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SAGLIK CALISANLARINDA POZITIF SES CIKARTMA
DAVRANISININ ORGUTSEL GUVENE ETKISINDE LIDER-
UYE ETKILESIMININ ARACI ROLU

OZET

Orgiitler giiniimiizde, calisanlar1 dinlemenin, onlara &nem vermenin,
odiillendirmenin, agik iletisim kurmanin ve farklilastirilmis yonetim tarzlarinin
uygulanmasi gerektiginin onemini daha fazla kavramaya baglamiglardir. Bu sekilde
desteklenen ¢alisanlarin i¢cinde bulunduklar1 6rgiitlere pozitif katma deger sagladig
gorilmektedir. Ayrica bu degerler ¢alisanlarin orgiitlerine ve liderlerine daha fazla
giiven duymasini saglamaktadir. Bu dogrultuda ses cikartma istegi de artmaktadir.
Orgut tyelerinin desteklenmesi stiresi liderler aracilig1 ile yapilabilmektedir. Lider-

tiye etkilesimi diizeyi bu degerler lizerinde oldukga etkili olmaktadir.

Bu c¢alismanin amaci, Istanbul’da hizmet veren zincir hastanenin Atasehir
subesinde gorev yapan 271 saglik personeli igin, pozitif ses ¢ikarma davraniginin
(PSCD) orgiitsel giivene (OGV) etkisinde lider-iiye etkilesiminin (LUE) arac roliin(i
incelemektir. Regresyon analizi sonucunda, PSCD degiskeni OGV degiskenini
pozitif yonde anlamli etkilemektedir (p=0.683,p<0.01). LUE degiskeni OGV
lizerinde pozitif yonlii anlaml iliskilidir (8=0.911,p<0.01). PSCD degiskeni LUE
degiskeni ile pozitif yonlii anlaml iliskilidir (3=0.708,p<0.01). Son olarak, LUE VE
PSCD degiskeni birlikte OGV degiskeni ile anlamli iliskili ¢ikmustir. PSCD
degiskenin katsayr degeri diistiigii ama anlamli oldugu igin (B=0.614), LUE
degiskeni “kismi araci” etkili bir rol iistlenmektedir. BOylece, Hi, Hy, Hs ve Hy

hipotezleri dogrulanmaigtir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Lider-iiye Etkilesimi, Pozitif Ses Cikartma, Orgiitsel

Guven
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THE MEDIATOR ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE

IN THE EFFECT OF POSITIVE VOICE-MAKING BEHAVIOR

IN HEALTHCARE PROFESSIONALS ON ORGANIZATIONAL
TRUST

ABSTRACT

Organizations today are beginning to realize the importance of listening to,
caring for, rewarding, open communication and implementing differentiated
management styles. It is seen that the employees supported in this way provide
positive added value to the organizations they are in. In addition, these values enable
employees to have more confidence in their organizations and leaders. In this
direction, the desire to make a sound is also increasing. The period of supporting the
members of the organization can be done through the leaders. The level of leader-

member interaction is very effective on these values.

The aim of this study is to examine the mediator role of leader-member
interaction (LPI) in the effect of positive vocalization behavior (PSCD) on
organizational trust (LOT) for 271 health personnel working in Atasehir branch of a
chain hospital serving in Istanbul. As a result of regression analysis, PSFD variable It
has a significant positive effect on the EGV variable ($=0.683, p<0.01). LUE
variable has a significant positive correlation on EGV ($=0.911,p<0.01). PSEV
variable was positively and significantly correlated with LUE variable
(B=0.708,p<0.01). Finally, LLE and PSEA variables were found to be significantly
associated with the EGV variable together. Since the coefficient value of the PSEA
variable decreased but was significant (3=0.614), the LPI variable plays an effective
role as a “partial mediator”. Thus, hypotheses H1, H2, H3, and H4 were confirmed.

Keywords: Leadership, Leader-member Exchange, Positive Voice-Making

Behavior, Organizational Trust
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I. GIRIS

Gelisen ve degisen diinyada orgiitler zamanin sartlarina uyum saglamak,
biliylimek ve kalitesi ile yiikselmek i¢in degisimin yoniinii belirlemek zorundadirlar.
Urettikleri hizmetleri strekli sorgulama yolu ile Griin ya da hizmette ilk olacak
yenilikleri kesfederek Oncii olmalar1 ve uygulamalari gerekmektedir. Bunlarin
saglanmas1 yenilik¢i ve yaratici projeler lireten insan kaynagina sahip olmayi
gerektirmektedir. Bu insan kaynagmin etkili sekilde performansa ve gelismeye
katkis1 olmasi tiyelerinden gelecek diiriist, yapici ve ¢oziim saglayict ses ¢ikartmalara

ihtiya¢ duymaktadir.

Ses c¢ikartma davranisi kararini etkileyen birgok kisisel ve 0Orgutsel
durumlar ile karsilasan oOrgiit liyesinin onu yonlendirecek etkin bir liderle
calismasi oldukca dnem arzetmektedir. Bir Orgiitiin yeni beceriler kazanabilmesi,
ekiplerini motive edebilmesi, hedeflerine ulasilabilmesi ve stratejilerinin
kapsamli olarak uygulanmasi etkin bir lider ile saglanabilmektedir. Calismamizin
ikinci boliimiinde ses ¢ikarma davranigi tanimlanmis, pozitif ses ¢ikarma tanimi,
orgiitlere katkilarina deginilmis, boyutlar1 acgiklanmis ve saglik sektorii igin

onemine iliskin bilgilere deginilmistir.

Orgutsel giiven, 6rgit ici ve orgiitler arasi iliskilerde karsimiza ¢ikan bir
unsurdur. Orgiit ici giiven, orgiitiin {iyeleri arasinda paylasilan giiven diizeyi iken
orgiit dis1 giiven ise miisteri, tedarik¢i ve ortaklar tarafindan hissedilen giiven

duzeyini ifade etmektedir (Altindz vd., 2013:844).

Insan kaynaginin verdigi hizmetin taklit edilememesi orgiitlerin ayakta
kalmasin1 saglamaktadir. Insan kaynagi, ikame edilebilen iiriinlerin ve
teknolojinin karsisinda is yasaminda en degerli giic kaynagi olmaktadir (Yildiz,
2016:501). Bu sebeple calismada ele alinan konularin bireysel algilar acisindan
onemi kritik kabul edilmektedir. Ciinkii tek bir kisiye ait bireysel algilarin

ekiplerin, gruplarin ve ¢alisma birimlerinin tamamina etki ettigi goriilmektedir.



Orgtler ve orgiit iiyeleri karsihikli iletisim igerisindedir. Orgiit {iyeleri icinde
bulunduklar1 orgiitleri benimsedikleri zaman oOrgiitlerine kattiklar1 hizmet ve deger
daha fazla olmaktadir. Orgiitlerin hedef ve politikalar1 dogrultusunda calisan, deger
Ureten Orgut Gyeleri, bu hizmetleri sonucunda maaslarina ek olarak, terfi, odiil ve
prim gibi kazanimlara sahip olabilmektedir. Ayrica liderleri tarafindan destek goéren
orgiit iiyeleri, icinde bulunduklar1 orgiite sadakat duymakta, bagliliklar1 ve given
duzeyleri de artmaktadir (Tokmak, 2019:588).

Sosyal, ekonomik ve politik organizasyonlarda glivenin dnemi 6nemli 6l¢lide
kabul edilmektedir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel giivenin temel bir faktor oldugu,
liderin davranisinin grup veya orgiit icinde var olan giiven diizeyini belirlemede
diger faktorlerden daha onemli oldugu tespit edilmistir (Rezaei et al., 2012:70).
Calismamizin {i¢iincli boliimiinde giiven kavrami, orgiitsel giiven kavrami tanimi,
boyutlari, tim Orgiitler ve saglik sektorii agisindan Onemine iliskin bilgilere
deginilmistir.

Bu dogrultuda saglhik kuruluslart bakimindan liderlik aragtirmalarinin
hizlanmas1 ve liderligin 6nemli oldugunun paylasilmasi olduk¢a dnemlidir. Diinyada
istthdamin en yogun oldugu sektdr saglik sektdriidiir. Saglik hizmetlerinin kaliteli
olmasi1 ve etkinligi {iilkeler i¢in refah seviyesi anlaminda en kritik ihtiyaglardir.
Ciinkii saghikli toplum {iretkenlik olduk¢a fazla goriilmektedir. Bu nedenle saglik
kuruluslarinda etkin liderligin ne sekilde yapilacaginin ve lider-Uye iliskilerinin

arastirilmasina yatirrm yapmak ¢ok énemlidir (Urek ve Ugurluoglu, 2015:13).

Calismamizin kapsamini olusturan; Pozitif ses ¢ikarma davranisi, orgiitsel
guven, liderlik ve lider-Uye etkilesimi kavramlar1 ile ilgili bilgilerden sonra
calismanin devam eden besinci ve altinci bolimlerinde gere¢ ve yodntemlere,

analiz sonucu elde edilen bulgulara ve hipotez sonuglarina yer verilmistir.

Calismamizin son bolumd olan tartisma ve sonug¢ kisminda literatiirde
yapilmis caligmalara ve bulgularimiz 1s18inda katki saglayacagini diisiindiigimiiz

Onerilere yer verilmistir.

Calismamizda pozitif ses ¢ikarma ve Orgiitsel gliven arasinda, lider-Uye
etkilesimi ve Orgiitsel giiven arasinda, pozitif ses ¢ikarma davranisi ile lider Uye

etkilesimi arasindaki iliskiler arastirilmaktadir. Arastirma sonuglarinin saglik



sektoriindeki siiregler i¢in yardimer kaynak niteliginde olmasi ve literatiire katki

saglamasi beklenmektedir.






II.  POZITIF SES CIKARTMA DAVRANISI KAVRAMI

Cagdas organizasyonda, calisma metodolojilerini iyilestirmek i¢in aktif
olarak fikirler onermek, g¢evredeki yeni firsatlardan yararlanmak veya sorunlar
tirmanmadan Onlemek gibi calisan davranmiglari, orgiitsel etkinlik icin esastir. Bu
davranigsal siiregler, ses davranisi kavrami altinda tanimlanmistir (Edwards et al.,
2009:85).

Literatiirde yonetim ile ilgili calismalarda sesliligi aragtirmacilar, ¢alisanlarin
orgiitteki isleyislere ve yonetim anlayiglarima yonelik diistincelerini, isteklerini,
protesto veya itiraz yolu ile iletmeleri seklinde tanimlamislardir. Bu g¢aligmalara
yonelik ilk aragtirma Hirschman (1970)’in Nijerya demiryollarindaki ¢alisanlarin
katitlhmi ile yaptigi “Cikis, Seslilik ve Sadakat” calismasidir. Yonetim alaninda
yapilan bu ilk arastirma calisan sesliligini “¢ekince duyulan bir siire¢ten kaginmak
yerine degistirmek i¢in bir davranista bulunmak” seklinde ifade etmistir (Tokmak,
2019:591).

Orgiit iiyelerinin giivensiz ve motive olmadiklari ortamlarda bilgiyi paylasma,
diistincelerini 6zgiirce ifade etme ve geribildirim vermesi miimkiin olmamaktadir. Bu
durum  Orgiitlerde  ilgili  kararlarin  alinmasini,  Orgiitin -~ gelisimini  ve
inovasyonlarinyapilmasint  engellemekte, Orgit genelinine negatif anlamda
yansimaktadir. Bu sebeple orgiitler agisindan pozitif ses ¢ikarma davranigi istenilen
davraniglar arasinda kabul gérmektetir. Ayrica orgiit liyelerinin diislincelerine 6nem
veren kuruluslar pozitif ses ¢ikarma davranisina 6nem vermektedir (Sener vd.,2018:
168). Ses ¢ikartma davraniginin biligsel bir yapida oldugu diisiiniilse de duygusal
durumlarin etkisinde oldugunu da unutmamak gerekmektedir. Duygular ses ¢ikartma
kararin1 olumsuz yonde etkileyebildigi gibi, rasyonal ve bilingli karar vermeyi de

etkileyebilmektedir (Morrison, 2011:386).

Calisanin ses c¢ikartma davranisinin orglitsel islevlige katkis1 oldugunu
gosteren caligmalar mevcuttur. Ses ¢ikartma davranisi; Orgiitsel ya da birimde
isleyisleri iyilestirmek amaci ile fikirlerin, endiselerin ve Onerilerin istege bagh

olarak iletilmesi olarak tanimlanmaktadir (Wang et al., 2014:431).



A. Ses Cikarma Davranisinin Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Ses ¢ikarma davranisi ile ilgili ilk ¢alismalar bireysel diizeyde ses ¢ikarmanin
toplumsal olarak ne sekilde yansidigim1i gérmek {izere ilermistir. Ses ¢ikarma
davraniginin iki temel akimdan etkilendigini sOylemek miimkiindiir. Birincisi
orgltsel sorunlar ve is tatminsizliginin giderilmesi hedeflenerek yapici fikirleri
kapsayan modeldir. Bu model Hirschman (1970) tarafindan olusturulan “¢ikis, ses-
sadakat ve reddetme” modelidir. Hirschman, orgiit tiyelerinin isten kagma ya da
islerini terk etme davranis1 gostermekten farkli olarak; yasanan problemi ¢6zmek igin
ugras verdigini, geri bildirimler yaptigini, tek basina veya grup halinde karsilikli
olarak tartigilmasini tercih ettigini iletmektedir. Akimlardan ikincisi ise ses ¢ikarma
davranigini, ekstra rol davranisi veya oOrgiitsel vatandaslik davranigi cercevesinde
tanimlamaktadir. Bu akim, ses ¢ikarma davranisinin olagan sekilde gerceklestigi ve
orgiit liyelerinin miicadele ederek orgiitlerinde etkin ¢alisma hedeflediklerini ifade
etmislerdir. Bu akimin savunuculari ses ¢ikarma davranisin is tatminsizligi ile iligkili

olmadigini 6ne siirmiislerdir (Alkan ve Cankir, 2016:474).

Ses c¢ikartma davranisi arastirmacilar tarafindan bir¢ok tanima sahip olsa da
ana fikir bu olgunun sozlii bir ifade eylemi bigimi oldugu, yapici ve gonulli olarak
yapildig: fikridir (Morrison, 2011:375). Ses ¢ikartma davranisi, Hirschman (1970)
tarafindan gelistirilen ¢ikig, ses-sadakat ve reddetme modeli dogrultusunda
tamimlanmaktadir (Yesilkus vd., 2022:189; Cankir, 2016:3). Hirschman, bu
davranigi, memnuniyetsizli§in tepkisel olarak iletilmesi sekilde tanimlamistir.
Orgiitsel vatandaslik davramisini arastiran yazarlar, ses ¢ikarma davranisini, Orgit
tiyeleri tarafindan yapici fikirler ile orglitte degisime destek verdikleri davranis
seklinde ifade etmislerdir (Sener vd.,2018: 166). Alanyazinda karsimiza ¢ikan birkag

tanima asagida yer verilmektedir;

e Ses c¢ikarma davranigi, destekleyen bir tavir ile orgiit geneli adina orgiitiin
faydasina yonelik paylagilan fikirler olarak tanimlanmaktadir (Tiirkoglu ve
Misican,2019:999).

e Ses ¢ikarma davranigi, herhangi bir siireci gelistirmek igin yapict karsi
koyma siireci seklide ifade edilmektedir. Bu davranis, mevcut olan isleyise
kars1 olan fikirlerin iletilmesi ve orgiitiin etkilenmesini igeren itiraz etme

eylemidir (Durdu, 2021:36).



e Ses ¢ikarma davranisi, orgiitsel ya da birim bazinda yapilan islerin gelisimi
icin diisiince ve oOnerilerin goniillii olarak ilgililere iletilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Morrison et al.,2011: 5).

e Ses c¢ikarma, elestirici davranmaktan farkli olarak gelisime destek olmak
amaci ile yapici onerilerin yapilmasini igeren goniillii bir davranistir (Durdu,
2021:37).Orgiit iiyesi isin devamu sirasinda, olusan problemleri ¢dzmeye
odaklanarak fikir belirtmekte ve ek sorumluluk almaktadir (Cankir ve Celik,
2018:57).

Ses ¢ikarma davranisinin, orgiitsel isleyisle ilgili olmasi, agik bir sekilde ifade
edilmesi, orgiit yasami1 hakkinda olmasi ve mutlaka bir 6rgiit tiyesine ulastirilmasi
gerekmektedir (Cankir, 2016:3; Cankir ve Celik, 2018:57). Ses ¢ikartma davranisi,
bir durumu iyilestirmeyi, statiilkoyu degistirmeyi ve c¢alisma ortamini etkilemeyi
iceren meydan okuyucu olan orgiitsel vatandaslik davranigin proaktif bir davranis
(Podsakoff et al., 2015:1190) bigimi olarak tanimlanmaktadir (Chen and Hou, 2016:3).

Ses ¢ikarma davranisinin, Orgiitsel fayda sagladigi durumlarda orgiit tiyeleri
icin risk ya da maliyetli olabilecegi diisiiniilmelidir. Orgiitsel faaliyetlerin
sorgulanmas1 yOnetimi ve diger menfaat saglayan Orgiit {yelerini rahatsiz
hissettireilecektir. Ayrica orgiit liyesi ses ¢ikarma davranigi sergiledigi zaman
calisma arkadaslan ile iletisimi bozulabilmekte ve imaj1 sarsilabilmektedir. Orgiit
tyeleri ses c¢ikarma davranist sergiledikleri zaman yoneticilerinin verecegi
tepkilerden endisse etmektedirler. Orguitteki konumu yonetici olan birey ses ¢ikarma
sergiledigi zaman siireclerden sorumlulugu oldugu i¢in bir anda elestiriye maruz
kalabilmektedir. Orgiit iiyesi de ydneticisinin gii¢ kaynaklarmi elinde tutmasi sebebi
ile ses ¢ikarma davranisi sonrasi sikinti yasayabilmektedir (Durdu, 2021:37).

Orgiit iiyeleri ses c¢ikarma davranslart sergilediklerinde olumsuz karsilik
alabildikleri de goriilmektedir. Gegmiste yapilan ¢aligmalar bazi orgiit iiyelerinin ses
¢ikarma davraniglart sonucunda performans degerlendirmelerinin ydneticileri ya da
akranlar1 tarafindan olumlu veya olumsuz bildirildigini gostermektedir (Durdu,
2021:38).Ses ¢ikarma davraniginin {i¢ Ozelliligi bulunmaktadir. Bunlardan ilki;
takdire bagl ses ¢ikartma davranisidir. Bu davranis, yonetim ya da orgiit tarafindan
zorunlu tutulmamak ile birlikte calisanin gérev tamiminda yoktur. Ikincisi; meydan
okumaya yonelik ses ¢ikartma davranisidir. Bu davranis, statiikoyu degistirmek ve
yapici degisiklikler yapmay1 hedeflemektedir. Son 0zellik ise; potansiyel olarak riskli

olan ses ¢ikartma davranisidir. Bu davranig, kurum hakkinda olumsuz bir imaj ya da
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etiket yapmak veya bagkalari ile iliskileri zedeleyerek sosyal sermayeyi zayiflatmay1
hedef almaktadir (Liu et al., 2010:191).

Dyne ve arkadaslar1 (2003) yilinda yaptiklart ¢alismada calisanlarin ses
davraniglarini, calisan ses c¢ikartma ve calisan sessizligi olarak iki boyutta
incelemiglerdir. Calisanlarin sesli davraniglarini ise; kabul edici, savunmaci ve
prososyal ses olarak ii¢ grupta tanimlamislardir. Kabullenici ses davraniginda;
durumu kabul eden destekleyici ses ¢ikartma davranisinin sergilendigi, savunmaci
ses davranisinda; korku nedeniyle kendini korumak i¢in bilgi ve fikirlerini
paylastigini ve son olarak prososyal ses davraniginda ise; is birligi ve motivasyon
sebebi ile ses ¢ikartma davranisi sergilediklerini ifade etmislerdir (Nal ve Sevim,
2021:1132).

Maynes ve Podsakoff (2014) yaptiklar1 ¢alismada ses ¢gikarma davranisina ait
dort farkli boyuttan bahsetmektedirler Bu boyutlar; destekleyici, yapici, savunmaci

ve yikici ses ¢ikarma davraniglari olarak tanimlanmastir.

1. Negatif Ses Cikartma Davranisi

Orgit tyelerinin orgiitsel politikalara, programlara, hedeflere kars: elestirici
davranig gostererek orgiitii yipratma ve gelisimini durdurmak i¢in kendisine faydasi
olmayan suregleri oncelikli olarak yapilmasi gerekse dahi engelleme davranisi
negatif ses c¢ikarma olarak tanimlanmaktadir. Orgiit iiyesi kendi kars1 ¢ikmakla
birlikte diger {iyeleri ve yoneticileri ile de farkl iletisim kanallar1 kullanarak karsit
diisiincelerini  paylagsmaktadir. Literatirde negatif ses ¢ikarma iki boyutta
degerlendirilmektedir. Bu boyutlara asagida yer verilmistir (Cankir ve Celik,
2018:58);

a. Yikicr Ses Cikarma Davranisi

Orgiitsel politikalarm farkli bir fikir sunmadan elestirilmesi, Orgutsel
isleyislerle ilgili nagtif sdylemlerde bulunulmasi yikist ses ¢ikarma davranigi olarak
tamimlanmaktadir. Orgutsel politikalar, isleyisler ve prosediirlerile ilgili kendi istegi
ile elestiri ve negatif diisiince iletmek bu davranisa 6rnek olarak verilebilmektedir

(Cankir ve Celik, 2018:58).
b. Savunmaci Ses Cikarma Davranisi

Savunmact ses ¢ikarma, Orgut dyesinin, Orgusel politikalarda, isleyislerin

degismesi Oncelikli olan durumlarina kars1 gelme davranigi olarak tanimlanmaktadir.
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Bu davraniglara; orgiit iyelerinin degisikliklereyalniz olsa bile karsit goriis iletmesi
ve direnmesi 6rnek verilebilmektedir. Orgiit {iyesi burada miispet bir degisiklik
olmast halinde bile kars1 fikirlerle ses c¢ikarma davranist sergilemeye devam

edebilmektedir (Cankir ve Celik, 2018:58).

2. Pozitif Ses Cikarma Kavramm

Orgiit {iyelerinin is yasaminda deger verilen Oorgiitsel politikalarm,
programlarin, hedeflerin 6rgiitiin yararina olacak sekilde gelistirilmesi veya etkinlik
ve verimlilik saglanmasi i¢in yaptig1r yapici konugmalar, farkli iletisim kanallar
kullanarak; diger orgut tyeleri ve liderleri arasindaki goniillii bilgi paylasilmasi da
pozitif ses ¢ikarma davranisi olarak ifade edilmektedir (Sener vd.,2018: 166).

Orgiit iiyesinin sorumluluklarindan kagmadan veya isten ayrilma karari
vermeden oOrgiit yasamindaki problemleri ¢6zmek i¢in ¢aba harcamasi fikirlerini
paylagsmasi pozitif ses ¢ikarma davranigi olarak tanimlanmaktadir. Bu davranis,
Orgutlerde alinan kararlarda orgiit {iyesinin destegini saglamasi, gelismeler karsisinda
uyumlanmast ve diger Orgilit lyelerininde kararlara katilimmma Oncii olmasi
konularinda goniilliiliik esasina dayanarak davraniglarda bulunmasidir (Tiirkoglu ve

Misican, 2019:1001).

Pozitif ses ¢ikarma, orgiit iiyelerinin yapici, destekleyici Onerilerinin ya da

goriislerininsakinmadan rahat bir sekilde ifade etmesidir (Yesilkus vd., 2022:186).

3. Pozitif Ses Cikarma Davranis1 Boyutlari

Alanyazinda pozitif ses ¢ikarma davranisi iki boyut olarak paylasiimaktadir.
Bunlar; destekleyici ve yapici ses ¢ikarma davranislaridir (Cankir, 2016:3).

a. Destekleyici Ses Cikarma Davramsi

Destekleyici ses ¢ikarma davranisinda, orgiitler i¢in deger yaratan politika,
program ve hedefler orgiit iiyesi tarafindan goniillii olarak bildirilmektedir. Orgiit
isleyisindeki bu gibi durumlar bagka orgiit iiyeler tarafindan elestirildiginde, Orgutin
savunulmas: icin konusmak ve fikirlerini iletmek bu boyut kapsaminda
degerlendirilmektedir (Tokmak, 2019:592). Orgiitsel vatandaslik alt boyutlarindan
sivil erdem boyutuna karsilik gelebilecek olan bu davranis boyutu yalnizca sozlii
iletisim kanallarin1 degil her tiirli iletisim kaynaklarmin kullanilmasi ile fikirlerin

aktarilmasini ifade etmektedir (Alkan ve Cankir, 2016:474).



b. Yapic1 Ses Cikartma Davranisi

Yapict ses ¢ikarma, oOrgiitlerde islevsel nitelikli degisimler baglaminda ortaya
atilan fikir, bilgi ve goriislerin ¢alisanlar tarafindan gonulluliik esasina gore iletilmesidir.
Calisanin, rutin ¢alismalarindaki isleyislerde iyilestirme yapilmasini istemesi ya da farkli
ama etkin yontemleri 6nerme davranisi yapici ses ¢ikarma davranisina érnek olarak

gosterilebilmektedir (Cankir, 2016:4).

