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Ozet

Bu calismada, orgiitlerde ¢alisanlarin yonetici destegi, duygu diizenleme, is memnuniyeti ve 6rgltsel performans algilari
arasindaki iligkinin tespit edilmesi amaglanmistir. Modeli test etmek amaciyla demografik degiskenler disinda 26 soruluk bir
anket kullanilmistir. Bu anketler Tirkiye'nin Glineydogu bdlgesi illerinde saglik sektoriinde galisan personele dagitiimis ve
analiz igin 699 anket kullaniimistir. Arastirmada elde edilen veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda gesitli istatistik metot
ve test teknikleri (frekans dagilimi, t-testi, Anova, regresyon, korelasyon) kullanilarak SPSS 18.0 istatistik paket programi
yardimiyla Yapisal Esitlik Modeli kullaniimistir. Anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir. Arastirmada galisanlarin
Yonetici destegi, duygu diizenleme, is memnuniyeti ve 6rgitsel performans diizeyleri arasinda pozitif glicli bir iliski oldugu
sonucuna ulasiimistir. Ayrica galisan algilarinin bazi demografik degiskenlere gore farkhlastigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici Destegi, Orgiitsel Performans Algisi, is Memnuniyeti, Duygu Diizenleme ve Saglk Sektori.

Analysis of Relationship Between Perception of Supervisor Support, Emotional Regulation, Job Satisfaction and
Organizational Performance of Employees: An Application on Health Sector

Abstract

This study aims to determine the relationship between Perceived Supervisor Support, Emotion Regulation, Job Satisfaction
and Perceived of Organizational Performance. 26 items questionnaire except demographic questions was used to test the
model. The survey was delivered to health sector employees in the Southeastern Anatolia Region of Turkey and a total of
699 completed questionnaires were used for analysis. The data obtained in the study were analyzed with SPSS 18.0
statistical software packages by using various statistical methods and testing techniques (frequency distribution, t-test,
regression and correlation) for the purpose of research. It was found that there was a strong positive relationship between
Perceived Supervisor Support, Emotion Regulation, Job Satisfaction and Perceived of Organizational Performance. It has
also been found that the latent were differs by some demographic variables of employees.

Keywords: Perceived Supervisor Support, perceived of Organizational Performance, Job Satisfaction, Emotion Regulation
and Health Sector.

GIRIS

Surekli degisimin yasandigi glinimiiz kosullarinda isletmelerin rekabet UstlinlUgl saglayarak
varliklarini devam ettirebilmelerinin, insan kaynaklari yonetimi ile ilgili gelismeleri takip ederek,
degisime uyum saglayan bir insan kaynaklari yapisi kazanmalarina bagh oldugu gorilmektedir. Bu hizli
degisim silrecinde yasanan gelismeler, tim isletmeleri etkiledigi gibi saglik sektoriini de
etkilemektedir.

! Bu makale, “Yénetici Desteginin is Memnuniyeti, Duygu Diizenleme Becerisi ve Orgiitsel Performans Algisi Uzerine Araci
Etkisi: Saglik Sektoériinde Bir Arastirma” adli doktora tezinden Uretilmistir.
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Saglk isletmeleri etkinlik ve verimliliklerini arttirabilmek igin kendilerini gelistirmeleri, degisime
uygun nitelikte bir insan kaynaklari yapisina sahip olmalari gerekmektedir. Hizmet sektori agisindan
blylk 6nem tasiyan saglk isletmeleri insan kaynaklari yapilarinda, yeniden yapilanma ile birlikte
yasanan degisime bagli olarak, yonetici destegi, orgitsel performans algisi, is memnuniyeti, duygu
diizenleme konularinda da 6nemli ¢alismalar yapilmasi gerektigini vurgulayabilmek adina boyle bir
calisma gerceklestirilmistir.

Orgiitsel davranis konulari arasinda yer alan yonetici destegi, orgiitsel performans algisi, is
memnuniyeti ve duygu dizenleme kavramlari son yillarda kullanilan anahtar kavramlardan olup,
orgut verimliligine olan katkilari bilim dilinyasinda kabul gormektedir. Kavramlarin orgitsel
faaliyetlerin etkililigine olan faydasi gorildikce daha fazla kullanilmaya baslandigi goérilmustir. Bu
kavramlar, birbirleriyle olan iliskileri g6z 6niinde bulundurularak birlikte ele alindiginda, orgitsel
verimlilik agisindan birbirlerini tetikleyici unsurlar olarak goriilmektedir.

Yonetici destegi ve duygu diizenleme kavramlari literatlirde is memnuniyeti ve 6rgiitsel performans
kavramlarina goére daha yeni arastirmalara konu olan bir kavram olarak géze carpmaktadir. Kisitli
olarak genellikle orglitsel destegin alt bir degiskeni olarak ifade edilen yonetici destegi kavraminin
basl basina bir degisken olarak daha kapsamli incelenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda
calismada yonetici destegi kavrami ele alinarak tartisiimis ve diger bazi orglitsel davranis konulariyla
olan iliskisi arastirilmistir.

Yonetici destegi, duygu dizenleme, is memnuniyeti ve 6rglitsel performans kavramlarinin birlikte ele
alindig1 bu calismanin orgltsel davranis literatiiriine katki saglayacagi distinilmektedir.

Ayrica orgitsel davranis alaninda saglik sektoriyle ilgili yapiimis calismalara diger sektorlere nispeten
daha az rastlanmistir. Yonetici destegi, duygu diizenleme, is memnuniyeti ve 6rgiitsel performans
kavramlari farkh alanlarda, farkli kombinasyonlarla incelenmesine ragmen, bu dort kavramin birlikte
incelenmesine ayrica kavramlarin saglk sektériinde uygulanmasina pek rastlanmamistir. Calisma,
saghk sektorlinlin yogun calisma ortamina sahip olmasi ve arastirmaya konu olan kavramlarin bu
sektérde heniiz yeterince arastirilmamasi nedeniyle gerekli gérilmuastar.

Calismada oncelikle Yonetici destegi, duygu diizenleme, is memnuniyeti ve o6rgltsel performans
kavramlari literatir Gzetlerine yer verilmistir. Daha sonra ise alan arastirmasi kapsaminda; bu
kavramlar arasindaki iliski saghk sektérinde incelenerek gelistirilmesi gerekli goriilen fonksiyonlara
iliskin ciktilara ulasilmasi amaclanmistir. Elde edilen verilerin 6zellikle saglik sektériindeki yonetici,
calisan ve akademisyenlere faydali olacagl dusindlmuistir. Bu calismanin arastirma sorusu su
sekildedir: Saglik calisanlarinin yonetici destegi algilarinin; duygu dizenleme becerileri, is
memnuniyet ve orgltsel performans diizeyleri izerinde etkisi var midir?

1. LITERATUR TARAMASI

Bu bolimde, yonetici destegi, is memnuniyeti, duygu diizenleme ve o6rgitsel performans kavramlari
ele alinmis olup, daha sonra bu dort kavram arasindaki iliski agiklanmistir.

1.1. Yonetici Destegi

Yonetici destegi calisanlarin ilk kademedeki yoneticilerinden gordikleri destek olarak ifade
edilmektedir (Yoon ve Lim, 1999). Tanim olarak ydnetici destegi; ¢alisanlarin, yoneticilerin kendilerini
destekledigi, cesaretlendirdigi ve dnemsedigi algisidir (Burke ve dig., 1992). Baska bir ifadeye gore
yoneticinin c¢alisanina yonelik 6rgiltsel anlamda destek vermesi ve yonetici ile ¢alisani arasindaki
olumlu is iliskisi yonetici destegi olarak ifade edilmistir (Bhanthumnavin, 2003). Powell’a (2011) gore
yonetici destegi, yoneticilerin personelinin katkilarini gdzlemlemesi ve onlarin iyiligini énemsiyor
olmasidir. Bir baska tanima gore ise yoOnetici destegi calisanlarin tesvik edilmesi, onlara destek
olunmasi ve sorunlari ile ilgilenilmesidir (Babin ve Boles, 1996).


http://www.uysad.com/

http: //www.uysad.com 6(12) 2019

Literatlirdeki tanimlar genel olarak degerlendirildiginde yonetici destegini, calisanlar ve yoneticiler
arasindaki etkilesim dizeyinin belirlenmesinde galisanlarin algilari agisindan yoneticilerinden islerle
ilgili her konuda yardim ve destek alma dizeyi olarak ifade edebiliriz.

Yonetici destegi; Ustleri tarafindan saygin ve degerli olmak, yaptiklari ile Ustleri tarafindan takdir
edilmek isteyen personel icin ¢ok énemli bir unsurdur. insanlar davranislarini cevresine ve
cevresindekilere gore olusturur ve gelistirir. Bu gercekten hareketle, personel géziinde bir yonetici
organizasyonu temsil eder ve onun goziinde yobnetici tarafindan desteklenmek organizasyon
tarafindan desteklenmek anlamina gelir (Tongur, 2011).

Bhanthumnavin (2000) tek boyutlu olarak ele alinan yonetici desteginin, bilgisel, maddi ve duygusal
olmak tzere Ug¢ boyuttan olustugunu ileri sirmustdr.

Yonetici desteginin c¢alisanlarin tutum ve davranislarina ciddi katkilari vardir ve c¢alisanlarin
organizasyon hakkinda edindikleri algl ve izlenimlerinin gelismini saglar (DeConinck ve Johnson,
2009). Yonetici destegi organizasyonlar icin hayati bir 6neme sahiptir. Merkezilesmemis
organizasyonlarda yonetici destegi, merkezilesmis organizasyonlara oranla daha etkin ve daha
verimlidir. Organizasyonda dostane bir iklim olmasi halinde yonetici destegi daha da fazla olur, ¢linki
bu durumda yénetici sahip oldugu yetkileri kullanmakta 6zgiir olur (Yasar ve dig., 2014).

1.2. is Memnuniyeti

is memnuniyeti; bir is yerinde calisan personelin islerine karsi hissettikleri isini sevme veya isini
sevmeme durumudur (Spector, 1997). Weiss’e (2002) gore ise; is memnuniyeti; ¢alisanlarin yaptigi is
karsihginda is cevresinden (is arkadaslarindan, musterilerden, yoneticilerden ve digerlerinden) aldig
duygusal tepkidir. Kooij ve meslektaslarina (2009) gore, bir insanin kendi is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu ortaya cikan duygusal durum veya isine etkin bir sekilde baglanma halidir.
Chen’e (2004) gore bir ¢calisan isini yaptigina inandiginda isinden memnun olur, aksi halde ise olmaz.
Poyraz ve Kama (2008), is memnuniyeti kavraminin ¢alisanlarin gereksinimleri ve beklentileri ile ilgili
bir kavram oldugunun Gzerinde dururlar.

is memnuniyeti is yapma miktarini, ise gitmeme ve kendi kendine is performansini rapor etme gibi
bitiin davranislar tizerinde cok biyiik etkisi vardir (Nagy, 2002). is memnuniyeti érgiitsel bagliligi
azaltan ve sik sik uyusuklugu strdiiren ise gelmeme davranisi icin cok dnemlidir (Levinson, 1997,
Moser, 1997). is memnuniyeti eksikligi isten ayrilmanin habercisidir (Alexander ve dig., 1997; Jamal,
1997). Dusuk is memnuniyeti seviyesi, ylksek tiikenmislik orani ve yipranma saglik sektoriinde
hastalarla ugrasan calisanlar arasindaki en yaygin olanidir (Bingham ve dig., 2002)

Droussiotis’e (2004) gore; bir is yerindeki ¢alisma kosullari ve fiziki kosullar, isin sonunda elde
edilebilecek odiiller, calisma arkadaslarinin davranislari, isin zorlugu veya cekiciligi gibi unsurlar bir
calisanin isten memnun olmasini (veya olmamasini) etkileyen unsurlardir.

