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ARASTIRMA MAKALESI / RESEARCH ARTICLE

MARTI TARZI YONETICi ALGISI OLCEGININ GELISTIRILMESi: SAGLIK
CALISANLARI UZERINDE BiR GECERLILIK VE GUVENILIRLIiK CALISMASI

DEVELOPMENT OF THE SEAGULL STYLE MANAGER PERCEPTION SCALE: A
VALIDITY AND RELIABILITY STUDY ON HEALTH CARE WORKERS

Dr. Ogr. Uyesi Sait SOYLER!
Dr. Ogr. Uyesi Dogancan CAVMAK?
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Yonetim tarzlar1 giiniimiiziin is yasantisinda insan kaynaklari {izerinde biiyiik bir etkisi olan ve dolayisiyla isletme basarisinin
belirleyicileri arasinda 6nde gelen davranis bigimleridir. Olumlu yonetim tarzlar isletmeleri basariya ulastirmada anahtar
konumdayken, olumsuz olarak algilanan yonetim tarzlar1 insan kaynaklari iizerinde olumsuz etkiler yaratabilmekte ve
basarisizlikla iliskilendirilmektedir. Arastirmanin odaginda yer alan saglik sektorii, iiretici insan kaynaginin ve yonetim
anlayislarinin yiiksek diizeyde onem arz etti§i onemli bir hizmet {iretim alanidir. Bu ¢ercevede, bu arastirmanin amact
literatiirde kavramsal olarak yer alan ancak metodolojik bir yaklasimla bilimsel bir 6l¢lim aracinin olusturulmamis oldugu
“Mart1 Tarz1 Yonetici Algist Olgegi”nin, saglik sektorii dzelinde yiiriitiilecek saha arastirmastyla gelistirilmesidir. Bu amagla
Olcek gelistirme siirecinin ilk asamasinda literatiire ve uzman goriisiine dayali bir 6nerme havuzu olusturulmus, ardindan ¢esitli
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalari ile test-tekrar test giivenilirligi 6l¢iilmiistiir. Onerme havuzunun degerlendirilmesinde 5
uzmana ulasilmis, yap1 gegerliliginin test edilebilmesi igin ise 124 saglik ¢alisan1 aragtirmaya dahil edilmistir. Test-tekrar test
giivenilirligi i¢in ise 60 saglik ¢aliganina 3 hafta arayla 6lgek uygulanmistir. Analizler neticesinde 15 énermeden olusan tek
boyutlu bir 6lgek yapist elde edilmistir. Bu yapinin i¢ tutarliliginin, birlesik giivenilirli§inin ve zamana gore giivenilirliginin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Tasarlanmis olan 6l¢lim modelinin isletmelerde uygulanmasi yoluyla, calisan ve yoneticiler
arasindaki iletisimi irdelemeye ve gelistirmeye, yonetici performansini iyilestirmeye ve orgiitsel performanst arttirmaya yonelik
calismalara destekleyici veriler sunabilecegi disiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Isletme Yénetimi, Mart1 Tarz1 Yonetim, Saglik Yo6netimi.
JEL Simiflandirma Kodlari: D23, M10.
ABSTRACT

Management styles are among the leading behavioral patterns that significantly impact human resources and organizational
success in the current business environment. While constructive management styles play a key role in driving organizations
toward success, bad management practices can adversely affect human resources and lead to organizational failure. Human
resources and management approaches are exceptionally important in the healthcare sector, which is the focus of this study.
Therefore, this study aims to develop the "Seagull Style Management Perception Scale", which is a conceptually defined but
methodologically underexamined construct in the literature, conducting a field study in the healthcare sector. In the initial phase
of the scale development process, an item pool was created based on the literature and expert opinions. Following that, validity,
reliability, and test-retest reliability analyses were conducted. Each item was evaluated by five experts for content validity, and
124 healthcare employees participated in the study to test construct validity. For test-retest reliability, the scale was
administered to 60 healthcare employees at three-week intervals. The analyses resulted in a construct with one latent variable
consisting of 15 items. It was found that the internal consistency, composite reliability, and test-retest reliability of the scale
were high. It is expected that the application of the developed measurement model in organizations may provide supportive
data for initiatives aimed at examining and enhancing communication between employees and managers, improving managerial
performance, and increasing organizational performance.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose and Scope:

Although it is stated that there cannot be a “perfect” management style that is effective in every situation, it is known that
managerial styles are associated with a number of positive or negative results. Good managers are mainly described with
characteristics such as sensitivity, proactivity, effective communication, team building, negotiation, and decision-making
(Shirazi and Mortazavi, 2009). Conversely, management behaviors that evoke emotions such as fear, anger, reluctant or
malicious compliance among subordinates are indicated as sources of problems such as low performance and productivity. In
this context, "seagull management” is a metaphorical managerial style derived from the behavior of seagulls, associated with
these negative outcomes. This type of managers feel the need to step in and correct their team from time to time. There is a lot
of noise which reflects squawking metaphor in their rare visits, and he generally loads the work on the employees suddenly
and without a clear timetable (Bradberry, 2009). When the literature is examined, it is seen that scientific evidence on the
seagull management style is quite limited. Moreover, it has been determined that there is no tool that measures the
characteristics of a seagull-style manager and that the effects of such managerial characteristics have not been demonstrated
through empirical research. In this regard, the aim of the present study is to develop a valid and reliable scale to measure the
perception of seagull-style managers among employees working in healthcare institutions.

