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Ozet

Gliniimiiziin yogun rekabet ortaminda orgiitlerin siirdiiriilebilir basar1 saglayabilmeleri, ¢alisanlarinin
motivasyon diizeyine ve performansina dogrudan baglidir. Calisan motivasyonunu belirleyen temel
unsurlardan biri ise yOneticilerin iletisim becerileridir. Etkili iletisim; giiven ortaminin olusmasini,
orgiitsel baghilhigin artmasini ve is tatmininin gliglenmesini saglamaktadir. Bu arastirmanin amaci,
yonetici iletigim becerilerinin ¢alisan motivasyonu ve is tatmini lizerindeki etkilerini incelemek ve bu
iligkinin saglik kurumlar1 baglaminda nasil sekillendigini ortaya koymaktir.

Arastirma, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir kamu ve bir 6zel hastanede gérev yapan toplam 160 saglik
calisani iizerinde gergeklestirilmistir. Veri toplama araci olarak Yonetici Iletisim ve Motivasyon Olgegi
ile Minnesota Is Tatmin Olgegi kullanilmustir. Veriler SPSS programi araciligiyla analiz edilmis; t-testi,
ANOVA, Kruskal-Wallis, Mann-Whitney U ve ¢oklu regresyon analizleri uygulanmistir.

Elde edilen bulgular, yonetici iletisim becerilerinin hem igsel hem de dissal is tatmini iizerinde
anlaml1 ve pozitif yonde etkili oldugunu gostermektedir. Regresyon analizi sonuglaria gore iletisim
boyutunun, motivasyon boyutuna kiyasla ig tatmini lizerinde daha gii¢lii oldugu tespit edilmistir. Ayrica
kamu hastanelerinde c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin 6zel hastanelere kiyasla daha yliksek oldugu
belirlenmistir.
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Abstract

In today’s highly competitive environment, the ability of organizations to achieve sustainable success
depends directly on the motivation and performance levels of their employees. One of the main factors
determining employee motivation is managers’ communication skills. Effective communication helps
establish a climate of trust, increase organizational commitment, and strengthen job satisfaction. The
aim of this study is to examine the effects of managers’ communication skills on employee motivation
and job satisfaction, and to reveal how this relationship is shaped within the context of healthcare
institutions.

The research was conducted on a total of 160 healthcare employees working in one public hospital and
one private hospital operating in Istanbul. The Manager Communication and Motivation Scale and the
Minnesota Job Satisfaction Scale were used as data collection instruments. The data were analyzed
using the SPSS program; t-test, ANOVA, Kruskal-Wallis, Mann—Whitney U, and multiple regression
analyses were applied.

The findings indicate that managers’ communication skills have a significant and positive effect on both
intrinsic and extrinsic job satisfaction. According to the regression analysis results, the communication
dimension was found to be a stronger predictor of job satisfaction than the motivation dimension.
In addition, it was determined that employees working in public hospitals had higher levels of job
satisfaction compared to those working in private hospitals.

Keywords: Management, Manager Communication, Employee Motivation, Job Satisfaction, Healthcare.

1. GIRIS

Gliniimiiz ¢alisma yasaminda orgiitlerin siirdiiriilebilir basar1 elde etmesi, yalnizca teknolojik altyapi,
finansal kaynaklar ya da fiziksel olanaklarla degil; ¢alisanlarin motivasyon diizeyi, is tatmini ve
orgiitsel baghligiyla da yakindan iliskilidir. Ozellikle hizmet {iretiminin yogun oldugu sektdrlerde
calisan performansi, hizmet kalitesini dogrudan etkileyen temel degiskenlerden biridir. Bu baglamda
yoneticilerin ¢alisanlarla kurdugu iletisimin niteligi, is ortamiin psikolojik iklimini belirleyen énemli
unsurlar arasinda yer almaktadir. Agik, destekleyici, geri bildirime dayali ve saygili bir iletisim tarzi,
caligsanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglarken; yetersiz iletisim ise rol belirsizligi, ¢catisma ve
motivasyon kaybina yol a¢abilmektedir (Robbins & Judge, 2017, Luthans, 2011, Kogel, 2023).

Calisan motivasyonu, bireyin isine yonelik istek, enerji ve ¢abasini belirleyen ¢ok boyutlu bir olgudur.
Motivasyonun yalnizca licret ya da maddi odiillerle agiklanamayacagi; takdir edilme, anlamli is
deneyimi, yonetsel destek, adil uygulamalar ve etkili iletisim gibi orgiitsel siire¢lerden giiclii bigimde
etkilendigi uzun siiredir vurgulanmaktadir (Herzberg, 1968; Deci & Ryan, 2000, Hackman & Oldham,
1976). Yoneticinin iletisim becerileri bu noktada, ¢alisanlarin kurum hedeflerini anlamasinda, gorev
beklentilerini netlestirmesinde ve orgiit igindeki roliinii anlamlandirmasinda belirleyici bir islev
istlenmektedir. Dolayisiyla yonetici iletisimi, motivasyonu dolayli degil, ¢ogu durumda dogrudan
etkileyen bir yonetim araci olarak degerlendirilmelidir.

Is tatmini literatiirii de yonetsel iletisimin calisan tutumlari {izerindeki etkisini desteklemektedir.
Calisanlarin yoneticileriyle kurduklari iletisimin niteligi; isten duyulan memnuniyet, orgiitsel giiven,
psikolojik iyi olus ve iste kalma niyeti gibi degiskenlerle yakindan iliskilidir (Judge, Thoresen, Bono &
Patton, 2001, Meyer & Allen, 1991). Ozellikle yoneticinin ¢alisan1 dinlemesi, agiklayict geri bildirim
vermesi, sorun ¢dzme siireclerinde erisilebilir olmasi ve adil bir iletisim dili kullanmasi, ¢alisanlarin
hem i¢sel hem de digsal is tatmini diizeylerini giiclendirebilmektedir. Bu nedenle yonetici iletisim
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becerilerinin yalnizca bireysel iliski kalitesi acisindan degil, orgiitsel verimlilik ve hizmet ¢iktilari
acisindan da incelenmesi gerekmektedir.

Saglik kurumlari, yonetici iletisimi ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesi agisindan
0zel bir ¢aligma alan1 sunmaktadir. Saglik hizmetleri; yiiksek is yiikii, zaman baskisi, duygusal emek,
¢ok disiplinli ekip calismasi ve hata toleransinin diisiik olmasi gibi 6zellikleri nedeniyle iletisim
siireglerine diger bir¢ok sektorden daha fazla bagimlidir. Hastane ortaminda yoneticilerin iletisim tarzi,
yalnizca galisgan memnuniyetini degil; ekip koordinasyonunu, hizmet kalitesini ve dolayli olarak hasta
memnuniyetini de etkileyebilmektedir (WHO/OECD saglik is giicii raporlart, ilgili ulusal saglik yonetimi
caligmalari, yerli hastane arastirmalar1). Bu nedenle saglik kurumlarinda yonetici iletisim becerilerinin
calisan motivasyonu ve is tatmini {izerindeki etkisinin ampirik olarak ortaya konulmasi hem ydnetim
uygulamalar1 hem de insan kaynaklar1 politikalar1 agisindan 6nem tagimaktadir.

Literatiirde motivasyon, ig tatmini ya da iletisim degiskenlerini ayri ayri ele alan ¢ok sayida caligma
bulunmakla birlikte, yonetici iletisim becerilerinin ¢aligan motivasyonu ve is tatmini tizerindeki etkilerini
saglik kurumlar1 baglaminda birlikte inceleyen arastirmalarin sinirlt oldugu goriilmektedir. Ayrica kamu
ve Ozel hastane caliganlarinin ayni arastirma g¢ergevesinde karsilastirmali bicimde degerlendirilmesi,
kurumsal yap1 farkliliklarinin ¢alisan tutumlarina nasil yansidigini anlamak agisindan énemli bir katki
saglayacaktir. Bu galismanin temel amaci, yoneticilerin iletisim becerilerinin galigan motivasyonu ve is
tatmini lizerindeki etkilerini incelemek; ayrica kamu ve 6zel hastane baglaminda ortaya ¢ikan benzerlik
ve farkliliklar1 analiz etmektir. Bu yoniiyle ¢aligma, saglik kurumlarmda iletisim temelli yonetim
uygulamalarinin gelistirilmesine yonelik kanita dayali 6neriler sunmay1 hedeflemektedir.