Pozitif ses ¢ikarma davranis1 pozitif duygular teorisinin kapsami igerisinde
degerlendirilmesinin yani sira bireysel niteliklerden de etkilenmektedir. Bireysel
ozelliklerin en 6nde geleni bagkalarindan gelen diisiince ve onerileri dikate alma
durumudur. Calismalarda ses ¢ikarma davramisinin, Orgit Gyelerinin yoneticileri
goziinden degerlendirildigi durumlarda, yapict degisim sorumlulugu ile pozitif yonde

anlamli iligkisi oldugu goriilmiistiir (Alkan ve Cankir, 2016:475).

B. Ses Cikarma Davramisim1 Etkileyen Faktorler

Giliniimiize kadar yapilmis olan arastirmalar ses c¢ikarma davranisinin

bireysel, drgltsel ve yonetimsel faktorler tarafindan etkilendigini gostermektedir.

1. Bireysel Faktorler

Calisan kisiligi, genel 0z yeterlililigi (Liu et al., 2010:189), is doyumu ile
ilgili bireysel tutumlar, psikolojik glivenlik algilar, orglitsel kimligi, hiyerarsik
konumu ve demografik faktorler ses ¢ikarma davranisini etkilemektedir (Wang et al.,
2014:432). Ayrica calisanlar, ses c¢ikartma davranisi sonrasi yasayacaklari is
arkadaslar1 ile olan iligkilerin bozulmasi, olumsuz performans degerlendirme,

istenmeyen gorevlendirmeler ve fesih durumundan korkmaktadir (Morrison,
2011:383).

2. Orgutsel Faktorler

Ses ¢ikartma davranisi sergileyecek birey orgiit biitiiniine ya da kendi ¢alistig1
birime fayda saglayacak fikri sunarken, hem olumlu hemde olumsuz sonuglarini
diisiinerek ses ¢ikartma ile ilgili kararin1 gdzden gegirmektedir. lk yargr ¢ikarilacak
sesin etkili olup olmayacag, ikinci yargi ise algilanilan gliven cercevesinde alacagi
risk ve olumsuz sonuglar olmaktadir. Bu iki yargi ses ¢ikartma davraniginin olmasini

saglayabilme ya da engelleyebilme giiciine sahiptir (Morrison, 2011:382). Orgiit
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biyiikligii, orgit kiltir, orgilit isleyisi ve algilanan orgiitsel destek oOrgiitsel
faktorler arasinda sayilmaktadir (Wang et al., 2014:432). Orgiitsel Kkiiltir,
destekleyici olmadiginda, uygun prosediir ve isleyislerle ses ¢ikartma davranisi i¢in
sirecler belirlemediginde sessizlik davranisinin olmasina sebep olmaktadir. Calisan,
Orgutun kendisine deger vermedigine ve refahinin énemsemedigine dair diislinceye
sahip oldugu zaman orgiitsel destek alamadigi i¢inde sessiz olmay1 segebilmektedir

(Morrison, 2011:387).

Orgiit iyelerinin ses ¢ikarma davranisi etileyen birgcok  faktor
bulunmaktadir. Psikolojik giiven bu faktorlerden sadece biri olmaktadir. Literatiirde
yapilan aragtirmalar Orgiit iiyelerinin herhangi bir konuda adim atmadan Once
saglayacagl vyararlara ve katlanacaklari maliyetlere odaklandigi sonuglarina
ulagmaktadir. Calisanlar maliyeti faydasindan biiyiik olarak gordiikleri davraniglari

gostermeme egiliminde bulunmaktadir (Benlioglu, 2021:50).

3. Yonetimsel/Amirle Tlgili Faktorler

Arastirmacilar yakin c¢alisan amir ile olan olumlu iligkilerin ve amirlerin
davranig sekillerinin ¢alisan motivasyonu olumlu ya da olumsuz etkiledigini
iletmektedir (Wang et al., 2014:432). Liderlik ve ses ¢ikartma davranigi arasindaki
iligkilerin liderlerin astlarma gosterdikleri davranislarin dogrudan etkiye sahip
oldugunu gosteren calismalar mevcuttur. Liderler, resmi ya da gayri resmi
davraniglar sergileyerek calisanlarin ses ¢ikartma davranisi icin firsatlar olusturur ve
konusma kararlarin1 sekillendirecek bilissel faktorleri sekillendirmektedir. Farkli
liderlik tarzlarmin ses ¢ikartma davranisinda farkli etkileri olabilmektedir. Etkili bir
calisan ses c¢ikartma davranisini kolaylastirmak icin olumlu bir Orgiit iklimi

olusturulmasi gerekmektedir (Chen and Hou, 2016:4).

Yonetici/liderlerin ulasilabilir oldugu, calisanlarin dinlendigi, fikirlerinin
onemsendigi ve adil davranildigi bir ortam pozitif ses ¢ikartma davranisini tegvik
etmektedir. Bilgi ugurma ile ilgili yapilan bir¢ok calismada bunu gdstermektedir
(Morrison, 2011:389). Yoneticinin/Liderin; tutarli, dogru, diizeltilebilir kararlar
vermesi, kararlarda ¢alisanin katilimini tesvik etmesi, karar verirken adil ve tarafsiz
olmasi, yaklagsmasi kolay ve cezalandirma siireclerine bagvurmamasi, c¢alisanin ses

cikartma davranisini olumlu yonde etkileyecektir (Siier ve Kegeci, 2018:43).
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Yoneticilertarafindan ses ¢ikarma davranisi gosterildiginde orgiit iiyelerinin
hata orani azalmakta, rutin iglerde yenilikler daha fazla gozlemlenmekte ve aktif bir
O0grenme ortami olusmaktadir. Ses ¢ikarma davranisinin, toplumsal boyutlu bir

davranis oldugunu sdylemek mimkindur. (Durdu, 2021:37).

C. Ses Cikartma DavramsiminOrgiitlerde Onemi

Orgiitlerin, gelisimi ve yenilikciligi sadece calisanlarin rol i¢i davranislari
gostermeleri ile degil aymi zamanda rol disi davraniglara da tiim dikkatlerini
vermeleri ile mimkin olmaktadir. Bu dogrultuda calisanlarin ses ¢ikartma davranisi,

orgiitsel siirekli degisimin temelini olusturmaktadir (Yan, 2018:1814).

D. Orgutsel Diizeyde Pozitif Ses Cikartma

Ses ¢ikartma calisanlarin yiikiimliiliiklerine ek olarak “ekstra rol” davranisi
olarak degerlendirilmektedir (Hassan et al., 2015:197). Pozitif ses ¢ikartma
davraniginin yapici, destekleyici ve gelistirici oldugu c¢alismamizin tanimlama
kisminda belirtilmektedir. Bu dogrultuda Morrison (2011), orgiitlerde ses ¢ikartma
davranigini; orgiit biitiiniinde veya birim isleyisinde iyilestirmeler yapmak, ortaya
¢ikan sorunlarin ¢éziimlenmesi adina fikir, endise ve onerilerin hedefe yonelik olarak
yapilmas1 olarak biitiinlesik bir bigimde tanimlamistir. Orgiitlerde ses cikartma
davranigi, lider/yoneticiye yonelik olabildigi gibi ¢alisma arkadaslarina yonelikte
yapilabilmektedir. Bu ses ¢ikartma davranisi bir iyilestirmeyi iceebildigi gibi, orgiitte
yasanan adaletsizlik, suistimal, stratejik bir karar ya da baskalar1 tarafindan

savunulan goriislere karsi sunulabilecek fikri igerebilmektedir.

Orgiitlerde ses ¢ikartma davranisi iizerinde calisma yapan Ajzen (1991)
“Planli davranig teorisi” ni gelistirmistir. Bu teoriye gore ii¢ temek faktor ¢alisanin
ses cikartma davranisina yon vermektedir. Bunlardan ilki psikolojik giivenlik;
calisanin orgiitte goriislerini olumsuz bir durum ile karsilasmayacagina dair inancini
ifade eder. Ikinci faktor, yapici degisim igin hissedilen zorunluluk; ¢aliganin kisisel
olarak orgiite yapici fikirler getirmekle ylikiimlii oldugunu hissetmesini ifade eder.
Son faktor olan orgiit temelli benlik saygisi; calisanin, orgiit i¢in degerli, 6nemli ve

yetenekli bir tiye olduguna dair inancini ifade etmektedir (Hassan et al., 2015:198).
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E. Saghk Kurumlarinda Ses Cikartma Davranmisinin Onemi

Saglik kurumlarinda verilen hizmetler, hizmet alanlar agisindan yasami
devam ettirme ve daha iyi hale getirme beklentilerine sahip olmasi sebebi ile ¢ok
kritik 6neme sahiptir. Isleyisteki en ufak aksaklik, yanlis bilgi akisi, uygulanmayan
prosediirler ve kurum i¢i konforda yasanacak eksiklikler hasta giivenligini ve ¢alisan
giivenligini tehdit edecektir.

Saglik calisanlarinin, daha kaliteli hizmet i¢in 6zgiirce fikirlerini paylagmasi,
aksakliklar1 bildirmesi ve bilgi akisin1 sadece calisma arkadaglarina iletmek yerine
lider/yonetici veya {ist yoOnetime iletmesi Orgiit performansini olumlu yoénde
etkileceyecektir. Saglik calisanlarindaki ses c¢ikartma davranisi desteklendiginde
hasta memnuniyeti ve hasta bakiminda daha yiliksek kaliteye ulasilmasini
saglayacaktir. Dolayisi ile fikirleri 6nemsenen ve uygulanan c¢alisanda calistigi
kuruma giiven duyacak, baglilign artacak ve saglik hizmetinin verimliligi pozitif

anlamda etkilenecektir.
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111.ORGUTSEL GUVEN

Giiven, bagkalarinin davranislarina iligskin beklentilerine bagli olan psikolojik
bir durum olarak tanimlanmaktadir (Lima Rua and Arajua, 2016:46; Agarwal,
2013:25; Kramer and Lewicki, 2010:247). Giiven olgusu ekonomide oldugu kadar
gercek yasamda da biitiin iligkilerin en uygun seviyede olmasini saglayan en 6nemli
etkendir. (Soylu, 2017:1). Guven, zamana, bireysel ozelliklere ve davraniglara gore
farkliliklar gosterebilmektedir. Kisilerin arasindaki giiven taraflarin beklentileri ve

davraniglart dogrultusunda olusmaktadir (Cankir, 2016:4).

Gliven olgusu sosyal yasamda 6nemli olmakla bereber tiim siireclerin tiretken
ve olumlu ilerlemesi igin gereklidir. Is yasaminda giivenin orgiit iiyelerinin isbirligi
icinde calismasini, Orgiitsel vatandaslik davranisi gOstermesini ve Orgiitlerine
baghligini artirdigini  gdsteren calismalar mevcuttur. Orgiit {iyelerinin iginde
bulunduklar1 6rgiite gliven duymasi iist yonetimin en 6nde gelen amaclarindandir.
Ayrica Orgiitsel giivenin korunmasi ve gelistirilmesi oldukc¢a zor bir konu olarak

yOneticilerin karsisinaa ¢ikmaktadir (Zengin, 2021:3).

Kisilik kuramcilar1 giiveni, bireylerin yasadiklar1 sosyal ve psikolojik olaylar
1s18inda gelistirdikleri bir duygu olarak tanimlamiglardir. Beklentiler ve inang sistemi
giiveni insa etmektedir (Abidi, 2022:4). Literatiirde yapilan caligmalarda birgok
arastirmacit giiven duygusunun cesitli sekillerde olustugunu belirtmislerdir. Yapilan
incelemelerde, bireylerin diger kisilere duyduklar1 giiveni, genel glven olarak,
bireylerin diger kisiler ya da yoneticilerinin kisisel niteliklerine gore duyduklar
glveni kisilige dayali giiven ve devam eden iletisimlerin getirdigi glveni ise surece
dayali giiven diizeyi olarak smiflandirdigi goériilmektedir. Bu dogrultuda giivenin
genellikle karsilikli iliskilerden olustugunu sdylemek mimkiindiir (Demircan ve
Ceylan, 2003:141).

Guven olgusundan bahsedilmesi icin bir givenilen birde givenen olmak
tizere iki tarafin varligi gerekmektedir. Bahsettigimiz bu iki taraf; kisi, topluluk,
sistemler veya oOrgiitler olabilmektedir. Giivenin olusabilmesi icin tek bir tarafin

giiven duygusu hissetmesi yetmemektedir. Her iki tarafinda giiven ortami
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olusabilmesi i¢in ayn1 duygular1 paylasmasi gerekir. Bu karsiliklr iligki orgiitlerde de

giiven ortamini kolaylikla olusturacaktir (Soylu, 2017:5).

Orgiitsel ortamda giiven, bireylerin meslektas ya da amirlerine, belirli
gruplarin birbirine veya bir biitiin olarak orgiite duyulan giliveni ifade etmektedir
(Verburg et al., 2018:182). Orgiitsel giiven kavram1 bilimsel arastirmalarin en énemli
konusu iken giiniimiizde giivenin orgiitsel faydalarinin farkina varan yoneticilerde bu
konuya dikkatlerini vermektedir. Orgiitlerin basarisi, biling diizeyinde olusturulmus
ve yogun ¢aba ile yiiksek diizeye c¢ikarilan orgltsel guvenle iligkilidir (Abidi,
2022:1).

Orgiit iiyelerinin liderleri ve orgiitiin biitiiniine giiven duymasi, kendisini
orgilitlin pargas1t gibi hissetmesine, oOrgiite baglilik duymasmma ve is tatmini
yasamasina imkan tanimaktadir. Bu siirecler isten ayrilma niyetinide
azaltabilmektedir. Orgiitler bu tarz ¢iktilar elde etmek istiyorlarsa giiveni saglayan
faktorler ve nedenler iizerinde yogun sekilde ugras vermelidirler (Demircan ve
Ceylan, 2003:140).

A. Orgltsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven kavrami; orgiitlerin isleyisinde giiven siireglerinin roliine
iliskin bir dizi diisiince ve hipotez cikarmustir. Orgiitsel giivene yonelik cesitli
tanimlamalarda ortak fikir, orgiitiin giic ve otorite sistemleri ¢ogu durumda tiniter ve
tutar1 bir giiclin uygulanmasini varsaysa da, bir kurulusun farkl ilgi alanlarina sahip
insanlar arasinda isbirligini saglamasi gerektigi gercegine dayanir. Bu nedenle gliven
bir orgiitte etkinligin ve performansin énemli bir pargasidir (Lima Rua and Arajua,
2016:47).

e Orgitsel giiven, orgiitiin hedef ve sorumlulular1 giivenilir bir sekilde yerine
getirme yetkinligine sahip olup olmadigina, paydaslarinin refahina yonelik
olumlu niyetleri isaret edip etmedigine, ahlaki ilkelere bagli olup olmadigina
iliskin olarak c¢alisanlr tarafindan degerlendirilmesidir (Verburg et al.,
2018:182).

e Orgitsel giiven, orgiit iiyesinin kendine zarar verecek davranislarda

bulunmayacagina dair giiveni ifade etmektedir (Zengin, 2021:3).
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e Orglitsel giiven, érgit Gyesinin, 6rgutte belirsizlik olan donemde dahi 6rgutiin
sOzlerini tutacagina, orgiitiin politikalarinda ve davraniglarinda tutarli olmasi
durumuna ait inanci olarak tanimlanmaktadir (Abidi, 2022:23).

e Orgitsel given kavrami, orgiitteki tm iiyelerin birbirine saygi cercevesinde
davranmasi ve uyum i¢inde ¢alismasi olarak ifade edilmektedir (Avci, 2019:5).

e Orgutsel giiven, orgiit icinde kullanilan etkilesim yontemleri ve gorevlerin nasil
paylastirildig ile yakindan iliskilidir. Orgiit iiyelerinde birbirlerine kars1 davranis
ve niyetlerin sonucu olusan duygu orgiitsel giiven olarak tanimlanmaktadir
(Yeter, 2019:22).

e Orgiitsel destek algis1, drgiitiin vaatlerine uyacagina ve diiriist davranacagina
Orgiit liyesinin inanci Orgiitsel giiven olarak ifade edilmektedir (Soylu,
2017:9).

e Orgitsel guvenin, orgiit iiyeleri arasindaki giivenin orgiitiin biitiitiine
yayilmasi olarak ifade etmek miimkiindiir (Bas, 2020:7).

e Orgiitsel giivenin olusturulmas1 oldukga yavas bir siirectir. Bu siirecin
olusmasi orgiitteki tiyelerin birbirlerine saygi ve nezaket gostermesinin yani
sira Orgiitlin 1iyiligine yonelik davraniglar icinde bulunmasi gerekmektedir

(Demircan ve Ceylan, 2003:142).

Kisilerin ~ kazanilmig  gliven  diizeyleri  Orgiitteki  giiven  ortamuni
etkileyebilmektedir. Ayrica orglitteki yasam iklimi de {iyelerin glivenme diizeyine etki
etmektedir. Glivenin bu tamamlayict 6zelligi, orgiitlerin sahip olduklari bilgiler ve
denetim yontemleri dogrultusunda anlasilmaktadir. Bu deyisten yola ¢ikarak kisiler arasi
giiven ile orgiite duyulan giiven arasinda iliski oldugu sdylenebilmektedir. Ancak iki
kavramin arasinda fark oldugunu da gdzden kagirmamak gerekmektedir. Orgitsel giiven,
orgiit tyelerinin tecrilbbe ve iletisim diizeylerinden etkilenerek c¢esitli sekillerde

algilanabilmekte ve olusturulabilmektedir (Abidi, 2022:22).

Orgiitsel giiven, bilissel, duyussal ve psiko-motor yonii olan, siirekli degisen,
iletisimi temel alan, birimler arasi, gruplar ve Orgiit i¢ci gibi farkli diizeydeki

iligkilerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Avei, 2019:5).

B. Orguitsel Guiven Modelleri

Literatiirde karsimiza farkli oOrgiitsel gliven modelleri ¢ikmaktadir. Bu

modellerin asagida agiklanmalarina yer verilmektedir.
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1. Mishra Given Modeli

Giiven kavrami agiklanirken kisiler arasi giiven ile orgiitlere olan giivenin
farkli anlamlar igerdiginden bahsedilisti. Luhman, bireysel guveni, kisiler arasi
kisilige 6zel farkliliklardan etkilenen bireye 6zel olarak tanimlarken, orgiitsel giiveni
orgiitiin 6zelliklerine dayaranarak agiklamaktadir. Bireysel giiveni, kisinin bagkalar
ile etkilesim ve davranislardan bekletileri olarak tammlayabiliriz. Orgltsel giveni
ise, bireyin, orgiit i¢i etkilesim ve davranislardan beklentileri olarak ifade edebiliriz.
Mishra, giiven kavrami ic¢in dort boyuttan olusan bir model ile agiklalmigtir. Bu
model orgdtlerin ve bireylerin giiven algilarinin nasil olustugunu tanimlamaktadir.
Mishra icin giiven, taraflardan birinin digeri karsisinda savunmasiz kalmasini
saglayan, birbirleri hakkinda olusan yeterli diizeydeki agiklik, ilgililik ve itimatin
yansimasidir (Afsar, 2013:77).

Cizelge 1. Mishra Giliven Modeli Boyutlari

Boyutlar Aciklama

Yeterlik Orgiitsel liderlik ve Organizasyonel isleyiste taahhiitlere uyulmast,
tutarlilik gostermesi

Acikhik Diiriistliik ve ictenlikle iletisim kurulmasi

Mlgililik Yonetimin ya da liderlerin Gyeler ile ilgilenmesi ve 6nemsemesi

Itimat Edilirlik Sézlerde ve davranislarda tutarlilik ve uyum olmasi

Kaynak: (Afsar, 2013:78).

2. Bromiley ve Cummings Guven Modeli

1996’da ortaya cikarilan bu model, bireysel giliveni karsilikli istenilen
davraniglarin ve etkilesimlerin olmasi olarak tanimlamistir. Model ayrica orgiitsel
glvenin Orgutteki her bir {iyenin deneyimdiizeylerine gore degiskenlik
gostereyecegini iletmistir. Modelde giiven {i¢ parcadan olusmaktadir. Bu pargalar;
duygusal, bilissel ve niyetselolarak tanimlanmaktadir. Modele gore 6rgutsel glven;
Orgiitiin iiyelerinin ya da orgiitte bulunan gruplarin siirece ait benzer inaglarindan
etkilenmektedir. Bireysel boyutta olumlu inanglar tasiyan oOrgiit tyeleri, gerekli
kosullarin saglanmasi halinde bile kendi ¢ikarina degil Orgiit yararina davranis
gostermektedir.  Orgiit {iyesinin  diiriist olmasmin bir gereklilik oldugu
paylasilmaktadir. Modelde bulunan her bir parcadaki tanimlamaya gore Orgiit
iiyelerinin birlikte hareket edebilmesi gerekmektedir. Ozetlemek gerekirse kisi iyi

niyet gostermeli, giivenilir olmali ve firsat¢ilik yapmamalidir (Avci, 2019:8).
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3. Schockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Guiven Modeli

Arastirmacilar orgiitsel giliveni, ¢alisanlarin orgiit i¢i iliskileri veya davranig
tutumlarina yonelik beklentileri olarak tanmimlamaktadir. Bir isverene giiven ve
destek duygusunun bu iliskiler ve davranis aglarindan etkilendigini 6ne stirmiislerdir.
Gilivenin boyutlarini; yeterlilik, biitiinliik, aciklik, calisanlara ilgi, taahhiitlere uyma
ve diirtistliik gibi gesitli terimler ile agiklamislardir (Chathoth et al., 2007:341). Bu
yaklasim modelinde yonetimin veya liderin eylemlerinde tutarlilik, yapmayi taahhiit
ettigi niyetlerini yerine getirmesi, dedikodunun engellenmesi, sirlarin korunmasi,
dogrudan giz temas1 kurulmasi, misillemeden uzak kalinmasi ve diiriist tartismalarin

olmasi beklenmektedir (Agarwal, 2013:27).

4. Mayer, Davis ve Schoorman’inGuven Modeli

Bu modelde giiven duygusu i¢ide olan taraflardan biri glivenen digeri
guvenilen sekilde tanimlanmistir. Taraflarin kisisel olarak sahip olduklar1 6zelliklerin
guven duzeyine etkisi vurgulanarak risk-giiven etkilesimi irdelenmistir. Glvenin tek
yonli oldugu ifade edilmistir. Giliven i¢in iki tarafin karsilikli hisleri hesaba
katilmadan kisinin digerini giiven duymak agisindan yeterli gérmesini given
diizeyini degerlendirmedeki ana 68e olarak gérmektedir. Burada anlasilmasi gereken
kavram, giivenenin giivenme egilimi diizeyi ve gilivenilenin gilivenilme yeterliliginin
olmas1 durumlaridir (Afsar, 2013:82).

Algilanan
Giivenilirlik Unsurlan

Algilanan Risk

Yetenek
S
0
g1 | Yardim severlik Giiven Misgkinin n
. —» u
Risk ¢ |7

Diiriistliik

\ .
Giivenenin

Dogal Egilimi

Sekil 1. Mayer, Davis ve Schoorman’m Giiven Modeli

Kaynak: (Bas, 2020:14)

19



C. Orgutsel Giiveni Etkileyen Faktorler

Orgiitsel giiveni etkileyen faktorler kisisel ve orgiitsel faktorler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Asagida bu kavramlar ile ilgili aciklanmalara yer

verilmektedir.

1. Kisisel Faktorler

Kisilerin giiven diizeyi diisiince yapisi, davraniglar ve kisilik 6zelliklerinden
etkilenmektedir. Orgitsel gliven diizeyini belirleyen kisisel faktorler ii¢ bashk altinda
paylasilmaktadir. Bu bagliklar (Abidi, 2022:38-39);

e Yetkinlik: Kisinin etkili olmasini saglayan beceri, nitelik ve 6zelliklerin timiinii
yetkinlik olarak tanimlamaktayiz. Bu durum ayni zamanda kisinin ozyeterliligi
veya yetenegi olarak da ifade edilebilmektedir.

o Degerler: Kisilerin inang, tutum, arzu, tercih, niyet ve davraniglan
degerlendirmede kullandiklart Olgiitleri degerler olarak ifade edebiliriz.
Degerlerin kisilerin karar, davranis ve tutumlarini etkiledigi bilinmektedir. Bir
toplulukta ortak degerlerden bahsedilebiliyor ise belirsizlik azalir ve giiven
diizeyi artar.

e Giiven Egilimi: Kisilerin etkilesimdeki diger tarafin eylem ve davraniglarini iyi
veya koOtl gorme yatkinhigr giiven egilimi olarak tanimlanmaktadir. Yapilan
arastirmalar kigilerin giiven egilimi diizeyleri agisindan farklilik gosterdigini bazi
kisilerin diger kisilerden daha fazla pozitif diisiincelere egilimi oldugunu tespit

etmislerdir.

2. Orgutsel Faktorler

Alanyazinda Orgiitler agisindan giiven diizeyini etkileyen ve siklikla

paylasilan nedenler asagida siralanmaktadir (Kramer and Lewicki, 2010:251-252);

o  Saygisiz Davraniglar; bireyleri ve katkilarin1i 6nemsememek, duygular1 ve
girdileri dikkate almamak,

o lletisim Sorunlary; baskalarmi dinlememek, karsi tarafi anlamak icin
calismamak, haberlesmede kopukluk,

e Karsilanmayan Beklentiler; tutulmayan sozler, psikolojik sozlesmede

ihlaller, gizlilik ve kurallarin ihlali,
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e Etkisiz Liderlik; otoriteye, kotii kararlara, adam kayirmaya ve 0Onemli
meseleleri ele almada isteksizlige meydan okuyanlarin cezalandirilmasi,

e  Kabul Etme Isteksizligi; hatalar ve sorunlar i¢in sorumluluk almamak, olusan
problemlerin sahiplenilmeyerek calisanin sorumlu tutulmasi, liderin ya da
oOrgiitiin grubun oniine kendisini koymasi,

o  Performans Sorunlart ve Uyumsuzluk; temel degerlere, misyona,
uygulamalara uyulmayan eylemler olmasi, genel yeterlilik sorunlari,

o  Sistem ve Prosediirlerdeki Degisiklikler; yapisal eksiklikler, sorunlar, is ve

gorevlerin planlanmasinda yetkilerin yanlig hizalanmasi.