Design/methodology/approach:

The study has a quantitative methodological research structure for aiming to design a measurement tool for the perception of
seagull-style managers. Accordingly, the study consists of a multi-stage process including model development, data collection,
and data analysis. These processes mainly consist of the design of the item pool (observed variables), sample determination,
data collection, and data analysis. In the item design stage, an item pool was created by the researchers of the study based on
the previous studies. The foundational studies for variable development were conducted and published by Cooke (2006), Spiro
(2018), and Bradberry (2016). In this context, 17 items intended to include characteristics such as distant approach, insecurity,
destructive criticism, defensive approach, and strict hierarchy in the definitions of seagull management/seagull-style managers
were prepared in Turkish. The data of the research were collected in three stages. Firstly, in order to provide the content validity
test, analysis was performed with the data collected from 5 researchers working in management and organization, and health
management fields. The field research was conducted with 124 participants, and a test-retest application was performed with
60 participants. Data analysis consists of content validity test, construct validity test, internal consistency analysis, and
reliability tests over time within the scope of scale development methodology. Content Validity Ratio (CVR) was calculated
for each item as a result of the opinions received from relevant experts. Then, the measurement model was subjected to construct
validity analysis. Construct validity was performed with exploratory (EFA) and confirmatory factor analysis (CFA). Internal
consistency was examined with Cronbach's alpha coefficient. In this stage, composite reliability value (CR) and average
variance explained (AVE) values were also included in the analysis. In test-retest analysis, the Pearson correlation coefficient
between the first and last test applications was examined. Analyses were performed using SPSS and SPSS AMOS programs.
Findings:

Ayre et al. (2014) state that the acceptance value of the content validity index should be +1 for up to 7 participants. In the
current study, 5 experts were included as reviewers. In the evaluations made, the IRR values of all items were calculated as +1.
Therefore, the exploratory factor analysis was conducted with the developed 17-item (observed variable) structure. It was seen
that the Kaiser Meyer Olkin sample adequacy test value was 0.925, and the Barlett Sphericity Test result was significant
(p<0.01). Results showed that the observed variables could be aggregated under a single latent variable. It was seen that the
factor loading of 1 item was quite low, and it was removed from the model. The confirmatory factor analysis results conducted
afterwards showed that one more item should be excluded due to its poor fit with the model. In the final structure, it was found
that the factor loadings were higher than 0.60, the fit indices were within the acceptable range, the AVE and CR values were
sufficient, and the internal consistency level of the scale was high.

Conclusion and Discussion:

Scales developed to measure management styles may provide reliable and important data to businesses and decision makers.
In line with this perspective, the present study focuses on seagull management, a contemporary managerial phenomenon that
is conceptually discussed in the literature but lacks a systematic methodology for its measurement. The items prepared within
this focus aim to measure a management style that remains in its closed environment until a problem or issue spreads to the
entire business, goes to the field in case of such a problem and looks for someone to blame instead of solving the problem or
causes the problem to grow with its negative behaviors. The results of the analyses indicate that the proposed model
demonstrates a strong fit across all dimensions. It is seen that the “Seagull Style Manager Perception” scale is a measurement
tool that can be utilized in research and practical applications in the field of business and health management. The primary
contribution of the developed scale to the literature lies in its novel approach to evaluating managerial practices from the lens
of negative leadership behaviors. It offers a new perspective for explaining key organizational variables such as leadership,
employee motivation, work engagement, and organizational culture. From a practical implications perspective, one of the
scale’s most significant contributions is its potential to help business owners, stakeholders, and managers gain a deeper
understanding of the communication and relationship dynamics between human resources and management, which is widely
acknowledged as the most critical determinant of organizational effectiveness.
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1. GIiRiS

Yonetim, bilimlerin en yenisi, sanatlarin en eskisi olarak tanimlanmaktadir. En genel ifade ile baskalarina is
gordiirme sanat1 olarak agiklanabilecek olan yonetim kavramina ve 6zellikleri ile en etkili ve verimli yonetim
yaklagiminin ne olduguna iliskin ¢ok sayida arastirma yapilmistir (Kogel, 2011). Bu aragtirmalar temel olarak
yoneticinin insan kaynaklar1 {lizerindeki etkisi ¢ergevesinde gergeklestirilmektedir. Zira insan kaynaklari bir
isletmenin en 6nemli rekabet araglarindan biri haline gelmistir. Orgiitiin amaglaria ulasmasi, yoneticilerin basarili
olmasi ve uzun donemli siirdiiriilebilir rekabet istiinliigii saglanmasinin temelinde insan kaynaklarinin basarisi ve
performansi yatmaktadir (leri ve Soylu, 2010; Cetintiirk, 2017).

Insan kaynaklarim etkileyen yonetici 6zelliklerine iliskin arastirmalar son yarim yiizyilda yogunlagsmustir. Bu
calismalarda en iyi yonetici tarzlarma iliskin farkli durumlar1 degerlendiren farkli yaklasimlar mevcuttur
(Khandwalla, 1976; Culpan, 1987; Hunt, 1995; Prasad, 2001; Namiq, 2018; Gavya & Subashini, 2024). Ote
yandan giiniimiizde her durumda etkili olan “miikemmel” bir yonetim tarzi olamayacag: ifade edilse de (Rubin,
2013; Ozkan vd., 2017; Miloloza, 2018; Ulufer Kansoy, 2021), bir¢ok arastirmada ¢esitli yonetici tarzlarinin bir
takim olumlu ya da olumsuz sonuglarla iligkili olabilecegi tespit edilmistir. Genel olarak isin bilyiik bir kisminin
insan iliskileri ile ilgili oldugu ve farkli arka planlara sahip bireylerle ¢aligabilmenin Onem arz ettigi
belirtilmektedir (Hunt, 1995). Smart (1998)’a gore yonetsel yetkinlikler; yonetici yetkinlikleri, zeka, kisisel
yetkinlik, insanlarla iligkiler, liderlik ve motivasyonel yetkinlikler olarak alti baslikta degerlendirilmektedir.
Shirazi ve Mortazavi (2009) etkili yoneticiler i¢in duyarlilik, proaktif olma, etkili iletisim ve takim olusturabilme,
miizakere etme ve karar verme gibi dzelliklere atifta bulunmustur. Ozgiir (2011), farkli yonetim tarzlarmin
yonetilenlerde olusturdugu duygular inceledigi ¢alismasinda yonetim siirecinde 6diil ve ceza araglarint kullanan
geleneksel yoneticilere karsi yonetilenlerde korku, ofke, goniilsiiz ya da kotii niyetli itaat gibi duygularin
olustugunu ve bu nedenle diisiik performans ve iiretim gibi sorunlarin yasandigini belirtmektedir. Ote yandan,
ancak insanin biitlinciil yapisini anlayabilen, insanlara biitiin yonlerini dikkate alarak yaklasan yoneticilerin etkili
olabilecegini 6ne siirmektedir. Namiq (2018) modern bir i yerinde yoneticilerin farkli tarzlarin bir bilesimini
kullanmalar1 gerektigini ifade etmektedir. Burada yoneticilerin kararli bir tutum sergilerken nezaket sahibi
olmalari, dengeli bir ¢aligma ortam1 yaratmalari, ¢alisanlara kendilerini degerli hissettirmeleri bagar1 igin anahtar
konumdadir.

