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Bireysel ve Kurumsal Degiskenlerin Sosyo-Demografik Ac¢idan Farkliliklar:?
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Giris

Son yillarda saglik calisanlari, yaptiklari isin niteligine bagh olarak psikolojik yonden daha
fazla kayiplara ugrayabilmektedir. Sektoriin emek yogun olmasi ve sektorde yiiz yiize
iletisimin gerekliligi saghik calisganin1 kurum icin 6nemli bir faktor haline getirmektedir.
Calisma yasam kalitesi kavrami, 6zellikle saglik hizmeti sunan kurumlar gibi birbirinden
farkli uzmanhk alanlarma sahip ¢alisanlarin, entegre bir sekilde ¢alismasinin saglanmasini
gerektiren multidisipliner kurumlarda daha fazla 6nem tagimaktadir. Ayrica galisanlarin
proaktif davranis gostermeleri 6zellikle belirsiz ekonomik ¢evrede daha da 6nemli olmaktadir.
Oyleki siirekli degisim igerisinde orgiitler, uzun doénemde ayakta kalabilmek amaci
giitmektedir. Bu da orgiitlerin inisiyatif ve sorumluluk alabilen, yenilik¢i, sorunlari
ongerebilen, orgiit i¢in faydali gordiigii durumlar: dile getirebilen, verilen gorevler disinda da
orgiite katki saglayan calisanlara gereksinim duymalarmna neden olmaktadir (Yolcu ve
Cakmak, 2017). Ozellikle hizmet sektorii igerisinde yer alan saglik kurumlarmin yasamlarimi
stirekli kilabilmeleri segiledikleri eylemlerden, aldiklar1 kararlardan, izledikleri politikalardan
ya da amagclarindan etkilenen birey ya da gruplar tarafindan onaylanmalarina bagh
goriilmektedir. Kurumsal itibar olarak tanimlanan bu olgular, kurumun c¢alisanlarinin ve
yonetici kadrosunun kalitesi, verilen hizmetlerin giivenilirligi, sergiledigi sosyal sorumluluk
itibar1 ile kurumu yiiksek noktalara tasimakta ve kuruma rekabet iistiinliigii saglamaktadir
(Fombrun ve Van Riel, 1997).

Calismada oncelikle ¢alisma yasam Kkalitesi, proaktif ¢alisma davranisi, algilanan kurumsal
itibar, istismarci yonetim, pozitif/negatif duygu ve uyum kavramlar1 aciklanmis; ardindan
sosyo-demografik acilardan (cinsiyet, yas, 6grenim diizeyi, gorev, medeni durum, gelir diizeyi
ve kurum calisma y1l1 degiskenleri) farklilik arastirmasi yapilmustir.

Calisma Yasam Kalitesi

Calisma yasam kalitesi, is doyumu gibi isteki temel faktorlerin yani sira iste genel yasam
memnuniyetini ve refah durumunu hissetmeyi ve ¢alisanlarin ise yaklasimlarini belirleyen
daha genis is dis1 faktorleri igeren bir kavram olarak tanimlanmistir (Van Laar ve digerleri,
2007). Calisanlarin orgiit kararlarina katilimlari, endiistriyel demokrasi ve hedeflerini ortak
belirlemeleri de ¢alisma yasam kalitesinin gostergesi olarak goriilmektedir (Kaymaz, 2003;
Serbest, 2000). Saghkli is kosullarinin varligs, karlarin esit paylasimi, orgiit igerisinde degisim
ve gelisim saglayabilme de ¢alisma yasam kalitesinin varligini gosteren unsurlar olmaktadir
(Kaymaz, 2003). Literatiir incelendiginde saglik calisanlarinin yas ve cinsiyetlerinin ¢alisma
yasam Kkaliteleri iizerinde etkili oldugu calismalara rastlanmaktadir (Almalki ve digerleri,
2012, Durdu 2019, Tamer 2018). Gelir diizeyinin de yasam Kkalitesi {izerinde etkili oldugu
calismalar s6z konusudur (Bayat, 2005; Cantrell, 2007). Torlak ve Yavuzgehre (2008) tarafindan
yapilan calismada da egitim diizeyi yiikseldik¢e yasam kalitesinin yiikseldigi saptanmuistir.
Ayrica calisma yasam Kkalitesi ile yas, medeni durum ve 6grenim diizeyi arasinda farkin
olmadig1 ¢alismalara da rastlanmaktadir (Ayaz ve Beydag, 2014; Catak ve Bahgecik, 2015;
Thakre ve digerleri, 2017). Bu ¢alismalardan hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 1. Calisma yasam kalitesi;
a. Cinsiyete,

b. Medeni duruma,

c. Ogrenim diizeyine,

d. Gorev tiirline,
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e. Yasa,
f. Kurum ¢alisma siiresine ve
g. Aylik gelir durumuna gore farklilik gosterir.

Proaktif Calisma Davranisi

Proaktif ¢alisma davranisi, ¢alisanin kendi iradesi ile kurumda degisim gergeklestirmede
onciilitk yapmasi ve Orgiit yararina gelecek odakli eylem planlamasi anlamina gelmektedir
(Parker ve digerleri, 2006). Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin gevrelerinden etkilenmek yerine
cevrelerini etkilemek icin yaptiklar1 davranislar1 kapsamaktadir (Grant ve Ashford, 2008).
Ayrica proaktif calisma davranisi, proaktif kisiligin sahip oldugu mevcut durumu gelistirme,
inisiyatif alma, mevcut kosullara pasif bir bicimde adapte olmak yerine statiiko ile basa ¢itkma
gibi 6zelliklerin davranisa dontistiiriilmesi siirecini tanimlamaktadir (Crant, 2000). Proaktif
calisma davranisi, sorumluluk alma, dile getirme, sorunlara kars: nlem alma ve bireysel
yenilikgilik davranigslari ile agiklanabilmektedir (Parker ve Collins, 2010).

Arastirmalar incelendiginde proaktif c¢alisma davranisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farkliligin olmadig1 sonuglara ulasilmaktadir (Sahin, 2006; Tosun 2012; Cini 2014). Bununla
birlikte 6grenim durumunun proaktif davranis sergilemede énemli bir degisken oldugu da
calismalarda goriilmektedir (Karabatak, 2008). Ayrica bireylerin ekonomik diizeylerinin de
proaktif davranis sergilemede etkili oldugu ¢alismalara rastlanmistir (Sahin, 2013). Hisrich ve
Peters (1995) da girisimci bir kisilige sahip olmada egitim ve yas ve ¢alisma yilinin énemli bir
kriter oldugunu savunmaktadir. Bu calismalardan hareketle asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

Hipotez 2. Proaktif calisma davranisy;

a. Cinsiyete,

b. Medeni duruma,

c. Ogrenim diizeyine,

d. Gorev tiirtine,

e. Yasa,

f. Kurum galisma siiresine ve

g. Aylik gelir durumuna gore farklilik gosterir.

