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OZET

Ergiil, S. (2018). Liderlik Davranislariin Orgiitsel Sessizlige Etkisi: Iki Kamu
Hastanesi Ornegi. Istanbul Universitesi-Cerrahpasa Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Saglik
Yénetimi ABD. Yiiksek Lisans Tezi. istanbul.

Calisanlarin orgiit ile ilgili kaygi, endise ve goriislerini agikg¢a ifade etmemeleri
orgiitlerde sessizlik davranigimi ortaya c¢ikarmaktadir. Calisanlarin sessizlesmesinde
liderler belirleyici bir etkiye sahiptir ve sessizlesme sebepleri onemli 6l¢iide liderlerin
davraniglarindan kaynaklanmaktadir. Caligsanlari ile sicak iliskiler kuramayan liderlerin
oldugu orgiitlerde sessizlik davramisi daha fazla goriilmektedir. Saglik kurumlarinda
saglik calisanlarinin sessizligi orgiit sonuglarini negatif etkileyecegi i¢in pek istenen bir
durum degildir. Bu nedenle {izerinde onemle durulmalidir. Calismamizda saglik
calisanlarinin birimdeki yoneticilerin liderlik davraniglari algilarini belirleyerek bu
liderlik davramiglarinin ¢alisanlarin orgiitsel sessizliklerine olan etkilerini belirlemek

amagclanmistir.

Calismamiz Istanbul ilindeki iki egitim ve arastirma hastanesinde calisan 381 calisan
tizerinde uygulanmistir. Yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore;
katihmcilarin liderlik davraniglar1 algilari incelendiginde ‘“gorev odakli liderlik alt
boyutu ortalama puani” 3,51+.37 ile en yiiksek ortalamaya sahip alt boyuttur. Orgiitsel
sessizlik alt boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde ise “yonetsel ve orgiitsel nedenler
alt boyutunun” en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir (2,73+.54). Calisanlarin
ortalamanin altinda sessizlik davranisi gosterdigi sonucuna ulasilmistir (2,67+.37).
Ayrica liderlik davraniglarimin  Orgiitsel sessizligi etkiledigi istatistiksel olarak

ispatlanmistir (R? =,24).

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sessizlik, Liderlik, Saglik Kurumlari, Saglik Yénetimi.
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ABSTRACT

Ergiil, S. (2018). The Effect of Leadership Behaviors on Organizational Silence: The
Case of Two Hospitals. Istanbul University-Cerrahpasa, Institute of Graduate Studies,
Department of Health Management. Master’s Thesis. Istanbul.

The fact that employees do not clearly express their emotions, concerns, and opinions
about the organization reveals the silence behavior in organizations. The leaders have a
decisive influence on the becoming silent of the employees and the reasons for their
silence are largely due to the behavior of the leaders. Silence behavior is more common
in organizations where there are leaders who cannot establish warm relations with their
employees. The silence of health professionals in health institutions is not desirable
since it will negatively affect the results of the organization. Therefore, it should be
overemphasized. Our study aims to determine the perceptions of leadership behaviors of
managers in the unit and the effects of these leadership behaviors on the organizational

silence of the employees.

Our study was conducted on 381 employees in two education and research hospitals in
Istanbul. According to the findings of the research, the perceptions of the participants
about leadership behaviors reveal that the “task-oriented leadership sub-dimension”
mean score has the highest average with 3.51+.37. The evaluation in terms of
organizational silence sub-dimensions exhibits that the administrative and
organizational reasons sub-dimension has the highest average (2.73 + .54). It was
concluded that the employees exhibited silence behaviors below the mean (2.67+.37). In
addition, it has been statistically proven that leadership behaviors affect organizational
silence (R* = .24).

Key Words: Organizational Silence, Leadership, Healthcare Institutions, Health
Management



1. GIRIS VE AMAC

Liderlikte kisileri etkileme ve onlar1 belirli amaglar etrafinda toplayarak harekete
gecirme ve belirli bir davranisa yonlendirme esastir (Aksit 2010). Degisen zaman ve
gelisen teknoloji ile her alanda oldugu gibi liderlik alaninda da degisiklikler ve yenilikler
olusmus ve cesitli liderlik tarzlar1 ortaya c¢ikmistir. Sartlarin ve zamanin gereklerine

uygun faaliyetler gerceklestirebilen liderler basariyr ulagsmiglardir.

Gegmisten bugiine kadar liderlik ile ilgili birgok tanim yapilmistir. Arastirmacilar
liderligi farkli bakis agilari ile tanimlamaya caligsmislardir. Liderligin tanimlanmasinda
ortak nokta kisileri etkileme konusunda olmustur. Cogu liderlik tanimi bir grup veya
organizasyondaki faaliyetleri ve iligkileri kolaylastirmasi, diger insanlara rehberlik etmesi

gibi bir siireci igeren varsayimi yansitmaktadir (Yukl 2008).

Saglik sektoriinde liderlik davraniglari 6nemli konulardan biridir. Liderin
davranislart ¢alisanlarin davraniglarini, tutumlarini ve ¢alisma yasamini etkilemektedir.
Orgiitsel sessizlik de bu tutumlar i¢inde yer almaktadir. Calisanlarin drgiit i¢inde yapilan
faaliyetler ve sorumlu olduklar isler ile ilgili goriis, Oneri ve sikayetlerini dile
getirmemeleri seklindeki sessiz kalma davraniglart kararlart yaraticiligi ve yeniligi

engeller dolayisiyla lizerinde durulmas: gerekmektedir.

Kiiresellesmenin getirmis oldugu degisim, yenilik ve rekabet sebebiyle liderlik
tarzlarimin Orgiitsel sessizlige etkisi onemli bir kriter olmaktadir. Liderlerin rekabeti
avantaja cevirmek ic¢in calisanlarina 6nem vermesi gerekmektedir. Calisanin kendisini
isletmenin bir pargasi gibi gérmesi, kendini oraya ait hissetmesi uyumunu, is tatminini ve

verimliligini artiracaktir.

Saglik sektoriinde oOrgiitsel sessizlik ve liderlik davranislart konusu ile ilgili
yapilan caligma sayis1 yok denecek kadar azdir. Yonetim literatiiriine yeni giren bu
kavramin incelenmesi ¢alisan ve yonetici arasindaki iliskileri giiclendirecektir. Sessizligin
boyutlarinin belirlenmesi kurumlara 6nemli katki saglayacaktir. Bu ¢alismanin amaci;
saglik calisanlarinin birimdeki yoneticilerin liderlik davranislari algilarini belirleyerek bu
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin  Orgiitsel sessizliklerine olan etkilerini ortaya
koymaktir. Saglik calisanlar1 hastane igerisinde bazen yapilmasi gereken is ve gorevler ile

ilgili bir takim kararlar almak durumunda kalabilirler. Alinan bu kararlarin yoneticilere



bildirilmesi sonucunda ortaya c¢ikabilecek negatif sonucglar saglik c¢alisanlarinin
sessizlesmesine neden olabilmektedir. Bu gibi durumlar ¢aligan sessizligini veya orgiitsel

sessizligi ifade etmektedir.

Calisanlarin orgiit igerisinde yoneticilerinin kendilerini dikkate almayacaklarini
diisiinmesi, hosgoriilii olmayacaklarina ve fikirlerini iletmenin tehlikeli olabilecegine
inanmalar1 sessizlesmelerine neden olmaktadir. Ayrica ¢alisanlar seslerini ¢ikarip Orgiit
icerisindeki uygulamalara itiraz ettiklerinde ve sorunlarim ilettiklerinde siirekli sikayet
eden memnuniyetsiz kisiler olarak goriileceklerine inanabilirler. Dolayisiyla tiim bu
sebeplerden otiirii, ¢alisanlarin sessizlesme davranisi kasithi bir tepki gosterme davranisi
olabilmektedir. Orgiit igerisinde bu durumlarin yasanmasi calisanlarin yasadiklar stresle

birlikte performanslarinin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir.

Calisanlarin sessiz kalmalar1 rakiplerimiz ile rekabet edemememize hatta geride
kalmamiza neden olabilir. Mutlu olmayan ¢alisanlar ya sadece mecbur olduklar1 igin
yapilmasi gerekenleri yerine getirir ya da nitelikli, egitimli ve kalifiye caliganlarin isten
ayrilmasiyla sonuglanir. Isletme yoneticilerinin sorun olarak gordiikleri kurum igindeki
farkli goriis ve Oneriler belki organizasyonu hi¢ tahmin edilmeyen bir noktaya

ulastirabilir.

Saglik hizmetlerinin sunulmasinda 6nemli bir yeri olan saglik calisanlarinin
sessizlesmesinde hastane yoneticilerinin gostermis oldugu liderlik tarzlar1 6nemli bir yer

tutmaktadir. Liderlik tarzlar ¢alisanlarin sessizlesmesinde ciddi bir etkiye sahiptir.

Bu c¢aligmanin ana amaci; saglik calisanlarinin birimdeki yoneticilerin liderlik
davraniglar1  algilarmi  ve  Orgiitsel  sessizlik  diizeylerini  belirleyerek liderlik

davraniglarinin ¢alisanlarin orgiitsel sessizliklerine olan etkilerini incelemektir.

Calisma saghik sektoriinde yapilan ilk caligmalardan biri olacagi i¢in saghk
yonetimine biiyiik katkilart olabilecegi diistintilmektedir. Sessizligin boyutlarinin
belirlenmesi kurumlara Onemli katki saglayacaktir. Arastirma sonuglart kurum

yoneticileri ile paylasilarak ¢alisanlarin 6rgiitsel sessizlikleri giderilmeye calisilacaktir.

Bu tez c¢alismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci bdliimiinde
orgiitsel sessizlik kavrami, orgiitsel sessizligin simiflandirilmasi, ¢alisanlarin sessiz kalma
bicimleri ve nedenleri, drgiitsel sessizlik teorileri anlatilmaktadir. Ikinci béliimde, liderlik

ve liderlik teorileri, liderin gii¢ kaynaklari, hastane yonetiminde liderlik ve hastanelerde



liderlik ile orgiitsel sessizlik iligkisi anlatilmigtir. Tezin {i¢linci bolimiinde ise,
calisanlarin liderlik algilar1 ile orglitsel sessizlik arasindaki iligkileri ve bu iki kavramin

birbirlerine etkileri incelenerek arastirmamizda yer verilmistir.



2. GENEL BILGILER

Bu boliimde orgilitsel sessizlik kavrami, oOrgiitsel sessizligin smiflandirilmasi,
calisanlarin sessiz kalma bigimleri ve nedenleri, sessizlik teorileri, yonetim agisindan
orgiitsel sessizligin onemi ve sessizligin Orglit ve ¢alisanlar {izerindeki etkileri konulari

uzerinde durulacaktir.
2.1. Sessizlik Kavram

Sessizlik, “Tirk Dil Kurumu" sozliginde “giiriiltiiniin ve sesin olmamasi
durumu, siikut” olarak tanimlanmaktadir (TDK 2017). Bunun disinda sessizlik;
sorunsuzluk ve uyumla es tutulan, hemen hemen herkesin gereksinim duydugu bir
olgudur (Erigiic ve ark. 2014). Genel olarak sessizlik, orgiitlerde anlasilmasi zor bir
davranistir, ¢alisanlarin performansi ve orgiitiin basarist iizerinde énemli etkiye sahiptir

(Ulker ve Kanten 2009).

Sessizlik, stratejik ve amagli bir davranistir. ‘Sessizlik’ ¢ogu kisi tarafindan sesin
ve konugmanin olmamasi ve konugmayi ¢dzmenin kisilerin davraniglarini anlamaktan

daha karmasik olmasindan dolayi az ilgi gosterilmektedir (Yaman ve Ruglar 2014).

Sessizlik; sosyal iligkilerde sorunlardan ve sikintilardan kagma ve uzaklagma
seklinde diisiiniilmesine karsin, naif olmak, kibar olmak ve algakgoniillii olmak gibi etik
ve ahlak kavramlari ile benzesmektedir (Alparslan 2010). Sessizlesmek ise, sessiz kalma
durumudur. Ayrica ofke, kizginlik, kiiskiinlik, korku, saskinlik gibi duygularin
gostergesidir (Cakic1 2007).

2.2. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik iizerine yapilmis temel iki ¢alisma &nemli rol oynamaktadir. Bu
caligmalardan birincisi 2000 yilinda Morrisen ve Milliken tarafindan, digeri ise 2001
yilinda Pinder ve Harlos tarafindan yapilmistir. Morrisen ve Milliken Orglit igerisinde
sessizlik stireci ve bu siirecin devamlilig: ile ilgili orgiitsel durumlar1 ve orgiit iklimini
aciklar. Pinder ve Harlos ise orgiit icerinde ¢aligsanlarda algilanan adaletsizlik s6z konusu
oldugunda buna iliskin sessiz kalmalar1 ya da konusmay tercih etmelerine dair kararlarim

arastirmislaridir (Giil ve Ozcan 2011).

Morrison ve Milliken’e gore (2000) sessizlik, “calisanlarin gelisimleri ile ilgili

bilgi ve diislincelerini bilingli sekilde gizleme olarak tanimlanirken”, Pinder ve Harlos’a



gore (2001) “calisanlarin isyerindeki kisisel degerlendirmelerini yoneticilere sozli ya da

yazili ifadeden kaginma olarak ifade edilmektedir” (Demir 2014).

Orgiitsel sessizlik, c¢alisanlarin orgiit icinde yapilan faaliyetler ve sorumlu
olduklar1 isler ile ilgili goriis, oneri ve sikayetlerini dile getirmemeleri seklindeki

davraniglardir (Alparsalan ve Kayalar 2012).

‘Orgiitsel sessizlik’ ile ilgili tanimlamalarda sessizlik bilerek, bilingli ve maksatli
yapilan bir tutum olarak ele alinmaktadir (Cakic1 2007). Orgiitlerde bireysel, yonetsel ve
orgiitsel nedenler, korku ve tecriibesizlik gibi unsurlarla sessizlik ag¢iklanmaya
calisilmaktadir. Calisanlarin sessiz kalmalarinda konusmanin fayda etmeyecegi inanci,
caligtiklar1 yerlerin degistirilmesi, isini kaybetmek, gliven kaybina ugramak, terfi
edememek ve dedikoducu ve sikayetci biri olarak algilanma korkular1 rol oynamaktadir
(Yaman ve Ruglar 2014). Orgiitsel sessizlik, calisanlarin kendilerinden ya da bilingli

sebeplerle orgiite iliskin gortis ve fikirlerini ifade etmemeleridir.

Orgiitlerin sessiz olmasi ise, calisanlarin &rgiitleri igin herhangi bir katkida
bulunamamalaridan dolay1 olmaktadir. Orgiitsel sessizlik drgiitiin kars1 karsiya kaldig
problemler dolayisiyla ¢alisanlarin bilingli bir sekilde gosterdikleri tutumlardir (Kahveci
ve Demirtag 2013). Calisanlarin sessiz kalmalar1 ve bilingli konusmama kararlari
yaraticiligt ve yeniligi engeller dolayisiyla iizerinde durulmasi gereken Onemli bir

konudur.
2.3. Orgiitsel Sessizligin Simiflandiriimasi

Orgiitsel sessizligi siiflandiran calismalarda calisanlarin konusamamasi ya da
orgiit tarafindan sessiz birakilmasi olarak iki boyut ele alinmistir. Bu boyutlar da kendi

arasinda siniflandirilmaya calisilmistir (Alparslan 2010).
2.3.1. Sessiz Kalma

Isgdren sessizligi, ¢alisanlarin kendilerinden dogabilir ya da bilingli sebeplerden
kaynaklanabilir. Bu noktada ¢alisanlar, kendini yeterince veya dogru ifade
edemeyeceklerini diisiinebilir ya da s6ze dokiilemeyen / ayrintilandirilamayan sezgisel
verilerin muglakligiyla harekete ge¢miyor olabilirler. Bunun yani sira konusulabilen
konularda sessiz kalma durumuysa genellikle daha once deneyimlenmis ¢oziimsiizliik
haliyle ya da ifade edilmeyen biling oncesi bilgilerle iliskilendirilebilir (Blackman ve
Sadler-Smith 2009, Kaynak: Afsar 2013 p.40).



2.3.2. Sessiz Birakilma

Orgiit calisanlarmin is yerinde yasanan sorunlar ve agmazlarla ilgili gercek ve
sansiirsiiz diistincelerini, ¢ikarimlarini, ongoriilerini ya da endiselerini bilingli olarak
kimseyle paylasmamalar1 “calisan sessizligi” kapsamindadir. Calisanlarin daha c¢ok
pozisyonlarimin akibetine ve motivasyonlarinin siirdiiriilebilirligine iligskin olabilen bu
tutum; bilingli ya da biling dis1 olmak tizere iki ayr1 sekilde gelismektedir. Bunlardan ilki
olan “bilin¢li bastirilmis ses”, calisanin tercihinin farkinda olarak kendini korumak
amaciyla benimsedigi tavri anlatirken ikinci siradaki “biling dis1 bastirilmis ses”’se, belli
bir ama¢ ya da dayanaktan bagimsiz olarak siirdiiriilen sessizligi karsilamaktadir

(Blackman ve Sadler-Smith 2009; Kaynak: Giivenli 2014 p.31).
24. isgiirenlerin Ses Cikarma Bicimleri

Isgorenlerin ses ¢ikarma bicimleri; sesini ¢ikarma, acikca konusma, yoneticileri
etkileme, konu benimsetme, sorumluluk tistlenme, muhbirlik ve ilkeli 6rgiitsel muhalefet

seklinde siniflandirilmaktadir (Kahya 2013).
2.4.1. Sesini Cikarma

Literatiirde ‘calisanlarin sesi’ seklinde kullanilan ‘sesini ¢ikarma’ kavramui,
calisanlarin yonetim ve karar alma siirecine katilimlarini kolaylagtirmak i¢in, 6rgiit i¢inde

adil uygulama siireclerinin varligini ifade etmektedir (Kahya 2013).

Sesini ¢ikarma, c¢alisanlarin degisim icin Orgiitsel faaliyetleri etkileyebilecek
onerilerde bulunmas1 ve diislincelerini beyan etmesi, kaygi ve endiselerini iletmesi,
bireysel ya da Orgiitle ilgili sorunlarint ve sikayetlerini bildirmesi gibi konugma

davranisidir (Atasever 2014).
2.4.2. Acik¢ca Konusma

Acikca konusma olarak ifade edilen ses ¢ikarma bi¢iminde ¢alisanlarda genel bir
calisgan memnuniyeti duygusu goriilmektedir. Ancak kisiler Orgiitsel sartlari,
uygulamalari, kural ve prosediirleri degistirme ve iyilestirme istegi i¢inde olduklarinda bu
tiir ses ¢ikarma bigimine yonelmektedirler (Cakic1 2007). Calisanlarin diistincelerini,
fikirlerini, elestiri ve Onerilerini ifade etmeleridir. Calisanlar kendilerini glivende

hissettiklerinde agik¢a konusmaktadirlar.



Calisanlar acik¢a konusmayr reddettiklerinde, oOrgilit yoneticileri kendileri igin
yararlt olabilecek bilgilerden de mahrum kalabilirler. Agik¢a konusma calisanlarin
fikirlerini paylasmasi, kaygi ve korkularini agiklamasi, isle ilgili ya da herhangi bir

konuda soru sormasi gibi durumlar ifade edebilir (Cakic1 2007).

Kigiler genellikle konustuklarinda olumsuz sonuglarla karsilasacaklarini
diisiindiikleri igin ve bu konuda endiselendikleri ic¢in agikca konusmayi
reddetmektedirler. Detert ve Edmondson tarafindan 2005 yilinda “Uluslararasi ileri
Teknoloji Sirketi” calisanlarina yapilan arastirmada fazla desteklenmeyen konularda
acikca konusan calisanlara duygusal baski uygulandigi, ezilmeye ve bezdirilmeye
calisgildigi, terfi gibi uygulamalardan yararlandirilmadigi  inancinin  oldugu

gozlemlenmistir (Cakic1 2007).
2.4.3. Yoneticileri Etkileme

Yoneticileri etkilemede, orgiit i¢indeki hiyerarside daha giiclii kisilere ulasmak,
sayginlik kazanmak, terfi etmek ve statiiyli yiikseltmek, hatalar1 ortmek, orgiite yeni
imkanlar saglamak, daha fazla gii¢ ve yetki kazanmak gibi faktorler etkilidir (Ciris 2014).