Bazi akademisyenler (Glisson ve Durick, 1988; Jex, 2002) ise ¢alisanlarin is memnuniyetini etkileyen
faktorleri 3 ana baslik altinda toplamayi uygun bulmuslardir. Bunlari isin 6zellikleri, organizasyonun
ozellikleri ve galisanlarin 6zellikleri olarak tanimlamak mimkiindiir Calisanlarin is memnuniyetini
etkileyen is 6zelliklerinden dnemlileri; isin mahiyeti, isin dnemi, yoneticilerin geri bildirim yapmasi,
isyerinde bagimsizlik ve isin farkhlik gostermesidir (Hackman ve Oldham, 1980). Organizasyonun
ozelliklerinden kaynaklanan faktorler: isin kendisi, terfi imkanlari, isyerinde diger calisanlarla olan
iliskiler, denetim mekanizmasi ve Ucrettir (Smith ve dig., 1969). Calisanlarin is memnuniyetini
etkileyen ve calisanlarla ilgili olan 6zellikler ise ¢alisanlarin genel memnuniyet durumlari, iste etkin ve
verimli olmalari; ¢alisanlarin i¢c motivasyonu ve bliyimeden duyulan memnuniyettir (Hackman ve
Oldham, 1980).
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1.3. Orgiitsel Performans Algisi

Wheelen ve Hunger (2000) orgiitsel performansi, “dlclilmesi gereken kurumsal bir faaliyetin veya
gerceklestirilmesi gereken faaliyetlerin  kiymetlendirilmesi ile ilgili uygulamalar” seklinde
tanimlamaktadir.

Diger bir arastirmaci Khandawalla (1977) 6rglitsel performansi; kurumun bir faaliyeti gerceklestirme
basarisi olarak ifade etmektedir.

Orgiitsel performans algisi; organizasyonlarin veya sirketlerin 6énceden belirledikleri hedefler
dogrultusunda ne olg¢lide basarili olduklari veya istenen sonuglara ne 6lgtide ulastiklari ile ilgili bir
terimdir (Kim, 2005).

Orgiitsel performans algisi olarak adlandirilan ve calisanlarin kendi organizasyonlarindaki ortalama
performanslarini nasil goézlemledikleriyle ilgili olarak onlarin algisini etkileyen o6rgitsel baghhgin
derecesi olarak tanimlanmistir (Camilleri ve Van Der Heijden, 2007). Orgiitsel performans kavrami
sosyal bir olgu olup subjektif ve karmasiktir ve 6zellikle kamu alaninda 6l¢cimi{ oldukga zordur (Au
1996; Anspach 1991). Kamu kurumlari ¢ok yonli kurumlardir. Performanslarini 6lgmek degisik
metotlar gerektirmektedir. Fakat kamu yonetimi uzmanlari genelde dar bir cerceveden konuya
yaklagsmaktadirlar. Diger boyutlari gbz ardi edilerek sadece bir alanda performans degerlendirmesi
yapmak birbiri ile baglantili ve ¢ok yonli sunulan kamu hizmetinin genel karakteristigine aykiridir
(Boschken 1994).

Kamu kurumlarinda orgitsel performansi etkileyen iki faktor: Kurumsal faktor ve bireysel faktordir.
Bu iki faktor uyum icinde ¢alisir gibi goériinlir ama aslinda dyle degildir. Ayrica, bazi faktorler ¢akisir.
Ornegin, bazi 6rgiitler giiclii liderlik gibi bir gelenege sahiptirler ve bu onlarin érgiitsel kiiltiiriiniin bir
parcasidir. Gergekte calismalar gostermistir ki, liderlik orgilitsel performansi etkilemek icin kiltirle
etkilesime gecmektedir (Hennessey 1998; Oskarsson 1984; Martell ve Carroll 1995). Dolayisiyla
liderligi kiltirden ayirmak oldukga zordur.

1.4. Duygu Diizenleme

“Duygu dizenleme” terimi literatiirde, sadece calisanin kendi duygularini degil etrafindaki baska
insanlarin duygularini diizenlemeyi de ifade eden bir terimdir (Niven, Totterdell & Holman, 2009).
Duygu diizenleme; is deneyimlerin her zaman devam edegelen taleplerine duygu yelpazesi sinirlari
icinde cevap verebilme yetenegi ve ihtiya¢ oldugunda ani gelisen tepkileri erteleme kabiliyetidir (Cole
ve dig., 1994).

Bu terim kisaca; duygu reaksiyonlari gozlemleme, degerlendirme ve gerektiginde degistirmeden
sorumlu i¢ ve dis slrecler olarak da tanimlanabilir (Thompson, 1994). Bir baska acgidan ise; duygu
yasamin bir asamasini azaltmak, korumak veya arttirmak icin gésterilen cabadir (Gross, 1999).

Duygu Diizenleme konusunda en etkili teorilerden birisi olan Sosyal Degisimde Etkileme Teorisi (the
affect theory of social exchange), duygu ve duygu diizenleme ile ilgili 5nemli ipuglari verir. Bu teoriye
gore insanlar glinlik hayatta pek ¢ok iletisim ve etkilesim icinde olurlar ve bu etkilesimler insanlarda
olumlu veya olumsuz duygularin ortaya cikmasi icin tetikleyici bir unsur olur. insanlar calisma
hayatlarinda birbirlerine bagimlidirlar ve bu bagimlilik onlari duygularini gelisiglizel ifade etmekten
alikoyar (Lawler, 2001).

insanlar calistiklari yerlerde belli bir sosyal statiisii (veya riitbesi) vardir ve bu statiiye uygun rol
oynamasl beklenir (Rafaeli ve Sutton, 1987). Bir isyerinde riitbece daha (st pozisyonda olanlarin
duygularini ifade etmede (ve dolayisiyla duygularini diizenleme konusunda) astlarina gére daha
Ozgirdurler (Gibson ve Schroeder, 2002), ¢lnki duygu glicin bir islevidir (Clark, 1990). Yuksek
statlide olanlar muhtemelen duygu dizenlemeye daha az gereksinim duyacaklardir. Duygu
diizenlemeyi etkileyen (gilnct temel faktor: kisisel farkhliklardir. Kisisel farkhliklarin basinda,
insanlarin kendisinin ve digerlerinin duygu durumlarinin farkinda olma derecesi anlamina gelen
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duygu farkindaliktir. Yapilan arastirmalarda duygu farkindalikla duygu diizenlemesi arasinda olumlu
bir iliski bulunmustur (Feldman ve dig., 2001).

1.5. Yonetici Destegi, Duygu Diizenleme, is Memnuniyeti ve Orgiitsel Performans Arasindaki iliski

lyi bir calisma ortaminda calisan bir personelin is memnuniyetinin ve performansinin yiiksek olmasi,
buna karsilik stresinin ve isten ayrilma niyetinin dislik olmasi beklenir (Grandey, 2000).

Calisanlarin performansini arttirmada (ya da azaltmada) ve onlarin isten memnun olmasini saglamada
yoneticilerin rolli blylik 6nem tasir. Yoneticilerine siki sikiya bagli olan personel, isini en iyi sekilde
yapmaya meyilli olur ve isten ayrilmayi diisinmez (Becker ve dig., 1996; Vandenberghe ve dig., 2004).

Schneider ve Bowen (1985), yaptiklari ¢calisma sonucunda, calisanlarin isyerlerinde yoneticilerden ve
is arkadaslarindan destek almalari durumunda galismak icin olumlu bir ortamin olustugunu, iyimser
duygularini géstermek igin i¢lerinde bir istek olustugunu ve bu ylizden misterilere karsi iyi davranma
konusunda daha az zorlama hissettiklerini gordiler. Totterdell ve Holman (2003), sistemin girdilerine
miidahale eden 6ncesine-odakl duygu dizenleme stratejileri ile sistemin ¢iktilarina odaklanan tepki-
odakli duygu diizenleme stratejilerinin kiyaslamasini yaparken, her ikisinin de farkl faktorlerden
etkilendigini ortaya koymuslardir. Onlara gore bu faktorler gelen olarak: organizasyonel kontrol,
duygularini ifade edebilmenin yanisira Gicret memnuniyetinin yanisira, yonetici destegi ¢alisanlarin is
memnuniyetini 6lgmek igin bir diger dnemli faktordir. Gagnon and Michael (2004) yonetici destegini
¢alisanlarin kendilerini yoneticileri tarafindan belli bir dereceye kadar desteklendikleri hissi olarak
tanimlama yetenegi, duygu, zek3, cinsiyet ve yonetici destegidir.

Yonetici destegi ile calisanlarin is memnuniyeti arasinda gugli bir iliskinin varhgi bilinen bir husustur
(Perrewe ve Carlson, 2002; Ceylan ve dig., 2015). Bir isyerinde yiksek seviyede yonetici destegi
oldugunda calisanlarin islerinden memnun olduklari gorilmistir (Baloyi, ve dig., 2014).Spitzer’'e
(1986) gore bir yonetici, calisanlarin performansini etkileyen her bir faktér icin farkh bir rol Gstlenip
calisanlarin performansini arttirabilir. Performansi etkileyen kisisel faktorler icin yoneticiler, sunlari
yapabilir: ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak igin bir yonetici isi mikemmel bir sekilde organize
eder, isyerini uygun bir sekilde tasarlar ve performansa engel olan unsurlari bertaraf etmek icin ¢caba
gosterir.

Yapilan bircok bilimsel calisma gostermistir ki, calisanlarin is memnuniyetinin seviyeleri ile
performans seviyeleri birbiri ile ilintilidir. Literattr ‘de, etkili bir performans yénetim sistemi olan
sirketlerin isinden memnun olan motive olmus calisanlara sahip olacagl goristu sik¢a dile
getirilmektedir (Fletcher ve Williams, 1996; Harper ve Vilkinas, 2005). Bir isyerinde isten memnun
olanlar cogaldiginda performans da artar (Igbal, 2013).

2006 yilinda, arastirmaci Michelle Jones 12.000 iscinin is performansi ile birlikte is memnuniyetini 74
ayri arastirmada (¢ ayrn calisma seklinde analiz etmistir. Jones arastirmasinda soyle yazdi: “Bu
arastirmalar, diger birgogu tarafindan g¢ikarilan sonuglarla birlikte diisiinildiginde, is memnuniyeti
ve is performansi arasinda pozitif ama ¢ok zayif bir iliskinin varligina isaret etmektedir” (Jones, 2006).

Duygusal diizenleme ile is memnuniyeti arasindaki iliskiyi arastiran akademisyenler genellikle
duygusal ahenksizlik tGzerinde durmuslardir. Konunun uzmanlari, bu terimi (duygusal ahenksizligi)
genellikle, ¢alisanlarin agiktan gosterdigi duygular ile o anda i¢ diinyasinda yasadiklari duygusal
deneyimler arasindaki fark olarak agiklamislardir. Buna goére duygusal dizenleme, bu farki belli
etmemeye yonelik olarak ¢alisanlarin gayretleri olmaktadir (Grandey, 2000).