Algilanan Kurumsal itibar

Algilanan kurumsal itibar, bir kurumun paydaslarina yonelik deger yaratma kapasitesini
aciklayan, ge¢mis faaliyetleri ve bu faaliyetlerin sonuglarini igeren biitiinlesik bir temsil
yetenegi seklinde tamimlanmaktadir (Fombrun, 1996). “Yatirimcilarin, c¢alisanlarin,
miisterilerin, tedarikgilerin, yoneticilerin, kredi verenlerin, medyanin ve de toplumun
kurumun ne olduguna dair olumlu veya olumsuz, giiglii veya zayif gibi hislerini ve etkileyici
tepkilerinin toplami1” seklinde de ifade edilmektedir (Glimiis ve Oksiiz, 2009). Kurumun
biiytikligii, gegmis donem performansi, medyadaki goriintiisii, sosyal sorumluluk projelerine
katilimi, kural ve yasalara baghlig1 ve etik davranisi kurumsal itibar etkileyen ve sekillendiren
faktorler seklinde siralanmaktadir (Williams ve digerleri, 2005).

Arastirmalar incelendiginde cinsiyete gore kurumsal itibar algi diizeyinin farklilik
gostermedigi goriilmektedir (Bozkurt ve Yurt, 2015, Deniz ve ark 2017). Bununla birlikte yas,
ogrenim diizeyi, calisma yil1 gibi demografik verilerin de kurumesal itibarin algilanmasinda
etkili oldugu goriilmektedir (Almiagik ve digerleri, 2010; Bozkurt ve Yurt, 2015; Deniz ve
digerleri, 2017). Ayrica evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore kurumsal itibar algilarinin daha
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yliksek oldugu goriilmektedir (Isik ve Zincirkiran, 2017). Bu ¢alismalardan hareketle asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 3. Algilanan kurumsal itibar;

a. Cinsiyete,

b. Medeni duruma,

c. Ogrenim diizeyine,

d. Gorev tiirtine,

e. Yasa,

f. Kurum ¢alisma siiresine ve

g. Aylik gelir durumuna gore farklilik gosterir.

Istismarci Yonetim

Istismarci yonetim, yoneticinin astlarina ydnelik fiziksel temast igermeyen s6zlii veya sdzsiiz
bi¢imde stirekli olarak diismanca davrams gostermesi seklinde tanimlanmaktadir (Tepper,
2000). Astlara uygulanan olumsuz duygusal ve psikolojik davranislar biitiinii olarak da ifade
edilmektedir (Whitman ve digerleri, 2014). Baska bir ifade ile galisanlarin iistleriyle ilgili
kendilerine yonelik ne dlgiide siirekli bir sekilde diismanca davraniglar sergilendigine yonelik
tutumlarindan olusmaktadir (Tepper, 2000, Tepper 2007). Bu davranis sekli kesinlikle fiziksel
bir siddet icermemekle birlikte asil amacin asta zarar vermek olmadig1 fakat bilerek ve
diistiniilerek planlanmis bir davranis Oriintiisii seklinde ifade edilmektedir (Mitchell ve
Ambrose, 2007; Scheurer 2010).

Istismarci yonetimin onemli bir 6zelligi, kisisel algilamaya sahip olmasi ve kisiden kisiye
degisiklik gostermesidir (Tepper ve digerleri, 2006). Yani bir galisan yonetici davranigini
istismar olarak algilarken bir digeri normal olarak degerlendirebilmektedir (Harris ve
digerleri, 2007). Bu algilar ¢alisanlarin kisiliklerine, demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet,
ogrenim durumu), is gevresine, ¢alisma arkadaslarinin algilarina gore farklilasabilmektedir
(Tepper, 2007). Ozdemir’in (2013) hastane calisanlari ile yaptig1 calismada, kadin saglk
¢alisanlarinin erkek saglik calisanlarindan fazla mobbinge maruz kaldiklar1 goriilmektedir.
Bahge’nin (2007) Ankara’da bes sektor calisanlari ile yaptigi arastirmada cinsiyet ayrimi
olmaksizin mobbing uygulamalar1 goriilebildigi sonucuna ulasmistir. Calisanlarin mobbinge
ugramalarinin egitim durumuna gore farklhilastigi (Sezerel, 2007; Kilig ve digerleri, 2016).
Mobbinge maruz kalma davranislarinin medeni duruma gore farklilasmadigr ¢alismalarla
(Kilig ve digerleri, 2016) birlikte bekar ¢alisanlarin daha fazla mobbinge maruz kaldig1 calisma
sonuglarina da ulasilmaktadir (Aksoy, 2008) Buradan hareketle asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

Hipotez 4. [stismarc yonetim;

a. Cinsiyete,

b. Medeni duruma,

c. Ogrenim diizeyine,

d. Gorev tiirtine,

e. Yasa,

f. Kurum galisma siiresine ve

g. Aylik gelir durumuna gore farklilik gosterir.
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Pozitif-Negatif Duygu

Weiss ve Crapanzano (1996) tarafindan gelistirilen Duygulanimsal Olaylar Kurami” na gore is
ortaminda yasanan olaylara karsilik mutlaka duygusal tepkiler verilmektedir. Verilen
duygusal tepkilerin kokeninde yasanilan duygusal deneyimler goriilmektedir ve sergilenen
davraniglarda da dogrudan bir etkiye sahip olmaktadir (Briner, 1999). Bireyin yasamuis oldugu
duygusal deneyimler, pozitif ve negatif olmak tiizere iki boyutta ele alinmaktadir (Watson,
2000). Pozitif duygu durumu, bireyin kendini hevesli, uyanik ve hareketli hissetme durumu
olarak tanimlanirken, negatif duygu durumu, sikinti ve hayattan zevk alamama durumu
olarak tanimlanmaktadir (Watson ve digerleri, 1988).

Genel olarak kisinin gevre ile olan uyumunu ve memnuniyet seviyesini kolaylastiran pozitif
duygu durumu kisilerarasi iligkilerde etkililik, kendine giiven ve iyi hissetme kazanimlar:
saglamaktadir (Ozen ve Temizsu, 2010). Artan dikkatle de baglantilh goriilen pozitif
duygunun (Basso ve ark 1996), yaraticilik, farkl diistincelere agik olma ve kisinin kendini daha
tiretken hissetmesiyle (Forgas ve digerleri, 1990) iliskili oldugu bulunmustur. Negatif duygu
durumu bilegeni ise bireyin {izlintii veya korku gibi duygular1 deneyimledigi farkl bir yapiy1
ifade etmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009). Sugluluk, {iziintii, kizginlik, utanma, kaygt
gibi duygular: iceren negatif duygulanim (Bouckenooghe ve digerleri, 2013, Diener ve
digerleri, 2003), kisinin kendini “kotii” hissettigi ve memnuniyetsizliginin yiiksek oldugu
olumsuz ruh hal durumlarin ortaya koymaktadir (Watson ve Clark, 1984; Crawford ve Henry,
2004).