Is yerinde birinin buyrugu altinda olan ¢alisanlarin “bireysel ya da kurumsal
hedeflere ulagsmada giigliikleri ortadan kaldiran” yonetici tipini etkilemesi, bir isin sonunu
diisinerek Olgiilii ve tedbirli davranmak olarak agiklanabilmektedir (Cakic1 2007).
Orgiitlerde ast-iist iligkilerinin ¢ift yonlii niteliginden dolay1 astlarinda {istleri etkilemeye

calistiklar1 ve bu yonde ¢aba harcadiklari goriilmektedir (Ciris 2014).
2.4.4. Konu Benimsetme

Konu benimsetme, orglitsel amaclara ulagsmay1 kolaylastirmasi agisindan agikca
konusmaya benzemektedir. Yoneticilerin Orgiitsel anlamda basar1 ve verimlilik icin
gerekli olan amaglar, uygulamalar, yenilikler ve stratejilere dikkat ¢ekmesi ve buna
iliskin kisilerin a¢ik¢a konusmasini saglayarak sessizligi énleme yaklasimidir. Ornegin
bir orgiitte cinsiyete dayali bir ayrimcilik ve esitsizlik s6z konusuysa yOneticinin buna
iligskin sessizligi bozmasi ve kisilerin agik¢a konusmasimi desteklemesi gibi (Pederit ve

Ashford 2003, Kaynak: Cakic1 2007 p.150).
2.4.5. Sorumluluk Alma

TDK’ye gore sorumluluk “kisinin kendi davranislarin1 veya kendi yetki alanina

giren herhangi bir olaym sonuglarini istlenmesi, sorum, mesuliyet” olarak



tanimlanmaktadir (TDK 2017). Bunun bir adim ilerisi olarak sorumluluk almak ise
calisanlarin bagli olduklar1 orgiitte gelisim ve doniisiim gerektiren 6nemli ve yararli
cabalarina isaret eder. Konusup fikir belirtmekten farkli olarak “sorumluluk alma”, islerin
ele alinma durumlarim1 yeni ve 0zgiin bir bi¢ime sokmayir amaglayan davranigsal
gayretlerle iliski i¢indedir (Cakici 2007). Kisinin kendisine sorumluluk verildigi bir
durumda veya sorumluluk verilmedigi bir durumda sorumluluk iistlenmesi ve onu yerine

getirmeyi ifade etmektedir.
2.4.6. Muhbirlik

Muhbirlik ¢alisanlarin 6rgiitteki uygulamalarin ve yapilan islerin yasal olmadigini
diistinmeleri ve kendi ahlaki degerlendirmelerine gore yaptiklari yargilama sonucunda
etik ve ahlaka uymadigini diisiinmeleri sebebiyle, orgiit ile ilgili bilgileri o6rgiit disindaki
kisi veya kisilere iletmeleridir (Premeaux 2001: Kaynak: Cakic1 2007 p.151).

2.4.7. Tlkeli Orgiitsel Muhalefet

Bu ses ¢ikarma tiirii, ¢aliganlarin orgiitteki mevcut duruma, uygulamalara, strateji
ve politikalara karsi ¢ikmak ve onu degistirmek maksadiyla yaptiklar1 bir davranig
bi¢imidir (Premeaux 2001: Kaynak: Cakic1 2007 p.152).

Orgiit icinde muhalefet oldugunu diisiinen calisanlar cezalandirilacagina
inanmaktadir. Ayrica bu muhalefetin iist diizeydeki yoneticisi ile yasanmas1 durumunda
daha siddetli yasanacagini diisiinmektedirler. Orgiit icerisinde, farkli goriisler
belirtildiginde ya da uygulamalar c¢aliganlar tarafindan elestirildiginde ya hi¢ dikkate
alinmamaktadir ya da tehlikeli oldugu diisiincesiyle reddedilmektedir ve bu durum o6rgiit
icerisinde oOrgiitsel sessizligi yaratmaktadir (Nemeth ve Nemeth-Brown 2003, Kaynak:
Ciris 2014 p.15).

2.5. Sessiz Kalma Bicimleri

Orgiitlerde goriilen sessiz kalma bicimleri calisan itaati, sagir kulak sendromu,
pasif kalma ve raz1 olma, ¢ekilme ve baska davranislara yonelme olmak iizere 4 bigimde

siniflandirilmaktadir.
2.5.1. Calisan Itaati

Orgiitlerde itaat, galisanlar tarafindan &rgiit yapisinin, is tanimlarinin, Srgiite

iligkin diizenlemelerin, bireysel politikalarin ve Orgiite iliskin kurallarin kabuliidiir.



Isgoren, emir ve talimatlara saygi duyarak, kurallara uyarak, kendisinden beklenilenleri
ve verilen gorevleri yerine getirerek ve Orgiit kaynaklarini idareli kullanarak gosterir

(Dyne, Soon ve ark. 2003; Sarikaya 2013).

Geleneksel toplumlarda ve geleneksel oOrgiitlerde itaatkar davranis daha fazla
goriilmektedir. Ozellikle geleneksel yapidaki drgiitlerde otokratik yonetim daha hakimdir.
Bu orgiitlerde kati1 kurallar, bigcimsel iligkiler, yenilige kapali ve ige doniik bir yapi

hakimdir. Itaatkar calisanlar sartlar1 normal kabul ederek isteksizce sessizlesirler.
2.5.2. Sagir Kulak Sendromu

Bu sessiz kalma bigimi orgiitsel hareketsizligi ifade etmektedir. Orgiitte ¢alisanlar
hognut kalmadiklar1 bir durum olustugunda direkt ve agik bir bi¢imde ifade etmekten
kacindiklar1 veya orgiit i¢inde meydana gelen aksakliklar1 ve karsi karsiya kaldiklar

sorunlar1 gérmezlikten gelerek sessiz kaldiklart durumu gosteren kavramdir (Onal 2015).

Isgorenler ses ¢ikarma davramsi sonucunda bunun degisiklik icin higbir etki
yaratmayacagini, olumsuz karsilanacagini hatta kendilerine zarar verecegini diistinmeleri
dolayisiyla sagir kulak sendromu denilen davranisa yonelirler (Karadal 2011, Kaynak:
Sarikaya 2013 p. 59).

2.5.3. Pasif Kalma ve Razi Olma

Bu sessizlik tiiriinde ¢alisan hos olmayan bir durumu kabul eder ve bazi bilgileri
gizleyerek sessiz kalmayi tercih eder. Kendini 6n plana atmak istemez ve boyle gelmis
bdyle gider mantig1 ile hareket ederek olanlar1 uzaktan sessiz kalarak izler. Bu sekilde
degisen yeni durumlara razi olmak zorunda kalir. Isgdrenin diisiincelerinin dikkate
almmayacagimi ve mevcut kosullarda herhangi bir degisiklik yaratmayacagini
hissetmesiyle kendinin 6rgiit i¢in bir anlam ifade etmedigini diislinerek degersiz oldugu
hissine kapilir. Orgiit i¢inde alman kararlara katilmaz. Goriis ve onerilerini dile
getirmeyerek sessiz ve pasif kalmayi tercih eder ve mevcut duruma razi olur (Dyne, Soon
ve ark. 2003, Kaynak: Onal 2015 p. 103).

2.5.4. Cekilme ve Baska Davranislara Yonelme

Bu sessizlik tiirii savunmaci sessizlik olarak da ifade edilmektedir. Isgdren
kendini korumak igin bilgi ve diisiincelerini paylasmamaktadir (Menemencioglu 2013).

Konugmanin bir degisiklik ve fark yaratmayacagi, cezalandirilma, terfi edememe,
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dislanma ve isten kovulma gibi istenmeyen durumlar yaratacag: diisiiniilerek caliganlar
risksiz oldugunu diisiindiikleri sessizlesme davranigina yoneleceklerdir (Sarikaya 2013).

Isgorenler orgiit icerisinde kendilerini korumak amaciyla bilingli ve kasitl olarak
sessizlesmeyi tercih etmekte ve sorunlarini dile getirmemektedir (Menemencioglu 2013).
Isgdrenlerin bu davranisi orgiitlerin degisimi gerceklestirememesi ve dniindeki engelleri
asamamasi gibi sonuglara neden olmaktadir (Sarikaya 2013).

2.6. Calisanlarin Sessiz Kalma Nedenleri

Orgiit igerisinde calisanlar konusmay1 ya da sessiz kalmayz tercih edebilirler. Ancak
hangi sebeplerle ve hangi konularda sessiz kaldiklar1 veya neden seslerini ¢ikardiklari,
kimlerle konusup kimlere karsi sessiz kaldiklari, sorunlari ve sikintilari kimlerle

paylastiklar1, neden ve nasil sessizlestiklerini ortaya ¢ikarmak 6nemlidir (Erigii¢ ve ark.

2014).

Isgorenlerin bazen diger c¢alisanlarla iletisim kurmada zorlandiklar, cesitli
nedenlerden dolay1 onlara mesafeli yaklastiklari, ¢ekindikleri ve konugmaktansa sessizligi
tercih ettikleri goriilmektedir ve bu calisanlarin bilingli olarak yaptiklar1 davranigsal bir

se¢imdir (Tikici ve ark. 2011; Erigii¢ ve ark. 2014).
2.6.1. Yoneticilere Giivenilmemesi

Orgiit icerisinde calisanlarin 6zellikle drgiit ve yonetimle ilgili konularda, karar ve
uygulamalar hakkinda konusmalarinin yoneticiler tarafindan engellendigi goriilmektedir.
Bu sekilde engellenen ve yoneticilerden olumsuz tepki alan calisanlarda yoneticilere karsi

giivensizlik olusmaktadir (Giil ve Ozcan 2011).

Calisma arkadaslarima ve yoneticilerine giivenmeyen calisanlarin bulundugu
orgiitlerde, sessizlik davraniglart daha fazla goriilmektedir. Cilinkli cezalandirilmaktan
korkan calisanlar, orgiit icinde herhangi bir olumsuzlukla kars1 karsiya kaldiklarinda bu

durumu gérmezden gelerek sessiz kalacaklardir (Onal 2015).

Baz1 orgiit yoneticileri orgiit ile ilgili kararlara calisanlarin katilmasinin ve
fikirlerini beyan etmenin gereksiz oldugunu ayrica sorunlar1 dile getiren calisanlarin hos
karsilanmadigin1 belirtmektedirler. Bu tiir yoneticilerin oldugu orgiitlerde calisanlar
yoneticilerden olumsuz geri bildirim alacaklarina ve konugmanin herhangi bir degisim

olusturmayacagina inandiklar1 i¢in sessiz kalmayi tercih etmektedirler (Eren 2015).
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2.6.2. Konusmay1 Riskli Gormek

Gliniimiizde rekabet kosullarinin degismesi, tiiketicilerin kalite ile 1ilgili
beklentilerinin artmasi1 gibi sebeplerden dolayir orgiit igerisinde ¢alisanlarin kararlara
katilma, sorunlar1 dile getirme, fikir beyan etme, sorumluluk iistlenme gibi istekleri
olmaktadir. Ancak calisanlar olumsuz elestiriye maruz kalma, sevimsiz duruma diigme,
terfi ve prim gibi olanaklardan yararlanamama, isten atilma vb. korkulardan dolayi

konusmanin risk olusturacagimni diisiinmekte ve sessiz kalmay1 tercih etmektedir (Ozcan

2011).

Caligsanlar orgiit i¢inde karsilastiklari sorunlari ve bu sorunlara iligkin goriisleri
mesai arkadaslari, yakin arkadaslari ya da aile bireyleri ile rahatlikla konusabilirken,
durumu etkileme giicii olan kisi veya kisilerle paylasmaktan ¢ekinmektedirler. Olumsuz
sonuclara maruz kalma ve zarar géorme korkusu c¢alisanlarin bu tercihlerinde oldukca
etkilidir. Dolayisiyla ¢alisanin agik¢a konusmaktan duydugu korku, konusmasinin ya da

sesini ¢ikartmasinin dniinde en biiyiik engeldir (Onal 2015).
2.6.3. liskileri Zedeleme Korkusu

Orgiit icerisinde calisanlarin kendi aralarinda yasadiklar1 olumsuz durumlarda
caliganlar iligkilerinin bozulacagim1 diisiinmektedirler. Yasanan bu durumu ifade
ettiklerinde bir sey degismeyecegini, karsi tarafin olumsuz yanit verecegini diisiiniiyorlar.
Kisiler engellemelerle karsilasacaklarina inandiklari iginde sessiz kalmayi tercih ediyorlar
(Morrison, Milliken and ark. 2000, Kaynak: Bildik 2009 p.40). Calisanlarin kendi
aralarinda yasadiklar iletisim sorunlari, kendilerini iyi ifade edememeleri ve birbirlerini

1y1 anlayamamalart iligkilerinin bozulacagini diistinmelerine sebep olmaktadir.
2.6.3. Dislanma Korkusu

Orgiit icerisinde calisanlarin arkadaslar1 tarafindan dislanma, sevilmeme ve
stirekli sorun ¢ikaran biri olarak goziikme korkusu onlarin bilgi paylasimi konusunda
cekingen davranmalarina neden olmaktadir. Calisanlarin bu sekilde ¢alismalar1 onlarin
orgiit icerisinde daha pasif ve verimsiz olmalarina yol agmaktadir. Orgiitte calisanlarin
kendilerini ifade edebilmeleri bu agidan 6nemlidir. Bunun i¢in iyi bir iletisim sistemi
olusturulmali, ¢alisanlarin sorunlar1 dinlenmeli ve bunlar i¢in ¢dziim Onerileri aranmalidir

(Giil ve Ozcan 2011).
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2.6.4. Ge¢cmiste Yasanan Tecriibeler

Isgorenler zaman iginde gerek edindikleri kotii tecriibelerle gerekse orgiit
icerisinde yaptiklar1 gozlemler sonucunda ve g¢alisma arkadaslarindan almis olduklar
bilgiler neticesinde sessiz kalmayi O6greniyorlar ve sessizlige itiliyorlar. Sadece fist
yoneticiler i¢in konusmanin risksiz olduguna inanarak onlar gibi rahat¢a konusmak

istiyorlar (Morrison and Milliken 2000, Kaynak: Bildik 2009 p.40).
2.7. Orgiitsel Sessizlik Teorileri

Calisanlarin sessiz kalmalar1 ile ilgili teoriler Fayda-Maliyet Analizi Teorisi,
Vroom’un Beklenti Teorisi, Sessizlik Sarmali Teorisi ve Kendini Uyarlama Teorisi

olarak siniflandirilmaktadir.
2.7.1. Fayda-Maliyet Analizi

Fayda maliyet analizi teorisi, ¢alisanlarin sessiz kalma ya da konusma kararlarinin
onun fayda ve maliyetlerini degerlendirerek verdikleri bir teoridir. Bu teoride ¢alisanlarin
konusma karar1 vermesi, para, terfi etme, takdir edilme ve saygi gérme, mevki gibi
faydalar saglarken, isten atilma, kiiciik diisliriilme, sayginlik ve mevki kaybi ise
maliyetler olarak goriilmektedir. Bu teoriye gore calisanlar konusmalar1 karsiliginda elde
edecekleri faydalara karsilik katlanacaklar1 maliyetleri g6z Oniline alarak bir

degerlendirme yapmaktadirlar (Erol 2012).

Fayda-maliyet analizine gore galisanlarin sessiz kalmasi igsel bir davranistir.
Calisanlar orgiite yeni girdiklerinde gozlemler yaparlar ve olaylar karsisinda nasil
davranacaklaria iligkin planlama yaparlar. Olaylar karsisinda verecekleri tepkiler
karsiliginda bir fayda maliyet degerlendirmesi yaparak konusmay1 ya da sessiz kalmay1
tercih ederler. Cilinkii ¢calisanin olaylar karsisindaki tepkileri ve davraniglari onlara fayda

ya da zarar olarak donecegini diisiiniirler (Ersangmig 2015).
2.7.2. Vroom'un Beklenti Teorisi

Vroom'un gelistirmis oldugu bu teoriye gore gore bireyler akilc1 davranmaktadir.
Kisinin belirli bir is igin ¢aba géstermesi 3 unsura baglidir. Bunlar degerlik (Valence),
yararlilik (Instrumentality) ve beklenti (Expectancy) kavramlaridir ve kisaca “VIE” diye
anilir. Bu teoride bireyin gosterecegi ¢aba, performans, ddiiller ve kisisel amaglar
arasindaki iliski tizerinde durulur. Bireyin gostermis oldugu caba ve performans

sonucunda elde edilen degisken 6diildiir (S1gr1 ve Giirbiiz 2015).
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Degerlik, kiginin sonug i¢in "deger mi, degmez mi" seklinde bigtigi pahadir. Bu
degerin pozitif olmasi, sonucun kisi tarafindan tercih edildigini, negatif olmasi tercih
edilmedigini, ne pozitif ne de negatif olmamasi ise kisinin "nétr" oldugunu gosterir.
“Yararhlik”, orgiitsel sonug yarar sagladigr zaman istenilen bireysel sonucu elde etmede
bir ara¢ olarak kullanilan bir kavramdir. Orgiitsel hedeflerin hangi &lgiide bireysel
amaglara ulastirdig ile ilgilidir. Kisi, bireysel sonucu elde etmek i¢in orgiitiin koydugu
hedeflere ulasmanin yararliligina inaniyorsa, orgiitin hedefi degerlenir. Ornegin, bir
calisan terfi etmek istiyorsa yiiksek performans gosterme seklinde motive olabilir.
Yiiksek performans orgiitiin amacidir ve terfi i¢in bir aractir. “Beklenti”, orgiitsel hedefler
ile sarfedilen ¢aba arasindaki iligkidir. Bir diger deyisle, "sarfedilecek c¢aba kisiyi orgiitsel
hedeflere gotlirecek midir?" sorusuna cevap arayan bir kavramdir. Kisaca, eger kisi caba
gosterdigi takdirde orgiitsel hedefe ulagilacagina inaniyorsa (beklenti), orgiitsel hedef ile
kendi amaci arasinda yararlilik iliskisi kuruyorsa ve kendi amacinin bu gayrete deger

olduguna inantyorsa, kisinin motivasyonu artacaktir (Kiigclikozkan 2015).
2.7.3. Sessizlik Sarmah Teorisi

Bu teori Elisabeth Noelle-Neumann tarafindan gelistirilmistir. Bu teori de kisiler
stirekli olarak kendi fikirlerinin orgiit icerisinde kabul edilip edilmedigi ile ilgili
degerlendirme yaparlar. Bu degerlendirme sonucunda kisiler fikirlerini sdyleme ya da
sOylememe konusunda bir karara varirlar. Bireyin diisiincesi oOrgiit igerisinde

desteklenmiyorsa kisi kendini sansiirler, fikrini ifade etmez ve sessiz kalir.

Sessizlik sarmal1 Orgiitiin gelismesi i¢in gerekli olan grup ici tartigmalarda diirtist
ve acik olmay1 engellemektedir. Isgrenlerin fikirlerini agiklamalarinda diiriist ve acik
olmamalarin1 Noelle-Neumann sessizlik sarmalindaki baskidan ve dislanma korkusundan
kaynaklandigin1  belirtmektedir. Bireyler orgiit igerisindeki “diisiince iklimini”

degerlendirerek sessiz kalma ya da konusma kararmi verirler (Bildik 2009).

Bowen ve Blackmon, bu teoride ¢alisanlarin is arkadaslarindan destek almadikga,
ses cikartmayacaklarin1 vurgulamaktadirlar. Eger c¢alisanlar calisma arkadaslarindan
destek bulacaklarina inanmiyorlarsa muhtemelen diiriist olmayan bir yanit verecekler ya
da sessizligi segeceklerdir. Sonug olarak orgiitlerde sessiz kalma ya da sesini ¢gikarma
arasindaki tercih, bireyin is arkadaslarinin goriislerinden ve algilanan 6rgiitsel destekten

etkilenmektedir (Tayfun ve Catir 2013).
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2.7.4. Kendini Uyarlama Teorisi

Bireyler daima bulunduklari ortama uyum gosterme egilimindedirler. Bireylerin
davraniglarini degistirme yani sessiz kalma ya da sesini ¢ikarma kararlar1 bu teoriye

dayandirilabilmektedir.

