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OZET

Emek yogun hizmet veren hastaneler ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirilmesinde c¢aliganlarin is tatmininin yliksek olmasi onemli bir
faktordiir. Hastanelerde ¢alisan is gorenlerin etkili ve verimli bir saglik hizmeti
verebilmeleri, c¢alisanlarin  islerinden tatmin olmalariyla ~miimkiin
olabilmektedir. Ancak is gorenlerin iginden tatmin olmasi liderin sergilemis
oldugu liderlik davranigindan biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir. Bu arastirmanin
amact Akdeniz Universitesi Hastanesi’nde gdrev yapan hastane
yoneticilerinin sergilemis olduklar liderlik davramiglarmin g¢alisanlarin is
tatmini iizerindeki etkisini Ol¢gmektir. Arastirmanin evrenini Akdeniz
Universitesi Hastanesi’nde ¢alisan personelin tamanu olusturmaktadir.
Aragtirma kapsaminda kolayda 6rnekleme yontemi ile evrenden 333 calisana
ulagilmigtir. Arastirmada veriler liderlik davraniglart ve is tatmini Olgegi
kullanilarak anket yontemi ile elde edilmistir. Anketlerin sonuglari SPSS 22.0
paket programiyla analiz edilmistir. Arastirmada veriler normallik testine tabi
tutulmustur.  Yoneticilerin  sergilemis olduklar1 liderlik tiplerini tespit
edebilmek i¢in faktor analizi, aragtirmaya katilanlarin her bir 6l¢ekte yer alan
sorulara iliskin tutumlarinin degiskenlere gore karsilastiriimasinda iki grubu
karsilagtirmak i¢in iki ortalama arasindaki farkin dnemlilik testi (t testi), ikiden
fazla gruplar karsilastirildiginda ise tek yonlii varyans analizi (F testi)
kullanilmigtir. Liderlik davraniglarinin is tatmini {izerindeki etkilerinin tespiti
icin ise regresyon analizi kullanilmistir. Aragtirmada faktor analizi sonucunda
yoneticilerin dort tip liderlik tarzi sergiledigi belirlenmistir. Bunlar;
destekleyici, yonlendirici (aragsal), otokratik ve basar1 yonelimli liderliktir.
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Arastirma sonucunda dort liderlik tipinin de is tatmini {izerinde etkisi oldugu
ancak destekleyici liderlik ve otokratik liderlik davraniglarinin diger liderlik
davraniglarina gore daha yiiksek derecede etkisinin oldugu tespit edilmistir

Anahtar Kelimeler: Hastane, Liderlik, Algilanan Liderlik, Is Tatmini,

THE IMPACT OF PERCEIVED LEADERSHIP BEHAVIOURS ON
EMPLOYEE SATISFACTION IN HOSPITALS: A PRACTICE IN A
UNIVERSITY HOSPITAL

ABSTRACT

High job satisfaction of employees is an important factor for hospitals,
who have labor intensive service, in achieving their goals and objectives.
Effective and efficient health service provided by employees, who work in
hospitals, could be made possible by job satisfaction of these employees.
However, job satisfaction of the employees is greatly influenced by the
leadership behavior exhibited by the leader. The aim of this research is to
assess the effect of leadership behaviors of hospital managers at Akdeniz
University Hospital on job satisfaction of employees. All of the personnel
working at the Akdeniz University Hospital constitute the population of the
research. Within the scope of the research, 333 employees from the population
were reached by using convenience sampling method. Survey data were
obtained with questionnaire method by using leadership attitude and job
satisfaction scale. The results of the questionnaires were analyzed with SPSS
22.0 package program. The data in the study was subjected to a normality test.
In order to identify the types of leadership that managers have exhibited; factor
analysis was used to compare in accordance with demographic differences the
attitudes of the participants to the questions on each scale; and to compare the
two groups in terms of their relationships between demographic differences;
significance test of the difference between the two means (t test) was
employed, while one-way analysis of variance (F test) is employed when more
than two groups are compared. regression analysis were used to determine the
effects of leadership behavior on job satisfaction. As a result of the factor
analysis in the research, it was determined that the managers exhibit four types
of leadership style. These are; supportive, guiding (instrumental), autocratic
and successoriented leaderships. As a result of the research, it was determined
that four types of leadership have an effect on job satisfaction, but supportive
leadership and autocratic leadership behaviors have a higher effect than other
leadership behaviors.

Keywords: Hospital, Leadership, Perceived Leadership, Job
Satisfaction,
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Hastanelerde Algilanan Liderlik Davramslarinin Calisanlari Is Tatminine Etkisi: Bir Universite
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1. GIRiS

Yoneticilerin liderlik 6zellikleri insanoglunun var olusundan itibaren
bu zamana kadar kisilerin is tatmininde olumlu veya olumsuz bir etken olarak
giiniimiize kadar gelmistir. Insan faktériiniin 6n planda olmaya basladigi bu
stirecte, caligsanlar artik robot gibi goriillmemekte, 6zellikle hastane igletmeleri
bu konuda daha fazla hassasiyet gostermektedir (Arslan, 2015: 2). Liderlik bir
grup insani belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme yeteneklerinin toplamidir (Eren,
2016: 501). Ayrica orgiit kuraminda en ¢ok tartigilan konulardan birini
olusturmaktadir (Can, 1997: 190). Is tatmini, isin gesitli yonlerine karsi
beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar
karsiladig: ile ilgilidir (Eren, 1996: 112). Saglk calisanlarmin is tatmini;
ruhsal, fiziksel ve sosyal ihtiyaclariin beklentileri diizeyinde karsilanma
seviyelerini ifade eder. Is tatmini bu kisilerin mutlu, basarili ve iiretken
olabilmeleri i¢in en 6nemli kosullardan birisi olmakla birlikte ayn1 zamanda
biitiin mesleklerde de 6nemli bir yer kapsamaktadir (Senakin, 2014: 1).

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en onemli kanit is
tatmininin diisiik olmasidir (Akinci, 2002: 3). Is tatmini, isgdrenlerin orgiitsel
amaglar dogrultusundaki katkilarini artiran en onemli faktorlerden biridir
(Yigit, 2004: 1). Ote yandan is tatminsizligi, isgéreni olumsuz duygulara
yoneltebilmekte, ruhsal agidan iggéren de kaygi yaratmakta, bu kayginin
yogun ve siirekli olmasi, onun ruh saglhigmi olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir (Celik, 2000: 20). Bunun yaninda isgoérende bikkinlik, isi
birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit i¢in istenmeyen davramslar
goriilebilmektedir (Aksu, vd., 2002: 2). Bu aragtirmanin amaci Akdeniz
Universitesi Hastanesi’'nde gorev yapan hastane yoneticilerinin sergilemis
olduklan liderlik davraniglarmin c¢aligsanlarin is tatmini iizerindeki etkisini
Olgmektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik Kavram

Liderlik kelimesi Latin “lira” s6zciigiinden tiiremistir (Tunger, 2011:
60). Liderlik, eski tarihlere dayanan, 6nemini hi¢bir zaman yitirmemis, bilim
adamlarinin dikkatinden kagmayan bir konudur. Calisanlar1 arzu ve
gereksinimlerine kavusturmak igin organizasyonlara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu sebeple insanlar toplu yasamaya yonelmislerdir (Bakan ve Dogan, 2013:
3). Liderlikte, emniyet, dogruluk, 6zveri, gibi sozciikler ¢alisanlar1 pesinden
siiriiklemede son derece énemlidir (Yildiz, 2012: 128). Insanlar grup olarak
hayat siiren sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar olusturduklar1 gruplar
yonetecek ve belirlenen hedeflere gotiirecek liderlere ihtiyag duyan
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varliklardir. Belirli bir amag i¢in insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete
gecirilmesi her insanin yapamayacagi, ayr1 bir beceri ve ikna kabiliyeti
gerektiren bir durumdur (Eren, 2004: 431).