Uyumun saglandigl durumlarda performans artmaktadir. Bu 6zellikleri sayesinde islerinden memnun
olabilirler (Kumari ve Pandey, 2011). Yoneticilerin ¢alisanlara isleriyle ilgili kararlarinda 6zgiir sekilde
karar verme, sistemsel grup halinde calisma sirecine katkida bulunma ve orgiitsel sireglerde
fikirlerini paylasma imkani vermesi, calisanlarin siireclere ve isleyise dahil olduklarini hissetmelerini
saglamakta ve calisanin is memnuniyetini artirmaktadir. Buna dayali olarak yoneticiden memnuniyet
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de yukselmektedir (Agho ve dig., 1993). Calisanlar, bulunduklari gruplarin kendi memnuniyetlerini
onemsedigi ile ilgili olarak degerlendirmelerde bulunduklari gibi, yoneticilerinin de onlarin ise
katkilarina deger verdigiyle ilgili olarak bir takim diglincelere sahiptirler. Astlar, 6rgiitiin olumlu ya da
olumsuz temsilcisi olarak destegi yoneticilerinden almakta ve astlarin, yonetici destegi algisi daha
blylik sistemsel destek algisina sahip olmalarina 6nciliik etmektedir (Shanock ve Eisenberger, 2006).

Schneider ve Bowen (1985) tarafindan yiritilen bir arastirmada, yonetici ve is arkadaslari destegi
cahsanlarin olumlu duygularini gosterme egilimini azaltan c¢ok daha pozitif bir cevreyi
olusturmaktadir, ¢linki ¢evresel faktorler bir iscinin iyimser duygularini géstermeyi arzulama yerine
veya bu c¢abayl gosterme vyerine kendi bulundugu cevresel faktorlerden dolayl rahatlkla
calisabileceklerini 6ne slrmislerdir. Calisanlarin performansinin diger calisanlarla ve musterilerle
iliskilere dayandig1 glinimizde karsidakileri duygu ile (veya duygu yonetimi ile) etkilemek ¢cok dnemli
bir 6zellik haline gelmistir (Cote ve Hideg, 2011). Hizla gelisen hizmet sektériinde yeralan firmalar
daha basarili olmak igin ¢alisanlarinin duygularini diizenlemesine 6nem vermeye baslamislardir
(Roxana, 2013). Gross (1999) ve Waldron (2000), yaptiklari ¢alisma sonucu duygu diizenlemenin
¢alisanlarin performansi ile refahlarini arttirmada olumlu bir etkisinin oldugunu buldular.

Buradan hareketle arastirmanin hipotezlerini su sekilde gelistirebiliriz;

H,: Demografik degiskenleri (Yas, invan, gorev ve mesleki tecriibe) ile (a) yonetici destegi algilari (b)
is memnuniyeti (c) érgltsel performans algilari ve (d) duygu diizenleme becerileri arasinda pozitif
anlamli bir iligki vardir.

H,: Yonetici destegi, is memnuniyeti, duygu diizenleme ve orglitsel performans algisi arasinda pozitif
dogrudan anlaml bir iliski vardir.

Hs:Yonetici destegi algisinin 6rgitsel performans algisi Gizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

H,: is memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisinin érgiitsel performans algisi tizerinde dogrudan ve
dolayh olarak herhangi bir etkisi bulunmaktadir.

Hs: Yonetici desteginin performans algisi Gzerinde (duygu dizenleme kabiliyeti ve is memnuniyeti)
araci bir etkisi vardir.

Yapilan literatiir taramasinda yoOnetici destegi, is memnuniyeti, duygu dlizenleme ve Oorgutsel
performans algisi arsinda dogrudan bir iliski bulunduguna yoénelik bilimsel bir calismaya
rastlanilmamistir. Ancak bu doért kavramin farkli kombinasyonlar icerisinde birbirleriyle iliskili
olduklari ve kavramlarin gesitli arastirmalarda sik sik birlikte kullanildigi gériilmistiir. is memnuniyeti,
yonetici destegi ve performans kavramlari literatirde aralarinda dogrusal iliski oldugu gorilen
kavramlar arasindadir. Orgiitsel performans algisi, is memnuniyeti ve duygu diizenleme ile iliskili
oldugu gorilen yonetici destegi algisininda dolayli olarak bu t¢ kavramla iliskili oldugu varsayilmistir.
Bu kapsamda incelenen kavramlarin hipotezlerle test edilmek lizere tiim degiskenlerin birlikte ele
alinabilecegi bir hipotez modeli olusturulmustur. Literatlrden yararlanarak gelistirilen kavramlar
arasinda dogrusal iliskiyi gosteren model Sekil 1.’de verilmistir.
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Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

2. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi: Hipotezleri ve modeli test etmek amaciyla demografik
degiskenler disinda 26 soruluk bir anket kullanilmistir. Bu 6lgekler, Tirkiye'nin Glineydogu illerinde
faaliyet gosteren kamu ve 6zel saglik isletmeleri ¢alisanlarina rastgele dagitiimis olup, analizler igin
toplamda 699 6lcek kullaniimistir.

2.2. Veri Toplama Araglari: Verilerin toplanmasinda; demografik bilgiler formu, 6rgitsel performans
algisi, yonetici destegi, is memnuniyeti ve duygu diizenleme &lgeklerinden faydalanilmistir. Olgeklerin
guvenilirlik analizleri yapilmis olup, yiksek dizeyde oldugu tespit edilmistir. Carpiklik ve basikhk
degerleri -2 ve +2 arasinda bulunmus olup, dagilimlari normaldir.

Anket formunda yer alan ifadelere katilimcilarin ne derecede katildigini belirlemek igin 5’li Likert
Olcegi kullanilmistir. Buna gore ifadeler, “Kesinlikle Katilmiyorum (1)”, “Katilmiyorum (2)”, “Kismen
Katiliyorum (3)”, “Katiliyorum (4)”, “Tamamen Katiliyorum (5)” olarak siralandiriimistir.

a) Demografik Bilgiler Formu: Orgiit calisanlarina ait demografik bilgileri toplamaya ydnelik olan bu
ankette; yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum ve is tecriibesi gibi 6zellikler yer almaktadir.

b) Yonetici Destegi: Bu Olcek calisanlarin adalet algi dlizeylerini 6lgmek icin Karasek (1985) tarafindan
gelistirilmis ve Tirkce’'ye Kula (2011) tarafindan wuyarlanmistir. 7 soruluk bu 6lgegin
derecelendirilmesinde begsli Likert tipi 6lgek kullaniimistir. Yapilan glvenilirlik analizinde Cronbach
Alpha katsayisi 0.84 olarak bulunmustur.

b) is Memnuniyeti: is memnuniyeti diizeylerini belirlemek igin Spector (1985) tarafindan
gelistirilmistir. Tlirkceye Kula (2011) tarafindan uyarlanan 9 soruluk bu 6l¢egin derecelendiriimesinde
besli Likert tipi 6lcekleme kullanilmistir. Yapilan glivenilirlik analizinde Cronbach Alpha katsayisi 0.83
olarak bulunmustur.

c) Duygu Diizenleme: Mulki vd. (2014) tarafindan gelistirilen Duygu Diizenleme Olgegi Tiirkce ‘ye
uyarlanmis olup, 4 sorudan olusan bu ol¢ekte besli Likert tipi derecelendirme kullaniimistir. Tirkge'ye
uyarlanan 4 soruluk o6lgegin ifadelerinde dizeltmelere gidilmistir. Yapilan givenilirlik analizinde
Cronbach Alpha katsayisi 0.81 olarak bulunmustur.

d) Orgiitsel Perfomans Algisi: Performansin 6lgiilmesinde kullanilan bu &lcek Bakiev (2011)
tarafindan Nyhan (2000) ve Sahin (2010) o6lgeklerinden yararlanilarak adapte edilen ve 6 sorudan
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olusan bu 6lgekte begsli Likert tipi 6lgek kullanilmistir. Yapilan givenilirlik analizinde Cronbach Alpha
katsayisi 0.80 olarak bulunmustur.

2.3. Verilerin Analizi: Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik programi; elde edilen
verilerin analizinde ise AMOS 18.0 programi yardimiyla Yapisal Esitlik Modeli (Structural Equation
Model-SEM) kullaniimistir. Yapisal Esitlik Modeli birkag degiskenin ayni anda yapisal bir modelde iliski
acisindan analiz edilmesini saglayan (Wan, 2002) ve 6l¢cim hatalarini hesaba katan énemli bir analiz
metodu (Byrne, 2006) oldugundan bu calismada tercih edilmistir. Ayrica demografik degiskenlere
gore farklilklarin kiyaslamasinda t testi ve ANOVA testi kullanilmistir. Bu arastirmada, istatistiki
anlamlilik diizeyi p<0.5 olarak kabul edilmistir.

3. BULGULAR

Arastirma hipotezlerini test etmek icin yapisal esitlik modeli ve regresyon analizi kullaniimistir.
Arastirmaya katilan kisilere ait bilgiler tablo 1 de gosterilmistir. Devlet saglk kurumundan 427, 6zel
saghk kurumundan 271 kisi ve 1 kisi sektor belirtmeyen olmak lizere arastirmaya toplamda 699 kisi
katilmistir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

Frekans Frekans
Degiskenler Degiskenler
n % n
Cinsiyet is Tecriibesi
Kadin 308 44,06 1-5yil 302 43,2
Erkek 385 55,04 6-10 yil 173 24,7
Belirtmeyen 6 0,9 11-15 yil 88 12,6
Yas 16-20 yil 49 7,0
18-30 351 50,20 20 + 56 3,3
31-40 236 33,80 Belirtmeyen 31 4.4
41-50 87 12,40 Unvan
50 + 21 3,0 Doktor 106 15,2
Belirtmeyen 4 0,6 Hemsire/Ebe 261 37,3
Egitim Durumu Memur 63 9,0
Lise 219 31,03 Teknisyen 90 12,9
Universite 366 52,04 Diger 162 23,2
Lisansustu 80 11,04 Belirtmeyen 17 2,4
Belirtmeyen 34 4,9
Sektor Medeni Durumu
Devlet 427 61,1 Evli 396 56,7
Ozel 271 38,9 Bekar 289 41,3
Belirtmeyen 1 0,1 Belirtmeyen 14 2,0

n=699
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CMIN/DF: 3.92, TLI: .878, CFl: .892, RMSEA: 0.69, HOLTER: 211

Sekil 2. Yénetici Destegi, Duygu Diizenleme, is Memnuniyeti ve Orgiitsel Performans Algilari
Arasindaki iliskilerin Yapisal Esitlik Modeli

Standardize es etkenler (B) degerleri (regresyon agirliklari) Sekil 2’de ondalik dilimlere yuvarlanmis
sekilde yansitilmistir. Yapisal esitlik modeli tim indikatorlerin bagli olduklari latent degiskenle anlamh
bir iliskide olduklarini géstermektedir (p< 0.05). is Memnuniyeti, Yonetici Destegi, Duygu Diizenleme
ve sektor degiskenlerinin es etkenleri incelendiginde sektor (.08), Duygu Dizenleme (.10), YOnetici
Destegi (.21) ve is Memnuniyeti (.52) degiskenlerinin performans (izerine etkilerinin istatistiksel
olarak kayda deger oldugu goérilmektedir. Burada dikkat ceken énemli bir diger husus da yonetici
desteginin memnuniyete etkisinin (p= 0.000) (.88) duygu diizenlemeye etkisinden (p= 0.000) (.36)
¢cok daha fazla oldugu gortlmektedir. Ayrica yonetici desteginin hem duygu dizenleme hem de
memnuniyet zerinden performansa dolayli (araci) etkisinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorilmektedir.