Literatiir incelendiginde 6zellikle cinsiyet degiskeninin pozitif duygu durumunda degiskenlik
gosterdigi (Coruk, 2012), sosyo-ekonomik durum degiskeninin de negatif duygu durumunda
degiskenlik gosterdigi goriilmektedir (Topal 2011). Ayrica cinsiyet degiskenine gore negatif
ve pozitif duygu puan ortalamalarinda anlaml diizeyde farklilagsmanin olmadig: arastirmalar
da s6z konusu olmaktadir (Kuiper ve Martin, 1998; Kuyumcu ve Kabasakaloglu, 2018). Pozitif
uygu ile benzer Ozelliklere sahip duygusal zeka degiskeninin yas degiskeni agisindan
incelendiginde farklilik bulunmayan c¢alismalara nazaran (Aslan ve Ozata, 2008) yas
ilerledik¢e duygusal zekanin arttigi ¢alismalar da goriilmektedir (Harrod ve Scheer, 2005).
Niksarli ve Senturan (2017)'mn hemsireler {izerinde yaptiklar1 farklilik arastirmasinda da
medeni durum ile duygusal zeka puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.
Gelir diizeyi arttikca da duygusal zeka diizeyinin arttig1 calismalara rastlanmaktadir (Harrod
ve Scheer, 2005; Karakas ve Kiigiikoglu, 2011). Bu ¢calismalardan hareketle asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

Hipotez 5.1. Pozitif duygu;

a. Cinsiyete,

b. Medeni duruma,

c. Ogrenim diizeyine,

d. Gorev tiirtiine,

e. Yasa,

f. Kurum calisma siiresine ve

g. Aylik gelir durumuna gore farklilik gosterir.

Hipotez 5.2. Negatif duygu;
a. Cinsiyete,
b. Medeni duruma,
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c. Ogrenim diizeyine,

d. Gorev tiirtine,

e. Yasa,

f. Kurum calisma siiresine ve

g. Aylik gelir durumuna gore farklilik gosterir.

Uyum

Kisi-orgiit uyumu bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri ve normlar1 arasindaki uygunluk
seklinde tanimlanabilmektedir (Chatman, 1991). Kisi-orgiit uyumu bireyin is gevresi ile
bireyin kendisi arasinda benzerlik kurmasi olarak da ifade edilmektedir (Carless 2005). Kisinin
orgiit ile uyumunun yan sira orgiit igerisinde olusan sosyal gruplarla saglanan uyum da kisi-
orgiit uyumunu kapsamaktadir (Elfenbein ve O'Reilly, 2007). Kisi-orgiit uyumuna sahip
calisanlar, kendilerini orgiit sisteminin bir pargas: olarak algilamakta, Orgiitii sevmekte ve
orgiit etigi ile bir baglant1 hissetmektedir (Steele, 2016). Kisi-Orgiit uyumunda iki temel bakis
agist  bulunmaktadir; bunlar benzerlik (supplementary) uyumu ve tamamlayic
(compelementry) uyum olarak kavramsallastirilmaktadir (Piasentin ve Chapman, 2007).
Benzerlik (supplementary) uyumu, bir bireyin sahip oldugu karakteristik 6zelliklerin orgiitteki
diger bireylere benzemesi seklinde tanimlanmaktadir (Piasentin, 2007). Tamamlayic
(compelementry) uyum, kisinin orgtitteki bir boslugu doldurmasi, orgiite ilave bir katki yapmasi
ya da Orgilit igerisinde mevcut olunamayan Ozelliklere sahip olmas: seklinde
tanimlanmaktadir (Muchinsky ve Monahan, 1987; Kristof, 1996).

Literatiir incelendiginde kisi-Orgiit uyumunda cinsiyet ve medeni durum agisindan
farklilasma goriilmemekle birlikte (Lovelace ve Rosen, 1996; Can 2019) cinsiyet ve yas
degiskeninin kisi-orgiit uyumunda belirleyici yoniiniin oldugu calismalara rastlanmaktadir
(Irak, 2014; Kiigiikodaci, 2014). Uyum kavrami ile benzer olan 6rgiitsel baghlik degiskeninin
calisma stiresine gore farklilik gosterdigi ¢alismalara ulasilmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990;
Hamarneh, 1998; Al-Qarioti, 2001). Ayrica 6grenim diizeyi arttik¢a da baglilik diizeyinin
azaldig1 seklinde sonuglara da ulagilmaktadir (Modway ve digerleri, 1979, Abdullah ve Shaw,
1999). Bu calismalardan hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 6a. Uyum;

a. Cinsiyete,

b. Medeni duruma,

c. Ogrenim diizeyine,

d. Gorev tiirtine,

e. Yasa,

f. Kurum galisma siiresine ve

g. Aylik gelir durumuna gore farklilik gosterir.

YONTEM
Calismanin Orneklemi

Aragtirma evrenini I¢ Anadolu Bolgesinden Ankara ve Marmara Bolgesinden Istanbul olmak
tizere iki bolgeden en biiytik iki il olusturmaktadir. Arastirmanin iki biiyiik ilde bulunan
rastgele ornekleme yontemiyle segilen 6zel hastanelerde yapilmistir. Toplam 705 kisi olarak
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bu arastirmada hedeflenen 6rneklem biiytiikliigiine ulagilmistir. S6z konusu galisanlar, gesitli
uzmanlik alanlarina sahip doktorlardan; yardimer saglik profesyonellerinden (hemsire, ebe,
ATT), idari personellerden (kalite yonetimi birimi, satin alma, bilgi islem, faturalama, maas
tahakkuk, halkla iligkiler ve insan kaynaklar1 birimlerinde c¢alisan isgorenlerden), destek
hizmetlerinden (temizlik, yemekhane, giivenlik) olusmaktadir. Calisma, saglk ¢calisanyla ytiz
ylize anket yontemiyle ve basit rastgele 6rnekleme teknigiyle gerceklestirilmistir. Calismaya
iliskin sosyo-demografik sorulara iligskin frekanslar Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Sosyo Demografik Degiskenler

Cinsiyet Say1 (n) | Yiizde (%) | Medeni Durum | Say1(n) | Yiizde (%)
Kadin 348 494 Evli 468 66.4
Erkek 357 50.6 Bekar 237 33.6
Kurum Calisma
Yas Aralig1 Say1 (n) | Yiizde (%) Yili Say1 (n) | Yiizde (%)
18-28 105 14.9 1-5 yil 497 70.5
29-38 494 70.1 6 yil ve tizeri 208 29.5
39 ve lizeri 106 15 Calisma Yili Say1 (n) | Yiizde (%)
Ogrenim diizeyi Sayi (n) | Yiizde (%) |1-8yil 406 57.6
Lise ve alt1 94 13.4 9-16 y1l 211 29.9
Yiiksekokul 46 6.5 17-24 yil 65 9.2
Lisans 430 61 Aylik Gelir Say1 (n) | Yiizde (%)
Lisanstisti 135 19.1 1500-2500 46 6.5
Gorev Say1 (n) | Yiizde (%) |2501-4000 195 27.7
Doktor 296 42 4001-6000 193 274
Yardima saglik 271 38.4
profesyoneli 156 221 6001 ve tizeri
Idari personel 190 27 Toplam 705 100
Destek hizmetleri 63 8.9

Tablo 1'de goriildiigli gibi, arastirmaya toplam 705 saglik ¢alisani katilmistir. Katilimcilarn
%50,6"s1 ise erkektir. Aragtirmaya katilan saglik calisanlarindan %70,1'i 29-38 yas araliginda
yer almaktadir. Aragtirmaya katilan calisanlarin 6grenim diizeylerine bakildiginda %61
lisans mezunudur. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %42'si doktor, %22,1'i yardimci
saglik profesyoneli, %27'si idari personel, %8,9'u destek hizmetleri olarak gorev almaktadur.
Katilimcilarin %66,4't evli, %70,5’1 1-5 yil aras1 ¢alisanlar kategorisinde yer almaktadir. Son
olarak arastirmaya katilanlarin %38,4’11 6001 ve iizeri araliginda gelir elde etmektedir.