Liderlik olgusunu agiklamaya yonelik farkli yaklagimlar olmasina
ragmen liderligin ne oldugunu tanimlamak gerekirse liderlik, belirli sartlar
altinda, bir kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini yonlendirmesi ve o kimselerin
yeteneklerini gelistirmesi konusunda motive etmesi anlamim tasimaktadir
(Kogel, 2001: 569). Liderligin ¢alisma yagamindaki onemine iligkin kabul
goren anlayis, arastirmacilarin lider olarak algilanmayi agiklama ve daha iyi
liderleri segme siirecine katki saglamalari yoniinde beklentilere neden
olmaktadir (Hogan et al., 1994; akt., Ball1, 2013: 86).

Kurumsal ihtiyaglar, degisen modern ve yenilikei kosullar ve bireysel
ozellikler, farkli liderlik tiirlerinin arastirilir hale gelmesine sebep olmustur.
Liderlik tiirleriyle ilgili simmiflandirmalar bir¢ok arastirmaci tarafindan ele
alinmigtir. Bazi benzer taraflar1 olmasmna ragmen aralarinda farkliliklar da
gbze carpmaktadir (Caglar, 2004: 97). Bu liderlik davraniglari i¢erisinde en sik
karsilasilan liderlik tiirleri kisaca asagida 6zetlenmistir.

Karizmatik Liderlik: Liderlik tiirleri arasinda giiniimiiz insanlarini en
cok etkileyen liderlik tipi karizmatik liderliktir. Karizma ilk defa Antik
Yunan'da kendini gdstermis olan bir terimdir. Kelime manasi ile “Kharisma”
ilahi lituf demektir. Antik Yunandan sonra bilimsel anlamda bu liderlik
tiiriinden ilk bahseden 1947 yilinda Max Weber olmustur (Erdogan, 2010: 33).
Weber arastirmasinda karizmatik liderlerin siradan insanlardan farkli olarak,
Tanr vergisi ayricalikly, listiin gii¢ ve niteliklere sahip oldugunu ifade etmistir.
Karizmatik liderler kisilik 6zelliklerinden ziyade insanlar1 dig goriiniisleriyle
etkilerler (Giiner, 2002: 4). Bu liderler psikolojik olarak kendilerini iyi
hissetmekte olup, izleyicilerine kendi hissettikleri coskuyu verebilmektedirler
(Sertoglu, 2010: 97).

Otokratik Liderlik: Otokratik lider tek karar alici olmas1 sebebiyle,
emirleri kendi verir ve Orgiit {iyelerinin de bu kararlara etkin bir sekilde
uymasini ister. Esas itibariyle ¢alisanlarini yonetim disinda tutarlar. Diger bir
deyimle, amaglarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde ¢alisanlarin hi¢bir
s0z hakki yoktur (Eren, 1996: 411). Otokratik liderler, is gorenlerin
ihtiyaglarina ¢ogunlukla kayitsiz kalirlar. Is gorenlerle fikir alisverisi
yapmadan, gorevi gergeklestirmeye istekli olup olmadiklarini dikkate almadan
bir amag veya gorevi kendilerine verirler (Kececioglu, 2003: 118). Otokratik
liderlik tarzi, kat1 bir orgiit yapisim1 temsil etse de, dzellikle savas, kriz gibi
olaganiistii durumlarda kararlarin daha ¢abuk bir sekilde alinmasina imkéan
saglamaktadir. Bu nedenle orgiitler, tarafindan kullanimindan vazgegilmeyen
bir liderlik tarzidir (Tiiz ve Sabuncuoglu, 2005: 211).
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Transformasyonel (Doniigiimcii) Liderlik: Liderlik tiirleri basligi
altinda ele alinan bir diger liderlik yaklagimi ise doniistiiriicii lider ya da
doniisiimsel liderlik kavramidir. Déniisiimcii liderlik 6ncelikle, toplam kalite
yonetimi ile modern yonetim ve isletmelerin ortaya ¢ikmasina sebep olan
sartlarla beraber ortaya ¢ikmistir. Bu tiir lider, kurumsal yapiy, farklilagtirma
ve yenilenmeyi saglayan sahistir. Kisaca vizyon sahibi bir liderdir (Simsek ve
Fidan, 2005: 65). Doniistimcii liderlik kavrami ilk defa James McGregor Burns
(1978) ve Bernard M. Bass (1985) tarafindan dile getirilmistir. Burns
dontisiimsel liderlik kavramimi oncelikle karsilikli baglantilar ve hedeflerin
takibinde isbirligi olarak yorumlamistir. Modern organizasyonlarda yeni
alanlarin olusturulmasi yetenegine sadece doniigiimeii liderlik sahiptir. (Celep,
2004: 23). Bu liderlik tipi son doénemlerde yaraticilik ve inovasyon
literatiiriinde, gerek calisanlarin bireysel ve takim diizeyindeki inovatif
davraniglarina, gerekse orgiitsel diizeyde inovasyona yiiksek oranda olumlu
etkileri olan bir liderlik tipi olarak ele alinmaktadir. Doniisiimcii liderler,
sadece Orgiitlerinin misyon, yap1 ve kaynaklarinin yonetiminde degisiklige
gitmekle kalmayarak orgiitiin temel politik ve kiiltiirel sistemlerinde de
degisiklikler yapmaktadirlar (Giimiisoglu, 2009: 38). Ayrica is gorenlerin
motivasyonunu saglar ve ¢aligsanlarda sinerjiyi ortaya ¢ikarir. Lider, bireyler
arasinda misyon ve vizyon farkindaligimi ortaya koyar. Grupta yer alan
bireylerin beceri ve yeteneklerini etkin kullanabilmeleri i¢in gayret eder,
gruptaki iiyelerin hedeflere dogru ilgilerini artirir (Kurtulus ve Kutanis, 2015:
240).