Kendini uyarlama teorisine gore, kisiler isyerindeki mevcut kosullara gore
davranislarin1 uyumlastirarak degistirebilirler (Catir ve Tayfun 2013). Yiiksek diizeyde
kendini uyarlamaya sahip bireyler, orgiitsel uygulamalara kars1 duyarlidir ve orgiite gore
davranirlar. Orgiitte arzu edilen sekilde davranarak tutum ve davranislarini degistirirler.
Diistik kendini uyarlamaya sahip bireyler ise kendi aligkanliklarina, inanglarina,
degerlerine ve hislerine gore davranarak kendi istedigi yonde davranmay1 tercih ederler.
Ancak bu durum onlarin Orgiitsel kurallara ve uygulamalara uymayacaklar1 anlamina
gelmez. Sadece kendi istedikleri sekilde ve yonde davranmayi ve hareket etmeyi tercih
ederler. Kendini uyarlama 6zelligi yiiksek olan bireyler diisiik olan bireylere gore daha
fazla sessiz kalmakta ve fikirlerini ifade etmekte gekingen davranmaktadirlar. Kendini
uyarlama 6zelligi diisiik olan toplumlarda da bireyler daha ¢ok diisiincelerini s6ylemeyi

ve kars1 ¢ikmayi tercih edebilmektedirler (Sarikaya 2013).
2.8. Sessizlik Tiirleri

Sessizlik tiirleri kabullenici sessizlik, korunmact (Savunmaci) sessizlik ve

korumaci (Orglit yararina, prososyal) sessizlik olarak 3 farkli sekilde ifade edilmektedir.
2.8.1. Kabullenici Sessizlik

Kabullenici sessizlik, orgiit igerisinde bireyin karsilagtigi herhangi bir durum
sonucunda duygu, diisiince ve bilgilerini paylasmamasidir. Bu bireyler esasen mevcut
duruma kars1 ilgisiz olduklarindan dolay1 iginde bulunulan sartlari kabullenmislerdir.
Konugmak, katilmak, fikir beyan etmek veya durumu degistirmeye kalkismak icin ¢aba
sarf etme isteginde degillerdir (Sarikaya 2013). Kabullenici sessizlik tiiriinde ¢alisanlar
orgiitsel uygulamalara kars1 duyarlidir ve istenildigi yonde ona uyma egilimindedir.
Mevcut kosullar1 degistirmeye yonelik alternatiflerin farkinda bile degildirler. Ciinkii
orgiitsel kosullar1 oldugu gibi kabullenmek c¢alisana giiven vermekte, kendisini giivende
hissedengalisan ise mevcut kosullar1 degistirme egiliminde bulunmamaktadir (Pinder ve

Harlos 2001, Kaynak: Onal 2015 p.94).
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Ulkemizde ¢ogunlukla dile getirilen “Bos ver, boyle gelmis boyle gider”, “Bosuna
ceneni yorma, higbir seyi degistiremezsin” seklindeki sozler kabullenici sessizligi
Ozetlemektedir. Calisanlar daha 6nceki deneyimlerden ne kadar ugrassalar da gevrelerini
degistiremediklerini ve kontrol altina alamadiklarini gorerek 6grenilmis caresizlik ig¢ine
diiserler. Dolayisiyla bu davranistaki bireyler de sessizlesme davranislari daha fazla
goriilecektir. Bu kisiler, Orgiitsel konulara ve sorunlara ilgisizlesir ve zamanla

yabancilasirlar (Sarikaya 2013).
2.8.2. Korunmaci (Savunmaci) Sessizlik

Korunmaci sessizlik tiiriinde bireyler kendilerini korumak i¢in bilingli ve kasith
bir sekilde goriis ve disiincelerini gizleyerek sessiz kalma karari alirlar. Ciinkii bu
bireyler orgiit i¢ginde herhangi bir olay karsisinda itiraz ettiklerinde ve diislincelerini ifade
ettiklerinde tepki ile karsilasacaklarini diisiinerek korunmaci sessizlik davranisinda
bulunurlar (Dyne, Ang ve Botero 2003, Kaynak: Dilek ve Taskiran 2016 p.410).
Calisanlar ¢ogunlukla cezalandirilmaktan korktuklar1 i¢in yoneticilerin duymak
istemedikleri seyleri ifade etmek istemezler bu davramis korunmaci sessizligi ifade

etmektedir.

Orgiit iginde ¢alisanlarin temelde iki amaglar1 vardir. Hayatin1 devam ettirebilecek
geliri saglama ve kendini is yasaminda kabul ettirerek i1yi bir kariyere ve insan iliskilerine
sahip olmak. Iste bu amagclar1 gergeklestirerek drgiitte varligin1 korumak igin ¢alisanlar
sessiz kalabilmektedirler. Calisanin orgiit igerisinde bir problemin farkina vardig: halde,
sonuclarindan kendisinin sorumlu tutulma ihtimali ve cezalandirilma korkusu, problemin
coziilmesi i¢in farkina vardiklarini paylagmamasi savunmaci sessizlige bir Ornektir

(Sarikaya 2013).
2.8.3. Korumaci (Prososyal, Orgiit yararina) Sessizlik

Bu sessizlik tiirlinde ifade edilen sey bireyin bulundugu orgiitiin yarar igin bazi
durumlarla ilgili bilgileri kendine saklamasi ve bilingli olarak 6zveride bulunmasidir. Kisi

herhangi bir durumla ilgili bilgileri, goriis ve onerileri bilerek saklamaktadir.

Korumaci sessizlik tiirlinde c¢alisanlar orgiit icerinde var olan pek ¢ok olumsuz
durumu, problemleri ve sikintilar1 gorebilirler. Ancak bunlar iletme ve ¢6ziim Onerisinde
bulunma konusunda ¢ekingen davranirlar. Bunu arkadaslik iliskilerinin bozulmamasi i¢in

ya da olumsuz tepki almamak igin yaparlar (Onal 2015). Ornegin; ¢alisan, arkadas
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iligkilerini bozmamak ya da calisma arkadaslarini incitmemek ve korumak adina karsit
goriis bildirmeyerek sessiz kalabilir. Orgiitiin zararina olabilecek bilgileri disart

yansitmayarak orgiit ¢ikarlarini gozetebilir (Catir ve Tayfun 2013).
2.9. Yonetim Agisindan Orgiitsel Sessizligin Onemi

Isgorenler orgiit igin onemli girdilerden biridir. Dolayisiyla calisanlarin
caligmalar siiresince kendilerinden aktif ve etkin olmasi beklenir. Ancak bu beklentiye
karsilik ¢alisanlar bazi durumlarda aktif bir rol iistenmekten kaginir sessiz kalmay1 tercih
eder, endiselerini, fikir ve goriislerini ifade etmez (Menemencioglu 2013). isgorenler
orgiit icerisinde bazi durumlarda susmayi bazi durumlarda ise sessiz kalmayi tercih
edebilirler. Ancak neden sessizlestikleri veya neden konustuklari, hangi konularda sessiz
kalip hangi konularda seslerini ¢ikardiklari, kimlerle konusup kime kars1 sessiz kaldiklari,
orgiitte sorunlar1 kimlerle paylastiklari, orgiit icerisinde sessizlik ikliminin hakim olup
olmadigi gibi konularin 6nemsenmesi ve aydinlatilmasi yonetim agisindan Onemlidir

(Morrison ve Milliken 2003, Kaynak: Cakic1 2007 p.147).

Geleneksel orgiit yapilarinda yoneticiler, c¢alisanlarin mecbur kalmadikga
calismaktan kacindiklari, bencil olduklar1 ve sadece kendi ¢ikarlar1 oldugunda
sorumluluk alacaklar1 ancak Orgiitin c¢ikarlart oldugunda sorumluluk almaktan
kacinacaklarini diisiinebilmektedirler. Bu bakis agis1t Mc Gregor’ a gore “X ve Y kisilik
teorisindeki X tiirti kisiligi yansitmaktadir”. Yoneticiler ¢alisanlara bu teorinin bazinda
baktikga, iletisim kanallarini kapatmis olacaktir. Yoneticiler farklilasmanin, degisimin ve
catigmanin Orgiitsel anlamda verimlilige ve basariya zarar verecegine inandiklar: siirece
calisanlarda da aym diisiince zamanla gelisecek ve orgiitte sessizlik hakim olacaktir

(Morrison ve Milliken 2000, Kaynak: Alparslan ve Kayalar 2012 p.138).

Orgiit igerisinde sessizligin azalmas1 igin yoneticilere ©nemli gorevler
diismektedir. Oncelikli olarak acik bir iletisim politikas1 uygulanmali, takim calismasi
desteklenmeli, calisanlarin kararlara katilimi saglanmali, yoneticiler ile ¢alisanlar
arasindaki statii engelleri kaldirilmali, ¢alisanlarin sessiz kalmamasi konusunda tesvik
edici olmali ve giivenli bir ¢alisma ortami olusturulmalidir. Sessiz kalmayip konugmayi
tercih edenler “sikayetci” ve “sorun ¢ikarici”, yerine “cesur”, “kendine giivenen” seklinde

gosterilmelidir (Cakic1 2007).
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2.10. Sessizligin Etkileri

Calisanlarda goriilen sessizlik davraniglarinin oOrgiitlere bireysel ve orgiitsel

anlamda etkileri olabilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel sorunlar ve konularla ilgili olarak endise ve diisiincelerini
ifade etmemeleri risk degilmis gibi goziikebilir. Ancak calisanlarin sessiz kalmalari
birtakim sikintilar1 beraberinde getirebilmektedir. Sessizlik, 6nemsiz ve kiiclik gibi
gorlinebilir ancak uzun vadede c¢alisanlari, yoneticileri ve orgiitleri olumsuz yonde

etkileyecektir (Eren 2013).
2.10.1. Orgiit Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel sessizlik orgiit i¢inde bircok olumsuz duruma neden olabilmektedir.
Isbirligini azaltarak, catismay: tetikleyerek etkili karar almayi, alternatif bakis acilarimi
gormeyi ve dogru bilgi paylasimin1 engelleyebilmektedir. Yonetimin 6nemli ve kritik
bilgilere = ulagmasini1  engelleyerek  zamaninda miidahale edebilme  sansim
Onleyebilmektedir. Degisim siireglerinde olumsuz etkilere neden olarak calisanlarin
diren¢ gostermesine, problemlerin ve sorunlarin artmasina ve yayginlagsmasina, stirekli
benzer sikintilarla karsilasilmasina, c¢alisanlarin motivasyon ve performanslarinin
azalmasina neden olabilmektedir (Afsar 2013). Ayrica calisanlarin orgiit igerisinde sessiz
kalmay1 tercih etmeleri onlarin hem is tatminsizligi yasamalarina hem de Orgiitsel

anlamda baglilig1 engellemektedir.

Orgiitsel sessizligin orgiit iginde olugmasini saglayan etmenler genellikle
yoneticilerden  kaynaklanmaktadir.  Bunlar  yoneticiler tarafindan  sorunlarin
onemsenmeyerek oOrtbas edilmesi, bilgilerin filtrelenmesi, problemler karsisinda tepkisiz
kalinmasi, kararlara karsi c¢ikilmasinin engellenmesi gibi durumlardir. Yoneticiler
tarafindan yapilan bu davraniglar orgiitte yeniligi, gelismeyi ve saglikli ve dogru karar
almay1 engellemektedir (Morrison ve Milliken 2000, Premeaux 2001, Kaynak: Tiktas
2012 p.96).

2.10.2. Cahsan Uzerindeki Etkileri

Calisanlarin sessiz kalmayi1 tercih etmeleri oOrgiitleri etkiledigi gibi calisanlar

tizerinde de etkiye sebep olabilmektedir.

Calisanlarin  sessizlesmesindeki en Onemli nedenlerden biri olumsuz sekilde

etiketlenecegini diisiinmeleridir. Bu etiketlenme sorun cikaran, bencil, dedikoducu,
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giivenilmez seklinde olabilmektedir. Eger calisan bu tiir etiketlenmelere maruz kalmissa
kendisini giivensiz, dislanmig ve ezilmis hissedecektir. Dolayisiyla c¢alisanin moral,
motivasyon ve verimliligi olumsuz etkilenecektir. Calisanin isini eksik ve yanlis yapma
olasilig1 artacaktir. Sonucta ¢alisanda saygi ve giiven eksikligi, orgiitsel baglilik azalacak
ve bu da calisanin isten ayrilmasina neden olacaktir (Morrison ve Milliken 2000, Kaynak:
Tiktas 2012 p.95).

Orgiitsel sessizlik ¢alisanlarda baglilik, giivenilitlik, aidiyet, calisma ve ise gitme
istegi gibi duygularda azalma; korku, 6fke, kizginlik, acima, tiikenmislik, diisiik tatmin,
deger géormeme gibi olumsuz duygularda ise artmaya neden olmaktadir (Afsar 2013).
Calisanlarin  siirekli olarak konusmalarinin engellenmesi psikolojik problemler
yasamalarima ve Orgiite kasi negatif duygular beslemelerine neden olmaktadir.
Calisanlarda oOrgiitiin diirtist, adil ve samimiyetten yoksun olduguna dair inanglari
yaygindir. Calisanlardaki diisiincelerini ifade edememe hissi takim ¢alismasini ve dogru

isbirligini 6nlemektedir (Eren 2013).
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3. LIDERLIK VE LIiDERLIiK TEORILERI

Bu boliimde liderlik kavrami, liderlik 6zellikleri, yoneticilik ve liderlik ayrima,
liderin giic kaynaklari, liderlik teorileri, Saglik Kurumlarinda liderlik ve saglik

kurumlarinda liderlik ve orgiitsel sessizlik konulari {izerinde durulacaktir.
3.1. Liderlik Kavramm

Sosyal bir varlik olan insanlar grup halinde yasadiklari i¢in gruplar1 yonetecek ve
amaclarina ulastiracak liderlere/yoneticilere ihtiyac duyarlar. Bireyler yalnizken
gii¢siizdiir, cesaretsizdir, enerjileri azalmis durumdadir. Dolayisiyla bireyler kendi istek
ve ihtiyaglarini gidermek ve hedeflerine ulagabilmek i¢in bir gruba mensup olma ihtiyaci

icindedirler (Eren 2015).

Orgiitsel gruplarin isletme igerisinde ne denli giiglii oldugu artik bilinmektedir. Bu
nedenle oOrgiitlerde hem grubun islevini siirdiirmesini saglayan hem de yeteneklerin
ortaya c¢ikmasini kolaylagtiran liderlere ihtiya¢ vardir. Liderler onciiliikk ettigi gruplara
pozitif enerji astlamali ve bu enerjinin siirdiiriilebilirligini saglamalidir (Ozkalp ve Kirel

2016).

Cogu liderlik tanim1 bir grup veya organizasyondaki faaliyetleri ve iliskileri
kolaylastirmasi, diger insanlara rehberlik etmesi gibi bir siireci igeren varsayimi
yansitmaktadir (Yukl 2008). Stone ve ark.’na gore ise liderlik “baskalarimi etkilemek,
degisim ve giiclenme icin vizyonlar yaratmaktir” seklinde ifade edilmistir (Stone 2014).
Lider, tesadiifi olarak bir araya gelmis kisileri belirli amag¢ dogrultusunda bir araya getirir.
Daha sonra onlar etkileyerek ve sinerji yaratarak harekete gecirir ve pesinden gelmelerini
saglar. Dolayisiyla liderlikte 6nemli olan amag belirleme, bu amag¢ dogrultusunda kisileri

birlestirme, onlar1 etkileme ve pesinden siiriikleme olusturmaktadir (Aksit 2010).

Liderlik ¢ok boyutlu ve dinamik bir kavramdir. Genel olarak cesareti, giiveni,
zekayr ve enerjiyi ifade eden anlamlarda kullanilmigtir (Kurt 2010). Literatiirde ise
liderlikle ilgili bir¢ok tanim yer almaktadir. Bunlardan biri liderligin, gruplarin ya da
orgiitlerin amag ve hedeflerine ulagsmalarini1 saglamak icin onlar1 etkileyerek ve koordine
ederek amag ve hedeflerini gergeklestirmelerini saglama siirecidir. Diger bir tanima gore
ise liderlik belirli bir amag igin bir araya gelmis bir grubun hedeflerini gergeklestirmek
tizere etkileyerek onlar1 yonlendirme siirecidir (Rauch ve Behling 1984, Kaynak: Yukl

2008 p.2). Baska bir tamimda liderlik, orgiitiin degisimlere ayak uydurabilmesi ve
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degisimin gerceklesmesi igin kigileri ikna etmek, motivasyon saglamak, vizyon
olusturmak ve yenilik ve doniisiimleri gerceklestirmekle ilgili olmasi seklinde

tanimlanmustir (Kogel 2015).

Liderlik siireci belirli sartlar altinda amag ve hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in bir
araya gelerek grubu olusturan kisilerin aralarindaki iligskiyi ve iletisimi ifade eden bir
kavramdir (Ozkalp ve Kirel 2016). Katz ve Khan’a (1978) gore liderlik, “6rgiit iiyelerini,
performans gostermeye giidiileyecek etki fazlalig1 yaratmaktir (Ibicioglu ve ark. 2009)”.
Bunlarin disinda ise liderlik orgiitin amaglarina ulagmasi igin baskalarimi etkileme,

motive edebilme ve yonlendirme kabiliyeti olarak da tanimlanmistir (Yigit 2004).

Liderlik, liderin i¢inde bulundugu grubu etkilemesi ile olusan bir siirectir. Liderin
arkasindan onu takip eden bir grup vardir. Lider, bu grubu olusturan kisileri etkileyerek
onlara ilham olan ve o kisilerin zoraki degil de kendi istekleriyle pesinden gitmelerini
saglayan kisidir (Kogel 2015). Liderlik, kisilerle birlikte hedeflere ulasmak ve onlarin
aracilig1 ile amaglara ulasmaktir (Geng 2008) ve liderlik insanlarin birlikte neler yaptigini
anlamlandirma siirecidir (Yukl 2008). Liderlik, liderin i¢inde bulundugu grubu motive
ederek pesinden gelmelerini saglamasi, amaglar1 gergeklestirme yolunda onlarla birlikte

caligmasi ve deger yaratmasi ile olusan bir siirectir.

Liderligin temelinde baskalarini etkileme s6z konusu oldugundan liderin glictinii
bireyleri veya gruplar1 ikna ederek ve etkileyerek kullanmasi onemlidir. Ciinkii liderlik
kisileri zorlayarak veya gii¢ kullanarak ortaya c¢ikmaz. Orgiitlerde calisanlarin
yoneticilerinin liderlik 6zellikleri tagidigina inanmalar1 ve kabul etmeleri gerekmektedir.
Kisileri zorlayarak veya cezalandirma yontemiyle faaliyetlerin yerine getirilmesini
saglayan bir yonetici lider olamaz (Ozkalp ve Kirel 2016). Liderlik, vizyonlar1 ifade
etmek, degerleri somutlastirmak ve ¢evreyi yaratmakla ilgilidir (Yukl 2008). Liderlik,
bireyleri ya da gruplar1 kendi istekleriyle bir araya getirerek, onlar1 ortak bir amag, hedef
ve vizyon etrafinda toplayip bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilmelerini saglama,
liderin kisisel, oOrgiitsel ve yonetsel Ozelliklerini de kullanarak amaclarin, hedeflerin
vizyonun basariyla gerceklesmesini saglama siirecidir (Kahya 2013). Liderlik siireci,
uzmanlasmis bir rol olmaktan ziyade sosyal bir siirectir. Bu goriise gore ise organizasyon
icerisinde takipgiler arasindan herhangi bir iiye herhangi bir zaman diliminde lider

olabilir buna iliskin herhangi bir ayirim yoktur (Yukl 2008).
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Liderligin esasini olusturan sey bir kisinin bagkalarini etkileyebilmesi olmaktadir.