Calismada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Calisma yasam kalitesi 0lgegi, Vaan Laar ve ark (2007) tarafindan gelistirilmis is ve kariyer
memnuniyeti, ¢alisma sartlari, ev-is etkilesimi, is yerinde stres, is yerinde kontrol ve genel
iyilik hali olmak iizere toplamda 6 alt boyuttan ve 23 sorudan olugmaktadir. Cevaplar 51i
Likert tarzinda (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.
Olgegin giivenilirligi (Cronbach Alpha=.96) yiiksek bulunmustur.
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Proaktif ¢alisma davranis: 6lgegi, Parker ve Collins (2010) tarafindan gelistirilmis, problem
Onleme, bireysel yenilikgilik, sorumluluk alma ve dile getirme olmak tizere 4 alt boyuttan ve
13 sorudan olusmaktadir. Cevaplar 51i Likert tarzinda (1=Higbir zaman, 5=Her zaman)
derecelendirilmistir. Olgegin Cronbach Alpha katsayilari; problem &nleme boyutu: .71,
bireysel yenilik¢ilik boyutu: .74, sorumluluk alma boyutu: .67 ve dile getirme boyutu: .63
olarak hesaplanmistir.

Uyum 0lgegi, Piasentin ve Chapman (2007) tarafindan gelistirilmis benzerlik ve biitiinleyici
uyum Olgegi olmak iizere 2 alt boyuttan ve 17 sorudan olusmaktadir. Cevaplar 51i Likert
tarzinda (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir. Benzerlik
uyumu (algilanan benzerlik) Cronbach Alpha katsayisi: .80; biitiinleyici uyum (algilanan
tamamlayicilik) Cronbach Alpha katsayisi: .79 seklindedir.

Istismarc1 yonetim dlgegi, Tepper (2000) tarafindan gelistirilmis tek boyutta 15 maddeden
olusan 5’li Likert tipi (1=Hi¢bir zaman, 5=Her zaman) bir 6l¢gme aracidir. Olgegin icsel
tutarlilig .90 olarak hesaplanmustir.

Pozitif ve negatif duygu Olgegi, Watson ve digerleri (1988) tarafindan gelistirilen pozitif ve
negatif duygu dlgegi toplamda 20 maddeden olugsmaktadir. Olcegin i¢ tutarligi pozitif duygu
.86 - .90 ve negatif duygu .84-.87 seklindedir. Cevaplar 51i Likert tarzinda (1=Cok az/hig,
5=Cok fazla) derecelendirilmistir.

Algilanan Kurumsal Itibar Olgegi, Carmeli ve Tishler (2005) tarafindan gelistirilen tek boyutta
8 maddeden olugan 5’li Likert tipi (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) bir
O0l¢gme aracidir. Olgegin Cronbach alfa degeri 0.768 olarak bulunmustur.

Calismada Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Calismada hastane biiytikliiklerine gore rastgele 6rnekleme metodu kullanilarak katilimcilara
ulasilmistir. Veriler hastane calisanlarina anket yontemi kullamilarak elde edilmistir. Bu
calismada SPSS 13.0 paket programi kullanilmistir. Orneklem grubundan elde edilen verilerin
normal dagilima uygun olup olmadiginin belirlenmesinde normallik testi (Test of Normality)
yapilmigtir. Elde edilen sonuglarin normal dagilim gostermesi nedeniyle parametrik
(Parametric) testler uygulanmistir. Bu kapsamda ortalamalar arasinda farki incelemek igin
bagimsiz iki Orneklem t testi ve tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir.
Ortalamalar arasinda fark bulunan gruplar i¢in Scheffe post hoc testi yapilmis ve farkin hangi
gruptan kaynaklandig: tespit edilmistir.

BULGULAR
Tablo 2. Cinsiyete Gore Farklilik Testi (t Testi) Sonuglar1

Degiskenler Cinsiyet N Arit. Ort.  Std. Hata t p
Mt an o am s o
poatiflame - Edek 3 Mmoo
O S A S A

Istismarci yonetim IE?;?; ;451; ;22 g;g 2198 0.028

Pozitif duygu Erkek 357 3.73 574 -3.424 0.001
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Kadm 348 3.90 779
. Erkek 357 1.77 668
Negatif duygu Kadim 348 181 611 -772 0.440
Erkek 357 358 802
Uyum Kadmn 348 3.40 910 -3.493 0.001

Hipotez 1a, 2a, 3a, 4a, 5al, 5a2, 6a “Calisma yasam Kkalitesi, proaktif ¢alisma davranisi,
algilanan kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum puanlar:

cinsiyete gore farklilik gosterir.
gosterilmektedir.

hipotezine iliskin yapilan ¢ testi sonucu Tablo 2'de

Buna gore, calisma yasam kalitesinin ve negatif duygunun cinsiyet agisindan farklilik
gostermedigi istatistiksel olarak tespit edilmistir (p=0,902>0,05). Bununla birlikte proaktif
calisma davranigi, algilanan kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif duygu, uyum
puanlarinin cinsiyet agisindan anlaml olarak farklilik gosterdigi istatistiksel olarak tespit
edilmistir (p degerleri<0,05).

Tablo 3. Medeni Duruma Gore Farklilik Testi (t Testi) Sonuglar:

Degiskenler Cinsiyet N Arit. Ort.  Std. Hata t p
R B A
i B3 B
Algil i . .
kurur%llsjllliirilbar BEe‘lilz;r igg ggg Zi: ~>-246 000
Istismarc1 yonetim B]i‘liléir ;12673 1;2 gig -1.074 283
Pozitif duygu Bi‘;gr ;g? if)g ;;i -6.686 .000
Negatif duygu Bi‘ligr ;g? 1;3 :2‘21; -.052 959
Urm pase v aw e TS o

Hipotez 1b, 2b, 3b, 4b, 5bl, 5b2, 6b “Calisma yasam Kkalitesi, proaktif galisma davranisi,
algilanan kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum puanlari
medeni duruma gore farklilik gosterir.” hipotezine iliskin yapilan ¢t testi sonucu Tablo 3’'de
gosterilmektedir.

Buna gore, ¢alisma yasam kalitesinin, istismarci yonetimin ve negatif duygunun medeni
durum agisindan farklilik gostermedigi istatistiksel olarak tespit edilmistir (p degerleri >0,05).
Bununla birlikte proaktif ¢alisma davranisi, algilanan kurumsal itibar, pozitif duygu, uyum
puanlarinin medeni durum agisindan anlaml bir farklihgin oldugu istatistiksel olarak tespit
edilmistir (p degerleri<0,05).

