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OZET

Bu caligmada hastane yoneticilerinin yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerine
etkisi arastirilmaktadir. Calismamn amaci, Istanbul’daki hastane calisanlarimin yoneticilik tarzlan algisimn ve
yoneticilik tarzlarimin i tatmini ile orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin sosyo-demografik ozellikler baglaminda
incelenmesidir. Arastirma verileri, Istanbul’da hizmet veren hastanelerde ¢alisan 304 kisinin katilimi ile
gerceklestirilen anket yontemi ile toplanmustir. Arastirma sonucunda verilerin analizi neticesinde elde edilen bulgular
dogrultusunda, yoneticilik tarzlari algisinin ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri iizerinde istatistiksel
olarak pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna vartlmistir.

Anahtar Kelimeler: Hastane Yoneticileri, Yéneticilik Tarzlar, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik.

ABSTRACT

In this study, the effects of management styles of hospital management on job satisfaction and organizational
commitment of employees are investigated. The aim of the study is to examine the perception of management styles
of hospital employees in Istanbul and the effect of their management styles on job satisfaction and organizational
commitment in the context of socio-demographic characteristics. The research data were collected by a survey method
with the participation of 304 people working in hospitals serving in Istanbul. As a result of the research, in line with
the findings obtained as a result of the analysis of the data, it was concluded that the perception of management styles
has a statistically positive effect on the job satisfaction and organizational commitment levels of the employees.
Keywords: Hospital Managers, Management Styles, Job Satisfaction, Organizational Commitment.
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1.  GIRIS

Insanlar hayatinin biiyiik bir béliimiinii herhangi bir engel bulunmadig1 siirece galisarak gegirirler.
Oncelikle kendi ihtiyaglarim karsilamak, sonrasinda ekonomik refaha ulasip konforlu bir hayat
siirdiirebilmek i¢in emek verir, ¢alisir ve ¢abalarlar. Ancak, bu sartlar1 olusturabilmek i¢in en énemli
unsur sagliktir. Birey sagligim kaybettiginde, gerekli insan giiciiniin niteliklerini kargilayamadiginda
bunlar1 olusturmasi ¢ok zordur. Hayatinin ¢esitli donemlerinde kronik bir rahatsizligi olmasa dahi, hava
degisiminden bile etkilenerek hasta olabilir ve eski sagligina kavusabilmek i¢in saglik hizmetlerinden
yararlanmak zorunda kalabilirler. Bu noktada saglik hizmetleri denilince akla ilk olarak hastaneler
gelmektedir.

Hastane olusumlar1 gegmisten giiniimiize kadar gecirdigi evrimde saglik ve hastalik olgularinin
defalarca degistigi ve tipta siirekli ilerlemeler oldugu goézlenmektedir. Her isletmede oldugu gibi,
hastanelerin de faaliyete baglamasindan faaliyeti sonlanmasina kadar gecen siiregte karsimiza ilk ¢ikan
unsur insandir. Dolayisiyla isletmelerin tiim faaliyetleri icerisinde yer alan temel unsur insandir. Her
isletmenin temelini isletme sahibi olusturur. Isletme kurulduktan sonra kaynaklar1 yerinde ve zamaninda
kullanan, caliganlar1 isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda hareket etmesini saglayan insanlara
ihtiyac duyulmustur. Ihtiyag duyulan bu kisi yoneticidir. Yoneticiyi; orgiit ve calisan ihtiyacim
karsilayan, Orgiitiin basariya ulagabilmesi i¢in gerekli kosullarin ortamini hazirlayarak calisanlarina
sorumluluk veren, onlar1 hedefe yonlendirmeyi saglayan kisi olarak ifade edebiliriz.

Hastane yonetimi; hastane ¢alisan kadrosunun, hasta ve hasta yakinlarinin arz ve taleplerine hizmetler
sunarak karsilik veren ve tim bu siireci saglikli bir ¢evre kosullarini saglayarak optimum diizeyde
ylritiilmesini mimkiin kilan organizasyon yapisidir. Sektdrde rekabetin artmasi ile birlikte hastane
yonetimi daha ¢ok Onem kazanmaya baslamistir. Bununla birlikte, hastanelerin etkinliginin,
verimliliginin ve kalitesinin yiikseltmesinde en biiyiik role sahip hastane yonetimidir. Son zamanlarda,
hastanelerin organizasyon yapilarinda degisimler yasanmaktadir. Sektoriin karmasik yapiya sahip
olmasi, mali ve idari hizmet i¢in alinan kararlar1 da karisik bir hale getirmektedir. Bu karmasik yapinin
olusmasiyla birlikte doktorlarin ve yoneticilerin bilgi birikiminin oldugu, uzman oldugu konularin
kararini vermede etkin bir rol oynamasina olanak saglamaktadir. Ote yandan, is hayatina entegre olan
kusaklar (X, Y ve Z) degistikce yoneticilerin de stratejileri, davranmiglari, bakis acgilari, kogluk
yontemleri, yonettikleri profile gore degisiklik gostermek zorunda kalmistir. Bu baglamda bu ¢alismada
hastane yoneticilerinin yoneticilik tarzlarmin ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerine olan
etkisi incelenmistir.

2. YONETICI TARZLARI
Bu boliimde yonetici kavrami ve yonetici tarzlari ele alinmistir.
2.1.  Yonetici Kavrami

Yonetici; orgiit ve calisan ihtiyacini karsilayan, orgiitiin basariya ulasabilmesi i¢in gerekli kosullarin
ortamini hazirlayarak calisanlarina sorumluluk veren, onlar1 hedefe yonlendirmeyi saglayan kisidir.

Yonetici bir isletmenin amag ve hedeflerine ulagsmasini saglamasinin yaninda yenilige agik olmalidir.
Sektore bagli olarak katma degeri yiiksek {iriin ya da hizmet {iretimini saglayacak kosullart

yaratabilmelidir. Yonetici olaylara farkli agilardan bakarak goriineni degil, gériinmeyen kisimlari tespit
edip yol gosterici olmalidir. Yonetici, kavrami i¢in yapilan tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

e  Yonetici; kér ve zarar1 bagkalarina ait olarak, isleri planlayan, gergeklestiren ve sonuglandiran, ayni
zamanda kurumun biit¢esine olumlu katkilar saglayan kisidir (Eroglu, 2011: 124).

e  Yonetici; farkli insanlarla birlikte ayn1 kurumun biinyesinde gorev yapan ve o insanlar vasitasiyla
amag ve hedefleri gerceklestiren kisidir (Gliney, 2015: 27).

e  Yonetici; kendisine bagl calisanlar: isletmenin amag ve hedefleri dogrultusunda harekete gegiren
kimsedir (Deliveli, 2010: 47).



Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) editor.jshsr@gmail.com

e  Yonetici; kar1 ve riski bagkalarina ait olan, kurumun istek ve arzularini kargilayabilmek igin {iretimi
saglayacak unsurlarin tedarikini yapan ve bu unsurlar araciligiyla amaca ulasmak i¢in galiganlar
organize eden kisidir (Onal, 2000: 12).

e  Yonetici; kendisine bagh olarak gorev yapan is gorenleri, belirlenen amaglarn gergeklestirmeleri
icin onlart yonlendiren kisidir (Eren, 2011: 8).

e  Yonetici; ¢alisanlarin ¢abalarini yonlendirerek, dolayli yoldan 6rgiitiin hedeflerine katkida bulunan
kisidir (Tovmasyan,2017: 20).

e  Yonetici; oOrglitiin amag ve hedeflerini gergeklestirebilmek igin kaynaklar1 etkin ve verimli bir
sekilde yoneten, koordine eden kisidir (Benowitz, 2001: 3).

. Yonetici; bilginin pratige doniistiiriilmesinden mesul olan, kar ve zarardan etkilenmeyen kisidir
(Kara, 2008: 30).

Kavram olarak yonetici ile lider arasinda iligki vardir. Lider; ekibinin isten duydugu tatmini yiikselten
ve onlar iizerinde etki yaratan, igletmenin hedeflerine ulagabilmesi i¢in ¢alisanlarini harekete gegiren
kisidir. Bu yonden incelendiginde, lider ve yonetici kavramiin birbirinden pek farkli olmadig
diistiniilebilir. Bu nedenle, ¢ogu isletme kaynaklarinda lider ve yoneticinin ayni1 anlamda yorumlandig:
gozlemlenmistir (Kutanis, 2018: 9). Hatta 1950°1i yillardan giiniimiize kadar bu yakin iligki hakkinda
siirekli yorumlar yapilmistir. Genellikle klasik goriise sahip insanlar, yonetici ve lider kavramini
birbirinin yerine kullanmislardir. Ancak, lider ve yonetici kavrami arasinda bazi farkliliklar vardir.
Yonetici, Orgiitii amaglarina ulastirmak i¢in Orgiitiin kurallari ¢er¢evesinde yoneten kisi olarak ifade
edilirken; lider, bu ifadeye ilave olarak caliganlarini etkileyebilen, calisanlar {izerinde bu giice sahip
kisidir (Bulut ve Bakan, 2005: 65). Netice olarak lider ve yonetici, kavram olarak birbirlerine ¢ok
benzemelerine ragmen, aralarinda ince bir ¢izgi oldugunu séylemek miimkiindiir.

2.2. Yonetici Tarzlan

Is hayatina entegre olan kusaklar (X, Y ve Z) degistik¢e yoneticilerin de stratejileri, davranislar, bakis
acilari, kogluk yontemleri, yonettikleri profile gore degisiklik gostermek zorunda kalmistir. Bu boliimde
yoneticilik tarzlarina yer verilmistir.

Insana Onem Veren Yénetici Tarzi: Gegmisten giiniimiize baktigimizda, en biiyiik liderlerin basariya
ulagsmasindaki en 6nemli unsurun insan sevgisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle insanlari
sevmek; topluma, kurum veya kuruluslara fayda saglayacak bireyler yetistirmenin temelini olusturur.
Bu baglamda insana 6nem veren yonetici tarzi, 1930’lu yillardaki zorlu ¢alisma sartlarinin calisanlarin
psiko-sosyal yapisina uymadigindan dolay1 ortaya ¢ikmistir (Aslan, 2013: 27). Insana 6nem veren
yonetici, calisanlarin isteklerine bireysel olarak O6nem verir ve onlara arkadasca tavir sergiler.
Yoneticinin bu yaklasimi, ¢alisanlar1 motive eder ve buna paralel olarak onlarin performansini pozitif
olarak etkiler (Cekmecelioglu, 2014: 23).

Insana &nem veren yoneticiler, insan iletisimine yonelirler. Bu dogrultuda calisanlariyla giizel
baglantilar kurarak, ekip ici insanlarin birbirine saygi, sevgi, giiven duymasini saglayacak girisimlerde
bulunurlar. Bu yo6netim tarzi ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda, insanlarla iyi iletisim kuran
yoneticilerin, ekip verimliligini tatmin edici diizeye ulastirdig1 gozlemlenmistir (Aksit, 2010:111). Bu
baglamda, insana dnem veren yonetici tarzinin temel 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz (Giiney, 2017:
357-365; Kogel, 2011: 578):

e Insana énem veren yonetici, calisanlarin1 motive etmeye 6nem verir.
e Insana énem veren yonetici, calisanlarina igten davranarak onlarda giiven olusturur.
e Insana énem veren yonetici, calisanlarina giiven ve saygi duyar.

e Insana nem veren yonetici, calisanlartyla dostluk iliskisi kurar ve onlarm bireysel sorunlariyla
ilgilenir.

e Insana 6nem veren yonetici, ¢alisanlarina esit davranir.
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Kisacasi; insana 6nem veren yonetici, ¢alisanlarina insani deger Olciitleri dogrultusunda yaklagir.
Calisanlarin ihtiyaglarini g6z oniinde bulundurarak planlarini, programlarini hazirlar ve uygular.

Ise Onem Veren Yonetici Tarzi: Giiniimiizde isletmelerin faaliyet alanlari farklilik gosterebilecegi gibi
benzer faaliyet alanlari bulunan isletmeler de mevcuttur. Bu isletmelerin rekabete bagli olarak
piyasadaki pazarlama stratejileri birbirinden farklilik gosterebilmektedir. Bu baglamda, yonetici tarzlar
da igletmenin iginde bulundugu durum ve kosullara paralel olarak degisebilir.