Transaksiyonel (Etkilesimci, Islemsel) Liderlik: Etkilesimci liderlik,
orgiitsel hedeflere yonelik yiiksek performans Kkarsiliginda, bireysel
ihtiyaglarin giderilmesi yoluyla takipgilerin motive edilmelerini igeren,
geleneklere ve gegmise bagh bir liderlik tarzidir. Orgiitsel hedeflere yonelik
yiiksek performans karsiliginda, bireysel gereksinimlerin giderilmesi yoluyla
caliganlarin motivasyonunun saglanmasini iceren, geleneklere ve ge¢cmige
bagl liderlik tarzina etkilesimci liderlik denilmektedir (Acar, 2002: 57).
Etkilesimci lider ¢alisanlarin yenilik ve degisim isteklerini dikkate almadan,
risklerden kacginarak, ge¢misten giinimiize kadar gelen faaliyetlerini daha
etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek amaciyla is yapma ve yaptirmay1
saglayan kimselerdir. Etkilesimci liderler, ¢alisanlariyla ¢ok yonlii iligkiler
kurarlar. Calisanlarin beklentilerini bilir, ¢alisanlar yeterli performans
gosterirlerse, lider onlarn beklentilerini karsilar (Giizel ve Akglindiiz, 2011:
285). Etkilesimci liderlikte lider, almak istedigi bir sey i¢in takipgilerine
istediklerini vermektedir (Eraslan, 2004: 4). Lider izleyenlerin temel
gereksinimlerini, giivenlik gereksinimlerini ve sayginlik gereksinmelerini
saglar ve bunun karsiliginda izleyenlerin lidere kars1 duyarlilig: artar (Karip,
1998: 448).
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Aragsal (Yonlendirici) Liderlik: Doniisimcii (transformasyonel) ve
etkilesimci (transaksiyonel) liderlik tiirleri liderlikle ilgili orgiitsel ¢iktilar
aciklamada Onemli olarak kabul edilmesine ragmen son zamanlardaki
elestiriler bu liderlik tiirlerinin tamamlanmamig oldugu yoniindedir. Bu
elestiriden hareketle Antonakis ve House (2002: 58) aragsal liderlik yaklagimi
ile doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tiirlerinin sinirlarint genisleterek liderlik
olgusunun daha ayrintili ve gergek¢i bir sekilde anlasilabilecegini ifade
etmektedir (Rowold, 2014: 367). Giincel liderlik yaklasimlarinda liderlerin
strateji ve gorev odakli gelisimsel fonksiyonlar1 dikkate alinmamaktadir;
ancak aragsal liderlik fonksiyonlar1 olan strateji ve gérev odakli fonksiyonlar,
orgiitlerin ve takipgilerin siirdiiriilebilir performans saglamalari i¢in oldukga
gereklidir. Aragsal liderlik siirdiiriilebilir kurumsal performans i¢in hayati
Onem tasimaktadir ve aslinda doniisiimcii liderligin etkisinin arttirilmasi igin
faydali da olabilmektedir (Antonakis and House, 2002: 1-2)

2.2. Is Tatmini Kavram

Is tatmini, literatiire ilk defa 1920 yillarinda giren (Sevimli ve Iscan,
2005: 55) ve 1935 yilinda Hoppock’un “’Job Satisfaction’” isimli makalesinin
onderliginde birgok arastirmanin yapildigi bir alan olmusgtur (Mertol, 1993:3).
Bu konuda ¢ok farkli tanimlar yapilmustir. Is tatmini, calisanin yaptig1 is ile ne
kadar mutlu oldugunun ifadesidir (Mrayyan, 2005: 42). Ya da bir ¢alisanin
isinden istedigi ile elde ettigini karsilagtirmasi sonucunda gostermis oldugu
duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006: 115). Calisanin isine gosterdigi
duygu, olumlu ya da olumsuz olabileceginden, bireyin is tecriibeleri
sonucunda elde ettigi olumlu ruh hali is tatmini, ¢aliganin isine gostermis
oldugu olumsuz ruh hali de i tatminsizligi olarak adlandirilabilir (Spector,
1996: 18; Schermerhorn, 1994: 35).

Glinlimiizde is tatmini kavrami, ig doyumu, i3 memnuniyeti, ¢aligan
memnuniyeti, gibi kavramlarla denk kullanilmaktadir. Bu goriisler
neticesinde, is tatmini kavramini tanimlayanlarm biiyiik olciide ortak bir
yaklagima sahip oldugu sdylenebilir (Arslan, 2015: 91). Calisanin beklentileri
ile kisiye sunulanlar arasinda fark olmasi; is tatmin diizeyinin veya
tatminsizliginin esash bir belirleyicisidir. Is tatminsizligi, ¢alisanin isine ve
orgiitline karst gelistirdigi tepkilerinin ve beklentinin varligina isaret eder
denilebilir. Ayrica i tatminsizligi, bir kiginin igine ve igyerine karsi hissettigi
olumsuz duygular seklinde de tamimlanabilir (Cimentepe, 2012: 10). Is
tatminsizligi; bireyin i¢inde bulundugu is ve is ¢evresinin elverigsiz olmasi
nedeniyle istedigi imkanlar1 bulamamasi halinde ortaya cikar. En 6nemli
tatminsizlik gostergeleri verim diigiikligii, sikayet ve yakimmalarin artmasi,
ise devamsizlik ve gecikme oraninin yiikselmesi, isgiicii devrinin artmasi gibi
durumlardir. Is hayatinda bu gibi sorunlarin yasanmasi calisanlarm is
tatmininin diisiik oldugunun gostergesidir (Karaca, 2001: 8).
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[s tatmini kavramu siireg igerisinde biiyiik bir gelisme gdstermistir. Is
tatmini ve tatminsizligi farkli unsurlar tarafindan etkilenmekte, iste kazanilan
basari, sorumluluk, 6zerklik, saygi gorme gibi kosullarin var olup olmamasi
neticesinde ortaya ¢ikmaktadir (Erdogan, 2010: 49). Is tatminini etkileyen
bir¢ok faktor olmakla birlikte literatiirde bu faktorler bireysel faktorler ve
orgiitsel faktorler olarak iki ana grupta toplanmaktadir.

Bireysel Faktorler: s tatminini yaratan bireysel faktorlere gosterilen
ilgi 1980°li yillarin ortalarina dogru artmaya baglamis; yapilan caligmalar
kigiligin is tatminini yaratan unsurlardan birisi oldugunu kanitlamigtir.
Gergeklestirilen birgok aragtirmada bireylerin is tatmin diizeyleri zaman iginde
devamli olarak Sl¢iilmiis ve sonuclar dikkate deger bicimde sabit kalmustir.
Ti{im bu aragtirmalar sonucunda, is tatmini diizeyinin sadece is ile ilgili degil
kisilikle de baglantili oldugu kuramlari 6nem kazanmistir (Aldemir, 1983: 68).
Bireysel faktorler, kisinin dogustan sahip oldugu ¢esitli 6zellikler ile birlikte
yasami boyunca elde ettigi deneyimlerle ilgilidir. Bu baglamda kisinin yasi,
cinsiyeti, medeni durumu, egitimi, kidemi gibi faktorler kisinin iginde
bulundugu mevcut durumu algilamasmi dogrudan etkilemektedir (Davran,
2014: 19).