Tablo 4. Ogrenim Diizeyine Gore Farklilik Testi (Anova Testi) Sonuglar:

Degiskenler ngenll?1 N Arit. Ort. Std. Hata F P
Diizeyi
Lise ve alt1 94 3.38 .098 6.263 .000
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Cahisma yasam Yﬁk.sekokul 46 3.89 .089
Kalitesi Lisans 430 3.52 .028
Lisanstistii 135 3.56 .056
Lise ve alt1 94 3.13 .025
Proaktif calisma Yiiksekokul 46 3.83 124 9.388
davranisi Lisans 430 3.49 .109 ' .000
Lisanstistii 135 3.63 .035
Lise ve alt1 94 3.49 .082 11.394
Algilanan Yiiksekokul 46 3.41 .032 .000
kurumsal itibar Lisans 430 3.39 .067
Lisanstistii 135 3.63 .085
Lise ve alt1 94 3.10 .046 .000
istismaret yonetim Yiiksekokul 46 3.49 .095 10.420
Lisans 430 1.23 .036
Lisanstistii 135 1.20 .044
Lise ve alt1 94 1.35 .059
Pozitif duygu Yiksekokul 46 1.04 .032 17.933
Lisans 430 1.27 .021 .000
Lisansiistii 135 3.40 .022
Lise ve alt1 94 3.54 .082
. Yiiksekokul 46 3.89 .074 .000
Negatif duygu Lisans 430 3.93 033 22846
Lisansiistii 135 3.81 .045
Lise ve alt1 94 1.94 .026
Yiiksekokul 46 2.17 .087 11.358
Uyum Lisans 430 1.64 109 000
Lisanstistii 135 2.03 .026

Hipotez 1c, 2¢, 3¢, 4c, 5¢c1, 5¢2, 6¢ “Calisma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi, algilanan
kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum 6grenim diizeyine
gore farkliik gosterir.” hipotezine iliskin yapilan Anova testi sonucu Tablo 4'de
gosterilmektedir. Bulgulara gore ¢alisma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi, algilanan
kurumsal itibar, istismarc1 yonetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum puanlarimin 6grenim
diizeyi agisindan anlamli olarak farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p degerleri<0,05).

Tablo 5. Gorev Tiiriine Gore Farklilik Testi (Anova Testi) Sonuglari

Degiskenler Gorev Tiiri N Arit. Ort. Std. Hata F p
Doktor 296 3.62 .034
Yardimec1 156
Saglik 3.29 .051
Calisma yasam Profesyoneli 10.183
c Y A . .000
kalitesi Idari 190 356 047
Personel
Destek 63 3.68 117
Hizmetleri
Doktor 269 3.38 .050
Yardimec1 156
Saglik 3.59 .062
Proaktif caliyma Profesyqnell 5.267 .001
d Idari 190 364 061
avranisi Personel . .
Destek 63 3.32 128
Hizmetleri
Doktor 269 3.30 .054 15.207 .000
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Algilanan Yardimel 156
kurumsal itibar Saglik 3.83 .079
Profesyoneli
Idari 190 337 067
Personel
Destek 63 3.86 101
Hizmetleri
Doktor 269 1.19 .036
Yardime1 156
Saglik 1.33 .044
Istismarci yonetim Prm}%s;/r?ne“ 190 6.198 .000
1.38 .042
Personel
Destek 63 113 042
Hizmetleri
Doktor 269 3.67 527
Yardimci 156
Saglik 4.24 701
Pozitifduygu ~ roreoyoneli 30.152 000
Idari 190
3.77 727
Personel
Destek 63 3.59 775
Hizmetleri
Doktor 269 1.98 .029
Yardimci 156
Saglik 1.53 .044
Negatif duygu Profesyoneli 35,623 .000
Idari 190 159 050
Personel ' )
Destek 63 2.16 099
Hizmetleri
Doktor 269 3.67 .031
Yardimci 156
Saglik 4.24 .056
Uyum Pro‘}?;?“e" 190 957 412
3.77 .053
Personel
Destek 63 3.59 098
Hizmetleri

Hipotez 1d, 2d, 3d, 4d, 5d1, 5d2, 6d “Calisma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi,
algilanan kurumsal itibar, istismarci yOnetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum gorev
tiiriine gore farklilik gosterir.” hipotezine iliskin yapilan Anova testi sonucu Tablo 5'de
gosterilmektedir. Bulgulara gore ¢alisma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi, algilanan
kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif duygu, negatif duygu puanlar1 gorev tiirii
agisindan istatistiksel olarak anlaml bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (p degerleri<0,05).
Uyum puanlarinda gorev tiirii agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig:
tespit edilmistir (p degeri >0,05).

Tablo 6. Yasa Gore Farklilik Testi (Anova Testi) Sonuglar

Degiskenler Yas N Arit. Ort. Std. Hata F P
18-28 105 3.88 .057
Calisma yasam 29-38 494 3.43 .030 23.152 000
kalitesi 39 ve 106 3.67 062
tizeri
Proaktif calisma 18-28 105 3.65 .062 2.238 107
davranisi 29-38 494 3.45 .038
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39ve 106 351 106
uzeri
18-28 105 4.07 068
Algilanan 29-38 494 348 042 42.136 000
kurumsal itibar :.%.9 Ve. 106 . .
uzeri
18-28 105 1.13 033
. . o 29-38 494 1.30 029 3.425 053
Istismarci yOnetim 39 ve
v 106 1.26 043
uzeri
18-28 105 3.99 075
. 29-38 494 384 030 16318 000
Pozitif duygu 39
oo ve 106 3.49 060
uzeri
18-28 105 1.78 077
Negatif duygu 39 ve
o 106 1.84 045
uzeri
18-28 105 3.72 052
29-38 494 3.53 041
Uyum 39 ve > 0 9.051 .000
o7V 106 3.4 075
uzeri

Hipotez le, 2e, 3e, 4e, 5el, 5e2, 6e “Calisma yasam kalitesi, proaktif ¢alisma davranisi,
algilanan kurumsal itibar, istismarc1 yonetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum yasa gore
farklilik gosterir.” hipotezine iliskin yapilan Anova testi sonucu Tablo 6’da gosterilmektedir.
Bulgulara gore calisma yasam kalitesi, proaktif ¢alisma davranisi, algilanan kurumsal itibar,
pozitif duygu, uyum puanlari ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu
tespit edilmistir (p degerleri<0,05). Negatif duygu ve istismarcit yonetim puanlarinda yas
agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir (p degeri >0,05).