Ohio State Universitesi tarafindan yéneticilik ile ilgili yapilan ¢alismalar sonucunda, davranis iizerinde
etkili olan faktorlerden birisinin ise onem verme (insiyatif, yapiy1 harekete gecirici) oldugu ortaya
cikmistir (Giin ve Aslan, 2018: 218; Isik, 2014: 24). Ise énem veren yonetici; orgiit calisanlarinin,
onceden belirlenmis olan ilke ve politikalara uygun olarak gorevlerini yerine getirip getirmediklerini
denetleyen, buna bagl olarak yetkisi dogrultusunda bir tavir sergileyen kisidir (Ertiirk, 2009: 157). Ise
onem veren yonetici tarzinin temel 6zelliklerini s0yle siralayabiliriz (Tagraf ve Calman, 2010: 137):

e Ise 6nem veren yonetici, is ile ilgili konulara odaklanir.

e Ise onem veren yénetici, calisanlarinin diisiincesiyle ilgilenmez.

e Ise 6nem veren yonetici, isin hizl bir sekilde yapilmasma énem verir.

e Ise onem veren yénetici, kendi izleyecegi yolu net bir sekilde agiklar.

e Ise 6nem veren yonetici, calisanlarin amag ve hedefleri gerceklestirebilmelerinde nemli rol oynar.

Kisacast; ise dnem veren yonetici, is ile ilgili tiim siireci yakindan takip eder. s disindaki konulara
odaklanmaz. s gérenlerin performansini, isin hizh ve dogru bir sekilde yapilip yapilmadigina bakarak
degerlendirir.

Demokratik Yonetici Tarzi: Demokrasi; tek bir insanin goriisiine bagh olmaksizin insanlarin fikir,
goriis ve beyanlarin1 dikkate alan yonetim bi¢imidir. Demokratik yonetici tarzini benimseyen isveren,
calisanlariin fikir ve goriislerini alarak ortak bir karar verir, tek bir goriise odaklanmaz.

Demokratik yonetici tarzinda yonetici, ¢alisanlarinin izerinde etki yaratmak igin tecriibesini kullanarak
karar alma ve uygulama siirecinde ekibinin aktif rol almasin1 saglar (Gelmez ve Akga Urtiirk, 2019: 55).
Ekibinin fikirlerini tek tek alarak karsilikli istisare yapan, sonrasinda bu fikirleri degerlendirerek onlari
da karar merceginin bir pargasi olarak goren yoneticilik tarzidir. Demokratik tarzi benimseyen
yoneticinin ekibinde olan herkesin fikrini almasi, zamansal agidan olumsuz bir durum gibi géziikse de,
ekip tiyelerinin motivasyonunu yiikseltmektedir (Giiney, 2017: 358). Bunlara ilave olarak, demokratik
yonetici tarzinda tek merkezli ve baskin yap1 olmadigindan, calisanlar kendilerine giivenerek duygu ve
diisiincelerini sdyleyebilmektedirler (Kamer, 2018: 53). Dolayistyla, kendisinin fikirlerine 6nem veren
bir yoneticinin bulundugu isletmede, ¢alisanlarin isinde daha verimli oldugunu séylemek miimkiindjir.

Demokratik yonetici tarzinin temel 6zelliklerini sdyle siralamak miimkiindiir (Manyas Hoyraz, 2019:
27-28; Karaca, 2017: 18-19):

e  Demokratik yonetici, insan merkezli yonetim anlayisini benimser.
e  Demokratik yonetici, tiim konularda ¢alisanlarina giivenir.

e  Demokratik yonetici, amag¢ ve hedefleri gerceklestirmek icin izleyecegi politikayr galisanlarinin
fikrini alarak belirler.

e  Demokratik yonetici, karar alirken ¢aliganlarinin fikrini 6nemser.

e  Demokratik yonetici, calisanlarina 6rnek teskil eden davranis sergiler.

e  Demokratik yonetici, ¢calisanlarina 6nemli olduklarini hissettirir.

e  Demokratik yonetici, isin tamamini lizerine almaz ve ¢alisan gibi davranir.

Kisacasi; demokratik yonetici, is gorenlerin duygu ve diistincelerine 6nem verir. Calisanlarina adaletli
davranir ve esit imkanlar saglar. Isin isleyisinde calisanlariyla birlikte aktif rol oynar.
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Otoriter Yonetici Tarzi: Otoriter rejimin egemen oldugu toplumlardan yola ¢ikarak otorite; emretme,
yasak koyma gibi yetki ve giiciin tek bir kiside bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Otorite bir giicii
temsil etmektedir.

Otoriter yonetici, yonetimi ilgilendiren tiim siiregte karar veren tek kisidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:
75). Kendi planlar1 dogrultusunda hareket edilmesini ister. Pozisyona ve giice 6nem verdiginden dolay1,
calisanlarina giiveni yok denecek kadar azdir. Ekibin tamamiyla tek tek iletisim kurmaz, aralarindan
se¢mis oldugu ekip lideri vasitasiyla iletisimi saglar (Aksit, 2010: 110-111).

Bu tarz yoneticiler; amag ve hedeflere, izlenilecek yollara, uygulama yontemlerine karar verirken
caligsanlart bu siirece dahil etmez ve onlarin siiregle ilgili yorum yapmalari séz konusu olamaz.
Calisanlar, sadece verilen gorevleri eksiksiz tamamlamak zorundadirlar. Otoriter yonetici tarzinin hem
olumlu hem de olumsuz yanlar1 vardir. Olumlu yoniine 6rnek verecek olursak; calisanlar otoriter bir
toplumda yasiyor ise bu durum onlarin beklentilerine uygun olacaktir. Bir diger olumlu yani ise, tiim
sorumluluk kendisinde oldugundan pek ¢ok konuyla ilgilenmektedir ve karar alirken hizli davranmasi
gerektiginden vakit kaybin1i minimum diizeye indirmektedir. Diger taraftan otoriter yoneticin olumsuz
tarafi ise, yonetici siirekli kendisini diisiinerek hareket eder. Calisanlarina s6z hakki vermez ve
¢alisanlarinin durumunu umursamaz (Eren, 2011: 524-525). Buna bagli olarak, ¢alisanlarin ig tatmini
azalir ve onlar eskisi gibi istekli ¢alismazlar. Bunun sonucu olarak da, verimin diisecegini soylemek
dogru olur. Ciinkii insanlar kendi fikir ve goriisleri alindiginda, Onemsendiginde, kendisine
giivenildiginde isten duydugu tatmin diizeyi artar. Bu durumun aksi s6z konusu oldugunda otoriter
yonetici tarzinda oldugu igin 6rgiit olumsuz etkilenecektir.

Otoriter yonetici tarzinin temel 6zelliklerini soyle siralayabiliriz (Giliney, 2015: 388; Aytekin, 2019: 27):
e Otoriter yonetici, tiim karar1 kendisi verir.

e  Otoriter yonetici, isletmenin amag ve hedeflerini tamamen kendisi belirler.

e  Otoriter yonetici, yapilacak isleri ve o islerin nasil yapilacagini kendisi belirler.

e  Otoriter yonetici, isleri hizlica yapar.

e  Otoriter yonetici, ¢alisanlarina gerektiginde miikafatlandirip, gerektiginde ceza vererek siki
caligmalarini saglar.

e  Otoriter yonetici, ¢alisanlarinin kendisini dinlemesini saglar.

Kisacasi; otoriter yonetici, tiim is siirecini kendisi planlar ve yonetir. Personellerin diisiincelerine 6nem
vermez. Kati bir yonetim tarzina sahiptir. Calisanlar1 ile arasinda duygusal bir bagin olmadigini
s0ylemek miimkiindiir.

Serbest Birakici Yonetici Tarzi: Serbest birakici yonetici tarzi; isminden de anlasildigi gibi,
calisanlarini serbest birakmaya dayali bir yonetim tarzidir. Otoritenin ve baskinin hi¢ olmadigi bir
yoOnetici tarzi olup, calisanlarinin rahatligini 6n planda tutan bir yonetim seklidir.

Serbest birakicit yonetici; giicii {izerine almadan hareket eden, kendi roliiyle calisanlarin roliinii
neredeyse ayni tutan yonetici tarzidir. Calisanlarin roliine ek olarak, isletmenin ihtiya¢c duydugu
ekipmani isletme disindan tedarik eder. Bu tarzda bir yonetici; is ile ilgili sorumlulugu c¢alisanlarina
brrakir, kararlar1 kendisinden ¢ok calisanlar1 alir (Newstorm ve Davis, 1993: 227). Serbest birakici
yonetici tarzinin temel 6zelliklerini soyle siralayabiliriz (Derin, 2016: 29; Yoriik ve Diindar, 2011: 99):

e  Serbest birakici yonetici, calisanlarina orgiitiin amag ve hedeflerini agiklar, onlarin bu amag ve
hedefleri gerceklestirebilmeleri i¢in 6zglir birakir, miidahale etmez.

e  Serbest birakici yonetici, kaynak saglar.
e  Serbest birakici yonetici, yetkiyi calisanlarina verir.

e  Serbest birakici yonetici, herhangi bir sorunla karsilagildiginda veya fikrine ihtiya¢ duyuldugunda
goriisiinii soyler; fakat verdigi fikri calisanlart uygulamak zorunda degildir.

e  Serbest birakici yonetici, yetki ve sorumlulugu iizerine almaktan g¢ekinir.
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Kisacasi; serbest birakici yonetici, ¢aligsanlarin kendi kendilerini yonetebilmelerine imkan saglar. Bu
dogrultuda, onlara sorumluluklar yiikleyerek karar alma bilincini olusturur. Yoneticinin fikirlerine
ihtiya¢ duyuldugunda, onlara yol gostererek tamamlayict geri bildirimlerde bulunur.

Karizmatik Yonetici Tarzi: Globallesme ile birlikte diinyada farkindalik yaratacak yoneticilere ihtiyag
duyulmaktadir. Siradanliktan uzak, yenilige agik yoneticiler arasinda karsimiza ¢ikan yonetici
tarzlarindan biri de karizmatik yonetici tarzidir.

Karizmatik yonetici tarzi ilk olarak 1980°li yillarda Alman diisiinir Max Weber tarafindan ortaya
atilmigtir. “’Karizma’’; kavram olarak “’yetenek’’ anlamina gelen yunanca kelimeden tiiretilerek
giiniimiize kadar gelmistir (Kirel, 2000-2001: 45; Ozen, 2012: 369).

Karizmatik yoneticiler; demokratik yoneticilere kiyasla, duygusal zekalarii miikkemmel kullanirlar.
Karizmatik yonetici; dogustan sahip olduklar o6zellikleri sayesinde calisanlarim ciddi derecede
etkileyerek, onlarin begenisini kazanir ve ilgiyi iizerine ¢eker. Bu tarz yoneticilerin, sonucu dnden tespit
etme gibi kurtarici hamleler yaparak ¢aliganlarina giiven veren bir durusu vardir (Giiney, 2017: 358).
Karizmatik yonetici tarzinin temel 6zelliklerini §dyle siralayabiliriz (Duran, 2017: 340; Oktay ve Gill,
2003: 405):

e  Karizmatik yonetici, kararlidir.

e  Karizmatik yoneticinin 6zgiiveni yliksektir.

e  Karizmatik yonetici ikna etme konusunda yeteneklidir ve ¢cevresindeki herkesi etkiler.

e  Karizmatik yonetici, ¢alisanlarin ihtiyaglarina dnem vererek onlarin motivasyonlarini arttirir.
e  Karizmatik yonetici, ¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkiler.

e  Karizmatik yonetici, problemler karsisinda ¢ok hizli ¢6zim lretir.

Kisacasi; karizmatik yoneticilerde bir¢ok iistiin 6zellik bulunur. Bu tip yoneticiler, amaglarina ve
onceden belirledigi hedeflere uygun olarak faaliyetlerini gergeklestirir ve bu siiregte karsilasabilecegi
riskleri analiz ederek 6nlemler alir. Ekip tiyeleriyle saglikli iliskiler kurarak, performansi giig¢lendirici
davraniglar sergiler. Bunlara ilave olarak c¢alisanlar, karizmatik yoneticiye ve hedeflerini
gergeklestirilebilmesi igin izleyecegi politikalara son derece giivenir ve yiirekten baglanirlar.

Doniistiiriicii Yonetici Tarzi: Doniistiiriicli yonetici tarzi, geleneksel yonetici tarzlarina gore daha yeni
bir kavramdir. Sektorlerin gelismesiyle birlikte orgiitlerde rekabetin artmasi nedeniyle, doniistiiriicii
yoOnetici tarz1 6nem kazanmistir.