Yonetici destegi ve orgltsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Yonetici
destegi ve orgltsel performans algisi arasinda ki esetken degerin (.21) oldugu goériilmektedir. Yapisal
esitlik modeli tim indikatorlerin bagh olduklari latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini
gostermektedir (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kigtiktlr ve anlamhdir.

Yonetici destegi ve duygu diizenleme arasinda pozitif bir iliski oldugu gorilmektedir. Yonetici destegi
ve duygu dizenleme arasinda ki esetken degerin (.36) oldugu goérilmektedir. Yapisal esitlik modeli
tim indikatoérlerin bagh olduklari latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini gostermektedir (p=
0.000) (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiguktiir ve anlamlidir.

Yonetici destegi ve is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski oldugu gorilmektedir. Yonetici destegi ve
is memnuniyeti arasinda ki esetken degerinin (.88) oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte yonetici
destegi ve oOrgitsel performans algisi arasinda da pozitif bir iliski oldugu gortlmektedir. Yonetici
destegi ve orglitsel performans algisi arasinda ki esetken degerin (.21) oldugu gortlmektedir.
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is memnuniyeti ve érgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski oldugu gérilmektedir. s
memnuniyeti ve orgiitsel performans algisi arasinda ki gosterge degerin (.52) oldugu gortlmektedir.

Yapilan arastirmada yapisal esitlik modeli ile bulunan regresyon agirliklarinda duygu diizenleme ile
orgutsel performans algisi arasinda da bir iliskinin oldugu gorilmektedir (p< 0.001).

Yonetici desteginin c¢alisanlarin duygu dizenleme kabiliyeti ve 6rglitsel performans algisi arasindaki
iliskide azalan yonde (p= 0.000) (0.10) aracilik (mediating effect) etkisi oldugu gorilmustir. Yapisal
esitlik modeli tim indikatorlerin bagl olduklari latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini
gostermektedir (p< 0.001).

Bazi demografik degiskenler ile bagimli degiskenler arasinda da pozitif iliski bulunmustur. Bu degerler
hipotezimiz olan demografik degiskenlerinin (yas, egitim, lnvan, tecrlibe,) yonetici destegi, is
memnuniyeti, duygu diizenleme ve o6rglitsel performans (izerinde dogrudan bir etkisinin oldugu
bulunmustur. Yas, cinsiyet, egitim durumu, gorev lnvani ve mesleki tecriibenin bagimh degiskenler
aralarinda pozitif anlamli iliski oldugu bulunmustur.

Yas gruplari arasinda elde edilen verilere gore (20-30 ile 31-40) yas arahigindaki kisiler duygu
diizenleme acisindan birbirlerine cok yakin degerler icermektedir. Veriler bize Elli (50+) vyas Uzeri
kisilerin 41-50 yas grubuna gore daha az becerikli, ama 41-50 yas altindaki daha genc¢ olan yaslara
gére daha becerikli oldugunu géstermektedir. istatistiksel anlamda 41-50 yas arasi kisilerin duygu
diizenleme seviyeleri 20-30 yas ve 31-40 yas arasi kisilerden istatistiki anlamda anlaml seviyede (P
=0.052 ve P=0.04) farkli gérilmektedir.

Erkeklerin duygu dizenleme durumlarinin istatistiksel olarak kadinlara nazaran farklik gosterdigi
anlasilmaktadir. Buna gore analiz verilerine gore erkeklerin duygu diizenleme becerileri kadinlara
nazaran daha fazladir (ort:0.06). Yapilan t-testi analizinde sig 6nem derecesi 0,05 ¢ikmistir. Bu da
cinsiyet ile duygu diizenleme arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Verilere gore, egitim durumu yiksek lisans olanlarin duygu diizenleme seviyeleri egitim durumu lise
ve Universite olanlara oranla daha disiik ¢ikmistir. Daha Ozellikli olarak, 41-50 yas araligindaki
kisilerin ve erkeklerin duygu dizenleme seviyelerinin digerlerine oranla daha yiliksek oldugu
goralmastir.

Egitim durumu ylksek lisans olanlarin duygu dizenleme seviyeleri egitim durumu lise ve Universite
olanlara oranla daha dusuktlr. Yukarida, duygu diizenleme seviyesi ile yasin ve cinsiyetin iliskili
oldugu belirtilmisti. Daha spesifik olarak, 41-50 yas araligindaki kisilerin ve erkeklerin duygu
diizenleme seviyelerinin digerlerine oranla daha yiiksek oldugu gorilmistir.

Analiz verileri yonetici destegi algisinin en fazla memurlarda ve hemsirelerde oldugunu gosteriyor. Bu
Olcegin en disuk degerleri ise teknisyenlerde ve diger kategorisindeki calisanlarda ortaya ¢cikmistir.
Bonferrroni teknigi kullanilarak yapilan ikili karsilastirmalarda teknisyenler, hemsireler, diger
kategorisindeki c¢alisanlar ve memurlarin yonetici destegi algilari arasindaki farklarin istatistiki
anlamda anlamli oldugu gorildi. Doktorlarin yonetici destegi algilari ise memurlar, hemsireler,
teknisyenler ve diger kategorisindeki galisanlarin yonetici destegi algilarindan istatistiki anlamda
anlamli derecede farkli olmadigi goérildi. Memurlarin teknisyenler ile (P=.037) ve diger
kategorisindeki calisanlarla ise (P=.016) degeri bulunmustur.

Memurlarin ile hemsireler arasinda iliskide (P=.039), memurlar ile teknisyenler arasinda iliski de
(P=.005), memurlar ile diger kategorisi arasinda ki iliskide ise (p=.000) degeri bulunmustur. Bu
degerler (p< 0.05) den distiktir ve anlamhdir.

is memnuniyet seviyesi en yiiksek olanlar 16-20 yillik is tecriibesine sahip olan deneklerdir. 16-20
yillik is tecrlibesine sahip deneklerin diger tecriibe yillarina sahip deneklerle arasindaki iliski istatistiki
anlamda anlamli oldugu goérilmdistir. Diger kategorilerde ki, 6-10 yil, 11-15 yil ve 20 yil ve lzeri is
tecriibesine sahip deneklerin is memnuniyeti dereceleri ise birbirlerine ¢ok yakindir. Son olarak, 1-5
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yil is tecriibesine sahip deneklerin is memnuniyeti dereceleri sayilari bu Ug kategoriden daha yiiksek,
ama yine de 16-20 yil kategorisine gore ¢ok dulsuktir. Bonferrroni teknigi ile yapilan ikili
karsilastirmalarda 16-20 yil is tecriibesine sahip denekler ile diger biitlin kategorilerdeki deneklerin is
memnuniyeti dereceleri arasindaki farklarin istatistiki anlamda anlamli oldugu gorilmustir. Diger
kategorilerdeki deneklerin is memnuniyeti seviyeleri arasindaki farklar ise istatistiki anlamda anlaml
degildirler. 1- 5 yillik tecriibeye sahip olanlarin orani % 43,2 ve 5-10 yillik tecriibeye sahip olanlarin
orani ise %24,7 oldugu gorilmektedir. Toplamda 1-10 yillik tecriibeye sahip deneklerin sayisi ise %
67,9 oldugu gorilmustir.

Meslek tecriibeleri ile yonetici destegi algilari arasindaki iliskiyi gosteren ANOVA testi sonuclarina
gore; F degeri kritik degerden daha yliksektir. Bu deger, meslek tecriibesi ile deneklerin yonetici
destegi algilari arasinda anlamli bir iliski oldugunu gosteriyor(F= 3.256 P=.012).

Mesleki tecriibe ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iliski bulunmustur, yonetici destegi algisi en
fazla 16-20 yil mesleki tecriibeye sahip deneklerde oldugu goriilmis, is memnuniyetinde oldugu gibi
16-20 yil mesleki tecribeye sahip deneklerin yonetici destegi ise digerlerinden daha yiksek ¢ikmistir

Hipotezler ile ilgili olarak;

H,: Demografik degiskenleri ( Yas, iinvan, gérev ve mesleki tecriibe ) ile (a) yonetici destedi algilari
(b) is memnuniyeti (c) orgiitsel performans algilari ve (d) duygu diizenleme becerileri arasinda
pozitif anlaml bir iliski vardir.

Veriler Uzerinde yapilan Anova testi sonuglarinda; mesleki tecriibe ve yonetici destegi iliskisi
(F=2.686, P=0.046), egitim durumu ve duygu dizenleme seviyesi iliskisi (F=3.272, P=0.039), gorev
Unvani ile is memnuniyeti iliskisi (F=7.757, P=0.000), gorev Unvani ile yonetici destegi iliskisi (F=6.059,
P=0.000), mesleki tecriibe ile is memnuniyeti iliskisi (F=3.733, P=0.005), yas ile duygu duzenleme
iliskisinde (F=3.256, P=0.012) degerleri bulunmustur.

Analiz sonucunda;

e Yas ile duygu diizenleme becerisi arasinda pozitif anlamh iliski bulunmustur (F=2.686;
P=0,046).

e Cinsiyet ile duygu diizenleme becerisi arasinda pozitif anlamli iliski bulunmustur (ort:0.06, ).

e Egitim durumu ile duygu dizenleme becerisi arasinda pozitif anlamli iliski bulunmustur
(F=3.272 p=.039).

e GoOrev Unvani ile is memnuniyeti, yonetici destegi algisi arasinda pozitif anlamh iliski
bulunmustur (F= 696 P=.004), (F= 7.757 P=.000).

e Mesleki tecriibe ile is memnuniyeti, yonetici destegi algisi arasinda pozitif anlamh iliski
bulunmustur (F=3.733 P=.005).

e Yasl 41-50 arasinda olanlarin geng olan yas gruplarina gére daha yiksek duygu diizenleme
kabiliyetine sahiptir (F: 2.7; p<0.05).

e 16-20 tecriibeye sahip olanlar diger tecriibe gruplarina gére daha yilksek is memnuniyeti
diizeylerine sahiptir (F:3.7; P<0.005).

e 16-20 tecriibeye sahip olanlar diger tecriibe gruplarina gére daha yilksek yonetici destegi
algisi dlizeylerine sahiptir (F: 3.3; P<0.05).

e Cinsiyet acgisindan erkeklerin duygu diizenleme becerileri kadinlara nazaran daha yiksektir
(ort:0.06). (t=-1.934; p=0,05).

e Egitim durumu yiksek lisans olanlarin duygu diizenleme seviyeleri egitim durumu lise ve
Universite olanlara oranla daha dusliktlr (ort:0.91) (F=3.272; p=.039).

e is memnuniyeti seviyesi en yiiksek olanlar memurlardir (F= 7.757; p=.000).

e Doktorlarin is memnuniyeti seviyesi memurlardan diistk, digerlerinden yiksektir (ort. 1.1).
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e Duygu diizenleme seviyesi en yiiksek memurlardir (ort. 1.1).

e Duygu diizenleme seviyesi en diistk doktorlardir (ort. 0.87).

e Yonetici destegi algisi seviyesi en fazla memurlarda ve hemsirelerde ¢ikmistir (ort. 1.1).

e Yonetici destegi algisi seviyesi en disiik teknisyenlerde ve diger kategorisindeki cikmistir (ort.
0.87).
Demografik degiskenlerden sadece yas, Unvan, egitim ve gorev degiskenlerinin latentlerle
aralarinda pozitif iliski bulunmustur bundan dolayi bu hipotezimiz desteklenmistir.