Bir organizasyonda liderlerin etkileyebilecekleri ise sunlardir (Yukl 2008):

Hedef ve stratejilerin se¢imi

o @

. Uyelerin hedeflerine ulasma motivasyonu

Uyelerin birbirlerine karsilikl1 giiveni ve isbirligi

o o

. Is faaliyetlerinin organizasyonu ve koordinasyonu
Kaynaklarin faaliyetlere ve hedeflere tahsisi
Uyelerin beceri ve giiveninin gelistirilmesi

. Uyelerin yeni bilgiyi 6grenmesi ve paylasmasi

o Q —H~ o

. Yabancilardan destek ve isbirligi teklifi

Resmi yapinin, programlarin ve sistemlerin tasarimi

j. Uyelerin paylasilan inanglar1 ve degerleri

Bunun diginda ise liderligin esasi konusunda vurgulanmasi gerekenler ise

sunlardir (Kogel 2015):

a. Liderlik stireci, bir grubun belirli bir kisinin pesinden kendi istekleri ile belirli
ama¢ ve hedeflere ulagmak iizere gitmesiyle olusmaktadir. Dolayisiyla
liderlikte mutlaka formal (bi¢imsel, resmi) bir orgilitlenme olmasi gerekmez.

b. Liderligin olusmasi igin liderin resmi (bigimsel, formal) yetkilerle donatilmasi
sart degildir. Higbir yetkisi olmadigi halde grubu etkileyerek belli davraniglara
sevk edebilen liderler olabilecegi gibi, genis formal yetkilere sahip oldugu
halde bunlar1 kullanamayan, grubu etkileyip belli davranislara sevk edemeyen
yoneticilerde olabilir.

c. Lider ile yonetici her zaman es anlaml1 olarak diisiiniilmemelidir. Orgiitlerde,
yoneticilik vasfi olmadigr halde kisileri etkileyen ve pesinden siiriikleyen
liderler olabilecegi gibi, liderlik oOzelliklerini tasimayan yoneticilere de
rastlanabilmektedir.

d. Son olarak ise, liderlik sadece isletmelerde iist yonetime has bir siire¢ olarak
diistintilmemelidir. Yonetimin her kademesinde farkli yapilarda ve tarzlarda

liderler olabilmektedir. Bir ustabasida lider olabilmektedir, bir genel miidiirde.

Liderlerin, en 6nemli gorevlerinden biri takim olusturmaktir. Takimlar, ortak bir
amaci olan, bu amag¢ dogrultusunda isbirligi yapan, ortak sorumluluk iistelenen ve

goniilli kisilerin bir araya gelmesiyle, pozitif sinerji lireten gruplardir (Can, Azizoglu ve
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ark. 2015). Lider yetkilerini belirli 6lglide takimlari ile paylasarak, onlari yonetme ve
kendilerini gelistirme firsati verir. Koordinasyon ve sinerji yaratarak takim olusturur ve
olusturulan takimda bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin farkinda olmalarini
saglayarak onlar1 basariya yonlendirir (Erdogan 2011). Ancak lider kim olursa olsun, isi
yapanin takim oldugu unutulmamalidir. Kisilerin bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun
gorev ve yetki vermek onlarda giliven olusturarak daha fazla bagarma istegi uyandirir. Bu
sekilde takim {yeleri lidere destek wverir. Amaglar gergeklestifinde ve vizyona

ulasildiginda liderin bunu takim tiyeleri sayesinde basardigi diistiniilmelidir (Aksit 2010).
3.2. Liderlik Ozellikleri

Yonetimin heniiz bir bilim dali olarak kabul edilmedigi donemlerde liderlige
iligkin baz1 6zellikleri belirlenmistir. Bu 6zellikler ¢cok eski donemlerden beri liderligin

belirleyicisi olan 6zelliklerdir. Bu 6zellikler su sekilde siralanmaktadir (Kerim 2010):

a. Sonradan lider olunmaz, lider dogulur
b. Liderler az bulunan niteliklere ve kisisel 6zelliklere sahiptir

c. Liderler karizmatiktir
Liderlik ile ilgili 6ne ¢ikan 6zellikler ise sunlardir (Arslan 2015):

. Liderlik grup tiyelerinin etkilesimini iceren ¢ok yonlii bir siirectir

a
b. Liderlikte kisileri etkileme ve ikna etme s6z konusudur

o

. Lideri izleyen kisiler liderlik siirecinde aktif birer tiyedir

o

. Lider ve onu izleyenlerin amaci degisim, doniisiim ve yeniliktir

e. Ortak bir misyon, amag ve hedef belirlenir ve vizyon olusturulur

Etkileyici liderlerin bazi O6zellikleri belirlenmistir. Bunlar; igtenlik, dogruluk,
kararlilik, sosyallik, etkinlik ve sorumluluk gibi 6zelliklerdir. Liderlik, gelecege yonelik
zor ve dogru kararlar vermek, goriiniirde imkansiz olanla uygulamada imkansiz olan

arasindaki farki gorebilme yetenegidir (Engin 2011).

Ralph Stogdill, 1904 ve 1947 yillar1 arasinda yapilan 124 deneysel calismay1
analiz ederek liderlerin izleyicilerden farkli olan bes temel 6zelligini ortaya koymustur

(Arikanli ve Ulubas 2004, Kerim 2010):

a. Kapasite (Zeka, dikkat, orijinallik ve yargilama)
b. Basar1 (Egitim, bilgi ve atletik basar1)



C. Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, kendine giliven ve {istlin olma istegi)
d. Katilma (Etkinlik, sosyallik, igbirligi)

e. Konum (Sosyo-ckonomik konum ve popiilarite)
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Herkesin her durumda liderlik sorumlulugunu iistlenebilmesi i¢in bazi temel

ozellikler verilmistir. Liderlik siireci i¢in asagidaki oOzelliklerin liderde bulunmast

onemlidir (Aksit 2010);

Tutarlilik
Ictenlik

S

Etkili iletisim

o o

Sosyallik
Yaratici zeka
Kendine giiven

Empati

> Q —Hh o

Ozgiiven

Samimiyet
j. Canlilik
K. Yaratici bir zeka

I. Sagduyu

m. Insanlar1 anlama ve haberlesebilme

Liderlik felsefesinin ilk noktasi 6z disiplindir. Kisinin basarili bir lider olmasi i¢in

ustalik ve empati gibi birbiriyle baglantili 2 6zellige sahip olmasi gerekir. Bunlarin

disinda disiplin, konsantrasyon, sabir ve sebat diger 6nemli unsurlardir (Engin 2011).

Tablo 3-1’de liderlige iliskin yapilmis arastirmalarda ortaya g¢ikan ozellikler ve

beceriler gosterilmistir (Yukl 2008):
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Tablo 3-1: Liderlik Ozellikleri ve Becerileri

Ozellikler Beceriler
Durumlara uyabilen Akl
Sosyal gevreye uyari Kavramsal beceri
Iddiali, basart odakli Yaratici
Yardimsever Ince diisiinceli
Kararl Akici konusan
Giivenilir Is hakkinda bilgi sabihi
Baskin Yonetim yetenegi
Enerjik Tkna edici
Israrli Sosyal beceri
Kendine giivenen
Strese toleransh
Sorumluluk almaya istekli

Kaynak: Yukl, G. (2008). Leadership in organizations, Pearson education, USA.
3.3. Yoneticilik ve Liderlik Ayrimi

Liderlik ve yoneticilik es anlamli gibi goriinmesine ragmen tasidig 6zellikler ve
yetenekler agisindan ikisi arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Liderin yonetici olmasi
gerekli degildir fakat yoneticilerin lider olmasi gerekmektedir. Yoneticinin ¢alisanlarimi
ama¢ ve hedeflere yonlendirmede liderlik 6zelliklerine sahip olmasi 6nemlidir (Aslan
2017). Yonetici igeriye, lider disartya bakmaktadir. Yonetici planlama yapar ve gelisimi

yOnetir, lider ise farklilik yaratir (Saruhan ve Yildiz 2013).

Liderlikte oldugu gibi  yoneticilikte de insanlarin  belirli amaglan
gergeklestirebilmeleri i¢in orgiitlenmeleri, yonlendirilmeleri, koordine edilmeleri gerekir.
Ancak yonetici isletme i¢in en 1yi sonuglarin ortaya ¢ikmasina ¢aligirken, lider bir vizyon

olusturarak degisimi, gelisimi ve yeniligi gerceklestirmeye ¢alisir (Kogel 2015).

Lider ile yonetici arasindaki aslinda temel fark, liderler degisim ve yenilik icin
amac ve hedefler lizerinde dururken, yoneticiler yapilacak isler ve bu islerin nasil ve ne

sekilde yapilacagi tizerinde durur (Geng 2008).
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Liderlik, liderin degisimlere uyabilmesi, degisimi gergeklestirebilmesi ve yeni bir
vizyon yaratmasiyla 6nem kazanir. Liderlik her daim degisim ve yenilik ile ilgilidir. Bu

degisim ve yenilikte liderlik 6nemlidir (Engin 2011).

Bazi 6zellikler ve becerilere sahip olmak, bir liderin etkili olma olasiligini arttirir,
ancak etkinligi garanti etmezler. Belirli 6zelliklere sahip bir lider, bir durumda etkili
olabilir ancak farkli bir durumda etkisiz olabilir. Dahasi, farkli 6zelliklerdeki iki lider

ayn1 durumda basarili olabilir (Yukl 2008).

Liderlik sadece yonetimin iist kademelerine 6zgli degildir, yOnetimin tiim
kademelerinde yapilabilir. Bazi ¢alisanlar yonetim kademesinde olmadiklari i¢in lider de
olamayacaklarini diigiiniirler. Oysaki lider olabilmek i¢in kigilerin bir unvanlarinin olmasi
da sart degildir. Kisinin bir konuda yapacagi islerle kendini fark ettirmesi, liderlik
olanaklarmi arastirmasi, zor gorevleri Tlstlenerek ¢oziimler sunmasi ile lider

olabilmektedirler. (Aksit 2010).

Liderlik bir isletmede degisimi, doniisiimii, yeniligi ve vizyon gergeklestirmeyi
saglarken, yoneticilik sadece Orgiitte goriilecek islerin dogru yapilmasini saglar.
Dolayisiyla hem yoneticinin hem de liderin bu anlamda insanlar1 yonlendirmekte

kulland1g1 gii¢ kaynaklar1 birbirinden farklidir (Kogel 2015).

Yoneticilerin ve liderlerin amaclar gergeklestirmedeki kararlari, uygulamalari ve
hareket tarzlari agisindan da aralarinda farklilik olabilmektedir. Yoneticiler amaclari
gerceklestirmede daha cekingen ve kisisel davranirken, liderler yeni fikirler iiretmek

konusunda aktif davranir ve degisimi gerceklestirme yoniinde harekete gecerler (Geng,
2008).

Yonetici ve lider arasindaki farklar Tablo 3-2’de gosterilmistir (Akgiindiiz 2004,
Erdem ve Dikici 2009).



Tablo 3-2: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yonetici

Lider

Gticiinii konumundan alir
Ust kademededir

Tayin ettigi astlar1 vardir
Basaris1 sisteme baglidir
Denetler

Statiikoyu korur

Kuralcidir

Kisa vadeli diisiiniir

Var olan hedefe hizmet eder
Bagkalar tarafindan yonetime getirilir
Bicimsel yapilardan gii¢ alir

Bigimsel olan1 temsil eder

Giiciinii, etkileme ve iletisimden alir
Ust kademede yer almayabilir
Grubunda yer almak isteyenler vardir
Basarisi iiyelere baglidir

Yetki verir

Geligsmeye onem verir

Yenilik¢idir

Uzun vadeli diisiiniir

Kendi hedefini belirler

I¢inde bulundugu grup tarafindan secilir
Gliciinii i¢inde bulundugu gruptan alir

Dogal olani temsil eder
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Kaynak: Akgiindiiz, A. (2004). Lider yoneticinin el kitabi, Istanbul, Geng¢ beyin
yayinevi, 2. Baski. (Aktaran: Erdem, O. ve Dikici, M. (2009). Liderlik kurum kiltiiri
etkilesimi, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 8 (29), 198-213).

Yoneticilik ve liderlik bir oOrgiitin  amaglara ulasmasi icin c¢alisanlarin
davraniglarini etkileyen iki 6nemli yonetim aracidir. Fakat yoneticinin isletmedeki yeri ile
liderin ortaya c¢ikisi cogu zaman farkli bigimlerde olmaktadir. Aralarindaki fark bu

olusumlardan dolayidir (Yigit 2004).
3.4. Yonetim Ag¢isindan Liderligin Onemi

Isletmelerin basarili olabilmesi igin isletme ydnetimi agisindan en dnemli kosul
liderlik ozelliklerine sahip kisilerin yonetim kademelerine getirilmeleri veya yonetim
kademelerine getirilmis kisilerin liderlik 6zelliklerini tasimalaridir (Yilmaz 2010).
Liderlik ve yoneticilik birbirini tamamlayan pargalardir. Orgiitsel basar1 igin her ikisinin
de oOzelliklerini tasimak gerekmektedir (Saruhan ve Yildiz 2013). Liderlik, orgiitlerin
basarilar1 igin 6nemli bir degisken olarak goriilmektedir. Ozellikle kiiresel rekabet
ortaminda yoneticilerin sadece kendilerine verilen pozisyonlara dayanarak yoneticilik
yapmalarindan ¢ok, liderlik davramslarini gostermeleri, liderlik yapmalar1 ve lider

ozellikleri tastyan yoneticiler olmalar1 beklenmektedir (Kogel 2015).
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Isletmenin &rgiitsel yapisinin dzellikleri ve isletmenin biiyiikliigii liderligin
olusumunda 6nemli rol oynamasina karsin orgiitsel yapmin olusumu ve isleyisinde de

liderligin pay1 oldukg¢a fazladir (Yigit 2004).

Isletmenin etkinligini belirleyen bircok faktdr vardir. Lider de bu etkinligi
belirleyen faktdrlerden biridir. Isletmenin basarrya ulagsmasinda, biiyiimesinde, rakiplerini
yenmesinde ve stratejiler gelistirmesinde liderligin énemi biiyiiktiir. isletme misyonunu
ve degerlerini kurumun hedeflerinin rutin halinden c¢ikararak cesaret ve fedakarlik

gerektiren hedefler haline getiren liderler isletme i¢in 6nemli bir degerdir (Mankan 2011).

Liderlik yonetim siireclerinden birisidir ve isletmenin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmesinde ve basartya ulasmasinda Onemlidir. Lider faaliyetlerini
gerceklestirirken daha 6zel ve somut uygulamalarla etkin sonuglara ulagmaya gayret eder

(Aksit 2010).

Ilerlemek, gelismek ve biiyiimek isteyen orgiitler icin liderlik dnemlidir. Orgiitler
bu anlamda liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilere yatirim yaparak amaclarina ulagsmaya
calismahdirlar. Ciinkii liderler bilgi, beceri ve yeteneklerini faaliyetleri gergeklestirmeye

ve isletme icin vizyon olusturmaya sevk ederler (Unsar 2007).

Isletmede kullanilacak kaynaklar agisindan iginde bulunulan durumlara uygun
hedefler saptanmazsa bunlara ulasmak miimkiin olmayacaktir. Bu hedefleri belirleyecek
olan kisiler yoneticilerdir. Bu nokta da yoneticinin liderlik nitelikleri basarisizlikla karsi
karsiya kalinmamasi agisindan onemlidir. Liderlerin uygun kararlar alma yetenegine

sahip olmas1 gerekmektedir (Y1lmaz 2010).
3.5 Liderin Gii¢ Kaynaklar

Bir isletmede liderlerin basarisi ¢alisanlarini etkileyerek onlar1 belli bir davranisa
yoneltme yeteneklerine baghidir. Dolayisiyla liderlerin orgiitiin bagarisini artirmak,
calisanlarin performanslarini yiikseltmek i¢in baz1 gii¢ kaynaklarini kullanmalar1 gerekir.
Bu gii¢c kaynaklar1 ise zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, ddiillendirme giicii, karizmatik gii¢c ve

uzmanlik giicii olarak siniflandirilmaktadar.
3.5.1. Zorlayic1 Gii¢

Bu giic modeli kisileri denetlemeyi ve cezalandirmayi esas alan bir modeldir.
Lider otoriter davranislar sergilemektedir. Hem maddi hem de manevi araglar kullanarak

calisanlarda korku unsuru yaratmaktadir (Arslan 2015). Lider ise son verme, {icret kesme
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ve riitbe tenzili gibi bir takim cezalandirmaya iliskin davranislar1 uygulayabilmektedir.
Ancak lider cezalandirma giiciinii kullanirken dikkatli olmalidir. Ciinkii bu giiciin
kisilerin ulasacaklar1 sonuglar1 azaltan bir durum olusturmaktadir (Kerim 2010). Bu gii¢
tiirli, astlarin liderin kural ve uygulamalarina karsi gelmesi durumunda cezalandirma

yontemini kullanmasini ifade etmektedir (Bakan ve Biiyiikbese 2010).
3.5.2. Yasal Giic

Yasal gii¢, bireylere verilen yetki pozisyonu ve unvamidir (Batmunkh 2011).
Yetkiyi ifade etmektedir. Pozisyon giicii olarak da bilinmektedir. Kisi bulundugu
pozisyon sayesinde kisileri etkileyerek onlari amag¢ ve hedeflere yonlendirir (Kerim
2010).

Bu giig tiirtinde liderlerin baskici ve otoriter davraniglar sergilemeleri ¢alisanlarda
emirlere kars1 direng olusturabilir. Liderlerin zorlama kullanarak yonetim faaliyetini

gerceklestirmeye galismasi bu giiciin olumsuz tarafidir (Arslan 2015).
3.5.3. Odiillendirme Giicii

Odiil, ¢alisanin performansinin artirilmasinda énemlidir. Bu diil para, statii, tatil
izni, Ovgii vb. araglarla yapilabilir (Aygin 2014). Bu gii¢ tirii kisa bir siire
kullanildiginda calisanlarin verimliliginin ve performansinin artmasini saglayabilir ancak
uzun siiregte ¢alisanlar arasi iligkileri olumsuz etkiler ve isgoren bagliligini, is tatminini

azaltir (Aksit 2010).

Ayrica liderin ¢alisanlarini odiillendirmesi ve bunu gii¢ aract olarak gdrmesi
kendisine ve calisanlara gii¢ verir. Calisan kendini ayricaliklt ve 6zel hisseder. Liderin

denetiminde ne kadar ¢ok o6diil varsa ddiillendirme giicii o kadar fazla demektir (Arslan
2015).

3.5.4. Karizmatik gii¢

Karizma denildiginde genellikle milletlerin yasaminda 6nemli degisimler yapmus,
iinlii devlet adamlari, bilim ve sanat insanlari, sporcular ve komutanlar gelmektedir. Bu
liderlerin birbirlerinden farkli karizmalar1 vardir. Burada 6nemli olan nokta liderlerin
izleyenlerini etkilemesi ve pesinden siiriiklemesi konusunda karizmatik 6zelliklerinin rol
oynuyor olmasidir (Kogel 2015). Karizma dogustan olabilecegi gibi sonradan da elde
edilebilir. Ozgiiveni, canlilig1 ve ¢ekiciligi ifade etmektedir (Arslan 2015).
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Orgiitte karizma giiciine sahip olan lider, ¢alisanlar tarafindan begenilen, takdir
edilen, saygi duyulan kisidir. Bu sebeple karizmatik gii¢, lidere ait kisisel giicii ifade
etmektedir (Arslan 2015). Lider onu izleyenleri karizmasina dayali giicii kullanarak
etkiler. Karizmatik gilice sahip olmak kisiler lizerinde cekiciligi ve karizmay1 yansitir.

Karizmatik giice sahip olan liderlerin kisileri etkileme giicli daha fazladir (Yigit 2004).
3.5.5. Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giicii, liderin isine iligkin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
uzmanligina dayali sahip oldugu giiclin onu izleyenler tarafindan kabul edilmesiyle

ortaya ¢ikan giictiir (Bakan ve Biiylikbese 2010).