Doniistiiriicii yonetici; ekibin gereksinimlerini, degerlerini ve dine bakis acgilarini degistiren, Orgiit
kiiltiiriine bagh hale getiren ve ekibin giizel isler ¢ikaracagina ikna eden kisidir (Baltaci, Kavacik,
Sentiirk ve Kurar, 2014: 64). Bir baska deyisle, doniistiiriicii yonetici tarzi; istenilen reformun orgiitte
saglanabilmesi icin yoneticinin belirlemis oldugu yolda calisanlartyla birlikte ilerlemeyi amag edinen,
yoneticilerin calisanlarini etkileyerek onciiliik ettigi bir tarzdir (Bayyurt, 2017: 3). Bu yonetim tarzi,
dinamik bir sekilde farklilastirmay1 gerceklestirecek adimlar atma ve bu farklilasmaya Onciiliik
edebilecek gelecek igin tahmin yapabilme gibi kabiliyetlerin bir sonucudur (Eryesil ve Iraz, 2017: 132).

Doniistiiriicii yonetici tarzinin temel 6zelliklerini su sekilde ifade etmek miimkiindiir (Luthans, 2011:
431; Yukly, 1999: 285-290):

e  Doniistiiriicli yonetici, cesurdur.

e  Doniistiiriicli yonetici, ¢calisanlarina inanir.

e  Doniistiiriicli yonetici, yasami boyunca 6grenendir.

e  Doniistiiriicli yonetici, calisanlartyla birlikte miicadeleci ve ¢ekici bir vizyon gelistirir.

e  Doniistiiriicli yonetici, karmasiklikla ve belirsizlikle basa ¢ikma becerisine sahiptir.

e Doniistiiriicli yonetici, basartya ulagsmak i¢in vizyonunu bir stratejiye bagli olarak gelistirir.

e Doniistiiriicii yonetici, vizyonun agiklamasim yaparak eyleme doniistiirtir.
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e  Doniistiirlici yonetici, vizyonla ilgili giiven, kararlilik ve iyimserlik diislincelerini ¢alisanlarina
aktarir.

e  Doniistiiriicti yonetici, planlama yaparken kiiciik planlardan yola ¢ikar ve amacina ulagir.

Kisacasi; doniistiiriicii yonetici, ¢alisanlarini igletmenin amag¢ ve hedefleri gerceklestirebilmeleri igin
cesaretlendirir. Calisanlarin mevcut performansini arttirmak igin onlara yenilik¢i hedefler koyar. Bu
hedefler dogrultusunda hareket edebilmeleri i¢in onlari motive eder.

Etkilesimci Yonetici Tarzi: Etkilesim kelime olarak, iki veya ikiden fazla olgunun karsilikli olarak
birbirini etkileme durumudur. Etkilesimci yonetici tarzi da, yoneticinin calisanlariyla karsilikli bir
etkilesim i¢inde bulunmasini ifade eder.

Etkilesimci yonetici tarzinin kurucularindan biri olan Bass’a gore yoOnetici; sahsi menfaatlerini 6n plana
alarak, biinyesinde g¢alistirdig1 personelin isten duydugu tatmini arttirir. Personel orgiit menfaatini
kolladiginda, yonetici de personelin menfaatini kollayacaktir. Sonug olarak, iki taraf da birbirinden rant
elde edeceginden, birbirleriyle iligki halindedirler (Kamer, 2018: 47). Bu ydnetici tarzinda, yoneticiyle
calisanlarin birbirlerine olan tutumlarinin ve iletigim seklinin aligilmisin diginda bir egilim gosterildigi
durumda, orgiitiin amag ve hedeflerinin gerceklesebilecegi sdylenmektedir (Baltaci, Kavacik, Sentiirk
ve Kurar, 2014: 64).

Etkilesimci yonetici tarzinin temel 6zelliklerini su sekilde ifade etmek miimkiindiir (Shazia, Anis-ul-
Hag ve Niazi, 2014: 225):

o  Etkilesimci yonetici 6rf ve adetlere bir bagka ifade ile gegmise baglidir.
e  Performansin etkin olarak devamlilik géstermesine odaklanmaktadir.

e  Etkilesimci yonetici, takipgilerinin daha fazla gayret géstermesi igin yetkilerini para ve statii gibi
miikafatlandirma sistemine dayali olarak kullanmaktadir.

e  Takipgilerinin goérevlerine iliskin tutum ve eylemlerinde gereken yonlendirmeleri yaparak onlari
motive etmektedirler.

e  Takipgilerinin uygun davramiglarini miikafatlandirirken, hatali ve uygunsuz davraniglarini ise
cezalandirmaktadirlar.

Kisacasi; bu yonetim tarzinda, ekibini motive eden ve bir o kadar da ekibinden verim almak isteyen bir
yonetici oldugunu séylemek miimkiindiir.

Vizyoner Yonetici Tarzi: Vizyoner yonetici tarzini agiklayabilmek igin 6ncelikle “’vizyon’” kelimesini
anlamak gerekmektedir. Vizyon; bir isletmenin gelecekte olmak istedigi yer, gerceklestirmek istedigi
hedef olarak tanimlamak miimkiindiir.

Modern yonetici tarzlarindan olan vizyoner yonetici; isletme icin ileriye yonelik tahminlerde
bulunabilen, olaylar1 analitik diisiinerek yorumlayabilen yonetici olarak tanimlanmaktadir (Yavuz,
2015: 17). Calisanlarin1 ayn1 amag dogrultusunda diisiince olarak bir araya getiren, ileriye yonelik soyut
bir tablo ¢izebilen, isletmeyi nerde gormek istedigini sdyleyen, izlenilecek stratejik yol haritasinda
kendilerine yetki vererek ¢alisanlarini analitik diisiinmeye ve yenilige iten, hedefe yonelten ¢alisanlarini
motive ederek yiiksek verim alan yonetici modelidir (Yesil, 2016: 165).

Vizyoner yonetici tarzinin temel 6zelliklerini su sekilde ifade etmek miimkiindiir (Topcu, 2017: 87):
e  Vizyoner yonetici, yenilige aciktir ve yeniliklere hizli bir sekilde ayak uydurur.

e  Vizyoner yonetici, gelecege odaklanir.

e Vizyoner yOnetici, ¢alisanlarinin tiim yetkinliklerini kullanmasini saglar.

e  Vizyoner ydnetici, ¢alisanlarina 6nem verir, ¢alisanlarina farkli agidan bakmay1 6gretir.

e  Vizyoner yonetici, gecmis tecriibeleriyle simdiki tecriibelerini birlikte analiz ederek gelecek
hakkinda fikir yiiriitiir.
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e  Vizyoner yonetici, ¢alisanlariyla birlikte hareket eder ve yonetim anlayisinda geleneksel emir-
komuta zinciri yoktur.

e  Vizyoner yonetici, yaratici diisiinceleri destekler.

e Vizyoner yonetici, ¢alisanlariyla birlikte 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmek igin
gelecek hakkinda fikir iiretir.

Kisacasi; vizyoner yonetici, gelecege yonelik tahminlerde bulunarak igletmenin yol haritasini belirler.
Calisanlarin gelecek odakli bakis acist kazanmalarinda 6nemli rol oynar. Bu bakis agis1 ile birlikte
calisanlarin sirket hedefleri dogrultusunda hareket etmelerini saglar.

3. IS TATMINI
3.1. s Tatmini Kavrami ve Onemi

Is tatmini; adindan da anlasilacag: gibi, bir calisanin isinden duydugu memnuniyet duygusu veya bir
basar1 hissidir. Kisinin is degerlerine ulagsmasina veya temel ihtiyaglarin1 karsilamasina neden olan
degerlendirmenin bir sonucudur. Bir kisinin isini ne 6l¢lide sevdigini veya sevmedigini belirlemeye
yardimct olur.

Is tatmini, son yillarda bilimsel arastirmacilarm en ¢ok dikkatini ¢eken ve iizerine galisma yaptigi
kavramlardan birisidir. Bilimsel aragtirmacilar, is tatminini hem kiiresel bir olusum hem de kavram
olarak kapsam ve yonleriyle agiklamislardir. Is tatmini; genel olarak, bireyin isten duydugu memnuniyet
olarak tamimlamak miimkiindiir (Poyraz ve Kama, 2008: 147). Is tatmini kavrami icin yapilan
tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

e s tatmini, insanlarm isleri ve islerinin farkli yonleri hakkinda nasil hissettigidir (Spector, 1997: 2).
e s tatmini, belirli bir isi yaparken i¢sel doyum ve gurur duygusudur (Wicker, 2011: 3).
e s tatmini, calisanin isi hakkindaki hisleridir (McCann, 2002: 22).

e s tatmini; calisanin gelir, avans, 6diil gibi degiskenleri degerlendirdikten sonra olusan olumlu bir
duygusal durumdur (Johnson ve Johnson, 1995: 75).

e s tatmini; calisma kosullarinin, isin maddi getirisinin sonucunda beklentiyle gerceklesenin igsel
olarak degerlendirilmesidir (Asan ve Erenler, 2008: 204).

e s tatmini; personelin esit maddi ve manevi kazanimlar gibi, istek ve arzularimin yerine getirilmesi
sonucu olusan tutumudur (Ozsdylemez, 2009: 39).

e s tatmini, bireyin isteki maddi kazanim1 ve is yapmaktan keyif aldig1 takim arkadaslariyla birlikte
basari elde etmesi sonucu olusan memnuniyet duygusudur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 202).

Kisacasi; is tatmini, bireylerin yaptiklar isler sonucunda ortaya c¢ikan nesnel veya 6znel ciktilarin,
bireyin igsel yargilari ile uyumlu bir degerdir.

Calisanlar icin is tatmini olduk¢a 6nemlidir. Birey mutlu ve motive oldugunda kendisini ¢ok iyi hisseder.
Bu durum ailesine, arkadaslarina, isine yansir. Calisma yasaminda duyulan tatmin, kisinin ise olan
tutumunu belirler. Calisanin isten duydugu tatmin arttik¢a, isine olan baglilig1 artmaktadir. Yani, is
tatmini sadece calisanin kendisini etkileyen bir konu degildir. Bireyin isten duydugu tatmin arttikca,
isinde verimli olarak orgiite de fayda saglayacaktir.

Calisanin isten duydugu tatminin artmasi gerek is yasantisini gerekse rutin yasantisimt dnemli derecede
etkilemektedir. Bu etkilerin sonuglarini kisaca soyle siralamak miimkiindiir (Kutanis, 2018: 35; Ispir,
2018: 23; Mammadova, 2013: 18):

e Isini degistirmek istememesi,
e Isine olan bagliligimin artmast,
e  Yaraticiliginin ve verimliliginin artmasi,

e s ve aile yasaminda saglikli iletisim kurmasi (tutum ve davranislar),
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e  Huzurlu yasama sahip olma ve
o Kendi istek ve arzularii kargilayabilmedir.

Giliniimiizde is tatmini 6zellikle ¢aliganlari ilgilendiren bir kavram gibi goziikse de, is tatmini yoneticiler
acisindan da dnemli bir yere sahiptir. Isletmenin amag ve hedefleri gerceklestirildiginde basaridan sdz
edilir. Isletmenin basariya ulasmasinda calisanlar kadar yoneticinin de pay1 biiyiiktiir. Ciinkii ¢alisanlart
yonlendiren kisi yoneticidir. Yoneticilerin tam kapasitesini kullanabilmesi i¢in ekibinin gii¢lii olmasi
gerekir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is doyumuna (tatminine) 6nem vermektedir.

Yoneticilerin, ¢alisanlarin is tatminin yiiksek olmasina neden 6nem verdigini maddeler halinde sdyle
stralamak miimkiindiir (Darican, 2019: 56; Konuk, 2006: 80):

e s giicii devir hizinin azalmast,

e  Devamsizligin azalmasi,

e s tatmini yiiksek olan galisanin is arayisina girmemesi,

e  Ekibinin performansinin ve verimliliginin artmasi ile birlikte kendisinin basarili olmasidir.

Yoneticinin bagarisi ile ¢alisanlarin basarisi birbiriyle dogru orantilidir. Ciinkii ekip ne kadar basarili
olursa, yonetici de o kadar basarilidir. Ekibinin yetenekli olmasi, diizenli ve sistematik caligmasi,
performansinin yiliksek olmasi dogrudan kendi basarisini etkilediginden dolay1 yonetici, ekibinin is
tatminine onem verir. Bunun sonucu olarak da isten duyulan tatminin, 6rgiit verimliligini arttirdigin
s0ylemek miimkiindiir.

3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Calisanlarin is tatmini diizeylerini etkileyen faktorler, kisisel ve orgiitsel faktorler olmak lizere ikiye
ayrilmaktadir.

3.2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, is gorenlerin demografik 6zelliklerini ifade etmektedir. Bu ¢alismada kisisel faktorler
olarak yas, cinsiyet, medeni durum, bireysel 6zellikler ve hizmet siiresi ele alinmistir.