Goriildiigh gibi literatiirde her kosulda gegerli bir yonetim tarzindan ziyade etkili yoneticilere atfedilen birtakim
ozelliklerin bulundugu goriilmektedir. Literatiirde yer alan bu 6zellikler bir arada degerlendirildiginde giintimiiz
orgiitlerinde olumlu bir is ortam1 yaratilmasi ve ¢alisanlarla olumlu iligkiler gelistirilmesi gibi konularin 6n plana
ciktig1 ifade edilebilir. Ote yandan literatiirde oldukga sinirl bir sekilde yer alan “marti tarzi ydnetici”, martilarin
davranislarindan yola g¢ikarak tanimlanmis olan ve aslinda bir metafora dayanan bir yonetici tarzidir. Literatiirde
bu yonetim yaklagiminin kavramsallagtirilmasi1 Kenneth Blanchard’a atfedilmektedir. Gergekten de Blanchard vd.
(1985) tarafindan yazilan “Leadership and the One Minute Manager” ile Blanchard ve Peale’nin, ilk olarak 1988
yilinda yayinlanmig olan “The Power of Ethical Management” isimli kitaplarinda “marti yonetim (seagull
management)” metaforu yer almaktadir (Blanchard vd., 1985; Blanchard & Peale, 2011). Burada yoneticiler, tipki
martilar gibi, arada bir gelir, ciyaklar, ortalig1 dagitir ve giderler. Bu tarz yonetici ara ara devreye girip ekibini
diizeltme ihtiyac1 duyar, nadir olan ziyaretlerinde ¢ok fazla giiriiltii (ciyaklama metaforu) mevcuttur ve isleri genel
olarak birden ve bir zaman cetvelinden uzak bir sekilde ¢alisanlara yiikler (Bradberry, 2009).

Diger bir tanimda ise mart1 yonetim tarzina sahip yoneticilerin genelde ortalikta pek goriilmedigi ancak bir seylerin
yanlis gittigini duyduklarinda “ugarak geldikleri” ifade edilmektedir. Bu tarz yoneticiler geldiklerinde yanlis giden
seylerden dolay1 oldukea fazla giiriiltii koparmakta, herkese yiiksek diizeyde yiiklenmekte ve ardindan ortamdan
kaybolmaktadirlar. Bu siirecte caliganlar ise hedef alinmamak, diger bir deyisle “radardan” uzak durmak ve
martinin kendisine “konmasini” 6nlemek i¢in sessiz kalmakta ve baslarini 6ne egmektedir. Bu tiir liderler gorevleri
yerine getiren ancak astlarla olumlu bir iliski gelistiremeyen ve gelecegin liderlerini yetistiremeyen yoneticiler
olarak, istlerine diisenin yalnizca kiigiik bir boliimiinii bagarmis olmaktadirlar (Gilbertson, 1999). Zira bu
yoneticiler tam da “herkese saygi ile yaklasma” gibi degerlerin “lizerine konmaktadir” (Bruce ve McCormick,
2008).

Bu tarz yoneticiligin dort temel 6zelligi; mesafeli olma, giivensizlik, yikici elestiri ve defansif kiiltiir olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Mart1 tarzi yonetici kendisini ¢alisanlarindan soyutlar, bir problem ortaya ¢ikmadik¢a sahaya
inmez, c¢alisanlarina giivenmez, elestirileri yapict olmaktan uzaktir ve g¢alisanlari, her adimlarinda kendilerini
giivence altna alacak yontemler gelistirmeye zorlar. Dolayisiyla marti tarzi yoneticilik, olumsuz ydnetici
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davraniglar1 arasinda gosterilmektedir. Caliganlar, bu tarz yoneticileri olumsuz sekillerde tanimlamaktadirlar
(Cooke, 2006). Zira uzakta olan bir yonetici igin iyi senaryo, liderin uzaktan da olsa siklikla iletisim kurdugu ve
ziyarette bulundugu durum olarak belirtilmektedir. En kotii durum ise yoneticinin ugarak geldigi, giirtiltii yaptigi,
herkesi rahatsiz ettigi ve ortadan kayboldugu “mart1 tarz1 yonetim” olarak ifade edilmektedir (Spiro, 2018).

Bradberry (2016), {istiin yonetici niteliklerine iliskin {i¢ temel davranisi net beklentiler, tutarli iletisim ve giiglii bir
geribildirim olarak belirtmektedir. Ayni ¢caligmada ise mart1 yoneticinin yalnizca “sondiiriilecek bir yangin” oldugu
durumlarda ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir. Dahasi, bu ortaya ¢ikis yangini sondiirmek i¢in net ve destekleyici
bir tutum ile ise yarar geribildirimlerden yoksun olmaktadir.

Mart1 tarz1 yonetici olarak ifade edilen yoneticiler giinlimiiziin is ortamlarinda siklikla karsilagilan bir fenomen
haline gelmistir. Dahasi, ¢ogu zaman yonetici, bir “mart1” oldugunun ve bu tarz bir yaklasimm olumsuz
sonuglarinin farkinda olmayabilmektedir. Bu yaklasim igletme karlilig1 ve stirdiiriilebilirligini olumsuz etkilerken,
diger yandan c¢alisanlarda birgok psikolojik ve fiziksel sorunun yani sira, orgiite iliskin olumsuz duygulara da
neden olmaktadir (Bradberry, 2009). Insan kaynaklarmin isletmelerde performans ve rekabetin en 6nemli
kaynaklarindan biri haline geldigi diistiniildiiglinde, bu tiir olumsuzluklarin isletmeler agisindan son derece
tehlikeli oldugu belirtilebilir.