D. Orgutsel GuivenBoyutlar

Orgit tyeleri, yonetici ya da 6rgut bitintne givenebilmek igin bir takim
ozelliklerin saglanmasina dikkat etmektedir (Develioglu ve Cimen, 2012:143). Bu
boyutlar asagidaki gibi aciklanmaktadir.

1. Kisiler Arasi Giiven

Orgiit yasaminda da bireyler ayn1 6zel yasamlarinda oldugu gibi iletisim ve
etkilesimde bulundugu, 6zel bilgilerini paylastigi, beraber sosyallestigi veya
belirlenmis bir goérev igin bir arada olduklar1 formalya da informal gruplarda
bulunmaktadir. Orgit tyeleri, ait olma istegi, soysal ihtiyaclari, ortak ilgileri, 6z
saygl1 ve giivenlik icinde olma gibi durumlar sebebi ile bir gruba dahil olmaktadir. Bu
gruplardaki iletisimin kalitesini gliven olgusu belirlemektedir. Giiven olmadig:
zaman bu gruplarm ortak hedeflere yonelik birlesmeleri miimkiin olamaz. Orgiit
uyesinin giiveni zayifadigi zaman gruptan Kkendisini soyutlama davranisi
gostermektedir. Bu durum orgiite yabancilagma ile sonuglanmakta ve bu durum orgiit
iyesinin performans ve motivasyonunu azaltmaktadir. Sonug olarak orgiite baglilik
duygusuda bu sonuclardan etkilenmektedir. Glven igin O6nemli olan sadece
yoneticilerine degil orgiit liyelerinin birbirine de giivenmesidir (Afsar, 2013:72).

Kisiler aras1 giliven iki boyutta kategorize edilir; biligsel boyut (giivenen
kisinin biitlinliik ve yetenek algis1) ve duygusal boyut (giivenilene karsi ilgi, 6zen ve
iyimserlik algis1). Giivenen ile giivenilen arasinda dogrudan deneyimlenen

degerlendirici ve duygusal tepki davranisi bulunmaktadir (Agarwal, 2013:26).
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2. Yoneticiye Guven

Orgiitsel giiveni insa eden faktdrlerden biride hi¢c kuskusuz yoneticinin
olusturdugu calisma ortamidir. Yoneticilerin verdikleri kararlar ve uygulamaya
koyduklar siiregler drgiit {iyesinin orgiitsel giivenine sekil vermektedir. Orgiit iiyesi
ile yonetici arasindaki etkilesim giivenin olugmasi i¢in en 6nemli etkenlerden biridir.
Yoneticilerin, orgut Uyeleri tarafindan i¢inde bulunduklar 6rgiitii temsil ettigi inanct
kuvvetlidir. Bu sebeple yOneticinin davranisinin olusturdugu algi orgiit geneli igin

giiven algisini degistirmektedir (Develioglu ve Cimen, 2012:143).

Yonetici kisisel oOzellikleri ve yonetsel yetkinligi ile giliven ortamim
olusturmaktadir. Yetkin, tutarli, diirtist, yardimsever ve ilgili y0netici, o6rglt
tiyelerinin  gozlinde giivenilirligi yiiksek algilanmaktadir. Yoneticinin  kendi
cikarlarim1 diisiinmeden, ahlak kurallarina 6zen gostererek hareket etmesi ayrica
orgiit tiyeleri tlizerinde kontrolii paylagsmasi ve iletisiminin kalitesi Orgiit liyeleri

tarafindan giivenilir oldugu diislincesini kuvvetlendirecektir (Afsar, 2013:68).

3. Kuruma/Orgute Giiven

Orgiitlerde belirsizlik zamanlarinda ve risk yasanacak durumlarda verdikleri
vaatleri yerine getirmeleri ve tutarliligin devam etmesi giiven ortaminin olusmasini
saglamaktadir. Ciinkii Orgiit tyesi destek aldigin1 hissetmektedir (GUngor,
2018:1154).

Orgiitlerde, yonetim ile iiyeler arasindaki iliskilerde karsilikli yarar saglayan
sonuclara ulagmada stratejik iki yonli iligki tanimlanmaktadir. Kontroliin karsiliklt
olmasi, memnuniyet, taahhiitler, miibadele iliskisi ve toplumsal iligkiler dahil
orglitsel glivene dair olan inanglar1 sekillendiren davraniglardir. Bu davranislar {i¢

temel boyutta tanimlanmaktadir (Agarwal, 2013:26-27);

o Diirtistliik; organizasyonun adil oldugu inanci,
o Giivenirlik; organizasyonun yapacagmi Oyledigi seyi yapacagina dair olan
inang,

o Yetkinlik; bir organizasyonun yapacagini Oyledigi seyi yapmaya yetenegi

olduguna dair olan inang.
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E. Orgutsel Guvenin Onemi ve Yararlan

Literatiirde, giivenin kurumsal basar1 i¢in hayati oldugu yaygin olarak kabul
edilmektedir. Glivenin organizasyon icin sorunlarin ¢oziilmesi, iletisim, kalitenin
iyilestirilmesi, c¢alisan bagliligi, memnuniyet, islem maliyetinde azalma, karlilik ve
tiretkenlik artis1 gibi farkli yonlerde faydalar sagladigi kabul edilmektedir. Giiven ve
bilgi transferi arasindaki iliski bir dizi aragtirmaci tarafindan kabul edilmis ve
belgelenmistir. Literatiir, bilgi yaratmanin temel siire¢ oldugu yeniliklerde giivenin

roliinii vurgulamaktadir (Sankowska, 2013:85).

Orgiit iiyeleri giiven duygusu hissettklerinde orgiit ici iliskileri diizgiin bir
sekilde yiirlitmektedirler. Giiven duyan Orgiit {lyesi Orgilite yarar saglayan
davramslarda bulunarak orgiit ¢ikarlarin1 korumaya ydnelmektedir. Orgiitsel giiven
calisanlarin igbirligi igerisinde hareket etmesi ile sonuglanmaktadir. Boylece orgiitler
belirsizlik olam siireglerle kolay bir sekilde miicadele etmekte ve degisimler
karsisinda hizlica uyumlanmaktadir. Giiven orgiitiin problemlerle savasma ve onlari

hizlica ¢ozebilme yetenegine sahip olmasini saglamaktadir (Soylu, 2017:10).

F. Saghk Calisanlarinda Orgiitsel Gliven

Giiven, ¢agdas calisma ortamlarinda kilit bir basari faktorii olarak kabul
edilir, cunki guven olan ortamda takim calismasi, esneklik ve igbirligi hakimdir.
Bireysel, ekip ve organizasyonel olgulari anlamak i¢in kesinlikle giivene ihtiyag
vardir. Giliven, belirli bireysel ve c¢evresel faktorler tarafindan belirlenir.
Yoneticilerine giivenen galisanlar, belirli bir durumda yoneticilerin kararlarina iliskin

daha iyi adalet ve adalet algilarina sahip olacaklardir.

Organizasyona duyulan giiven ve orgiitsel baglilik, saglik yonetimi alaninda
onemli bir konu haline gelmistir. Giinlimiizde saglik kuruluslar1 ve yoneticileri,
personelinin katilimini artirmak ve etkilerini en {ist diizeye ¢ikarmak i¢in yeni yollar
bulmaya calismaktadir. Orgiitsel giiven, yoneticiler, ekipler ve kuruluslar arasinda
isbirligine yol acabilir. Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliligmin
artmasina da yol agabilir. Bilindigi gibi orgiitsel giiven, is arkadaslar1 arasindakive
yonetime karsi olan giivende kilit rol oynamaktadir, bu nedenle profesyonel

yoneticilerin sorumlulugundadir.
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Saglik kuruluslarinda liderler, iist diizey yoneticiler ve calisanlar arasinda
koprii oldugu i¢in Onemli bir role sahiptir. Bu nedenle saglik kuruluslarinda
lider/yoneticilerin personelin en Onemli ihtiyaclarindan biri Orgiitsel giiven
olusturmak ve orgiitsel bagliliklarin1 saglamaktir. Bu nedenle yoneticiler giivenin

dogasini ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini tanimali ve farkinda olmalidir.
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IV.LIDERLIK VE LIDER-UYE ETKILESIMI KAVRAMI

A. Liderlik ve Ilgili Kuramlar

Liderlik, bir hedef belirleme, diger insanlar1 harekete gegmeye motive etme
ve karsilikli olarak miizakere edilen hedeflere ulasmak i¢in destek ve motivasyon
saglamaya yonelik ¢cok yonlii bir siirectir. Bir liderin rolii digerlerinden etkili
performans ortaya ¢ikarmaktir. Bu, kuruluslarinin planlanan hedeflerini ve genel
etkinligini artirmak i¢in paylasilan degerlerin, vizyonun ve beklentilerin
gelisimine Onciiliilk etmeyi ve onlar1 etkilemeyi igerir. Geleneksel olarak liderler,
takipgilerinkinden farkli kisilik Ozelliklerine sahip olarak goriiliiyordu. Bu
ozellikler; giliven, amag, cesaret, etik uygunluk ve Onceliklendirme yetenegi

olarak tanimlanmistir (Giltinane, 2013:35).

Gilniimiizde liderlik arastirmalar1 lider ekseninden, orgiit tiyeleri, akranlar,
amirler, ¢alisma ortami/ baglami ve kiiltiiriine de odaklanmaktadir. Kamu, 6zel
sektor ve kar amaci giitmeyen kuruluslar ve son 20 yilda giderek artan bir sekilde,
diinyanin dort bir yanindaki iilkelerden niifus 6rneklerini de kapsayan c¢aligmalar
yapilmaktadir. Liderlik, basitce kisisel bir 6zellik ya da farklilik degil, iki kisi
arasinda paylasimi gerektiren, iligkili, stratejik, kuresel ve komplike bir sosyal
yap1 olarak ¢esitli modellerde tanimlanmaktadir (Avolio et al., 2009:423).

Lider pozisyonunda olmak pek c¢ok orglt Uyesine cazip gelmektedir.
Liderlik pozisyonlarina ulagsmanin, objektif kariyer basarisinin temel bir
gostergesi olarak gortlmesi bu duruma sebep olarak gosterilebilir. Aslinda,
liderlik  rollerine  hiyerarsik ilerleme arayisi, geleneksel  bir kariyer
plan1 kapsaminda kabul edilir. Liderlik, kisilerde etkisi olmasi, sosyal statuisi ve
maddi kazanci bakimindan talep edilen bir pozisyondur. Hatta ¢ok sayida orgiit
Uyesi, bu pozisyona ulagsmak ig¢in sayisiz yillara ve uzun caligma haftalarina
yatirnm yapmaya isteklidir. Yine de liderlik rollerinin dogasi geregi oldukca
stresli oldugu kabul edilmektedir. Ozellikle dayatilan kosullara karsi kolektif

degisimi yonetmeye calisirken oldukca zordur. Belirtmek gerekir ki, yasanilan bu
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stresin sebebi, liderligin “sosyal problem ¢dzme” olarak algilanmasidir. Lider
etkin olmak igin, sosyal sorunlari ¢ézmeli ve boylece kismen orgut uyeleri ile
iiretken iliskiler siirdiirerek ekip basarisim1 ilerletmelidir (Bernerth and
Hirschfeld, 2016:697).

Liderlik konusu, uygulamali psikolojinin en ¢ok arastirilan alanlarindan
biridir ve liderligin oOrgiitsel performans ve calisanlarin refahi i¢in 6nemli bir
faktor oldugunu gosteren tutarli bulgular vardir. Cogu tanim, liderligin bireysel,
takim ve Orgiitsel amaclara ulasmay1 amaglayan bir sosyal etki siireci oldugunu
vurgulamaktadir. Bu nedenle, liderin etkililigi, bir liderin, takipgilerinin ihtiyag
ve beklentileriyle ilgilenirken, ayn1 zamanda bir orgiitiin gereksinimlerine gore
gorevleri basarmalar1 i¢in takipgilerini motive etmede nasil basarili oldugu
seklinde tanimlanabilir. Bu tiir bir motivasyon, o6zellikle giiven ve baglilik
acisindan, biiyiik 6l¢lide duygusal baglara ve lider-takipgi iliskilerinin kalitesine
odaklanir (Fein et al., 2020:106).

1. Liderlik Ile ilgili Kuramlar

Literatiirde yapilan arastirmalar liderlik siireclerini dort farkli kuram ile
aciklamaya calismaktadir. Bu kuramlar; “Ozellikler Yaklasimi”, “Davranissal
Yaklagimlar”, “Durumsallik Kuramlar1”, ‘“Neo-karizmatik Kuramlar’dir.

Kuramlar basliklar halinde asagida agiklanmaktadir (Erdogan, 2014:35);
a. Ozellikler Yaklasim

“Biiyiik Adam” kurami olarak da karsimiza ¢ikan Ozellikler yaklasimi,
liderlik ile ilgili yapilan ilk ¢aligmalarda kisilik psikolojisi etkisi ile olusturulmustur.
Liderlerin ve yoneticilerin sahip olmalar1 gereken oOzellikleri kavramlastirmaya
calisgan bu yaklasim liderlik olgusunun dogstan kazanildigimi ileri surmektedi.
Yaklasima gore liderlik zamanlar kazanmilacak bir yetkinlik degildir. Ozellikler
yaklagiminda genel kavramlar liderlik degiskeni c¢ercevesinde tanimlanmaktadir.
Liderin yetkinligini belirleyen temel faktoriin liderin ozellikleri oldugu ileri
surllmektedir. Ozellikler yaklasimina gore lider olmak igin iginde bulunulan
toplulukta diger liyelerden bazi oOzellikler ile {istiinliik saglamak gerekmektedir.
1930-1940 tarihleri arasinda yapilan calismalar kisilik Ozellikleri, beceri ve
yetenekler ile fiziksel farkliliklar temelinde sekillenmektedir (Baycan, 2019:55).
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b. Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal liderlik yaklagimlari, biiyiik liderlerin dogmadigi, yetistirildigi
diisiincesini savunmaktadir. Kokleri davranigc¢ilik torisine uzananan bu liderlik
yaklasimi, zihinsel 06zelliklere ya da icten gelen hislere degil, liderin
davranislarina odaklanmaktadir. Bu yaklasima gore, egitim ve gozlem metodu ile
liderlik Ggrenebilmektedir ( Malos, 2012:417). Liderlik egitimleri, stratejik
davraniglarin nasil oldugunu tanimlama ve kararlarin verilme seklininin
belirlenmesini saglamasi yoni ile ¢alisanlar i¢in avantajli olmaktadir. Liderlerin
sergiledikleri davramiglarla ve ekiplerindeki iiyelerle olan iletisimlerinde
aktardiklar1 bilgiler ¢ok Onemlidir. Bilgilerin 6zellikleri ve islevleri karsisinda
ortaya koyduklar1 tepki ve olusturduklari yeni durumlar lider sayesinde anlasilir

hale gelebilmektedir (Oztung, 2019:8).

Michigan Universitesi arastirma sonuglarinda liderin, asir1 denetleme,
cezalandirma ve konumun getirilerinin giicund son noktaya kadarkullanmaktan
kaginmadig1r ve otoriter davranmislar sergiledigini gostermektedir. Ohio Devlet
Universitesi arastirma modeline gore ise liderler, yetki devrinin bilincinde ve ekip
tiyelerini gelistirici davraniglart sergilemek igin gayret gostermektedir (Yeter,
2019:6).

€. Durumsallik Kuramlari

Durumsallik kurami, degisen kosullara gore liderin uygun davranisi
sectigini ile slirmektedir. Belirli karar alma tiirleri igin farklilagtirilmis liderlik
tirleri uygun olabilmektedir. Ornek vermek gerekirse; lider bir 6rgutte bilgi ve
deneyimi en fazla olan kisi ise otoriter liderlik tiirii kullanabilir. Fakat eki liyeleri
de yetkin uzmanlik seviyesine sahip ise demokratik liderlik tiirii kullanmasi

uygun olabilmektedir (Malos, 2012:416).

Geg¢misten giinlimiize kadar olan siiregleri kontrol ettigimizde etkili ve
tiretken bir orgiit olusturmak tek bir liderlik 6zelligi ile miimkiin olmayacaktir.
Cunkd liderlik tdrleri; kisilik yapisina, liderin takipcilerinin ihtiyaglarina ve
cevresel faktorlere bagli olarak degiskenlik gosterecektir (Erdogan, 2014:46).
Etkin bir liderlik tarzi, sadece orgiit liyelerinde degil orgiit biitiiniinde performans
artisgina etki etmektedir (Loi, et al., 2011:669). Bu dogrultuda yapilmakta olan

arastirmalar, liderlerin orgiit liyeleri arasinda etkili olmak icin farkli yaklagimlar
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sergiledigi, etkilesimin dikey iliskiye gore farkli davranislar seklinde
olabilecegini gostermistir. Bu model “Dikey ikili baglanti modeli”, “Lider-Uye
degisim teorisi”, “Lider-lye mibadele teorisi” kavramlastirmalar ile giiniimiize

“Lider-iiye etkilesimi” olarak gelmistir (HUndur, 2019:23).

2. Modern Liderlik Yaklasimlari

Kiiresellesmenin de etkili ile farkli liderlik tarzlari ortaya c¢ikmistir. Bu

liderlik tanimlarindan bazilarina asagida yer verilmektedir;
a. Etkilesimci Liderlik

Bu liderlik tlrl, denetim, organizasyon ve ekip performansi rollerine
odaklanmaktadir. Etkilesimci liderlik; “insanlarin, emir komuta zinciri kesin ve
anlagilir ise gerekeni yapma egiliminde olduklarina, 6diil ve cezanin orgiit iiyelerine
motivasyon sagladigina, verdikleri emir ve talimatlara uyulmasinin orgiit tiyelerinin
birincil gdrevi oldugu inanisindan dogmaktadir. Etkilesimei lider, islerin gerekli
sekilde yapildigindan emin olmak icin Orgiit liyelerinin izlenmesi gerektigi inancint
tasimaktadir. Etkilesimei liderlik kurumsal hayatta kullanilmaktadir. Orgiit iiyeleri
islerinde basarili kabul edildiklerinde 6diil almakta tersi oldugunda ise
cezalandirilmaktadir. Bu durum performans diizeyine bagl olarak degismektedir.
Etkilesimci liderler, yonetici ve 6rgut Uyeleri ile kurduklar iletisimi alma- verme
seklinde tanimlar. Bu dogrultuda orgiit tiyesi yiiksek performans karsisinda odiili
hak eder. Kotl performans karsisinda ise cezalandirilirlar. Bu liderlik tiriinde kural,
prosedir ve standart nettir. Orgiit Giyelerinden yeni fikirler ve ¢oziimler beklenmez
(Malos, 2012:418).

b. Doniistiiriicii Liderlik

Doniistiirticti liderlik; giiglii vizyon ve kisiligi olan, ortak hedeflere dogru
beklentileri, algilar1 ve motivasyonlar1 yonlendirmek i¢in takipgilerine ilhan veren
liderdik turudur. Déniistiiriicii lider ayrica Orgutin hedeflerini bireysel hedeflerin
Oniline koyarak, gelecege dair net bir vizyon tanimlar. Doniistiiriicii lider; giiven,
sadakat, adaletli iliskiler kurarak c¢alisanlar1 giiclendirerek oz-yeterlilikleri ve
Ozgiivenlerini artirmayr hedefleyen davranislari sergiler (Lima Rua and Arajua,
2016:46).
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Bir bireye liderlik ederken, doniistiiriicii liderler, yeteneklerini ve becerilerini
gelistirerek ve benlik saygisini gelistirerek tam potansiyellerini gelistirmeyi amaglar.
Bunu, personelle birey olarak ilgilenerek ve kisiye 6zel destek saglayarak basarirlar
(Giltinane, 2013:37).

¢. Karizmatik Liderlik

Weber karizmatik liderlerin otoritesini herhangi bir stati veya gugten
almasina gerek duymadan, kisisel o6zellikleri ve yetkinlikleri vasitasi ile liderlik
yaptigini ileri siirmektedir. Karizmatik liderler takipgileri i¢in rol model olmaktadir.
Bu durum, karizmatik liderin en 6nemli 6zelligidir. Karizmatik liderlere takipgiler
saygl duymakta, glivenmekte ve itaat etmektedir. Rol model alinan karizatiklider
takipcileri ile 6zdeslesmekte ve benzesmektedir. Boylece ortak hedeflere yonelik

hareket etme bagliliklarina sahip olmaktadir (Yeter, 2019:8).
d. KatihmeiLiderlik

Katilimer lider, ¢alisanlara daha fazla destek, bilgi ve kaynak saglamaktadir.
Is 6zerkligi saglanarak orgiitsel yonetime katilim saglayan ¢alisanlar, fikirlerini ifade
etmekte ve karar alma siirecine katilmaktadir. Ozerklik, etkinlik ve kontrol duygusu
elde eden galisan, liderine giiven duymakta ve orgiite katki saglamak igin bilgi, fikir
ve Onerilerini paylasmaktadir (Yan, 2018:1815).

e. Hizmetkar Liderlik

“Hizmetkar lider” terimi, takipgileri tarafindan hizmet edilmesini beklemek
yerine, takipgilerine algakgoniillii ve etik bir sekilde hizmet ederek hizmet modeli
olusturan lider anlamina gelir. Hizmetkar liderlik, is, aile ve toplum da dahil olmak
izere hayatin tiim alanlarinda etik ve kisisel biitiinliige dayanmaktadir. Bu tlr bir
kisisel biitiinliik, calisanin yonetime duydugu yiiksek diizeydeki giiven yoluyla
orgiitsel isleyisi tesvik eder. Giiglii, igsellestirilmis ahlaki standartlar, hizmetkar
liderlere, takipgileri igin rol model olarak hizmet ettikleri ve kisisel ve kariyer
gelisimleri i¢in derin ilgi gosterdikleri icin rehberlik eder. Sasirtict olmayan bir
sekilde, hizmetkar liderligin, bir lider ve takipgileri arasinda yiiksek diizeyde giiven
gelistirerek orgiitsel isleyisi tesvik ettigi bulunmustur.

Hizmetkar liderlik yedi tiir davramis acgisindan tanimlanmistir; etik
davranmak, duygusal iyilesme saglamak, astlara Oncelik vermek, astlarin

blylmesine yardim etmek ve basarili olmak, ¢alisanlar1 giiclendirmek, topluluk icin
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deger yaratmak ve diger liderlik yaklagimlarinin Gtesine gegen kavramsal beceriler

saglamaktir (Bakar and McCann, 2018:505).
f. Babacan (Paternalist)Liderlik

Babacan liderlik, batili toplumlar disinda diger kiiltiirlerde olduk¢a yaygin
olan liderlik tiraddr. Babacan liderlik, kolektivizmin ve yiksek gli¢ mesafesi
kiiltiirtiniin karisimi olan, bir yandan disiplin ve otoriteyi merkez alirken bir yandan
da bir babanin yardimsever liderligine benzeyen hayirsever, ahlaki ve kisisel basariy1
One siiren davraniglan sergilemektedir. Calisan iizerinde olumlu ve olumsuz etkileri
oldugu tespit edilen aragtirmalar bulunmaktadir (Yan, 2018:1816). Babacan liderlik
anlayis1 hakim olan orgiitte ¢alisanlar, liderin saglik, egitim, kisisel mutluluk ve aile
hayati ile ilgilenmesini, lider ise calisanlarin sadik ve saygili olmasini beklemektedir

(Nal ve Sevim, 2021:1132).

B. Lider-iiye Etkilesimi Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Sosyal mubadele perspektifinden yararlanarak, lider-iiye etkilesimlerine
iliskin ¢alismalar (6rnegin, lider-iiye etkilesimi, etkilesimsel adalet, algilanan
yonetici destegi), ¢alisanlarin, yoneticilerinin onlara ne 6lg¢iide inandigini, onlara
nasil davrandigini degerlendirdigini ortaya koymustur. Kibar bir sekilde ve yeterli
bilgi saglayin. Astlar, amirlerinin davraniglarin1 yardimsever ve yapict olarak
algiladiklarinda, aldiklar1 iyilige karsilik vermek zorunda hissederler. Zorunluluk
hisseden calisanlarin, yalnizca amirlerine hedeflerine ulasmalarinda yardimeci
olarak degil, ayn1 zamanda istege bagli cabalar gdstererek de olumlu tepkiler

gostermesi muhtemeldir (Chang et al., 2020:286).

