir farklilik gostermedigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, literattirdeki
bazi calismalarla gelismektedir. Gliney ve Babayeva (2019), Chen ve Li (2013) tarafindan yapilan
¢alismalarda alturistik liderlik davraniglarinin sosyo-demografik duruma goére farklilagtigi tespit
edilmistir (H5 hipotezi kabul edilmistir). Bunun sebebi, sektére 6zgii yapisal ve psikososyal kosullarin
etkisinden kaynaklanabilecegi disiincesidir.

Arastirma bulgulari, katilimcilarin is tatmini algilarinin cinsiyet, yas, medeni durum ve 6grenim
durumuna gore anlamh bir farkhlik géstermedigini ancak unvana gore anlamh bir farklihk gosterdigini
ortaya koymaktadir. Hemsirelerin, yardimci saglik personeline gore is tatmini algisinin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasiimistir. Benzer sekilde, Karagdz ve Erdogan (2023), Cigcek ve Macit (2016), iscan
ve Sayin (2010), Yazicioglu (2009) tarafindan yapilan arastirmalarda da is tatmininin unvana gore
farkhlik gosterdigi tespit edilmistir (H6 hipotezi kabul edilmistir). Bu sonug, unvan ve is tatmini
arasindaki iliskinin daha 6nceki ¢alismalarda da vurgulanan bir bulgu oldugunu géstermektedir. Diger
sosyo-demografik faktorlerin, 6zellikle yas, cinsiyet ve egitim durumu ile is tatmini arasinda anlamli bir
fark yaratmamasi, bu faktorlerin is tatmini (izerinde dogrudan etkili olmadigini diistindirmektedir. Bu,
calisanlarin is tatminlerini belirleyen faktorlerin sadece demografik 6zelliklere bagli olmadigini, daha
cok isyeri kosullar, liderlik tarzlari ve organizasyonel vyapilar gibi unsurlardan etkilendigini
gostermektedir. Ozellikle saglik sektdriinde, calisanlarin is tatminlerinin, ¢alisma ortaminin, hastalarin
ihtiyaclarina yanit verme bigimlerinin ve liderlerin destegi gibi faktorlerin etkisiyle sekillendirmektedir.

Arastirma bulgulari, katilimcilarin 6rgiitsel gliven algilarinin cinsiyet, yas, medeni durum ve 6grenim
durumuna gore anlamh bir farkhlk géstermedigini ancak unvana gore anlamh bir farklihk gésterdigini
ortaya koymaktadir. Hemsirelerin, destek personeline gore is tatmini algisinin daha yiksek oldugu
sonucuna ulasiimistir. Benzer sekilde, Tokg6z ve Seymen (2013), Mayer vd. (1995), Yazicioglu (2009),
tarafindan yapilan arastirmalarda da orgitsel glven algisinin unvana goére farklihk gosterdigi tespit
edilmistir (H7 hipotezi kabul edilmistir). Diger sosyo-demografik faktérlerin, 6zellikle yas, cinsiyet ve
egitim durumu ile 6rgltsel gliven arasinda anlamli bir fark yaratmamasi, bu faktorlerin 6rgitsel gliven
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algisini dogrudan etkileyen faktorler olmayabilecegi sonucuna varilmistir. Bu sonug, liderlik tarzlarinin,
is ortamlarinin ve oérgiitsel kiltirlerin daha belirleyici bir rol oynadigini diisiindiirmektedir. Orgiitsel
glven algisinin sadece unvan degiskenine gore anlamh farkhliklar gdstermesi, saghk sektorindeki
calisanlarin oOrgutsel gliven algilarinin, Ozellikle pozisyonlarina ve isyeri rollerine bagl olarak
sekillendigini ortaya koymaktadir.