Bu noktada saglik isletmeleri, emek yogun yapisi, hizmet konusunun insan sagligi olmasi, yogun bir ¢alisma siireci
ve ¢ok sayida stres faktorii icermesi, karlilik ile toplum sagliginin yiikseltilmesi arasinda bir denge kurmanin
zorlayict olmasi gibi nedenlerle 6zel bir noktada konumlanmaktadir. Bu 6zel nokta, saglik isletmeleri
yoneticilerinin insan kaynaklar tizerinde olumlu etkiler yaratmasini da zorunlu kilmaktadir (Kogak ve Boyali,
2020). Zira saglik isletmelerinde olumsuz yonetici 6zelliklerinin insan kaynaklari tizerinde bir¢ok olumsuz sonugla
iliskili oldugu literatiirde yer bulmustur. Akduru & Arslantag (2021) mantar yonetimle ilgili sektorler arasi
karsilastirma yaptiklart arastirmalarinda mantar yonetim algisinin en yiiksek oldugu sektoriin saglik sektorii
oldugunu ve mantar yonetim algis1 ile Orgilite yonelik sapkin davramslar arasinda bir iliski oldugunu
belirlemislerdir. Benzer diger bir ¢alismada Aydin (2023) mantar yonetim algisi ile orgiitsel sinizm arasinda bir
iliski oldugu sonucuna ulagmistir. Soyler (2024) ise saglik kurumlarinda toksik yonetici davranislarinin orgiitsel
sinizm 1ile iligkili oldugunu tespit etmistir. Bu ¢ergevede, mart1 tarzi yoneticilerin 6zelliklerinin bilinmesinin ve
arastirmalara konu edilmesinin isletmeler agisindan, 6zellikle de saglik isletmeleri agisindan, son derece 6nemli
oldugu degerlendirilmektedir.

Literatiir incelendiginde, mart1 tarzi yonetici ile ilgili bilimsel kaynak sayisinin oldukga sinirli oldugu goriilmiistiir.
Dahasi, mart1 tarzi yonetici 6zelliklerini 6lgen bir dlgek olmadigi, bu tarz yoneticilik 6zelliklerinin etkisinin
ampirik arastirmalarla ortaya konulmadig: tespit edilmistir. Her ne kadar literatiirde mikro-yonetim (Esen vd.,
2025), mantar yénetim (Birincioglu & Tekin, 2018), siirdiiriilebilir yonetim davramglart (Ustiiner, 2016;
Demirbilek & Cetin, 2021), yonetim tarzlar1 (Limon & Dilekei, 2021) gibi dlgekler mevcut olsa da, marti tarzi
yonetici Ozelliklerinin belirlenmis oldugu ve olglilmesini miimkiin kilan bir 6lgegin mevcut olmadig: tespit
edilmistir. Bu baglamda bu arastirmanin amaci saglik kurumlarinda galigsan bireylerin mart1 tarzi yonetici algisini
O0lcmeye yarayan gegerli ve giivenilir bir dl¢ek gelistirmektir. Boylece literatiirde yer alan 6nemli bir bosluk
doldurulmus olacaktir.

2. YONTEM

Mevcut caligma marti tarzi yonetici algisini 6lgmek iizere bir dl¢iim araci tasarlamak amaci tagidigi igin, nicel tipte
metodolojik bir arastirma yapisina sahiptir. Dolayisiyla ¢aligma ¢ok asamali bir model kurma, veri toplama ve veri
analizi slirecinden olugmaktadir. Bu siiregler temel olarak dnerme havuzunun tasarimi, érneklem tespiti, veri
toplama ve veri analizinden olugmaktadir.

Onermelerin Tasarlanmasi

Dogrudan mart1 tarz1 yonetici algisini 6lgeyi amaglayan herhangi bir 6l¢lim aracinin literatiirde yer almadigi tespit
edilmistir. Ancak “Giris” bolimiinde de aktarildigi iizere, uluslararasi literatiirde, marti yonetim (seagull
management) tipini tanimlamak ve muhtemel etkilerini ortaya koymak amac1 tastyan énemli bilimsel yayinlarin
yer aldig1 goriilmektedir. Bu ¢aligmada, gecmis ¢aligmalarda yapilmis olan ¢ikarimlara dayali olarak, ¢aligmanin
arastirmacilar tarafindan, bir 6rneklem havuzu olusturulmustur. Orneklem tasariminda temel alinan calismalar,
Cooke (2006), Spiro (2018) ve Bradberry (2016) tarafindan yiiriitiilmiis ve yayinlanmis olan ¢aligmalardir. Bu
kapsamda, mart1 yonetim/mart1 tarzi yonetici tanimlarinda yer alan; mesafeli yaklasim, glivensizlik, yikic elestiri,
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savunmact yaklagim, kati hiyerarsi gibi Ozellikleri igermesi amaglanan 17 adet Onerme Tiirk¢e olarak
hazirlanmustir.

Orneklem ve Veri Toplama

Arastirmada ti¢ farkli asamada, ti¢ farkli 6rneklem grubu ile caligilmigtir. Aragtirma kapsaminda ilk olarak icerik
gegcerliligi sinamasini saglayabilmek iizere, yonetim ve organizasyon ile saglik yonetimi alaninda caligan 5
aragtirmactyla Olgek analizi gergeklestirilmistir. Dolayisiyla arastirmanin ilk katilimeilarini bu  grup
olusturmaktadir.