Belirli alanda uzmanlik sahibi olanlarin bu bilgilerini digerlerinin davranislarini
etkilemek amaciyla kullanmalart durumunu ifade etmektedir (Bayrak 2001). Bu gii¢
kaynaginda c¢alisanlarin lideri kendilerinden daha bilgili, daha yetkin ve tecriibeli
bulmalart s6z konusudur (Meydan ve Polat 2011). Lider bu giiciinii izleyenlerini
etkilemek i¢in kullandiginda bu ona olumlu olarak yansir. Ciinkii bu gii¢ tiirtinde lider
yaptig1 islerde sahip oldugu uzmanlik, bilgi, beceri ve yeteneklerini onlar etkilemek i¢in

kullanmaktadir (Kosar ve Calik 2011).
3.6. Liderlik Teorileri

Liderlik konusunda literatiirde bir¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan bu
arastirmalar ve ortaya konan teoriler en iy1 ve en etkin liderin bulunmasina yoneliktir. Bu
teoriler yillar itibariyle degismis ve bu degisiklige paralel olarak da geligmistir. Bu
teoriler 3 grup altinda toplanmaktadir. Bunlar o6zellikler teorisi, davranigsal ve

durumsallik teorileridir (Yigit 2004).
3.6.1.0zellikler Teorisi

Bu teoride liderin 6zellikleri 6n plandadir ve liderin 6zellikleri fiziksel ve kisisel
ozellikler agisindan ele alinmaktadir. Genel olarak fiziksel 6zelliklerde boy, agirlik, yas,
saglik durumu gibi Ozellikler ele almirken, kisisel Ozelliklerde zeka, disa doniikliik,
iletisim kurabilme, 6zgiliven, degisimlere agik olma ve esnek olma, cesaret, dogru karar
alma, adaletli olma gibi 6zellikler ele alinmistir (Eren 2015). Kisinin bir grup icerisinde
lider olabilmesinin nedeni kendinde bulunan kisisel ve fiziksel 6zellikleridir. Lider sahip

oldugu bu 6zellikler onu gruptaki diger kisilerden ayirmaktadir (Tengilimoglu 2005).
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Liderin fiziksel ve kisisel 6zelliklerine ek olarak sosyal ve is ile ilgili 6zellikleri
izerinde de durulmus ancak bu 6zelliklerinde tek basina yeterli olmadigi ve her isletmede
ve her durumda gegerli olmadigi goriilmistiir. Lider bir ¢evre icerisinde ortaya
cikmaktadir ve degisik durumlar ve ihtiyaglar karsisinda degisik liderlik tiirleri
olusmaktadir (Erol 2012).

Davranigsal liderlik teorilerinin ortaya ¢ikmasinda, yoneticilerin ¢esitli sartlar
altindaki fiziki ve sahsi Ozelliklerinin birbirinden ayrilan yanlarinin nedensellik bagi
olusturmada yetersiz kalmasi neticesinde “liderin nasil davranmasi gerektigi” sorusunun

oncellenmesi yatmaktadir (Dalgin 2015).
3.6.2. Davramssal Liderlik Teorileri

1940’11 yillarin sonlarinda arastirmacilar liderlik davranmislari {izerinde durarak
liderlik ozellikleri ile liderin davraniglarinin nasil Ortlisecegi konusunu anlamaya
calismiglardir. Kitleleri etkileyen bir liderin, daha az etkili olan liderden hangi davranissal
ozellikler yoniinden farkli oldugunu ortaya ¢ikarmaya calismislardir (Ozkalp ve Kirel
2016).

Bu teori liderin kisisel ve fiziksel Ozelliklerinden c¢ok davranislarina Onem
vermektedir (Eren 2015). Davranigsal liderlik teorilerinin temel noktasi lider izleyici
iliskileri ve liderlerin izleyicilerine karsi nasil davrandiklaridir. Bu teorilerin amaci

liderlik davraniglarini agiklayan ve siniflandiran faktorleri gelistirmektir (Kogel 2015).
3.6.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

1945 yilinda Ohio State Universitesi'ne bagli olarak calisan Is Arastirmalari
Biirosu tarafindan baglatilan liderlik davraniglarina iligkin arastirmalarda liderlik
davranigini agiklama ve tanimlama igin 1800 kadar cesitli boyut gelistirilmistir. Bu
boyutlar hi¢bir anlam kaybina ugramadan 150 boyuta indirilebilmistir. Yapilan ankete
verilen cevaplarin faktor analizi ile ¢oziimlenmesinden sonra liderlik bir kisinin orgiit
amaglarmi gerceklestirmek dogrultusunda, bir grubun eylemlerini yonetme davranisi
olarak tanimlanmistir (Tagraf ve Calman 2009). Lider “iliskiye yonelik davranis
(Consideration)” ve “yapiya yonelik davranis (Initiating structure)” seklinde tanimlanan
iki bagimsiz boyut seklinde ifade edilen davranis tiiriinii gosterdigi belirtilmistir (Ozkalp
ve Kirel 2016).
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Tablo 3-3: Liderlik Davramis1 Boyutlar:

Insan iliskilerine Doniik (Consideration) Goreve Doniik (Initiating Structure)

Astlarin kendisi ile goriismesini kolaylagtirir Astlardan bolun_lu_n_ pargalarina uygun olarak
hareket etmelerini ister
Degisikliklere hazirdir Yetersiz isi cezalandirir

Ast1 azarlamak yerine yapilan isi cezalandirir Astlarmna sormadan baz seyler fistlenir

Kaynak: Tagraf, H. ve Calman, 1. (2009). Ohio iiniversitesi liderlik modeline gore olusan
liderlik bicimlerinin isletmelerin liderlik performansi iizerine etkisi ve Gaziantep ilinde

bir arastirma, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 23 (2), 135-154.

Iliskiye yonelik davranista lider kisileraras: iliskilere 6nem vermektedir.
Kisilerarasinda giliven ve iletisim, calisanlarin diisiince ve fikirlerine saygi ve onlarin
ihtiyaclarina 6nem verme gibi davranislar1 kapsar. Lider ¢alisanlari ile zaman gegirmeye

onem verir ve onlarin tekliflerini dikkate alir, haklarini savunur (Aksit 2010).

Yapiya yonelik davranista ise, lider grup faaliyetlerini planlama, orgiitleme,
astlarin sorumluluklarini ve rollerini belirleme, yoneltme, koordine etme, sorun ¢ézme ve
astlarin gorevlerini basarmalar1 i¢in yonlendirme gibi konularla ilgilenir (Kii¢iikzkan

2015).

Her iki davranista incelendiginde Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalariin

temel sonuglart sunlardir (Kogel 2015);

I lligkiye yonelik davramsta orgiitte personel devir hizi ve devamsizhik
azalmaktadir. Calisanlarin ise iligkin performanslar1 diisiik ancak tatmin diizeyi
yiiksek olmaktadir.

Il.  Yapiya yonelik davranista ise ¢alisanlarin ise iliskin performanslar1 artmaktadir

ancak tatmin diizeyi diigmektedir.

Daha sonra yapilan ¢aligmalarda bu sonuglarin yanls yonlendirdigi ¢linkii orgiitte
diger degiskenlerin de bireylerin performans ve is tatmini diizeyini etkiledigi

bulunmustur (Ozkalp ve Kirel 2016).
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3.6.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Michigan Universitesi ¢alismalart Michigan Universitesinin Sosyal Arastirmalar
Enstitiisiiniin iki bilim adam1 Tannenbaum ve Schmidt tarafindan yapilmistir (Eren 2015).
Liderligin is tatmini ve verimlilik tlizerine etkisini belirleyen prensipler {izerinde
durulmustur (Erdogan 2015). Bu arastirmada liderin davraniglart onun izleyicileri ile

arasindaki gorev ve yetki sorumluklart bakimindan incelenmistir (Eren 2015).

Bu ¢alismalarin amaci liderlik davranislarini agiklayacak boyutlar1 gelistirmek ve
astlarin ise iliskin tatminlerini ve performanslarin1 belirleyen unsurlar1 agiklamaktir. Is
tatmini, baglilik, performans, personel devir hizi, devamsizlik, motivasyon ve maliyet

gibi kriterler kullanilmistir (Kogel 2015).

Buna gore liderlik davranisi ise yonelik ve calisana yonelik olarak iki sekilde
aciklanmistir. Ise yonelik liderlik davranisinda lider, isin yapilmasina iliskin genel ilkeleri
calisanlarina agiklar ve onlarin ¢alismalar1 ve basarilarina odaklanir. Calisana yonelik
liderlik davraniginda ise astlarin isten tatmin olmalar1 ve kendilerini iyi hissetmeleri ile
ilgilenilir (Ozkalp ve Kirel 2016). Sonug olarak bu ¢alismalarda kisiye yonelik liderlik
davranisinin daha gecerli oldugu goriilmiistiir (Kogel 2015).

Likert (1961, 1967) etkili ve basarisiz liderlerin benzerlik ve farkliliklarini
incelemistir ve tig tip liderlik davranisi tanimlamistir (Yukl 2008, Kaynak: Erdogan 2011

p.9). Bu davraniglar sunlardir:

Gorev odakli davranig; bu davranmig tiirtinde liderler zamanlarini planlama,
orgiitleme, siire¢ takibi, koordinasyon, kaynak ve arag-gereg tahsisi ve teknik destek gibi
gorev odakli islevlere daha c¢ok yogunlasirlar. Astlarina performans amaclarini
belirlemelerinde rehberlik ederler. Bu tip liderler Ohio State Universitesi’nde yapilan
caligmalar kapsamindaki ‘yapiyr harekete gecirme’ liderlik davramigi tarzina

benzemektedir (Erdogan 2011).

Iliski odakli davranis da ise liderler beseri iliskiler konusunda aktiftir ve astlarina
daha destekleyici ve yardimseverdir. Bu davraniglar; gliven vermek, destek olmak,
diistinceli davranmak, anlayish olmak, gerektiginde odiillendirmek ve takdir etmek gibi
durumlari ifade eder. Bu tip liderler Ohio State Universitesi’nde yapilan galismalar
kapsamindaki ‘bireyr onemseme’ liderlik davranmisi tarzina benzemektedir (Erdogan

2011).
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Katilime1 liderlik davraniginda ise liderler grup yonetiminin etkinligini
vurgularlar. Grup toplantilari, astlarin kararlara katilmalari, iletisim, dayanisma ve
karmasik sorunlarin ¢6ziimii gibi konulara yogunlasirlar. Yoneticinin grup i¢indeki rolii,
tartismalarin yoniinii belirlemek, problem ¢oziimiinde destekleyici ve yapici olmaktir

(Erdogan 2011).
3.6.2.3. Douglas Mc Gregor’un X ve Y Kuramlar

Mc Gregor’a gore “yoneticilerin insan davraniglari hakkindaki varsayimlari
onlarin davranislarini belirleyen en 6nemli faktorlerden birisidir. Bu varsayimlar iki zit
durumu temsil eden X ve Y teorisi olarak isimlendirilmistir” (Kurt 2010). Bu iki zit
varsayim yoneticilerin kendi yonetim tarzlarini ifade etmektedir. Ayrica ¢aligsanlara olan
bakis acisinin hangi noktalara odaklanilmasi gerektigi iizerinde durulmustur (Arslan
2015). Ik teori olan "X Teorisi", Klasik Yonetim Yaklasimi déneminde gelistirilmistir ve
bu donemdeki yonetim anlayisinin ¢alisanlara bakis acisin1 gostermektedir, “Y Teorisi”
ise Neo-klasik Yonetim Yaklasimi’nin ¢alisanlara bakis agisini 6zetlemektedir (Tekin,
Bas ve ark. 2016).

X kurami Adam Smith’in ekonomik ogretilerine dayanan bazi varsayimlari

icermektedir. Bu kurama gore (Oktem 1991).

a. Insanlar genellikle isi sevmez ve kagmay yegler, hirshi degildir.
b. Insanlar genellikle ydnetilmeyi sever, sorumluluktan kacar ve giivenlik arar.
c. Insanlar 6rgiit amaglarinin yerine getirilmesinde gaba gostermeleri saglanmali,

denetlenmeli, gerektiginde ceza ile korkutulmalidir.
Y kuramina gore ise (Aktan 2011, Oktem 1991, Tekin, Bas ve ark. 2016);

a. Insan i¢in ¢alismak uyumak, dinlenmek ve eglenmek kadar dogaldur.

b. Calisanlar1 siirekli kontrol etmek ve cezalandirmak oOrgiitiin amaglarini
gerceklestirmede kisiyi yonlendirmeyebilir. Calisan kendi kendini yoneterek ve
kontrol ederek 6rgiitiin amaglara ulasilmasini saglayabilir.

¢. Insanin sorumluluktan kagmasi dogasinda olan bir dzellik degildir. Kisi uygun
sartlar olustugunda sorumluluk aramay1 da 6grenebilir.

d. Orgiitlerde bireylerin yaraticilik yeteneklerinin tiimiinden

yararlanilmamaktadir.
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Y teorisinin Ozii, biitiinlestirme olup Orgiitlin amaglar1 ile ¢alisanlarin kendi
hedeflerini birlestirerek ¢alisanlarin kisisel gelisimini saglamaktir (Kii¢iikozkan, 2015). X
teorisi daha iyi performans yaratmada Y teorisine gore zayif kalmaktadir. Y teorisi
uygulamalarinin benimsenmesi orgiite daha yiiksek performans ve ¢alisanlarin kendilerini

gelistirmeleri ve yetistirmelerinde destek saglamaktadir (Tekin, Bas ve ark. 2016).

Mc Gregor’a gore “X ve Y teorileri beseri iliskilerinin 6nemini vurgulamaktadir”.
Ayrica Mc Gregor’ a goOre “Orgiitiin amaclarima ulasilabilmesi i¢in etkin iletisime,
odiillendirmeye, yetki ve sorumluluk devrine 6nem veren Y teorisinin benimsenmesi

gereklidir’ (Aktan 2011).

Mc Gregor’un bu teorisinin her zaman etkili ve gegerli oldugunu sdylemek
zordur. Dolayisiyla W. Reddin tarafindan gelistirilen X ve Y kuraminin birlesimi olan Z
teorisi daha etkili bir strateji olabilmektedir. Bu teoride W. Reddin’e gére (Can, Azizoglu
ve Aydin 2015);

a. Birey, diisiinen, degerlendiren, karar veren, hedefine ulasmak icin caba
gosteren bir varliktir.

b. Birey, ne iyi ne de kétiidiir. I¢inde bulundugu duruma gore her ikisine de
yatkin olabilir.

C. Birey yasamsal ve {ist dilizey insancil ihtiyaglarla gilidillenmez; bireyi
giidiileyen i¢inde bulundugu durumdur.

d. Giidilleme ne distan zorlayarak ne de igten goniillii olarak saglanabilir. Birey
sadece mantik yoluyla giidiilenir.

e. Bireyi iyi ya da kotii olarak degil tarafsiz olarak degerlendirmek gerekir.
3.6.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Bu model Likert’in Michigan Universitesin’de yaptig1 calismalarin devamidir. Bu
modele gore her biri belli davraniglar1 igeren 4 grup altinda toplanmistir. Bu gruplar

Tablo 3-4’de gosterilmektedir (Kogel 2015):



Tablo 3-4: Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 1 Sistem 2 ) )
Liderlik Sistem 3 Sistem 4
<. . (Istismarci (Yardimsever
Degiskeni _ (Katilimer) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
1.Astlara Astlara Hizmetci ile| Kismen giivenir| Biitiin konularda
olan giiven |giivenmez efendisi ama kararlarla tam olarak
arasindaki bir|ilgili  kontrole| giivenir.
giiven vardir. sahip olmak
ister.
2.Astlarin  |Astlar is ile|Astlar kendini| Astlar Astlar
algiladig ilgili  konulari| fazla serbest| kendilerini kendilerini
serbestisi tartismak hissetmez. olduk¢ca  fazla|tamamen serbest
konusunda serbest hisseder. | hisseder.
kendilerini  hig
serbest
hissetmez.
3.Ustiin isle ilgili|Bazen  astlarin|Genel  olarak| Daima astlarin
astlarla olan|sorunlarin fikrini sorar. astlarin  fikrini| fikrini alir,
iliskisi ¢Oziimiinde alir ve onlari|onlart kullanir.
astlarin  fikrini kullanmaya
nadiren alir. caligir.
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Kaynak: Kogel, T. (2015). Isletme y®&neticiligi, Istanbul, beta yaymevi, 17.

Bask.

Yukaridaki tablo verimliligi diisiik olan gruplarin sistem 1 ve sistem 2 tipi bir
yonetim altinda olduklarini, verimliligi yiiksek olan gruplarin ise sistem 3 ve sistem 4 tipi

bir yonetim altinda olduklarin1 gostermektedir.
3.6.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Bu teoride 6nemli olan nokta liderlik olaymin olustugu durumlardir. Genel kani
farkli durumlarda farkli liderlik tarzinin gerektigidir ve en etkili liderlik davranisinin

icinde bulunulan kosullara gore belirlenecegidir (Kogel 2015). Bu teoriye gore liderlerin
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karsilastiklar1 problemleri ¢6zme konusunda orgiitiin kosullart 6nemlidir. Liderler ne tip
bir tutum gerektiriyorsa o sekilde hareket etmek durumundadirlar. Dolayisiyla bu da

farkli durumlarda farkli tutumlarda bulunmalarina sebep olmaktadir (Ozevin 2016).

Durumsal liderlik teorisi ag¢isindan bir liderin etkinligi su unsurlara gore
degismektedir (Kogel 2015):

a. Ulagilmak istenen amacin niteligi
b. Grup tiyelerinin davranislari, yetenekleri
c. Orgiitiin 6zellikleri

d. Lider ve grup iiyelerinin kisiligi ve deneyimleri.

Bu yaklasima gore yukaridaki faktorleri birlestiren ona gore davranislar
sergileyen liderler etkili liderler olabilmektedir. Bu yaklasima gére yapilan ¢alismalar 4

baslik altinda toplanmustir.
3.6.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Fred Fiedler, “LPC=Least Preferred Co-Worker (En Az Tercih Edilen Calisma
Arkadas1)” olarak adlandirilan bir 6lgek gelistirmistir (Kurt, 2010). Fiedler liderlerin
davranisini bu dlgege dayanarak goreve yonelik ve iliskiye yonelik olarak tanimlamistir.
Bu olcekte yoneticilerin gorev egilimli veya iliski egilimli olup olmadigini belirlemeyi

amaclamistir (Erol 2012).

Bu oOlgege gore; bazi liderler en az tercih edilen is arkadasini ¢ok olumsuz
degerlendirmistir ve bdyle kisilerin diisiik “LPC” degerine sahip oldugunu ve gdreve
yonelik davranig sergiledigini ifade etmistir. Yiiksek “LPC” degerine sahip liderler ise
gorevden ziyade kisisel iliskiler ve sorunlara ilgi gosterirler ve iligkiye yonelik lider

davranisi sergilerler (Erol 2012).

Fiedler’e gore “gorev egilimli ya da iliski egilimli lider davraniglarinin etkili

oldugu durumu ifade eden 3 degisken vardir” (Kurt 2010). Bunlar;

a. Lider iiye etkilesimi: Lider grup tarafindan seviliyor ve giiveniliyorsa olumlu
olarak degerlendirilir. Lider ile grup tiyeleri arasinda iligkiler zayifsa ve giiven
duyulmuyorsa olumsuz olarak degerlendirilir (Bulut 2016).

b. Gorevin yapisi: Orgiitte yapilacak islere iliskin herhangi bir yapilis bigiminin
olup olmamasi durumudur (Kurt 2010). Yapilacak goérevin net olarak

aciklanmasi durumudur (Bulut 2016).
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c. Liderin sahip oldugu gii¢: Liderin orgiitte bulundugu konumdan dolay1 sahip
oldugu giictiir (Bulut 2016).

Fiedler’in kurami, liderlik davranislarinin agiklanmasinda kosullarin ve durumsal
etmenlerin 6nemine dikkat ¢eken bir yaklasim olmasi sebebiyle onemlidir. En 6nemli
yoni liderlik davraniginin kosullarla birlestirilmesidir ve liderlik davranisinin durumdan
duruma degismeyecegini ifade etmesidir (Kurt 2010). Ancak kuramin bazi aragtirmacilar
tarafindan desteklenmemesi, “LPC” 0lgeginin gecerli olarak kabul edilmemesi,
bulgularin farkli yorumlanmasi ve lider davranislarinin degismezligi ile ilgili varsayimlari

acisindan elestiriye ugramistir (Yigit 2004).
3.6.3.2. House ve Evans’in Yol-Amag Teorisi

Bu teori Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilmistir. Motivasyon
teorilerinden olan beklenti teorisinin bir ¢ikarimi olarak ifade edilmektedir. Teoriye gore,
liderin gorevi astlarin belli gorevleri yerine getirmeleri i¢in onlara destek olmaktir.
(Robbins ve Judge 2015). Liderin gostermis oldugu davranislarin astlarin motivasyonunu,

verimliligini ve performansini nasil etkiledigini agiklamaktadir (Kogel 2015).