2. YONETICILERIN ILETISIM BECERILERININ CALISAN MOTIVASYONU
UZERINDEKI ETKILERI

Kurumlardaki iist diizey yoneticilerin iletisim becerileri, ¢alisan motivasyonunu olduk¢a dnemli bir
sekilde etkilemektedir. Tletisim becerilerini etkin bir sekilde kullanan yéneticiler, is gdren motivasyonunu
olumlu yonde etkilerken, bu durum hem orgiit hem de c¢alisanlar i¢in beklenenden daha fazla fayda
saglamaktadir. Is yerinde motivasyon arttikca, isverenin diisiinceleri olumlu yonde gelisir ve isverenin,
motivasyonun artmasina ciddi katkida bulunmasi gerekmektedir. Kurum i¢indeki personelin taleplerini
karsilamak icin uygun etkinlikler diizenlemeli, gerektiginde egitim olanaklar1 sunmali, personelin
sesini dinlemeli ve kurumsal sorunlar konusunda bilgi sahibi olmalidir. Bu sekilde, ¢alisanin talep
edilen standartlar1 asmasi kolayca gergeklesir ve galisanin yoneticiye giiven vermesi, tiim bu unsurlarin
gerceklesmesi icin Onemlidir. Bir is yerinde giiven kelimesinin varligini hissettiren etkenlerden biri,
saglam temellerin varhigidir. Saglikli iligkilerin kurulmasi da son derece kritik bir husustur. Tutarli ve
giivenilir bir iletisimin temelleri bdylelikle insa edilmeye baglamaktadir. Calisanlarin performanslarini,
bilgi ve becerilerini, deneyim ve tecriibelerinin ortaya ¢ikmasina katki saglayan sey giivendir. Kurum
icindeki personeller arasindaki iletisim bu sekilde gelismektedir. Iletisim, bilgi paylasimi yoluyla
insanlarin baglarini giiclendirir ve bu sekilde is akisini takip etmek ve diisiinceleri paylasmak i¢inde
kurum igindeki baglantilar1 netlestirir ve bu durum, yoneticilerin is gorenlerin performansini ve
motivasyonunu artirmanin yani sira, kisiler arasinda olumlu iliskiler gelistirerek kurumun vizyon ve
misyon hedeflerine hiz kazandirmasini saglamaktadir.

3. YONETICILERIN ILETiSIM BECERILERININ CALISAN MOTIVASYONU
UZERINDEKI ETKILERININ SONUCLARI

Giliniimiiziin hizli rekabet ortaminda isletmelerin temel hedefi, organizasyonun verimliligini artirmak
ve basariya ulagmaktir. Iletisimin etkinligi ve sagladigi motivasyon isletmeler iizerinde dnemli bir
etkiye sahiptir. Sirketlerin gelecege yonelik biiylik hedefleri ve planlar1 varsa ¢alisan motivasyonunu
da dikkate almalar1 gerekir. Bu sayede yonetim ortaminda ¢alisan ve isveren arasindaki iliski giiglii
olacak ve bu da hedefledigi alan ne olursa olsun igletmeyi basariya ulastiracaktir. Organizasyonlarda
birincil sorumluluk yoneticilere aittir. Ciinkii liderligin basarisi, drgiitiin amaglar1 dogrultusunda yapilan
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caligmalara bagl olarak verimliligi artirir. Bu, yOneticinin bilgisini c¢alisanlariyla paylasma, onlara
rehberlik etme ve islerini yonetme hakkina sahip oldugu anlamina gelmektedir. Orgiitler calisanlaria
bu sekilde deger verdiklerini ortaya koyduklarinda onlarin iiretkenligi, yaraticiligi ve orgiite baglilik
diizeyleri beklenenden daha yiiksek bir seviyeye ulasacaktir. Bu nedenle yonetim ¢alisanlari, calisanlara
kars1 sorumluluklarint yerine getirdiklerinde, orgiitiin hedeflerine ulagmak icin ¢ok ¢alisacaklardir. Bir
isyerinde calisanlar arasinda denge kurulur ve insanlara beklenen deger gosterilirse orgiit hedeflerine
ulagmaya daha da yaklasacaktir. Ciinkii isin en 6nemli eksikligi iletisimdir. Karsidaki kisiyle iyi bir
aligveris ve iyi bir iletisim olursa evin iginde ve disinda pek ¢ok sorun ¢oziilecektir. Ornegin; Calisanlar
statli ve pozisyonlarina gore degerlendirilip, yaptiklari igin karsiliginda iicret alinirsa motivasyon
artacak ve kisi veya kisiler isi yapmaya ¢alisacaktir. Bu onlarin pozisyonlarina ve kariyerlerine fayda
saglayacaktir. Bu sayede sosyal hizmet kuruluslar1 ortaklarmin memnuniyetini garanti altina almaktadir.
[letisim ve motivasyon birlestiginde is hizmetlerinin kalitesi artmakta ve rakip firmalarin basaris1 da bu
dogrultuda ilerlemektedir.

4. YONTEM

Arastirmanin modelinde; evren ve Orneklem, arastirma verilerinin toplanmasi ve ¢dziimlenmesi
boliimlerinden olusmaktadir.

4.1 Arastirmanin Modeli

Orgiitlerin misyon ve vizyonlarin1 gergeklestirebilmeleri, yalnizca yapisal ve teknolojik kaynaklara
degil, ayn1 zamanda calisanlarin motivasyon ve is tatmini diizeylerine de baghdir. Ozellikle saglik
kurumlarinda hizmetin niteligi, calisanlarin psikolojik durumu, ise baglilig1 ve yonetsel siirecleri nasil
algiladig1 ile yakindan iligkilidir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlarla kurdugu iletisimin niteligi,
orgiitsel ¢iktilarin sekillenmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Acik, destekleyici ve giiven veren iletigim,
caliganlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve kurumsal hedeflerle daha gii¢lii bag kurmalarina katki
saglayabilmektedir. Buna karsilik yetersiz, belirsiz veya tek yonlii iletisim, ¢calisan motivasyonunu ve is
tatminini olumsuz etkileyebilmektedir.

Bu arastirma, yonetici iletisim becerilerinin ¢aligan motivasyonu ve is tatmini iizerindeki etkilerini saglik
kurumlar1 baglaminda incelemek amaciyla tasarlanmigtir. Aragtirma modelinin temelini, yoneticilerin
iletisim becerilerinin ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini artirabilecegi; artan motivasyonun ise i§ tatmini
tizerinde olumlu sonuglar dogurabilecegi varsayimi olusturmaktadir. Bunun yaninda, yoneticilerin
iletisim becerilerinin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde dogrudan etkili olabilecegi de degerlendirilmektedir.
Literatiirde yonetsel iletisim, gliven, orgiitsel baglilik, motivasyon ve is tatmini arasinda anlamli iliskiler
bulundugunu ortaya koyan ¢aligmalar, bu modelin kuramsal dayanagini olusturmaktadir (Robbins &
Judge, 2017; Luthans, 2011; Judge et al., 2001; Meyer & Allen, 1991).

Arastirmada nicel arastirma yontemi benimsenmis ve veriler anket teknigi ile toplanmistir. Calisma,
Istanbul’da faaliyet gosteren kamu ve 6zel hastanelerde gérev yapan saglik calisanlarii kapsamaktadar.
Arastirmanin evreni, ilgili hastanelerde ¢alisan personelden olusmakta; 6rneklemi ise arastirmaya goniillii
olarak katilan ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu ¢er¢evede arastirma, kamu ve 6zel hastane ¢alisanlarinin
yonetici iletisimi, motivasyon ve is tatmini algilarini karsilastirmali olarak degerlendirmeye de imkan
saglamaktadir.