Yas: Giiniimiize kadar yapilan arastirmalar neticesinde, isten duyulan tatmin ile yas arasindaki iliskinin
“U” seklini destekleyen bir trend oldugu kanisina varilmistir. Bu baglamda, egitimi tamamladiktan sonra
calisma hayatina atilan bireyin isten duydugu tatmin seviyesi yiiksek olacaktir. ilerleyen zamanlarda
birey, isi 6grenmesiyle sikilmaya baslayacaktir ve tatmin diizeyi diisiise gegecektir. Bu durumda birey,
kendini gelistirerek katma degeri yiiksek iiriin veya hizmet iiretecek, isiyle 6zdeslesecek ya da isine
alisilagelmis sekilde devam edecektir. Bunun sonucunda, bireyin isten duydugu tatmin diizeyi tekrar
artmaya baslayacaktir (Demir, 2017: 110). Benzer bir sekilde insanlarin yasi ilerledikge, isten duydugu
tatmin diizeyi artacagi diisiiniilmektedir (Toker, 2007: 103). Ciinkii calisanlarin yas1 ilerledikge,
tecriibesi geregi yetki ve sorumluluklar1 genisletildiginde is tatmini de artacaktir (Zorlu Ydiicel, 2006:
107). Yapilan bir¢ok arastirmanin sonucu olarak, yas ile is tatmini arasinda birbirine paralel bir iligki
oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Cinsiyet: Bireyleri birbirinden ayiran 6nemli faktorlerden birisi cinsiyet kavramidir. Kadin ¢alisan
sayisinin artmaya baslamasi, cinsiyet ile is tatmini arasinda iligkiyi belirlemeye yonelik birgok
aragtirmay1 beraberinde getirmistir. Ge¢mise baktigimizda, calisma hayatina ilk atilan insanlarin
cinsiyetinin erkek oldugunu ve is hayatinda erkeklerin ¢ogunlukta olduklarini sdylemek miimkiindiir.
Fakat kadinlarin is hayatina atilmasiyla birlikte, calisan kadin sayilariin yillarin gegmesiyle birlikte
azimsanmayacak derecede oldugunu sOylenebilir. Calisma hayatinda is gorenlerin cinsiyetleri, ise
yonelik davraniglarini etkileyen bir faktordiir.

Yapilan aragtirmalar sonucu, is tatmini ve cinsiyet arasinda birtakim sonuglar elde edilmistir. Helin ve
Smith’in ¢aligmalar1, kadinlarin is tatmin diizeyinin erkeklere oranla daha diisiik oldugunu gostermistir.
Bir diger calismada, sebep olarak kadinlarin daha niteliksiz islerde ve diisiik iicretle ¢alismaya razi
olduklar1 saptanmustir. Bir baska yapilan arastirma sonucu ise, ABD ve Ingiltere’de erkeklere oranla
daha zorlu sartlar altinda ¢alisan kadinlarin is tatminin daha yiiksek oldugudur (Kantar, 2010: 59).



Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) editor.jshsr@gmail.com

Bunun nedenini, kadinlarin ¢aligma yagaminda sosyal etkinliklere daha ¢ok 6nem verdigine, erkeklerin
ise daha ¢ok ticrete, yiikselmeye 6nem verdigine baglamislardir. Yapilan bir diger arastirmada, kadin is
gorenler arasinda kariyerleri ile ilgili yiiksek hedefleri bulunmayan bireyler baz alinmistir. Bu ¢alisma
sonucunda, bu bireyler i¢in ¢alistiklar1 is ambiyansi, diger faktorlerden daha 6nemlidir. Neticede; is
yasaminin kosullart agirlagtiginda, kadin i gorenlerin erkek is gérenlere oranla is tatmin seviyelerinin
yiiksek oldugu gozlemlenmektedir (Ergiil, 2015: 28-29). Tiim bu sonuglara baktigimizda, kadin ve
erkeklerin motivasyon unsurlarimin farklilik géstermesi nedeniyle, cinsiyet ile ig tatmini arasinda bir
iligski oldugunu sdylememiz miimkiindiir.

Medeni Durum: Toplumsal hayatta insanlarin medeni durumunun, is tatminini tizerinde etkisi vardir.
Bu baglamda evli olan insanlar, bekar olan insanlara gore daha fazla sorumluluk sahibidir. Bekar olan
insan, rahat karar alip verebilir; fakat evli olan bir insan, sorumluluk duygusuyla sadece kendisini
diisiinmez. Bu yiizden medeni durum, is tatmini {izerinde 6nemli rol oynar.

Calisanlarin medeni durumlar ile ig tatmini arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan ¢alismalar
sonucunda anlamli bir iliski bulunamamistir. Fakat bununla birlikte, bu arastirmalarin ¢oguna atifta
bulunuldugunda; evli ¢alisanlar, bekar calisanlara gore daha yiiksek is doyumuna (tatminine) sahiptir.
Bu, evli calisanlarin beklentilerinin farkli olmasindan veya aile yasamlarindaki memnuniyetlerinin
islerine yansimasindan kaynaklanabilir. Evliligin, insanlarin hayatina diizen getirmesi nedeniyle evli
calisanlarin i doyumunun daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Bostancioglu, 2019: 12). Diger
taraftan bir baska arastirma; bosanan ve bekar c¢alisanlarin, evli calisanlara gore daha yiiksek is
doyumuna sahip oldugunu ortaya koymustur (Iscan ve Saym, 2010: 212). Yapilan arastirmalar
gostermektedir ki, medeni durum ile is tatmini arasinda istatistiksel agidan herhangi bir baglanti
bulunmadigini gostermektedir.

Bireysel Ozellikler: Is tatminini etkileyen bir diger faktdr olan bireysel ozellikler, kisiler arasi
degiskenlik gosterir. Bireysel Ozellikler, isverenler tarafindan kisinin isletme igerisindeki eylemleri
gozlemlenerek analiz edilmektedir. Bireysel 6zellikler, bir ¢alisanin kuruma getirdigi seydir. Her is
goren, kendi bireysel 6zellikleri dogrultusunda bir is arayisinda bulunur ve ¢alisacagi isin ve ¢alisma
ortaminin kendi karakterine ve is yapis stiline uygun olmasini istemektedir.

Kisilerin dogustan var olan veya sonradan edindikleri bireysel Ozellikleri, mesleki egilimlerini
belirlemede etkin rol oynar (Aydogmus, 2011: 56). Clinkii bireyler, kendi 6zellikleriyle uyumlu isleri
tercih etme egilimindedirler. Boylelikle, ¢alisanlar yaptiklar islerle uyum igerisinde c¢alisma ortami
saglamaktadirlar. Ozellikle disa doniik bireyler, bu 6zellikleri sayesinde is ortamina ve siirecine daha
kisa siirede adapte olmaktadirlar (Darican, 2019: 62). Bireylerin karakteri, yagam tarzi, bakis agis1 gibi
diger bireylerden farkli olan ozellikleri, is hayatindaki tatmin diizeyinde de farkliliklara neden
olmaktadir. Ornegin; bir is gorenin duygulari ile karar verdigi bir durumda, farkl1 bir is géren mantig
ile karar vererek ayni isten farkli ¢iktilar elde edebilir. Ayni sekilde, bireylerin inanclar1 da verdikleri
kararda rol oynayabilmektedir (Ozcan, 2006: 15-16). Bunun sonucu olarak, bireyin karakteristik
ozellikleri, isten duydugu tatmin seviyesini belirlemede 6nemli rol oynadigini sdylemek miimkiindiir.

Hizmet Siiresi: Is tatminini etkileyen bir diger faktor ise hizmet siiresidir. Hizmet siiresi, kisaca calisma
stiresi olarak ifade edilebilir.

Kisinin bir isletmedeki ¢alisma siiresi, ayn1 zamanda onun is deneyiminin bir gostergesidir. Ozellikle
ayni isletmede uzun bir siire calisanlarin is tatminleri yiiksektir. Bu durum; calisganin yer aldigi
isletmenin ¢alisma sartlarini iyi bilmesi, isletmeyle 6zdeslesmesi ve isletmede kazandig1 deneyimler ile
beklentileri arasinda bir uyumun var olmast ile agiklanmaktadir. Ayrica, is hayatina yeni atilan bireylerin
is tatminleri, uzun bir siire ayn1 isletmede ¢aligmis kisilere oranla daha diisiiktiir. Bunun nedeni ise; is
yasamina yeni baglamis olan kisilerin isten ve isletmeden beklentilerinin daha yiiksek olmasidir.
Bununla beraber, ayni isletmede uzun bir siire ¢aligan ancak yiikselme olanaklarindan faydalanamayan
kisilerin de, is tatmin diizeyleri azalmaktadir (Oshagbemi, 2000: 219). Hizmet siiresinin tek basina is
tatmini lizerinde etkisi bulunmaktadir. Ancak, tatmin diizeyini belirlerken orgiit kriterlerini de goz
onlinde bulundurmak gerekmektedir. Biiylik Olgekli sirketlerde terfi etme imkani, kiigiik olcekli
isletmelere gore daha yiiksektir. Dolayisiyla, her iki sirkette de ayni hizmet siiresini tamamlamisg
personellerin is tatmin diizeyi ayn1 olmayacaktir.
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3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Bu caligmada is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler olarak iicret, terfi, calisma sartlari, is ve is
ozellikleri, ¢alisma arkadaglari, yonetim bi¢imi, 6rgiit kiiltiirii ve 6rgiit yapisi ele alinmistir.

Ucret: Gegmisten bugiine kadar, is tatmini ile ilgili birgok ¢alisma yapilmistir. Bu calismalardan
anlasildig1 lizere, is tatmini konusunda is gorenleri etkileyen en temel unsur, is karsiligi aldiklar
ticretlerdir.

Ucreti; is gorenlerin isi yapmak icin gosterdikleri cabalarm karsiliginda aldiklari para olarak
tanimlayabiliriz. Farkl1 bir bakis agisiyla {icret; is gorenlerin yaptiklar isin igsverenlerin goziinden degeri
ve bu degerin karsilig1 olarak da tanimlanabilir (Ibili, 2017: 18). Burada is gorenler, verdikleri emegi
igverenlerinin  goziinden degerlendirmektedirler. Emeginin  karsihigi olarak aldiklar1 iicret
beklentilerinden diisiik ise, isverenlerin verilen emegi goremedigi ya da is gorenin emegini
yansitamadig1 sonucuna varilabilir.

Is gorenler aldiklar1 iicreti kendilerinden beklenen isin niteligine, kendi bilgi ve beceri diizeyine,
yasadigi toplumun ekonomisine gére uygun oldugunu diisiiniiyorsa, is tatmin diizeyi de yiiksek olur
(Turk, 2007: 76). Is goren, aldig: ticreti kendi siizgecinden gegirerek isine olan bagini ve tatminini
belirler.

Terfi: Is gorenlerin galistiklar is yerlerinden beklentilerinin karsilanmasi, giiniimiiz is diinyasinda da
bilyiik 6nem kazanmustir. Isgdrenler, ise baslama siireglerinde sirket icerisinde kendilerine katkida
bulunacak noktalar1 analiz ederler. Kariyer yolculuklarinda, sirketin bireylere sagladigi imkanlar géz
onitinde bulundurur ve degerlendirirler. Farkli bir ig alanina veya sirkete transfer olma durumlarinda en
etkili nokta, sirketin personele sagladig1 kariyer beklentisidir (Keser, 2006: 90). Isgdren, sirket icerisinde
verdigi emeklerin karsiliginda terfi alamayacagini bilirse, is tatmini olumsuz yonde etkilenir.
Dolayisiyla, karsiligini alamayacagini diisiindiigii bir isi daha az istekli ve daha az sahiplenerek
gerceklestirir. Ancak sirket, yiikkselme imkanini ig gorene net bir sekilde aciklarsa ve is goren emek
verdiginde terfi alacagini bilirse, is tatmini gerceklesmis olur ve ortaya ¢ikan isten edinilen verim de
dogrudan artmis olacaktir.