Bu teoride ilk bilesen liderlik davranislaridir. Robert House ve Martin Evans’a
gore bu teoride “lider belli bir durumda kullanabilecegi bir repertuara sahiptir. Stirekli
olarak orgiitsel durumlar1 gozlemleyerek eylemlerini durumun ihtiyaglarini karsilamak

i¢in uyarlamalidir” (Zachary ve Kuzuhara 2005).

Yol-Amag teorisi Robert House ve Martin Evans’a gore “yonlendirici liderlik
(directive), destekleyici liderlik (supportive), katilimcer liderlik (participate) ve basariya
yonelik liderlik (achivement oriented) olmak iizere 4 liderlik davranisi seklinde ifade
edilmektedir’ (Ozkalp ve Kirel, 2016). Bu liderlik davranislarinin uygunlugu izleyicilerin
ozellikleri, yapilacak goérevin niteligi, zaman ve izleyiciler iizerindeki ¢evre baskisi
tarafindan etkilenmektedir (Kogel 2015). Her bir liderlik davranisi is ve gevresel sartlar
bakimindan tektir. Bu liderlik davraniglari karmasik, belirsiz ve siirekli degisen ¢evre

taleplerine esnek bir yaklagimdir (Zachary ve Kuzuhara 2005).

Yonlendirici lider, gorevin belirsiz oldugu durumlarda astlardan beklenilenlerin
neler oldugu agiklar ve onlara destek olarak rehberlik eder. Destekleyici lider, astlara
arkadasca davranarak, onlar1 motive eder. Katilimci lider ise astlarin diisiincelerine ve

fikirlerine 6nem verir. Karar vermeden Once astlara danisir. Basariya yonelik lider ise
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astlarin performanslarinin artmasinda ve basariya ulagmalarinda onlara destek olan ve

yiiksek basar1 ve yiiksek performans bekleyen liderlik tipidir (Ozkalp ve Kirel 2016).

Yonlendirici liderlik, gérevin belirsiz oldugu durumlarda astlardan beklenilenlerin
neler oldugunu agiklamasi ve destek olmasi sebebiyle bireylerde daha fazla tatmin
saglarken, destekleyici liderlik, net bir sekilde belirlenmis goérevlerin yerine
getirilmesinde bireylere arkadas¢a davranarak daha fazla tatmin saglamaktadir (Robbins

ve Judge 2015).

Bu kuramin deneysel dayanaklara sahip bir kuram olmasina karsin orgiitte bazi
degiskenleri dikkate almadigina iligkin ve tiim insanlara uygun olmadigma iliskin

elestiriler mevcuttur (Eren 2015).
3.6.3.3. Vroom ve Yetto’un Karar Agaci Modeli

Karar Agac1 Modeli, Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan 6ne siiriilmiistiir.
Liderin zaman zaman farkli liderlik modelleri gosterebilecegini ve farkli durumlarda
astlarin da kararlara katilabilecegi ve bu durumunda orgiit i¢in yararli olabilecegi

varsayimlarina dayanmaktadir (Dalgin 2015).

Bu teoride karar vermeye iliskin katilma bi¢imini gosteren bir model
gelistirilmistir. Bu modele “normatif model” denmistir. Katilma bi¢imine iliskin bir dizi
karar kuralt olusturulmustur. 7 farkli durum karsisinda uygulanacak 5 farkl liderlik tiirti
bir karar agaci seklinde gosterilmistir. Victor Vroom ve Philip Yetton’a gére bu liderlik
tiirleri sunlardir (Yigit 2004):

Al-Otokratik 1: Lider karar alirken izleyicilerine danigmaz. Sorunlart kendisi
cozer.

A2-Otokratik 2: Lider gerekli bilgileri izleyicilerine sorar ama son karar1 yine
kendisi verir.

Cl-Damsmaci 1: Lider her bir izleyicisi ile sorunlari tartisir, onlarin goriis ve
onerilerini dikkate alir. Ama son karar1 yine kendisi verir.

C2-Damismaci 2: Lider sorunlar izleyicileri ile grup seklinde tartisir, fikirlerini
ve ¢Oziim Onerilerini alir. Ancak son karar1 yine kendisi verir.

G2-Grup: Lider sorunlan izleyicileri ile grup seklinde tartisir ve herkesin

hemfikir oldugu karar alinir.
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Vroom-Yetton Modeli 7 durumsallik sorusuyla problemlerin analiz
edilebilecegini One siirer. Lider bu sorulara “evet” veya “hayir” cevabi ile tercih
edebilecegi yukaridaki 5 karar davranisindan birini segebilir. Liderin karar vermesi icin 7
soruyu cevaplandirmast gerekir. Victor Vroom ve Philip Yetton’e gore bu sorular

sunlardir (Ozkalp ve Kirel 2016):

A. Kaliteye ihtiya¢ var m1?

B. Kaliteli bir karar almak i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?

C. Problem yapisallastirilmis mi1?

D. Kararlarin uygulanmasi astlar tarafindan kabul edilecek mi?

E. Kararlar1 benim almamin mantiksal nedenlerini astlarim kabul edecekler mi?
F. Bu problemi ¢6zmede belirlenecek orgiitsel amaclar1 astlar paylasacaklar m1?

G. Alinan kararlar1 uygulamada astlar arasinda ¢atisma var mi?
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Sekil 3-1: Lider Katilom Modeli

Kaynak: Ozkalp, E. ve Kirel C. (2016). Orgiitsel davrams, Ekin kitapevi, Bursa,
Genigletilmis 6. baski.

Sekil 3-1°de goriildiigli gibi bu model A’dan G’ye sorular seklindedir. Lider
sorular1 cevaplayarak karar agacin takip eder. Bu takibin sonucunda liderin ne yapacagi
belirlenir. Bu modelde isletmede yasanan sorun ile ilgili ¢6ziim yollar1 bulunabilir. Bu
ayni zamanda astlarla sorunlarin paylasildig1 ve ¢6ziim i¢in onlarin goriislerinin alindigini

gosterir (Ozkalp ve Kirel 2016).
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Vroom-Yetto Karar Agact Modeli, orgiitte olusabilecek sorunlara iliskin ne kadar
astin kararlara katilmimin saglayabilecegini ve kararlara katilimda onlarin nasil

cesaretlendirilecegi belirlemeye yoneliktir (Yigit 2004).
3.6.3.4. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli

Bu teori Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Teoride onemli olan
astlarin egitim ve olgunluk diizeylerine gore liderlerinden bekledikleri davraniglarin farkl
olmasidir. Eger astlarin egitim diizeyleri ve 0&zgilivenleri yiiksekse liderlerinden
bekledikleri davranislarla, egitim diizeyi ve 6zgiliveni diisiik olan astlarin liderlerinden

bekledikleri davraniglar farkli olmaktadir (Eren 2015).

Hersey ve Blanchard’a gore en etkin liderlik sekli, “astlarin olgunluguna bagl
olarak degismektedir. Olgunluk ise yasa, duygusal saglamlifa ve basarma arzusuna
baghdir. Etkin bir liderligin olugmasinda astlarin yetenek ve tecriibeleri, bilgileri,

sorumluluk alma istekleri ve bireysel ve orgiitsel amaglart 6nemlidir” (Kerim 2010).
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Sekil 3-2: Hersey-Blanchard’in Durumsallik Kurami

Kaynak: Hersey, P. ve Blanchard, K. H. (1969), Lifecycle theory of leadership,
Training and Development Journal, 23, 26-34. (Aktaran: Dalgin, T. (2015). Yoneticilerin
liderlik davranislarinin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisi ve orgiitsel adalet
algis1 iizerindeki ve orgiitsel adalet algisinin diizenleyici rolii: Mugla konaklama sektorti
ornegi, Yiiksek lisans tezi, Mugla Sitki Kogman Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Mugla).

Sekil 3-2°de gortldiigli gibi lider davranislart iliskiye ve goreve doniik olma
durumlarina gore “S1, S2, S3, S4” olarak belirlenir ve astlarin olgunluk durumlari ise
olgun olmayandan olgun olana dogru derece olarak “M1, M2, M3, M4” seklinde ifade
edilir. Sekil 3-2’ye gore, olgun olmayan astlar (M1) igin lider goreve doniik iliskilere
daha ¢ok onem vermekte, iliskilere ise daha az doniik bir davranis sergilemektedir. Olgun
olmayan astlara emir verip hemen yapilmasini isteme olan (S1) davranisini
sergilemektedir. Olgunlugun biraz arttig1 durumlarda (M2) halinde ise yonetici yiiksek
gorev, diisiik iliski sergilemekte, ancak davranis bicimi S2 niteliginde olup astlara
emirlerin gerekc¢elerini izah etmektedir. Olgunluk diizeyinin biraz daha arttign (M3)

durumunda ise, lider, yiiksek iliski gorev davramsimi (S3) sergileyerek islerin

yapilmasinda astlarin goriislerini alarak onlarin yonetime katilmalarini saglamaktadir.
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Olgunlugun en yiiksek diizeyde oldugu (M4) durumunda ise lider, yiiksek iligki diistik
gorev (S4) davranisini sergileyerek planlama ve icra yetkilerini astlarina devretmektedir

(Eren 2015).

Hersey ve Blanchard’a gore, “astlarin kendini gelistirip olgunlastirmasiyla
yoneticilerin de liderlik tarzlarmmi gesitlendirdiklerini diisiinmektedir. Bu teoriye gore
astlar isle ile ilgili egitilmeli ve onlara kural ve prosediirler agiklanmalidir. Liderin astina
giivenmesi ona destek olmasiyla artar. Daha sonra ise astlarin basarma motivasyonu ve

sorumluluk alma diizeyleri artacagi igin liderin daha fazla emirci olmasina gerek kalmaz”

(Kerim 2010).
3.6.4. Modern Liderlik Teorileri

Orgiitsel davranis ve ydnetim biliminde meydana gelen degisimlerle birlikte
geleneksel liderlik teorileri yetersiz kalmis ve yeni liderlik teorileri ortaya g¢ikmustir.
Bunlar, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, stratejik liderlik, otokratik liderlik,
demokratik/katilimer liderlik, etkilesimsel liderlik, dontisimci liderlik, etik liderlik

teorileridir.
3.6.4.1. Karizmatik Liderlik Teorisi

Karizmatik liderligi ilk ele alan arastirmact Robert House gore ‘“karizmatik
liderler vizyon sahibidir ve vizyonlar1 gergeklestirebilmek i¢in risk almaktan
kacinmazlar. Sira dis1 davraniglar gosterirler ve izleyicilerin isteklerine karsi
duyarhdirlar” (Robbins ve Judge 2015). Bu teoriye gore karizma kavrami alisilmamis
bicimde davranan liderlere atfedilmektedir. Liderin takipgilerini etkilemek icin idealize
edilmis hedeflere ve vizyona ulagsma yollar1 geleneksel yontemlerden farklidir. izleyiciler
liderlerinde siradan olmayan bir davramis gordiiklerinde ona kahramanlik ifade eden

ozellikler atfetmektedirler (Yukl 2008).

Karizmatik lider motive etme ve ikna etme yetenegi yliksek olan kendine 6zgii ve
olaganiistii 6zellikleri olan bir liderlik yaklasimdir. Liderin kendine 6zgii yeteneklerinin
olmasi kisileri hem davranigsal hem de gorsel yonde etkilemektedir. Bu tarz liderlerin
kendine 6zgii, olaganiistii ve farkli yeteneklerinin olmasi kisileri biiyiileyerek hedeflerine

ulastirmada etkili olmaktadir (Aslan 2017).
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Karizmatik liderler degisimi ve gelisimi savunur. Mevcut durumu elestirir, yeni
ve gelistirilebilir bir sistemi savunur. Kendine has kisisel 6zelliklerini ve karizmasini

kullanarak kisileri etkiler ve kendisine inanilmasini saglar (Celik 1997).

Karizmatik liderlik teorisine gore liderin izleyicileri etkilemesi ve pesinden bir
amag¢ dogrultusunda siiriiklemesi konusunda karizmatik 6zelliklerinin 6n planda olmasi
yatmaktadir (Kogel 2015). Bu teoride karizma kavramindan anlasilmasi gereken liderin
bireysel o6zellikleridir. Karizmatik liderlerde bulunan bu bireysel Ozellikler sunlar

olabilmektedir (Ozkalp ve Kirel 2016):

a. izleyiciler liderden etkilenir ve ona goniillii olarak itaat ederler.
b. izleyiciler lideri kosulsuz kabul edetler.
c. Izleyicilerin inanglari ile liderin inanglari benzerdir.

d. Izleyiciler igin orgiitte basarili olmak ve yiikselmek 6nemlidir.

Sosyolog Max Weber’a gore karizma kavrami, “dogaiistii veya insaniistii
ozellikler dolayisiyla insani diger insanlardan ayiran bireysel Ozelliklerdir” seklinde
tanimlanmistir (Robbins ve Judge 2015). Karizmatik liderlige Mustafa Kemal Atatiirk
ornek verilebilir. Kararli, cesaretli ve kendine giivenen biri olmas1 yaninda en imkansiz
durumlarda bile gergek¢i ve radikal ¢oziimler iiretmesi karizmatik liderlige Ornektir

(Aslan 2017).
3.6.4.2. Vizyoner Liderlik Teorisi

Vizyon kavrami, bugiiniin olanaklarini asan, bugiinii yarina baglayan bir koprii,
gelecege bakmak icin olusturulan bir temeldir. Liderlerin gelecege doniik ¢alismalari i¢in
bir ¢erceve ¢izmelerini saglayan, harekete gecme giicli veren bir 6gedir (Yilmaz 2010).
Bir isletmenin basarili olmasi ve rekabet edebilmesinde liderin vizyon sahibi olmasi
onemlidir. Vizyon sahibi lider, yeni bir bakis acisina sahip, gelecegi bugiinden tasarlayan
liderdir (Durukan 2006). Vizyon sahibi liderler, giinliik konularin Gtesine gegerek
gelecege yonelik calisabilecekleri bir cerceve cizerler, orgiitsel degerleri degisimi ve
bliylimeyi saglamak icin, calisanlar1 harekete ge¢irmek i¢in ve gelecek yaratmak icin

kullanirlar (Y1lmaz 2010).

Vizyon isletmenin désiim siirecinde atilacak bir adimdir. Isletmede paylasilan bir
vizyonun olmasi ¢alisanlarda da bir ait olma duygusu yaratir, bugiine ve gelecege anlam

katar (Y1ilmaz 2010).
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Vizyoner lider olaylara kiiresel agidan bakar ve genis ufuklar1 gozlemleyerek
kokten kararlar almay1 sever. Eylem odakli olmaktan ¢ok vizyon odakli davranislarda

bulunurlar. Vizyonu o6rgiitiin 6rgiitsel yapisina yerlestirirler (Celik 1997).

Vizyoner liderler, gelecegi en iyi sekilde kestirmeye ¢alisarak degisim, gelisim ve
yenilik odakli bakis agilarimi Orgiitiin tiimiine benimseterek ve kurumsallastirabilirler
(Durukan 2006).

Vizyoner lider, gelecegi bugiinden gérme, planlama, analiz etme yetenegine sahip
kisilerdir. Vizyoner liderler yaraticidir, bulunduklar orgiite yenilik ve doniistim getirirler.
Calisanlarin duygu ve diisiincelerine ve kurumda paylagilan degerlere énem vererek,

kurumda ortak vizyonun olusturmaya ¢alisirlar (Erdogan 2015).

Vizyoner liderlikteki vizyon olusturma, degisimi ve yeniligi esas alma, doniistimii
gerceklestirme bakis acisi, degisikligi hedefleyen doniisiimcii liderler i¢in olumlu
goriinebilir. Ancak bu tarz liderlik her durumda gecerli olamayabilir. Orgiitte kokten bir
degisiklige gitmek gerektiginde veya faaliyetleri yeniden diizenlemek gerektiginde bu
yontem ise yarayabilir (Canbolat 2016).

3.6.4.3. Stratejik Liderlik Teorisi

Stratejik liderlik teorisi, Orgiitte stratejik yOnetim anlayisini yerlestirmeyi
hedefleyen bir teoridir. Stratejik liderler, Orgiittiin misyonu ve vizyonunu esas alarak,
caligsanlart i¢in gorev ve yetki dagilimini gergeklestirir. Onlar1 yenilik¢i ve doniisiimcii

hedeflere yonlendirerek stratejik degisimi saglar (Zel 2009, Kaynak: Kerim 2010 p.30).

Stratejik liderlik, oOrgiitlin ihtiyag duydugu stratejilerin  gelistirilmesi ve
uygulanmasinda yol gosterecek amag, hedef ve yontemlerin olusturulmasidir (Shrivastava
ve Nachman 1989, Kaynak: Kahya 2013 p.30). Stratejik liderlik, orgiitiin bilinen ve
bilinmeyen ihtimallerine ve durumlarina kars1 miicadele edebilmesi siirecinde devamlilik

saglamak i¢in gecmis, bugiin ve gelecek arasinda bir koprii kurmaktadir.

Stratejik liderlik, gelecekte yasanabilecek kriz durumlarina karsi, 6rgiitiin yapist,
beseri ve sosyal sermayesi unsurlarinda gelisim saglar ve orgiit icin bu anlamda bir yol

gostericidir. Orgiitii gelistiren ve yenilesmesini saglayan bir vizyon kazandirir (Boal ve
Schultz 2007, Kaynak: Kahya 2013 p.30).

Isletmenin i¢inde ve disinda ortaya cikabilecek degisikliklere karsi calisanlar:

uyumlu hale getirmek stratejik liderlerin 6nemli gorevlerinden biridir. Bu da ancak ileri
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gorislii, vizyoner, dogru kararlar alabilen ve isini bilen liderlerle olusturulabilir (Karlof,

1999; Kahya, 2013).

Stratejik liderlik yalnizca bugiine odaklanmaz. ileriye doniik olmayi, yaratici
olmayi, degisimi ve yeniligi onemser. Ayn1 zamanda bu unsurlarin ¢alisanlar tarafindan
da benimsenmesine ve unsurlari Orgiit icinde yerlesik hale getirmeyi igermektedir

(Sullivan ve Harper 1997, Kaynak: Ugurluoglu ve Celik 2009 p.127).

Etkili stratejik liderlerin 6zellikleri sunlardir (Harrison ve John 2002, Kaynak:
Kerim 2010 p.33):

a. Orgiitiin vizyon, misyon ve degerlerini anlay1s haline getirmesi,

b. Orgiitiin vizyonu ve misyonu dogrultusunda drgiitsel degerlerin korunmasini
saglayacak yapiya 6zgii amagclari, politikalar1 ve hedefleri olusturmalari,

c. Bireysel ve grup i¢i 6rgiitlenmeye doniik iklim, kiiltiir ve ¢cevre olusturmalari,

d. Takipgilerinin 6rnek alacagi davranis modelini olusturmalaridir.
3.6.4.4. Otokratik Liderlik Teorisi

Otokratik liderlik teorisi genellikle egitim ve kiiltiir seviyesi diisiik olan, otokratik
ve biirokratik toplumlardaki bireylerin ve orgiitlerdeki yonetici ve c¢alisanlarinin tercih
ettigi bir yaklasimdir. Bu teoride karar alma, yiiriitme ve yonetme yetkisi ¢ogunlukla
lidere aittir. Amaglarin, hedeflerin, politika ve kurallarin belirlenmesinde grup iiyelerine
hi¢bir s6z hakki ve karar alma hakki taninmayan bir teoridir (Kogel 2015). Genellikle
merkezi otoriteye sahip olan, motivasyon araglari olarak yasal ve zorlama giiglerini
kullanan bir liderlik tarzidir (Luthans 1995, Kaynak: Kahya 2013 p.37).

Bu tiir liderlik tarzinda lider, dncelikle kendi politikalarina uygun bir orgiitsel yap1
olusturur. Daha sonra bu yapiya uygun faaliyetleri, uygulamalari, gérev ve sorumluluklari
belirler. Calisanlardan da lider tarafindan belirlenmis kural ve politikalara ayni sekilde
uymalar1 beklenir. Genellikle o6diillendirme, cezalandirma, 6vme veya elestiri gibi

motivasyon araglar1 kullanilmaktadir (Kerim 2010).