Saha arastirmasi asamasi i¢in 6rneklemin say1 ve nitelik olarak belirlenmesi dlgek geligtirme ¢aligmalarinin en
onemli boyutlarindan biridir. Bu tiir ¢alismalarda, ¢aligmaya dahil edilmesi gereken gozlem sayisi, genellikle
Ol¢tim aracinda yer alan degisken sayisi ile birlikte degerlendirilerek tespit edilmektedir (Osborne, 2014). Genel
kabul gérmiis yaklasimlara gore, 6l¢lim aracinda yer alan, onerme veya degisken sayisinin en az 5 kat1 kadar
katilimecinin ¢aligmada yer almasi, dogru sonuglar i¢in asgari sart durumundadir (Comrey & Lee, 1992; Gorsuch,
1997). Bu arastirmanin saha aragtirmasindaki katilimcilarini saglik isletmelerinde ¢alisan tibbi ve idari personeller
olusturmaktadir. Caligmanin 17 6nermesi géz oniinde bulunduruldugu zaman, asgari olmak tizere 85 katilimciya
ulasilmasi gerektigi goriilmektedir. Arastirmaya dahil edilme kriteri olarak 18 yas lizerinde olmak ve hastanelerde
tibbi veya idari bir pozisyonda calisiyor olmak baz alinmistir. Arastirmada amagli ve kartopu orneklem
yontemlerine dayali olarak, arastirmacilarin baglantilari araciligiyla ii¢ aylik bir siire igerisinde yapilan anket
davetleri ile 124 katilimciya ulasildigi goriilmiis ve analizler igin asgari sartin saglandig1 kanaati olusmustur. Bu
orneklem grubundan elde edilen veriler, yap1 gecerliligi ve i¢ tutarlilik analizleri i¢in kullanilmistir.

Son agamadaki 6rneklem grubu ise yine amagli 6rnekleme yontemine dayali olarak segilen 60 saglik ¢aliganindan
olusmaktadir. Bu gruptan elde edilen veriler, 6lgegin zamana gore giivenilirligini (test-tekrar test) sinamak iizere
kullanilmstir.

Veri Analizi

Veri analizi 6lgek gelistirme metodolojisi kapsaminda; igerik gegerliligi sinamasi, yap1 gegerliligi sinamasi, i¢
tutarhlik analizi ve zamana gore giivenilirlik testlerinden olusmaktadir. lgili uzmanlardan alinan goriisler
neticesinde her bir dnerme icin Icerik Gegerlilik Oran1 (IGO) hesaplanmistir. Bu analiz sonucunda karar verilen
6l¢tim modeli yap1 gegerliligi analizine tabi tutulmustur. Yapi gegerliligi agimlayici (AFA) ve dogrulayic faktor
analizleri (DFA) ile gerceklestirilmistir. I¢ tutarlilik Cronbach’in alfa katsayist ile irdelenmistir. Bu asamada ayrica
kompozit giivenirlik degeri (CR) ve agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri de analize dahil edilmistir.
Zamana gore giivenilirlik sinamasi igin ilk ve son test uygulamalar: arasindaki Pearson korelasyon katsayisi
incelenmistir. Analizler, SPSS ve SPSS AMOS programlari araciligryla gergeklestirilmistir.

Arastirmanin Etik Durumu

Caligmanin etik ydnden uygun olduguna yonelik onay, Tarsus Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari
Etik Kurulu tarafindan 19.07.2024 tarihli ve 2024/76 say1li karar ile verilmistir.

3. BULGULAR

Olusturulan Onermelerin arastirma amaci ile olan uyumunu smamak tizere igerik gecerliligi sinamasi
gerceklestirilmistir. Bu smnama “IGO” degerinin hesaplanmasina dayanmaktadir. IGO, ilgili alandaki uzmanlar
veya akademisyenlerin degerlendirmeleri ile hesaplanmaktadir. Her bir 6nerme uzmanlar tarafindan arastirma
amacina uygunlugu bakimindan iiglii bir skala iizerinde degerlendirilmekte ve -1 ile +1 arasinda bir deger
almaktadir. -1 milkemmel uyumsuzlugu gosterirken +1 milkemmel uyumu ifade etmektedir. Bu degerler asagidaki
formiil araciligiyla elde edilmektedir.

ne-(3)
N/2

ne = 3 (madde hedeflenen yapry1 6lgiiyor) puan veren uzman sayisi;

Icerik Gegerlilik Oran1 =

N: degerlendirme yapan uzman sayisi (1)
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Bir 6nermenin gegerli olarak kabul edilebilmesi igin almasi gereken asgari IGO’nun tespitinde, modeli
degerlendirecek olan uzman sayisi belirleyicidir. Ayre vd. (2014) 7 katilimerya kadar kabul degerinin +1 olmas1
gerektigini ifade etmektedir. Mevcut ¢alisma kapsaminda 5 uzman, degerlendirici olarak yer almigtir. Yapilan
degerlendirmelerde tiim 6nermelerin IGO degerleri +1 olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla agimlayici faktdr analizi,
gelistirilmis olan 17 énermeli (gozlenen degiskenli) yapi ile siirdiiriilmiistiir.

Saha arastirmasi 124 katilimer ile yiiriitiilmiis olup, katilimcilara yonelik tanimlayici bilgiler Tablo 1’de
sunulmustur.

Tablo 1. Tanimlayici Demografik Veriler

Demografik Degisken Kategori n %
L. Kadin 82 66,1

Cinsiyet

Erkek 42 33,9
oL N Onlisans-Lisans 96 79,4
Ogrenim Diizeyi

Lisansiistii 28 22,6
Gorev Alan Idarl, 45 36,3

Tibbi 79 63,7
Demografik Degisken Ort £8S.S.
Yas 36,45+8,73
Kurumda Caligma Stiresi 9,48+8,23
Toplam Mesleki Tecriibe 13,91+9,23

Acimlayici faktor analizi uygulamasinda, Kaiser Meyer Olkin 6rneklem uygunlugu test degerinin 0,925, Barlett
Kiiresellik Testi sonucunun ise anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0,01). Analiz sonuglari, gdzlenen degiskenlerin tek
bir ortiik degisken altinda toplanabilecegini gostermektedir. Sekil 1’deki yamag-egim (scree plot) grafiginde
goriildigii iizere, ikinci faktorden itibaren 6zdegerler (eigenvalue) keskin bir diisiis gostermektedir. Analiz
sonucunda elde edilen sonuglar, tek faktorlii yapinin 6zdegerinin 8,591 oldugunu ve yapinin toplam varyansinin
%352,7’sini igerdigini gostermektedir.