Arastirmada alturistik liderligin is tatmini izerindeki etkisinde 6rgiitsel glivenin pozitif aracilik roli
oldugu sonucuna ulasiimistir. Literatiirde dogrudan buna benzer bir ¢alismaya rastlaniimasa da
degiskenlerin birbirine olan etkilerine rastlanmaktadir (H4 hipotezi kabul edilmistir). Bu arastirmanin
bulgulari, alturistik liderlik davranislarinin galisanlarin is tatmini lizerinde dogrudan ve anlaml bir
etkisinin bulunmadigini gostermektedir. Buna karsin, alturistik liderlik calisanlarin orgitsel gliven
algilarini gliclendirmekte; artan orgltsel gliven diizeyi ise is tatmininin ylkselmesine aracilik
etmektedir. Bu sonug, orgltsel glvenin s6z konusu iliskide tam aracilik roli Ustlendigini ortaya
koymaktadir. Baska bir ifadeyle, alturistik liderlik davranislarinin calisanlarin is tatminine olumlu
yansimas! ancak calisanlarin 6rgit ve yoneticilerine duyduklari glivenin tesis edilmesiyle mimkiin
olmaktadir.

Arastirmada, saglik calisanlarinin alturistik liderlik algilarinin sosyo-demografik faktorlere gére
anlamli bir farkhlik gostermedigi sonucuna ulasiimistir. Arastirmada, saglk calisanlarinin 6rgitsel
glven ve is tatmini algilarinin cinsiyet, yas, medeni durum ve 6grenim durumuna anlaml bir farkhhk
gostermedigi, unvana gore anlaml bir sekilde farkhlastigi sonucuna ulasiimistir. Hemsirelerin 6rgttsel
gliven ve is tatmini algisinin diger gruplara goére daha yiiksek oldugu sonucuna ulasiimistir.

Sonug olarak, bu arastirma c¢alisanlarin is tatmininin artirilmasinda giiven unsurunun merkezi bir
mekanizma oldugunu vurgulamakta ve liderlik yaklasimlarinin etkin olabilmesi igin 6rgiitsel glivenin
stratejik bir dncelik olarak ele alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Arastirmada ulasilan sonuglar dogrultusunda asagidaki 6neriler getirilmistir:

e Saglik kurumlarinda alturistik liderlik yaklasimlari tesvik edilmelidir. Ozellikle empati,
yardimseverlik ve karsilik beklemeksizin destek gibi davranislar yoneticilerde gelistirilmelidir.
Bu dogrultuda, liderlik gelistirme programlarinda alturistik liderlik vurgusu yapilabilir.

e letisim ve geri bildirim kiltiriiniin giiclendirilmesi saglanabilir. Saghk c¢alisanlari ile liderler
arasinda surekli ve acik bir iletisim kurulmasi, alturistik liderligin etkinligini artirabilir.

e Saghk kurumlarinda dizenli geri bildirim toplantilari ve anketler organize edilerek, calisanlarin
liderlerinden beklentileri belirlenmeli ve liderler bu beklentilere gére gelisim géstermelidir.

e Saghk kurumlarinda, liderlerin alturistik liderlik becerilerini gelistirmelerine yonelik egitimler
ve seminerler dlizenlenebilir. Bu egitimlerde, empati, etik liderlik, karsilik beklemeden yardim
etme ve calisanlari motive etme gibi beceriler 6n plana ¢ikariimahdir.

e Alturistik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi daha detayli incelemek icin, nitel arastirmalarla
calisanlarin kisisel deneyimlerine dayali derinlemesine analizler yapilabilir.

e Bu arastirma istanbul’da bulunan bir 6zel hastanesinde gérev yapan saglik calisanlarinin
gorisleri ile sinirhdir. Daha genis 6rneklem gruplari izerinde yapilacak benzer arastirmalarla
konu hakkinda daha genel verilere ulasilabilecegi distintilmektedir.

Beyan ve Agiklamalar
1. Bu ¢alismanin yazarlari, arastirma ve yayin etigi ilkelerine uydugunu kabul etmektedirler.
2. Yazarlar tarafindan herhangi bir ¢cikar catismasi beyan edilmemistir.

3. Bu ¢calisma, intihal tarama programi kullanilarak intihal taramasindan gegirilmistir.
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