Bu tip liderlik anlayis1 genellikle kendine giliveni ve benlik saygisi diisiik olan
bireylerde goriilmektedir. Lidere bireysel ve bagimsiz davranma, kriz anlarinda hizli
karar alabilme ve etkin hareket edebilmeyi saglama gibi olumlu taraflarinin yaninda,
liderin Orgiit calisanlar {izerinde otorite kurma, sadece 6rgiit menfaatlerini diistinmesine

sebep olma, is tatmini, yaraticilik ve motivasyonun azalmasini saglama (Biiylikbese ve
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Bakan 2010), personel iizerinde stres olusturma, fikir beyan etme 6zgiirliiglinii vermeme,
stirekli grup tiyeleri iizerinde baski kurma, kisiler lizerinde endise, gerginlik ve korku

yaratma gibi olumsuz taraflari bulunmaktadir (Kogel 2015).
3.6.4.5. Demokratik / Katihmer Liderlik Teorisi

Demokratik-katilimctr liderlik teorisinde liderler yonetim yetkisini paylasma
egilimindedir. Lider amaglarin, hedeflerin, plan ve politikalarin belirlenmesinde,
isboliimii yapilmasinda grup tliyelerine onlarin diislince ve onerileri dogrultusunda liderlik
davranist belirlemeye 6zen gosterir (Eren 2015). Lider, grup lyeleri iizerinde otorite
kurmaz. Grup iiyelerine teklif ve onerilerde bulunarak onlart destekler. Onlarla birlikte
problemlere ¢6zliim arar, isbirligi yapar. Liderin bencil olmamasi, grup liyelerinin duygu
ve diisiincelerine Onem vermesi, endise ve sorunlarina duyarli olmasi grup iiyeleri

tarafindan kendisine sevgi ve saygi duyulmasini saglar (Aksit 2010).

Bu teoride fikir, diigiince, Oneri, inang ve arzularina deger verilen grup tiyelerinin
caligma istekleri ve glidilleri olumlu ydnde etkilenmekte, psikolojik olarak tatmin

olmalar1 saglanmakta ve orgiitsel baglliklar1 da artmaktadir (Eren 2015).

Bu liderlik tarzinda, grup iiyeleri yaptiklan isle ilgili bilgilendirilmekte, fikir ve
onerilerini dile getirmeleri konusunda cesaretlendirilmektedir. Ancak karar alma siirecine
cok fazla calisanin dahil olmasi siirecin uzamasina neden olmaktadir. Cilinkii acil karar
alimmast gereken durumlarda c¢ok fazla kisinin goriigslerine bagvurulmasi karar alma
slirecini yavaglatarak, olumsuz durumlarin yasanmasina sebep olabilmektedir (Arslan
2015). Diger bir olumsuz yani ise orgiitte degisim ve doniisiim s6z konusu oldugunda
alman kararlarin ve orgiitsel uygulamalarin gegerliligini kaybetmesi, yeniden karar alma

mekanizmasi olusturmak gerekliligidir (Eren 2015).
3.6.4.6. Etkilesimsel Liderlik Teorisi

Bu teori 1970 1i yillarda J. M. Burns tarafindan 6ne siiriilmiis ve daha sonra B. M.
Bass tarafindan gelistirilmistir (Kogel 2015). Bu teori “transaksiyonel (transactional)
liderlik” ya da “ise yonelik liderlik teorisi” olarak da ifade edilmektedir. Bu teoride
onemli olan c¢alisanlarin daha verimli ve daha etkin caligmalarint saglamaktir.
Dontigiimsel liderlik teorisinde oldugu gibi yaraticilik ve yenilik 6nemli degildir (Saruhan
ve Yildiz 2013). Bass’a gore “etkilesimsel liderlik ¢abaya ve basarili performansa 6nem

vererek basariy1 6n plana ¢ikarmaktadir” (Can, Azizoglu ve ark. 2015).
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J. M. Burns ve B. M. Bass’a gore “lider ile gorevleri yerine getirmek iizere bir
araya gelen calisanlar arasinda dort tiir davranis iligkisi ortaya ¢ikmaktadir” (Kogel

2015).

e Birinci tlir davranista calisanlarin ¢abalarina ve performanslarina gére daha
fazla kaynak ve destek saglamasi yoniindeki davranistir.

e Ikincisi ise istisnalarla yonetim olarak da bilinen ydnetim tarzini icerir ve lider
is yapma standartlarini belirler, is yapma siirecini izleyerek eger gerekirse
caligsanlara miidahale eder.

e Ugciincii tiir davranista ise, lider standartlarin karsilanmasi ve calisanlara
miidahale edilmesi konusunda pasiftir.

e Dordiincii tiir liderlik davranisinda ise, serbestci (laissez faire) liderlik tarzi
benimsenir. Lider, sorumluluk almaktan ve karar vermekten kacginir. Is
amaglart ve standartlarinin belirlenmesi konusunda c¢alisanlarini tamamen

serbest birakir.
3.6.4.7. Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Dontistimcii liderlik teorisi, James Burns ve B. M. Bass tarafindan gelistirilmistir.
Bass’a gore “doniistimcii liderler, grup tiyelerinin inanclarini ve degerlerini degistirmeyi
hedefler ve kendi gereksinimlerinden 6nce grup liyelerinin gereksinimlerini diisiiniir, gii¢
kullanmaktan kacinir. Grup iyeleri iizerinde olumlu etkiler birakmak oOnemlidir.
Kendilerini degisim ajani olarak goriirler ve insanlarda istek yaratarak onlara inanirlar”

(Can, Azizoglu ve ark. 2015).

Dontigiimeti liderlik teorisi, vizyon ve deger olusturmaya, yaraticiliga, degisime
ve doniisiime odaklanan, orgiitsel degerlere 6nem veren bir teoridir (Eren 2015).
Doéntistimeti  liderler, astlarinin  yeteneklerini ortaya c¢ikartmaya, onlara inanarak
Ozgiivenlerini ve motivasyonlarin1 yiikseltmeye caligirlar (Saruhan ve Yildiz 2013).
Déniistimcii liderler, birer degisim temsilcisidirler, ileri goriisliidiirler, insanlara inanirlar,
orgiitsel degerleri siirdiirlirler ve karmasiklik ve belirsizlikle ugragmada yetenege
sahiptirler (Yilmaz 2010). Grup iyelerine Orgiitin yararina kendi becerilerini
gelistirmeleri i¢in telkin ederler. Reformcu ve yenilikg¢idirler. Astlarinin deger yargilarini
ve inanglarini degistirebilen kisilerdir (Saruhan ve Yildiz 2013). Bu liderler grup
liyelerinin sorunlar1 ¢6zmek i¢in farkli yollarla bakmalaria yardimci olur ve bu konuda

disiincelerini degistirir. Bass’a gore “bu siire¢ bir domino etkisi olarak ifade edilir”.
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Liderin benimsedigi doniistimsel liderlik tarzinin en alt diizeye kadar yayilacagim

belirtmektedir.

Dontisiimeti liderlik ile ilgili unsurlar sunlardir (Bass ve Avolio 1990, Kaynak:
Giirbiiz ve ark. 2015 p.258);

a.

Liderin takipgileri tizerinde giiven ve hayranlik uyandiran “karizma ve ideal
etki”

Liderin takipgilerine ¢alismalarinda destek olan, onlara ilham veren ve onlar1
motive eden “Ilham veren motivasyon”

Liderin takipgilerine sorunlari i¢in ¢6zliim olusturmada yeni bakis agilar

gelistirmelerine yardimci olan “entelektiiel tesvik™

. Liderin takipg¢ilerinin endiselerine ve sorunlarina duyarli olmasini saglayan

“bireysel ilgi”dir.

Doniistiiriicti liderde olmast gereken 6zellikler sunlardir (Podsakoff ve ark. 1993,

Aksarayli 2015 p.112):

e.
f.

a
b.
C.
d.

Déniistiiriicti lider bir vizyon belirler

Déniistiiriicii lider izleyicileri tizerinde bir rol model olusturur

Doniistiirticti lider takim amaglarinin 6ziimsenmesini tesvik eder

Doniistiirticti lider izleyicilerini yiiksek performans gosterebilmeleri icin onlar
giidiiler

Déontistiiriicti lider kisiye 6zel destek saglar ve izleyicileri ile ilgilenir

Dontistiiriicti lider entelektiie]l motivasyon saglar.

Doéniistimcii liderlik, aktiflige ve basarili performansa énem vermesi dolayisiyla

etkilesimeci liderligi de ifade etmektedir. Degisime, gelisime ve yenilige Onem

vermektedir. Orgiitsel degerleri olusturma, vizyon yaratma ve grup iiyelerini destekleme

gibi 6zellikleri vardir (Celik ve Siinbiil, 2008). Doniistiiriicii liderlik yaklagiminin temeli

lideri gelistirmek veya ona belirli beceriler kazandirmak degildir, bu yaklasimin temel

amaci izleyicileri gelistirmek ve yetistirmek, onlar1 siirekli diri tutmaktir, lider burada

sadece bir arac1 gorevi iistlenmektedir (Celep 2004).

3.6.4.7. Etik Liderlik Teorisi

Etik (ethos), Yunanca karakter anlamina gelen ethos kavramindan, Ahlak ise

Latince adet veya gelenek anlamina gelen moralty kavramindan gelmektedir. Etik
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kavrami daha cok kisilerin karakterlerine yonelik diisiiniiliirken, ahlak kavrami (moralty)
kisilerin birbirleriyle iliskileri ve birbirlerine kars1 tutumlar1 kapsaminda kullanilmaktadir

(Y1lmaz 2010).

Tirk Dil Kurumu, “etik” kavramini 1.Ahlak felsefesi, 2.Felsefenin &dev,
yiikiimliilik, sorumluluk ve erdem gibi kavramlar1 analiz eden, dogruluk veya yanlishik
ile iyi veya kotliyle ilgili ahlaki yargilar1 ele alan, ahlaki eylemin dogasini sorusturan ve

iyl bir yasamin nasil olmasi gerektigini aciklamaya c¢alisan dali” seklinde tanimlamistir

(TDK 2017).

Etik, ahlaki olanin 6ziinii ve temellerini arastiran bir bilimdir. Ayrica insan
davranislart ile ilgili problemleri inceleyen bir felsefe dalidir. Etik, ahlak felsefesidir ve
insanin biitiin davranig ve eylemlerinin temelini arastirir ve inceler (MEGEP 2017). Etik,
insanlar arasindaki iliskileri etkileyen degerleri, ahlaki bakimdan 1yi ya da kétii, dogru ya
da yanlis olarak davranislarin niteligini ve dayanagini arastiran bir felsefe bilimidir

(Isgiiden ve Cabuk 2006).

Etik liderlik kisisel eylemler ve kisileraras1 iliskiler yoluyla uygun ornek
olusturarak; destek ve karar alma mekanizmalarin1 kullanarak, calisanlara etik liderligi
gostermek olarak tanimlanmaktadir. Etik liderlik bir¢ok meslekte ve sektorde oldugu gibi
saglik sektoriinde ozellikle hekimlikte ve hemsirelikte oldukg¢a Onemli bir konudur

(Brown 2007, Kaynak: Erten ve ark. 2015 p.63).

Etik liderlik ile kiiltiirel liderlik birbirleri ile iliskilidir. Clinkl kiiltiirel liderlik
giiglii bir orgiit kiiltiiriiniin var oldugu orgiitlerde olugmaktadir. Orgiit kiiltiirii grup
iiyeleri tarafindan paylasilan degerleri, inanglar1 ve ilkeleri ifade etmektedir. Etik
liderligin de orglitte olusabilmesi i¢in belirli ahlaki degerlere, inanglara ve ilkelere sahip
olmasi1 gereklidir. Dolayisiyla kiiltiirel liderligin oldugu orgiitlerde etik liderlikte var

olmaktadir denilebilir (Erdogan 2015).

Basarili bir etik liderlikte liderin kendini tanimas1 ve 6zsaygist dnemlidir. Lider,
kendi toplumsal ve kiiltiirel degerlerinin, gii¢lii ve zayif yonlerinin, farkinda olmalidir. Bu
durumun farkinda olmayan bir lider astlar ile iligkilerinde yanlis etik degerlendirmeler
yapabilir. Kendinin farkinda olan liderlerin ise benlik saygis1 ve kendine giiveni
yiiksektir. Bu durum calisanlarinda 6zsaygisini artirir ve lidere saygi duymalarini saglar.
Kendine giiven duyan bir lideri ¢alisanlar daha ¢cok benimser ve 6rnek alirlar (Davidhizar

1993, Kaynak: Erten ve ark. 2015 p.66). Ayrica etik liderlik davraniglari, astlarin da etik
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davranmasini saglayacaktir. Boylece etik standartlar kurumun bir pargasi haline gelecek

ve gilivenin olusmasina katki saglayacaktir (Yilmaz 2010).

Etik liderlik, insanlarin kisilikleri, inanglar1 ve degerleri iizerine bir ayrimcilik
yapmaz. Kisileri 6nyargi olmadan farkliliklari ile kabul eder (Yilmaz 2010). Eger liderin
davranislar etik standartlardan olusuyorsa, lider etik davraniyor demektir. Etik lider hem

davraniglarinda hem de astlari ile olan iliskilerinde etik kodlara bagli kalmalidir (Yilmaz
2010).

3.6.5. Saghk Kurumlar1 Yonetiminde Liderligin Etkileri ve Islevleri

Liderlik, orgiitsel hedefleri ve amaglari basarma konusunda kisileri etkileyerek,
motive eden, destekleyen, koordine eden ve yonlendiren bir siiregtir. Hastanelerin
kendine 6zgii bir takim dzellikleri vardir. Ornegin, karmasik olmasi, siirekli degiskenligi
ihtiva etmesi, riskli bir sektérde bulunmasi, igindeki beseri unsurun farkli meslek
gruplarindan olmasi dolayisiyla kestirilemeyen bir yapida olmasi gibi 6zelliklerdir. Tim
bu o6zelliklerden dolayr hastanelerin basarili liderlere ihtiyaci vardir (Tengilimoglu ve
Yigit 2005). Ayni sekilde hastanelerin saglik sektériinde meydana gelen hizli degisme ve
gelisme karsinda uyum saglayabilmeleri i¢in yoneticilerin liderlik yeteneklerinin

gelistirilmesi gerekmektedir.

Hastaneler yonetilmesi en zor ve en karmasik olan Orgiitlerden biridir. Saglik
personelin farkli meslek gruplarindan olmasi, hastane yonetimini karmasik hale getiren
etkenlerden birisidir. Bu meslek gruplarinin birbirleri ile koordinasyonu, hastanenin
amaclarina ulagsmast i¢in Onemli bir faktordiir. Liderlik davraniglar1 hastane
yoneticilerinin amag¢ ve hedeflere ulasma yoniindeki davraniglarini igermektedir.
Dolayisiyla hastanelerde iyi bir yonetim, 1yi bir 6rgiitlenme, iyi bir koordinasyon, etkili
bir denetim mekanizmasi ve tiim bu faaliyetleri gerceklestirecek liderlerlerin olmasi

onemlidir (Turhan 2017).

Hastaneler cok ¢esitli faaliyetlerin yapildigi ve bu faaliyetlerin her an kontrol
edilmesinin olanaksiz oldugu orgiitlerdir. Bu sebeple yoneticiler ¢alisanlarina her an ve
her durumda istedikleri gorevleri verme yetkisine sahip degildir. Dolayisiyla calisanlara
belirlenmis amag¢ ve hedefleri benimsetecek, onlari motive ederek yonlendirecek unsur

liderliktir (Toprak 2015).



51

Saglik kurumlarinda olmasi gereken saglik liderleri; alaninda yetkin ve iyi
yetismis, siirekli gelismeye ve yeniliklere agik, ¢evresi ile biitlinlesebilen, risk alabilen,
dogru ve hizhi kararlar alabilen, giivenen ve giiven duyulabilen, iyi iletisim kurabilen,
calisanlarint motive ve koordine edebilen, onlar1 takdir edebilen, vizyon, misyon,
politika, strateji, ama¢ ve hedefleri belirleyebilen ve iyilestirmeler yapabilen 6zelliklere

sahip olmalidir (Turhan 2017).

Saglik kurumlari, yenilige, degisime ve gelismeye Onem veren, vizyon yaratan,
dontlistimcii sistemler olusturmaya gayret eden, her daim yiiksek hedeflere ulagsmay1 ve

basar1 odakli olmay1 benimseyen doniisiimcii liderlere sahip olmaya 6zen gostermelidir.

Saglik kurumlarinda yonetim, saglik hizmetleri liretimini gergeklestirmek igin
toplumun saglik ile ilgili beklentilerini karsilamak ve saglik diizeyini korumak ve
gelistirmek i¢in Orgiitliin parasal, mekanik ve beseri kaynaklarinin 6ncelikle planlanmasi,
orgiitlenmesi, yiiriitiilmesi, koordinasyonu ve denetlenmesi siirecidir (Kavuncubasi ve
Yildirim 2012). Bu siire¢ ayn1 zamanda karar verme, problem ¢ézme, kriz yonetimi,
zaman ve stres yonetimi gibi fonksiyonlarinda yerine getirilmesini ifade etmektedir.
Bunlar aymi zamanda liderlik becerileridir. Bu becerilerin yoneticilerde olmasi

beklenmektedir.

Hastanelerin kendine has ozelliklerinden dolayr yonetsel siiregte bir takim
sorunlarla karsilagilabilmektedir. Bu ylizden hastanede sunulan gerek saglik hizmetlerinin
gerekse idari hizmetlerin iyi organize ve koordine edilmesine ihtiya¢ vardir. Ayrica
hastanelerde saglik hizmetlerindeki kullanilan teknolojinin ileri ve karmagik olmasi,
yogun insan iligkilerini gerektirmesi calisanlarin gérev ve sorumluluklarinin artmasina
neden olmaktadir. Tiim bunlar saglik hizmetlerinde kalite, etkinlik ve verimlilik i¢in

liderligin 6nemi ortaya ¢ikarmaktadir (Erdogan 2015).

Artan rekabet ortaminda, Saglik Kurumlariin rakipleri ile miicadele edebilecek,
sektorde kendisini rakiplerinden {istiin tutacak gelismeye ve yenilige agik liderlere
ihtiyact vardir. Ekonomik, teknolojik ve sosyal gelisim ve yenilikler ile birlikte kisilerin
yasam siiresi artmistir. Bu da saglik hizmetlerinin 6nemini artirmistir. Bu sebeple saglik
sektoriindeki hizli degisime ve gelisime uyum saglamak i¢in saglik yoneticilerinin

liderlik yeteneklerinin gelistirilmesi gerekmektedir (Yagci ve Duman 2006).

Teknolojik degisimlerin oldugu 20. Yiizyilda biitiin Orgiitler gibi Saglk

Kurumlar1 da bu teknolojik degisim iginde yer almaktadir. Hastanelerde ¢ok cesitli
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faaliyetlerin olmasi, yogun ve karmasik insan iligkileri dolayisiyla cesitli sorunlarla
karsilagilabilmektedir. Ortaya ¢ikan sorunlar hastanenin etkili ve verimli saglik hizmeti
sunmasinda engel olusturabilir. Dolayisiyla hastanelerin  ama¢ ve hedeflerine
ulagmasinda, degisimi ve yeniligi gergeklestirmesinde hastane yoOneticilerinin gosterdigi

liderlik davranislar1 6nemlidir (Toprak 2015).

Etkili ve verimli olabilecek bir hastane yonetiminde ¢alisanlar1 basariya
yonlendirecek bir hastane kiiltiirii onemlidir. Etkili bir hastane kiiltiirii olusturmada
kaliteli hasta bakimi ve kaliteli saglik hizmeti sunma 6n planda olmalidir. Ayrica
caligsanlarinda hastane kiiltiirii olusturma siirecine katilimlar1 saglanmalidir. Liderler
tarafindan c¢aliganlarin performanslarinin artmasini saglayan ve yararli davranislar
gosteren kodlar listesi olusturulmali ve etik olmayan zararli davraniglardan uzak duracak

bir siire¢ olusturulmalidir (Wosoogh 2009, Kaynak: Uysal ve ark. 2012 p.27).