Veri toplama araci ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim
durumu, gorev tiirli, kurum tiirii ve ¢aligma siiresi gibi demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorular yer almaktadur. ikinci boliimde, ¢alisanlarin yoneticilerinin iletisim becerilerine ve bu iletisimin
motivasyon {izerindeki etkisine iliskin algilarii &lgmeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. Ugiincii
béliimde ise ¢aliganlarin is tatmini diizeylerini belirlemek amaciyla Minnesota is Tatmin Olgegi
kullanilmistir. Béylece aragtirmada hem ydnetici iletisimi ve motivasyon boyutu hem de is tatmini
boyutu birlikte ele alinmistir.
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Yonetici iletisimi ve motivasyon boyutuna iliskin Olgiimde kullanilan ifadeler, ¢alisanlarin
yoneticilerinin iletisim tarzini; agiklik, dinleme, geri bildirim, destekleyicilik ve yonlendirme gibi
yonlerden nasil degerlendirdiklerini belirlemeye yoneliktir. Bu boliimde calisanlarin, yoneticilerinin
iletisim davraniglarinin kendi motivasyonlar1 lizerindeki etkisini nasil algiladiklar1 incelenmektedir.
Arastirmanin amaci dogrultusunda bu boyut, yalnizca iletisimin varligini degil, iletisimin niteligini ve
calisan iizerindeki yansimalarini degerlendiren bir degisken olarak ele alinmistir. Bu yaklasim, yonetici
iletisim becerilerinin ¢aligan tutumlar1 lizerindeki etkisini inceleyen onceki ¢alismalarla da uyumludur.

Minnesota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire - MSQ), calisanlarin islerinden
duyduklar1 tatmin diizeyini lgmek amactyla gelistirilen yaygin bir dlgektir (Weiss et al., 1970) Olgek, is
tatminini igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin boyutlarinda degerlendirmeye imkan saglamaktadir.
Olgegin kisa formu 20 maddeden olusmakta olup her madde 5°li Likert tipi derecelendirme ile
puanlanmaktadir (1 = hi¢ memnun degilim, 5 = cok memnunum). Olgekte yer alan maddeler, ¢alisanlarin
isin niteligi, sorumluluk diizeyi, takdir edilme, yiikselme olanaklari, calisma kosullari, iicret ve yonetim
uygulamalar1 gibi farkli alanlardaki memnuniyetlerini 6lgmektedir.

Minnesota Is Tatmin Olgeginde genel tatmin puani, tiim maddelerden elde edilen puanlarin ortalamasi
alinarak hesaplanabilmektedir. I¢sel tatmin boyutu; basar1 duygusu, isin anlamliligi, sorumluluk alma
ve kendini gergeklestirme gibi igin igerigine iligkin unsurlari kapsarken, dissal tatmin boyutu; kurum
politikalari, yonetim tarzi, denetim, ¢alisma kosullari, iicret ve kisilerarasi iligkiler gibi is ¢evresine
iliskin unsurlari igermektedir. Olgek puanlarmin degerlendirilmesinde ortalama puanin yiikselmesi, is
tatmini diizeyinin arttigina isaret etmektedir.

Bu arastirmada kullanilan model cergevesinde, yonetici iletisim becerilerinin ¢alisan motivasyonu
iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmasi; ayrica iletisim ve motivasyon degiskenlerinin ¢alisanlarin
icsel ve digsal ig tatmini diizeylerini pozitif yonde olmasi beklenmektedir. Bu nedenle arastirma
modeli, yonetici iletisim becerileri (bagimsiz degisken), ¢alisan motivasyonu (araci/iliskili degisken)
ve ig tatmini boyutlar1 (bagimli degiskenler) arasindaki iliskilerin test edilmesine dayanmaktadir. Elde
edilecek bulgularin, saglik kurumlarinda yonetsel iletisim uygulamalarinin gelistirilmesine ve ¢alisan
odakli yonetim politikalarinin giiglendirilmesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

e Arastirmanin Modeli

Bu c¢alismada, katilimcilara asagidaki 6l¢ekler kullanilmustir.
- Demografik veriler

- Yoneticim (iletisim ve motivasyon)

- Minnesota (igsel ve digsal) is memnuniyeti

Arastirmanin yapisini asagidaki sekildeki grafikle ifade edebiliriz:
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Yonetici Davranislart (23 soru)\ Minnesota Tatmin Olgegi (20 soru)

YONETICI ILETISIM BECERILERI
(Bagimsiz Degisken)

l

Calisan Motivasyonu

(Araci Degisken)

I]

l l

igsel s Tatmini Dissal Is Tatmini

(Bagiml degisken) (Bagimli degisken)

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren ve arastirma icin izin alinmis kamu ve 6zel
hastanelerde gorev yapan saglik calisanlari olusturmaktadir. Evren belirlenirken, arastirmanin amaci
dogrultusunda yonetici iletisimi, motivasyon ve is tatmini degiskenlerini degerlendirebilecek nitelikteki
saglik personeli esas alinmistir. Bu kapsamda arastirma evreni, ilgili hastanelerde ¢alisan ve arastirmaya
dahil edilme 6lgiitlerini karsilayan tiim saglik ¢calisanlarini kapsamaktadir.

Arastirmada, teorik olarak tanimlanan evrenin yani sira ulagilabilen evren kavrami da dikkate alinmistir.
Ulasilabilen evren, veri toplama siirecinin yiiriitiildiigii tarihlerde ilgili kurumlarda aktif olarak gorev
yapan, arastirmaya katilim ag¢isindan erisilebilen ve goniillii katilim gdsterebilen saglik calisanlarindan
olusmaktadir. Bu ayrim, ozellikle saglik kurumlarinda vardiyali ¢alisma diizeni, izin durumu, gorev
yogunlugu ve kurumsal erisim smirliliklar nedeniyle 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla aragtirmanin
orneklemi, mutlak evrenden degil, uygulama kosullar1 i¢inde tanimlanan ulasilabilen evrenden
secilmistir.

Arastirmanin drneklemini, kamu hastanesinde gorev yapan 80 saglik calisani ile 6zel hastanede gorev
yapan 80 saglik calisan1 olmak iizere toplam 160 kisi olusturmaktadir. Orneklem dagiliminda kamu ve
0zel hastane ¢alisanlarinin esit sayida temsil edilmesi tercih edilmistir. Bu tercih, iki farkli kurum tiirti
arasinda yonetici iletisim becerileri, calisan motivasyonu ve is tatmini diizeylerine iliskin karsilastirmali
analizlerin daha dengeli bir O6rneklem yapisi1 lizerinden yiiriitiilmesini amacglamaktadir. Bdylece
kurum tiiriine bagli farklilagmalarin istatistiksel olarak daha saglikli bigcimde degerlendirilebilmesi
hedeflenmistir.

Sonug olarak, bu arastirmada kullanilan 160 kisilik 6rneklemin, ¢alismanin amaci dogrultusunda
degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi ve kamu-6zel hastane karsilastirmasinin yapilabilmesi
acisindan yeterli bir veri seti sagladig1 degerlendirilmektedir.

4.3. Verilerin Toplanmasi ve Coziimlenmesi

Yoneticim Anketi 23 sorudan, Minnesota Tatmin Olgegi 20 sorudan olusan 5°li Likert lgeklerinden
olusmaktadir. Verilen dagilma, uygulama ve toplama asamasi uygulayici kisi tarafindan yapilmistir.
Uygulamasi i¢in, anketler 6rneklem grubuna dagitilarak veriler elde edilmistir.

Aragtirmanin sonucunda veriler SPSS paket programi ile degerlendirmistir. Birinci asamada demografik
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bilgiler yapilmistir, ikinci asamada ise hipotezler testi yapilmistir.
e Olceklerin Gecerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Cronbach Alpha Yonetici Anketi; Yoneticim anketinin gilivenilirligini degerlendirmek amaciyla
Cronbach Alpha analizi ger¢eklestirilmistir. Cronbach Alpha degeri 0,973>0,600 oldugu i¢in, bu anketin
giivenilirlik diizeyi oldukga yiiksektir.

Cronbach Alpha Minnesota Is Tatmini Anketi; Minnesota Is Tatmininin giivenilirligini degerlendirmek
amaciyla, Cronbach Alpha giivenirlik analizi gergeklestirilmistir. Cronbach Alpha degeri 0,901 oldugu
icin Minnesota Is Tatmini anketinin giivenilirligi oldukea fazladir.

4.4. Arastirmanin Hipotezleri

H, Demografik 6zellikler i tatmini tizerinde etkili degildir.

H, Demografik 6zellikler is tatmini tizerinde etkilidir.

H, Demografik 6zellikler yonetici davraniglari algisi tizerinde etkili degildir.
H, Demografik 6zellikler yonetici davranislari algisi iizerinde etkilidir.

H, Yonetici davranislar algist is tatmini lizerinde etkili degildir.

H, Yonetici davranislar algisi is tatmini tizerinde etkilidir.