Literatiir incelendiginde is tatmini ile yag arasinda dogru orantili bir
iliski oldugu, calisanlarin yasi ilerledikge is tatmininin de arttif1 sonucuna
varilmistir. Yas gruplarina gore is tatmini incelendiginde ise su sekilde bir
sonu¢ ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar genel olarak okul hayati bittikten sonra
yaklagik 20-25 yas arasinda c¢aligma hayatlarma adim atarlar. Caligma
hayatlarina ilk adim attiklar1 andan itibaren gerceklesmesini istedikleri belirli
idealleri ve ¢esitli beklentileri olusur (Eginli, 2009: 38). Calisanlar ise ilk
giriste belirledikleri hedeflere ulagamayacagmi veya kisa zamanda bu
beklentilerinin karsilanmayacagini gorerek is tatminsizligi yasamaktadirlar.
Bu dénemin devaminda ayni1 zamanda ig arkadaglari ile de tam bir sosyallesme
yasamakta ve kariyer gelisimini de yapabilmektedirler (Cimen ve Sahin, 2000:
55).

Is tatminini en fazla etkiledigi diisiiniilen demografik faktdrlerden biri
de cinsiyet degiskenidir. Yapilan ¢aligmalarda is tatmini ile cinsiyet arasindaki
iliskinin farkli sonuglar verdigi goriilmektedir (Worrell, 2004: 19). Kadmlari
isten daha fazla tatmin oldugunu tespit eden ¢aligmalarin (Meng, 1990: 1638;
Clark, 1997: 346) yanu sira, cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin
bulunmadigini ortaya koyan ¢aligmalarda vardir (Scott, et al., 2005: 112;
Toker, 2007: 104; Saldamli, 2008: 715; Yelboga, 2007: 15). Erkeklerin
kadinlardan daha fazla is tatminine sahip oldugunu o6ne siiren c¢aligmalar
(Giiney, vd., 1996: 72), bu farklihgin is hayatinda erkeklerin sayica
Uistlinliigline ve kadinlara gore daha yiiksek kademelerde bulunmasina
baglamaktadir.
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Calisanlar i¢in 6nemli bir degisken olan egitim diizeyi ile is tatmini
arasinda yapilan arastirmalar sonucunda egitim diizeyi ve i tatmini arasinda
calisanlarin beklentilerine gore bir degisim oldugu goriilmiistiir. Kimi
calismalarda egitim diizeyinin ylikselmesiyle isten alinan tatminin arttig1
gozlemlenmistir. Egitimli bireyin, igini daha ¢abuk kavrayarak isinde basarili
oldugu ve bu sebeple tatmin diizeyinin arttig1 sonucuna vartlmistir (Koroglu,
2011: 35).

Evli ve bekér caligsanlarin {izerine yapilan arastirmalarda, medeni
durumun is tatminini etkileyen degiskenlerinden birisi oldugu tespit edilmistir.
Rogers ve May (2003: 490) evli ciftler lizerinde yaptiklari bir arastirma
sonucuna gore, kigilerin evlilikte yakaladigi doyum ile ig tatmininin paralel
oldugu, diisiis ve yiikselmelerin birlikte gergeklestigi yoniinde tespitlerde
bulunmusglardir (Aslan, 2006: 28).

Is tatminini etkileyen birgok bireysel etken bulunmakla beraber bu
etkenlerden biride kisiliktir. Kisilik, kisiden kisiye farklilik gostermektedir.
Kisilikler farkli olunca is ortaminda ortak bir tutum ve davranistan s6z etmek
de miimkiin goriillmemektedir (Mete, 2014: 70).

Kidem, bireylerin iglerinde ge¢irdigi yil1 yani diger bir anlamla hizmet
siiresini ifade eder. Yapilan c¢aligmalarla kidemin, bireylerin is tatmini
iizerinde olumlu etkilere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayni is yerinde uzun
yillar ¢aligan bireylerin, zamanla Orgiite baglhihigi ve is tatmini artig
gdstermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).

Orgiitsel Faktirler: Orgiitsel faktorler, bireyin kontrolii disinda olan
ve tamaminin bireyin cevresinden kaynaklandigi unsurlardir. Calisanin
beklentilerinin karsilanmasinda ve bunun bir sonucu olarak tatminin
saglanmasinda orgiitiin is gorene verdiklerinin énemi biiyiiktiir. Is tatminini
etkileyen orgiitsel faktorlerden en belirgin olanlart; isin niteligi, iicret,
yiikselme olanaklar, ¢alisma kosullart ve yonetim bi¢imidir (Senakin, 2014:
10).

Isin niteligi is tatmini icin 6nemli bir etkendir. Isin ¢alisan igin ilgi
¢ekici olmasi, kisiye 6grenme firsati saglamasi, sorumluluk alma ve onun
kendisini gelistirmesine imkan vermesi is tatminini etkileyen Orgiitsel
faktorlerdendir. s tatmininde isin niteligi is gorenin kisisel dzellikleri, egitimi
ve becerileri ile uyumlu olmalidir (Senakin, 2014: 19). Ucret, calisanlar igin
verdikleri emegin bir bedeli olarak tanimlanabilir. Ucret faktdriiniin
calisanlarin is tatminleri ile yakindan iliskisi vardir. Ucret faktorii calisanlarin
motivasyonlarin1 olumlu yonde etkileyebilecegi gibi olumsuz yonde de
etkileyebilir. Her ne kadar {icretin ig tatmini lizerinde ¢ok 6nemli bir etkisi olsa
da tek basina yeterli degildir. Diger faktorlerle desteklenmezse ¢alisan bir
miiddet sonra, diger motivasyon araglarmnin yetersizliginden kaynaklanan
nedenlerle mutsuz olacaktir (Yenihan, 2010: 20).
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Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir yiikselme sistemi personeli
verimli ¢alismaya, bilgi ve yeteneklerini gelistirmek i¢in ¢aba harcamaya
yonelten tesvik unsurudur (Tortop, 1994: 121). Birey istedigi diizeyde
yiikselme olanagini gordiigii ve yiikselme politikasinin adil olduguna inandig1
oranda tatmin olur (Aksayan, 1990: 20). Son yapilan arastirmalar ig gérenlerin
tehlikesiz ve konforlu isletmelerde ¢alismayi tercih ettiklerini géstermektedir.
Isletmeler, ¢alisma kosullarini iyilestirme adima, is gdrenlerin bos zamanlarimi
gecirebilecekleri  kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler
kurmaktadirlar (Iscan ve Sayin, 2010: 200).

Is diinyasindaki hizli degisim, is yeri giivenligi ve is konforu gibi
kavramlarinda Onemini arttirmus, isverenlerin, ¢alisanlarinin saglik ve
giivenligini koruyucu nitelikte calisma kosullart hazirlamalarini zorunlu
kilmistir (Oz, 2006: 33). Orgiitiin yapisi, ¢alisanin yoneticisi ile olan iligkileri
is tatminini onemli boyutta etkilemektedir. Calisanlarin hangi isi yapacaklari,
sorumluluklari, onlara verilen yetkiler belirsiz olunca ortaya tatminsizlik
¢ikmaktadir. Bu duruma rol belirsizligi de denir (Kurt, 2010: 80).