Gruplara odaklanan paylasilan liderligin aksine, lider-liye degisimi teorisi,
lider ve takipc¢i arasindaki iliskiye odaklanmistir. Lider-iiye etkilesimi
teorisindeki temel ilke, liderlerin takipgileriyle farkli degisim iliskileri
gelistirmesidir; bu sayede iliskinin kalitesi, dnemli lider ve {iiye sonuglari
tizerindeki etkiyi degistirir. Bu nedenle liderlik, liderler ve takipgileri karsilikli ve
artan etkiyle sonuclanan etkili iliskiler gelistirebildiklerinde ortaya cikar. iliskinin
dogas1 ve nasil olustuguna iliskin ek arastirmalar, izlenim yonetimi taktiklerinin
kullanimina ve bunun lider-iiye etkilesimi iliskisinin kalitesi tizerindeki etkisine

odaklanmistir (Avolio et al., 2009 :433).
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1. Lider-iiye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi teorisi rollere ve sosyal degisim teorilerini temel
almaktadir. Liderler ile takipgileri arasinda olusan etkilesim bu teorilere gore iki
ayr1 sekilde olusmaktadir. Bu dogrultuda teori, lider ile bazi iiyelerin diger
tiyelerden daha yakin etkilesimlerinin olabilecegini ve bu iiyelerin 6teki iiyelere

oranlandiginda ayricaliklarinin fazla olacagi varsayilmaktadir (Yeter, 2019:18).

Liderlik stili-is performansi iliskisini diizenleyebilecek 6nemli bir degisken,
caligma grubundaki “lider-iiye ikili etkilesim kiiltiirel konfigiirasyonu” dur. Farkli bir
sekilde ifade edildiginde, ¢alisma grubu iiyelerinin ve onlarin en yakin amirinin
kiiltirel yapilandirmasinin ne derece uyumlu oldugunu kastediyoruz. Lider-Uye ikili
etkilesimi ikilideki hem kiiltirden hem de uyumdan etkilenebildigi gibi, grup
tiyelerinin performans derecelendirmeleri de (yonetici tarafindan derecelendirilen
performans) bu faktorlerden etkilenebilir. Calisma grubunun dinamik dogasini daha
iyl gosteren iletisim literatiirii, grup lyelerinin lidere yonelik algilariin, ¢alisma
grubundaki her bir tarafin algilarini sekillendirerek bu dinamik stiregte rol oynadigini
da belirtir. Bu algilar daha sonra kisilerarasi iletisimi etkiler ve bu da ¢esitli ¢iftler
arasindaki iliskiler gibi isyeri iliskileri algilarint gii¢lendirir. Grup Uyelerinin gruba
yonelik tutumlari bu nedenle pekistirilir (Bakar and McCann, 2018:502).

Lider-iiye etkilesimi teorisi lider ve takipgileri arasindaki ikili iliskiye
odaklanir. Yillar  i¢indeki  gelismelere ragmen bazi  Ggretiler  sabit
kalmaktadir. Birincisi, lider-tiye iligkisi, rol gelistirme siireci yoluyla
dengelenektedir. Bu denge; rol alma, rol yapma ve rol rutinlestirme
seklindedir. ikincisi, sinirli kaynaklar nedeniyle (6rnegin, zaman ve ekipman), bir
lider, birim i¢inde yalnizca birkag Uye ile yakin bir iligski gelistirerek bir i¢ grup
olusturmaktadir. Kalan diger tiyeler ise dis grup haline gelmektedir. Grup ici ve
grup dis1 iyelikler, bir kez "olustuktan" sonra oldukca istikrarlidir. I¢ grup,
liderin daha fazla rol sorumlulugu ve fiziksel kaynak tahsis ettigi giivenilir
takipgilerden olusur; oysa liderle nispeten daha mesafeli iliskileri olan dis grup
iiyelerine resmi is sorumluluklar1 verilir. Uglinciisti, liderin grup ici Uyelerle
etkilesim sekli (yani, yiliksek kaliteli etkilesim), dis grup iyeleriyle etkilesim
bigiminden (yani, diisiik kaliteli etkilesim) farklidir. DOrdiincusu, yuksek kaliteli

etkilesim, liderle disiik kaliteli etkilesim yasayan grup dis1 iiyelerin aksine, grup
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ici Uyelerden daha iyi performans sonuglari alinmasina yol agmaktadir (Sheer,
2015:214).
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Kaynak: (Cinar ve Kogak, 2017:2).

2. Lider-iiye Etkilesimi Tarihsel Gelisimi

“Dikey ikili baglanti modeli”, lider-iiye etkilesimi ile ilgilige¢misten
gliniimiize olan gelisimde, liderlerin sahip olduklar1 statiiniin onlara sagladig gii¢
kaynaklar1 yardimi ile orgiit iiyeleri arasinda ihtiya¢ duyulan ¢esitli davranis
bicimleri gosterdigini 6ne siirmektedir. Bu modelde lider ile her Orglt Uyesi
arasinda olusan farkli dikey ikili baglantilar ifade edilmektedir. Lider ile Orgiit
iiyeleri arasinda cesitli ikili iliskiler dizisi olacag1 savunulmaktadir (Ozdemir,

2020:2)

Orgiitlerdeki karmagik iliskiler dizisi icinde, liderler ve orgit Uyeleri
arasindaki lider-iye degisimi iliskileri esastir ve liderligin temeli olarak
tamimlanmaktadir. Lider-iiye etkilesimi iliskileri benzersizdir ve kalitesi diisiikten
yiiksege degismektedir. Lider-iiye etkilesimi iligkilerinin niteligi ve derecesi, taraflar
arasindaki bilgi aligverisi ve iletisim yoluyla degerlendirilebilir ve lider-Uye
etkilesimi iliskileri, karsilikli degisim siiregleri aracilifiyla gelisir. Bu iliskilerin
kalitesi genellikle siibjektif olarak degerlendirilmektedir. Fakat lider-tiye etkilesimi
iliskisine iligkin oOrgiit iiyesinin olumlu bir algisi, yani tiyenin liderle ylksek kaliteli
bir iligkisi oldugu algisi, yiiksek diizeyde is performansi, orgiitsel baglilik ve is
tatmini beraberinde getirmektedir. Ayrica, genel diizeyde, yiiksek Kkaliteli lider-tye

etkilesimi iligkileri, daha diisiik diizeyde isten ayrilma niyeti veya rol ¢atismasi ile de
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baglantilidir. Arastirmalar, bir lider-liye etkilesimi iligkisinin gelistirilmesi ve
strdurtlmesinin, lider ve Uye arasindaki mikro diizey etkilesim siirecleri araciligiyla
goriilmesi  gerektigini ve lider-liye etkilesimi siirecinin, taraflar arasindaki
etkilesimler ve degis tokuslar araciligiyla da degistirildigini 6ne stirmektedir. Sosyal
miibadele siireci, kaynak dagitimi ve geri bildirim aligverisi de dahil olmak (zere,
genellikle lider ve Uyeleri olmak iizere taraflar arasindaki hem somut hem de soyut
(yani iletisimsel) aligverisleri ve etkilesimleri icermekte ve i3 ya da Kkisisel
aligverislere de bolunebilmektedir. Geleneksel olarak, sosyal mibadele sureci de
dahil olmak uzere lider-iiye etkilesiminin geligimi, olgun bir duruma dogru ilerleyen
ve ulastigi gelisim asamasinda sabit kalan dogrusal, siirekli ve diizglin bir sireg

olarak gortlmektedir (Kangas, 2021:174).

Bu teorinin gelisme siiresinde genel olarak orgiit liyesinin sahip oldugu
roline gore gorevlerini yaptig1 diisiincesi 6ne surtlmektedir. Bu dogrultuda
liderler tarafindan da sadece isin geregi olan davranislarin beklendigi
disiintilmektedir. Fakat orgiit liyesi isin gerektigi davraniglarin 6tesinde calismasi
halinde lideri tarafindan ek sorumluluk, gérevler ve pozisyonlar verildigi ifade
edilmektedir. Bu tamimlamalar lider-liye etkilesimi icin tek tarafli
degerlendirmelerin yapildigin1 gostermektedir. Gelistirilen g¢alismalar ilerleyen
zamanlarda lider-lye etkilesimi kavrami i¢in yalniz rollerin beklenilmesi ile
sinirlanmayan, “sosyal etkilesim teorisi”, “beklenti teorisi”, “karsiliklilik teorisi”,
“esitlik teorisi” ve “adalet yaklasimi” gibi teorilerin diislince yapilarina
dayandirilarak agiklanmasina birakmigtir. Lider-iiye etkilesimi yaklagimini,
oncesinde savunulan liderlik kuramlarindan ayiran en onemli diisiince lider ile
Orglt Uyesi arasinda olusturulan, karsiliklilik igeren etkilesimlerin incelenerek
tanmlanmasidir (Findikli, 2012:80).

Lider-iiye etkilesimi, bir yanda yoneticileri ve diger yanda orgiit liyelerini
iceren bir sekilde farkli sosyal miibadele uygulamasina 6rnek teskil eder. Lider ve
uyelerin birbirleriyle iliski kurma tarzi, orgiitsel sonuglar lizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Gercekten de geleneksel olarak ikili dzelliklerin bir fonksiyonu
olarak goriilmiistiir. Ikili iliskiler ve is rolleri, lider ve iiye arasindaki bir dizi
degis tokus yoluyla zaman icinde gelistirilir ve miizakere edilir. Ayrica, ikili
lider-tiye etkilesimi, Uyelerin rol gelisiminin bir sonucu olarak gelisen bir 6zellik

olan ¢ok boyutlu olarak goriilebilir. Roller genellikle tartigilabilir ve ¢ok boyutlu
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oldugundan, rol gelistirme siireci, ikili liyelerin fiziksel kaynaklar ve bilgi veya
degerli gorev atamalar1 gibi maddi olmayan mallar gibi ¢esitli 6geleri degis tokus
etmesine olanak taniyan rol gelistirmenin her seviyesindeki degis tokuslar1 igerir

(Jha and Jha, 2013:1).

Lider-uye etkilesimi lizerinde yapilan galismalar sonucunda ortaya konmus
bir¢okyaklasim bulunmakla beraber lier-lye etkilesiminin kavramina katkisi olan

yaklasimlara asagida yer verilmektedir (Surlict, 2021:260).
a. Pygmalion Etkisi

Liderlik c¢alismalarinda yakin tarihli arastirmalar, Pygmalion etkisinin,
liderlikte ve orgut Gyelerinin is performansi gibi 6rgiitsel sonuglari iyilestirmede en
biylk etkiye sahip oldugunu ortaya g¢ikarmistir. Pygmalion etkisi, kendi kendini
gerceklestiren kehanetin 6zel bir durumudur, burada liderlerin 6rgut Gyeleri igin
performans beklentilerini yiikseltmesi ile onlarin performans diizeylerini artirdig

ileri strtilmektedir (Whiteley et al., 2012:822).

Liderlerin Uyelere davranis bigimleri, onlardan ne beklediklerinden fazlaca
sekilde etkilenmektedir. Bir liderin beklentileri yiksekse, Uretkenlik muhtemelen
miikemmel olacaktir. Beklentileri diisiikse, liretkenlik muhtemelen zayif olacaktir.
Pygmalion liderliginin, liderin Uyelerden beklentileri ile Gyenin kendi beklentileri
arasindaki arayiizii anlamada merkezi oldugunu savunmaktadir. Destekleyici kulttr
ve hedefe ulagsmaya odaklanma gibi belirli liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin 6z
yeterliligini, motivasyonunu, performans beklentilerini ve nihai performansini
etkileyebilecegi Ongoriilmektedir. Bu nedenle, “Liderlik, yoneticilerin  06rgit
uyelerinin performansiyla ilgili kehanetlerini gergeklestirmelerinin bir yoludur”.
Pygmalion etkisinin temel olarak bir liderlik olgusu oldugunu sdéylemek miimkiindiir
(Karakowsky et al., 2012:580).

b. Rol Teorisi

Bireyin bir kurulusa veya is birimine yeni gelen olarak girmesinden
baslayarak, bir rol gelistirme yolculuguna ¢ikar: rol alma, rol yapma ve rol
rutinlestirme. Yeni ¢alisanlar, ¢esitli ge¢mislere (6rnegin, egitim ve deneyim) ve
kisilik ozelliklerine bagl olarak, farkli kisilerle farkli sekilde etkilesime giren
yonetici ile farkli sosyal miibadele davranisi sergiler. Belirli bir siire i¢inde yeni

bir ¢alisan, rol gelistirme siirecini organizasyonda rutin bir rolle tamamlar. Rol
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gelistirme siirecinin sonuna dogru, devam eden lider-lye etkilesimi, kademeli
olarak ve kademeli olarak yonetici ve ¢alisan arasinda istikrarli bir iliskiye yol
acar. Is ve sosyal iliskilerde daha fazla genel lider-iiye etkilesimi, daha yiiksek
kaliteli bir iliskiye yol acar (6rnegin, grup ici iiyelik); oysa diisiik degisim,
Ozellikle distik iletisim degisimi, diigiik kaliteli bir iligkiye katkida bulunur
(6rnegin, dis grup iiyeligi) (Sheer, 2015:223).

C. Sosyal Etkilesim Teorisi

Bu teori, liderin orgiit {iyesine uzmanlig1 olan konularda gerekli bilgileri
iletmesi halinde 6rgut tyelerinin kendilerine destek verildigini hissedeceklerini
ve bu dogrultuda daha verimli olacaklarini ifade etmektedir. Lider-iiye etkilesimi
ile sosyal etkilesim teorisi, 6rgut Uyeleri ve liderler arasinda olusacak sosyal
destek olgusu ve etkilesime deginmesi agisindan benzerlik gostermektedir. Bu
teoride etkilesim i¢in ilk adimi liderin attif1 ifade edilmektedir. Atilan bu ilk
adim sonras1 Orgiit iiyesi de bu sosyal destege karsilik verecektir. Lider-lye
etkilesimin diizeyini orgiit iiyesine verilen destegin belirledigi varsayilmaktadir

(Cop, 2015:26).

Sosyal etkilesim teorisi kapsaminda, orgiit liyesinin yuksek performans ile
onemli ve kritik faaliyetleri yerine getirmesi durumunda liderininde ona zor
anlarinda ve ciddi konularda destegini esirgemeyecegi disiiniilmektedir (Cintay,

2018:34; Bas vd., 2010: 1017).
d. Beklenti Teorisi

Bu teori lider ile Orgiit iiyesi arasindaki iliskiye gore beklentilerinde
degisiklik gosterebilecegini one siirmektedir. Teorideki dayanak, liderin orgiit
tiyesinin gosterdigi performansa ve istenilen davraniglar karsisinda resmi olarak
odiillendirme giiciiniin olmas1 sebep gosterilmektedir. Liderleri ile yeterli
etkilesim kurduguna inanan Orgiit tiyesi gerektigi sekilde rol ve davraniglar
sergilediklerinde  kendilerininde  orgiitten  beklentilerinin  karsilanacagina
inanmaktadirlar. Ayn1 zamanda Orgiit liyesi yetersiz etkilesim kurdugunda ise
liderinin onun beklentilerini karsilamayacagina inanmaktadir. Bu teori, Orgut
uyelerinin beklentilerinin ger¢eklesme derecesi karsisinda ¢aba gdsterecegini ileri

surmektedir (Siruci, 2021:265).
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e. Esitlik Teorisi ve Adalet Yaklasimi

Esitlik teorisi, orgiit liyelerinin liderleri ile etkilesimleri diizeyine gore
yaptiklari isler ile kazanacaklarini diisiindiikleri faydalarin esit olduguna dair olan
inanglarini1 ifade etmektedir. Orgiit iiyeleri yaptiklari esit islere esit faydalar
saglayamazlarsa bu durum onsarin davranislart ve tutumlarinda degisiklik
olusturacaktir. Eger lider Orgiitiin biitlin {iyelerine esit davranig gostermez ise bu

surec orgut tyelerinde motivasyon azalmasina sebep olacaktir (Cintay, 2018:35).

Adalet yaklasitmiminda ise, adalet algisinin lider-liye etkilesiminde temel
unsur oldugu savunulmaktadir. Literatiirde ge¢misten gilinlimiize yapilan
arastirmalar Orgiit liyeleri arasindaki etkilesimlerin 6nemine odaklanirken bu
etkilesimin sonucunda Onemli oldugunu gostermistir. Adalet yaklagiminin
calismalarda orgutsel adalet ile es deger anlamda kullanildigi goriilmektedir.
Adalet  yaklagimina  gbre; Orgiit lyeleri  gorevlendirilirken, mesai
uyumlandirmalarinda,  yetkilendirilmelerinde, tcret  duzeylerinde  ve
odallendirilme sistemlerinde yonetsel kararlariyi bir sekilde gézden gegirilmelidir
(Findikli, 2012:91).

f. Karsihkhlik Teorisi

Karsiliklilik teorisinin merkezi bir ilkesi, geri 6deme yukimlaliklerinin
alinan faydanin emsal degerine bagli olmasidir. Bagska bir deyisle, baska bir
tarafla etkilesimin algilanan degeri, kisinin ne 6lglide karsilik vermek zorunda
hissettigini belirleyecektir. Etkilesimin degeri ve bunu takip eden yiikiimliiliik
duygusunun, faydanin verildigi andaki alicinin ihtiyacinin yogunlugu ve
katilimcilarin durumu gibi degiskenlere bagli olarak degistigi ileri siirtilmektedir
(Lee vd., 2019:737). Karsiliklilik teorisine dayanarak, arastirmacilar, yiiksek
kaliteli lider-Gye iliskilerinden kaynaklanan olumlu muamelenin, daha sonra daha
yiiksek diizeyde caba, motivasyon ve olumlu davranis yoluyla karsilik veren 0rgut
uyelerinde yiikiimliliikler yarattigint savundular. Lider-iiye etkilesimi teorisi,
yuksek kaliteli lider-Uye iliskilerinin, Orgut Oyesinin is sézlesmesinin Gtesine

gecme egilimi ile karakterize edildigini vurgulamaktadir (Lee et al., 2019: 739).
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C. Lider-iiye Etkilesiminin Onciil ve Ardillari

Arastirmacilar lider-iiye etkilesiminde, ge¢cmisten bu yana, bir dizi ek
calisma, anket araglar1 ve Olgiim Olgekleri kullanarak yiiksek kaliteli iliskilerin
onciillerini ve sonuglarini ortaya koymayi amaglamistir. Ampirik arastirmalarla
belirlenen onciilleri, ¢gogunlukla degisimden 6nce var olan lider ve 6rgut Uyesi
Ozellikleri veya lider-iiye etkilesimi sirasinda ortaya ¢ikan davraniglar olarak
ifade edilmektedir. Sonuclar, o6rgit 0yelerinin artan baglilik, memnuniyet,
performans ve orgiitsel vatandaslik davranmist gibi isle ilgili tutum ve
davraniglariyla iliskililendirmistir. Lider-iiye etkilesimi ile ilgili yapilan
calismalarin sonuglari, genellikle, yiiksek kaliteli etkilesimlerdeki Orgiit
uyelerinin, disiik kaliteli etkilesime sahip olanlara gore daha olumlu is
tutumlarina sahip olduklarin1 ve daha olumlu davranislarda bulunduklarini

gostermistir (Kang and Stewart, 2007:532).

Cizelge 2°de lider-iiye etkilesimi arastirmalari sonuglarina yansiyan onciil ve ardillara yel

Cizelge 2. Lider-iiye Etkilesimi Oncllleri ve Ardillar:

ONCULLER ARDILLAR

Lider Tutumlar

Liderin Giivenilir olmasi Is Tatmini

Uyenin pozitif beklentileri Adanmuslik

Glg [letisim Tatmini

Doniistimsel Liderlik Orgiitsel Baglilik

Tliski Yonetimi Algilanan Gii¢lendirme

Uye Davranislar

Amagc Yonelimi Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Performans Isgdren Devir Hizi

Caba Yenilik¢i Davraniglar

Etki Yonetimi Calisanlar Arasinda Yapici letisim
Kisilerarasi

Begeni

Benzerlik

Pozitif Beklentiler
Etkilesimsel Adalet

Kaynak: (Acar, 2022:50)

Marstand ve arkadaslar1 (2016) yaptiklar1 arastirma; lider-Oye
etkilesiminin, degerlere uyum ile gorev performansi ve orgiitsel vatandaglik
davranis1 arasindaki iliskiye tamamen aracilik ettigini gosterirken, sonuglar
degerlere uyum ile is tatmini arasindaki iliskiye kismen aracilik etkisi oldugunu

tespit etmislerdir.
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D. Lider-iiye Etkilesiminin Boyutlar

Lider-iiye etkilesimi, diger liderlik davranisi tiirlerine kiyasla iliskilere
yonelik davranisla daha fazla iliskilidir. iliskilere yonelik davranis, psikolojik destek
saglamayi, astlarin katkilarini tanimayi, astlarin becerilerini gelistirmeyi, 6grenmek
igin astlara danigsmay1 igerir. Fikirleri ve endiseleri hakkinda ve astlara daha fazla
yetki ve sorumluluk devretmek. Degisim kalitesi en iyi dort boyut kullanilarak
tamimlanir (Jha and Jha, 2013:3-4);

e Katki boyutu: Her bir iiyenin ikilinin ortak hedeflerine (agik veya ortiilii)
katkida bulundugu is odakli faaliyetlerin miktari, yonii ve kalitesine iligkin
algiy1 ifade eder. Algilanan katki, ekip tiyelerinin yonetici/denetmen/lider i¢in
cok ¢alisma istegine yansir.

e Etki boyutu: Etki boyutu, ikilinin gesitli tiyeleri arasindaki igbirliginin daha
duygusal yoniine hitap eder. : ikili iiyelerin is veya profesyonel degerlerden
ziyade Oncelikle kisiler arasi g¢ekicilige dayali olarak birbirleri i¢in sahip
olduklar karsilikli sevgiyi ifade eder.

e Vefakarhk boyutu: Lider-iiye etkilesimi ikilisinin diger {iyesinin amaglarina
ve kisisel karakterine yonelik halk desteginin ifadesi anlamina gelir. Sadakat,
ikilinin diger iiyelerinin eylemlerini savunma istekliligini igerir.

e Profesyonel Saygi Boyutu: ikilinin her bir iiyesinin, kendi is kolunda
mitkemmellesmek i¢in kurulus i¢inde veya disinda bir itibar olusturma
derecesine iligkin algiy1 ifade eder. Mesleki saygi, ikilinin her bir iiyesinin

mesleki yeterliliginin kabul edilme bi¢gimine de yansir.

E. Saghk Kuruluslarinda Lider-iiye Etkilesiminin Onemi

Kiiresellesme nedeniyle orgiitler yogun bir rekabete girmekte, ekonomik,
sosyal, teknolojik ve uluslararasi faktorlerde saglik sektorii i¢in oldukca dalgali
ve belirsiz olmaktadir. Bu sebeple saglik kuruluslart kendilerini siirekli
ylkseltmek zorunda kalmaktadir. Saglik kuruluslari biinyesindeki farkli insan
kaynagit ve diger varliklar ile etkilesimlerini etkin ve Kkaliteli hizmet igin
yonetmek ve teknolojiyi de hizmetlerine hizalamak durumundadir. Bu hedeflere

ulagsmak i¢in giiclii liderlere sahip olmak oldukg¢a 6nemlidir.
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Saglik¢ilarin is hayatinda kendilerini mutlu ve huzurlu hissetmeleri icin
yoneticilerin gerekli Onlemleri almalari, ayrim yapmamalari, ekonomik sartlari
saglamalar1 O6nemlidir. Bunun yaninda saglik yoneticilerle is birligi yaparak
tizerlerine diisen gorevleri yerine getirmeleri hem saglik kurumunun basarisinin
artmasini hem de saglik¢ilarin mutlu bir sekilde ¢alismalarina olan bagliliklarinin

artmasini saglar.

Liderlerin, takipgilerinin duygularini dogru bir sekilde tanimlayabilmeleri
i¢in kendi duygu ve duygularinin farkinda olmalar1 gerekir. Saglik hizmetlerinin
dinamik olmas1 bazi ¢alisanlarin bunalmasi ve tiilkenmesine yol agabilmektedir.
Duygusal olarak zeki liderler, personelin degisime yonelik tepkilerini dizenleme,
tyilestirme veya kontrol edebilmek icin Orgiit iiyelerinin endiselerine karsi
empatik davranmakta ve insanlar1 yargilamadan, baski veya su¢luluk duymalarina

engel olarak bir ara da ¢alismalarini saglayacak ortamlar olusturacaktir.
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V.GEREC VE YONTEM

Calismanin 6nemi ve amaci, arastirma igin seg¢ilen evren ve Orneklem,
hipotezler, yapilan istatistiksel analizler ve veri toplama araglar ile ilgili bilgiler

calismanin bu boliimiinde sunulacaktir.

A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, saglik sektoriinde gorev yapan g¢alisanlarin pozitif ses
cikarma davranisinin orgiitsel giiven ve lider-liye etkilesimini belirlemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Calismanin ortaya ¢ikis noktast Covid-19 pandemisi sonrasi
pozitis ses ¢ikarma davramiginin Orglitsel gliven ve lider-liye etkilesimini dair
caligmalarin az bulunmasi ve literatiire katki saglayacagi diisiiniilerek
gerceklestirilmistir. Arastirma grubu olarak da Istanbul’da zincir hastanelerden

birinin Atasehir subesinde gorev yapan saglik ¢alisanlar1 sec¢ilmistir.