Bu aragtirmada gelistirilen hipotezler, demografik 6zellikler, yonetici davranislart algisi ve is tatmini
arasindaki iligkileri ¢ok yonlii bigimde incelemeyi amaglamaktadir. H, ve H, hipotezleri, galisanlarin
demografik 6zelliklerinin (yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem vb.) is tatmini iizerindeki etkisinin
olup olmadigin test etmeye yoneliktir. Benzer sekilde H, ve H, hipotezleri, demografik 6zelliklerin
caliganlarin yonetici davraniglarina iliskin algilar1 tizerinde anlamli bir farklilik yaratip yaratmadigini
belirlemeyi hedeflemektedir. Son olarak H, ve H, hipotezleri ise yonetici davranislari algisinin ig
tatmini lizerindeki etkisini ortaya koymaya odaklanmaktadir. Bu kapsamda arastirma hipotezleri hem
bagimsiz degiskenlerin dogrudan etkilerini hem de ¢alisan algilar1 iizerinden olusabilecek iliskileri
degerlendirmeye imkan saglayarak aragtirmanin kuramsal ¢ercevesini giiclendirmektedir.

4.5. Hipotezlerin Testi
Yoneticim Anketi
Iletisim Boyutu

Iletisim boyutunun demografik 6zellikler ile farklilik gosterip gdstermedigine bakmak icin veri
gruplarmin yapilarma gore, Varyans analizi (ANOVA), bagimsiz 6rnek t testi ve Kurskal-Wallis
analizleri yapilmistir.

Tablo 1. Yoneticim iletisim boyutunun demografik 6zelliklerine gore Anova-t test

Yéneticim iletisim Anketi ANOVA | LEVENNE ANOVA-t

Levene Istatistik | P Df F P
Yas 1,729 0,149 |4 0,629 0,642
Egitim Durumu 0,606 0,659 |4 2,227 10,069
Gelir Durumu 2,972 0,054 |4 1,427 10,227
Meslekte Gegirilen Siire 5,538 0* 4 5,871 |0
Kurumda Caligma Siiresi 7,238 0* 3 11,394 |0
Vardiya Durumu 5,453 0,001* |4 4,062 10,004
Idari Birim 12,156 0* 4 9,372 |0

Calisanlarin yonetici iletisimi algilar1 demografik degiskenlerin tamamina gore farklilasmamaktadir; yas
(F=0,629; p=0,642), egitim durumu (F=2,227; p=0,069) ve gelir durumu (F=1,427; p=0,227) agisindan
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istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>.05). Buna karsilik meslekte gegirilen siire
(F=5,871; p<0,001), kurumda ¢aligsma stiresi (F=11,394; p<0,001), vardiya durumu (F=4,062; p=0,004)
ve idari birim (F=9,372; p<0,001) degiskenlerine gore yonetici iletisimi algisinin anlamli diizeyde
farklilastig1 goriilmektedir (p<.05). Ancak bu degiskenlerde Levene testi sonuglarinin anlamli olmasi
(p<.05), varyans homojenligi varsayiminin saglanmadigini gostermektedir.

Tablo 2. Yoneticim iletisim boyutunun demografik 6zelliklerine gore Kruskal- Wallis test

*Y dneticim Kruskal-Wallis X2 Df P

Meslekte Gegirilen Siire 14,647 4 0,005**
Kurumda Calisma Siiresi 14,451 3 0,002%*
Vardiya Durumu 9,728 3 0,021**
Idari Birim 7,898 2 0,019**

Kruskal-Wallis testi sonuclarina gore ¢alisanlarin yonetici iletisimi algilari, meslekte gecirilen siire
(p=0,005), kurumda galigma siiresi (p=0,002), vardiya durumu (p=0,021) ve idari birim (p=0,019)
degiskenlerine gore anlamli bigimde farklilagmaktadir (p<.05). Buna gore yonetici iletisimi algisi,
caliganlarin kidemi, ¢alisma diizeni ve gorev yaptiklar1 birime gore degismektedir.

Tablo 3. Yoneticim iletisim boyutunun demografik 6zelliklerine gore Bagimsiz t test

Yénetici- [letisim Bagimsiz t Testi | LEVENNE ANOVA-t

F p T Df (P Mean dif.
Kurum 3,452 0,065 10,513 154 {0,609 0,072
Medeni Durum 3,452 0,065 10,513 154 {0,609 0,072

* p<0,05 oldugundan grup varyanslarimin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis
Analizi uygulanmistir.

** p>0,05 oldugundan meslekte gecirilen siire, kurumda g¢aligma siiresi, vardiya durumu ve idari birim
gruplarinin ortalamalar1 arasinda %95 diizeyinde farklilik oldugu goriilmektedir.

Meslekte gegirilen silire Levenne Testine gore, gruplarin varyanslariin esit olmadigi goriilmektedir.
Levenne testi sonuglarina gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, bu nedenle meslekte gecirilen
siire degiskeni ikiden fazla gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis
analizine gore (y2 =14,647, df=4, p=0,005<0,05) meslekte gegirilen siire gruplarinin iletisim skorlari
ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir. Ancak farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugu goriillememektedir.

Kurumda calisma siiresi Levenne Testine gdre, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi goriillmektedir.
Levenne testi sonuglarina gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, bu nedenle kurumda c¢alisma
stiresi degigkeni ikiden fazla gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis
analizine gore (x2=14,451, df=3, p=0,002<0,05) meslekte gecirilen siire gruplarinin iletisim skorlar1
ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir. Ancak farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugu goriilememektedir.

Vardiya durumu Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Levenne
testi sonuglarina gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, bu nedenle kurumda g¢alisma siiresi
degiskeni ikiden fazla gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine
gore (y2= 9,728, df=3, p=0,021<0,05) meslekte gecirilen siire gruplarmin iletisim skorlar1 ortalamalari
%95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir. Ancak farkliliklarin hangi
gruplar arasinda oldugu goriilememektedir.
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Idari birimlerde Levenne Testine gore, gruplarmn varyanslarinin esit olmadig1 gériilmektedir. Levenne
testi sonuglarina gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, bu nedenle kurumda calisma siiresi
degiskeni ikiden fazla gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine
gore (y2= 7,898, df=2, p=0,019<0,05) meslekte gecirilen slire gruplarinin iletisim skorlar1 ortalamalari
%095 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir. Ancak farkliliklarin hangi
gruplar arasinda oldugu goriilememektedir.

[letisim boyutlarmin demografik 6zelliklerine gére yas gruplarmin, ¢alistigi kurum, medeni durum,
gelir durumu ve egitim durumlarinin p>0,05 oldugundan gruplarin ortalamalar1 arasinda %95 anlamlilik
diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit edilmistir.

Motivasyon boyutu

Motivasyon boyutunun demografik 6zellikler ile farklilik gosterip gostermedigine bakmak icin veri
gruplarinin yapilarina gore, Varyans analizi (ANOVA), bagimsiz ornek t testi, Kurskal-Wallis ve Post
Hoc analizleri yapilmistir.

Tablo 4. Ydneticim motivasyon boyutunun demografik 6zelliklerine gére Anova-t test

Yoneticim Motivasyon Anketi LEVENNE ANOVA-t

Levene Istatistik |P Df F P
Yas 2,089 0,058 4 1,718 0,149
Egitim Durumu 0,826 0,511 4 0,327 0,86
Gelir Durumu 1,284 0,279 4 2,317 0,06
Meslekte Gegirilen Siire 6,804 0,000* 4 2,308 0,06
Kurumda Calisma Siiresi 2,559 0,057 3 10,429 0,000%**
Vardiya Durumu 1,666 0,177 4 1,686 0,149
Idari Birim 10,421 0,000* 4 5,457 0,000

Calisanlarin yonetici motivasyon algilari; yas (p=0,149), egitim durumu (p=0,860), gelir durumu
(p=0,060), meslekte gegirilen siire (p=0,060) ve vardiya durumu (p=0,149) degiskenlerine gére anlamli
farklilik gostermemektedir (p>.05), buna karsilik kurumda caligsma siiresi (F=10,429; p<0,001) ve idari
birim (F=5,457; p<0,001) degiskenlerine gore anlamli farklilik gostermektedir (p<.05).