H,. Yénetici destegi, is memnuniyeti, duygu diizenleme ve 6érgiitsel performans algisi arasinda
pozitif dogrudan anlamli bir iliski olup olmadigi arastirihginda;

is memnuniyeti, yonetici destegi ve duygu diizenleme kabiliyeti degiskenlerinin timi &rgitsel
performans algisinda ki varyansin % 56’tnl agikladigl tespit edilmistir. Yapisal esitlik modeli tiim
indikatorlerin bagh olduklari latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini géstermektedir (p<
0.05). Bu da gosteriyor ki; yonetici destegi, is memnuniyeti, duygu diizenleme ve o6rglitel performans
arasinda pozitif bir iliski oldugunu vardir. Hipotezimiz timuyle desteklenmistir.

H;. Yénetici destegi algisinin érgiitsel performans algisi, is memnuniyeti, duygu diizenleme becerisi
iizerinde dogrudan bir etkisinin olup olmadigi arastirildiginda;

Yapisal esitlik modeli incelendiginde yonetici destegi ve is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski
oldugu gorilmektedir. Yonetici destegi ve is memnuniyeti arasinda ki esetken degerinin (.88) oldugu
gorlilmektedir. Yapisal esitlik modeli tim indikatorlerin bagh olduklari latent degiskenle anlamh bir
iliskide olduklarini gostermektedir (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiglktlr ve anlamlidir. Yonetici destegi
algisinin is memnuniyeti Uzerinde dogrudan etkisinin oldugu bulunmustur (p<0.001). (es etken
deger=.88)

Yonetici destegi ve duygu diizenleme arasinda pozitif bir iliski oldugu gérilmektedir. Yonetici destegi
ve duygu diizenleme arasinda ki esetken degerin (.36) oldugu gorilmektedir. Yapisal esitlik modeli
tim indikatorlerin bagh olduklari latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini géstermektedir
(p<0.001). Bu deger p<0,05 kiiclktlir ve anlamhdir. Yonetici desteginin duygu diizenleme becerisi
Uzerinde dogrudan etkisinin oldugu da bulunmustur (p<0.05). (esetken deger=.36).

Yonetici destegi ve orglitsel performans algisi arasinda da pozitif bir iliski oldugu gortlmektedir.
Yonetici destegi ve orgiitsel performans algisi arasinda ki esetken degerin (.21) oldugu gortlmektedir.
Yapisal esitlik modeli tiim indikatorlerin bagh olduklari latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini
gostermektedir (p<0.05). Bu deger p<0,05 kiguktiir ve anlamlidir. Yonetici desteginin orgltsel
performans algisi lzerinde dogrudan etkisinin oldugu bulunmustur (p<0.05) (es etken deger=.21).
Hipotezimiz tamamen desteklenmistir.

H,. Is memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisinin érgiitsel performans algisi iizerinde dogrudan
ve dolayli olarak herhangi bir etkisinin olup olmadigi arastirildiginda;

Yapisal esitlik modeli incelendiginde is memnuniyeti ve érgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir
iliski oldugu gérilmektedir. is memnuniyeti ve 6rgiitsel performans algisi arasinda ki gdsterge degerin
(.52) oldugu gorilmektedir. Yapisal esitlik modeli tim indikatorlerin bagh olduklari latent degiskenle
anlamli bir iliskide olduklarini géstermektedir (p<0.05). Bu deger p<0,05 kiglktir ve anlamhdir.
Hipotezimiz olan is memnuniyeti ve 6rglitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski oldugu yapisal
esitlik modeli ile dogrulugu desteklenmistir. Yapilan arastirmada yapisal esitlik modeli ile bulunan
regresyon agirliklarinda duygu diizenleme ile 6rgiitsel performans algisi arasinda bir iliskinin oldugu
gorulmektedir. Bu iliskide regresyon analizinde (P=0.01) olarak agiklanmistir. Bu arastirmada duygu
diizenleme ile orgitsel performans algisi arasinda regresyon agirliginin (0,10) oldugu, bu deger duygu
diizenleme becerisinin orgitsel performans algisi Gzerinde etkisinin oldugunu gostermektedir.
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Hipotezimiz olan duygu diizenleme ve orgltsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski oldugu
yapisal esitlik modeli ile dogrulugu desteklenmistir.

Hs. Yonetici desteginin performans algisi iizerinde (duygu diizenleme kabiliyeti ve is memnuniyeti)
araci bir etkisi olup olamdigi arastirildiginda;

Yonetici desteginin is memnuniyeti ve Orgitsel performans arasindaki iliskide azalan yonde (.52)
aracihk etkisi oldugu daha oOnce belirtilmisti. Yonetici desteginin calisanlarin duygu diizenleme
kabiliyeti ve orgltsel performans algisi arasindaki iliskide azalan yonde (p=0.000) (0.10) aracilik
(mediating effect) etkisi oldugu gérilmustir. Yapisal esitlik modeli tiim indikatorlerin bagh olduklar
latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini géstermektedir (p< 0.001). Bu deger p<0,05 kigliktlr
ve anlamhdir. Yonetici desteginin duygu diizenleme kabiliyeti ve performans algisi arasinda araci bir
etkisinin oldugu t-testi analizinde bulunmus ve 6nem derecesi (p< 0.001) dir.

Analiz sonuglarina gore yonetici desteginin orgitsel performans algisi Gzerinde (is memnuniyeti) araci
etkisi (es etken deger, Yon (.88) Mem (.52) Perf) ile yénetici desteginin érgiitsel performans algisi
Uzerinde (duygu diizenleme becerisi) lzerinde etkisinin oldugu bulunmustur (es etken deger, Yon.
(.36) Duy (.10) Perf).

Hipotezimiz olan ydnetici desteginin (duygu diizenleme kabiliyeti, is memnuniyeti) performans algisi
Uzerinde araci bir etkisi oldugu varsayiminin yapisal esitlik modeli ile dogrulugu desteklenmistir.

TARTISMA ve SONUC

Mark ve digerleri (2001) ingiltere de orgiitsel diizenleme, biiyiikk proje incelemesi, ydnetim
uygulamalari, galisanlarin davraniglari ile Gretim ve ekonomik performans gibi alanlari igeren 48 tane
tiretim yapan sirkette calisan 4708 denek (izerinde takim calismasi yapmislardir. is memnuniyeti
arasindaki iliski ile yonetici destegi roliinin (dogrudan ve araci) etkisinin arastirilmasi ile ilgili
yaptiklari calisma sonucunda yonetici desteginin is memnuniyeti lizerinde pozitif anlaml bir etkisinin
oldugunu tespit etmislerdir (X2=0.91,p <0.001). Sonug olarak 48 sirket arasinda yapilan regresyon
analizinde yonetici desteginin is memnuniyeti egiliminde her organizasyon Uzerinde etkisinin
oldugunu buldular (x2(47)=390.10, p< 0.001).

Benzer bir calismada Shanock ve Eisenberger (2006) Amerika’nin kuzeydogu bdlgesinde yer alan
blyik indirim zincirine sahip elektronik ve ev esyalari satan magazalarinda calisan yonetici, ast ve
isciler olmak Gizere toplam 231 kisi ile ilgili olarak orgitsel destek algisi ve performans arasindaki
iliskide yonetici destegi algisi arastirilmis. Bu arastirmada 71 tane yonetici kendi isimlerini agikca
yazarak denek olarak yer almis ve astlarinin performans formlarini doldurmuslardir. Analizler igin
regresyon, korelasyon ve Chi-square kullanilmis, sonug olarak yonetici desteginin ¢alisanlarin isle ilgili
performans algilarinda (r=.14), ekstra performans algilarinda ise (r=.23), degerleri bulunmustur. Bu
degerler yonetici destegi algisinin performans algisi ile arasinda pozitif bir iliski oldugunu géstermistir.

Pazy ve Ganzach (2006) Tel Aviv (iniversitesinde MBA 6grencilerinden 259 denek (izerinde yaptiklari
arastirmada, yonetici destegi ile performans arasinda pozitif anlamda (r=.24) iliski bulmuslardir. Bu
iliskide, yonetici destegi algisi ile performans arasinda etkilesim oldugunu ve bununda performansi
ylkselttigini bulmuslardir.

Brewer ve dig. (2000) Amerika’nin en biyik Gglncl devlet kurumu olan ABD Liyakat Sistemleri
Koruma Kurulunda yaklasik 18,163 ¢alisandan 9,710 denekten aldiklari anketler sonucunda, liderlik ve
yoneticilik indeksinin (.037) pozitif olarak orgltsel performans algisi lzerinde etkisinin oldugunu
bulmuglardir, bu iliski pozitif ve anlamh yiiksek degerde ¢ikmistir (p<.001). Liderlik ve yoneticiligin
dolayh olarak orgtitsel performansa katkida bulunmus olabilecegini de soylemislerdir.

Babin ve Boles da (1996) perakende sektoril calisanlari tizerinde yaptiklari bir arastirmada galisanlarin
katilmi ve yonetici desteginin stres districl bir etken oldugunu ve is memnuniyetini, dolayisiyla
performansi artirdigini ortaya koymuslardir.
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Gokce ve dig. (2015) performans, duygu dizenleme becerisi, kisilerarasi anlasmazlik ve is stresi
arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla otomotiv sektériinde yaptiklari calismada, duygu dizenleme
ile performans arasinda pozitif dogrusal bir iliski bulmuslardir (p<0.001), bununla birlikte duygu
diizenlemenin ayni zamanda orgltsel performans Uzerinde de pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit
etmislerdir.

Kula ve Giler’in (2014) Turk polis teskilatinda yonetici desteginin is memnuniyeti Gzerine olan etkisini
arastirmak icin istanbul emniyet mudirliigii emrinde goérev yapan 185 normal polis memuru, 31 tane
ise rutbeli olmak lizere toplam 216 kisi Uzerinde yaptiklari arastirma da elde ettikleri verilerin
analizinde yonetici desteginin 6nemli sayilacak derecede is memnuniyeti Gzerinde etkili oldugunu
tespit ettikleri ve bunun da ayni zamanda dolayl olarak orgitsel performans algisini da yikselttigini
bulmuslardir.

Emhan, ve digerleri (2015) is memnuniyeti ve 6grenme kapasitesinin orgitsel performans lzerinde
etkisinin incelemek amaciyla devlet ve 6zel bankalar ile katilim bankaciligi sektériinde ¢alisan toplam
645 denek Uzerinde yaptiklari arastirma sonucunda, orgitsel performans, 6grenme kapasitesi ve is
memnuniyeti arasinda giiclii pozitif bir dogrusal iliski bulunmustur (p<0.001). is memnuniyeti ve
orgutsel performans arasinda anlamli iliskiler tespit edilmis ve is memnuniyetinin oOrgitsel
performans lizerinde pozitif anlamli bir etkiye sahip oldugu gorilmustdir.