Tablo 7. Kurum Calisma Siiresine Gore Farklilik Testi (¢t Testi) Sonuglari

Kurum
Degiskenler Calisma N Arit. Ort. Std. Hata t P
Siiresi
Caligma yasam 1-5 yil 497 3.48 .031
Kalitesi 6 Vey‘:lze“ 208 3.67 039 3603 000
Proaktif alisma ) 1—5“y11 . 497 3.46 .041 . -
davranist Vey‘ize“ 208 3.56 051 ‘ ‘
1-5 yil 497 3.69 042
Algilanan
Uzeri 4 .000
kurumsal itibar 6 Vey‘:lze“ 208 2.99 054 9469
1-5 y1l 497 1.24 .023
Istismarc1 yonetim 6 ve {izeri 208 134 050 -2.222 .027
yil
1-5 y1l 497 3.86 .031
Pozitif duygu 6 Veyllllzen 208 3.70 047 2.902 .004
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Negatif duygu

Uyum

1-5yil
6 ve lizeri
yil
1-5yil
6 ve lizeri
yul

497
208
497
208

1.88
1.59
3.60
3.32

.029
.039
.037
.062

5.619

3.984

.000

.000

Hipotez 1f, 2f, 3f, 4f, 5f1, 512, 6f “Calisma yasam kalitesi, proaktif caligma davranisi, algilanan
kurumsal itibar, istismarct yonetim, pozitif duygu, pozitif duygu, negatif duygu, uyum kurum
caligma siiresine gore farklilik gosterir.” hipotezine iliskin yapilan t testi sonucu Tablo 7’de
gosterilmektedir. Bulgulara gore ¢alisma yasam kalitesi, algilanan kurumsal itibar, istismarci
yonetim, negatif duygu, uyum puanlari ile kurum caligma siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (p degerleri<0,05). Proaktif ¢alisma davranisi
puani ile kurum caligma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig: tespit
edilmigtir (p degeri >0,05).

Tablo 8. Gelir Diizeyine Gore Farklilik Testi (Anova Testi) Sonuglari

Degiskenler

Calisma yasam
kalitesi

Proaktif calisma
davranisi

Algilanan

kurumsal itibar

Istismarc1 yonetim

Pozitif duygu

Negatif duygu

Uyum

Gelir Diizeyi
(TL)
1500-2500
2501-4000
4001-6000
6001 ve lizeri
1500-2500
2501-4000
4001-6000
6001 ve tizeri
1500-2500
2501-4000
4001-6000
6001 ve tizeri
1500-2500
2501-4000
4001-6000
6001 ve tizeri
1500-2500
2501-4000
4001-6000
6001 ve tizeri
1500-2500
2501-4000
4001-6000
6001 ve lizeri
1500-2500
2501-4000
4001-6000
6001 ve lizeri

N

46
194
192
273

46
194
192
273

46
194
192
273

46
194
192
273

46
194
192
273

46
194
192
273

46
194
192
273

Arit. Ort.

3.52
3.48
3.32
3.73
2.83
3.80
3.20
3.58
3.54
4.07
3.55
3.02
1.37
1.35
1.05
1.35
3.22
4.14
3.91
3.62
2.35
1.54
1.85
1.83
3.28
3.78
3.43
3.42

Std. Hata

142
.054
.038
.034
185
.054
.048
.052
.086
.059
.063
.055
.072
.034
.019
.046
124
.051
.039
.036
147
.041
.036
.037
131
.036
071
.055

F

15.568

28.942

57.153

13.374

40.554

24.712

9.279

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000
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Hipotez 1g, 2g, 3g, 4g, 5gl, 5g2, 6g “Calisma yasam kalitesi, proaktif ¢alisma davranisi,
algilanan kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum aylik gelir
durumuna gore farklilik gosterir.” hipotezine iliskin yapilan Anova testi sonucu Tablo 8'de
gosterilmektedir. Bulgulara gore calisma yasam kalitesi, algilanan kurumsal itibar, istismarci
yonetim, pozitif duygu, negatif duygu, uyum puanlar1 aylik gelir durumu agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (p degerleri<0,05).

SONUC

Bu arastirmada galisma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi, algilanan kurumsal itibar,
istismarci yonetim, pozitif duygu, negatif duygu ve uyum puanlar gesitli sosyo-demografik
acilardan (cinsiyet, yas, 0grenim diizeyi, gorev, medeni durum ve kurumda calisma yih
degiskenleri) farklilik arastirmasi yapilmistir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin ¢alisma yasam kaliteleri ile yas, 0grenim diizeyi,
gorev tiirti, kurumda calisma yili ve gelir diizeyi arasinda anlamli bir farkin oldugu
gozlemlenmistir. Calisma yasam kalitesi degiskeninde yiiksekokul mezunlarmin ortalamasi
lise ve alty, lisans ve lisansiistii mezunlarindan daha ytiksektir. 18-28 yas aralig1 calisma yasam
kalitesi ortalamasi1 29-38 yas aralig1 ortalamasindan, 39 ve tizeri yas aralig1 calisama yasam
kalitesi ortalamasi ise 29-38 yas aralig1 ortalamasindan yiiksek bulunmustur. 6001 ve {izeri
¢alisma yasam kalitesi ortalamasi 2501-4000 ve 4001-6000 ortalamasindan yiiksektir. 6 ve tizeri
yil calisma yasam kalitesi ortalamas: 1-5 yil ortalamasindan ytiksektir. Doktorlarin ve destek
hizmetlerinin ¢alisma yasam kalitesi ortalamasi yardimcr saglik profesyonellerinden daha
yliksektir. Arastirmaya katilan saglik calisanlariin ¢alisma yasam kaliteleri ile cinsiyet ve
medeni durumlarn arasinda anlamli bir farkin olmadigi goézlemlenmistir. Almalki ve
digerlerinin (2012) yapmis olduklar1 ¢calismada 50-59 yas araliginda saglik calisanlarin, Tamer
(2018)’'in yapmis oldugu calismada ise 40 yas tiizeri saglik ¢alisanlarinin c¢alisma yasam
kaliteleri ytiksek bulunmustur. Erkeklerin ¢alisma yasam kalitesi algilarinin kadinlardan daha
fazla oldugu (Durdu, 2019; Tamer, 2018) calismalara nazaran kadinlarin ¢alisma yasam
kalitelerinin erkeklerden daha ytiiksek oldugu calismalara da rastlanmaktadir (Almalki, 2012).
Literatiirdeki calismalar incelendiginde Nayeri ve digerleri, (2011), Ayaz ve Beydag (2014),
Tamer (2018)'in yaptig1 calismalarda medeni durum ile galisma yasam kalitesi arasinda
anlamli bir fark olmamas: bu c¢alisma sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Moradi ve
digerleri (2014) yapmis olduklar1 ¢alismada 6n lisans mezunu hemsirelerin lise ve yiiksek
lisans mezunu hemsirelere gore ¢alisma yasam kalitesinin daha ytiiksek oldugu bulunurken;
Tamer (2018), Ayaz ve Beydag (2014), Almalki ve digerleri (2012) yaptiklar1 ¢alismalarda
ogrenim durumu ile ¢alisma yasam kalitesi arasinda anlamli bir fark bulunamamustr.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin proaktif calisma davranisi ile yas, cinsiyet, medeni
durum, 6grenim diizeyi, gorev tiirii ve gelir diizeyi arasinda anlamli bir farkin oldugu
gozlemlenmistir. Proaktif calisma davranisi degiskeninde erkek saglik calisanlarinin kadinlara
gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Ogrenim durumuna bakildiginda,
en yiiksek ortalamaya yiiksekokul, en diisiik ortalamaya lise ve alti mezunlar sahiptir. Idari
personelin proaktif ¢alisma davranis: ortalamasi doktorlarin ortalamasindan yiiksektir. 18-28
ve 29-38 yas aralifi proaktif calisma davranisi ortalamast 39 ve tizeri yas araligy
ortalamasindan yiiksek bulunmustur. 2501-4000 proaktif ¢alisma davranisi ortalamasi 1500-
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2500, 4001-6000 ve 6001 ve tizeri ortalamasindan, 6001 ve tizeri proaktif ¢alisma davranisi
ortalamas1 da 1500-2500 ortalamasindan yiiksek bulunmustur. Arastirmaya katilan saglk
¢alisanlarinin proaktif ¢calisma davranisi ile kurumda ¢alisma yili arasinda anlamli bir farkin
olmadig1 gozlemlenmistir. Literatiir incelendiginde elde edilen sonugla paralellik gosteren
sonuglara rastlanmaktadir. Kanfer, Wanberg ve Kantrowitz tarafindan yapilan calismada,
erkeklerin kadinlara gore proaktif islere yonelimi, meslek secimleri ve sosyal hayatlarinda
daha proaktif davranislar sergiledikleri bulunmustur (Kanfer ve digerleri, 2001). Bu sonuglara
nazaran proaktif davranis sergilemede yas ve cinsiyet degiskenin farklihik gostermedigi
calismalara da ulasilmaktadir (Sahin, 2006; Karabatak, 2008; Tosun, 2012; Sahin, 2013; Cini,
2014; Ozkurt, 2015; Aybatan, 2018). Ogrenim diizeylerine gore proaktif davranis sergileme
diizeyleri degerlendirildiginde ilkokul, ortaokul, lise diizeyleri arasinda herhangi bir farklihiga
ulasilmamistir (Aybatan, 2018). Bununla birlikte lisansiistii mezunu olanlarin lisans
mezunlarma gore daha ¢ok proaktif davranislar sergiledikleri de ulasilan bir bagka sonug
olmaktadir (Karabatak, 2008). Literatiir incelendiginde gelir diizeyinin de bireylerin proaktif
davranis sergilemesinde bir etkisi olmadig1 goriilmektedir (Sahin, 2013).