Tablo 5. Yoneticim motivasyon boyutunun demografik 6zelliklerine gore Kruskal-Wallis test

Yoneticim Kruskal-Wallis X2 Df P
Meslekte Gegirilen Siire 2,445 4 0,655
Idari Birim 1,475 2 0,478

Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore calisanlarin yonetici motivasyon algilari, meslekte gegirilen siire
(*=2,445; sd=4; p=0,655) ve idari birim (¥*>=1,475; sd=2; p=0,478) degiskenlerine gore istatistiksel
olarak anlamli bi¢imde farklilagmamaktadir (p>.05). Buna gore bu iki degisken agisindan gruplar
arasinda yonetici motivasyon algis1 bakimindan anlamli bir fark bulunmamistir.

Tablo 6. Yoneticim motivasyon boyutunun demografik 6zelliklerine gore Bagimsiz t test

Yoneticim-Motivasyon Bagimsizt | LEVENNE ANOVA-t

Testi F P T Df P Ana fark
Kurum 2,11 0,148 3,63 158 0** 0,553
Medeni Durum 1,583 ,210 -296 154 0,767 [-0,04374

Calistigi kurum Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit oldugu goriillmektedir. Bagimsiz
ornek t testine gore (t=3,630, df=158, p=0,000 <0,05) 6zel ve kamu gruplarinin motivasyon skorlari
ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.
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Meslekte gegirilen siire Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir.
Levenne testi sonuglarma gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, Kruskal-Wallis analizi
yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore (y2=2,445, df=4, p=0,655>0,05) meslekte gegirilen siire
gruplarinin iletisim skorlar1 ortalamalart %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig tespit
edilmistir.

Idari birim Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadig1 gériilmektedir. Levenne testi
sonuglarima gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-
Wallis analizine gore (y2=1,475, df=2, p=0,478>0,05) meslekte gecirilen siire gruplarinin iletisim
skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 7. Kurumda caligma siirecine gore Anova t test

Df F P
Between Groups 3 10,429 ,000***
Within Groups 156
Total 159

Kurumda ¢alisma siirecinin farkli oldugu goriildd, farkin hangi gruplar arasinda oldugunun testi igin
Post Hoc Schefee analizi yapildi.

Tablo 8. Kurumda ¢aligma siirecine gére Post Hoc test, Scheffe

g:th lrlrl;zr;li?lisi ((;'L]liumr:r:iizsi Ana fark (I-]) Standart hata |P
6-10 -,013 ,166 1,000
0-5 11-15 ,405 ,281 ,558
16-20 2,285%* 422 ,000****
0-5 L0130 ,166 1,000
6-10 11-15 418 ,300 ,584
16-20 2,298* ,434 ,000****
0-5 -,405 ,281 ,558
11-15 6-10 -, 418 ,300 ,584
16-20 1,879* ,490 ,003
0-5 -2,285% 422 ,000****
16-20 6-10 -2,298% 434 L0000 ***
11-15 -1,879% ,490 ,003

* p<0,05 oldugundan grup varyanslarimin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis
Analizi uygulanmistir.

** p>0,05 oldugundan kurumda c¢alisma siiresi gruplarmin ortalamalar1 arasinda %95 diizeyinde
farklilik oldugu goriilmektedir.

*#%p<0,05 oldugundan grup varyanslariin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Post Hoc
uygulanmigtir.

###%p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadig: goriilmektedir. Ortalama fark 0,05 diizeyinde
anlamlidir.

Kurumda ¢alisma siiresi Levenne Testine gore, gruplarin varyanslariin esit oldugu goriilmektedir.
ANOVA’ya gore (F=10,429, p=0,000<0,05) calisma siiresi gruplarmin motivasyon skorlari
ortalamalariin %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.
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Yapilan Post- Hoc, Schefee analizine gore 16-20 yas grubunun diger tiim yas gruplari ile farklilik oldugu
gorilmistiir.

Motivasyon boyutlarinin demografik o6zelliklerine gore yas gruplarinin, ¢alistigt kurum, medeni
durum, egitim durumlari, gelir durumlarinda ve vardiya durumlarinda p>0,05 oldugundan gruplarin
ortalamalarmin %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit edilmistir.

Minnesota i tatmini
e i¢sel veriler

Minnesota s Tatmini i¢sel veriler boyutunun demografik dzellikler ile farklilik gosterip gostermedigine
bakmak igin veri gruplarinin yapilarina gore, Varyans Analizi (ANOVA), Bagimsiz Ornek t Testi,
Kurskal-Wallis, Mann-Whitney-U ve Post Hoc analizleri yapilmistir.

Tablo 9. Minnesota Is Tatmini (Igsel Veriler Analizi) Anova t test

Mlnlnesota 15‘ 'l?atmlnl (Igsel LEVENNE ANOV At
Veriler Analizi)

Levene Istatistik P Df F P
Yas 2,325 0,059 |4 1,04 0,388
Egitim Durumu 3,193 0,015* {4 0,304 ]0,875
Gelir Durumu 2,409 0,052 |4 1,661 0,162
Meslekte Gegirilen Siire 2,64 0,036* | 4 0,959 0,432
Kurumda Calisma Siiresi 2,263 0,053 |3 1,778 0,154
Vardiya Durumu 1,448 0,068 [4 0,905 10,463
Idari Birim 1,243 0,296 |4 3,429 0,01**

Calisanlarin igsel is tatmini dlizeyleri; yas (p=0,388), egitim durumu (p=0,875), gelir durumu (p=0,162),
meslekte gecirilen siire (p=0,432), kurumda g¢aligma siiresi (p=0,154) ve vardiya durumu (p=0,463)
degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemektedir (p>.05); buna karsilik idari
birim degiskenine gore anlamli farklilik bulunmaktadir (F=3,429; p=0,01).

Tablo 10. Minnesota Is Tatmini (igsel Veriler Analizi) Kruskal Wallis test

Kruskal-Wallis X2 Df P
Egitim Durumu 0,414 4 0,981
Meslekte Gegirilen Siire 48 4 0,308

Kruskal-Wallis sonuglarina gore igsel is tatmini diizeyi, egitim durumu (3>=0,414; sd=4; p=0,981)
ve meslekte gecirilen siire (%*=4,800; sd=4; p=0,308) degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlaml
bicimde farklilasmamaktadir (p>.05). Buna gore bu iki degisken acisindan gruplar arasinda icsel is
tatmini bakimindan anlamli bir fark bulunmamuistir.

Tablo 11. Minnesota Is Tatmini (I¢sel Veriler Analizi) Bagimsiz t test

Bagimsiz t Testi LEVENNE ANOVA-t

F P T Df |P Ana fark
Kurum 30,227 o*** [-7.25 158 [ 0,000 |-0,88333
Medeni Durum 1,797 0,182 | 0,798 154 10,429 | 0,10708

Bagimsiz t testi sonuglarina gore ise kurum tiiriine gore igsel is tatmini diizeyi anlamli bicimde
farklilasmaktadir (t=-7,25; sd=158; p<0,001); ayrica Levene testi anlamli ¢iktig1 igin (p<.05) varyans
homojenligi varsayimi saglanmamustir.
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Tablo 12. Kurumlara gére Mann Whithey U test

[csel Tatmin
Mann-Whitney U 1427,500
Wilcoxon W 4667,500
Z -6,056
Asymp. Sig. (2-tailed) [0,000%***

**%*Gruplar arasi farkliliklara bakilmistir ve test edilen gruplar arasinda fark vardir.

Kurumlara gére Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarmin esit olmadigi goriilmektedir. Mann-
Whitney-U testine gore (Mann-Whitney-U=1427,500, p=0,000 <0,05) 6zel ve kamu gruplarinin
Minnesota igsel skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit
edilmistir,

Egitim durumlarinin Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigir goriilmektedir.
Levenne testi sonuglarina gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir. Kruskal-Wallis analizi
yapilmstir. Kruskal-Wallis analizine gore (%2=0,414 df=4, p=0,981>0,05) egitim durumlar1 gruplarmin
Minnesota ic¢sel skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadigi tespit
edilmistir.

Kag¢ yildir bu meslekte olduklar1 Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi
goriilmektedir. Levenne testi sonuglara gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, Kruskal-Wallis
analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore (y2=4,8, df=4, p=0,308>0,05) egitim durumlari
gruplarinin Minnesota icsel skorlar1 ortalamalarinin %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli
olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 13. Kruskal-Wallis

Df F P
Between Groups 2 1,306 274
Within Groups 157
Total 159

Idari birim siirecinin farkli oldugu goriildii, farkin hangi gruplar arasinda oldugunun testi i¢in Post Hoc
Tamhane analizi yapildi.