2.3. Liderlik ve Is Tatmini iliskisi

Liderlik bir sanattir. Bu sanati 6grenmenin de bazi kural ve
gereksinimleri olmalidir. Yalniz liderligi baska sanatlardan ayiran sey, bu
kural ve gereksinimlerin her lider i¢in degisik olabilecegidir. Ortak 6zellikler
yok degildir. Ancak bazilar1 tarafindan basari ile kullanilan teknikler, baskalar1
i¢in o kadar basar1 saglamayabilirler (Osmay, 1985: 493). Liderlik bir konum
olarak degil, bir “olus” olarak kabul edildiginde, onun ayirt edici 6zellikleri
olarak ortaya gii¢ ve para egolar1 degil, karakter, diiriistliik, 6grenme, cesaret,
kendinin farkinda olma, hizmet etme, davranis ve eylem sorumlulugunu alma
karsimiza ¢ikar. Ama bir konum olarak algilanirsa, hiyerarsinin en tepesinde
yapayalmizlik yeri oldugu goriilebilir (Owen, et al., 2004: 22).

Liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik birgok
caligma yapilmistir (Karayel, 1999; Lok and Crawford 1999; Yusof, 2002;
Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Seyfikli, 2007; Yilmaz ve Ceylan, 2011; Voon,
et al.,, 2011; Rizi et al., 2013; Magsood et al., 2013). Yapilan calismalar
incelendiginde liderlik stillerinin is tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu
goriilmektedir. Lider ile iggorenlerin arasindaki uyum derecesi, i tatmini veya
tatminsizliginin olusmasindaki ana unsurlardan birisidir.

Isgorenler yoneticilerinin  liderlik vasiflarma sahip olmasini
istemektedirler. Yoneticilerinin sergiledigi liderlik tarzi ile calisanlarin
bekledigi liderlik tarzi arasindaki farkin fazla olmasi, is tatminsizligine yol
acmaktadir (Elpers and Westhuis 2008). Yoneticilerin 6rgiit igerisinde
sergiledigi liderlik davramiglarmin  g¢alisanlar iizerinde memnuniyet
uyandirmasi lider arasinda acik bir iletisimin varligin1 miimkiin kilmaktadir.
Bu durum, orgiit i¢i is stresinin diismesini ve c¢aliganlarin performanslarini
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artiracak bir orgiitsel cevrenin olugmasini saglamaktadir. Bdylece ¢alisanlarin
is tatminleri artmakta ve calisan devir hiz1 diismektedir (Kim and Brymer
2011, 1025). Ancak, ¢alisanlarm liderlerinden memnun olmamasi durumunda
calisanlarda is tatminsizligi baglamakta ve orgiitsel bagliliklari diismektedir.
Boyle bir durumda ise c¢aligan devir hiz1 yiikselmekte, tiikenmiglik diizeyi
artmakta ve calisanlarda sabotaj gibi davraniglar bas gosterebilmektedir
(Harrginton et al., 2001; Asik 2010; Turung vd. 2010; Voon vd. 2010).

3. ARASTIRMA YONTEMI VE BULGULAR
3.1. Yontem

Aragtirmanin amac1 Akdeniz Universitesi Hastanesi’nde gérev yapan
hastane yoneticilerinin  sergilemis olduklart liderlik davranislarinin
caligsanlarin is tatmini lizerindeki etkisini 6lgmek; onlar1 tatmin eden ve
tatminsizlik olusturan unsurlar1 belirlemek boéylece is tatminlerini
arttirabilmenin yollarini aragtirmaktir. Yapilan arastirmada bu alandaki énceki
caligmalar sentezlenmis ve arastirmanin yeni yapilacak caligmalara da 151k
tutacagl diisiiniilmiistiir. Arastirma Akdeniz Universitesi Hastanesi’nde
yiirlitiilmiistiir. Arastirmanin yapilabilmesi igin gerekli yasal izinlerin alinmast
gerekmis ve hastane yonetiminden bu izinler alinmustir. Arastirmanin evrenini
hastanede gorev yapan 1505 hastane ¢alisan1 olusturmaktadir. Ornekleme
yontemlerinden kolayda orneklem yoluyla 350 g¢alisana 01.02.2017-
31.03.2017 tarihleri arasinda anket uygulanmis fakat bazi calisanlarin
anketleri eksik doldurdugu ve okumadan cevapladig: tespit edildigi i¢in bu
anketler aragtirmadan ¢ikarilmistir. Anket ¢alismas1 sonucunda toplam 333
katilimer ile yapilan anketler degerlendirmeye alinmistir.

Hastane yoneticilerinin liderlik davraniglarin1 6lgmek amaciyla
kullanilacak olgek literatiirden faydalanilarak gelistirilmigtir.  Liderlik
davraniglarinin personel is tatminine etkisini 6l¢gmek amaciyla kullanilacak is
tatmini Slgegi ise “Minnesota Is Doyum Olgegi”nden faydalanilarak
gelistirilmistir.  Olgekteki ifadeler; (1) Tiimiiyle Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tiimiiyle Katiliyorum,
seklinde 5°1i Likert Olgegi olarak uygulanmistir. Anket sonunda ulasilan
veriler bilgisayar ortamina aktarilmig ve SPSS 22.0 paket veri programiyla
analizler yapilmustir. ilk olarak veriler normallik testine tabi tutulmustur.
Yoneticilerin sergilemis olduklari liderlik tiplerini tespit edebilmek i¢in faktor
analizi, aragtirmaya katilanlarin her bir 6lgekte yer alan sorulara iligskin
tutumlarinin degiskenlere gore karsilastirlmasinda iki grubu karsilastirmak
i¢in iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi (t testi), ikiden fazla gruplar
karsilagtirildiginda ise tek yonlii varyans analizi (F testi) kullanilmustir.
Algilanan liderlik davranislarinin ¢aliganlarin is tatmini {izerindeki etkilerini
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6lgmek icin ise bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir.

Bagimhi ve bagimsiz degiskenlerle kurulan arastirma modeli
asagidaki Tablo 1. yardimiyla daha iyi agiklanabilir. Bu aragtirmada kurulan
modelde bagimli degisken is tatmini, onu etkileyen bagimsiz degisken ise
demografik ozellikler ve sergilenen liderlik davranislaridir.

Tablo 1. Liderlik Davranislar1 ve s Tatmini Modeli
BAGIMSIZ DEGISKENLER BAGIMLI DEGISKEN

Cinsiyet
Medeni Durum Destekleyici Liderlik
Yas Yonlendirici Liderlik

—> Is

Otokratik Liderlik Tatmini

Egitim Durumu

A 4

Calisma Yillart

) Basar1 Yonelimli
Gorev Liderlik

Yénetici ile Calisma Yili

3.2. Bulgular

Hastane yoneticilerinin sergilemis olduklar liderlik davranislarinin
caligsanlarin is tatmini izerindeki etkisini tespit etmek amaciyla yapilan
aragtirma bulgular1 asagida verilmistir. Buna gore Tablo 2°de katilimcilarin
demografik 6zellikleri verilmistir. Arastirmaya dahil olan katilimcilarin
cinsiyete dagilimina bakildiginda aragtirmaya katilan ve gegerli yanit veren
333 kigiden 84 (%25,2) 1 erkek, 249 ( %74,8)’u kadin oldugu tespit edilmistir.