Calisma Sartlan: Isgorenlerin, ¢alistiklar1 ortamin giivenligi, konforu, rahatlig1, sosyal imkanlar1 gibi
konularda memnuniyet duymasinin is tatmini i{izerinde etkisi bulunmaktadir. Is gorenler hem fiziksel
hem de zihinsel olarak is yaptiklar1 ortamda rahat ¢alismak isterler. s yapilan alandaki giiriiltii, kalabalik
veya diizensizlik gibi etmenler, is tatminini olumsuz etkilerken; oturma alanlarinin rahatligi, mola
saatlerinde kullanilacak sosyal aktivite imkanlarinin varligi gibi etmenler de is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Ayrica, yapilan isin niteligi de is tatmini iizerinde oldukga etkilidir. Bu baglamda, tehlike
diizeyi yliksek bir iste ¢alisan is goren icin giivenlik 6nlemleri yeterli diizeydeyse, is tatmini yiliksek
olmaktadir. Bunlarla birlikte, is gdrenin icsel yasaminda da rahat olmasi gerekmektedir. Isin stresli
olmas1 ya da bireyin {izerinde hissettigi baskilar, is tatminini olumsuz yénde etkiler (Sevimli ve Iscan,
2005: 58). Neticede; calisma yasaminda is gdrenler {izerinde baski olusturan birgok faktdr mevcuttur.
Bu faktorler, onlarin islerinden tatmin olmalarini olumsuz yonde etkiledigi bir gercektir.

Is ve Is Ozellikleri: Isin ozelligi, is gorenin is tatminine dogrudan etki eden bir faktordiir. Isin
ozellikleri, bireyin kendi is hayatina ve kariyer hedeflerinden beklentisine uygunlugu konusunda 6nem
arz etmektedir.

Yapilan is ile is gorenin zihnindeki beklentiler birbirlerine uygun ise, tatmin diizeyi yiiksektir (Demir,
2017: 73). Is gorenlere, ortaya cikarttiklar1 sonuglar1 gdzlemleme ve degerlendirme firsatinin sunulmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda is gorenler, yaptiklari islerin kontrollerini saglayarak hatalarini tespit
etmeli, hatalar1 neden yaptiklarini analiz etmeli ve bunlar tekrarlamamak icin gerekli onlemleri
almalilardir. Bu siirecleri gergeklestirebilmeleri i¢in, igverenler tarafindan kontrol mekanizmasina is
gorenlerin de dahil olmasi gerekmektedir. is gorenler, bu kontrol sistemine dahil olduklarinda
kendilerini daha giivende ve rahat hissettikleri icin, is tatmini agisindan da olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Aksi durumda is goren, kendisini tedirgin hissedecek ve yaptig1 isten memnuniyetsiz
olacaktir (Karadavut, 2018: 12).
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Calisma Arkadaslan ile iliskiler: Giiniimiizde bireyler, zamanlarmin biiyiik bir kismini is yerinde
gecirmektedirler. Sosyal yasamlariin biiyiik bir kismini is ortaminda gegirmekle birlikte, is arkadaslar
ile iligkileri de biiyiik 6nem arz etmektedir.

Bir is yerinde ig gorenlerin birbirleriyle iletisimleri, is tatminini etkileyen unsurlar arasinda yer
almaktadir. Yapilan isten memnun olmayan is gorenler, is arkadaslari ile kurduklar iligkiler sayesinde
tatminsiz olduklari alanlari goz ardi ederek genel tatmin seviyelerini arttirmaktadirlar (Karadavut, 2018:
14). Yapilan calismalar neticesinde, ig gorenlerin aralarinda olusturduklart bu iletisim, diger
faktorlerden daha 6nemli hale gelebilmekte ve i tatmini {izerinde diger etmenlerden ¢ok daha biiyiik
etki gosterebilmektedir (Ates, 2005: 106). Calisma arkadaslari ile iyi iletisim kuran bireyler, kendilerini
daha mutlu hissettiginden, is tatmin diizeylerinin arttigin1 séylememiz miimkiindiir.

Yonetim Bicimi: Caligsanlarin is tatminini etkileyen bir diger faktdr de yonetim bigimidir. Yoneticinin
sergiledigi tutum ve eylemler, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerini etkilemektedir.

Yoneticilerin yonetim bi¢imi; ¢alisanlarin beklentileri ile uyumlu olmadiginda, ¢aliganlarda tatminsizlik
ortaya cikmaktadir (Asan ve Erenler, 2008: 205). Yonetim bigimi; yonetimin caligsanlara karsi
sergiledigi davraniglar, orgiitsel kurallarin uygulanig bigimi ve is yerinin fiziki kosullari, ¢alisanlarin is
tatminlerini 6nemli derecede etkilemektedir (Mitchell ve Larson, 1987: 139-140).

Calisanlarin is tatmini {izerinde yonetim big¢imi iki sekilde etkili olmaktadir (Sapancali, 1993: 61-62).
Birincisi, ¢alisanlar1 karar verme siirecine dahil edilmesidir. Katilim; calisanlarin 6zgilivenlerini
gelistirecek, kendisine saygi duymasmi saglayacak ve taninma ihtiyacini giderecektir. Calisanlarin
kararlara katilimmin saglanmasi, is tatmininin artirilmasi yaninda orgiit igerinde son kararlarin
iyilestirilmesine de katki saglamaktadir. Kararlarda s6z sahibi olan ¢alisanlar; isine, diger ¢alisanlara ve
yoOnetime karsi yapict duygular beslemekte ve is tatminleri yiikselmektedir (Feldman ve Hugh, 1986:
196). Ikincisi, calisan odakli olmaktir. Yani, calisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler
kurmaktir. Y6netimin personel iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminini
olumlu etkilemektedir (Luthans, 1973: 121-122). Dolayisiyla, ¢alisanlarin onemli ve degerli
hissettirilmesi; ¢alisanlar arasindaki sinerjiyi, toplam kaliteyi ve verimi arttirmaktadir.

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii; calisanlarin davranislarina yon vermesi, ise yonelik olumsuz tutum ve
davraniglar1 engellemesi, 6te yandan olumlu is davranislarini tesvik etmesi ve bazi konularda caydirici
rol {stlenmesi sebebiyle, c¢alisanlarin is tatminleri lizerinde etkili bir faktdr olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

Orgiit kiiltiirii, alisanlarin 6rgiitiin kiiltiir 6zelliklerini nasil algiladiklari ile alakalidir; bu dzelliklerden
hoslanip hoslanmadiklari ile alakali degildir. Bu sebeple orgiit kiiltiirii “tamimlayic1” dzelliktedir. Is
tatmini ise; orgiitle alakali beklentilerden, 6diil sistemleri ve ¢atisma yonetimine kadar orgiit icerisinde
var olan bir¢ok unsurdan calisanlar1 memnun olup olmadiklar1 ile alakalidir. Bu agidan is tatmini
“degerlendirici” 6zelliktedir (Robbins, 1992: 460). Orgiit kiiltiiriiniin giiclii olmasi; calisanlarin
inanglari, degerleri, eylem ve tutumlari {izerinde olumlu etkiler birakarak, is tatminin olumlu
etkileyecegi sOylenebilir.

Orgiit Yapisi: Orgiitiin yapisal bi¢imi ve 6zellikleri is gorenler iizerinde etkilidir. Dolayisiyla, onlarin
is tatminini etkileyen faktorlerden biri olarak kabul edilebilir.

Orgiit yapis1 ve dzellikleri is tatmini {izerinde etkili olan bir diger faktordiir. Orgiit yapilari; yetki ve
gorev sinirlar icerisinde yerine getirilecek islerin nasil ilerleyecegi, c¢alisanlara ne tiir egitimler
verilecegi, yoneticilerin sorumluluklarin neler olmasi gerektiginin belirlenmesinde biiyiik rol
oynamaktadir (Bozkus, 2016: 250). Bu sayede, orgiit igerisinde is bdliimii ve uzmanlagsmaya iliskin
islerin, belli bir diizende yerine getirilmesi miimkiin olabilecektir.

4,  ORGUTSEL BAGLILIK
4.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baglilik kavramy, ilgili literatiirde iizerinde en ¢ok durulan kavramlardan biridir. Kavrami bu
kadar 6nemli kilan sebep ise; calisanlarda olumlu is davraniglarinin ortaya ¢ikmasini saglayarak, orgiitiin
basarisinda biiyiik rol oynamasidir.
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Orgiitsel baglilik kavrami; kuruluslara sagladigi faydalar nedeniyle, arastirmacilarin yogun ilgisini
¢eken ve 195011 yillardan itibaren lizerinde pek ¢ok aragtirma gergeklestirilmis bir konudur. Kavram
ilk defa 1956 senesinde Whyte tarafindan dile getirilmis ve 1974 senesinde ise Porter'in gelistirdigi
“Orgiite Baglihk Olgegi” ile dlgiimlenmeye calisilmustir. 1956 senesinde Whyte’in gerceklestirdigi
caligmalarla, bilimsel bir nitelige kavusan ve akademik alanda kendisine yer bulan kavram ile ilgili
giliniimiize kadar pek ¢ok arastirma gergeklestirilmistir. S6z konusu aragtirmalarin biiyiik bir kisminda,
orgiitsel bagliligin 6nemi, Orgiitsel baghligi etkileyen faktorler ve bagliligin yarattigi sonuglar
irdelenmistir. Literatiirdeki mazisi oldukca eskiye dayanan ve lizerinde sayisiz arastirma yapilmig
orgiitsel baglilik konusu, halen arastirmacilar i¢in énemini muhafaza etmektedir (Bakan, 2018: 41).
Gilinlimiizde, halen orgiitsel baglilik ile ilgili ¢esitli ¢alismalar yapilmakta ve konu ¢esitli boyutlart ile
ele alimmaktadir.

Orgiitsel baglilik; calisanin her ne sebep olursa olsun, drgiitte kalmasi, isine diizenli devam etmesi, tam
bir ig glinlinde ve hatta mesaiye kalarak daha fazla saatler is yerinde bulunmasi, igletmenin yatirimlarini
korumasi ve Orgiitiin amag ve vizyonunu benimsemesi ve paylasmasidir (Meyer ve Allen, 1997: 8). Bir
bagska ifadeyle, orgiitsel baglilik; calisanlarin orgiitiin amaglarina inanmasi, orgiitiin amaglarin1 kabul
etmesi ve oOrgiitte kalmaya devam etme istegidir (Mathis ve Jackson, 2011: 70).

Orgiitsel baglilik, calisan ile drgiit arasindaki iliskiyi aciklayan temel kavramlardan biridir (Wolowska,
2014: 129). Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve piyasada var olabilmesi icin, sadece bilgili ve
yetenekli ¢aligsanlara sahip olmasi yetmemekte; ayn1 zamanda bu bilgi ve yeteneklerin orgiit igleri igin
kullanilmas1 da gerekmektedir. Ciinkii Orgiitler sadece igten bagli c¢alisanlar ile giiclenip
biiyiiyebilmektedir. Bu nedenle; isin gerektirdigi bilgi ve kabiliyetlere sahip olmak kadar orgiitsel
baglilik olarak tanimlanan, “ise ve ¢alisma yeri ile ilgili olumlu tutumlara” da sahip olmak biiyiik 6nem
tagsimaktadir (Hos ve Oksay, 2015: 2-3).

Orgiitsel bagliligin duygusal, devam ve normatif baghlik olmak iizere ii¢ alt boyutu vardir. Duygusal
baglilik, ¢alisanin yer aldig1 organizasyonla 6zdesleserek organizasyonuna duygusal olarak bir baglilik
sergilemesi anlamina gelmektedir. Duygusal baglilikta ¢alisan, ¢alistigi organizasyona duygusal bir
anlam yiiklemekte ve onunla biitiinlesmektedir. Organizasyonuna duygusal baglilik duyan calisanlar,
organizasyonlaria faydali olabilecek davranislar i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmektedir (Meyer, Stanley,
Herscovitch ve Topolnytsky, 2002: 23). Bu baghlik tiirii kisinin yer aldig1 orgiite olan duygusal
bagliligim ve biitiinlesmesini aksetmektedir.

Devam baglilig1, ¢alisanlarin organizasyondan ayrilmalari durumunda karsi karsiya kalacaklari zararlar
g0z Oniinde bulundurmasi ve bir mecburiyet olarak organizasyonda kalmay1 siirdiirmesidir (Meyer ve
Allen, 1997: 11). S6z konusu bu zararlar, organizasyonda c¢aligmanin siiresine bagl olarak kazanilan
haklar ve alternatif is imkanlarmin diisiikliigiidiir. Calisan is olanaklarinin azlig1 karsisinda mevcut
organizasyonuna daha ¢ok baglanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 69). Yani calisanin orgiite yaptig
yatirimlari, isten ayrilmast durumunda, kaybetme olasilig1 sebebiyle daha fazla baglilik gostermesi s6z
konusudur.