Tablo 14. idari Birime gore Post Hoc, Tamhane test

* p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadig1r goriilmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis

() idari birim (J) idari birim Ana Fark (I-]) Anlamhhk
Lo Bagstabiplik -,22054 574
Baghemsirelik
idari amirlik 05140 ,989
o Bashemsirelik 22054 574
Bastabiplik
idari amirlik 27194 ,240
Bashemsirelik -,05140 ,989
idari amirlik —
Bastabiplik -,27194 ,240

Analizi uygulanmstir.
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** p>0,05 oldugundan kurumda c¢alisma siiresi gruplarinin ortalamalar1 arasinda %95 diizeyinde
farklilik oldugu goriilmektedir.

*#% p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Mann-Whitney-U
uygulanmgtir.

Idari birimlerde Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarini esit oldugu goriilmektedir. ANOVA’ya
gore (F=3,429, p=0,010 <0,05) gelir durumlarinin igsel skorlari ortalamalart %95 anlamlilik diizeyinde
birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Bu nedenle idari birim degiskeni ikiden fazla gruplu oldugundan Post Hoc Tamhane analizi yapilmaistir.
Post Hoc analizine gore idari birim gruplarinin Minnesota igsel skorlar1 ortalamalart %95 anlamlilik
diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit edilmistir.

Minnosata Is tatmini 6lgeginin igsel boyutlarinin demografik ozelliklerine gore yas gruplarinin,
medeni durum, egitim durumlari, gelir durumlari, kurumda c¢alisma siiresi, meslekte gecirilen siire ve
vardiya durumlarinda p>0,05 oldugundan gruplarin ortalamalar1 arasinda %95 anlamlilik diizeyinde
birbirlerinden farkli olmadig: tespit edilmistir.

Digsal veriler

Minnesota Is Tatmini dissal veriler boyutunun demografik dzellikler ile farklilik gdsterip gdstermedigine
bakmak igin veri gruplarinin yapilarina gére, Varyans Analizi (ANOVA), Bagimsiz Ornek t Testi,
Kurskal-Wallis, Mann-Whitney-U ve Post Hoc analizleri yapilmistir.

Tablo 15. Minnesota Is Tatmini (Digsal Veriler Analizi) Anova t test

(Die Veres naliy | LEVENNE ANOVAL
Levene [statistik P Df F P

Yas 2,069 0,087 |4 2,122 0,081
Egitim Durumu 6,666 0* 4 1,839 0,124
Gelir Durumu 2,931 0,023* | 4 2,76 0,03
Meslekte Gegirilen Siire 4,213 0,003* |4 2,439 0,049
Kurumda Caligma Siiresi 2,108 0,101 |3 1,342 0,263
Vardiya Durumu 1,969 0,121 (4 0,631 0,641
Idari Birim 0,799 0,496 (4 3,835 0,005**

Minnesota Is Tatmini’nin (dissal tatmin) demografik degiskenlere gére farklilasip farklilasmadigi
incelendiginde, yas (F=2,122; p=0,081), egitim durumu (F=1,839; p=0,124), kurumda ¢aligma siiresi
(F=1,342; p=0,263) ve vardiya durumu (F=0,631; p=0,641) ag¢isindan istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmamistir (p>0,05). Buna karsilik gelir durumu (F=2,760; p=0,030), meslekte gecirilen siire
(F=2,439; p=0,049) ve idari birim (F=3,835; p=0,005) degiskenlerine gore digsal ig tatmini puanlarinin
anlamli bi¢imde farklilagtigi gorillmektedir (p<0,05). Genel olarak bulgular, digsal is tatmininin 6zellikle
gelir, mesleki deneyim ve calisilan idari birime gore degistigini gostermektedir.
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Tablo 16. Minnesota Is Tatmini (Digsal Veriler Analizi) Kruskal Wallis test

Kruskal-Wallis Xz Df P
Egitim Durumu 0,54 4 0,97
Gelir Durumu 4,383 1 0,357
Meslekte Gegirilen Siire 7.919 4 0,095

Kruskal-Wallis testi sonuglarna gére Minnesota Is Tatmini (digsal tatmin) puanlari egitim durumu
(*=0,54; sd=4; p=0,97), gelir durumu (y*=4,383; sd=4; p=0,357) ve meslekte gecirilen siire (¥*>=7,919;
sd=4; p=0,095) degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagsmamaktadir. Baska
bir ifadeyle, bu {i¢ degisken agisindan gruplarin digsal is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir fark
saptanmamustir. Ozellikle meslekte gegirilen siire degiskeninde p degeri 0,05’e gérece yakin olsa da
(p=0,095), bu sonu¢ anlamlilik diizeyine ulasmadigindan fark tespit edilmemistir.

Tablo 17. Minnesota Is Tatmini (Dissal Veriler Analizi) Bagimsiz t test

Bagimsiz t Testi LEVENNE ANOVA-

F P T Df P Sig.
Kurum 10,465 0,001%** [-54 107,252 |0 -0,89688
Medeni Durum 0,342 0,559 1,457 154 0,147 0,25895

Tablo 18. Kurumlara gére Mann Whitney u test

Test Statistics Dissal Tatmin
Mann-Whitney U 1200,500
Wilcoxon W 4440,500
Z -6,837
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000****

*H*E*p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Ortalama fark 0,05 diizeyinde
,000%*** anlamlidir.

Kurumlara gore Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit oldugu goriilmektedir. Mann-
Whitney-U testine gore (Mann-Whitney-U =1200,500, p=0,000 <0,05) 6zel ve kamu gruplarinin
Minnesota digsal skorlar1 ortalamalari %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit
edilmistir.

Egitim durumu Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadig1 goriilmektedir. Levenne
testi sonuglarma gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, bu nedenle egitim durumlar1 degiskeni
ikiden fazla gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore
(12=0,54, df=4, p=0,97>0,05) egitim durumlari gruplarinin Minnesota digsal skorlar1 ortalamalar1 %95
anlamlilik diizeyinde birbirlerinden fark olmadig: tespit edilmistir.

Gelir durumu Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Levenne testi
sonuglarma gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, bu nedenle gelir durumlar1 degiskeni ikiden
fazla gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore (x2=4,383,
df=4, p=0,357>0,05) gelir durumlar1 gruplarinin Minnesota dissal skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik
diizeyinde birbirlerinden fark olmadig: tespit edilmistir.
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Meslek yili Levenne Testine gore, gruplarin varyanslariin esit olmadig1 goriilmektedir. Levenne testi
sonuclarina gore (p<0.05) ANOVA uygulanamamaktadir, bu nedenle meslek yili degiskeni ikiden fazla
gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore (y2=7,919, df=4,
p=,095>0,05) meslek yili gruplarinin Minnesota digsal skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde
birbirlerinden fark olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 19. Kruskal-Wallis

| Df F P
‘Between Groups 2 4,120 ,018
‘Within Groups 157

| Total 159

Idari birim siirecinin farkli oldugu goriildii, farkin hangi gruplar arasinda oldugunun testi i¢in Post Hoc
Tamhane analizi yapildi.

Tablo 20. idari birim siirecine gore Post hoc Tamhane test

() idari birim (J) idari birim Ana Fark (I-]) Anlamhilik
Lo Bagtabiplik -,65580 ,081
Bashemsirelik
idari amirlik -11113 921
o Baghemsirelik ,65580 ,081
Bastabiplik
idari amirlik 54467 118
Bashemsirelik , 11113 921
idari amirlik —
Bastabiplik -,54467 118

*p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis
Analizi uygulanmstir.

**p>0,05 oldugundan kurumda ¢alisma siiresi gruplarinin ortalamalar1 arasinda %95 diizeyinde farklilik
oldugu gortilmektedir.

**%p<0,05 oldugundan grup varyanslarimin esit olmadig1 gortilmektedir. Bu ylizden Mann-Whitney-U
uygulanmistir.

Idari Birim Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit oldugu goriilmektedir. ANOVA testi
sonuglarina gére (p<0.05) gruplar arasinda fark olustugu goriilmiistiir. Idari birim degiskeni ikiden fazla
gruplu oldugundan hangi gruplar arasinda fark oldugu testi i¢in Post Hoc Tamhane analizi yapilmistir.
Post Hoc analizine gore idari birimlerin Minnesota digsal skorlari ortalamalarinin %95 anlamlilik
diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit edilmistir.