B. Arastirmanin Deseni

Bu calisma nicel arastirma yontemi kullanilarak hazirlanmis olup,
yontemler arasinda da tarama deseni kullanilmistir. Nicel arastirma yontemleri
arasindan tarama deseni kullanilmistir. Tarama deseninin amaci, belirlenmis olan
konunun rasgele se¢ilmis olan gruba sorular sorarak diisiincelerinin
ogrenilmesidir. Baska bir ifadeyle rastgele secilen gruba tutumlari, inanclari, fikir
ve disiinceleri veri saglamasi amaciyla gergeklesir (Creswell, 2013:56).
Ornekleme metodu olarak basit tesadifi (rastsal) Grnekleme yontemi
uygulanmistir. Bu calisma 6zel bir hastanede gorev yapan saglik calisanlar
tizerinde gerceklestirilmis olup calisanlar arastirmaya goniilii  olarak

katilmiglardir.
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C. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin ana kitlesini, zincir hastanenin Istanbul’da bulunan Atasehir
subesinde gérev yapan 875 kisi olusturmaktadir. Orneklem ise, yapilan c¢alismaya
gondl rizasi ile katilan 20-61 yas ve (Uzeri yas araligindaki hekim, hemsire, idari-
teknik birimlerde gorev yapan personellerle toplam 271 kisiden olusmaktadir. Anket
caligmas1  03.12.2022-30.12.2022 tarihleri araliginda uygulanmistir.  Belirli
anakiitleden c¢ekilecek ornek sayisi Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan
gelistirilen tabloda 0.05 6rnekleme hatasi i¢in p=0.80 ve q=0.20 icin gereken say1

254 orneklem sayisidir.

Cizelge 3. Orneklem Buyuklukleri Tablosu

Anakitle =+ 0.03 dmekleme hatazi +0.05 drnekleme hatas +0.10 émekleme hataz:
biiklug (d) (d) (d)
p=0.3 | p=08 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=03 | p=05 p=0.8 p=03
g=03 | g=02 | g=07 o=0.5 g=02 | g=0.7 | g=03 g=02 g=0.7
100 oz &7 an 80 71 77 49 3B 45
300 341 289 321 217 165 196 g1 55 70
730 441 338 409 254 185 226 23 57 73
1000 3lé 406 473 278 198 244 g2 38 73
2300 T48 337 660 333 224 286 Q3 60 78
3000 2RO 601 760 is7 234 303 a4 61 70
10000 064 630 223 aT0 240 313 Q3 61 20
23000 1023 663 265 a78 244 3ilo9 06 61 20
30000 1043 674 221 351 245 321 06 61 g1
100000 1036 678 gag 153 245 22 06 61 g1
1000000 1066 682 206 354 246 323 06 61 &1
100 1067 683 206 354 245 323 Q6 61 21
| mlyon

Gelistirilen bu tablo hedef kitledeki birey sayisi biliniyorsa,;

n= N t’pq / d* (N-1) + t’pq

Formulliinden arastirmacilara kolaylik saglamasi amaciyla hesaplanmistir.
Formdillerde;

n: Ornekleme almacak kisi sayis1

N: Hedef kitledeki kisi sayis1

q: Incelenen olayin gériilmeme siklig1 (gerceklesmeme olasiligi)

p: Incelenen olayin gériilme siklig1 (gergeklesme olasiligi)

d: Olayin gorilis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir ve

literatiirde 0.05 alinir.
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t: Belirlenmis bir anlamlilik seviyesinde, t tablosuna gdére bulunan teorik

deger (0.05 igin 1.96).

Orneklem boyutu belirlenirken “uygulanacak analiz icin gerekli olan en az
orneklem sayis1” fikrine odaklanan gii¢ analizi uygulanmaktadir. Gii¢ analizi,
uygulanacak analizler i¢in, en az kag¢ Orneklem gerekecegini belirlemek igin
kullanilmaktadir. Ankete dahil olmay1 onaylayan firma sayisinin gegerli sonuglar
saglayabilme vasiflarinin iist seviyede yakalanabilmesi amaciyla Gili¢ (power)
analiz G*POWER 3.1 surimi araciligiyla uygulanmistir. Cohen (1988) ve
Parajapati ve arkadaslari (2010), arastirmalarda istatistiksel giiciin 1-p= 0.95
olmasimim yeterli oldugunu calismalarinda ortaya koymustur. Iliski ve grup
farklilig1 analizleri uygulanacaktir ve istatistiksel anlamlilik a=0,05 olarak kabul

edilmistir.

Sekil 3. Iliski Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuclar1 Ekran Ciktis

Gii¢ analizi neticesinde iliski analizi i¢in en az 254 Orneklem sayisi ile
calisilmast durumunda arastirmanin gegerliligi ortaya konulmustur. Bu
arastirmada 271 Orneklem kullanilarak, yapilacak analizlerin giivenilir olacagi

belirtilmistir.
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Sekil 4. Grup Farklilig1 Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gii¢ analizi neticesinde grup farklilig1 analizlerinde en az 254 Orneklem
sayisi ile calisilmast durumunda arastirmanin gecerliligi ortaya konulmustur. Bu
arastirmada 271 oOrneklem kullanilarak, yapilacak analizlerin giivenilir olacagi

belirtilmistir.

D. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlar

Bu arastirmaya katilan ve anketi cevaplayan personellerin sorular1 yanitlar
hiir iradeleriyle yanitladiklari, duygu diisiincelerinin ger¢egi yansittigt ve anketi
dogru bir sekilde cevapladiklar1 varsayilmistir. Sorular1 yanitlarken sorularin
tamamin1 anladiklar1 kabul edilmistir. Olugabilecek herhangi bir kavram yanilgilar
g6z ard1 edilmistir. Baz1 personeller ankete katilmak istemediklerini beyan etmeleri

sebebiyle ¢alismanin bir kisit1 olusturmuslardir.

E. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araglari olarak 4 boliimden olusan bir anket formu

kullanilmistir;

Kigsisel Bilgi Formu: Anketin bu boliimiinii; cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, kurumdaki caligma siiresi, sektdrdeki calisma stiresi, aylik gelir ve

kurumdaki gorev bilgilerini icermektedir.

44



Pozitif Ses Cikarma Olgegi: Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan
olusturulan ses ¢ikartma davranigi 6l¢eginin, Cankir (2016) tarafindan pozitifi ses
cikarma boyutlarinin tiirkge uyarlamasi olan pozitif ses ¢ikarma davranisi Olgegi
kullanilmistir. 2 boyut ve 6 ifadeden olusan sorular bulunmaktadir. Sorularin
cevaplanmasinda 5°1i Likert Tipi olcek kullanilmistir. “1- Hi¢ Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklinde

hazirlanmustir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Nyhan ve Marlow (1997) tarafindan gelistirilen ve
Iscan ve Saym (2010) tarafindan kullanilan orgiitsel giiven dlgegi kullanilmigtir. 2
boyut ve 12 ifadeden olusansorular bulunmaktadir. Sorularin cevaplanmasinda 5°1i
Likert Tipi o6lgek kullanilmistir. “1- Hi¢ Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklinde hazirlanmistir.

Lider-iiye Etkilesim Olgegi: Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkce uyarlamas1 Giirboyoglu (2009) tarafindan yapilan LMX-MDM 6lgegi
kullanilmistir. 4 boyut ve 12 ifadeden olusan sorular bulunmaktadir. Sorularin
cevaplanmasinda 5’li Likert Tipi olgek kullanilmistir. “1- Hi¢ Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiltyorum” seklinde

hazirlanmigtir.

F. Arastirmanin Yontemi

Anket calismasinda kullanilan 6l¢ekten elde edilen verilerin analizi IBM
SPSS 26.0 paket programi kullanilarak yapilmistir. Birinci agamada, anketin ilk
boliimiinii olusturan demografik ve genel bilgilere iligskin yiizde ve siklik dagilimlar
sunulmustur. Ayrica, Olgeklere yonelik cevaplarin yiizde ve siklik dagilimlan ile
ortalama cevap ve st. sapma degerleri verilmistir.  Analizlerde kullanilacak
yontemlerin belirlenmesi dagilimm normal olup olmamasina gore degisiklik
gostermistir. Bu nedenle, 6l¢ek boyutlarina Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk
normallik sinamalar1 yapilmistir. Verilerin dagilimlart normal dagilima uymadigi
igin grup farkliliklar1 sinamasinda her bir ikili grup i¢in Mann-Whitney-U testi ve
ucli ve fazla grup icin de Kruskal Wallis testleri yapilmistir. Gruplar arasindaki
farklarin kaynagmi tespit edebilmek i¢in ortalama sira (mean rank) degerleri
incelenmistir. Olgegin dagiliminda normal dagilima uygunluk saglanmadigindan

Kendall’stau_b korelasyon analizi kullanilmistir. Hipotezlerin sinanmasina yonelik
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iligkilerin belirlenmesi amagli regresyon analizi uygulanmigtir. En kiglk kareler
varsayimlarin ~ saglanmast amagli Newey-West algoritmas1 ile analizler

gergeklestirilmistir.

G. Anketin Guvenilirlik Analizi

Bir dl¢egin giivenilirlik diizeyinin sinanmasi amaciyla en fazla kullanilan
testler; “Cronbach Alpha, ikiye Bélme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel
(strict)” bicimindedir. Cronbach Alpha testi neticesinde ulagilan degerin %70’ten
ylksek olmasi anketin basarili oldugunu ortaya koymaktadir. Baz1 arastirmacilar
ise bu degerin %75’in lzerinde olmasint beklemektedir. Diger giivenilirlik
faktorlerinin de %70’in iizerinde ¢ikmasi, anketin i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve
cikarimlara giivenilebilecegini ortaya koymaktadir. Cizelge 4’ten anlasilacagi
tizere her dort testin neticesinde de sunulan ve olmasi beklenen yiizde oranlarinin
giiven kriterini gergeklestirdigi goriilmiistir. Bu durum neticesinde Orneklem
ciktilarinin yiiksek giivenirlilik degerleriyle tutarli ve giivenilir oldugu neticesine
varilmigtir. Incelenen biitiin giivenilirlik faktorleri %70 degerini astigindan
dolay1; uygulanan anketin basarili oldugu, anketin kendi i¢inde tutarlilik
gosterdigi, elde edilecek neticelerin gercek degerleri gosterecegi ¢iktilar1 ortaya

sunulmustur.

Cizelge 4. Anketin Giivenilirlik Analizleri Sonuglari

Kriterler Anketin Giivenirlilik Sonuglari
Cronbach_Alpha 0.923

Split 0.922-0.925

Parelel 0.923

Strict 0.924

H. Arastirmanin Hipotezleri

Calisma i¢in olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;
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Cizelge 5. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler

H
H>
Hs

Ha

Hs

Pozitif ses ¢ikarma davranisi ile Orgutsel giiven istatistik
anlaml iligkilidir.

Pozitif ses ¢ikarma davranisi ile lider liye etkilesimi istatistik
anlaml iligkilidir.

Lider iiye etkilesimi ile oOrgiitsel giiven istatistik anlamli
iligkilidir.

Pozitif ses ¢ikarma davranisinin orgiitsel giivene etkisinde
lider-iiye etkilesiminin araci rolii istatistik anlamlr iligkilidir.
Cinsiyet, egitim, yas, medeni durum, kurumdaki gorev suresi,
kurumdaki goérev, kurumda calisma siiresi, mesleki deneyim
siiresi, aylik gelir agisindan agisindanPozitif ses ¢ikarma
davranigi, Orgilitsel gliven ve lider liye etkilesimi istatistik
anlaml farklidir.
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VI.BULGULAR

Arastirmamizdaki bu bolim, demografik ve istenilen ek bilgilerin yizde
dagilimlari, ankete verilen yanitlarin yiizde dagilimlari, hipotezlerin sinanmasina

yonelik grup farklilig1 ve iliski analizi sonuglarindan olugmaktadir.

A. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimeilarin demografik ve istenilen ek bilgilere iliskin bilgileri asagidaki
gibidir.

Cizelge 6. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Siklik ve Yiizde Dagilimi

Cinsiyet f %
Erkek 100 36,9
Kadin 171 63,1
Total 271 100,0

Katilimeilarin %36,9’u erkek, %63,1°1 ise kadindir.

i
[
Bracn

Sekil 1.Cinsiyet Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 7. Medeni Durum Degiskenine Yonelik Siklik ve Yiizde Dagilim1

Medeni Durum f %
Evli 119 43,9
Bekar 152 56,1
Total 271 100,0

Katilimcilarin %43,9’u evli, %56,1°1 ise bekar medeni duruma sahiptir.
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Sekil 2.Medeni Durum Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 8. Yas Degiskenine Yonelik Siklik ve Yiizde Dagilimi

Yas f %
20-30 yas aras1 131 48,3
31-40 yas aras1 62 22,9
41-50 yas aras1 44 16,2
51-60 yas arasi 19 7,0
61 yas ve tistii 15 5,5
Total 271 100,0

Katilimcilarin %48,3°1 20-30 yas arasinda, %22,9’u 31-40 yasinda, %16,2’si
41-50 yas arasinda, %7,0’si 51-60 yas arasinda, %5,5’1 ise 61 yas ve iizerindedir.

Sekil 3.Yas Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 9. Egitim Durumu Degiskenine Yo6nelik Siklik ve Yiizde Dagilimi

Egitim Durumu f %
[Ikogretim 5 1,8
Lise 62 22,9
Onlisans 98 36,2
Lisans 76 28,0
Lisansustu 30 11,1
Total 271 100,0

Katilimcilarin %1,8’1 ilkogretim, %22,9’u lise, %36,2’si oOnlisans, %28,0°1

lisans, %11,1°1 ise lisansiistii egitim durumuna sahiptir.

Sekil 4.Egitim Durumu Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 10. Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik ve Yiizde
Dagilimi

Kurumda Calisma Siiresi f %
0-5 y1l 140 51,7
6-10 y1l 71 26,2
11-15 yil 39 14,4
16-20 y1l 9 33
21 ve Uzeri 12 4.4
Total 271 100,0

Katilimeilarin %51,7’si 0-5 yil, %26,2°si 6-10 yil, %14,4’1 11-15 yil, %3,3’1

16-20 y1l, %4,4°1 ise 21 y1l ve lizeri kurumda c¢aligma siiresine sahiptir.
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Sekil 5. Kurumda Calisma Stiresi Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 11. Mesleki Deneyim Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik ve Yiizde
Dagilimi

Mesleki DeneyimSuresi f %
0-5 y1l 102 37,6
6-10 y1l 72 26,6
11-15 yil 45 16,6
16-20 yil 27 10,0
21 ve Uzeri 25 9,2
Total 271 100,0

Katilimcilarin %37,6’s1 0-5 yil, %26,6’s1 6-10 yil, %16,6’s1 11-15 yil,

%10,0’u 16-20 y1l, %9,2’si ise 21 yil ve lizeri mesleki deneyim siiresine sahiptir.

Sekil 6. Mesleki Deneyim Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 12. Aylik Gelir Degiskenine Yonelik Siklik ve Yiizde Dagilimi

Aylik Gelir f %
5500TL- 6500TL 74 27,3
6501TL- 7500TL 31 11,4
7501TL- 8500TL 47 17,3
8501TL- 9500TL 47 17,3
9501TL ve uzeri 72 26,6
Total 271 100,0

Katilimcilarin %27,3’i 5500 TL — 6500 TL arasi, %11,4°t4 6501 TL — 7500
TL arasi, %17,3’4 7501 TL- 8500 TL arasi, %17,3’4 8501 TL — 9500 TL arasi,
%26,6’s1 ise 9501 TL ve tizeri aylik gelire sahiptir.

Sekil 7. Aylik Gelir Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 13. Kurumda Ustlenilen Gorev Degiskenine Yonelik Siklik ve Yiizde
Dagilimi

KurumdakiGérev f %
Doktor 18 6,6
Hemygire 37 13,7
Yardimcet Saglik Personeli 61 22,5
Idari Personel 122 45,0
Teknik Personel 33 12,2
Total 271 100,

0
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Katilimcilarin %6,6°s1 doktor, %13,7’si hemsire, %22,5’1 yardimci saglik

personeli, %45,0’i idari personel, %12,2’si ise teknik personel olarak kurumda gorev

almaktadir.

Sekil 8. Kurumdaki Gorev Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

B. Ol¢eklere Yonelik Yiizde Dagilim Bilgileri

ve ortalama cevaplar asagida paylasilmistir.

Aragtirmamizin bu boélimiinde kullanilan 6l¢eklere yonelik cevap yizdeleri

Cizelge 14. Pozitif Ses Cikarma Davranisi Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim
= g £ et
s s E i X
o Z’ Z’ @n (=) = Q@
Maddeler TE E s g £z Ort. + Ss.
E F 2 3 ¥3
v, v, M M
Destekleyici Ses Cikarma Alt Boyutu
Kurum politikalariyla ilgili haksiz
tepkiler ortaya c¢iksa dahi kurum *
1 politikalarm1 destekleyici bir sekilde 18 155 192 421 214 366 1,04
konusurum.
Diger calisanlardan gelen insafsizca
2 elestiriler karsisinda yararli kurum 3,7 11,8 166 424 255 374 * 108
politikalarini savunurum.
3 Yarflr51z elestmlelr kaysllsmda verimli 22 96 162 461 258 384 * 099
is yontem ve tekniklerini savunurum.
Yapic1 Ses Cikarma Alt Boyutu
Isle iligkili problemlerin  nasil
4 c¢ozilecegi ile ilgili onerileri bazen 3,0 10,7 10,3 458 303 390 * 105
ifade ederim.
5 1§ metot ve yontemlerinin gelismesi 34 153 177 487 260 38 * 1,02
icin siklikla dneriler gelistiririm.
g Oiklikla iy metodart ile ilgili yeni ve 4 5499 155 451 288 300 * 0,99
daha verimli fikirler 6neririm.
Genel Ortalama 3,82

54



Onerme 1: “Kurum politikalartyla ilgili haksiz tepkiler ortaya ciksa dahi
kurum politikalarmi destekleyici bir sekilde konusurum.” Onermesine katilimcilarin
%1,8’i “Hi¢ Katilmiyorum”, %15,5’1 “Katilmiyorum”, %19,2’si “Kararsizim”,
%42,1’i “Katiliyorum”, %21,4’ii “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

6nerme igin ortalama 3,66 ve standart sapma degeri ise 1,04 olarak bulunmustur.

Onerme 2: “Diger calisanlardan gelen insafsizca elestiriler karsisinda yararli
kurum politikalarm1  savunurum.” Onermesine katilimcilarin  %3,7’si  “Hig
Katilmiyorum”, %11,8’i “Katilmiyorum”, %16,6’s1 “Kararsizim”, %42,4°(
“Katiliyorum”, %25,5°1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu nerme

icin ortalama 3,74 ve standart sapma degeri ise 1,08 olarak bulunmustur.

Onerme 3: “Yararsiz elestiriler karsisinda verimli is yontem ve tekniklerini
savunurum.” Onermesine katilimcilarin %2,2’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %9,6’s1
“Katilmiyorum”, %16,2°si  “Kararsizim”, %46,1’1  “Katiliyorum”,  %25,8’i
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme icin ortalama 3,84 ve

standart sapma degeri ise 0,99 olarak bulunmustur.

Onerme 4: “Isle iliskili problemlerin nasil ¢oziilecegi ile ilgili dnerileri bazen
ifade ederim.” Onermesine katilmcilarin %3,0’ii “Hi¢ Katilmiyorum”, %10,7’si
“Katilmiyorum”, %10,3’i  “Kararsizim”, %45,8’i “Katiliyorum”, %30,3’l
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanmitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,90 ve

standart sapma degeri ise 1,05 olarak bulunmustur.

Onerme 5: “Is metot ve ydntemlerinin gelismesi icin siklikla Oneriler
gelistiririm.”  Onermesine katilimeilarn %3,0’ii “Hi¢ Katilmiyorum” %210,3’(i
“Katilmiyorum”, %11,1’i  “Kararsizim”, %48,7’si “Katiliyorum”, 9%26,9’u
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,86 ve

standart sapma degeri ise 1,02 olarak bulunmustur.

Onerme 6: “Siklikla is metotlar1 ile ilgili yeni ve daha verimli fikirler
oneririm.”  Onermesine katilimcilarin = %1,5’i  “Hig Katilmiyorum”, 9%11,1’i
“Katilmiyorum”, %12,5’1 “Kararsizim”, %46,1’i “Katiliyorum”, %28,8’i “Tamamen
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,90 ve standart sapma

degeri ise 0,99 olarak bulunmustur.
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Cizelge 15. Lider-Uye Etkilesimi Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim
: &
= £ £
s 0§ §f ¢ f¢
E ¢ z £ E%
Maddeler = g = z £ E Ort. £ Ss.
< E = ; (<] ;
5 % g2 *g
=
Lider-Uye Etkilesimi Genel Boyutu
1  Amirimi kisi olarak ¢ok severim. 3,0 9,2 133 428 31,7 391 * 1,04
p Amirim her insanin arkadag olmayr 55 414 155 376 321 384 * 110
isteyecegi bir kisidir.
3  Amirimle ¢aligmak zevklidir. 2,6 122 140 384 328 387 * 1,08
Yaptigim isler veya verdigim
4 Kararlar soz konusu olursa, konuyu 55 155 185 354 299 375 1,12
tam bilmese bile beni diger iistiime
kars1 savunur.
Is yerinde herhangi bir konuda
g digerleri bana yilklenir “veya ., 155 137 402 205 378 * 113
zorlarsa amirim beni onlara karsi
savunur
Eger istemeden bir hata yaparsam,
6 amirim beni digerlerine karst 4,1 125 13,7 395 303 379 * 113
savunur
7 Amlrlmnlgln, .goreV1m1n disindaki 77 151 159 332 280 359 * 126
ekstra gorevleri yapmaya hazirim.
Amirimin  belirledigi  hedeflere
8 ulasmak icin, normalde benden 37 144 122 376 321 380 * 115
beklenenden daha fazla caba
gostermeye gonullayim.
9 Amirim i¢in yapabilecegimin en 3.7 155 125 351 332 379 * 117
fazlasin1 yapmaktan kagcinmam.
Amirimin is konusundaki bilgisi +
10 bende hayranlik uyandirir, 5,2 11,1 125 37,6 33,6 3,83 1,16
qp Amirimin isine olan hakimiyetine g5 153 g9 387 373 392 * 1,17
ve is bilgisine saygi duyarim.
12 Amlrlnjln.p'rofesyonelyeteneklerlm 48 111 111 376 354 388 * 115
¢ok begenirim.
Genel Ortalama 3,81
Onerme 1: “Amirimi kisi olarak cok severim.” Onermesine katilimcilarin
%3,0’0  “Hi¢ Katilmiyorum”, %9,2’si “Katilmiyorum”, %13,3’i “Kararsizim”,

%42,8’1 “Katiliyorum”, %42,8’1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

6nerme igin ortalama 3,91 ve standart sapma degeri ise 1,04 olarak bulunmustur.
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Onerme 2: “Amirim her insanin arkadas olmay1 isteyecegi bir kisidir.”
Onermesine katilimeilarm %3,3’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %11,4’0 “Katilmiyorum”,
%15,5’1 “Kararsizim”, %37,6’s1 “Katiliyorum”, %32,1’i “Tamamen Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,84 ve standart sapma degeri ise

1,10 olarak bulunmustur.

Onerme 3: “Yaptigim isler veya verdigim kararlar séz konusu olursa,
konuyu tam bilmese bile beni diger iistiime karsi savunur.” Onermesine
katilimcilarin %2,6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %12,2’si “Katilmiyorum”, %14,0’t
“Kararsizim”, %38,4’U “Katiliyorum”, %32,8’1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde
yanitlamistir. Bu 0nerme igin ortalama 3,87 ve standart sapma degeri ise 1,08 olarak

bulunmustur.

Onerme 4: “Yaptigim isler veya verdigim kararlar sdz konusu olursa,
konuyu tam bilmese bile beni diger {istiime karsi savunur.” Onermesine
katihmcilarin  %3,7’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %12,5’i “Katilmiyorum”, %18,5’1
“Kararsizim”, %35,4’0 “Katiliyorum”, %29,9’u “Tamamen Katiliyorum” seklinde
yanitlamigtir. Bu 6nerme icin ortalama 3,75 ve standart sapma degeri ise 1,12 olarak

bulunmustur.

Onerme 5: “Is yerinde herhangi bir konuda digerleri bana yiiklenir veya
zorlarsa amirim beni onlara kars1 savunur.” Onermesine katilimcilarin %4,4’ii “Hig
Katilmiyorum”, %12,2’si  “Katilmiyorum”, %13,7’si “Kararsizim”, %40,2’si
“Katiliyorum”, %29,5°1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu nerme

icin ortalama 3,78 ve standart sapma degeri ise 1,13 olarak bulunmustur.

Onerme 6: “Eger istemeden bir hata yaparsam, amirim beni digerlerine kars1
savunur.” Onermesine katilimcilarin  %4,1°i  “Hig Katilmiyorum”, %12,5’i
“Katilmiyorum”, %13,7’si  “Kararsizim”, %39,5’i “Katiliyorum”, %30,3’U
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme icin ortalama 3,79 ve

standart sapma degeri ise 1,13 olarak bulunmustur.

Onerme 7: “Amirim igin, goérevimin disindaki ekstra gorevleri yapmaya
hazirm.” Onermesine katilimcilarin = %7,7’si  “Hig Katilmiyorum”, 9%15,1’i
“Katilmiyorum”, %15,9’u  “Kararsizim”, %33,2’si  “Katiliyorum”, %28,0’i
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamigtir. Bu Onerme icin ortalama 3,59 ve

standart sapma degeri ise 1,26 olarak bulunmustur.
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Onerme 8: “Amirimin belirledigi hedeflere ulasmak icin, normalde benden
beklenenden daha fazla gaba gostermeye goniilliyiim.” Onermesine katilimcilarin
%3,7’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %14,4’0 “Katilmiyorum”, %12,2’si “Kararsizim”,
%37,6’s1 “Katiliyorum”, %32,1°1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

6nerme icin ortalama 3,80 ve standart sapma degeri ise 1,15 olarak bulunmustur.