Talasaz ve digerlerinin (2014) Mashhad’daki (Iran) saghk merkezlerinde galisan ebeler izerinde
yaptiklari ¢alisma is memnuniyeti ve performans iliskisini ortaya koyarken, yas, egitim durumu,
medeni hal gibi faktorlerin de is memnuniyetine dolayisiyla performansa etkisini incelemis ve is
memnuniyetinin egitim, gelir dizeyi, medeni hal ve is tecrlbesi ile kayda deger bir iliskisinin
olmadigini, pozisyon ve yas ile ise siki bir iliski icinde oldugunu ortaya ¢ikarmistir

Timothy ve digerleri (2001) toplamda 3 buyik sektorde 312 calisan Uzerinde yaptiklar is
memnuniyeti ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen meta analiz yaptiklari ve arastirma
sonucunda is memnuniyeti ile performans arasinda dogrusal pozitif bir iliski bulduklari, bu iliskide ise
deneklerin demografik yapisina gore (.03 ile arasinda. 57) araliginda korelasyon degeri ciktigl, kisacasi
is memnuniyeti ile performans arasinda iliski bulundugunu tespit etmislerdir.

Kafetsios ve digerleri (2012) Yunanistan’da 51 okul midiri ile 281 6gretmen ile ilgili olarak
yoneticilerin ve astlarin duygu diizenleme stratejilerinin is memnuniyetine ve Is’e etkisinin
arastirmislar. Yapilan analizler sonucunda yoOnetici ve astlarin duygu dlzenleme stratejilerinin
calisanlarin is memnuniyetine ve ise etkisini pozitif olarak agiklamislardir.

Judge ve digerleri (2001) is memnuniyeti ile is performansi arasinda iliski olup olmadigiyla ilgili olarak
312 denek Uzerinde yaptiklari arastirmada is performansi ile is memnuniyeti arasinda korelasyon (P<
0.05 P=.30) degerini bularak aralarinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Pazy ve Ganzach (2006) Tel Aviv {iniversitesinde MBA 6grencilerinden 259 denek iizerinde yaptiklari
arastirmada, yonetici destegi ile performans arasinda pozitif anlamda (t (253)=2.4, p<.05) iliski
bulmuslardir. Bu iliskide, yonetici destegi algisi ile performans arasinda etkilesim oldugunu ve
bununda performansi ylkselttigini bulmuslardir.

Duygu dizenleme etkili liderlik vasfinin temel yeterliligi olarak kabul edilmektedir (Humphrey, 2002;
Newcombe ve Ashkanasy, 2002; Weiss ve Cropanzano, 1996). Yoneticiler basta kendilerinin ve
astlarinin duygularini yonettikleri zaman bu yolla onlarin performansini da etkilemis olacaklardir
(Pirola-Merlo, ve dig., 2002) ve astlarinin duygularini korumus olurlar. Liderler, yoneticiler, ve astlarin
etkileri arasindaki iliski, is memnuniyeti ve performans kavramlarinda (Sy ve dig., 2006; Wong ve
Law, 2002) yoneticilerin liderlerin sahip olduklari duygusal pozitif etkilerin kendileri ve astlarinin daha
iyi olmalari ve is performansinin daha yiksek olmasini saglamaktadir.
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Bazi bulgular duygu diizenlemenin kavramsal gorevlerde performansa yardiminin oldugunu ve
ozellikle yetiskinlerde oldugunu séylemektedir (Phillips ve dig., 2002).

Gail ve Arsenio (2001) yilinda Amerika da 103 okulda 6gretmenler ile 6-8 sinif 6grencilerinin denek
olarak alindigi arastirmada duygusallik, duygu diizenleme ve okul performansi ile aralarinda iliskiyi
incelemisler. Bu ¢alismada 6zellikle 6gretmenlerin duygu diizenleme becerilerinin 6grencilerin okul
performansi ile iliskisi arastirilmistir. Yapilan analizler sonucunda duygu diizenleme becerisinin
ogrencilerin okul performansina etkisinin oldugu bulunmustur.

Saglk alaninda da duygusal zekanin ve duygu diizenlemenin is memnuniyeti, 6rgitsel baghhk ve
performans Uzerine etkisi ile ilgili calismalar bulunmaktadir. Warren (2013) duygusal zeka seviyesinin
doktor-hasta iliskileri, empati, takim ¢alismasi, iletisim becerileri, stres yonetimi, érgitsel baglilik, is
memnuniyeti, ve effective liderlik ile positive iliski icinde oldugunu belirtmistir. Bu konuda hemsireler
Uzerinde yapilan bilimsel arastirmalarin duygusal zeka ile hemsirelerin performansi ve orgitsel
baghliklari arasinda 6nemli bir iliski ortaya koydugunu belirtmistir.

Gokee ve digerleri (2015) performans, duygu diizenleme becerisi, kisilerarasi anlasmazlik ve is stresi
arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla otomotiv sektériinde yaptiklari ¢galismada, duygu diizenleme
ile performans arasinda poztif dogrusal bir iliski bulmuslardir, bununla birlikte duygu diizenlemenin
ayni zamanda orgitsel performans lizerinde de pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Bircok arastirma, liderlik tipleriyle orgltsel performans arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu,
arastirmacilarin kullandig1 degiskenlere bagl olarak degisik tiplerdeki liderlik yonetimlerinin orgitsel
performans ile pozitif veya negatif korelasyon icerisinde olduklarini géstermistir (Fu-Jin ve dig., 2010).

Hipotezlerimizin dogrulugu ulusal ve uluslararasi calismalarla benzerlik gostermistir. Fakat dogrudan
yonetici destegi ile orgltsel performans algisi arasindaki iliskiyi inceleyen az sayida ¢alisma
oldugundan bu calismanin ileride yapilacak calismalara katki saglayacagi disinilmektedir. Analiz
sonuglarina bakildiginda ¢alisanlarin algiladiklari yonetici desteginin is memnuniyetini ve duygu
diizenleme becerisi ile 6rglitsel performans algisini yikselttigi anlasiimaktadir. Bu ¢ercevede yonetici
destegi algisinin dolayli olarak (is memnuniyeti ve duygu dizenleme) lzerinden orgltsel performansi
etkiledigi de gorilmektedir. Her iki degiskenin anlamli olarak etkilendigi yonetici destegi algisi dolayli
olarak orgiitsel performans algisi indeksini anlamli olarak artirdigi belirlenmistir.

Ele alinan 6rneklemlerde calisanlarin algiladiklari 6rgiitsel performans algisinin hem ydéneticiden hem
de aralarinda iliski bulunan is memnuniyeti ile duygu dizenlemeden etkilendigi gorilmektedir.
Burada en fazla is memnuniyetinin aracilik ettigi gorilmektedir. Clnkl yonetici destegi kendisi
dogrudan esetken deger olarak (.21) etkilerken is memnuniyeti Gzerinden daha yiksek (.52) aracilik
ettigi gorilmistir. Bununla birlikte bu etkilerin goraldiga yapisal esitlik modeli uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir standartlarda oldugu tespit edilmistir.

Yonetici destegi algisi, orglitsel performans algisi, is memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisi ayni
¢at1 altinda kavramlar olarak distinlildiglinde yonetici destegi ve diger kavramlar arasinda dogrudan
ve aracl bir etki oldugunu da soyleyebiliriz. Bu ¢ergeve de yonetici desteginin performans tzerinde (is
memnuniyeti, duygu diizenleme,) araci etkisi oldugunu da soyleyebiliriz.

Ayrica yas, cinsiyet, egitim durumu, gérev Unvani ve mesleki tecriibenin bagiml degiskenler ile
aralarinda pozitif anlamli iliski oldugu bulunmustur. Calismamizda elde edilen veriler ile bu iliskinin
ayni zamanda bagiml degiskenler lizerinde etkisininde oldugu gortlmektedir.

Rapti ve Karaj (2012) Arnavutluk’ta Haziran — Temmuz 2011 tarihleri arasinda okullarin 6zellikleri,
demografik 0Ozellikler ve is memnuniyeti arasinda iliskiyi incelemek amaciyla temel egitim
ogretmenligi (ilkokul 6gretmenligi yapan) 7 bolgedeki 40 okuldan 1000 denek lzerinde uyguladiklar
anket sonuglarinda, cinsiyet, yas, egitim ve mesleki tecriibe gibi demografik degiskenlerle is
memnuniyeti arasindaki korelasyon hesaplarinda anlamli iliski bulunmus ve etkiledigi soylenmistir.
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Geng¢ Ogretmenler yasl olanlardan Universite mezunu olanlar lise mezunlarindan daha fazla is
memnuniyeti gostermislerdir.

Ozetle uluslararasi arastirmalarda oldugu gibi bizim arastirmamizda da analizler sonucunda baz
demografik degiskenlerin bagimli degiskenler lizerinde etkisinin oldugu gorilmustir.

Galisanlarin yasi ilerledikce is memnuniyeti seviyelerinin yikseldigi literatlir aragtirmalarinda
gorilmektedir. Bunun nedeni ise yas ile birlikte mesleki tecriibenin de arttigi soylenebilir. Bizim
arastirmamamizda deneklerin cogunun yaslarinin gen¢ olmasi da bunda etken olabilir. Clinkii daha
genc insanlar daha yiksek beklentilere sahip olma ve doyum noktasinda daha yiksek citaya sahip
olmalari beklenir. Aslinda daha ise yeni baslayan birilerinin is memnuniyetini géstermesi de acelelik
olur. Benzer konuda yapilan arastirmalarda (Davis, 1984) ilerleyen yaslarda is memnuniyetinin daha
ylksek oldugunu bulmuslardir. Yine ayni sekilde, McEvoy ve Cascio (1989) yaptiklari arastirmada
demografik degisken olan yasin cinsiyet lzerinde is memnuniyeti acisindan etkili oldugunu tespit
etmislerdir.

McEvoy ve Cascio (1989) yilinda is performansi ile calisanlarin yaslari arasinda iliski olup olmadigini
gosteren delillerin toplanmasi adi altinda yaptiklari arastirma sonucunda 22 yil boyunca 46
davranissal bilim dergilerinde yayinlanan makalelerde 96 tane makalede yas ile is performansi
arasinda iliskinin oldugunu ortaya koyan bagimsiz ¢alisma bulmuslardir. Bu gcalismalarda ¢ogunlukla is
performansi ile yas arasinda pozitif anlamli bir iliskinin olmadigi goriilmus. Cok az sayida araci etkisi
oldugu calismalara rastlaniimistir.

Boran (2007) izmir de bulunan bes ve dért yildizi otellere yénelik demografik degiskenlerin is
memnuniyetine etkileri adli bir arastirmasinda: izmir'deki, toplam 27 adet 5 ve 4 yildizh otelde bu
arastirmanin yapilmasi icin basvuru yapilmis. Ancak 2006 yili Nisan-Mayis aylarinda 8 otelin bu
¢alismaya katilmayi kabul etmistir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi demografik degiskenlerin
is memnuniyeti ile olan iliskilerine yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir, Anova testi
sonucuna gobre, yas, egitim demografik degiskenlerinin is memnuniyetine etkisinin oldugu
bulunmustur.