Medeni duruma gore 109 (%32,7) u bekar, 224 (%67,3) 1 evlidir. Yas
durumuna gore 97 (%29,1)’si 18-30 yas grubunda, 188 (%56,5)’1 31-40 yas
grubunda, 48 (%14,4)’1 ise 41-50 yas grubunda yer almaktadir. Egitim
durumuna gore 66 (%19,8)’s1 lise ve dengi okul, 213 (%64)’i lisans ve 54
(%16,2)’i lisansiistii egitim mezunudur. Hizmet siirelerine gore 112
(%33,6)’si 1-5 yil, 102 (%30,6)’si 6-10 yil, 58 (%17,4)’i 11-15 yil, 45
(%13,5)’1 16-20 yil, 16 (%4,8)’s1 ise 21 yil ve tlizeri hizmet etmistir.
Yoneticiyle ¢alisma yilina gore 172 (%51,7)’si 0-2 yil, 88 (%26,4)’1 3-5 yil,
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36 (%10,8)’s1 6-8 yil, 37 (%11,1)’si 9 yil ve lizerinde yoneticisiyle gorev

yapmuigtir.

Tablo 1. Arastirma Grubunun Demografik Dagilimi

Erkek 84 25,2
Kadin 249 74,8
Bekar 109 32,7
Evli 224 67,3
18-30 97 29,1
31-40 188 56,5
41-50 48 14,4
Lise 66 19,8
Lisans 213 64

Lisanstistii 54 16,2
1-5Y1l 112 33,6
6-10 Y1l 102 30,6
11-15 Y1l 58 17,4
16-20 Yil 45 13,5
21 Y1l Ve Uzeri 16 4.8

0-2 Y1l 172 51,7
3-5 Y1l 88 26,4
6-8 Y1l 36 10,8
9 Y1l Ve Uzeri 37 11,1
Hekim 26 7,8
Hemsire 21 6,3
Memur 41 12,3
Sef 18 54
Teknisyen 19 57
Hizmet Alimi Personeli 174 52,3
657 Diger Personel 34 10,2
Toplam 333 100

Anket ¢aligmasinda Liderlik Davramisi Algisi ile ilgili 44 adet
ifadenin giivenilirlik analizi sonuncunda Cronbach’s Alpha Katsayist 0,97
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olarak tespit edilmistir Is tatmini ile ilgili 26 adet ifadenin giivenilirliginin
analizi sonuncunda ise Cronbach’s Alpha katsayisi 0,71 olarak tespit
edilmistir. Elde edilen katsayilar lgegi 0,60°dan biiyiik oldugu igin, elde
edilen sonug dlgeklerin oldukga giivenilir oldugunu gdstermektedir. Bunun
sonucu olarak ¢aligmanin liderlik algis1 ve i tatmini boliimiinde herhangi bir
soru ¢ikarmaya gerek olmadigi goriilmektedir. Arastirmada algilanan liderlik
davranisi dlgeginin alt boyutlarm belirleyebilmek ve yap1 gegerliligini test
edebilmek amaciyla faktor analizi yapilmigtir. Liderlik 6l¢egini olusturan
Onermeler analize tabii tutulmus ve Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,917 ¢ikmus,
anlamlt (p. 0,000<0,5) oldugu goriilmiistiir Liderlik boliimiindeki 6nermeler 4
boyut iizerinde yogunlagmis ve bu dort faktdr toplam varyansin %62,773 {inl
aciklamistir (Tablo 3.). KMO degeri ve Barlett kiiresellik testi sonuglarina
gore arastirmada algilanan liderlik davranmis1 Olgegi yiiksek derecede
faktorlestirilebilir bir 6lgektir.

Tablo 2. Liderlik Olgegi KMO Degeri

. Aciklanan
Boyut KMO Barlett Testi Varyans
4 0,917 0,000 %62,773

Faktor analizinde “Temel Bilesenler Analizi (Principal Component
Analysis)” Varimax se¢enegi kullanilmis ve elde edilen Scree Plot dagilimina
gore 6zdegerleri (Eigenvalue >1) I’in iizerinde olan veriler degerlendirmeye
almmustir.

Faktor analizinin sonuglarinin  genel bir degerlendirilmesi
yapildiginda belirlenen dort boyut House ve ve Mitchell (1982), Umstot
(1984), Rondolph (1988), Yigit (2004) ve Seyfikli (2007) tarafindan
belirlenmis olan liderlik davramig tipleriyle biiylik oranda tutarlilik
gostermektedir. Soz konusu yazarlar da, liderlik davranmisin1 dort boyutta
incelemistir. Analiz sonucunda ¢ikan dort boyut (Tablo 4.); Basar1 Yonelimli
Liderlik, Yonlendirici Liderlik, Destekleyici Liderlik ve Otokratik Liderlik
olarak adlandirilmstir.

Faktor analizi sonuglari incelendiginde basar1 yonelimli liderlik
davranisi olarak nitelendirilen liderlik tiiriiniin en belirleyici 6zellikleri liderin
calisanlarla arkadasga bir iligki yonetmesi, fikirlerinin ve davraniglarinin
tutarli olmasi, herkese adil davranmasi, ¢alisan personelin sorun, goriis ve
Onerilerini her zaman dinlemesi oldugu goériilmektedir. Yonlendirici liderlik
davranigi olarak nitelendirilen liderlik tiiriiniin en belirgin 6zelligi ise astlarin
izleyecegi yolun genellikle lider tarafindan saptanmasi olarak 6zetlenebilir. Bu
faktorde yer alan degiskenler incelendiginde yoneticinin, daha ¢ok ise agirlik
veren bunun yaninda islerin planli, diizenli ve kurallara uygun bigimde
yiiriitlilmesini isteyen bir liderlik tarzini ortaya koydugu sdylenebilir.

[119]



Serkan KURT — Vahit YIGIT

Destekleyici liderlik davranisi olarak nitelendirilen liderlik tiir{iniin en
belirgin 6zellikleri ise yeni fikirleri ortaya atan, astlarina s6z hakki taniyan,
gelecekle ilgili planlar yapan, iyi ¢alismalar takdir eden bir liderlik oldugu
goriilmektedir. Otokratik Liderlik tiirliniin en belirleyici 6zelliklerinden bir
tanesi biitiin giiciin kendisinde oldugunu diisiinmesi ve igin denetiminde titiz
olmasidir. Genel olarak bir problem iizerinde yogunlasan, karar alirken riske
girmekten kaginmayan, gelecege doniik planlari dikkatli bir sekilde yapan bu

faktor otokratik liderlik faktorii olarak adlandirilabilir.