Onerme 9: “Amirim igin yapabilecegimin en fazlasini yapmaktan
kagmnmam.” Onermesine katilimcilarm %3,7’si  “Hig Katilmiyorum”, 9%15,5’i
“Katilmiyorum”, %12,5’i “Kararsizim”, %35,1’i “Katiliyorum”, %33,2’si
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme icin ortalama 3,79 ve

standart sapma degeri ise 1,17 olarak bulunmustur.

Onerme 10: “Amirimin is konusundaki bilgisi bende hayranlik uyandirir.”
Onermesine katilimcilar %5,2’si “Hig Katilmiyorum”, %11,1’i “Katilmiyorum”,
%12,5°1 “Kararsizim”, %37,6’s1 “Katiliyorum”, %33,6’s1 “Tamamen Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,83 ve standart sapma degeri ise

1,16 olarak bulunmustur.

Onerme 11: “Amirimin isine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi
duyarim.” Onermesine katihmcilarin  %5,5’i “Hi¢ Katilmiyorum”, %10,30
“Katilmiyorum”, %8,1’1 “Kararsizim”, %38,7’si “Katiliyorum”, %37,3’0 “Tamamen
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,92 ve standart sapma

degeri ise 1,17 olarak bulunmustur.

Onerme 12: “Amirimin profesyonel yeteneklerini ¢ok begenirim.”
Onermesine katilimeilarin %4,8’i “Hi¢ Katilmiyorum”, %11,1’i “Katilmiyorum”,
%11,1’i “Kararsizim”, %37,6’s1 “Katiliyorum”, %35,4’i “Tamamen Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,88 ve standart sapma degeri ise

1,15 olarak bulunmustur.
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Cizelge 16. Orgiitsel Giiven Olcegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler Ort. £ Ss.

Hig
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katillyorum
Kesinlikle
Katillyorum

Ydneticiye Olan Glven Alt Boyutu

X
o

140 413 325 3,89

I+

1  Yoneticimin igini makul bir 52 1,10
bicimde yaptigina olan giivenim

tamdir.

I+

2  Yoneticimin isiyle ilgili iizerinde 52 7,7 12,5 395 351 3,92
iyi diisiiniilmiis kararlar alacagina
olan giivenim tamdr.

3 Ydneticimin herhangi bir konuda 59 111 118 351 36,2 3,85
sOylediklerinin dogruluguna olan
giivenim tamdir.

4 Yoneticimin isiyle ilgili olarak 52 10,7 10,0 38,4 358 3,89
makul diizeyde kavrama
yetenegine sahip olduguna olan
giivenim tamdir.

5 Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli 3,7 11,1 11,8 410 325 3,87
konularda teknik olarak yeterli
olduguna olan giivenim tamdir.

6  YoOneticimin isini baska sorunlara 4.4 12,2 10,7 395 332 3,85
yol agmadan yapabilecegine olan
glivenim tamdir.

7  Yoneticimin isi sirasinda 3,0 14,4 10,7 36,9 351 3,87
yaptiklarini dikkatlice
diislinecegine olan giivenim
tamdir.

8  Yoneticimin gérevinden 33 129 12,2 40,2 31,4 383
ayrilmayacagina olan giivenim
tamdir.

1,12

I+

1,20

I+

1,16

I+

1,10

I+

1,14

I+

1,13

I+

1,11

Orgiite Olan Giiven Alt Boyutu

9 Birlikte calistigim insanlar 55 15,5 11,1 34,7 332 3,75
arasindaki gliven diizeyi ¢ok
yuksektir.

10 Bu kurumda yoneticiler ve 44 159 14,0 32,8 328 3,74
calisanlar arasindaki giiven
duzeyi cok yuksektir.

11 Bukurumda birbirimize givenme 55 13,7 14,0 347 321 3,74
dizeyimiz ¢ok yiksektir.

12 Bu kurumun bana adil 74 122 155 336 314 3,69
davranacagina olan giivenim
tamdir.

I+

1,23

I+

1,20

I+

1,20

I+

1,24

Genel Ortalama 3,82

Onerme 1: “Yoneticimin isini makul bir bigimde yapti§ma olan giivenim

tamdir.” Onermesine katilimcilarmn  %5.,2°si “Hic Katilmiyorum”, %7,0’si
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“Katilmiyorum”, %14,0’4  “Kararsizim”, %41,3’t  “Katiliyorum”, %32,5’i
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme icin ortalama 3,89 ve

standart sapma degeri ise 1,10 olarak bulunmustur.

Onerme 2: “Yoéneticimin isiyle ilgili iizerinde iyi diisiiniilmiis kararlar
alacagmna olan giivenim tamdir.” Onermesine katilimcilarin  %35,2’si  “Hi¢
Katilmiyorum”, %7,7’si  “Katilmiyorum”, %12,5’i “Kararsizim”, %39,5’i
“Katiliyorum”, %35,1°1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme

icin ortalama 3,92 ve standart sapma degeri ise 1,12 olarak bulunmustur.

Onerme 3: “Yoneticimin herhangi bir konuda séylediklerinin dogruluguna
olan giivenim tamdir.” Onermesine katilimcilarin %35,9’u “Hi¢ Katilmiyorum”,
%11,1’1 “Katilmiyorum”, %11,8’1 “Kararsizim”, %35,1’i “Katiliyorum”, %36,2’si
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanmitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,85 ve

standart sapma degeri ise 1,20 olarak bulunmustur.

Onerme 4: “Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama
yetenegine sahip olduguna olan giivenim tamdir.” Onermesine katilimcilarin %35,2’si
“Hi¢ Katilmiyorum”, %10,7’si “Katilmiyorum”, %10,0’u “Kararsizim”, %38,4’
“Katiliyorum”, %35,8’1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu nerme

icin ortalama 3,89 ve standart sapma degeri ise 1,16 olarak bulunmustur.

Onerme 5: “Yoneticimin isiyle ilgili 5nemli konularda teknik olarak yeterli
olduguna olan giivenim tamdir.” Onermesine katilmcilarin  %3,7’si  “Hig
Katilmiyorum”, %11,1’i “Katilmiyorum”, %11,8’i “Kararsizim”, %41,0°i
“Katiliyorum”, %32,5°1 “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu nerme

icin ortalama 3,87 ve standart sapma degeri ise 1,10 olarak bulunmustur.

Onerme 6: “Yéneticimin isini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine
olan giivenim tamdir.” Onermesine katilimcilarin %4,4’ii “Hi¢ Katilmiyorum”,
%12,2’si “Katilmiyorum”, %10,7’si  “Kararsizim”, %39,7’si “Katiliyorum”,
%33,2’si “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme igin ortalama

3,85 ve standart sapma degeri ise 1,14 olarak bulunmustur.

Onerme 7: “Yéneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diisiinecegine
olan giivenim tamdir.” Onermesine katilimcilarin %3,0’i “Hi¢ Katilmiyorum”,

%14,4’0 “Katilmiyorum”, %10,7’si “Kararsizim”, %36,9’u “Katiliyorum”, %35,1’i
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“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme icin ortalama 3,87 ve

standart sapma degeri ise 1,13 olarak bulunmustur.

Onerme 8: “Yé&neticimin gorevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir.”
Onermesine katilimcilarin %3.3’i “Hic Katilmiyorum”, %12,9’u “Katilmiyorum”,
%12,2’si “Kararsizim”, %40,2’si “Katiliyorum”, %31,4’i “Tamamen Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,83 ve standart sapma degeri ise

1,11 olarak bulunmustur.

Onerme 9: “Birlikte c¢alisifim insanlar arasindaki giiven diizeyi cok
yiksektir.” Onermesine katilimcilarin  %5,5’i “Hig Katilmiyorum”, %15,5’i
“Katilmiyorum”, %11,1°’1 “Kararsizim”, %34,7’si  “Katiliyorum”, %33,2’si
“Tamamen Katiliyorum” seklinde yanmitlamistir. Bu Onerme icin ortalama 3,75 ve

standart sapma degeri ise 1,23 olarak bulunmustur.

Onerme 10: “Bu kurumda yéneticiler ve calisanlar arasindaki giiven diizeyi
cok yuksektir.” Onermesine katilimeilarin %4,4°i “Hig Katilmiyorum”, %15,9°u
“Katilmiyorum”, %14,0’1 “Kararsizim”, %32,8’i “Katiliyorum”, %32,8’i “Tamamen
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,74 ve standart sapma

degeri ise 1,20 olarak bulunmustur.

Onerme 11: “Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ok yiiksektir.”
Onermesine katilimcilarm %4,4’i “Hig Katilmiyorum”, %13,7’si “Katilmiyorum”,
%14,0°’0 “Kararsizim”, %34,7’si “Katiliyorum”, %32,1’1i “Tamamen Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,74 ve standart sapma degeri ise

1,20 olarak bulunmustur.

Onerme 12: “Bu kurumun bana adil davranacagma olan giivenim tamdir.”
Onermesine katilimcilarm %7,4’i “Hig Katilmiyorum”, %12,2’si “Katilmiyorum”,
%15,5’1 “Kararsizim”, %33,6’s1 “Katiliyorum”, %31,4’i “Tamamen Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,69 ve standart sapma degeri ise

1,24 olarak bulunmustur.

C. Korelasyon Analizi

Arastirmamizda ana boyut ve alt boyut iliskilerinin belirlenmesi amacl

korelasyon analizi uygulanmistir.
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Cizelge 17. Pozitif Ses Cikarma Davranisi ile Lider-Uye Etkilesimi ve
Orgiitsel Giiven iliski Analizi

Lider-Uye Yoneticiye Olan  Orgute Olan Orgutsel

Etkilesimi Gulven Alt Guven Alt Guven Genel
Genel Boyutu Boyutu Boyutu Boyutu
Destekleyici Ses ¢ 0,662* 0,633* 0,627* 0,647*
Cikarma
Davranis1 Alt
Boyutu p 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapici Ses r 0,653* 0,618* 0,609* 0,630*
Cikarma
Davrams1 Alt
Boyutu p 0,000 0,000 0,000 0,000
Pozitif Ses r 0,699* 0,662* 0,655* 0,677*
Cikarma
Davramsi Genel
Boyutu p 0,000 0,000 0,000 0,000

*0,05 i¢in anlaml1 iliski

Destekleyici ses ¢ikarma davranist alt boyutu ile lider-iiye etkilesimi genel
boyutu %62,2 (r=0,662, p=0,000), yoneticiye olan giiven alt boyutu %63,3 (r=0,633,
p=0,000), 6rglte olan glven alt boyutu %62,7 (r=0,627, p=0,000) ve 6rgutsel guven
genel boyutu %64,7 (r=0,647, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlaml1 iligkilidir.

Yapici ses ¢ikarma davranisi alt boyutu ile lider-liye etkilesimi genel boyutu
%65,3 (r=0,653, p=0,000), yoneticiye olan glven alt boyutu %61,8 (r=0,618,
p=0,000), 6rglte olan glven alt boyutu %60,9 (r=0,609, p=0,000) ve 6rgutsel guven
genel boyutu %63,0 (r=0,630, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlaml1 iligkilidir.

Pozitif ses ¢ikarma genel boyutu ile lider-liye etkilesimi genel boyutu %69,9
(r=0,699 p=0,000), yoneticiye olan giiven alt boyutu %66,2 (r=0,622, p=0,000),
Orgite olan glven alt boyutu %65,5 (r=0,655, p=0,000) ve Orgltsel giiven genel
boyutu %67,7 (r=0,677, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli iliskilidir.

Cizelge 18. Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Giiven Iliski Analizi

Yoneticiye Olan Orgute Olan Giiven Orgutsel Giiven
Gulven Alt Boyutu Alt Boyutu Genel Boyutu
Lider-Uye r 903" 858" .908"
Etkilesimi Genel

*0,05 i¢in anlamli iliski
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Lider tiye etkilesimi boyutu ile yoneticiye olan giliven alt boyutu %90,3
(r=0,903, p=0,000), orgiite olan guven alt boyutu %85,8 (r=0,858, p=0,000) ve
orgutsel given genel boyutu %90,8 (r=0,908, p=0,000) pozitif yonde anlamli
iligkilidir.

D. Regresyon Analizi

Calismada, pozitif ses ¢ikarma davranisinin orglitsel giivene etkisinde lider-
liye etkilesiminin araci rolii arastirilacaktir. Buradan hareketle, lider iiye etkilesimi
(LUE) degiskeninin aracilik etkisinin olusmasi igin bazi1 kosullari saglamasi
gerekmektedir. Birinci kosul; pozitif ses ¢ikarma davranmisi (PSCD) degiskeni
orgiitsel giiven (OGV) degiskeni iizerinde istatistik anlaml1 olacak, ikinci kosul; LUE
degiskeni OGV degiskeni ile anlamli iliskili olacak, iigiincii kosul; PSCD degiskeni
LUE degiskeni ile anlaml iliskili olacak ve son olarak dérdiincii kosul; PSCD ve
LUE degiskeni birlikte OGV iizerindeki iliskide: PSCD’nin katsayis1 diiserse ve
anlamli ise “kismi aracilik etki”, diger yandan PSCD’nin iliskide anlamsiz ¢ikmasi
durumunda ise “tam aracilik etki” den s6z edilir. Bu algoritmay1 kapsayan regresyon

analizleri sonuglar1 Cizelge 19°da verilmistir.

Cizelge 19. Regresyon Analizi Tahmin Sonuglari

Bagimhi Degisken: OGV Katsay1 St. hata t istatistigi p
Sabit 1.589 0.296 5.368 0.000*
PSCD 0.683* 0.094 7.265 0.000*

R*=0.701 Fhessp =12.89 Fopjamuui =0.000  Harvey test (p) = 0.105
LM test (p)=0.126  Jarque-Bera (p)=0.203

Bagimh Degisken: OGV Katsay: St. hata t istatistigi p
Sabit 2.653 0.419 6.331 0.000*
LUE 0.911* 0.145 6.282 0.000*

R?=0.915 Fhesap =25.09  Faniamuk =0.000 Harvey test (p) = 0.127 LM test (p)= 0.139 Jarque-
Bera (p)=0.233

Bagimh Degisken: LUE Katsay: St. hata t istatistigi p
Sabit 2.109 0.320 6.590 0.000*
PSCD 0.708 0.112 6.321 0.000*

R?=0.712 Fresap = 28.45  Faiamuik =0.000 Harvey test (p) = 0.132
LM test (p)=0.142 Jarque-Bera (p)=0.270

Bagimh Degisken: OGV Katsay: St. hata t istatistigi p

Sabit 2.744 0.378 7.259 0.000*
PSCD 0.614* 0.098 6.265 0.016*
LUE 0.909* 0.125 7.272 0.010*

R?=0.910 Fhesap = 39.52 Fanamink =0.000 Harvey test (p) = 0.126 LM test (p)= 0.183
Jarque-Bera (p)=0.258
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*0.05 igin istatistik anlamli degisken

Model sonuglarinda gériilebilecegi gibi; PSCD degiskeni OGV degiskenini
pozitif yonde anlamli etkilemektedir (=0.683,p<0.01). Birinci kosul saglanmistir.
LUE degiskeni OGV iizerinde pozitif yonlii anlaml iligkilidir (=0.911,p<0.01).
Ikinci kosul saglanmistir. PSCD degiskeni LUE degiskeni ile pozitif yonlii anlamli
iliskilidir (p=0.708,p<0.01). Bu durumda {i¢iincii kosul da saglanmistir.

Son olarak, LUE VE PSCD degiskeni birlikte OGV degiskeni ile anlamli
iligkili ¢ikmistir. PSCD degiskenin katsay1 degeri diistiigii ama anlamli oldugu i¢in
(B=0.614), LUE degiskeni “kismi arac1” etkili bir rol tstlenmektedir. Boylece, Hy,
H,, Hs ve H; hipotezleri dogrulanmustir. Regresyon tahmin katsayilarinin
yorumlanabilir 6zellikte olmasi igin t testi Hy,F testi Hy ve R? belirginlik katsayisi
degerinin yiiksek olmasi yanisira; hata payr normal dagilimli olmali, otokorelasyon
bulunmamali, heteroskedasite olmamali gibi varsayimlarin da saglanmasi
gerekmektedir. Ancak bu kosullar altinda katsayilar giivenilir ve yorumlanabilir
Ozellikte olacaktir. Modelin varsayimlari sinamalari i¢in ilk olarak normallik
varsayimi Jarque-Bera testi ile sinanmistir ve p>0.05 oldugundan normal dagilimi
belirten Hp hipotezi kabul edilmistir. Otokorelasyon sinamasi igin LM testi
uygulanmistir ve p>0.05 oldugundan otokorelasyon bulunmadigin1 belirten Hg
hipotezi kabul edilmistir. Heteroskedasite probleminin smanmasinda Harvey testi
uygulanmistir ve p>0.05 oldugundan homoskedasiteyi belirten Ho hipotezi kabul

edilmistir.

E. Boyutlara Yonelik Tammlayici istatistik Bilgiler ve Normallik Test Sonuclari

Yapilacak analizlerin belirlemesinde normallik testi sonuglarina gore karar
verilecegi igin ¢izelge 20’°de her bir boyut i¢in tanimsal bilgilerin yan1 sira normallik

test sonuglart da verilmistir.
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Cizelge 20. Boyutlara Yonelik Tanimlayic Istatistik Bilgiler ve Normallik

Test Sonuglart

Boyutlar Ortala ss.  Asimetri Basikhk Kolmogorov- Shapiro-
ma Smirnov Wilk
ist p ist p

Destekleyici Ses 3,815 0,902 0,258 -0,758 0,192 0,000 0,923 0,000
Cikarma Davranist Alt
Boyutu
Yapici Ses Cikarma 3,745 0,954 -0,135 -0,633 0,227 0,000 0,883 0,000
Davranisi Alt Boyutu
Pozitif Ses Cikarma 3,886 0,955 0,347 -0,918 0,141 0,000 0,926 0,000
Davramsi Genel
Boyutu
Lider-Uye Etkilesimi 3,813 1,020 -0,119 -0,790 0,140 0,000 0,909 0,000
Genel Boyutu
Yoneticiye Olan Given 3872 1,049 -0,112 -0,875 0,189 0,000 0,882 0,000
Alt Boyutu
Orgute Olan Guven 3,730 1,162 -0,666 -0,687 0,205 0,000 0,884 0,000
Alt Boyutu
Orgut Glven 3,824 1,061 -0,279 -0,806 0,175 0,000 0,893 0,000

Genel Boyutu

*0,05 i¢in anlamli farklilik

Goriilecegi tiizere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 oldugundan

normal dagilimin saglanmadigini belirten Hy hipotezi kabul edilir. Bu durumda grup

farklilig1 analizlerinde non-parametrik yontemler kullanilacaktir.

F. Grup Farklihg1 Analizleri

Grup farkliliklarinin analizinde 2 grup i¢in Mann-Whitney-U testi ile 3 ve

tizeri grup icin Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Farkin kaynagi i¢in ortalama sira

degerlerine bakilmaistir.

Cizelge 21. Cinsiyet A¢isindan Mann-Whitney U Sinamasi Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Cevap MwuU* p
Sira Ortalamasi
Destekleyici Ses Cikarma Erkek 100 128,56 3,71 7806 0,224
Davranisi Alt Boyutu Kadin 171 140,35 3,88
Yapict Ses Cikarma Erkek 100 123,43 3,68 72925 0,055
Davranisi Alt Boyutu Kadin 171 143,35 3,78
Pozitif Ses Cikarma Erkek 100 126,5 3,74 7600 0,124
Davramsi Genel Boyutu Kadin 171 141,56 3,97
Lider-Uye Etkilesimi Erkek 100 117,28 3,51 6678 0,003*
Genel Boyutu Kadm 171 146,95 3,99
Yoneticiye Olan Guvem Alt Erkek 100 112,71 3,55 6221 0,000*
Boyutu Kadm 171 149,62 4,06
Orgiite Olan Giiven Alt Erkek 100 121,98 3,48 7148 0,022*
Boyutu Kadm 171 1442 3,88
Orgitsel Guven Genel Erkek 100 116,87 3,52 6637 0,002*
Boyutu Kadm 171 147,19 4,00

MWU=Mann-Whitney-U testi; p< 0.05 anlamlilik diizeyi
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Destekleyici ses ¢ikarma ve alt boyutlart i¢in cinsiyet agisindan anlaml
farklilik belirlenmemistir (p>0.05). Lider iiye etkilesimi ve orglitsel giiven ana boyut
ve alt boyutlar icin cinsiyet degiskeni agisindan anlamli farkliliklar belirlenmistir
(p<0.05).Kadin katilimcilarin Lider iye etkilesimi ve orgiitsel giiven ana boyut ve alt
boyutlar i¢in anlamli sekilde daha yiiksek bir puan aldig belirlenmistir. Kadinlar bu
iki kavrama erkeklere gore daha cok 6nem vermektedir.

Cizelge 22. Medeni Durum Agisindan Mann-Whitney U Sinamasi Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Cevap MwU p
Sira Ortalamasi

Destekleyici Ses gy 119 139,78 3,85
Cikarma Davranisi 8591,5 0,475
Alt Boyutu Bekar 152 133,04 3,79
Yapici Ses Cikarma :
Davranisi Alt Evli 119 142,66 3,75 8251 0,205
Boyutu Bekar 152 130,78 3,74
Pozitif Ses Evli 119 14144 3,95
Cikarma 83965 0,308
Davramsi Genel  gegar 152 131,74 3,84
Boyutu
Lider-Uye Evli 119 138,65 3,86
Etkilesimi Genel Bekar 152 133,92 3,77 8728,5 0,620
Boyutu
Yoneticiye Olan Evli 119 133,43 3,87

i ’ ’ 8738 0,629
Glvem AltBoyutu peyay 152 13801 387
Orgiite Olan Giiven  Evli 119 140,05 3,80
Alt Boyutu Bekar 152 13283 3,68 85615 0444
Orgiitsel Guiven Evli 119 136,88 3,84
Genel Boyutu Bekar 152 135,31 3,81 8939 0,869

MWU=Mann-Whitney-U testi

Ele alinan {i¢ ana boyut ve alt boyutlar1 i¢in medeni durum degiskeni
acisindan anlamh farkliliklar belirlenmemistir (p>0.05). Evli ve bekar katilimcilar
ayni gorlise sahiptir. Cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda her iki grup

“katiliyorum” yoniiyle ayn1 cevap ortalama degerine sahiptir.

Cizelge 23. Yas Acgisindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Cevap KW p
Swra Ortalamasi
Destekleyici Ses 20-30 yas arast 131 128,94 3,80 4,378 0,376
lc)lcffrran::ﬂ " 31-40 yas arasi 62 135,42 3,83
Boyutu 41-50 yas arast 44 143,47 3,77
51-60 yas arasi 19 165,58 4,05
61 yas ve tizeri 15 140,67 3,70
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Cizelge 23. (devami) Yas Agisindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Cevap KW p
Swra Ortalamasi

Yapici Ses 20-30 yas arasi 131 130,09 3,72 2,932 0,569
gfv“rz "’gl w 31-40 yas arast 62 14175 3,72
Boyutu 41-50 yas arast 44 135,55 3,77

51-60 yas arasi 19 159,55 4,05

61 yas ve lizeri 15 135,37 3,64
Pozitif Ses 20-30 yas arast 131 127,73 3,89 4,942 0,293
g;‘i‘;‘;‘r‘l‘;l 31-40 yasarasi 62 138,56 3,94
Genel Boyutu 41-50 yas aras1 44 140,43 3,77

51-60 yas arasi 19 167,11 4,05

61 yas ve tizeri 15 145,3 3,76
Lider-Uye 20-30 yas arasi 131 134,33 3,87 1,470 0,832
gte';';‘l’sé‘(‘)‘;u o 3ld0yasams 62 14048 3,82

41-50 yas arast 44 127,73 3,60

51-60 yas arasi 19 138,95 3,75

61 yas ve lizeri 15 152,63 3,98
Yoneticiye Olan 20-30 yas arasi 131 137,31 3,98 1,035 0,904
g(‘)‘;’jtmu Alt 31-40 yagarasi 62 137,85 3,83

41-50 yas arast 44 129,51 3,62

51-60 yas arasi 19 126,42 3,72

61 yas ve tizeri 15 148,03 4,02
Orgiite Olan 20-30 yas arasi 131 131,83 3,76 1,879 0,758
gg;’jt“u“t 31-40 yasaras 62 144,74 378

41-50 yas arast 44 130,3 3,51

51-60 yas arasi 19 139,16 3,76

61 yas ve lizeri 15 149,03 3,92
(")rg[]tsel 20-30 yas arasi 131 134,34 3,90 1,105 0,893
Gven Genel 31-40 yaarast 62 141,02 381
Boyutu

41-50 yas arast 44 130,43 3,58

51-60 yas arasi 19 132,47 3,74

61 yas ve lizeri 15 150,53 3,98

*Kruskal-Wallis testi

Ele alinan ii¢ ana boyut ve alt boyutlar1 i¢in yas degiskeni agisindan anlamli

farkliliklar belirlenmemistir (p>0.05). Yas gruplarindaki katilimcilar ayni goriise
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sahiptir. Cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda yas gruplart “katiliyorum”

yoniiyle ayni cevap ortalama degerine sahiptir.