Scree Plot

Eigenvalue

4

Component Number

Sekil 1. Olgiim Modeli Yamag-Egim Grafigi
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Madde faktor yiiklerinin anlamli olarak kabul edilebilmesi i¢in gereken en diisiik degerlerin tayini, bu ¢aligmalar
icin 6nemli bir noktadir. Hair vd. (2014) ¢alismalarinda, madde faktor yiik degerleri i¢cin minimum diizey olarak
0,30-0,40 araligimi isaret ederken 0,50 ve lizerini saglayan degerlerin yiiksek diizeyde uyuma isaret ettigini
belirtmistir. Bu degerlerin drneklemdeki goézlem sayisiyla birlikte degerlendirilmesi gerektigi de ifade
edilmektedir. 100-200 arast katilimcili bir uygulamada faktor yiikii i¢in 0,50 degerinin asgari olarak kabul
edilmesinin daha giivenilir sonuglar verecegi aktarilmaktadir. Dolayisiyla mevcut ¢aligmada, 6nermelerin model
igerisindeki kabulii i¢in alt sinir olarak 0,50 degeri goz o6niinde bulundurulmustur.

Tablo 2. Acimlayici Faktor Analizi Sonucu Faktor Yiikleri

- ik Analiz ikinci Analiz .
Onermeler Faktor Yiikii Faktor Yiikii Ozdeger Aciklanan Varyans
S13 ,845 ,851
S15 ,826 ,825
S10 811 814
S14 ,793 ,794
S5 ,789 ,791
S11 ,768 774
S6 747 744
54 7128 137 8,591 52,709
S16 711 ,710
S9 ,706 ,706
S12 ,686 ,691
S3 ,669 ,667
S2 ,641 ,638
S7 ,636 ,631
S8 ,603 ,600
S17 577 ,570
S1 418 Disglandi

Tablo 2’de aktarilmis olan sonuglarda goriilebilecegi lizere, ilk faktor analizi uygulamasinda S1 kodlu gozlenen
degiskenin faktor yiikiiniin 0,50’den diisiik oldugu goriilmiis ve bu sebeple ilgili 6nerme modelden dislanmistir.
Sonrasinda tekrar yapilan ikinci analizde, tiim 6nermelerin faktor yiiklerinin 0,50°den yiiksek kalmaya devam
ettigi tespit edilmis ve mevcut haliyle DFA’ya tabii tutulabilecegi goriilmiistiir.

DFA sonucunda elde edilen bulgular, S17 kodlu goézlenen degiskenin faktdr yiikiiniin diisiik oldugunu ve modelle
iyi bir uyuma sahip olmadigin1 gostermistir. Dolayisiyla bu asamada bu degisken modelden dislanmistir. Nihai
modeli olusturan tiim gozlenen degiskenlerin faktor yiiklerinin 0,50’nin iizerinde oldugu goriilmiistiir. Sistem
tarafindan onerilen iki adet modifikasyon dogrultusunda, S2-S3 ve S15-S16 degiskenlerinin hata varyanslari
arasinda kovaryans kurulmus ve 6l¢iim modeli Sekil 2’deki nihai haliyle kabul edilmistir.

5%?%???%%@???%@

s2 || s3||s4]|sh s10||s11||s12||s13]||s14||s15]|s16

3 %9, M 5 681,81 /76 70 98

Sekil 2. Nihai Ol¢iim Modeli

0
> n 4
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Modele dair faktor yiikleri, i¢ tutarlilik (Cronbach’in alfas1) degeri, kompozit giivenirlik degeri (CR) ve agiklanan
ortalama varyans (AVE) degeri ve modelin uyum indeksleri Tablo 3’te sunulmustur. Ol¢iim modelinin i¢ tutarlilik
oraninin “giivenilir” olarak kabul edilen 0,70 degerinden yiiksek oldugu, CR degerinin kabul edilebilir sinir olan
0,70’ten yiiksek oldugu ve AVE degerinin de yine siir deger olan 0,50’den yiiksek oldugu goriilmiistiir. Uyum
indeks degerlerinin Harrington (2008) ve Kline (2011)’in ¢aligmalarinda aktarildig1 gibi kabul edilebilir deger
araliginda olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 3. DFA Sonuglari

s Standardize Cronbach’in
Onermeler Faktor Yiikii alfas: AVE — CR

S2 Yoneticim genellikle sahada pek gériinmez. ,581
S3 Yoneticim yalmizca bir problem oldugunda ya da bir “suglu” 631
arandiginda sahaya iner. ’
S4 Yoneticim bir sorun oldugunda sorunun ¢dziimii yerine ortalig1 atese 727
vermeye (ortalig1 karistirmaya) odaklanir. ’
S5 Yoneticim sahaya inmek durumunda kaldiginda tek yonlii bir iletisim

. o P ,795
benimseyerek itiraz ya da Onerileri dikkate almadan ayrilir.
S6 Yoneticim emirlerinin sorgulanmasini istemez. ,736
S7 Yoneticim astlarindan ayr1 yemek yer 573
S8 Astlarin ¢ogu yoneticiyle karsilagsa bile karsisindakinin kim oldugunu 545
anlayamaz (yOneticisini tanimaz). ’
S9 Yéneticim astlarina giivenmez. ,664 0,938 0,51 0,93
S10 Yoneticimin elestirileri genellikle yapici olmaktan uzaktir. ,808
S11 Yoneticim astlarina sesini yiikseltir, hatalarin1 yiizlerine vurur. ,761
S12 Yoneticim sahaya gelip gittikten sonra (yanimdan ayrildiktan sonra)

ey . ,698

kendimi koti hissederim.
S13 Yoneticim genellikle tutarsiz/celigkili davranislar sergiler. ,863
S14 Yéneticim astlarinin problemleriyle ilgilenmez. ,782
S15 Yoneticilerin suglamalarindan korunmak igin astlar kendilerini 777
giivenceye alma ihtiyact hisseder. ’
S16 Yoneticilerin suglamalarindan korunmak igin astlar gesitli bireysel 638

yazilt dokumanlar olustururlar.