Minnosata Is tatmini l¢eginin dissal boyutlarinin demografik 6zelliklerine gore yas gruplarinin, medeni
durum, c¢aligsma siiresi, egitim durumu, meslekte gecirilen siire ve vardiya durumu p>0,05 oldugundan
gruplarin ortalamalari arasinda %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadigi tespit edilmistir.

Demografik 6zelliklerle yonetici anketi

Yoneticim anketindeki iki boyutun, yani iletisim ve motivasyon boyutlarinin demografik 6zelliklerle
farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir ve yoneticim anketinin iletisim boyutunda meslekte
gecirilen siire, kurumda ¢alisma siiresi, vardiya durumu ve idari birimler degiskenlerinde farklilik
oldugu goriilmiistiir. Motivasyon boyutunda ise; ¢alistigi kurum ve toplam caligma siiresinde farklilik
oldugu goriilmiistiir.
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Demografik 6zelliklerle Minnesota is tatmini

Minnesota [s tatminindeki iki boyutun, yani i¢sel is tatmini ve dissal is tatmini boyutlarmnin demografik
ozelliklerle farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir ve i¢sel boyutlarinda kurumlara gore ve idari
birim degiskenlerinde farklilik oldugu goriilmiistiir. Dissal boyutlarinda ise; kurumlara gore ve idari
birim yillar1 degiskenlerinde farklilik oldugu goriilmiistiir.

Regresyon Analizi

Yonetici boyutlarinin is tatmini iizerinde etkisi yoktur. Hipotezinin testi i¢in regresyon analizi
kullanilacaktr.

icsel tatmin

Minnesota is tatmini dlgegine ait I¢sel tatmin boyutunun ydnetici anketindeki boyutlarla olan dogrusal
iliskini gostermek amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Analize iliskin istatistikler asagidaki
tablolarda gosterilmektedir:

Tablo 21. Minnesota is tatmini 6lgegine ait i¢sel tatmin boyutunun yoénetici anketindeki boyutlarina

Model R R Kare Dizelalmis R Standart Hata
Kare
1 657 0,431 0,424 0,67316

a. Tahminleyen: Motivasyon faktorii, iletisim faktorii
b.Bagiml Degisken: I¢sel tatmin

Minnesota is tatmini dlgegine ait i¢sel tatmin boyutunun yonetici anketindeki boyutlarina iligskin ¢coklu
regresyon analizi

Tablo 22. Regresyon Modeli - ANOVA

Model Df F P

1 Regression 2 59,464 L000**
Hata 157
Total 159

**Modelin korelasyon katsay1s1 %95 giiven araliginda anlamlidir.

ANOVA p<0,05 oldugundan 1 numarali modelin korelasyon katsayisi %95 seviyesinde anlamlidir.
Model degiskenleri igsel tatmin boyutunun degiskenliginin %65,7’sini agiklayabilmektedir (R2=0,431,
F=59,464, p=0,000).

Tablo 23. letisim- motivasyon katsayilari

Standardize Standart -
Model Edilmemis Katsay1 Katsayi T P Goklu Dogrusallik
B Std. Hata | Beta Tolerans | VIF
1 (Constant) | 3,730 ,053 70,093 ,000%*
[letisim ,520 ,053 ,587 9,750 ,000%* 1,000 1,000
Motivasyon | ,261 ,053 ,294 4,886 ,000%* 1,000 1,000

**Regresyon katsayist %95 giiven araliginda anlamlidir.

Her iki degiskenin katsayilarinin 0’dan farkli ve %95 seviyesinde anlamli oldugu goriilmiistiir (B1=0,520,
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t=9,750, P=0,000<0,05) (B2=0,261, t=4,886, P=0,000<0,05) ¢oklu dogrusal baglanti probleminin
olmadig goriilmektedir (VIF=1<10). Standardize katsayilara bakilirsa (B1=0,578, B =0,294) iletisim
faktoriiniin, i¢sel tatmin degiskeni iizerinde daha fazla etkisi oldugu goriilmektedir.

Digsal tatmin

Minnesota i tatmini 6l¢egine ait digsal tatmin boyutunun ydnetici anketindeki boyutlarla olan dogrusal
iligkini gostermek amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Analize iligkin istatistikler asagidaki
tablolarda gosterilmistir:

Tablo 24. Minnesota is tatmini dl¢egine ait digsal tatmin boyutunun yonetici anketindeki boyutlaria iligkin
¢oklu regresyon analizi

Model |R R Kare Diizeltilmis R Kare
1 ,600a ,360 ,352

a. Tahminleyen: Motivasyon Faktorii, [letisim Faktorii

Standart Hata
91743

Tablo 25. Minnesota is tatmini 6l¢egine ait digsal tatmin boyutunun yonetici anketindeki boyutlaria iligkin
¢oklu regresyon analizi

Model Df F p
Regression 2 44,171 ,000%**
1 Hata 157
Total 159

***Modelin korelasyon katsayis1 %95 giiven araliginda anlamlidir.

ANOVA p<0,05 oldugundan 1 numarali modelin korelasyon katsayis1 %95 seviyesinde anlamlidir.
Model degiskenleri digsal tatmin degiskeninin %6011 agiklayabilmektedir (R2=0,360, F=44,171,
p=0,000).

Tablo 26. letisim- motivasyon katsayilar

Satandardize Edilmemis | Standardize Coklu Dogrusallik
Model Katsayilar Katsayilan T P
B Std. Hata Beta Tolerans VIF
(Constant) |3,752 073 51,725 | ,000%**
1 [letisim 614 073 538 8,433 |,000%** | 1,000 1,000
Motivasyon [,302 073 ,265 4,150 |,000%** | 1,000 1,000

***Regresyon katsayisi %95 giiven araliginda anlamlidir.

Her iki degiskenin katsayilarinin 0’dan farkli ve %95 seviyesinde anlamli oldugu goriilmiistiir (B1=0,614,
t=8,433, P=0,000<0,05) (B2=0,302, t=4,150, P=0,000<0,05) coklu dogrusal baglanti probleminin
olmadig1 goriilmektedir (VIF=1<10). Standardize katsayilara bakilirsa (B1=0,538, B2=0,265) iletisim
faktoriiniin, digsal tatmin degiskeni iizerinde daha fazla etkisi oldugu goriilmektedir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, saglik kurumlarinda yoneticilerin iletisim becerileri ile ¢alisan motivasyonu ve is
tatmini arasindaki iliskiler kamu ve 6zel hastane karsilagtirmasi temelinde incelenmistir. Elde edilen
bulgular, yonetici iletisimi ve motivasyonunun c¢alisanlarin is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif etkiler
olusturdugunu; 6zellikle yonetici iletisimi boyutunun hem igsel hem de digsal is tatmini {izerinde daha
giiclii oldugunu gostermektedir. Bu sonug, yonetsel iletigimin yalnizca bilgi aktarimi iglevi gérmedigini;
ayni zamanda c¢aliganlarin is ortamini algilama bi¢imini, kendilerini degerli hissetme diizeylerini ve
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orgiite yonelik tutumlarini da sekillendiren temel bir yonetim aract oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmanin demografik degiskenlere iliskin bulgulari, yonetici iletisimi algisinin her degiskene gore
farklilasmadigini, ancak 6zellikle meslekte gegirilen siire, kurumda c¢alisma siiresi, vardiya durumu ve
idari birim gibi igin oOrgiitsel baglamina iliskin degiskenlere gore anlamli farkliliklar gdsterebildigini
ortaya koymustur. Bu bulgu, iletisim algisinin bireysel-demografik 6zelliklerden gok, ¢alisanlarin kurum
icindeki konumlari, ¢alisma diizenleri ve orgiitsel deneyimleriyle iliskili oldugunu diistindiirmektedir.
Baskabirifadeyle, ¢alisanlarin yoneticileriyle kurdugu iletisim, yalnizca kisisel 6zelliklerden degil; gérev
yapilan birim, kidem ve ¢alisma organizasyonunun niteliginden etkilenmektedir. Bu durum 6zellikle
saglik kurumlarinda vardiyali ¢aligma, yogun is yiikii ve ¢ok disiplinli ekip yapisi nedeniyle daha goriiniir
hale gelmektedir. Yonetici motivasyon algist boyutunda ise demografik degiskenlerin etkisinin daha
sinirlt oldugu; buna karsilik kurumda ¢alisma siiresi ve bazi analizlerde kurum tiirii gibi degiskenlerin
anlamli farklilik tirettigi goriilmektedir. Bu sonug, ¢alisan motivasyonunun yalnizca yoneticinin bireysel
tutumuna degil, kurumun yapisal 6zelliklerine, isleyis bigimine ve ¢aliganlarin kuruma uyum siirecine
bagli olarak degisebildigini gostermektedir. Ozellikle kurumda gegirilen siirenin artmasiyla birlikte
caligsanlarin orgiitsel beklentilerinin, rol netliklerinin ve yonetsel siiregleri degerlendirme bigimlerinin
degismesi, motivasyon algisinda farklilagma yaratabilmektedir. Bu bulgu, motivasyonun dinamik ve
baglama duyarl bir olgu oldugunu vurgulayan kuramsal yaklagimlarla uyumludur (Deci & Ryan, 2000;
Luthans, 2011).