Genel anlamda ise Glineydogu Anadolu Bolgesinde geng ve dinamik calisan sayisinin fazla olmasinin
organizasyonlar agisindan pozitif sonuglar doguracagi disiinilmektedir. Fakat bu tip organizasyonlar
ayni zamanda kendi calisanlarinin memnuniyetiyle yakindan ilgilenmek zorunlulugundadir. Bu
nedenle ozellikle geng bir insan kaynaklari yapisina sahip organizasyonlar calisanlarinin is
memnuniyetiyle daha fazla ilgilendikleri takdirde onlardan daha iyi performans bekleyebilir ¢linki is
memnuniyeti ile performans arasinda pozitif ve kayda deger bir iliski vardir.

Saglk sektorinde kariyer basamaklari veya belirli bir makama gelmek icin sartlardan bir tanesi
mesleki tecriibe oldugundan dogrudan yas ile ilgilidir. Yoneticiligin cogu yerde yas ile gelinen bir
mevki oldugundan bu sebeple kamu sektdriinde yash yoneticiler daha ¢ok géze ¢arpmaktadir. Yasl
yoneticilerin geng olanlar kadar egitim yeniliklerine duyarli veya hizmet igi egitimde dinamik oldugu
soylenemez.

Yonetici destegi algisinin en fazla memurlarda ve hemsirelerde oldugunu gosteriyor. Doktorlarin
yonetici destegi algilari ise memurlar, hemsireler, teknisyenler ve diger kategorisindeki galisanlarin
yonetici destegi algilarindan istatistiki anlamda anlamli derecede farkh olmadig gorildii. Ayrica
yonetici desteginin en diisik teknisyenlerde ve diger kategorisinde oldugu gorildi. Bu cercevede
memurlarin ve hemsirelerin yonetici destegi algisinin yliksek olmasi durumu su sekilde agiklanabilir,
bu Unvanlarin galistiklari bolimlerde veya kendi birincil amirleri olan yoneticilerden bu destegi
aldiklari  degerlendirilmektedir. Doktorlarin ise yoOnetici desteginin disiik olmasi kendi
yoOneticilerinden yeterli destegi almadiklari seklinde distnulebilir. Doktorlarin daha ¢ok geng yasta
olmalari bu faktérlerde belirleyici etken olabilir. Bunun yanisira geng yoneticilerinde olmasi veya daha
farkli etkenlerin oldugu da soylenebilir.
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is memnuniyeti seviyesi en yiiksek olanlar 16-20 yillik is tecriibesine sahip olan denekler oldugu
gorildi. Ozellikle deneklerden 16-20 yillik tecriibeye sahip olanlarin meslekte veya memurlukta
derece kademe olarak belli bir seviyeye gelmis olmalari hususunun etkili olabilecegi
degerlendirilmekle birlikte bazi sosyal ve ekonomik konularda doyuma da ulastiklari da disiinilebilir.

Al-Aameri (2000) hastane galisani olan hemsirelerden 220 kadin 64 erkek olmak (izere toplamda 284
denek Uzerinde anket uygulamis. Yaptigl ¢alismada, is memnuniyeti ile mesleki tecriibe arasinda
pozitif anlaml iliski bulmustur. Arastirmada, ileri yastaki hemsirelerin gen¢ hemsirelerden daha
ylksek diizeyde is memnuniyetine sahip olduklari gérilmustir. Arastirmaci bu durumu, geng yastaki
calisanlarin kariyerlerine baslarken bir¢ok zorlukla miicadele etmesine baglamaktadirlar.

Bu calisma ayni zamanda Crossman ve Harris (2006), Koustelios (2001) ile ayni sonuglari vermektedir.
Onlarin yaptigl arastimada mesleki tecriibe ile is memnuniyeti arasinda anlaml pozitif bir iligki
bulunmustur. Yine benzer sekilde ayni bulgular Michaclowa (2002) ve Sargent and Hannum (2003)
yaptiklari arastirmada da bulunmustur.

Bu calismamizda mesleki tecriibe ile is memnuniyeti arasinda pozitif anlamh iliski bulunmasiyla
birlikte 16-20 yil mesleki tecriibeye sahip olanlarin yiksek olmasi ise, arastirmamizda aslinda her ne
kadar orta tecriibe yillari olarak goriinse de normal sartlarda tlke ortalamasinda Ust tecriibe olarak
gortinmektedir, ¢linkii normal emeklilik stiresi bu yillarda sona ermektedir.

Yonetici destegi algisinin en fazla memurlarda ve hemsirelerde oldugunu gosteriyor. Doktorlarin
yonetici destegi algilari ise memurlar, hemsireler, teknisyenler ve diger kategorisindeki galisanlarin
yonetici destegi algilarindan istatistiki anlamda anlamli derecede farkh olmadig gorildii. Ayrica
yoOnetici desteginin en disik teknisyenlerde ve diger kategorisinde oldugu gorildi. Bu cercevede
memurlarin ve hemsirelerin yonetici destegi algisinin ylksek olmasi durumu su sekilde agiklanabilir,
bu lnvanlarin calistiklari bolimlerde veya kendi birincil amirleri olan yoneticilerden bu destegi
aldiklari  degerlendirilmektedir. Doktorlarin ise yonetici desteginin dlsik olmasi kendi
yoneticilerinden yeterli destegi almadiklari seklinde distnilebilir. Doktorlarin daha ¢ok geng yasta
olmalari bu faktérlerde belirleyici etken olabilir. Bunun yanisira geng yoneticilerinde olmasi veya daha
farkli etkenlerin oldugu da soylenebilir.

Bayanlarin erkelerden daha fazla duygusal oldugu ve basmakalip bir etikete sahip oldugu inanci vardir
(Shields, 2003). Bayan ve erkekler den genc ve yasl bireyler olarak kdltirlerin de etkisiyle bayanlarin
erkeklerden daha fazla duygusal oldugu inanilmaktadir. (Belk ve Snell, 1986; Birnbaum ve dig., 1980;
Heesacker ve dig., 1999; Hess ve dig., 2000).

Bircok yaygin inanisa goére bayanlar erkeklerden daha ¢ok duygusal olduklari ve erkeklere nazaran
daha baskin olduklari ve duygularini daha rahat agikladiklarina dair bazi deliller vardir (Brody, 1997).

Kwon ve dig. (2013) nin Amerika-Miami ve Kore-Souel de toplam 764 kolej O6grencisi arasinda
“depresif semptomlar ve duygu diizenleme stratejilerinin kullaniminda cinsiyet ve kiltir farkliig “
¢alismalarinda istatiksel anlamda her iki (ilke deki bayanlarin erkelerden daha ¢ok derin distindukleri
ve sinirli olma hallerini bastirdiklari goriilmistir. Ancak depresif hareketlerin kontrol edilmesinde ise
cinsiyet farkhhk gostermemis. Koreli bayan deneklerin Amerikali bayanlara nazaran depresif
hareketlerin yeniden degerlendirilmesinde daha gli¢li olduklari, bun karsin Amerikali bayanlarin
sinirlerini bastirmada ve daha derin disinmede Koreli bayanlara goére daha gli¢li olduklar
gorilmuistir. Bu bulgular ayni zamanda duygu diizenleme islevinde kiltirlerin 6nemli rol aldigini da
vurgulamistir.

Nolen-Hoeksema (2012) nin duygusal diizenleme ve psikopatolojide cinsiyet farkliligi ile ilgili yapiti
arastirmada erkek ve bayanlarin psikopatolojide herhangi bir farkhilk gostermedigi, ancak duygu
diizenlemede farkllik gosterdikleri ve bayanlarin duygusal diizenleme stratejilerinin uygulanmasinda
erkeklerden daha ¢ok egilimli oldugunu soéylemistir.
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Henriét Van Middendorp ve digerleri (2005) nin Hollanda da romatizma hastasi olan ve yaslari 18 ve
Usti olan 244 bayan, 91 erkek olmak {izere toplam 335 denek lizerinde mart ve agustos 2001 tarihleri
arasinda diizenli kontrole gelen bu hastalarla ilgili bir calisma yaptilar. Bu arastirmada saglik hizmeti
alinirken duygu diizenlemede cinsiyet farkhhgi ile ilgili yaptiklari arastirmada doért boyutu iceren 14
sorulu o6lcek kullandilar. Bu 6lcek hastalardaki duygu diizenlemede; kontrol, belirsizlik, yonelim ve
duygularini ifade etmeyi icerdi. Bu arastirma da bayanlarin erkeklerden daha ¢ok duygu merkezli
oldugu, fakat duygu kontroll, belirsizligi ve duygu aciklamasinda farkli olmadigini buldular. Yapisal
esitlik modelinde ise duygu diizenleme ve saglik hizmeti alma algisi arasinda ki iliskide bayanlar daha
glcli olarak bulundu. Bayanlar igin glinlik duygu dizenlemede ve duygulara katimda daha yiksek
skor elde ettiler.

Genel itibariyle ulusal veya uluslararasi arastirmalarda bayanlarin erkeklere gére daha fazla duygu
diizenleme stratejilerini uyguladiklari gorilmektedir. Ancak bu arastirmada istatiksel olarak
erkeklerin bayanlara nazaran duygu diizenlemelerinin yiksek ¢iktigi gorilmektedir. Bunun bdlgesel
veya bolgeye ait bazi 6zelliklerin, kiltir yapisinin veya teror gibi farkli etkenlerin olabilecegi
dislintilmektedir. Bu gibi etkenlerin duygusal olan bayanlarda daha c¢ok etki biraktigini
disliinmekteyiz. Bu acidan ilerde yine ayni bolge de yapilacak baska arastirmalarla bu sonuclarin
anlami daha berrak ve net hale gelecektir

Yeung ve digerlerinin (2011) 18-64 yas arasinda toplam 654 genc¢ ve yasli denek Uzerinde duygu
dizenlemenin farkli yaslardaki duygulara araci etkisi yoniinde yaptiklari arastirma sonucunda, bu
arastirmada yas demografisinin pozitif duygu ve bilissel yeniden degerlendirme ile anlamh bir iliski
icerisinde oldugu gorilmistir. Ayrica yasli ve gencler arasinda hicbir negatif duygu ve bastirma
olmadigi da tespit edilmistir.

Orgeta (2009) Duygu diizenleme becerisinde 40 yaslh ve 40 geng denek lizerinde duygu dizenleme
de zorluklar 6lcegi ile anksiyete ve depresyonu rapor etme Olcimi Uzerinde yapmis olduklari
arastirmada; duygusal tepkilerin kabuli ve farkindaligi agisindan yash ve gencg yetiskinler arasinda hig
bir fark olmadig gortlmistiir. Geng deneklerde yasli olanlara gére duygu dizenlemede ki zorluklarin
daha fazla gorildugini gosteren yiiksek skorlar cikmistir. Yas seviyesinin yikselmesiyle duygusal
diizenleme stratejilerinin de arttigi ve duygularda daha berraklik olustugu gorilmustar.