Uyum Indeks Degerleri: X*/Serbestlik derecesi: 1,574; GFI: 0,869, AGFI:0,821 CFI1:0,955, NFI:0,887, IFL, 0,955, RMSEA:0,068

Yapi gegerliligi kosullarini sagladigi goriilen modelin, zamana gore giivenilirligi analiz etmek iizere ilk ve son test
uygulamasi gerceklestirilmistir. 60 kisiden olusan bir katilimc1 grupla 21 giin arayla iki uygulama gerc¢eklestirilmis
ve toplam puanlar {izerinden uygulamalar arasindaki Pearson korelasyon katsayis1 incelenmistir. Sonuglar Tablo
4’te gosterildigi gibidir.

Tablo 4. ilk Test-Son Test Korelasyon Analizi Sonuglari

Son Test
Ilk Test Pearson katsayisi (r) p
0,951 0,000

Tablo sonuglarinda goriildiigii lizere, ayn1 katilimcilarin belirli bir arayla yaptiklar1 degerlendirmeler arasinda
yiiksek diizeyde korelasyon oldugu, dolayisiyla 6lgegin zamana gore gegerlilik kriterini sagladig goriilmektedir.

4. TARTISMA VE SONUC

Yénetim yaklagimlar, literatiirde uzun yillardir tartisilagelen bir konudur. {s hayatinda ve kisileraras: iliskilerde
meydana gelen degisimler, iliretim ve pazar yapilarindaki degisimin getirdikleri, yeni yonetim ve liderlik tarzlarini
ortaya ¢ikarmaktadir. Isletmelerde yéneticilerin yonetim tarzlarmin belirlenebilmesi, yoneticilerle veya liderlerle
calisanlar arasindaki iligkilerin irdelenebilmesi ve bu yonetim tarzlarinin isletmeler {izerindeki etkilerinin analiz
edilebilmesi, isletme basarist i¢in dnemli hususlardir (Zubanov vd. 2017; Hoxha ve Hoti, 2019; Ciric Lalic vd.
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2022). Yonetim tarzlarmna yonelik tasarlanmig olan o6lgekler, isletmelere ve karar vericilere bu gibi alanlarda
giivenilir ve dnemli veri saglayabilmektedir. Mevcut ¢alisma bu bakis agisiyla, literatiirde kavramsal olarak yer
alan ama sistematik 6l¢iimii izerine bir metodolojinin mevcut olmadig1 giincel olgulardan biri olan mart1 yonetim
tipini odagma almistir. Bu odak ¢ercevesinde hazirlanmig olan dnermeler, bir problemin veya sorunun isletme
geneline yayilmasina kadar kendi kapali ortaminda duran, bdyle bir problem aninda sahaya inen ve problemi
¢ozmek yerine suclu arayan veya olumsuz davranislari ile problemin biiyiimesine sebep olan bir yoneticilik tarzim
(Cooke, 2006; Bradberry, 2016) 6lgmeyi hedeflemektedir. Olgek gelistirme metodolojisine uygun olarak ilerletilen
stire¢ boyunca, hazirlanan 6nermelerin tek bir ortiik degisken altinda yer alarak, yap1 gecerliligi, i¢ tutarlilik ve
zamana gore giivenilirlik 6zelliklerini tagidig tespit edilmistir.

Yeterli ve istatistiksel olarak anlamli bir faktdr yiikii diizeyiyle model igerisinde iyi uyum gosterdigi tespit edilen
onermelerin, literatiirde mart1 tarzi yonetim {izerinde yer alan sinirh sayidaki ge¢mis calismalarda aktarilan
hususlar1 6nemli bir diizeyde kapsadig1 goriilmektedir. Cooke (2006) tarafindan yapilan ¢alismada, 6zellikle bu
tipte bir yonetim yaklasimi sergileyen yoneticilerin tipik 6zellikleri arasinda, “bir problem oldugunda gelen” ve
“bir suglu bulan” nitelikleri yer almaktadir. Calismanin, “S2: Yoneticim genellikle sahada pek goriinmez”, “S3:
Yoneticim yalnizca bir problem oldugunda ya da bir “suclu” arandiginda sahaya iner”, S4: Yoneticim bir sorun
oldugunda sorunun ¢dziimii yerine ortalig1 atese vermeye (ortaligi karigtirmaya) odaklanir” ve “S11: Yoneticim
astlarma sesini yiikseltir, hatalarim1 yiizlerine vurur” dnermeleri bu nitelikleri hedeflemektedir. Bu dogrultuda,
“S12: Yoneticim sahaya gelip gittikten sonra (yanimdan ayrildiktan sonra) kendimi kotii hissederim”, “S15:
Yoneticilerin su¢lamalarindan korunmak igin astlar kendilerini giivenceye alma ihtiyact hisseder” ve “S16:
Yoneticilerin suglamalarindan korunmak igin astlar ¢esitli bireysel yazili dokiimanlar olustururlar” 6nermeleri ise,
yoneticilerin bu tip davraniglarinin ¢alisanlar iizerindeki etkilerini gostermek adina modelde yer almaktadir.
Benzer sekilde Bradberry (2016)’nin ¢alismasinda aktarildig: gibi tek yonlii bir iletisimin bu yaklasimin 6nemli
bir 6zelligi olmasi, “S5: Yoneticim sahaya inmek durumunda kaldiginda tek yonlii bir iletisim benimseyerek itiraz
ya da 6nerileri dikkate almadan ayrilir”, “S6: Y6neticim emirlerinin sorgulanmasini istemez” 6nermeleri ile model
icersinde kendine yer bulmustur. Furnham (2010)’m ve Blanchard (2018)’1n ¢caligmalarinda belirttikleri {izere, bu
tarz yoneticiler kendi ¢ikarimlarinin ve kararlarinin tartismasiz dogru oldugu kanisinda olmalarinin yanisira, bazi
durumlarda geliskiler de gosterebilmektedir.“S13: Yoneticim genellikle tutarsiz/celiskili davranislar sergiler”
onermesi, ilgili caligmadaki hususlarla benzerlik gostermektedir. Bunlara ek olarak, bu tipteki yoneticiler ile
calisanlar arasindaki sosyal ve isle ilgili iletisimin diizeyini irdelemek adina da bazi 6nermeler modele eklenmis
ve bu 6nermelerin uyum diizeyinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunlar arasinda; “S7: Yoneticim astlarindan ayri
yemek yer”, “S8: Astlarin ¢gogu yoneticiyle karsilagsa bile karsisindakinin kim oldugunu anlayamaz (ydneticisini
tanimaz)”, “S9: Yoneticim astlarina giivenmez” ve “S14: Yoneticim astlarinin problemleriyle ilgilenmez”
onermeleri yer almaktadir.