Cizelge 24. Ogrenim Durumu Ag¢isindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuclari

Boyut Grup n Ortalama Cevap KW p
. Sira Ortalamasi
Destekleyici Ses [kogretim 5 137,7 3,77 2,807 0,591
Cikarma Lise 62 133,85 3,74
ggyvl:flf”’ Alt Onlisans 98 1453 3,96
Lisans 76 125,84 3,65
Lisansustu 30 135,53 3,91
Yapici Ses [Ikogretim 5 122 3,82 7,554 0,071
Cikarma Lise 62 127,9 3,75
gg;ﬁ”ﬂ Alt Onlisans 98 152,76 3,86
Lisans 76 116,38 3,59
Lisans(sti 30 150,03 3,74
Pozitif Ses [Ikogretim 5 128,4 3,67 6,637 0,156
Cikarma Lise 62 130,56 3,74
Davrams: Onlisans 98 150,07 4,07
Genel Boyutu .
Lisans 76 120,69 3,71
Lisans(sti 30 141,32 4,07
Lider-Uye iIkogretim 5 132,60 3,80 11,076 0,026*
Etkilesimi Lise 62 137,28 3,76
Genel Boyutu Onlisans 98 154,38 4,02
Lisans 76 120,61 3,64
Lisans(sti 30 112,88 3,66
Yoneticiye Olan [Ikogretim 5 127,2 3,73 16,041 0,003*
Giivem Alt Lise 62 135,18 3,79
Boyutu Onlisans 98 158,99 4,12
Lisans 76 115,91 3,67
Lisansustu 30 114,93 3,75
Orgiite Olan [Ikogretim 5 117,8 3,25 10,921 0,043*
Giiven Alt Lise 62 139,32 3,75
Boyutu Onlisans 98 151,58 3,94
Lisans 76 118,09 3,49
Lisansustu 30 126,67 3,70
Orgutsel [Ikogretim 5 123,6 3,57 13,166 0,010*
Gulven Genel Lise 62 136,69 3,78
Boyutu Onlisans 98 156,55 4,06
Lisans 76 117 3,61
Lisansisti 30 117,67 3,73

*Kruskal-Wallis testi; p< 0.05 anlamlilik diizeyi

Destekleyici ses ¢ikarma ve alt boyutlart i¢in 6grenim durumu agisindan
anlamli farklilik belirlenmemistir (p>0.05). Lider iiye etkilesimi ve oOrgiitsel giiven

ana boyut ve alt boyutlar igin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli
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farkliliklar belirlenmistir (p<0.05). On lisans mezunu katilimcilarin Lider iiye
etkilesimi ve oOrgltsel gliven ana boyut ve alt boyutlar igin diger egitim diizeyindeki

katilimcilara gore anlamli sekilde daha yiiksek bir puan aldigi belirlenmistir.

Cizelge 25. Kurumda Calisma Siiresi Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi
Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama  Cevap KW=* p
Sira Ortalamasi

Destekleyici Ses  1-5 yil 140 135,18 3,83 3,653 0,445
Cikarma 6-10 yil 71 135,58 3,84
Davranisi Alt 11-15 yil 39 124,96 3,64
Boyutu 16-20 y1l 9 171,44 4,07

21 yil ve lizeri 12 157,38 3,89
Yapict Ses 1-5y1l 140 130,79 3,78 5,370 0,251
Cikarma 6-10 y1l 71 151,33 3,68
Davranisi Alt 11-15 y1l 39 126 3,57
Boyutu 16-20 yil 9 158,61 4,11

21 yil ve tizeri 12 121,63 4,03
Pozitif Ses 1-5 yil 140 132,48 3,88 2,799 0,592
Cikarma 6-10 y1l 71 142,4 3,99
Davranigt Genel 11-15 yil 39 127,24 3,70
Boyutu 16-20 y1l 9 166,56 4,04

21 yil ve lizeri 12 144,71 3,75
Lider-Uye 1-5 yil 140 139,39 3,89 4,038 0,401
Etkilesimi 6-10 yil 71 142,89 3,86
Genel Boyutu 11-15 yil 39 116,21 3,52

16-20 yil 9 139,5 3,76

21 yil ve tizeri 12 117,38 3,60
Yoneticiye Olan  1-5 yil 140 140,84 3,98 2,699 0,609
Gilvem Alt 6-10 y1l 71 137,22 3,85
Boyutu 11-15y1l 39 124,06 3,64

16-20 y1l 9 135,67 3,81

21 yil ve lizeri 12 111,42 3,57
Orgiite Olan 1-5 yil 140 138,1 3,80 4,054 0,901
Gilven Alt 6-10 yil 71 138,66 3,74
Boyutu 11-15 y1l 39 124,59 3,51

16-20 yil 9 134,83 3,61

21 yil ve tizeri 12 133,67 3,65
Orgiit Giiven 1-5 y1l 140 139,78 3,92 1,656 0,799
Genel Boyutu 6-10 y1l 71 137,18 3,81

11-15y1l 39 125,24 3,60

16-20 y1l 9 136,89 3,74

21 yil ve lizeri 12 119,17 3,60

*Kruskal-Wallis testi

Ele alinan {i¢ ana boyut ve alt boyutlari i¢in kurumda ¢alisma siiresi degiskeni

acisindan anlamli farkliliklar belirlenmemistir (p>0.05). Calisma siiresi gruplarindaki

69



katilimcilar ayni1 goriise sahiptir. Cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda

caligma siiresi gruplari “katiliyorum” yoniiyle ayni cevap ortalama degerine sahiptir.

Cizelge 26. Toplam Mesleki Deneyim Siiresi A¢isindan Kruskal-Wallis
Sinamas1 Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama  Cevap KW=* p
Sira Ortalamasi

Destekleyici Ses  1-5 yil 102 136,15 3,80 8,526 0,074
Cikarma 6-10 yil 72 116,78 3,71
gg;ﬁ”ﬂ Alt 1115y 45 15722 4,02

16-20 yil 27 141,31 3,85

21 yil ve tizeri 25 146,8 3,77
Yapici Ses 1-5yil 102 123,06 3,79 7,748 0,101
Cikarma 6-10 yil 72 136,69 3,52
ggyvl:fl:”“ Alt 19051 45 15654 398

16-20 yil 27 153,81 3,73

21 yil ve lizeri 25 130,56 3,79
Pozitif Ses 1-5 yil 102 129,06 3,81 6,868 0,143
Cikarma 6-10 yil 72 124,66 3,90
gg;fft‘ﬂlsl Genel 1115yl 45 157,94 405

16-20 yil 27 148,24 3,97

21 yil ve lizeri 25 144,24 3,75
Lider-Uye 1-5 yil 102 137,49 3,88 4,639 0,326
Etkilesimi 6-10 yil 72 127,08 3,70
Genel Boyutu 49 15,1 45 156,04 4,05

16-20 yil 27 124,09 3,53

21 yil ve lizeri 25 132,42 3,70
Yoneticiye Olan  1-5 yil 102 140,56 3,97 8,157 0,086
Glvem Alt 6-10 yil 72 126,08 3,74
Boyutu 11-15 yil 45 15942 414

16-20 yil 27 113,74 3,57

21 yil ve tizeri 25 127,84 3,70
Orgiite Olan 1-5 y1l 102 1389 3,82 9,071 0,059
Glven Alt 6-10 yil 72 122,25 3,54
Boyutu 11-15 yil 45 161,97 4,04

16-20 yil 27 117,56 3,40

21 yil ve tizeri 25 136,96 3,69
Orgiitsel Giiven ~ 1-5 yil 102 139,04 3,92 8,288 0,082
Genel Boyutu  6-10 y1 72 123,87 3,67

11-15 yil 45 161,62 4,10

16-20 yil 27 118,13 3,51

21 yil ve lizeri 25 131,72 3,70

*Kruskal-Wallis testi

Ele alinan {i¢ ana boyut ve alt boyutlar1 i¢in mesleki deneyim siiresi degiskeni
acisindan anlamli farkliliklar belirlenmemistir (p>0.05). Mesleki deneyim siresi

gruplarindaki katilimcilar ayni goriise sahiptir. Cevaplarin ortalama degerlerine

70



bakildiginda mesleki deneyim siiresi gruplar1 “katiliyorum” yoniiyle ayni cevap

ortalama degerine sahiptir.

Cizelge 27. Aylik Gelir Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama  Cevap KW p
Sira Ortalamasi

Destekleyici 5500TL-6500TL 74 1478 3,99 6,926 0,140
Ses Cikarma 6501TL-7500TL 31 117,23 3,56
ggﬁ?sl At 7501TL-8500TL 47 149,98 3,96

8501TL-9500TL 47 121,74 3,67

9501TL ve Uzeri 72 132,13 3,75
Yapict Ses 5500TL-6500TL 74 140,68 3,93 6,260 0,181
Cikarma 6501TL-7500TL 31 110,11 3,56
ggﬁglsl At 7501TL-8500TL 47 147,52 3,89

8501TL-9500TL 47 125,14 3,62

9501TL ve lzeri 72 141,91 3,62
Pozitif Ses 5500TL-6500TL 74 14555 4,04 7,230 0,124
Cikarma 6501TL-7500TL 31 109,68 3,57
gg;;iglsl Genel  75017L-8500TL 47 14872 4,02

8501TL-9500TL 47 123,16 3,72

9501TL ve lzeri 72 137,59 3,88
Lider-Oye 5500TL-6500TL 74 154,41 4,10 20,584 0,000*
Etkilesimi 6501TL-7500TL 31 103,76 3,39
Cenel Boyull 750171 _gs0oTL 47 16545 412

8501TL-9500TL 47 1255 3,65

9501TL ve Gzeri 72 118,59 3,59
Yoneticiye Olan  5500TL-6500TL 74 155,07 4,15 20,499 0,000*
Givem Alt 6501TL-7500TL 31 111,68 3,54
Boyutu 7501TL-8500TL 47 16528 4,19

8501TL-9500TL 47 124,82 3,72

9501TL ve lzeri 72 115,06 3,60
Orgiite Olan 5500TL-6500TL 74 153,63 4,06 19,482 0,000*
Giiven Alt 6501TL-7500TL 31 105,52 3,24
Boyutu 7501TL-8500TL 47 164,94 4,10

8501TL-9500TL 47 121,97 3,46

9501TL ve lzeri 72 121,28 3,53
Orgiit Giiven 5500TL-6500TL 74 154,08 4,11 21,470 0,000*
Genel Boyutu  g501TL-7500TL 31 109,19 3,44

7501TL-8500TL 47 1679 4,15

8501TL-9500TL 47 123,96 3,63

9501TL ve Gzeri 72 115,99 3,58

*Kruskal-Wallis testi; p< 0.05 anlamlilik diizeyi



Destekleyici ses ¢ikarma ve alt boyutlar i¢in aylik gelir durumu agisindan
anlamli farklilik belirlenmemistir (p>0.05). Lider iiye etkilesimi ve oOrgiitsel giiven
ana boyut ve alt boyutlar i¢in aylik gelir durumu degiskeni agisindan anlamlhi
farkliliklar belirlenmistir (p<0.05). Geliri 7501-8500 TL olan katilimcilarin lider iiye
etkilesimi ve orgiitsel gliven ana boyut ve alt boyutlar i¢in diger gelir diizeyindeki

katilimcilara gére anlaml sekilde daha yiliksek bir puan aldig1 belirlenmistir.

Cizelge 28. Kurumdaki Gorevi Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi Sonuglari
Boyut Grup n  Ortalama Cevap KW p
Sira Ortalamasi

Destekleyici Doktor 18 172,11 4,13 6,574 0,160
Ses Cikarma Hemsire 37 137,86 3,84
Davramst Alt v a141me Saglik Personeli 61 141,54 3,83
Boyutu idari Personel 122 132,49 3,83
Teknik Personel 33 116,94 3,52

Yapici Ses Doktor 18 156,56 417 5,555 0,235
Cikarma Hemgire 37 141,51 3,76
Davramisi Alt yarqime; Saglik Personeli 61 126,37 3,85
Boyutu idari Personel 122 141,72 3,69
Teknik Personel 33 115,27 3,52

Pozitif Ses Doktor 18 169,83 4,09 6,412 0,170
Cikarma Hemygire 37 140,03 3,92
Davranist Yardimer Saglik Personeli 61 135,16 3,82
Genel Boyutu idari Personel 122 136,44 3,98
Teknik Personel 33 112,94 3,52

Lider-Uye Doktor 18 125,36 3,68 3,397 0,171
Etkilesimi Hemsire 37 130,64 3,73
Genel Boyutu Yardimci Saglik Personeli 61 155,47 4,04
Idari Personel 122 134,72 3,84
Teknik Personel 33 116,58 3,55

Yoneticiye Doktor 18 113,31 3,56 7,691 0,104
Olan Glvem Hemsire 37 13591 3,86
Alt Boyutu Yardimci Saglik Personeli 61 151,84 4,08
Idari Personel 122 138,27 3,94
Teknik Personel 33 110,82 3,54

Orgiite Olan Doktor 18 116,33 3,51 5,867 0,209
Gliven Alt Hemsire 37 130,34 3,62
Boyutu Yardimer Saghk Personeli 61 151,45 3,95
Idari Personel 122 138,00 3,81
Teknik Personel 33 117,14 3,53

Orgiitsel Doktor 18 114,25 3,54 6,904 0,141
Guven Genel Hemsire 37 133,32 3,78
Boyutu Yardimer Saglik Personeli 61 151,88 4,04
Idari Personel 122 138,23 3,90
Teknik Personel 33 113,29 3,52

*Kruskal-Wallis testi
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Ele alinan {i¢ ana boyut ve alt boyutlar i¢in kurumdaki gorev degiskeni
acisindan anlamli  farkliliklar belirlenmemistir  (p>0.05). Kurumdaki gorev
gruplarindaki katilimcilar ayni goriise sahiptir. Cevaplarin ortalama degerlerine
bakildiginda kurumdaki gorev gruplar1 “katiliyorum” yoniiyle ayni cevap ortalama

degerine sahiptir.
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VII. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

A. Tartisma

Calismamizda; saglik calisanlarinda pozitif ses ¢ikarma, orgiitsel giiven ve
lider-iiye etkilesimi arasindaki iligkileri ortaya koymak ve literatiire giincel bir
veri saglamaktir. Literatiir incelemesi sonucu olgularin arastirildigi ¢calismalar ve

sonuglarina asagida deginilmistir;

Yesilkus vd. (2022) mersin ilinde beyaz yakalilar {izerinde yaptiklari
calismada; psikolojik sermaye ile pozitif ses ¢ikartma davranigi arasinda anlamli
iliski tespit etmislerdir. Yazarlar ayrica; 0Oz-yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik gibi 6zelliklere sahip orgiit iiyelerinin i¢inde bulunduklari ortami
tyilestirmek i¢in ugras vereceklerini iletmislerdir. Yine benzer bir arastirmada,
Tokmak (2019) arastirmasinda psikolojik sézlesme ile pozitif ses davranigi arasinda
pozitif yonlii anlamli iliski bulmustur.

Cankir (2016) yaptig1 arastirmada; psikolojik sozlesme ihlali ile lider-lye
etkilesimi, pozitif ses ¢ikartma davranisi ile Orgutsel giiven arasinda anlamli ve
negatif iligki tespit emisleridir.

Sler ve Kegeci (2018) , farklt sektorlerde calisanlarin katilimi ile yaptiklari
arastirmada; lider iiye etkilesimi ile pozitif ses ¢ikartma davranisi arasinda anlamli ve
pozitif iligki tespit etmislerdir.

Wang ve arkadaslari (2014) farkli sektorlerdeki galisanlarin katilimi ile
yaptiklar aragtirmada; kariyer gelisimi ile ses ¢ikartma davranigt arasinda anlamli ve
pozitif iliski tespit etmislerdir. Ayrica 6rgiitsel baglilifinda ses ¢ikartma davranisi ile
anlamli ve pozitif iligskisi ortaya konulmustur. Demografik 06zellikler agisindan
cinsiyet farkliliklarinin arastirildigi ¢alismada erkek calisanlarda kadin calisanlara
gore daha yiiksek diizeyde ses ¢ikarma davranisi tespit edildigi iletilmistir.

Liu ve arkadaslar1 (2010) farkli sektorlerdeki c¢alisanlarin katilimi ile
yaptiklar1 aragtirmada; doniisiimcii liderligin, ses ¢ikartma ve ¢alisanlarda ekstra rol

davranigini olumlu olarak etkiledigini tespit etmislerdir.
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Altindz vd., (2013) otelcilik sektoriinde yaptiklar aragtirmada demografik
degiskenler agisindan baktiklarinda cinsiyeti erkek olanlarin, egitim diizeyi yiiksek
olanlarin ve evli olan calisanlarin orgiitsel giiven algilarinin daha yiiksek diizeyde
oldugunu tespit etmislerdir. Calisma siiresinin orgiitsel giiven algisinda anlamli bir
farklilik gostermedigi bulunmustur. Ayrica calismada yetenek yonetimi ile orgiitsel

giiven arasinda anlamli ve pozitif iligki tespit edilmistir.

Lima Rua ve Arajua, (2016) arastirmalarinda; doniistiriicti liderlik ile

orgilitsel gliven arasinda anlamli ve pozitif iliski bulunmustur.

Gilingor (2018), ogretmenlerin katilimi ile yaptiklar1 arastirmada lider-UOye

etkilesimi ile orgiitsel gliven arasinda anlamli ve pozitif iligki bulunmustur.

Agarwal (2013) yaptig1 arastirmada orgiitsel giiven ile orgiitsel 6zdeslesme

arasinda anlamli ve pozitif iligki tespit etmistir.

Nal ve Sevim (2021) saglik c¢alisanlar1 katilimi ile yaptiklar1 arastirmada,
saglik yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin  pozitif ses
cikartma davranisi ilizerinde pozitif ve anlamli iliskisi oldugu v ise bagliligin bu

olgular Uzerinde araci rolii oldugunu tespit etmislerdir.

Avcr (2019), egitim sektoriinde yaptigt arastirmada Orglitsel giivene
demografik degiskenlerin etkisini Olgmiis ve cinsiyet degiskeninde kadin
katilimcilarda ve medeni durum degiskeninde evli olan ¢alisanlarda anlamli farklilik

tespit etmistir.

Bas (2020) , hemsirelerin orgiitsel gliven diizeylerine iliskin yaptig
arastirmada demografik degiskenler acisindan; yas, egitim durumu ve medeni durum
degiskeni bakimindan anlamh farklilik tespit edilmemis fakat cinsiyet degiskeninde
erkek hemsirelerin kadin hemsirelere gore orgiitsel giiven diizeyleri anlamli farklilik
gostermistir.  Calisilan  kurum 6zellikleri karsilastirildiginda kamu ve vakif
hastanelerinde c¢alisan hemsirelerin  6rgltsel gliven duzeyi 0zel hastanelerde
calisanlara gore daha yiiksek diizeyde bulunmustur. Mesleki deneyimi az olan ve
yonetici pozisyonunda olan hemsirelerin Orgiitsel gliven diizeyi diger hemsirelere

gore daha yiiksek diizeyde tespit edilmistir.

Cmar ve Kocgak (2017), lider iiye etkilesiminin oOrglitsel sessizlige etkisini
arastirdiklar1 ¢calismada anlamli ve negatif yonlii iliski tespit etmislerdir. Demografik

degiskenler agisindan bakildiginda cinsiyet, medeni durum, yas, pozisyona gore
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anlamli bir farklilik gdéstermez iken egitim diizeyi, calisma siireleri ve g¢alistiklari

departmanlara gore anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Alkan ve Cankir (2016), lider-iiye etkilesimi ile pozitif ses ¢ikarma arasinda
anlamli ve pozitif yonli iliski tespit etmislerdir. Ayrica araci rolii bakilan
arastirmada; lider-Uye etkilesiminin pozitif ses ¢ikartma davranist iizerindeki
etkisinde dagitim adaletinin kismi aracilik etkisi hipotezi dogrulanmaistir.

Chen ve Hou (2016), arastirmalarinda Tayvan’daki bir kurulusda291
calisanin verdigi cevaplar neticesinde, liderlik tiirlerinden etik liderlik ile pozitif ses
cikartma davranisi arasinda pozitif yonlii anlamli iligki tespit etmislerdir.

Chan ve Yeung (2016), yaptiklari arastirmada lider-liye etkilesimi ile
calisanlarin ses ¢ikartma davranisi arasinda ve yetkilendirme olgusu ile ses ¢ikartma
davranigi arasinda anlamli ve pozitif iligki tespit etmislerdir. Chan ve Yeung (2016),
yaptiklar1 aragtirmada lider-liye etkilesimi ile calisanlarin ses ¢ikartma davranisi
arasinda ve yetkilendirme olgusu ile ses ¢ikartma davranis1 arasinda anlamli ve
pozitif iligki tespit etmislerdir.

Jungst ve arkadaslar1 (2022), lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan bagliligi ve lider-
tiye etkilesimi ile ses ¢ikartma davranist arasinda anlamli ve pozitif iliski
bulunmustur. Calismada c¢alisan bagliliginin lider-liye etkilesimi ve ses ¢ikartma
davrani arasindaki iliskiye aracilik ettigini de tespit edilmistir.

Hsiung (2012), yaptig1 arastirmada liderlik tlrlerinde otantik liderlik ile ses
cikartma davranisini arasinda iliski oldugunu tespit etmislerdir. Arastirma orgiit
tiyelerinin olumlu davraniglarinin lider {iye etkilesimi, otantik liderlik ile ses
cikartma davranigi arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermistir. Arastirmada
pozitif ¢ikarma davranisinin galisanlarin medeni durumlarindan etkilenmedigi fakat
yas ilerledik¢e pozitif ses c¢ikartma davraniglarinda anlamli farkliliklar oldugu
goriilmistiir. Erkubilay (2019), ise yaptigi calismada orgiit tyelerinin kurumda
calisma siiresinin pozitif ses ¢ikarma davranmisinda anlamli farklilik olusturmadigini
tespit etmistir.

Liang ve arkadaslar1 (2012), Cin’de bir perakende kurulusunda 341 calisanin
katilimi ile yaptig1 aragtirmada; orgiitsel giiven ile destekleyici ses ¢ikartma arasinda

anlamli ve pozitif iligkili tespit etmiglerdir.

Durdu, (2021)arastirmasinda calisma siiresi ile lider-iiye etkilesiminin

“profesyonel saygi” boyutunda anlamli farklilik tespit etmistir. Yazar, calisma
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suresinin artisinin etkilesimin kalitesini azalttigini ileri slirmistiir. Pozitif ses
citkarma davranisinin demografik acilardan inceleyen arastirmaci cinsiyet
faktoriinlin anlamli farklilik gosterdigi ve bu farkliligin erkek cinsiyetinden
kaynakli oldugunu iletmistir. Ayrica yas faktoriiniin 51 yas ve {izerinde anlamli
farklilik gosterdigi, calisma suresinde ise 10 yil ve istiinde ¢alisanlarda farklilik
gosterdigi paylasilmigtir.

Urek ve Ugurluoglu, (2015) saglik c¢alisanlar1 katilimi ile arastirma
yapmislardir. Saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesiminde profesyonel saygi ve
etki boyutunda yiiksek diizeyde veriler tespit edilmis ancak sadakat ve katki
boyutunda diisiik diizey gostergeli veriler elde edilmistir. Demografik degiskenler
acisindan bakildiginda; lider-iiye etkilesimi ile yas, egitim, meslek ve deneyim
siiresinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu farkliliklarin; 34 yas ve altinda
olan (Uyelerde, ilkogretim ve lise mezunu olanlarda, hekim ve yonetici
pozisyonlarinda ve son olarak calisma siirelerine bakildiginda 10 yil ve alti

calisanlardan kaynaklandigi tespit edilmistir.

Frazier ve arkadaslar1 (2017) meta-analiz c¢alismalarinda baglamsal
diizeyde, ornegin katilim iklimi ve psikolojik giivenligin, destekleyici denetim ve
dontigtimcii liderlikle birlikte, isyerinde fikirlerle konusmayi kolaylastirdigi

belirtmislerdir.

Ozdasli, vd., (2013) arastirmalarinda lider-iiye  etkilesiminin
calisanlarinproaktif davraniglarina aracilik rolii oldugunu tespit etmislerdir. Alev
ve Tas, (2020)’ mogretmenlerin katilimi ile yaptiklart arastirmada, lider-tye
etkilesimi ile Orgiitsel bagliligi arasinda anlamli ve pozitif yonde, tiikenmislik

duygusu ile de anlaml1 ve negatif yonde iliski tespit etmislerdir.

COp, (2015) arastirmasinda lider ve {iyeler arasinda egitim seviyesi
degiskenini incelemistir. Liderin egitim seviyesinin etkilesimde anlamli olmadig1
fakat Orgiit tyesinin egitiminin lider-liye etkilesiminde anlamli farklilik
gosterdigini tespit etmiglerdir. Deneyim siiresi degiskenine bakildiginda tiyelerin

deneyim siresi arttik¢a lider-tiye etkilesimininde o diizeyde arttigi paylasilmistir.

Bakar, ve arkadaslar1 (2014) yaptiklari arastirmada lider-iiye etkilesimini
demografik degiskenler acisindan incelemislerdir. Arastirma sonuglarinda; liderin

yasca biiyiilk olmasinin etkilesimin kalitesini etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica
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calisma lider ile iiyenin ayni cinsiyette olmasinin lider-iiye etkilesimin yuksek

olmasini sagladigini géstermistir.

Chen, ve arkadaslar1 (2008) hemsirelerin katilimi ileyaptiklar1 arastirmada;
orgultsel glven ve lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda

anlamli ve pozitif iliskiler tespit etmislerdir.

Amina, ve arkadaslar1 (2021) calismalarinda liderlerin sahip oldugu
farkindalik diizeyinin yiiksek olmasinin lider-iiye etkilesimini artirdigini
iletmislerdir. Ayrica ¢alismada orgiit iiyelerinin is performansi ve yenilik¢i orgiit

kiltarine olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir.