Minnesota Is Tatmin Olgegi bulgular: incelendiginde, igsel is tatmini ve digsal is tatmini boyutlarinin
demografik degiskenlerin tamamina gore farklilasmadigi; ancak 6zellikle kurum tiiri ve idari birim
degiskenlerine gore anlamhi farkliliklar ortaya ¢iktigir goriilmektedir. Bu bulgu, is tatmininin yalnizca
bireysel ozelliklerle aciklanamayacagini; ¢alisanlar gorev yaptigi kurumsal yapi, yonetim anlayisi,
birim ici isleyis ve yonetsel iliskilerden giiclii bicimde etkilendigini gostermektedir. I¢sel tatmin
boyutunda (basari, taninma, sorumluluk, kendini gergeklestirme vb.) ve digsal tatmin boyutunda (licret,
caligma kosullari, yonetim politikalari, kisilerarasi iliskiler vb.) gézlenen kurum temelli farkliliklar,
saglik kurumlarinda yonetsel uygulamalarin calisan deneyimini dogrudan sekillendirdigine isaret
etmektedir.

Aragtirmanin en 6nemli bulgularindan biri, ¢oklu regresyon analizleri sonucunda yonetici iletisimi ve
yonetici motivasyon boyutlarinin hem i¢sel hem de dissal is tatminini anlamli bigimdedir. Bununla birlikte
standardize katsayilar incelendiginde, iletisim boyutunun etkisinin motivasyon boyutuna kiyasla daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, calisanlarin is tatmininin artirtlmasinda yoneticilerin yalnizca
motive edici uygulamalar ylirlitmesinin yeterli olmadigini; bu uygulamalarin ¢alisan tarafindan nasil
iletildigi, nasil agiklandigi ve nasil deneyimlendiginin belirleyici oldugunu gostermektedir. Bulgular,
yonetsel iletisimin is tatmini tizerindeki etkisini vurgulayan orgiitsel davranis literatiiriiyle uyumludur
(Deci & Ryan, 2000; Luthans, 2011). Ayrica iletisimin giiven, baglilik ve orgiitsel uyum siireclerini
destekledigini gosteren ¢aligmalarla da ortiismektedir (Meyer & Allen, 1991). Kamu ve 6zel hastane
calisanlar1 arasinda is tatmini diizeyleri bakimindan anlamli farkliliklar bulunmasi ve kamu hastanesi
calisanlarinin is tatmini puanlarmin daha yiiksek ¢ikmasi, saglik kurumlarmin kurumsal yapilarinin
caligan tutumlar1 lizerindeki etkisini gostermektedir. Bu farklilik; is giivencesi, ¢alisma kosullari,
kurumsal beklentiler, yonetim tarzi, performans baskist ve orgiitsel kiiltiir gibi degiskenlerin birlesik
etkisiyle aciklanabilir. Dolayistyla saglik kurumlarinda ¢aligan motivasyonu ve is tatminini artirmaya
yonelik miidahaleler planlanirken, yalnizca bireysel diizeyde degil, kurumsal yap1 ve yonetim sistemi
diizeyinde de diizenlemeler yapilmasi gerekmektedir. Calismanin bulgular birlikte degerlendirildiginde,
saglik kurumlarinda yonetsel iletisim becerilerinin gelistirilmesinin ¢alisan motivasyonu ve i tatmini
iizerinde dogrudan ve dolayli etkiler olusturabilecegi sonucuna ulasilmaktadir. Ozellikle iletisim
boyutunun is tatmini tizerindeki gorece giiclii etkisi, saglik yoneticilerinin teknik yonetsel beceriler
kadar iletisim yeterlikleri acisindan da desteklenmesi gerektigini gostermektedir. Bu cercevede etkili
dinleme, acik geri bildirim, ¢atisma yonetimi, empatik iletisim ve birimlere 6zgii iletisim stratejileri,
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saglik kurumlarinda insan kaynagi yonetiminin dncelikli alanlar arasinda degerlendirilmelidir.
Oneriler

e Aragtirma bulgularina dayali olarak saglik kurumlar1 yoneticileri ve insan kaynaklari uygulamalar
acisindan agagida yer alan oneriler gelistirilebilir.

e Yoneticilere yonelik diizenli iletisim becerileri egitimleri (etkili dinleme, geri bildirim verme, ¢atisma
cozme, empatik iletisim, ekip i¢i koordinasyon) planlanmalidir.

e Kurumda galigma siiresi diisiik olan ¢alisanlar i¢in yonetsel iletisimi gliglendiren uyum programlari
ve mentorluk uygulamalari gelistirilmelidir. Vardiyali ¢calisan gruplarda iletisim kopuklugunu azaltmak
amactylavardiya devir teslim siiregleri, diizenli birim toplantilari ve standart bilgilendirme mekanizmalari
giiclendirilmelidir.

e Idari birimler arasindaki farkliliklar dikkate almarak birime 6zgii iletisim ve motivasyon stratejileri
tasarlanmalidir; tek tip uygulamalar yerine ihtiya¢ temelli yonetsel yaklasimlar benimsenmelidir.

e Is tatmini bulgular1 dogrultusunda, dzellikle dissal tatmini etkileyen alanlarda (¢alisma kosullari,
yonetim uygulamalari, kisilerarasi iligkiler, takdir ve ddiillendirme siirecleri) kurumsal iyilestirmelere
oncelik verilmesi onerilmektedir.

e Kamu-6zel hastane farkliliklarinin belirgin oldugu dikkate alindiginda, kurumlar kendi orgiitsel
yapilarini ve c¢alisan beklentilerini dikkate alarak farklilagtirilmig insan kaynaklart politikalari
gelistirmelidir. Bu kapsamda calisan geri bildirim mekanizmalarinin kurumsallastirilmasi, periyodik
memnuniyet Sl¢limleri yapilmasi ve sonuglarin yonetsel karar siireglerine yansitilmas1 6nem tagimaktadir.

Gelecek calismalar icin oneriler

Bu arastirma, Istanbul’da yer alan izin alinan kamu ve 6zel hastanelerde gérev yapan toplam 160
saglik calisan ile siirlidir. Dolayisiyla bulgularin genellenebilirligi, 6rneklemin kapsadigi kurumlar
ve benzer ozellikteki saglik kuruluslar ile sinirli olarak degerlendirilmelidir. Gelecek ¢alismalarda
farkli sehirlerde ve daha genis Orneklemlerle arastirmalarin tekrarlanmasi; doktor, hemsire, idari
personel ve diger saglik ¢alisanlarinin ayri alt gruplar halinde incelenmesi; ayrica nitel veri ile nicel
bulgularin desteklenmesi onerilmektedir. Bunun yaninda, yonetici iletisimi ile is tatmini arasindaki
iliskide orgiitsel giiven, tiikkenmislik, liderlik tarz1 ve orgiitsel destek gibi degiskenlerin araci rolii de ileri
aragtirmalarda test edilebilir. Sonug olarak, bu ¢aligma saglik kurumlarinda yonetici iletisim becerilerinin
calisan motivasyonu ve is tatmini agisindan merkezi bir rol oynadigini gostermektedir. Calisanlarin
yoneticileriyle kurdugu iletisimin niteligi iyilestik¢e, yalnizca bireysel tatmin ve motivasyonun degil,
ayn1 zamanda kurumsal isleyisin ve hizmet kalitesinin de gliglenmesi beklenmektedir. Bu nedenle saglik
kurumlarinda siirdiiriilebilir performans ve hizmet kalitesi hedeflerine ulasilmasinda, yoneticilerin
iletisim yetkinliklerinin stratejik bir yatirim alan1 olarak ele alinmas1 gerekmektedir.
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