Aktarilan tiim hususlar biitiinciil olarak degerlendirildigi zaman, tasarlanmis olan “Mart1 Tarz1 Yonetici Algis1”
Olceginin, isletme yonetimi alanindaki arastirmalarda ve sektorel uygulamalarda kullanilabilecek bir 6lgiim aract
oldugu goriilmektedir. Gelistirilen aracin alanyazini bakimindan en biiyiik katkisi, yonetim yaklasimlarini olumsuz
uygulamalar cergevesinden ele alarak; liderlik, c¢alisgan motivasyonu, ise adanmislik, oOrgiit kiltirii gibi
degiskenlerin agiklanmasinda etki edebilecek yeni olgular sunuyor olmasidir. Pratik anlamdaki 6nemli
katkilarindan biri, isletme sahiplerinin, paydaslarinin ve yoneticilerinin; siireglerin etkinliginin en 6nemli
belirleyicisi olan insan kaynagi ile yoneticileri arasindaki iletisimi ve iliskiyi daha yakindan anlamalarina yardime1
olabilecek nitelikte olmasidir. Olgegin saglik sektorii gibi 6zellikli bir alanda ve saglik galisanlar1 rnekleminde
gelistirilmis olmas1 da pratik onemini artirmaktadir. Zira saglik kurumlari idari ve mali hizmetler ile tibbi
hizmetlerin bir arada ytritiildiigii, emek-yogun olan, ¢ok farkli disiplinlerden ve arka planlardan ¢alisan ve
yonetici kesimlerinin bir arada bulundugu kurumlardir. Burada farkinda olsa da olmasa da mart1 tarz1 yonetici
ozellikleri gosteren bireyler bulunabilir. Bu yoneticiler insan kaynaklar1 iizerinde hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde 6nemli olumsuzluklar dogurabilir. Bu nedenle, gelistirilen 6l¢ek saglik kurumlarinda marti tarzi yonetim
algisinin 6l¢tilmesi ve diger degiskenler ile iliskisinin incelenmesini olanakli kilmaktadir ve bu anlamda literatiirde
onemli bir referans noktasi olacagi degerlendirilmektedir. Bunlarin yam sira ¢alismanin bazi kisitlar1 da
bulunmaktadir. Alanyazinin sinirli olmasi, mart1 yonetim tipinin bazi diger 6zelliklerinin modelde yer almamasina
sebep olmus olabilir. Arastirma 6zellike mekan ve finansal kisitlar sebebiyle genis bir katilimla ve farkl sektorleri
igerecek bir sekilde yiiriitilememistir. Gelecek ¢aligmalarin sektorel karsilastirmalar gozeterek yiiriitiilebilecegi
diistinilmektedir.
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YAZARLARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Birinci yazarin arastirmaya katki orani1 %60, ikinci yazarin arastirmaya katki orani ise
%40’tir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Arastirmada herhangi bir kisi ya da kurum ile finansal ya da kisisel yonden baglanti
bulunmamaktadir. Katilimcilara tesekkiir ederiz.

Catisma Beyani: Arastirmada herhangi bir ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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Ek 1. Mart1 Tarz1 Yonetici Algist Olgegi*

Maddeler

Kesinlikle katilmiyorum
Ne katiliyorum ne katilmiyorum
Kesinlikle katiltyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum
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1. Yoneticim genellikle sahada pek gériinmez.

2. Yoneticim yalnizca bir problem oldugunda ya da bir “su¢lu” arandiginda sahaya iner.

3. Yoéneticim bir sorun oldugunda sorunun ¢oziimil yerine ortalig1 atese vermeye (ortaligi karistirmaya)
odaklanir.

4. Yoneticim sahaya inmek durumunda kaldiginda tek yonlii bir iletisim benimseyerek itiraz ya da onerileri | 1
dikkate almadan ayrilir.

5. Yoneticim emirlerinin sorgulanmasini istemez.

6. Yoneticim astlarindan ayr1 yemek yer

7. Astlarin cogu yoneticiyle karsilassa bile karsisindakinin kim oldugunu anlayamaz (yoneticisini tanimaz).
8. Yoneticim astlarina giivenmez.

9. Yoneticimin elestirileri genellikle yapici olmaktan uzaktir.

10. Yoneticim astlarina sesini yiikseltir, hatalarini yiizlerine vurur.

11. Yoéneticim sahaya gelip gittikten sonra (yanimdan ayrildiktan sonra) kendimi kotii hissederim.

12. Yoneticim genellikle tutarsiz/geliskili davranislar sergiler.

13. Yoneticim astlarinin problemleriyle ilgilenmez.

14. Yoéneticilerin su¢lamalarindan korunmak i¢in astlar kendilerini giivenceye alma ihtiyaci hisseder.

15. Yoneticilerin su¢lamalarindan korunmak icin astlar cesitli bireysel yazili dokumanlar olustururlar.
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*Mart: Tarz1 Y 6netici Algist Olgegi’nin bilimsel aragtirmalarda kullanilmas1 i¢in yazarlardan izin alinmasina gerek
yoktur. Olgek bilimsel ve etik kurallar ¢ergevesinde atif verilerek kullanilabilir. Olgek toplam puan iizerinden
puanlanmaktadir. Bunun i¢in 15 6nermeye ait yanitlar toplanmali ve kategori sayisina boliinmelidir.
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