Tablo 4. Liderlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglart

Digerlerinin diislince ve 6nerilerini dinler. 0,846
Arkadasca bir ig iligkisi yiiriitiir. 0,839
Acik ve diiriist bir yontemi vardir. 0,756
Tutarhdir. 0,652
Standart kurallara ve diizene uymami saglar. 0,603
Astlarma bir birey olarak saygi gosterir. 0,535
Digerlerinin diigiince ve onerilerini dikkate alir. 0,523
Calisanlara adil bir sekilde davranir. 0,501
Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir. 0,476
Yenilike¢i diisiincelerimizi iist yonetime kabul ettirmeye

caligir. 0,818
Biiylimeyi tegvik eder. 0,807
Diger ¢alisanlarla aramizda ¢ikan ¢atigmalari kaldiracak
olanaklar saglar. 0,768
Tartismadan uzak pozitif bir ortam yaratir. 0,695
Yeni fikirler sunarak uygulama kisminda bizimle tartisir. | 0,653
Yikici olmak yerine yapici hareket eder. 0,567
Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir. 0,554
Yeni fikirleri ve yaratici diisiinmeyi tesvik eder. 0,51
Elestirilere agiktir. 0,485
Giiven vericidir. 0,447
Olaylari irdeler ve diisiinmeden karar almaz. 0,426
Alinan kararlarm sonuglar1 hakkinda bize bilgi verir. 0,418
Amaglari agik ve belirgindir. 0,408
Bilgi ve deneyimlerime gore sorumluluklarinin bir
kismim bana devreder. 0,835

3,872

4,634

50,658
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Islerin uygulanmasinda yeni fikirler ortaya koyar. 0,744
Karar asamasinda astlarina s6z hakki verir. 0,733
Gelecekle alakali planlar yapar. 0,717
Esnektir ve degigsime agiktir. 0,678
Yeni projeler ve yaratici fikirler tiretir. 0,645
Astlarma giivenir. 0,589
Yeniliklere agiktir. 0,539
Orgiitiin basarisinin ¢alisana bagh oldugunu diisiiniir. 0,485
Uygulanmakta olan planlar iizerinde titizlikle durur. 0,466
Caliganlarin istek ve ihtiyaglarini g6z oniine alir. 0,455
Talimatlarini agik bir sekilde verir. 0,441
Gerekli durumlarda hizli karar verebilme yetenegine
sahiptir. 0,435
Iyi caligmalar takdir eder ve &diillendirir. 0,429
Astlarini savunur. 0,411
Biitiin giiciin kendisinde oldugunu diisiiniir. 0,673
Birden ¢ok problemi ayni anda ¢ézemez. 0,637
Isin yapilisinda ve denetiminde titizdir. 0,54
Karar alirken riske girmekten kaginmaz. 0,466 3,609
Yapilacak Isin gerektirdigi durumlar1 anlasilir bir sekilde | 0,463
ifade eder.

Planlar dikkatli bir sekilde yapar. 0.411

Demografik ozelliklerin is tatmini diizeyine etkisi sonuglari Tablo
5’de verilmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerinin is tatmini boyutlarina etkisinin
incelenmesi amaci ile t testi analizi yapilmus, analiz sonucunda elde edilen
verilere gore is tatmini boyutunda katilimcilarin cinsiyetinin ortalama boyut
puanlar1 {izerinde etkili oldugu goriilmiis olup, ortalama degeri daha yiiksek
olan erkek katilimcilarin is tatmini diizeylerinin kadinlara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir (t=4,44, p<0,05). Katilimcilarin medeni
hallerinin i tatmini boyutlarina etkisinin incelenmesi amaci ile t testi analizi
yapilmis, analiz sonucunda elde edilen verilere gore is tatmini boyutunda
katilimcilarin medeni hallerinin ortalama boyut puanlari tizerinde etkili oldugu
goriilmiis olup, ortalama degeri daha yiiksek olan bekar katilimcilarin is
tatmini diizeylerinin evli katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu
goriilmistiir (t=2,76; p<0,05). Katilimcilarin egitim durumlarinin is tatmini
boyutlarina etkisinin incelenmesi amaci ile tek yonlii varyans analizi yapilmas,
yapilan analiz sonucunda elde edilen verilere gore is tatmini boyutunda
katilimeilarin egitim diizeyinin ortalama boyut puanlari iizerinde etkili oldugu
goriilmiis olup, ortalama degeri daha yiiksek olan lise mezunu katilimcilarin is
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tatmini diizeylerinin lisans ve lisansiistii egitime sahip katilimcilara gore daha
yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir (F=4,69, p<0,05).

Tablo 5. Demografik Ozelliklerin Is Tatmini Diizeyi

Erkek 84 3,3 0,24

Kadin 249 3,16 0,26 4,44 0,00
Bek_ér 109 3,25 0,27 276 0,01
Evli 224 3,17 0,25

Lise (1) 66 3,28 0,21

Lisans /Onlisans

@) 213 3,19 0,28 4,69 0,01
Lisansiistii (3) 54 3,13 0,18

Toplam 333 3,2 0,26

1-5(1) 112 3,22 0,2

6-10 (2) 102 3,17 0,3

11-15 (3) 58 3,28 0,22

16-20 (4) 45 3,18 0,23 6,81 0,01
21 yil ve lizeri (5) | 16 2,91 0,37

Toplam 333 3,2 0,26

0-2 y1l (1) 172 3,23 0,23

3-5 y11 (2) 88 3,21 0,23

6-8 yil (3) 36 2,99 0,35 8,79 0,01
9+ yil (4) 37 3,21 0,26

Toplam 333 3,2 0,26

Katilimeilarin ¢aligma yillarmin is tatmini boyutlarina etkisinin
incelenmesi amaci ile tek yonlii varyans analizi yapilmis, yapilan analiz
sonucunda elde edilen verilere gore is tatmini boyutunda katilimcilarin
calisma yillarinin ortalama boyut puanlari izerinde etkili oldugu ve ortalama
degeri daha diigiik olan 21 yil iizeri kideme sahip katilimcilarin is tatmini
diizeylerinin kendilerinden daha az ¢alisma y1lina sahip olan katilimcilara gore
daha diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir (F=6,81, p<0,05). Katilimcilarin
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yonetici ile ¢alisma yillarmin ig tatmini boyutlarina etkisinin incelenmesi
amaci ile tek yonlii varyans analizi yapilmis, yapilan analiz sonucunda elde
edilen verilere gore is tatmini boyutunda katilimcilarin yonetici ile ¢alisma
yillarinin ortalama boyut puanlari izerinde etkili oldugu, ortalama degeri daha
diisiikk olan 6-8 il arasinda yonetici ile ¢aligan katilimcilarin is tatmini
diizeylerinin diger katilimcilara gore daha diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir
(F=8,79, p<0,05).

Caligma kapsaminda ele alinan dort liderlik tiiriiniin is tatmini
iizerindeki etkilerinin 6lgmek i¢in regresyon analizi yapilmistir (Tablo 6).
Regresyon analizi sonunda ¢ikan degerlere bakildiginda liderlik algisinin ig
tatmini boyutundaki regresyon modelinde F degeri 13,598 ve p degeri 0,000
oldugundan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Yani bagimsiz
degisken olan destekleyici, yonlendirici, basar1 yonelimli ve otokratik liderlik
alt boyutlar1 ile is tatminini tahmin etmek istatistiksel olarak miimkiin
kilinmaktadir. Regresyon analizi sonucunda R? degeri 0,142 ¢ikmustir.
Liderlik davramiglarmin is tatmini iizerindeki etkisini agiklama yiizdesi
%14’diir. Sonug olarak destekleyici, yonlendirici, basart yonelimli ve
otokratik liderlik bagimsiz degiskenlerinin is tatmini bagiml degiskeni
tizerinde p degeri 0,05°den kiiciik oldugu i¢in algilanan liderlik davranislari is
tatmininin anlaml bir yordayicisidir.