B. Sonug ve Oneriler

Saglik ¢alisanlarinda pozitif ses ¢ikarma davranisinin Orgiitsel giivene
etkisinde lider-lye etkilesiminin aract roliinii ortaya koymaya c¢alistigimiz
calismamizda o6zel bir zincir hastanenin Atasehir subesinde gdrev yapa
personeller iizerinde etkisi incelenmigtir. Ayrica demografik faktorlerin (cinsiyet,
calisma siiresi, medeni durumu, gore yeri, egitim durumu, mesleki deneyim siresi
yas vb.) gibi grup farkliliklar1 da analiz edilmistir. Verilerin toplanabilmesi i¢in
google drive iizerinden olusturusan anket aract kullanilmistir. Anketleri
cevaplayan saglik ¢alisanlarinin elde ettigimiz veriler istatistiksel analize

yorumlanarak iki farkli baslikla sonuca ulagiimistir.

e Birinci olarak demografik bilgilerden hareketle grup farkliliklar

smanmistir.

e Ikinci olarak iliskiler acgisindan degerlendirme yapilmis, korelasyon

analizinden faydalanilmistir.
Grup farkliliklar1 ve frekans dagilimlar1 asagidaki gibidir;

e Katilimcilarin %36,9°u erkek, %63,1°1 kadindir.

o Katilimeilarin %43,9’u evli, %56,1°1 ise bekar medeni duruma sahiptir.

e Katilimeilarin %48,3°1 20-30 yas arasinda, %22,9°u 31-40 yasinda,
%16,2’si 41-50 yas arasinda, %7,0’si 51-60 yas arasinda, %5,5’1 ise 61
yas ve iizerindedir.
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e Katilimcilarin %1,8’1 ilkdgretim, %22,9’u lise, %36,2’si 6nlisans,
%28,0°1 lisans, %11,1°1 ise lisansiistii egitim durumuna sahiptir.

e Katilimeilarin %51,7°si 0-5 yil, %26,2°s1 6-10 y1l, %14,4°i 11-15 yil,
%3,3’U 16-20 y1l, %4,4’1 ise 21 yil ve lizeri kurumda ¢aligma siiresine
sahiptir.

o Katilimeilarin %37,6’s1 0-5 yil, %26,6’s1 6-10 y1l, %16,6’s1 11-15 yil,
%10,0’u 16-20 y1l, %9,2’si ise 21 y1l ve lizeri mesleki deneyim siiresine

sahiptir.

e Katilimcilarin %27,3’i 5500TL — 6500 TL arasi, %11,4°1i 6501TL -
7500TL arast, %17,3’1 7501 TL- 8500TL aras1, %17,3’ii 8501TL -
95000TL arasi, %26,6’s1 ise 9501TL ve lizeri aylik gelire sahiptir.

e Katilimeilarin %6,6’s1 doktor, %13,7’si hemsire, %22,5’1 yardimct
saglik personeli, %45,0°1 idari personel, %12,2’si ise teknik personel

olarak kurumda gorev almaktadir.

Analizlerde kullanilacak yontemlerin belirlenmesi dagilimin normal olup
olmamasina gore degisiklik gostermesi sebebiyle 6l¢ek boyutlarina Kolmogorov-
Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik sinamalar1 yapilmistir. Verilerin dagilimlari
normal dagilima uymadig1 i¢in grup farkliliklar1 sinamasinda her bir ikili grup
icin Mann-Whitney-U testi uygulanmistir. Ug¢ ve fazla grup icin de Kruskal
Wallis testleri uygulanmistir.  Gruplar arasindaki farklarin kaynagini tespit
edebilmek icin ortalama sira (mean rank) degerleri incelenmistir. Olgegin
dagiliminda normal dagilima uygunluk saglanmamistir. Bu nedenle
Kendall’stau_b korelasyon analizi kullanilmis, hipotezlerin sinanmasina yonelik
iliskilerin belirlenmesi amagli regresyon analizi uygulanmistir. En kuglk kareler
varsayimlarin saglanmasi amacli Newey-West algoritmast ile analizler

gerceklestirilmistir.

Calismamizda gergeklestirilen grup farkliligi analizinde ve lider-lye
etkilesimi durumlarinda demografik Ozellikler arasindaki farkliliklar asagidaki

sekilde verilmistir;

Cinsiyet agisindan bakildiginda; Destekleyici ses ¢ikarma ve alt boyutlar
i¢in cinsiyet agisindan anlamli farklilik belirlenmemistir. Lider iiye etkilesimi ve

orgiitsel giiven ana boyut ve alt boyutlar i¢in cinsiyet degiskeni agisindan anlamli
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farkliliklar belirlenmistir. Kadin katilimcilarin Lider {iye etkilesimi ve Orgiitsel
giiven ana boyut ve alt boyutlar i¢in anlamli sekilde daha yiiksek bir puan aldig1
belirlenmistir. Kadinlar bu iki kavrama erkeklere gére daha ¢ok 6nem verdigi

gorilmektedir.

Medeni durum agisindan bakildiginda; Ele alinan ii¢ ana boyut ve alt
boyutlart icin  medeni durum degiskeni agisindan anlamli  farkliliklar
belirlenmemistir. Evli ve bekar katilimcilara bakildiginda goriislerimin ayni oldugu

gorulmektedir.

Yas gruplar agisindan baktigimizda; ele alinan {i¢ ana boyut ve alt boyutlar1
icin yas degiskeni agisindan anlamli farkliliklar belirlenmemistir. Yas gruplarindaki
katilimcilar ayn1 goriise sahiptir. Cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda yas

gruplarn “katiliyorum” yoniiyle ayni cevap ortalama degerine sahiptir.

Egitim durumu agisindan bakildiginda; Destekleyici ses ¢ikarma ve alt
boyutlart i¢in 6grenim durumu agisindan anlamli farklilik belirlenmemistir. Lider
iiye etkilesimi ve Orgiitsel giiven ana boyut ve alt boyutlar i¢cin 6grenim durumu
degiskeni agisindan anlamli  farkhiliklar belirlenmisti.  On  lisans mezunu
katilimcilarin lider tiye etkilesimi ve orgiitsel guven ana boyut ve alt boyutlar igin
diger egitim diizeyindeki katilimcilara gore anlamli sekilde daha yiiksek bir puan

aldig1 belirlenmistir.

Calisma siireleri acisindan bakildiginda; Ele alinan ii¢ ana boyut ve alt
boyutlart ig¢in kurumda calisma siiresi degiskeni acisindan anlamli farkliliklar
belirlenmemistir. Calisma siiresi gruplarindaki katilimcilar ayni goriise sahiptir.
Cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda ¢alisma siiresi gruplart “katiliyorum”

yoniiyle ayni cevap ortalama degerine sahiptir.

Saglik sektoriindeki mesleki deneyim agisindan bakildiginda; Ele alinan {i¢
ana boyut ve alt boyutlar: i¢in mesleki deneyim siiresi degiskeni agisindan anlamli
farkliliklar belirlenmemistir. Mesleki deneyim siiresi gruplarindaki katilimcilar ayni
gorise sahiptir. Cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda mesleki deneyim siiresi

gruplar “katiliyorum” yoniiyle ayni cevap ortalama degerine sahiptir.

Gelir miktarlar1 agisindan bakildiginda; Destekleyici ses ¢ikarma ve alt
boyutlart i¢in aylik gelir durumu agisindan anlamli farklilik belirlenmemistir . Lider

iiye etkilesimi ve Orgiitsel giiven ana boyut ve alt boyutlar i¢in aylik gelir durumu
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degiskeni agisindan anlamli farkliliklar belirlenmistir. Geliri 75001-8500 TL olan
katilimcilarin lider tiye etkilesimi ve orgiitsel guven ana boyut ve alt boyutlar igin
diger gelir diizeyindeki katilimcilara gore anlamli sekilde daha yiiksek bir puan

aldig1 belirlenmistir.

Kurumda bulundugu goérev agisindan bakildiginda; ele alinan ii¢ ana boyut ve
alt boyutlart ig¢in kurumdaki gorev degiskeni acisindan anlamli farkliliklar

belirlenmemistir. Kurumdaki gérev gruplarindaki katilimcilar ayni goriise sahiptir.

Calismamizda grup farkliliklar1 yorumlandiktan sonra ana boyut ve alt
boyut iligkilerinin belirlenmesi amagli korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz

sonuglarina asagida yer verilmektedir;

e Destekleyici ses ¢ikarma davranist alt boyutu ile lider-iiye etkilesimi genel
boyutu %62, yoneticiye olan giiven alt boyutu %63,3, érgute olan giiven alt
boyutu %62,7 ve orgitsel gliven genel boyutu %64,7 oraninda pozitif yonde
anlamh iligkilidir.

e Yapici ses ¢ikarma davranisi alt boyutu ile lider-iiye etkilesimi genel boyutu
%65,3, yoneticiye olan giiven alt boyutu %61,8, 6rgite olan gliven alt boyutu
%60,9 ve orgiitsel giiven genel boyutu %63,0 oraninda pozitif yonde anlamli
iligkilidir.

e Pozitif ses ¢cikarma genel boyutu ile lider-iiye etkilesimi genel boyutu %69.,9,
yOneticiye olan guven alt boyutu %66,2 , érglte olan guven alt boyutu %65,5
ve Orgiitsel giiven genel boyutu %67,7 oraninda pozitif yonde anlamli
iligkilidir.

e Lider tliye etkilesimi boyutu ile yoneticiye olan giliven alt boyutu %90,3,
Orgite olan glven alt boyutu %85,8 ve oOrgltsel guven genel boyutu %90,8

pozitif yonde anlamli iligkilidir.

Calismada, pozitif ses ¢ikarma davranisinin orgiitsel giivene etkisinde lider-
iiye etkilesiminin araci rolii arastirllmistir. Buradan hareketle, lider tliye etkilesimi
(LUE) degiskeninin aracilik etkisinin olusmas: igin dort kosulun saglamasi
gerekmektedir. Birinci kosul; pozitif ses ¢ikarma davranisi (PSCD) degiskeni
orgiitsel giiven (OGV) degiskeni iizerinde istatistik anlaml1 olmalidir. Tkinci kosul;
LUE degiskeni OGV degiskeni ile anlamli iliskili olmalidir. Ugiincii kosul ise; PSCD

degiskeni LUE degiskeni ile anlamli iliskili olmalhdir. Dérdiincii son kosul ise,

82



dordiincii kosul; PSCD ve LUE degiskeni birlikte OGV iizerindeki iliskide:
PSCD’nin katsayis1 diiserse ve anlamli ise “kismi aracilik etki”, diger yandan
PSCD’nin iliskide anlamsiz ¢ikmasi durumunda ise “tam aracilik etki” den s6z edilir.

Bu algoritmayi kapsayan regresyon analizleri sonuglari ¢izelge 19°da verilmistir.

Son olarak, LUE VE PSCD degiskeni birlikte OGV degiskeni ile anlamli
iligkili ¢tkmistir. PSCD degiskenin katsayr degeri diistiigii ama anlamli oldugu igin
(B=0.614), LUE degiskeni “kismi arac1” etkili bir rol tstlenmektedir. Boylece, Hy,

H,, Hs ve Hy hipotezleri dogrulanmstir.

Regresyon tahmin katsayilarinin yorumlanabilir 6zellikte olmasi i¢in t testi
Hy,F testi Hy ve R? belirginlik katsayis1 degerinin yiiksek olmasi yanisira; hata pay
normal dagilimli olmali, otokorelasyon bulunmamali, heteroskedasite olmamal1 gibi
varsayimlarin da saglanmasi1 gerekmektedir. Ancak bu kosullar altinda katsayilar

giivenilir ve yorumlanabilir 6zellikte olacaktir.

Modelin varsayimlari sinamalart igin ilk olarak normallik varsayimi Jarque-
Bera testi ile smanmistir. Dagilimm normal olmasi sebebiyle Ho hipotezi kabul
edilmistir. Otokorelasyon simnamasi i¢in LM testi uygulanmistir. p>0.05 oldugundan
otokorelasyon bulunmadigini belirten Hp hipotezi kabul edilmis, heteroskedasite
probleminin smanmasinda Harvey testi uygulanmistir ve p>0.05 oldugundan

homoskedasiteyi belirten Hy hipotezi kabul edilmistir.

Calismamizin sonuglarindan da anlasildigi gibi pozitif ses c¢ikarma,
orgiitlerde birimlerin etkin iletisimini saglamasi sebebi ile silo sendromunu da
engelleyebilmektedir. Boylece degisimden ve yeniliklerden uzak kalan
boliimlerdede pozitif degisimlerin yagsanmasi saglanacaktir (Altinay vd. 2012:16).
Pozitif ses c¢ikarma davranisi, Orgiitte aktif iletisim ve olumlu orgiit iklimi
olusturmaktadir. Boylece yenilik ve degisim bir noktada basladigi andan itibaren

orgiitlin biitiitiine yayi1lim gosterecektir.

Calismamiz ve literatiir 15181nda orgiitler icin dnemli olacagini diislindiiglimiiz
Onerilerimiz agagidaki gibidir;
e  Orgiitler amaglarm ve politikalarini drgiit {iyeleri katilimi ile cesitli kanallar
yolu ile miizakereye agmalidir. Orgiit iiyelerinin fikirlerini beyan edebilecegi
ortamlar olusturmalidir. Boylece orgiit tiyeleri pozitif ses ¢ikarma davranisi

sergileyecek ve kurumun gelismesine katkida bulunacaktir.
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e (Calisanlar fikir veya oOneride bulunduklarinda dislanma, cezalandirilma ve
yanlizlastirilma durumlar ile karsilasmayacagindan emin olursa gerekli
paylasimlart yapabilir. Bu dogrultuda yonetime olduk¢a biiylik bir gore
diismektedir.

e (Calisanlar, istlerini kendi fikirlerine ve endiselerine agik olarak algilarlarsa
ve igyerinde Tstleriyle yiiksek kaliteli bir iliskiye sahiplerse, proaktif
davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir. Ayni sekilde,
calisanlar kendi gorevleri iizerinde yetkiye sahip olduklarinda, konusma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu nedenle, liderler ya da yoneticiler, ¢alisanlar
sesli davraniglarda bulunmaya motive edebilir.

e Saglik kuruluslarinin, hem hastalar hemde c¢alisanlar tarafinda giiven
kaybinda oynamis olabilecekleri roller olabilmektedir. Hangi deneyimlerin
bireylerin giivenini kaybetmesine neden oldugunu, bu bireylerin giivenini
nasil yeniden kazanabileceklerini ve kuruluslarin bu olaylarin tekrar olmasini
nasil 6nleyebilecegini anlamalari ve 6nlem almalar1 gok onemlidir.

e Bir calisanin orgiite giiven duymasi saygt duymasi ile iligkilidir. O sebeple ise
baslangi¢ itibariyle isleyiste ve sOylemlerde tutarli olmak, verilen sozleri
yerine getirmek ve calisana gereken saygiyr gostermek oOrgiitsel giivenin
ingasi i¢in yap1 tasi niteligindedir.

e Orgiitlerde ¢alisanlar liderlerini kurumu ile 6zdeslestirmektedirler. Liderlerin
iyi secilmesi, kurum vizyon ve misyonuna gore hareket etmesi giivenin insasi
acisindan 6nem arzetmektedir.

e Orgiitlerde yikict ve korku hissi veren denetim yerine katilimci, birlikte
hareket eden bir denetim kiiltlirii olusturulmasi gerekmektedir. Hem ses
cikarmay1 hemde orgiitsel glivenin saglanmasina katki saglayacaktir.

e Liderler; ekip tiyelerine kurumsal beklentileri acik¢a iletmeli, iiyelerin
sorunlarini ve ihtiyaglarini anlamali, onlarin potansiyelini tanimali, isle ilgili
sorunlarda olanlara yardim etmeli ve yiiklerini paylasmalidir. Ekip tiyeleri de;
liderlerinin niyetlerine ve eylemlerine giivenmeli, liderin yoklugunda dahi

verilen kararlar1 savunmali ve gerekgelendirmelidir.

Orgiit yonetimleri lider secimlerinde; analize yetenegi gelismis, gelecek
vizyonuna sahip olan bireyleri ise almaya Oncelik vermelidirler. Bdylece

amaglanilan hedefler ulasilir olacaktir (Giiltekin ve Argon, 2020: 1485).
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Ozellikle bir biitiin olarak diisiiniildiigiinde, sesinizi duyurma veya sessiz
kalma karari, Orgutler ve orgiit liyeleri agisindan faydali neticeler dogurabilmektedir.
Soyle ki; orgiit iiyeleri oneriler gelistirmez ve endise ettikleri konular hakkinda
tartisamazlarsa Orgiit i¢i performansin azalmasi ile sonuglanabilmektedir. Ayrica
problemlerin ¢oziilmesi yavaslamakta ve yeniliklerin yapilma firsati elden
kagmaktadir. Calismamizda pozitif ses ¢ikarma davraniginin rgiit iyesinin imajini
tyilestirme ve performansinm yiiksek gosterme konusunda araci olacagini ileri siiren
literatiirdeki Ornek calismalarin sonucglarinda yer verilmistir. Calismalar Orgiit
tiyelerinin konugmasii engelleyen ve onlari pasif olmaya zorlayan kosullarin
varligint da gostermektedir. Bu kosullarin ortadan kalkmasi i¢in liderlerin, ¢ogu
zaman mesru olan isten ¢ikarilma veya olumsuz goriilme korkusu gibi engelleyicileri
ortadan kaldirirken ayn1 zamanda sesi motive eden ve miimkiin kilan kosullar1 tesvik
etmesi gerekir.

Calisanlarin olumlu ve sorumluluk iceren davranislar sergilemesi orgiitiin
ortamina ve yonetici/liderin davraniglarina bagli olmaktadir. Esnek ve tarafsiz
yonetim tarzi ¢alisanlarin yapict degisiklikler icin fikirlerini rahatca ifade
edebilmelerine olanak saglamaktadir. Caligmamizda inceledigimiz Iteratiirde de
bahsedildigi gibi yiiksek kaliteli bir etkilesimin, orgiit iiyelerinde is performansi, is
tatmini, organizasyona karsi sevgi (Orgiitsel baglilik), isyerinde adalet algilar
(orgiitsel adalet), yenilik¢ilik davraniglarini olumlu etkiledigi goriilmektedir.

Orgiitlerde sosyal davramislarin (hem kuruluslara hem de is arkadaslarina

fayda saglayan davraniglara yardimci olma) ve c¢alisan devrini azalttig1 bir gercektir.
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Ek.1: Demografik Bilgi Formu

Saym Katihmer;

Bu aragtirmanin amaci, saglik ¢alisanlarinda pozitif ses ¢ikarma davraniginin Orgiitsel
giivene etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci roliiniin belirlenmesidir. Calisma Istanbul
Aydim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Saghk Yonetimi Ana Bilim Dalinda, Dr.
Ogr. Uyesi Mustafa Mete rehberliginde yiiriitiilen bir yiiksek lisans tez calismasi olup
elde edilecek veriler, yalnizca akademik amagclar i¢in kullanilacaktir. Gosterdiginiz ilgi ve

yardimlarinizdan dolayi tesekkiir ederiz.

Huseyin YAZICI

Lisansiistu Egitim Enstitiisti
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dal1
Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

huseyin_yzc@hotmail.com

DEMOGRAFIK OZELLiKLER

1. Bu Béliimde Liitfen Size Uygun Secenegi (X) Isaretleyiniz.
Cinsiyetiniz?

Erkek () B)Kadin ( )

Medeni Durumunuz?

a) Evli () b) Bekar ()

Yasgimiz?

a) 20-30 () b) 31-40 ( ) c) 41-50 ()
d) 51-60 ( ) e) 61 Ve Ustii ()

Egitim Durumunuz?

a) Ilkogretim () b) Lise ( ) ¢) On Lisans ( )

d) Lisans () e) Lisansustl ()
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Bu Kurumda Calisma Siiresi?

2)0-5Yil( ) b)6-10Y( ) o) 11-15Yi( ) d)16-20 Yil( )
e) 21 Ve Uzeri ()

Toplam Mesleki Deneyiminiz?

2)0-5Yil( ) b)6-10Y( ) o) 11-15Yi( ) d)16-20 Yil( )
e) 21 Ve Uzeri ()

Aylik Geliriniz?

a) 5.500 T1-6.500.- T1 Aras1 () b) 6.501- 7.500 TL. Arast ()
c) 7.501- 8.500.- Tl Aras1 () d) 8.501. -9.500.- T1. Aras1 ( )
e) 9.501 Tl Ve Uzeri ( )

Kurumdaki Goreviniz?

a) Doktor () b) Hemsire ( )

¢) Yardimcer Saglik Personeli ()

d) idari Personel ( ) e) Teknik Personel
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Ek.2:Pozitif Ses Cikartma Davramsi1 Olcegi

SORU

NO

Pozitif Ses
Davranisi

Cikartma

Liitfen asagidaki ifadeleri size en uygun gelecek
sekilde cevaplayiniz.

Liitfen, asagida yer alan ifadeleri okuduktan
sonra, her bir ifadenin karsismma (X) isareti
koymak suretiyle ilgili ifadeye katilma
duzeyinizi belirtiniz.

HiC

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

Kurum politikalariyla ilgili haksiz tepkiler
ortaya ¢iksa dahi kurum politikalarini
destekleyici bir sekilde konusurum.

()

~
N—r

~—
N—r

~~
N

~—
N—r

Diger calisanlardan gelen insafsizca
elestiriler karsisinda yararli kurum
politikalarin1 savunurum.

()

~
N

~
N

~
N

~
N

Yararsiz elestiriler karsisinda verimli is
yontem ve tekniklerini savunurum.

()

()

()

()

()

Isle iliskili problemlerin nasil ¢oziilecegi
ile ilgili 6nerileri bazen ifade ederim.

()

()

()

()

()

Is metot ve yontemlerinin gelismesi i¢in
siklikla dneriler gelistiririm.

()

()

()

()

()

Siklikla is metotlar ile ilgili yeni ve
daha verimli fikirler Gneririm.

()

()

()

()

()
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Ek.3:Lider Uye EtkilesimiOlcegi

LIDER UYE ETKILESIiMi 1 2 3 4 5

SOIAC Asagidaki sorular Lider-Uye iliskileri ile 5 5 s s

G ilgilidir. Grup iiyesi olarak bagli oldugunuz lider o O P z =2 2
(amir, sef) ile iliskilerinizacisindan asagidaki g g 5‘, 9 g 9
ifadelerden size gdre en uygun segenegi i % = 2 =
isaretleyiniz. o9 & % = 2 Iz

T ¥ X Y, ¥ g <

1 Amirimi kisi olarak ¢ok severim. () 1CYy [(C) () [¢)

2 Amirim her insanin arkadas olmay1 () |1C)Yy () () [¢)
isteyecegi bir kisidir.

3 Amirimle ¢alismak zevklidir. (Y 1CY L) 1) 1O
Yaptigim isler veya verdigim kararlar

4 s6z konusu olursa, konuyu tambilmese O 1O O 0 10)
bile beni diger listlime kars1 savunur.

5 Is yerinde herhangi bir konuda digerleri [ ( ) |( ) [() |() |[()
bana ylklenir veya zorlarsa amirimbeni
onlara kars1 savunur

6 Eger istemeden bir hata yaparsam, () [(C)Y ()Y 1) ()
amirim beni digerlerine kars1 savunur

7 Amirim i¢in, gorevimin disindakiekstra [ ( ) [ () [( ) [() |()
gorevleri yapmaya hazirim.

8 Amirimin belirledigi hedeflereulasmak | ( ) [ () [( ) [( ) [()
icin, normalde benden beklenendendaha
fazla caba gostermeye gonullayuam.

9 Amirim i¢in yapabilecegimin en C)y (C)Y ()Y 1) 1)
fazlasin1 yapmaktan kaginmam.

10 Amirimin is konusundaki bilgisi bende () [(C)Y ()Y 1) ()
hayranlik uyandirir.

11 Amirimin isine olan hakimiyetineveis |( ) [ () [() [() [()
bilgisine saygi duyarim.

12 Amirimin profesyonel yeteneklerinicok | ( ) [ () [() [() [()

begenirim.
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Ek.4: Orgiitsel GuvenOlgegi

SORU

NO

ORGUTSEL GUVEN

Bu boliimdeki sorulari size en uygun
olan secenege (X) koyarak isaretleyiniz.

N

D

HiC

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILIYORUM

Y 6neticimin isini makul bir bigcimde
yaptigina olan giivenim tamdir.

()

~
N—r

—~
~

~
o

—~
~

Yoneticimin isiyle ilgili lizerinde iy1
diisiiniilmis kararlar alacagina olan
glivenim tamdir.

()

~
N—r

L)
Nr

~
N—r

—~
N

Yoneticimin herhangi bir konuda
sOylediklerinin dogruluguna olan
giivenim tamdr.

Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul
diizeyde kavrama yetenegine sahip
olduguna olan giivenim tamdir.

Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli
konularda teknik olarak yeterli olduguna
olan glivenim tamdir.

Yoneticimin isini baska sorunlara yol
agmadan yapabilecegine olan giivenim
tamdir.

Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini
dikkatlice diisiinecegine olan giivenim
tamdir.

Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina
olan glivenim tamdir.

Birlikte calistigim insanlar arasindaki
guven duzeyi cok yuksektir.

10

Bu kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki gliven diizeyi ¢ok yiiksektir.

11

Bu kurumda birbirimize glivenme
duizeyimiz ¢ok yuksektir.

12

Bu kurumun bana adil davranacagina
olan giivenim tamdir.

()
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