Fredda ve digerleri (2004) ginliik problemlerin Ustesinden gelmek icin duygusal dizenleme
stratejilerinde yas farkliliklari konusunda arastirma yapmislar. Bu arastirmada denekleri 3 gruba
ayirarak 18-39 yas araliginda, geng yetiskin olarak 35 bayan ve erkek, orta yas yetiskinlerde 31 bayan
ve erkek, yash kategorisinde ise 40-64 yas araliginda 38 bayan ve erkek ve cok yasli kategorisinde 65-
ve Ustl olarak arastirma konusu yapmistir. Bu arastirma sonunda orta yas yetiskinlerin karsilastiklari
duygu zorluklarinda daha fazla proaktif egilimde olduklari, oysa geng ve yash olanlarin daha pasif
yaptiklari goézlenmistir. Duygularin zorluklariyla basa ¢ikmada uygulanan stratejilerin kullaniminda
ortalama olarak bir fark goriilmemis ancak yas farkhliklarinda duygu diizenleme stratejilerinin
kullaniminda odaklanma da ortaya ¢ikmis ve orta yas grubunun digerlerine gére daha hizli ve aktif
olarak meydana ¢iktiklari gérilmustir.

Literatlirde yapilan benzer calismalarda yas ile duygu diizenleme becerisi arasinda farkli sonuglar
bulundugu gorilmektedir. Yas ile duygu diizenleme becerisinin yapilan arastirmalarla somut olarak
ortaya konan bir sonug¢ bulanmamaktadir. Bizim arastirmamiz yas ile duygu diizenleme arasinda iliski
oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak bu arastirmanin sonucunun daha berrak sonug¢ vermesi igin
ilerde yapilacak benzer ¢alismalarla desteklenmesi gerekecektir.

Ozellikle 41-50 yas kategorisinde ki ¢alisanlarin duygu diizenlemelerin daha yiiksek cikmasi ise bélge,
tecriibe veya kilturel degerlerden kaynaklandigl soylenebilir. Bu bélgede calisanlarin blyik bir
¢ogunlugunun geng olmasi ve kariyer basamaklarinda rekabetci bir tutum icerisinde olmalari veya
yoneticilerin geng nifusla diyalog kuramamasi da 6ne cikabilir.

18


http://www.uysad.com/

http: //www.uysad.com 6(12) 2019

Memurlarin ile hemsireler arasinda iliskide (P=.039), memurlar ile teknisyenler arasinda iliski de
(P<0.05), memurlar ile diger kategorisi arasinda ki iliskide ise (P=.000) degeri bulunmustur. Bu
degerler (p<0.05) den dusuktir ve anlamlidir. Ancak burada doktorlarin is memnuniyeti seviyesinin
sadece diger kategorisinden yliksek olmasi ve memurlar, hemsireler ve teknisyenlerden diistik olmasi
ilgingtir. Bunun boyle olmasi ise Giineydogu Anadolu Boélgesi illerinde daha geng insanlarin ¢alismasi
ve teror olayi gibi faktérlerden dolayi zorunlu hizmet sartindan dolayi burada bulunmus olmalari ile
aciklanabilir. Memur kesiminin daha ¢ok yore insani olmasi ve doktor sinifinin ise ilk atamalar veya
bos kadrolardan dolayi tercih sebebi olmasi etken olarak agiklanabilir.

Gorev Unvani ile is memnuniyeti arasinda, gorev linvani ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iliski
var. Ancak burada doktorlarin is memnuniyeti seviyesinin sadece diger kategorisinden yliksek olmasi
ve memurlar, hemsireler ve teknisyenlerden de dusik olmasi ilging bir durum olarak karsimiza
¢tkmaktadir. Bunun sebebi ise goneydogu illerinde genellikle doktor sinifinin bazen zorunlu bazen de
maddi acidan calismak zorunda kaldiklari varsayimi disiiniilmektedir. is memnuniyetinin mesleki
tecriibenin artmasiyla birlikte artmasi gerekirken 6zellikle doktor sinifinda is memnuniyetinin az
olmasi heyecanlarinin kaybolmasi, istedigi kariyer basamaklarini elde edememeleri, islerinin
monotonlasmis ve aliskanlik olusmus olabilir. Bolgesel olarak olusan olaylar veya yonetimsel olarak
alamadiklari yonetici desteginin de etkisi olabilir. Arastirmamizda yonetici desteginin s
memnuniyetine etkisi gorilmekte iken doktorlarda bu alginin disiik ¢cikmasinda yeterince yonetici
destegi alamadiklarina ve bununda is memnuniyetine etkisi olarak yorumlanabilir. Bununla birlikte
hemsire ve teknisyenlerin kendi illerini genis olan kadro acigl nedeniyle tercih etmeleri onlarin daha
cok is memnuniyetine sahip olmalarini 6ne ¢ikarabilir.

Timothy ve digerleri (2001) 3 biylk sektérde 312 calisan Uzerinde yaptiklari is memnuniyeti ile is
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen meta analiz yaptiklari ve arastirma sonucunda is
memnuniyeti ile performans arasinda dogrusal pozitif bir iliski bulduklari, bu iliskide ise deneklerin
demografik yapisina gore (.03 to .57) araliginda korelasyon degeri ¢iktigi, kisacasi is memnuniyeti ile
performans arasinda iliski bulundugunu tespit ettikleri.

Hu ve Liu (2004) yaptiklari calismada, Cinli hemsirelerin is memnuniyetsizliklerinin Gcret konusunda
oldugunu soylemislerdir. Yaptiklari bu ¢alismada, hemsirelerin is memnuniyetsizliklerinin Ucret ve
tesvik edilme konusunda oldugunu; mesleki tecribe ve egitim dlizeyleri arttikca is memnuniyetinin
arttigini tespit etmisler.

Mete ve Karahan, (2014) Kahramanmaras ilinde bir sanayi isletmesinde calisanlarin is memnuniyetini
etkileyen faktérlerin belirlenmesini hedefleyen tekstil sektoriinde faaliyet gosteren fabrikalardan 195
tane denek lzerinde yaptiklari arastirmada, is memnuniyeti ile calisanlarin Gnvani arasinda anlamli
(p<00,5) pozitif bir iliski bulmuslardir. Diger faktorler arasinda ise anlamh iliski bulunamamistir
(p>0,05)

Mesleki tecriibe acgisindan literatirde farkli sonuglar belirtilmektedir. Meslegin ilk yillarinda
personelin is memnuniyetinin daha disik diizeyde oldugu ve uzun sire galisanlarin kisa sire
calisanlarla kiyaslandiginda yiksek is memnuniyeti seviyesinde oldugu tespit edilmistir. Yas ilerledikge
yapilan is ile ilgili olarak kazanilan mesleki tecribenin ve mesleki uyumun artmasi sonucu is
memnuniyetinin de arttig1 sdylenmistir (Ozaltin ve dig., 2002).

Al-Aameri (2000) hastane galisani olan hemsirelerden 220 kadin 64 erkek olmak tizere toplamda 284
denek Uzerinde anket uygulamis. Yaptigl calismada, is memnuniyeti ile mesleki tecriibe arasinda
pozitif anlaml iliski bulmustur. Arastirmada, ileri yastaki hemsirelerin gen¢ hemsirelerden daha
ylksek diizeyde is memnuniyetine sahip olduklari gérilmustir. Arastirmaci bu durumu, geng yastaki
calisanlarin kariyerlerine baslarken bircok zorlukla miicadele etmesine baglamaktadirlar.

Aktay (2010) is memnuniyeti ve orgitsel baghhk arasindaki iliski ve askeri hastanede bir uygulama
adh calismasinda, sonug¢ olarak calisanlarin is memnuniyeti ile mesleki tecriibe arasinda pozitif
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anlamli iligkiler bulmustur. 16-20 yil hizmet siresine sahip ¢alisanlarin is memnuniyeti diizeyinin, 6 -
10 yil ve 11-15 yil hizmet sliresine sahip calisanlara gére anlamli ve daha yiksek bulunmustur. Yine, 1-
5 yil hizmet siresine sahip ¢alisanlarin is memnuniyeti diizeyinin, 6 -10 yil ve 11-15 yil hizmet
sliresine sahip calisanlarin goére daha yiksek bulunmustur.

Bu ¢alisma ayni zamanda Crossman ve Harris (2006), Koustelios (2001) ile ayni sonuglari vermektedir.
Onlarin yaptigi arastimada mesleki tecriibe ile is memnuniyeti arasinda anlaml pozitif bir iligki
bulunmustur. Yine benzer sekilde ayni bulgular Michaclowa (2002) ve Sargent ve Hannum (2003)
yaptiklari arastirmada da bulunmustur.

Bu calismamizda mesleki tecriibe ile is memnuniyeti arasinda pozitif anlamli iliski bulunmasiyla
birlikte 16-20 yil mesleki tecriibeye sahip olanlarin yiksek olmasi ise, arastirmamizda aslinda her ne
kadar orta tecriibe yillari olarak goriinse de normal sartlarda (ilke ortalamasinda Ust tecriibe olarak
gorinmektedir, ¢clinkl normal emeklilik stresi bu yillarda sona ermektedir.

Tekinglindiiz ve Tengilimoglu (2013) Haziran 2011 tarihinde Bingol Devlet Hastanesinde calisan 516
denek Gzerinde is memnuniyeti, orgitsel baghhk ve orgitsel given dizeylerinin belirlemek ve
demografik 6zelliklerine gore aralarinda anlamli iliski olup olmadigini amag edinmisler. Yaptiklari
arastirmada ileri yastaki hemsirelerin genc hemsirelere gore daha yiksek dizeyde is memnuniyetine
sahip olduklari belirlenmistir.

McGilton ve digerleri (2007) Temmuz ve Agustos aylari arasinda Kanada-Ontorio eyaletinde toplam
10 hastanede hemsirelik hizmetlerinde g¢alisan 222 denek (izerinde yonetici destegi algisinin is
performansina ve is stresine etkisini incelemislerdir. Bu arastirma sonucunda yOnetici destegi
algisinin varyans olarak %30 dolayinda is emmnuniyeti Gzerinde etkisinin oldugunu, yonetici destegi
algisinin ayni zamanda konusulan dil, dogum yeri gibi bazi demografik degiskenlerle ilgili oldugu da
actklanmugtir.

Genel itibariyle ulusal veya uluslararasi arastirmalarda bayanlarin erkeklere gére daha fazla duygu
diizenleme stratejilerini uyguladiklari gorilmektedir. Ancak bu arastirmada istatiksel olarak
erkeklerin bayanlara nazaran duygu diizenlemelerinin yiksek ¢iktigi gérilmektedir. Bunun bdlgesel
veya bolgeye ait bazi 6zelliklerin, kiltir yapisinin veya teror gibi farkh etkenlerin olabilecegi
distnilmektedir. Bu gibi etkenlerin duygusal olan bayanlarda daha c¢ok etki biraktigini
disinmekteyiz. Bu agidan ilerde yine ayni bolge de yapilacak baska arastirmalarla bu sonuglarin
anlami daha berrak ve net hale gelecektir.

Cahsmanin giktilar degerlendirilirken kisitlari da géz 6niine alinmalidir. Calismanin en 6nemli kisiti
alan calismasinin Gineydogu illerinde bulunan kamu ve 6zel hastaneleriyle sinirli olmasidir. Bunun
yani sira diger anket calismalarinda oldugu gibi objektif degerlendirmelerden ok calisanlarin algisina
yonelik uygulanan 6zbildirim 6lceklerine dayanmasi bir baska kisit gibi goziikse de uygulanabilirlik
acisindan en degerli yontemin halen 6z-bildirim 6lgekleri oldugu da akilda bulundurulmalidir.
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