Normatif baglilikta ise calisan, yer aldig1 organizasyona karst sorumlulugu ve vazifeleri olduguna
inanarak, Kkendini organizyonda ¢alismaya mecbur hissetmektedir. Buradaki zorunluluk, devam
bagliliginda oldugu gibi organizasyon ile alakali faydalara dayanmamaktadir. Burada galisanin ailesi,
cevresi ya da yer aldig1 organizasyon tarafindan bagliligin bir erdem oldugunun siirekli vurgulanmasi
nedeniyle, calisanin bagliligin 6nemli bir deger olduguna inanmasi, organizasyonda ¢alismay1 ahlaki bir
mecburiyet olarak gérmesi s6z konusudur (Allen ve Meyer, 1991: 64). Bir bagka ifadeyle calisanlarin
orgiitte kalma ile ilgili yiikiimliiliik duygularin1 yansitmaktadir.

Kisacasi orgiitsel baglilik; orgiitiin bir ¢alisan1 olarak kalmak i¢in duyulan kuvvetli bir istek, calisanin
orgiit degerlerini, hedef ve amaglarini kendisininmis gibi benimsemesi ve bunlar igin yiliksek caba
gostermesi, calisanin orgiitii ile kurdugu saglam duygusal bag sayesinde her kosulda ¢alismaya devam
etme istegidir.

4.2. Orgiitsel Baghlhigmm Onemi

Orgiitsel bagliligin dnemli bir kavram haline gelmesinde bazi faktérler etkili olmustur. Bu faktérlerin
en basinda, yasanan kiiresellesmeyle birlikte drgiitsel yapinin degismesi yer almaktadir. Orgiitsel yapida
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meydana gelen degisimler, ¢alistigi kuruma igten bagl ve galisma hayatina bagladigi kurumdan emekli
olan calisanlari, siirekli olarak issiz kalma kaygisi tasiyan calisanlara gevirmistir. Calisanlarin
bagliliklarin1 olumsuz etkileyen bu durum karsisinda orgiitler ise, baglilik konusunu her zamankinden
daha ¢ok 6nemsemeye baslamislardir (Zincirkiran ve Keser, 2018: 274).

Calisanlarin 6rgiite bagliligi, calisanlar agisindan biiyiik dnem arz etmektedir. Orgiite bagli olan galisan,
faaliyetlerini gerceklestirirken aidiyet hisseder ve bu bakis acisinin gerektirdigi titizlik ve 6zenle ¢aligir.
Kisisel olarak orgiitsel baglilik aidiyet duygusunun gelisimi; giivenlik, daha iyi kariyer olanaklari,
hayata dair anlamli hedeflerin belirlenmesi, olumlu imaj ve daha yiiksek seviyede tatmin edici igsel
odiller gibi avantajlar saglamaktadir (Rowden, 2000: 33). Sirket politikasina da bagli olmak {izere,
kuruma olan yiiksek baglilig1 sonucu yiiksek performans gosteren, devamsizlik yapmayan ve kendisine
verilen vazifeleri goniillii bir sekilde yapan bir ¢alisgana verilecek odiiller, kuruma karsi baglilik
duymayan bir ¢alisandan kuskusuz ki farkli olacaktir. Bunun yaninda, drgiitiine yiiksek seviyede baglilik
duyan caligsan, alternatif igverenler i¢in de aranan gbzde bir eleman konumunda olacaktir. Calistigi
orgiite kars1 yiiksek baglilik duyan bir ¢alisan, bagka orgiitlerin kendi isgiicline katmak istedigi aranan
bir eleman olacaktir (Mowday, Steers ve Porter, 1982: 49).

Orgiitsel baglilik; calisanlar acisindan oldugu gibi, yéneticiler agisindan da pek ¢ok olumlu sonucu
beraberinde getirmektedir. Calisanlarin sevgisini ve arkasindan ortaya ¢ikan orgiitsel baglhilig: siirekli
hale getirmek, organizasyon gelistirme ve insan kaynaklar gelistirme uygulamalarinda ortaya ¢ikan ve
giderek artan bir endisedir. Modern organizasyonlardaki yoneticiler; endiistrilerinde rekabet avantajini
siirdlirebilmek amaciyla, ¢esitli beceri ve yeteneklere sahip calisanlar1 kendi biinyelerine ¢ekmek, onlari
gelistirmek ve elde tutmakla giderek daha fazla gérevlendirilmektedir (Aguirre, Post ve Hewlett, 2009:
44; Dychtwald, Erickson ve Morison, 2013: 17). Giiniimiiz is yasaminda varliklarini siirdiirebilmek
isteyen oOrgiitler, calisanlarin bagliligmma ihtiya¢ duymaktadir. Bu sebeple modern kuruluslar,
profesyonel yoneticilere her zamankinden daha fazla gereksinim duymaktadir. Ciinkii yogun rekabet
ortaminda galisan bagliligini1 saglamayan orgiitler, pazarlarda yer almamakta hatta yok olmaktadir. Bu
nedenle orgiitsel baglilik, isletmelerin basarili olmasinda ve devamliliklarini saglamada da biiylik bir
Oneme sahiptir.

5. ISTANBUL’DA HiZMET VEREN HASTANELER UZERINE BiR ARASTIRMA
5.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baghlik diizeylerine etkisi
arastirilmaktadir. Calismanin amaci, Istanbul’da ki hastane ¢alisanlarinin yoneticilik tarzlar algismin
ve yoneticilik tarzlarinin is tatmini ile 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin sosyo-demografik 6zellikler
baglaminda incelenmesidir.

5.2.  Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma bagimsiz ve bagimli degiskenlerden olusmaktadir. Bagimsiz degisken liderlik (yoneticilik)
tarzlart ve alt boyutlar1 (doniisiimcii liderlik/yoneticilik ve etkilesimci liderlik/yoneticilik), bagimli
degiskenler ise is tatmini ve Orgiitsel baglilik olarak arastirmanin amaci dogrultusunda belirlenmistir.

Calismanin modeli; liderlik tarzlari, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerini 6l¢gmek ve bu kavramlar
arasindaki iligkiyi incelemek iizere iliskisel modele gdre tasarlanmig olup, Sekil 1°de gosterilmistir.

is Tatmini

Liderlik (Yoneticilik) Stilleri
Déniiiimeti Liderlik (Yoneticilik)
Etkilesimei Liderlik (Yoneticilik)

Orgiitsel Baghlik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin Hipotezleri

H1: Yoneticilik tarzlari algisinin ¢aliganlarin i tatmini {izerinde etkisi vardir.

H2: Yoneticilik tarzlari algisinin ¢calisanlarin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

H3: Calisanlarin yoneticilik tarzlar algisi, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilagmaktadir.

H3:: Caliganlarin doniisiimcii liderlik (yoneticilik) algisi, sosyo-demografik ozelliklerine gore
farklilasmaktadir.

H3,: Calisanlarin etkilesimei liderlik (yoneticilik) algisi, sosyo-demografik o6zelliklerine gore
farklilasmaktadir.

H4: Calisanlarin is tatmini, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir.
H5: Calisanlarin orgiitsel baglilik algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir.
5.3. Metot

Bu ¢aligmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. Anketin ilk boliimiinde, katilimcilara ait
demografik unsurlarin belirlenmesine yonelik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci bolimiinde
katilimcilarn liderlik (yoneticilik) algilari, ii¢lincii boliimiinde katilimcilarin i tatminleri ve dordiincii
boliimiinde ise katilimcilarin orgiitsel baghiliklarini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Bu
arastirmanin veri toplama araglarimi, Kisisel Bilgi Formu, Cok Faktorlii Liderlik (Yéneticilik) Olgegi,
Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baghlik Olgegi olusturmaktadir.

5.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arasgtirmaya katilan ¢alisanlardan dogum yil1, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, statii, sirketteki
calisma siiresi ve gelir diizeyi gibi sosyo demografik 6zelliklerini belirtmeleri istenmistir.

5.3.2. Cok Faktorlii Liderlik (Yoneticilik) Olcegi

Cok faktorlii liderlik (yoneticilik), Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen ve Canbas tarafindan Tirkceye
uyarlanan 36 maddeden olugsmaktadir. Ancak Durukan tarafindan yapilan gegerlilik ve glivenirlik analizi
sonrasinda 20 maddeden olustugu ve 2 alt faktdriiniin oldugu belirlenmistir Olgekte ters soru
bulunmamaktadir. Bu 6l¢ek; doniisiimcii liderligi (1, 5, 9, 10, 12, 13, 18, 19, 20, 21, 26, 27, 29, 31, 35
ve 36 nolu ifadeler) ve etkilesimci liderligi (7, 8, 23 ve 25 nolu ifadeler) konu alan iki alt faktérden
olusmaktadir. Katilimcilar, “Higbir Zaman” (1) ile “Her Zaman” (5) arasinda degisen 5 maddelik bir
0lcek iizerinde katilma diizeylerini belirtmektedir (Durukan, 2013: 60).

5.3.3. Is Tatmini Ol¢egi

Spector tarafindan gelistirilen ve Yeloglu tarafindan Tiirkceye uyarlanarak gecerlilik ve giivenirlik
analizi yapilan is tatmini 6l¢egi toplam 36 maddeden olusmaktadir. 4, 6, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23,
26, 29, 31, 32, 34 ve 36 nolu ifadeler ters sorulardir. Bu 6lgek; iicreti (1, 2, 10, 19 ve 28 nolu ifadeler),
yiikselmeyi (11, 20 ve 33 nolu ifadeler), yoneticileri (12, 21 ve 30 nolu ifadeler), ek imkanlar1 (4, 13, 22
ve 29 nolu ifadeler), olas1 odiilleri (3, 5, 14, 23 ve 32 nolu ifadeler), ¢alisma kosullarin1 (6, 15, 24 ve 31
nolu ifadeler), is arkadaslarini (7, 16, 25 ve 34 nolu ifadeler), isin yapisini (8, 17, 27 ve 35 nolu ifadeler)
ve iletisimi (9, 18, 26 ve 36 nolu ifadeler) konu alan dokuz alt faktdérden olugsmaktadir. Katilimeilar,
“Kesinlikle katilmiyorum” (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum” (5) arasinda degisen 5 maddelik bir 6lgek
tizerinde katilma diizeylerini belirtmektedir (Demir, 2017: 158-159).

5.3.4. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ve Wasti tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gecerlilik ve giivenirlik
analizi yapilan orgiitsel baglilk o6lcegi toplam 18 maddeden olusmaktadir. Olgekte ters soru
bulunmamaktadir. Bu 6l¢ek; duygusal bagliligi (1, 2, 3, 4, 5 ve 6 nolu ifadeler), devam bagliligini (7, 8,
9, 10, 11 ve 12 nolu ifadeler) ve normatif bagliligi (13, 14, 15, 16, 17 ve 18 nolu ifadeler) konu alan ii¢
alt faktorden olugmaktadir. Katilimeilar, “Kesinlikle katilmiyorum” (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum” (5)
arasinda degisen 5 maddelik bir 6l¢ek iizerinde katilma diizeylerini belirtmektedir (Demir, 2017: 158).
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5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni, Istanbul’daki hastane calisanlarindan olusmaktadir. Calismada Istanbul ilinde
hizmet veren devlet hastanelerinde ¢alisanlar arasinda kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmis ve 304
kisi lizerinde anket uygulanmistir. Anket verilerinin giivenilirlik testinin yeterli olmasina dayanarak,
elde edilen veriler ile calismaya devam edilmistir.

5.5. Veri Analizi

Tiim veriler IBM SPSS 25.0 programu ile analiz edildi. Analizlerde tanimlayici istatistikler belirtildi.
Cok Faktorlii Liderlik (Yoneticilik), Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Olgeklerinin normal dagilim
hipotezine uyup uymadigi carpiklik ve basiklik katsayilarma bakilmak suretiyle tespit edildi ve
parametrik test yontemleri kullamldi. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel
Baglilik Olgegine déniik i¢ tutarlilik analizi yapild: ve arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin kisisel bilgileri
frekans analizi ile incelendi. Calisanlarin kigisel bilgilerine gore, degiskenlerin grup ortalama
puanlarinin farklilasma durumu incelenirken, normal dagilim varsayimini saglayan degiskenlerin; iki
grup karsilagtirmalarinda bagimsiz érneklem t testi ve ii¢ ve tlizeri gruplarin karsilastirmalarinda ise tek
yonlii varyans analizi (One-way ANOVA) kullanildi. Cok faktorlii liderlik (yoneticilik), is tatmini ve
orgiitsel baglhilik arasindaki iliski Pearson Korelasyon Analizi ile incelendi ve yoneticilik tarzlari
algisinin, caligsanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik lizerindeki etkisi regresyon analizi incelendi.
Ulasilan biitlin sonuglarda istatistiksel anlamlilik p<0,05 olarak belirlendi.