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin algilanan kurumsal itibarlari ile yas, cinsiyet, medeni
durum, 6grenim diizeyi, gorev tiirii, gelir dlizeyi ve kurumda ¢alisma y1l1 arasinda anlamli bir
farkin oldugu gozlemlenmistir. Kadinlarin erkeklere, bekar saglik calisanlarimin evlilere goére
algilanan kurumsal itibarlar daha yiiksek bulunmustur. Algilanan kurumsal itibar
degiskeninde en yiiksek ortalamaya lisans mezunlari, en diisiik ortalamaya da lisanstistii
mezunlar1 sahiptir. Yardima saglik profesyonelleri ve destek hizmetlerinin algilanan
kurumsal itibar ortalamalar1 doktorlardan, yardimci saglik profesyonelinin algilanan
kurumsal itibar ortalamasi da destek hizmetlerinden yiiksek bulunmustur. 18-28 yas aralig
algilanan kurumsal itibar ortalamas1 29-38, 39 ve {izeri yas ortalamasindan, 29-38 yas aralig:
algilanan kurumsal itibar ortalamas: 39 ve {izeri yas ortalamasindan yiiksek bulunmustur.
Kurum calisma yil1 1-5 y1l olan saglik ¢alisanlarimin algilanan kurumsal itibar ortalamasi 6 ve
tizeri yil olan saglik ¢alisanlarindan ytiiksek bulunmustur. Gelir diizeyi 1500-2500 araligindaki
saglik calisanlarinin algilanan kurumsal itibar ortalamasi 6001 ve tizeri ortalamasimdan, 2501-
4000 araligindaki saglik calisanlarmin algilanan kurumsal itibar ortalamasi da 1500-2500, 4001-
6000 ve 6001 ve {izeri ortalamasindan yiiksektir. Deniz ve digerleri (2017) tarafindan 6zel bir
hastanede yapilan calisamaya gore; cinsiyet, 6grenim diizeyi ve ¢alisma yili kurumsal itibar
alg1 diizeyinde farklilik gostermezken, yas ilerledikce algilanan kurumsal itibarin artmakta ve
gorev tiirli agisindan da saglik personelinin (hemsire, fizyoterapist, acil tip teknisyeni) en
diistik kurumsal itibar algisma sahip oldugu goriilmektedir. Yine literatiir incelendiginde
Bozkurt ve Yurt (2015)"un farkli bir sektérde yapmis olduklar1 arastirmanin sonuglarina gore;
cinsiyet ile algilanan kurumsal itibar arasinda anlamli bir fark s6z konusu olmamakta ve
kurumdaki ¢aligma siiresi arttikga olumlu kurumsal itibar diizeyinin de artti1 goriilmektedir.
Alniagik ve digerlerinin (2010) bir arastirma grubu {izerinde yiiriittiikleri algilanan kurumsal
itibar puanlari ile sosyo-demografik veriler agidan farklilik arastirmasinin yapildigi calismada
erkeklerin kadinlara gore algilanan kurumsal itibarlar1 daha yiiksek, 6n lisans diizeyindeki
calisanlarin lisans ve lisanstistii diizeyindeki ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur. Ayrica
medeni durum ve gelir diizeyinde anlamli farklibklar saptanmamistir. Arastirmalar
incelendiginde 11-20 y1l aras1 hizmet siiresi olanlarin puan ortalamasinin 31 ve {izeri hizmet
siiresi olanlarin aldig1 puan ortalamasindan, 2001-4000 TL gelir grubundan aldigr puan
ortalamasinin diger gelir gruplarindan anlamli bir sekilde diisiik oldugu goriilmektedir
(Ozgiiles, 2017).
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Arastirmaya katilan saghk calisanlarinin istismarci yonetim ortalamasi ile cinsiyet, 6grenim
diizeyi, gorev tiirdi, gelir diizeyi ve kurumda ¢alisma yil1 arasinda anlaml bir farkin oldugu
gozlemlenmistir. Istismarci yonetim degiskeninde en yiiksek ortalamaya ilkdgretim
mezunlari, en diisiik ortalamaya da lisansiistii mezunlar1 sahiptir. Kadin saglik calisanlarmin
istismarci yonetim ortalamast erkek saglik galisanlarindan daha yiiksek bulunmustur. Idari
personelin istismarci yonetim ortalamasi doktorlardan ve destek hizmetlerinden yiiksektir. 1-
5 yil istismarci yonetim ortalamasi 6 ve tizeri yil ortalamasindan ytiksektir. 1500-2500 ve 2501-
4000 istismarc1 yonetim ortalamasi 4001-6000 ortalamasindan ytiksektir. Arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin istismarci yonetim ortalamasi ile kurumda yas ve medeni durumlari
arasinda anlamli bir farkin olmadig1i gozlemlenmistir. Istismarci yonetim algisi iizerine
yapilan ulusal ve uluslararasi arastirmalarda kadinlarin, erkeklere kiyasla daha yiiksek
seviyelerde istismarci yonetimi algiladiklar1 sonucu ulasilmis olan sonucu desteklemektedir
(Wang ve digerleri, 2016; Ermis ve digerleri, 2017; McCord ve digerleri, 2017; Uzun ve
digerleri, 2017; Taftaf 2018). Literatiir incelendiginde medeni durum, yas ve ¢alisma yili
degiskenlerine gore katilimcilarin istismarct yonetim algilarinda anlamlh bir farkliliga
rastlanilmayan calismalar oldugu gibi (Sakal ve Yildiz, 2015; Yildirim ve Benlier, 2017;
Demirkasimoglu, 2018; Biilbiil, 2019) bu demografik degiskenlerin is yerindeki istismarci
yonetim algilamasinda etkili olduklarini belirten ¢alismalar da s6z konusu olmaktadir (Baron
ve digerleri, 1999).