Tablo 6. Liderlik Davranisi ve Is Tatmini Regresyon Analizi

Sabit 3,057 | 0,074 41,425 | 0,00
Destekleyici 0081 |0038 | 0219 2125 | 0,034
Liderlik

Y_()nle1.1d1r1c1 0,042 | 0,039 0,116 1,092 0,276
Liderlik

Basar1 Yonelimli 0,048 | 0035 0,138 1,376 | 0,170
Liderlik

Otokratik 0299 | 0,051 | 0461 5801 | 0,000
Liderlik

R: 0,377 R%0,142 F: 13,598 p: 0,000
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4. SONUC VE ONERILER

Orgiit ve kisi etkililigini artirmaya calisan orgiitler, calisanin
etkililiginde yeteneklerin ve deneyimlerin yan1 sira duygularin ve tutumlarin
da 6nemli oldugu gerceginin farkina vararak tutum Slgme ¢alismalarina hiz
vermislerdir. Bu ¢aligmalar icerisinde ig tatmini ve liderlik 6rgiitsel davraniglar
iizerinde olusturdugu etkisi nedeni ile yonetim bilimcilerince en ¢ok incelenen
konularin baginda yer almaktadir (Schultz ve Schultz, 1989: 82).

Is tatmininde yas ve gorevin etkisi konusunda farklihklar oldugunu
gosteren arastirmalar olmakla birlikte (Gilirbiiz ve digerleri, 2000), bu
aragtirmada yasa ve gOreve gore is tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik
bulunmamistir. Arastirmada katilimcilarin is tatminlerinde cinsiyetin etkisi
tespit edilmeye calisilmis bu konuda benzerlikler ve farkliliklar oldugunu
gosteren eski arastirmalar olmakla birlikte bu arastirmada cinsiyete gore is
tatmini diizeylerinde erkek katilimcilarin tatmin diizeylerinin kadinlara gore
daha vyiiksek diizeyde oldugu goriilmistir. Erkek katiimcilarin i
tatminlerinin yiiksek ¢ikmasinin sebebinin, ¢ok fazla ig gorenin bulundugu
hastane ortaminda az sayida bulunan erkek personelin hastanedeki ¢aligma
ortamindan memnun kalmalarimin biiylik etkisi oldugu diistiniilmektedir.

Diger bir degisken olan medeni hallerinin ise boyut puanlari iizerinde
etkili oldugu goriilmiis olup, bekar katilimcilarn is tatmini diizeylerinin evli
katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bunun nedeninin
evli katilimcilarin bekar katilimcilara gore daha fazla iicret beklentisi iginde
olmasi ve yasi1 ilerleyen is gorenlerin is tatmin diizeylerinin giderek azalmasi
oldugu soylenebilir. Egitim durumlarinin ig tatmini izerindeki etkisini dlgmek
lizere yapilan analiz sonucunda ise lise mezunu katilimcilarin is tatmini
diizeylerinin lisans ve lisansiistii egitime sahip katilimcilara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu sonucuna varilmustir.

Arastirmada varilan bir diger sonug ise 21 yil {izeri kideme sahip
katilmeilarin is tatmini diizeylerinin kendilerinden daha az calisma yilina
sahip olan katilimcilara gore daha diisiik diizeyde oldugudur. Hizmet siiresi
olarak da adlandirilan kidemin is gérenlerin is tatmini {izerinde olumlu etkilere
sahip oldugu ve ayni igyerinde uzun siire ¢aligan is gérenlerin zamanla Grgiite
baghliginin ve is tatmininin arttig1 bilinmektedir. Buradan ¢ikarilabilecek
sonu¢ arastirmamiza katilan bireylerin emeklilik donemlerinin yaklagmis
olmasina bagli olarak is gorenlerdeki ig tatmin diizeyinin bu donemde azalmig
olmasidir. Yapilan onceki ¢alismalardan da goriilen sudur ki bu dénemde is
gorenlerde ciddi anlamda tatminsizlik yasanmaktadir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda liderlik algisinin is tatmini
boyutundaki regresyon modelinde F degeri 13,598 ve p degeri 0,000
oldugundan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Buna
gore p: 0,000 (p<0,01) oldugu i¢in algilanan liderlik davraniglari is tatmininin
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anlamli bir yordayicisidir. Regresyon katsayisma (B) gore yordayict
degiskenlerin is tatmini {izerindeki 6nem sirasi; otokratik liderlik (0,299),
destekleyici liderlik (0,081), basar1 yonelimli liderlik (0,048), y6nlendirici
liderlik (0,042)’dir.

Caliganlar arasinda yasanan tatminsizligin en temel nedeninin ticret
oldugu diisliniilmektedir. Bu ylizden {icretin hem saglik sektoriinde hem de
diger sektorlerde adil olarak dagitilmasi iyilesmelerin yasanmasma katki
saglayacaktir. Ast-ist iletisimini gelistirmeye yonelik diizenli empati
toplantilarinin yapilmasinin personel ig tatminini artiracagi diistiniilmektedir.

[s tatmininin, is performansinin arttirmasi yaninda orgiitsel baglilig:
ve Orgiitsel vatandaglik davranigim arttirmasi gibi olumlu 6rgiitsel sonuclar
vardir. Bireyin is tatmini, i¢sel ve digsal pek cok faktore bagldir. Is tatminini
etkileyen icsel faktorler orgiit diizeyinde degistirilemez olmasina karsin digsal
faktorler orgiitsel diizeyde degistirilebilir faktorlerdir. Ucret, yonetim tarzi ve
politikasi, ¢alisma kosullarini i¢ine alan bu digsal faktorlerde yapilan her
iyilestirme c¢aligmasiyla ig gérenin memnuniyet seviyesi arasinda dogru bir
oranti oldugu sdylenebilir. Iyi bir ydneticinin aym zamanda iyi bir lider
olmasi, yoneticilik yeteneginin gelismis oldugunu ortaya koyar. Bu ise
yoneticilere liderlikle ilgili egitim verilmesi ile olasidir. Dolayisiyla
yoneticilerin liderlik kapasitelerini  gelistirmek icin diizenli egitim
programlarina tabi tutulmalarinin hem yoneticiler {izerinde hem de
calisanlarin ig tatmini {izerinde yararli olacagi soylenebilir.

Hastane yoneticilerin liderlik davraniglarinin “ise yonelik” degil,
“insana yonelik” bir tarzda olmasi gerektigi diislinlilmektedir. Giiniimiizde ve
gelecekte bu anlayisi benimseyen yoneticilerin bagart hissini daha ¢ok
tadacaklar1 ve bu anlayis1 dikkate almayan yoneticilerin ise negatif anlamda
veya duragan bir ¢izgi i¢inde olacaklar1 bir gercektir.

Saglik sektoriinde yapilan bu arastirmada yoneticilerin sabit bir
liderlik stili icinde yer almamalari o giiniin sartlarina ve yapisina bagl olarak
bir liderlik tarzi uygulamalarini énermek yanlis olmayacaktir. Hem saglik
sektoriinde olsun hem de diger sektorlerde ¢aliganlarin is tatmin seviyelerini
maksimum seviyede tutmak ve onlardan maksimum verimi almak i¢in duruma
gore destekleyici duruma gore yonlendirici ve basar1 yonelimli duruma gore
de otokratik liderlik stillerini uygulamalilardir.
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