Giivenirlik analiz sonuglari asagida Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Cronbach's Alpha Soru Sayis1
Liderlik Tarzlar1 0,946 20
Ts Tatmini 0,784 36
Orgiitsel Baglilik 0,869 16

Tablo 1°de, 304 katilmeidan elde edilen verilerin Liderlik Tarzlar1 6lgeginin Cronbach's Alpha katsayisi
0,946; Is Tatmini Olgegi i¢in 0,784; Orgiitsel Baglilik Olgegi icinse 0,869 oldugu goriilmektedir. Buna
gore Olgeklerin giivenirliligi yeterlidir.

Tablo 2. Olgek ve Boyutlarin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olgekler N Carpiklik Basiklik
Liderlik (Yoneticilik) Stilleri 304 -0,272 -0,718
Is Tatmini 304 0,155 0,034
Orgiitsel Baglilik 304 -0,251 0,918

Tabachnick ve Fidell, carpiklikla basiklik degerlerinin +1,50 ve -1,50 degerlerinin arasinda oldugu
hallerde normal dagilimin saglandigini kabul etmektedir. Tablo 2’de goriildiigi tizere, gergeklestirilen
analizlerin neticesinde degiskenlerin tiimiiniin ifade edilen araliklarda bulundugu, asir1 u¢ degerlerin
bulunmadig1 ve normal dagilim hipotezini temin ettigi belirlenmistir; bu nedenle parametrik testlerin
uygulanabilirligi neticesine ulasilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 22).

Tablo 3. Degiskenlere Yonelik Betimsel Analizi Sonuglari

Olgekler n Min. Maks. Ort. SS

Liderlik Tarzlar1 (Yoneticilik) 304 1,00 5,00 3,11 0,95
Is Tatmini 304 1,00 5,00 2,97 0,46
Orgiitsel Baglilik 304 1,00 5,00 2,97 0,74

Tablo 3’te goriildiigii lizere, arastirmaya dahil olan ¢alisanlar tarafindan liderlik (yoneticilik) tarzlari
ifadelerine verilen yanitlarin ortalamast 3,114+0,95 seklinde, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00
olarak belirlenmistir.

5.6. Bulgular

Yas degiskenine iliskin fark testleri sonuglar1 Tablo 4’te gosterilmistir.
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Tablo 4. Yas Degiskenine iliskin Cok Faktérlii Liderlik Olgegi Fark Testleri Sonuglari

Degiskenler Yas N X SS F p
25 Yas ve Alt1 49 3,53 ,88
26-30 Yas Arasi 89 3,09 ,99
Liderlik (Yoneticilik) 31-35 Yas Arast 54 3,14 ,91 2 050 013
Stilleri 36-40 Yas Arast 46 2,85 ,90 ' '
41-45 Yas Arasi 35 3,07 ,96
46 Yas ve Uzeri 31 2,93 ,90
25 Yas ve Alti 49 3,77 1,02
26-30 Yas Arast 89 3,22 1,14
Dontigiimeii Liderlik 31-35 Yas Arasi 54 3,23 1,13 3303 006
(Yoneticilik) 36-40 Yas Arasi 46 2,88 1,05 : :
41-45 Yas Arasi 35 3,20 1,18
46 Yas ve Uzeri 31 3,12 1,08
25 Yas ve Alt1 49 2,59 1,02
26-30 Yas Arast 89 2,58 1,00
Etkilesimei Liderlik 31-35 Yas Arasi 54 2,76 ,98 1720 130
(Yoneticilik) 36-40 Yas Arast 46 2,76 ,92 ' '
41-45 Yas Arasi 35 2,54 .97
46 Yas ve Uzeri 31 2,18 ,97
25 Yas ve Alt1 49 3,14 42
26-30 Yas Arasi 89 2,98 ,42
Is Tatmini 31-35 Yas Arasi 54 2,87 46 4,983 ,000
36-40 Yas Arasi 46 2,75 ,39
41-45 Yas Arasi 85 3,06 ,50
46 Yas ve Uzeri 31 3,07 48
25 Yas ve Alt1 49 3,27 67
26-30 Yas Arasi 89 2,90 ,63
Orgiitsel Baglihk 31-35 Yas Arasi 54 2,93 72 4,410 ,001
36-40 Yas Arasi 46 2,64 ,84
41-45 Yas Arasi 85 3,03 74
46 Yas ve Uzeri 31 3,18 77

Tablo 4 incelendiginde, ¢alisanlarin yoneticilik tarzlar: ve doniisiimcii liderlik (yoneticilik) alt boyutu
yasa goOre anlamli fark gosterirken (p<0,05); etkilesimci liderlik (yoneticilik) alt boyutu anlamli fark
gostermemektedir (p>0,05). Sonug olarak; tiim yas gruplarinin yoneticilik tarzlari algilar1 farklilik
gostermektedir.

Ayni sekilde Tablo 4 incelendiginde, ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baghhk boyutu yasa gore
anlamli fark gostermektedir (p<0,05). Bu sonug; tiim yas gruplarinin i tatmini ve orgiitsel baglilik
algilariin farkli oldugunu gostermektedir.

Cinsiyet degiskenine iligkin fark testleri sonuglar1 Tablo 5°te gosterilmistir.

Tablo 5. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Cok Faktérlii Liderlik Olgegi Fark Testleri Sonugclari

Degiskenler Cinsiyet Durumu n X SS t p

Liderlik (Y oneticilik) Kadin 209 3,06 ,94 _

Stilleri Erkek 95 3,24 95 L9125

Déniisiimeti Liderlik Kadin 209 3,19 1,14

(Yoneticilik) Erkek 95 3,37 1o 1341 181

Etkilesimei Liderlik Kadin 209 2,55 99

(Yéneticilik) Erkek 95 2,70 g 120 212

is Tatmini Kadin 209 2,92 46  -2816 ,005
Erkek 95 3,08 ,43

Orgiitsel Baglhihk Kadin 209 2,97 72 ,024 ,981
Erkek 95 2,97 17

Tablo 5 incelendiginde, ¢alisanlarin yoneticilik tarzlari ile doniisiimcii liderlik (yoneticilik) ve
etkilesimci liderlik (yoneticilik) alt boyutu cinsiyete gore anlaml fark gostermemektedir (p>0,05).
Sonug olarak; kadin ve erkeklerin yoneticilik tarzlar algilar1 benzerdir.
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Aym sekilde Tablo 5 incelendiginde, ¢aligsanlarin is tatmini boyutu cinsiyete gore anlamli fark
gosterirken (p<0,05), orgiitsel baghhk boyutu anlamli fark géstermemektedir (p>0,05). Bu sonug,
kadinlarin is tatmini algilarinin erkeklere gore istatistiksel agidan anlamli 6lgiide yliksek oldugunu;
orgiitsel baglilik algilarinin ise kadin ve erkeklerde benzer oldugunu gostermektedir.

Medeni durum degiskenine iligkin fark testleri sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Medeni Durum Degiskenine iliskin Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Fark Testleri Sonuglari

Degiskenler Medeni Durumu n X SS t p

Liderlik (Y dneticilik) Evli 128 3,00 88 i

Stilleri Bekar 176 3,20 ,99 1,796 ,079

Déniisiimeii Liderlik Evli 128 3,15 1,09

(Yoneticilik) Bekar 176 3,31 1,15 -1,250 212

Etkilesimei Liderlik Evli 128 2,41 ,88

(Yoneticilik) Bekar 176 2,73 1,03 -2,767 ,006

Is Tatmini Evli 128 2,97 ,46 ,001 ,999
Bekar 176 2,97 ,45

Orgiitsel Baglilik Evli 128 2,95 ,69 -,359 720
Bekar 176 2,98 A7

Tablo 6 incelendiginde, ¢alisanlarin yoneticilik tarzlar ve doniisiimcii liderlik (yoneticilik) alt boyutu
medeni duruma gore anlaml fark gostermezken (p>0,05); etkilesimci liderlik (yoneticilik) alt boyutu
anlamli fark gostermektedir (p<0,05). Sonug olarak; bekar olan ¢alisanlarin etkilesimci liderlik algilari,
evli ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

Ayni sekilde Tablo 6 incelendiginde, ¢alisanlarin is tatmini ve érgiitsel baghhk boyutu medeni duruma
gore anlamli fark gostermemektedir (p>0,05). Bu sonug; bekar ve evli ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel
baglilik algilarinin benzer oldugunu géstermektedir.

Egitim durumu degiskenine iliskin fark testleri sonuglari Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7. Egitim Durumu Degiskenine Iliskin Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Fark Testleri Sonuglari

Degiskenler Egitim N X SS F p
Lise ve Alt1 27 3,17 1,03
Liderlik (Y oneticilik) Yiiksekokul 82 2,97 1,05 1585 193
Stilleri Lisans 124 3,24 ,84 ' '
Lisansusti 71 3,03 ,95
Lise ve Alt1 27 3,41 1,16
Dontigimcii Liderlik Yiiksekokul 82 3,06 1,19 1974 118
(Yoneticilik) Lisans 124 3,40 1,02 ' '
Lisanststi 71 3,12 1,18
Lise ve Alt1 27 2,21 1,04
Etkilesimci Liderlik Yiiksekokul 82 2,62 1,08 1,550 202
(Yoneticilik) Lisans 124 2,62 ,96 ' '
Lisansusti 71 2,67 ,87
Lise ve Alt1 27 3,06 ,39
Is Tatmini Yiiksekokul 82 2,85 41 3,140 ,026
Lisans 124 3,03 ,46
Lisansusti 71 2,96 ,50
Lise ve Alt1 27 3,09 78
Orgiitsel Baglilik Yiiksekokul 82 2,97 72 217 ,842
Lisans 124 2,96 79
Lisanststi 71 2,95 ,65

Tablo 7 incelendiginde, ¢alisanlarin yoneticilik tarzlari algilan ile doniisiimecii liderlik (yoneticilik)
ve etkilesimci liderlik (yoneticilik) alt boyutu egitim durumuna gore anlamh fark gostermemektedir
(p>0,05). Sonug olarak tiim egitim gruplarinin yoneticilik tarzlar algilar1 benzerlik gostermektedir.

Ayni sekilde Tablo 7 incelendiginde, ¢alisanlarin is tatmini boyutu egitim durumuna gore anlamli fark
gosterirken (p<0,05); orgiitsel baghlik boyutu egitim durumuna gore anlamh fark gostermemektedir
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(p>0,05). Bu sonug; tiim egitim gruplarinin is tatmini algilarmin farkli oldugunu, orgiitsel baglilik
algilarinin ise benzer oldugunu gostermektedir.

Statili degiskenine iligkin fark testleri sonuglar1 Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Statii Degiskenine iliskin Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Fark Testleri Sonuclari

Degiskenler Statii N X SS F p
Calisan 218 3,06 ,98

Liderlik Stilleri 1. Kademe Yonetici 44 3,06 ,86 3,260 ,040
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,46 ,83

Déniisiimeii Calisan 218 3,18 1,16

Liderlik 1. Kademe Yonetici 44 3,17 1,01 3,564 ,030

(Yoneticilik) Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,67 1,00

L Calisan 218 2,58 ,98

Fé‘g}leei;fc‘ilﬁi()merhk I. Kademe Yonetici 44 265 98 101,904
Orta/Ust kademe Yonetici 42 2,61 1,04
Calisan 218 291 44

Is Tatmini 1. Kademe Y 06netici 44 3,02 ,45 8,791 ,000
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,22 46
Calisan 218 2,91 75

(")rgiitsel Baghhk 1. Kademe Y Onetici 44 2,98 74 4,460 ,012

Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,27 ,55

Tablo 8 incelendiginde, ¢alisanlarin yoneticilik tarzlarn algilar1 ve doniisiimcii liderlik (yoneticilik)
alt boyutu anlamli fark gosterirken (p<0,05), etkilesimci liderlik (yoneticilik) alt boyutu anlamli fark
gostermemektedir (p>0,05). Sonug olarak; ¢alisanlarin yoneticilik tarzlari algilar statii durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Ayni sekilde Tablo 8 incelendiginde, ¢alisanlarin is tatmini boyutu ve orgiitsel baghihik boyutu statii
durumuna gore anlamli fark gostermektedir (p<0,05). Bu sonug; tiim statii gruplarin is tatmini ve
orgiitsel baglilik algilarinin farkli oldugunu gostermektedir.