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin pozitif duygu ortalamas ile yas, cinsiyet, medeni
durum, gorev tiirti, gelir diizeyi, 6grenim diizeyi, kurum galisma yili ve medeni durum
arasinda anlamli bir farkin oldugu gozlemlenmistir. Ayrica arastirmaya katilan saghk
calisanlarmin negatif duygu ortalamasi ile gorev tiirii, medeni durum, gelir diizeyi, 6grenim
diizeyi ve kurum caligma yil1 arasinda anlamli bir farkin oldugu goézlemlenmistir. Cinsiyet,
medeni durum ve yas ile negatif duygu arasinda da anlamli bir farkin olmadig:
gozlemlenmistir. Kadin saglik calisanlarinin erkek saglik calisanlarina, bekar saglik
calisanlarinin da evli saghk c¢alisanlarina gore pozitif duygu ortalamalar1 yiiksek
bulunmustur. Pozitif duygu degiskeninde lisans mezunlarinin ortalamas: lise ve alt1 ve
yiiksekokul mezunlarina gore daha yiiksek bulunmustur. Negatif duygu degiskeninde ise lise
ve alt1 mezunlar lisans mezunlarma gore daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Yardima saglik
hizmetlerinin pozitif duygu ortalamasi yardima saglik profesyoneli, idari personel ve destek
hizmetleri ortalamasindan yiiksektir. Destek hizmetlerinin negatif duygu ortalamalar:
yardimci saglik profesyoneli ve destek hizmet ortalamasindan yiiksektir. 18-28 ve 29-38 yas
pozitif duygu ortalamasi 39 ve tlizeri ortalamasindan yiiksektir. 1-5 yil kurum ¢alisma yilina
sahip saglk calisanlarmin negatif duygu ortalamasi 6 ve iizeri yil ortalamasindan yiiksektir.
Gelir diizeyi 2501-4000 araligindaki saglik c¢alisanlarinin pozitif duygu ve negatif duygu
ortalamas1 1500-2500, 4001-6000 ve 6001 ve tiizeri aralif1 ortalamasindan ytiksektir. Literatiir
incelendiginde cinsiyet degiskeni ile negatif duygu puan ortalamalari arasinda anlaml
diizeyde farklilasma bulunmayan, pozitif duygu puan ortalamalar1 arasinda anlamh diizeyde
farklilasma bulunan c¢alismalar elde edilen sonuglar1 desteklemektedir (Topal, 2011). Buna
nazaran pozitif ve negatif duygu durumlarmin cinsiyete gore farklilasmadigl sonuclar da
goriilmektedir (Kuiper ve Martin, 1998; Eryilmaz ve Ercan, 2011; Kuyumcu ve Kabasakaloglu,
2018). Ogretim elemanlar1 iizerine yapilan galismanin sonucuna gore, negatif duygular
boyutunda anlaml bir farkliliga ulasilamazken olumlu duygular boyutunda erkek 6gretim
elemanlarinin kadin 6gretim elemanlarindan daha yiiksek ortalamaya sahip olduklar:
goriilmektedir (Coruk, 2012). Ogrencilerin gelir diizeylerine gore negatif-pozitif duygu
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durumlar1 puan ortalamalarina bakildiginda, pozitif duygu boyutunda anlamh diizeyde
farklilasma saptanmazken negatif duygu boyutunda gelir diizeyi diisiik ve yiiksek olan
ogrencilerin negatif duygu puan ortalamalar: gelir diizeyinin orta olan 6grencilerden anlaml
diizeyde yiiksek oldugu goriilmektedir (Topal, 2011).

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin uyum ortalamasi ile yas, cinsiyet, medeni durum,
gelir dilizeyi, kurum calisma yili ve medeni durum arasinda anlamli bir farkin oldugu
gozlemlenmistir. Uyum degiskeninde lisans mezunlarmin ortalamasi lise ve altt mezunlara
gore daha ytiksektir. Erkek saglik calisanlarin kadinlara, bekar saglik ¢alisanlarinin da evlilere
gore daha fazla uyumlu olduklar1 sonucuna ulasilmistir. 18-28 ve 29-38 yas uyum ortalamasi
39 ve tizeri yas ortalamasindan yiiksek bulunmustur. Kurum galisma yili 1-5 yil
kategorisindeki saglik ¢alisanlarinin uyum ortalamasi 6 ve iizeri yil ortalamasindan yiiksek
bulunmusgtur. Ayrica gelir diizeyi 2501-4000 grubundaki saghk calisanlarmin uyum
ortalamas1 1500-2500, 4001-6000 ve 6001 ve tizeri ortalamasindan yiiksek bulunmustur.
Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin uyum ortalamasi ile gorev tiirii arasinda anlamh bir
farkin olmadig1 gozlemlenmistir. Lovelace ve Rosen (1996) calismalarinda kadin ve erkek
yoneticilerin kisi-Orgiit uyumlar1 arasinda anlamli fark olacagini hipotez etmelerine ragmen
anlaml bir farka ulasamamuislardir. Bu sonuca nazaran kadin ¢alisanlarin birey-6rgiit uyumu
puanlarinin erkek ¢alisanlardan anlamli olarak daha yiiksek oldugu ¢calismalar da s6z konusu
olmaktadir (Irak, 2014; Kiigiikodaci, 2014). Literatiir incelendiginde medeni durum ve yas
degiskeni agisindan herhangi bir farklilasma goriilmezken (Kiigiikodaci, 2014; Can, 2019),
lisans diizeyindeki g¢alisanlarin lise mezunu ¢alisanlara gore kisi-orgiit uyumu daha fazla
oldugu calismalara rastlanmaktadir (Can, 2019).

Arastirma sonuglar1 ve literatiirdeki ilgili calismalar incelendiginde demografik 6zelliklerin
orgiitler icin 6nem arz eden bireysel ve kurumsal degiskenlerde farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Buradan hareketle kadin ¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu saglik kurumlarinda
uygulanan politikalarda bu durumun goz oniinde bulundurulmas: Onerilebilir. Bununla
birlikte ¢alisanin proaktif davranis sergilemesinde egitim diizeyinin etkili oldugu da ulasilan
onemli sonuglardan biri olmaktadir. Yonetim tarafindan ¢alisanin kurum igi yada kurum dist
egitiminin desteklenmesi de bir diger oneri olabilir.
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