Caligma siiresi degiskenine iliskin fark testleri sonuglar1 Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9. Calisma Siiresi Degiskenine liskin Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Fark Testleri Sonuglari

Degiskenler Calisma Siiresi N X SS F p
1 Yil ve Altt 40 3,64 79
Liderlik (Y®oneticilik) 2-5 Y1l Arast 117 3,14 9 017 000
Stilleri 6-10 Y1l Aras1 71 3,14 ,91 ' '
11 Yil ve Uzeri 76 2,77 ,87
1 Yil ve Alt1 40 3,89 ,91
Déniisiimeii Liderlik 2-5 Y1l Arast 117 £ LD 8,080 000
(Yoneticilik) 6-10 Y1l Arasi 71 3,26 1,09 ' '
11 Yil ve Uzeri 76 2,84 1,07
1 Yil ve Altt 40 2,64 1,00
Etkilesimei Liderlik 2-5 Y1l Arasi 117 2,62 1,04 468 205
(Yoneticilik) 6-10 Y1l Arasi 71 2,65 1,05 ' '
11 Y1l ve Uzeri 76 2,48 ,82
1 Yil ve Alt1 40 3,11 44
Is Tatmini 2-5 Y1l Arast 117 3,00 44 3,340 ,020
6-10 Y1l Aras1 71 2,96 42
11 Y1l ve Uzeri 76 2,85 49
1 Yil ve Alt1 40 2,86 ,93
Orgiitsel Baglhihk 2-5 Y1l Arasi 117 2,99 ,67 2,907 ,035
6-10 Y1l Aras1 71 3,16 76
11 Yil ve Uzeri 76 2,83 ,66

Tablo 9 incelendiginde, calisanlarin yoneticilik tarzlar algilar1 ve doniisiimcii liderlik (yoneticilik)
alt boyutu ¢alisma siiresine gore anlamli fark gosterirken (p<0,05); etkilesimci liderlik (yoneticilik) alt
boyutu calisma siiresine gore anlamli fark gostermemektedir (p>0,05). Sonug olarak; calisanlarin
yoneticilik tarzlar algilari, ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
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Ayni sekilde Tablo 9 incelendiginde, ¢aliganlarin is tatmini boyutu ve orgiitsel baghlik boyutu calisma
stiresine gore anlamli fark gdstermektedir (p<0,05). Bu sonug; tiim ¢aligma siiresi gruplarinin ig tatmini
ve orgiitsel baglilik algilarinin farkli oldugunu gostermektedir.

Gelir durumu degiskenine iligkin fark testleri sonuglart Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10. Gelir Degiskenine iliskin Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Fark Testleri Sonuclari

Degiskenler Gelir N X SS F p
- 3500 TL ve Al 61 3,07 1,05
gt‘ﬁl‘:r‘i‘k (sl 3501-5000 TL Arast 138 3,09 94 287 751
5001 TL ve Uzeri 105 3,17 ,90
- " 3500 TL ve Alu 61 321 1,24
%’é‘;j&;‘:ﬁﬁ) Liderlik  3501.5000 TL Arast 138 323 1,12 072 931
5001 TL ve Uzeri 105 3,28 1,07
. 3500 TL ve Alu 61 2,49 1,07
E\t(liﬂes}rr'llc'i( Liderlik 3501-5000 TL Arasi 138 2,53 96 1,894 152
(Yoneticilik) 5001 T ve Uizeri 105 2,75 96
3500 TL ve Alu 61 2,90 48
is Tatmini 3501-5000 TL Arasi 138 2,98 43 ,841 ,432
5001 TL ve Uzeri 105 3,00 A7
3500 TL ve Alu 61 314 64
Orgiitsel Baghlik 3501-5000 TL Arast 138 2,94 79 2121 122
5001 TL ve Uzeri 105 2,90 ,70

Tablo 10 incelendiginde, ¢alisanlarin yoneticilik tarzlar: algilari ile doniisiimcii liderlik (yoneticilik)
ve etkilesimci liderlik (yoneticilik) alt boyutu gelir durumuna goére anlamli fark géstermemektedir
(p>0,05). Sonug olarak; calisanlarin yoneticilik tarzlari algilari, gelir durumuna gore farklilik
gostermemektedir, yani benzerdir.

Ayni sekilde Tablo 10 incelendiginde, ¢alisanlarin is tatmini boyutu ve érgiitsel baghlik boyutu gelir
durumuna goére anlaml fark goéstermemektedir (p>0,05). Bu sonug; tiim gelir gruplarimin is tatmini ve
orgiitsel baglilik algilarinin benzer oldugunu gostermektedir.

5.7. Regresyon Analizi
Yoneticilik tarzlarinin, is tatmini tizerindeki etkisine iligkin veriler Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11. Yoéneticilik Tarzlarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize

. . edilmis 2
edilmemis katsayilar katsayilar F R
B Std.hata B t p
Sabit 2,138 ,075 28,558 ,000
Liderlik (Yoneticilik) "
Stili ,267 ,023 ,555 11,604 ,000 134,649 ,308
(XvLs)

Bagimh degisken: Is Tatmini (Yir)

* p<0,05

Liderlik stilinin (yoneticilik), is tatminini ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon
analizi sonuglarina gére; bu modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve liderlik stilinin (yoneticilik),
is tatminin varyansinin %30,8’ini aciklayabildigi goriilmektedir (R*=0,308;
F1,302) = 134,649, P < 0,001). gyjynan sonuglara gore; liderlik (yoneticilik) stilinin is tatmini
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadigi (B=0,555; p<0,001) belirlenmistir. Bir diger
degisle, calisma grubunu olusturan ¢alisanlarin liderlik (yoneticilik) stili diizeyleri, is tatmini diizeylerini
pozitif yonde etkilemektedir.

Yoneticilik tarzlarinin, 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisine iliskin veriler Tablo 12°de gosterilmistir.
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Tablo 12. Yéneticilik Tarzlarinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Standardize

Standardize

edilmemis katsayilar el?z:ltlsrzlll;ﬂar F R?
B Std.hata B t p

Sabit 2,016 ,134 15,077 ,000

1 1 ih *
Liderlik Stili 306 041 394 7.444 000 55,419 15,5
(XvLs)
Bagimh degisken: Orgiitsel Baghhik (Y op)
* p<0,001

Liderlik stilinin, orgiitsel bagliligi ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi
sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve liderlik stilinin, 6rgiitsel bagliligin
varyansinin  %15,5’ini agiklayabildigi gorilmektedir (R*=0,155; Fiq3p2y = 55,419, p < 0,001).
Bulunan sonuglara gore; liderlik stilinin orgiitsel baglilig1 istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
yordadigi ($=0,394; p<0,001) belirlenmistir. Bir diger degisle, ¢alisma grubunu olusturan ¢alisanlarin
liderlik stili diizeyleri, orgiitsel baglilig1 diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

6. SONUC

Bu calismada, istanbul’ da hizmet veren hastane calisanlarinin liderlik algilar1 ve yoneticilik tarzlari ile
is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin evreni Istanbul’daki hastane
calisanlarindan olusmaktadir. Arastirmanin Orneklemini evren igerisinden basit tesadiifi yontemle
secilen, Istanbul’da ikamet eden 304 hastane ¢alisani olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci
olarak Kisisel Bilgi Formu, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi
kullanilmistir. Arastirmanin degiskenleri; liderlik stilleri, donisiimcii liderlik, etkilesimei liderlik, is
tatmini, Ucret, ylikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olasi ddiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin
yapisi, iletisim, Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglhligi ve normatif bagliliktan
olusmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar asagidaki
gibidir:

o  Katilimcilarin %29,30° u 26-30 yas araliginda, %68,8’1 kadin, %57,9’u bekar, %40,8’1 lisans
mezunu, %71,7’si ¢alisan statiisiinde, %38,5’inin ¢aligma siiresi 2-5 yil arasinda ve %45,4’i 3501-5000
TL arasinda gelire sahiptir.

e Arastirma sonucuna gore, calisanlarin doniisiimcii liderlik puanlar1 yasa, statiiye ve calisma
siiresine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilasirken; etkilesimci liderlik puanlari yasa, statiiye ve
caligma stiresine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir. Yine aragtirma sonucuna gore,
calisanlarin medeni durumu etkilesimci liderlik grup ortalama puanlari arasinda farklilik olustururken;
doniisiimcii liderlik grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir. Caligmada ayrica
doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik diizeyleri cinsiyete, egitime ve gelire gore istatistiki bakimdan
anlamli olarak farklilasmamaktadir. Ozet olarak; calisanlarin yoneticilik tarzlari algisinm, sosyo-
demografik 6zelliklerine gore farklilagtigini sdyleyebiliriz.

e  Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, egitimi, statiisii ve
caligma siiresi is tatmini ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken; calisanlarin medeni durumu
ve geliri is tatmini ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir. Ozet olarak; calisanlarin is
tatmininin, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilastigini sdyleyebiliriz.

e  Arastirma sonucuna gore calisanlarin yasi, statiisii, ¢aligma siiresi orgiitsel baglilik grup ortalama
puanlar1 arasinda farklilik olustururken; galiganlarin cinsiyeti, medeni durumu, egitimi ve geliri 6rgiitsel
baglilik grup ortalama puanlari arasinda farklilik olusturmamaktadir. Ozet olarak; galisanlarin drgiitsel
baglilik algisinin, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagtigini sdyleyebiliriz.

Son olarak; bu ¢alismanin hipotezlerine iligkin sonuglar agagida Tablo 13’te verilmistir.
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Tablo 13. Hipotez Sonuglar

HIPOTEZLER 'f;k;‘é'

H1 | Yoneticilik tarzlari algisinin ¢aliganlarin is tatmini {izerinde etkisi vardir. +
H?2 | Yoneticilik tarzlari algisinin ¢aliganlarin drgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir. +
H3 | Calisanlarin yoneticilik tarzlar algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir. +

Calisanlarin doniisiimcii liderlik algisi, Sosyo-demografik 6zelliklerine gore +
H3: | farklilagmaktadir.
H32 | Calisanlarin etkilesimci liderlik algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir +
H4 | Calisanlarin is tatmini, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H5 | Calisanlarin 6rgiitsel baglilik algisi, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilagmaktadir. +

Analiz bulgularina gore, yoneticilik tarzlar algisinin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde etkisi oldugu
saptanmistir. YOneticilik tarzlari, is tatminini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemekte ve
is tatmini varyansinin %30,8’ini agiklamaktadir.

Calisma sonucunda yoneticilik tarzlar algisinin ¢alisanlarin orgiitsel baghlik iizerinde etkisi oldugu
saptanmustir. Liderlik tarzlan orgiitsel baglilig: istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemekte
ve Orgiitsel bagliligin varyansinin %15,5’ini agiklamaktadir.

Analiz sonuglari, yoneticilik tarzlarn ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
desteklemektedir. Diger bir ifade ile yoneticilik tarzlari algisi, ¢aliganlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Saglik hizmetlerinin istenilen diizeye ulasabilmesi, hastane calisanlar1 tarafindan en kaliteli saglik
hizmetinin sunulabilmesi ile a¢iklanabilir. Burada ¢alisanlarin kaliteli hizmet vermesi agisindan, hastane
yoneticilerinin sergilemis olduklari yoneticilik tarzlar1 6nem arz etmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 1sinda, asagidaki onerileri siralamamiz miimkiind{ir:

e  Saglik sektorii ¢cergcevesinde hizmet veren hastanelerin ve bu sektorde ¢alisanlarin daha kaliteli bir
hizmet saglayabilmesi, ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar diizeyleri ile baglantilidir. Bu
baglamda, calisanlarin olumsuz etkilenmesine neden olan farkli yoneticilik tarzlar1 da arastirilabilir.

e  Hastane ¢alisanlarinin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar tizerinde etkili olabilecek baska degiskenler
iizerinde aragtirma yapilabilir.

e Hastane yoneticilerine, ¢alisanlarina karsi olan tutum ve davraniglarina iligkin ve onlarin is
tatminlerini ve Orgiitsel bagliliklarin1 olumlu etkileyecek sekilde davranmalar1 konusunda egitimler
verilebilir.

e  Arastirmanin 6rneklemi genisletilerek farkli bir calisma yapilabilir.
e  Arastirmaya farkli degiskenler dahil edilerek daha genis bir arastirma yapilabilir.

Sonug olarak; saglik hizmetlerinin istenilen diizeye ulasabilmesi, hastane calisanlari tarafindan en
kaliteli saglik hizmetinin sunulabilmesi ile agiklanabilir. Burada caligsanlarin kaliteli hizmet vermesi
acisindan, hastane ydneticilerinin sergilemis olduklar1 yoneticilik tarzlari 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda saglik hizmetlerinin kalitesi ve etkililigi, bu tutum ve davranislarin olumlu algilanmasi ile
artmaktadir.
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