Hastane yoneticilerinin liderlik vasiflari isletmelerin basariya ulasmasinda 6nemli
bir etkendir. Hastanenin rakipleri ile miicadele etmesinde, kaliteli saglik hizmeti
sunulmasinda, toplumun saglik ile ilgili beklentilerinin karsilanmasinda liderlik
ozelliklerini tagtyan yoneticilere ihtiya¢ vardir. Bu liderlik 6zellikleri gelisim ve doniistim
odakli, yenilik¢i, basar1 yonelimli, 6zgiiveni yliksek, giivenilir, kaliteye 6nem veren, iyi
iletisim kurabilen, vizyon sahibi ve ¢aligsanlarina rol model olma gibi 6zelliklerdir (Basar

2017).

Hastane yoneticilerinde liderlik becerilerinin olmasi gerekmektedir. Ciinkii
yapilacak en ufak bir hata veya kotli yonetimin bedeli toplumun saglik diizeyinin diismesi
veya insan yasami ile denmesi olmaktadir. Bu anlamda saglik sektorii diger sektorlerden
farklilagsmakta, hastane yonetimi ise diger isletme yonetimlerinden ayrilmaktadir (Toprak

2015).

Yatakli saglik kurumlari olan hastaneler, toplumsal yasammn tiim ydnlerini
etkilemektedirler. Hastanelerin basariya ulasmasinda ve topluma etkili ve kaliteli hizmet
sunumunda liderlerin galisanlar1 motive ederek harekete gegirmesi, onlarin diisiince ve
fikirlerini dnemseyerek yonetim siirecine dahil etmesi onemlidir. Bu anlamda bunlar

gerceklestirecek basarili liderlere ihtiyac vardir (Basdogan ve Onder 2002).
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3.6.6. Saghk Kurumlarinda Liderlik Davramslar ve Orgiitsel Sessizlik iliskisi

Calisanlarin orgiit ile ilgili sorun ve sikintili durumlarla ilgili kaygi, endise ve
gorilslerini agikca ifade etmemeleri orglitlerde sessizlik davranisini ortaya ¢ikarmaktadir.
Bu durumun yonetici ve ¢alisan arasindaki zayif iliskiler ya da bu iliskilerin samimi
olmamasi ve yoneticinin ¢aligsanlarina karsi gosterdigi davramiglar gibi nedenleri

olabilmektedir (Karacaoglu ve Cing6z 2009).

Calisanlarin  sessizlik davranis1 gostermesinde bireysel, yonetsel ve korku
faktorlerinin disinda liderlerin oldukga belirleyici bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin siirekli motive eden, karsilikli giiven ortami ig¢inde onlarla bireysel olarak
ilgilenen, onlar1 dinleyen, saygili davranan liderlerin bulundugu saglik kurumlarinda
caligsanlarin daha az sessizlik davranisinda bulunduklar1 gézlemlenmistir. Ancak otokratik
yonetim tarzini benimseyen, ¢alisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate almayan, korku
faktorleriyle c¢alisanlarina is yaptiran liderlerin bulundugu saglik kurumlarinda ise

bireyler daha fazla sessizlik davranisi géstermektedirler (Erol 2012).

Hastaneler, beseri iliskilerin yogun olarak yasandigi yatakli saglik kurumlaridir.
Bu kurumlarda saglik ¢alisanlarindan en iyi sekilde yararlanmak ve onlari iyi bir sekilde
yonetebilmek Onemlidir. Bunun icin Oncelikle hastanelerde 1yi ve etkin bir iletisim
sistemi olusturulmalidir. Ayrica ¢alisanlarin diisiince ve fikirlerini, sorunlarini, endise ve
korkularim1 agikga ifade edebilecekleri bir yonetim sistemi kurulmalidir. Liderlerin
hastanelerde farkli diisiince yapilarinin da olabilecegi bir cesitliligi kabul etmesi
gerekmektedir. Ayrica c¢alisanlardaki kaygiyi, korkuyu ve sessizligi fark ederek
kendilerini agikca ifade edecekleri bir orgiitsel iklim ve oOrgiitsel kiiltiir olusturulmalidir

(Eren 2015).

Calisanlar1 ile sicak iliskiler kuramayan liderlerin oldugu orgiitlerde sessizlik
davranis1 daha fazla goriilmektedir. Calisanlar 6nemsenmediklerini diisiindiikleri icin
liderleri ile problem ve Oneriler hakkinda konusmamaktadirlar. Calisanlar ve liderleri
arasindaki bu mesafeli iligkiler aynm1 zamanda c¢alisanin Orgiite olan baglhiliginda da
zayiflamalara sebep olmaktadir. Eger liderler, problemler, oneriler, yenilik¢i ve yaratici
fikirler konusunda calisanlarin1 destekler ve acik iletisim politikasini olusturarak onlarin
gorilis ve Onerilerini dikkate alirsa ve problemlerine duyarli olursa astlar onemsendiklerini
algilar ve calisan sessizligi azalir. Dolayisiyla yoneticilerin liderlik davranislart ile

calisanlarin sessizlikleri arasinda bir iliski olmaktadir (Batmunkh 2011).
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Calisanlarin sessizlesmesinde sebeplerin 6nemli 6lglide liderlerin davranislarindan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Clinkii 6rgiitte kararlari, kurallari, uygulamalar1 belirleyen
liderlerdir. Bu sebeple liderler ¢alisanlarin sessizlesmelerinde de etkili olabilmektedirler.
Orgiitte sessizlie sebep olabilecek nedenleri bilmek ve ortadan kaldirmak onlara
baglidir. Liderlerin seslerini ¢ikaran, diisiince ve fikirlerini agik¢a ifade eden g¢alisanlari
yonetim anlaminda tehdit olarak gérmemeleri gerekmektedir. Dogru olan calisanlarin
kendilerini, diisiince ve fikirlerini acik¢a ifade edecekleri bir yonetim sistemi olusturmak

ve bunu tiim hastane i¢erinde yayginlastirmaktir (Cakici 2008).

Calisanlar, hastane igerisinde birbirleri ile fikirlerini ve deneyimlerini paylasirlar
ve isyeri ortamimna iligkin ortak bir diisiince iretirler. Liderler c¢alisanlarini
onemsemediklerini hissettirdiginde ve onlardan gelen fikirleri dikkate almadiklarinda ya
da kars1 ¢iktiklari igin astlar terfi ettirilmediginde ¢alisanlar konugmanin riskli oldugunu
diistinerek sessizlesir. Hastanelerde liderlerin bu tiir davranislar arttikga, sessizlesme o
kadar fazla olur (Cakic1 2007).

Orgiitsel sessizlik, orgiitte 6grenmeyi engellemekte, is verimini diisiirmekte ve is
tatminini azaltmaktadir. ~ Ozellikle liderlik davramislarindan kaynaklanan orgiitsel
sessizlik, calisanlar iizerinde olusturulan baskici bir yonetim tarzi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Orgiitiin isgoren giiclendirme siireclerini, kalite yonetimini, yonetsel
faaliyetlerini ve 13 gorme siireglerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Ayrica
calisanlar1 psikolojik anlamda olumsuz etkileyerek performanslarini ve verimliliklerini
diisiirmekte, is tatminini azaltmakta, degisimlere ve yeniliklere kars1 direng

olusturmalarini saglamaktadir (Korkmaz ve Aydemir 2015).

Liderlerin calisanlarindan gelen fikirlere karst 6n yargili davranmasi, yapilan
elestiriyi kendilerine yapilan saygisizlik olarak algilamalari, ¢alisanlarin sessiz kalmasina
sebep olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin bulunduklari 6rgiite kendilerini kabul ettirme istegi,
farkli diisiince ve fikirler ile dislanma korkusu ve seslerini ¢ikarmanin bir ise
yaramayacagl ve Onemsenmeyeceklerini hissetmeleri onlar1 stres ve baski altinda
birakarak konugmama karar1 almalarma sebep olacaktir. Dolayisiyla ¢alisanlar
istemedikleri sonuglarla karsilasmamak i¢in kendilerini bulunduklar1 ortamlara uydurma

ve olusan sartlardan memnun olmasalar da sessiz kalmalarina sebep olmaktadir (Bildik
2009).
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4. GEREC VE YONTEM

Calismanin ilk boliimiinde oOrgiitsel sessizlik kavrami, galisanlarin sessiz kalma
bigimleri, Orgiitsel sessizlik teorileri, yonetim acisindan Orgiitsel sessizligin Onemi,
liderlik kavrami, liderlik teorileri, saglik kurumlarinda liderlik ve liderlik ile orgiitsel
sessizlik iliskisi agiklanmistir. Bu boliimde ise, liderlik davranislarinin orgiitsel sessizlige

etkisini incelemeye yonelik bir aragtirma ve sonuglari iizerinde durulacaktir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin ana amaci, saglik calisanlarinin birimdeki yoneticilerinin liderlik
davraniglart algilarini belirleyerek bu liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin  orgiitsel
sessizliklerine olan etkilerini belirlemektir. Ayrica g¢alismamizda sosyodemografik
ozellikler ile orgiitsel sessizlik ve liderlik davranislart algist arasindaki iligkileri

belirlemek amaglanmistir.

Literatiire bakildiginda saglik sektoriinde orgiitsel sessizlik ile ilgili ¢alisma yok
denecek kadar az oldugu gorilmistir. Calisma saglik sektoriinde yapilan ilk
caligmalardan olacagi i¢in saglik yonetimine biiyiik katkilar1 olabilecegi diisiiniilmektedir.
Sessizligin boyutlarinin belirlenmesi kurumlara onemli katki saglayacaktir. Arastirma
sonuglart kurum yoneticileri ile paylasilacak c¢alisanlarin  Orgiitsel sessizlikleri

giderilmeye ¢aligilacaktir.
4.2. Veri Toplama Araglan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Kullanilan
anket formu ii¢ bolimden olugsmaktadir. Birinci boliimde sosyodemografik degiskenlerin
belirlendigi sorular yer almaktadir (11 soru). Ikinci béliim, “liderlik davranisi dlgedi”
sorularindan (33 soru) ve son boliim ise “orgiitsel sessizlik 6lgegi” sorularini (28 soru)
icermektedir. Anket formunda iki dlgek kullanilmistir. Kullanilan liderlik 6l¢egi Gary
Yukl (2002) tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel sessizlik 6lcegi ise Cakici ve Cakict
(2007) tarafindan gelistirilmis ve Soycan (2010) tarafindan uyarlanmistir.

Yukl (2002) tarafindan gelistirilen liderlik 6l¢egi 3 boyuttan olugsmakta ve toplam
33 soruyu kapsamaktadir. Bu boyutlar, gérev odakli liderlik davranisi (10 madde), iliski
odakl1 liderlik davranist (10 madde) ve degisim odakli liderlik davranisidir (13 madde).

Orgiitsel sessizlik dlgeginin orijinalinde ise, yonetsel ve orgiitsel nedenler (12 madde),
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Isle ilgili konular (5 madde), tecriibe eksikligi (4 madde), izolasyon korkusu (4 madde),
iligkileri zedeleme korkusu (3 madde) boyutlarini 6lgecek sekilde tasarlanmig 28 madde
bulunmaktadir. Bizim yaptigimiz faktor analizi sonuglarina gore 3 boyutlu olarak analiz
edilmistir. Olgekte kullanilan ifadeler esit aralikli Likert tipi ile diizenlenmistir. Olgekte
yer alan ifadeler degerlendirilirken “5” algilanan en yiiksek katilma durumu (Kesinlikle
katiliyorum), “1” algilanan en diisik katilma durumu (Kesinlikle katilmiyorum)
gostermektedir”. Bagka bir ifade ile “5” ¢alisanin gostermis oldugu orgiitsel sessizlik
davraniginin arttigini, “1” ise azaldigini ifade etmektedir. Katilimcilara uygulanan sorular

formlar kisminda yer almaktadir.
4.3. Verilerin Toplanmasi, Arastirmanin Uygulanmasi

Verilerin toplanmast i¢in gerekli iznin alinmasi konusunda Oncelikle arastirma
yapilmak istenen hastanelerin bagli oldugu Kamu Hastaneleri Birligi’ne bagvurular
yapilmig, onay alindiktan sonra da etik kurula bagvuru yapilmistir. Etik kurul onayi
alindiktan sonra arastirma i¢in Kamu Hastaneleri Birligi gerekli izni vermis, arastirmaya
27.11.2017 tarihinde baslanmistir. Calisanlarla yiiz yiize goriisme yapilmistir. Onamlari
alindiktan sonra calismaya katilmay1 kabul edenlere anket formu dagitilmistir. Arastirma

30.04.2018 tarihinde sonlandirilmistir.
4.4, Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul Ilinde faaliyet gosteren kolayda érneklem yoluyla
segilen iki “egitim ve arastirma hastanesinde” kadrolu olarak ¢alisan tiim saglik personeli
olugturmustur. Aragtirmanin yapildigi iki kamu hastanesinde ¢alisan toplam kadrolu
saglik personeli sayist 5342 oldugundan alinmasi gereken Orneklem biiytlikligi 359
olarak hesaplanmistir (Raosoft 2018). Arastirma siiresince biitiin evrene ulasilmaya
calisilmis, ancak arastirmaya 426 kisi katilmay1 kabul etmistir. Anketlerin geri toplanma
stirecinde 381 anket formu dogru ve eksiksiz olarak doldurulmustur. Anketlerin geri
doniis oranmin %89,5 oldugu tespit edilmis, toplanan veriler %95 giiven araliginda

degerlendirilmistir.
4.5. Arastirmanin Modeli, Varsayimlar

Calismada literatiir ayrintili olarak incelendikten sonra arastirma modeli
gelistirilmistir. Arastirma modeli Sekil 4-1’de gosterilmektedir. Modelde liderlik

davraniglari ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelenmis, sosyodemografik 6zellikler
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ile ilgili yapilan kiyaslamalarda ise; bagimli degisken olarak liderlik davranislari ve

orgiitsel sessizlik, bagimsiz degisken olarak sosyodemografik 6zellikler olarak modelde

kendilerine yer verilmistir.

Sosyodemografik Degiskenler
Cinsiyet

Medeni Durum

Yas

Egitim Durumu

Mesleki Deneyim

Caligilan Birim

Kurumdaki Calisma Stiresi

Liderlik Davramslari
[liski Odakli Liderlik Davranist

Degisim  Odakli  Liderlik
Davranisi

Gorev Odakl1 Liderlik
Davranisi

Sekil 4-1: Arastirma Modeli

Arastirmanin hipotezleri ise sunlardir;

Hipotez 1:

Orgiitsel Sessizlik

Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler
Isle ilgili Korkular

Tecriibe Eksikligi

izolasyon Korkusu

Miskileri Zedeleme Korkusu

HO: Liderlik davraniglari ile orgiitsel sessizlik arasinda bir iliski yoktur.

H1: Liderlik davranislar ile orgiitsel sessizlik arasinda bir iligki vardir.
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Hipotez 2:

HO: Sosyodemografik degiskenler ile liderlik davraniglari arasinda iliski yoktur.
H1: Sosyodemografik degiskenler ile liderlik davranislari arasinda iliski vardir.
Hipotez 3:

HO: Sosyodemografik degiskenler ile orgiitsel sessizlik arasinda iliski yoktur.
H1: Sosyodemografik degiskenler ile orgiitsel sessizlik arasinda iliski vardir.

4.6. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Liderlik davranislar1 ve orgiitsel sessizlik Olceklerine ait verilere faktor analizi
uygulanmistir. Faktor analizi liderlik davraniglar ve orgiitsel sessizligi temsil edecek alt
boyutlar1 ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilmistir. Faktor analizi yapilabilmesi i¢in uygun
sayida orneklemin kullanilip kullanilmadig1 6nemlidir. Ayrica, degiskenler arasinda belli
bir oranda iliski bulunmalidir. Orneklem sayst ile ilgili olarak; Comrey ve Lee’e gore
“50’nin ¢ok zayif, 100’lin zayif, 200’{in orta, 300’lin iyi, 500’iin ¢ok iyi ve 1000 ve
istiinlin ise miikemmel olarak degerlendirilebilecegi belirtilmistir” (Comrey ve Lee
1992). Orneklemin yeterliligini belirlemek i¢in kullanilan diger yontem Kaiser - Meyer —
Olkin (KMO) (6rnekleme yeterliligi istatistigi) ile Barlett’s test of sphericity (Barlett
kiiresellik testi) uygulanmasidir. Arastirmada kullanilan Barlett testi liderlik davraniglari
degiskenleri ile oOrgilitsel sessizlik degiskenleri arasinda iligki olup olmadigim
gostermektedir. Barlett testi sonucunda bulunan p degeri 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik ise degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iligki var
demektir. KMO ornekleme yeterliligi istatistigi degiskenler arasi korelasyonlarin faktor
analizinde uygunlugunu test eder. KMO degeri 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Degerin 1
olmas1 miikkemmel bir sekilde tahmin edilebilecegini gosterir. Genel kabul géormiis KMO

degerleri ve yorumlar1 Tablo 4-1’de goriilmektedir (Durmus, Yurtkoru ve Cinko 2016).
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Tablo 4-1: KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degeri Yorumu

0,80 ve yukarisi Miikemmel
0,70 ve 0,80 arasi Iyi

0,60 ve 0,70 arasi Orta

0,50 ve 0,60 aras: Koti

0,50 den asag1 Kabul edilemez

Kaynak: Durmus, B., Yurtkoru, E. S. ve Cinko, M. (2016). Sosyal bilimlerde SPSS’le

veri analizi, Istanbul, Beta yayinevi, 6.Baski.

KMO biitiin soru grubunun faktor analizine uygunlugunu 6l¢mektedir. Measures
of Sampling Adequacy (MSA) degerleri ise tek tek her bir sorunun faktér analizine
uygunlugunu 6lger. Genel kabul gérmiis MSA degerlerinin yorumu KMO degerlerinin

yorumu ile aynidir (Durmus, Yurtkoru ve Cinko 2016).

Faktor analizi yapilirken ilk olarak KMO ve Barlett degerlerine bakilmistir. Bu
degerlerin anlamli ¢ikmasi sonucunda Anti-Image Correlation Matrisi kullanilarak MSA
degerleri incelenmistir. MSA degerlerinin incelenmesi sonucunda 0,50 anlamlilik
degerinin istiinde kalan sorular ile arastirmanin analizine devam edilmistir. Anlamlilik
degerine sahip sorularin agiklanan toplam varyans ¢iktilarindan dlgegin kag alt boyuttan
olustugu bulunmustur. Rotated Component Matris tablosu ile faktor agirliklarina bakilmis

ve hangi sorunun hangi faktor altinda toplandigi belirlenmistir.

Faktor analizi ile yap1 gegerliligi test edilen degiskenlerin Cronbach’s Alpha
degeri kullanilarak giivenirlik analizleri yapilmistir. Alpha modelinde Cronbach’s Alpha
degerlendirme Olgiitii asagidaki kriterlerde kullanilmis olup 0,60 ve iistii kabul edilmistir

(Tavsancil 2014).
0.00 < a0 <0.40 ise olgek giivenilir degildir.

0.40 < 0. < 0.60 ise o6l¢ek diisiik giivenirliktedir.
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0.60 < o < 0.80 ise dlcek oldukga giivenilirdir.
0.80 < a < 1.00 ise dlcek yiliksek derecede giivenilirdir.

Faktor yapilarini belirledikten sonra teoriye uygun bi¢imde adlandirilmistir.
Faktor yapilarinin glivenirlik analizleri yapilmistir. Bu giivenirlik analizlerinin sonucunda

faktor yapilart nihai haline getirilmistir.
4.6.1. Liderlik Davramslar Olcegi Faktor Analizi ve Giivenirlik Testi Sonuglar

Liderlik Davranislar1 6lgeginin degiskenlerine uygulanan faktor analizi sonucunda
toplam ti¢ adet deger faktorii ortaya ¢ikmistir. Faktor analizinde, faktoriin gegerli olarak

kabul edilebilmesi i¢in 6zdegerinin 1’den biiylik olmasi sart1 aranmustir.

Ozdeger (Eigen value), faktdr sayisina karar vermede kullanilan bir katsayidr.
Her bir faktor tarafindan agiklanan varyans oranmin hesaplanmasinda kullanilir. Ozdeger
yiikseldik¢e acikladigi varyans da vyiikselir (Biiyiikoztiitk 2002). Bu dogrultuda,
Ozdegerler 19,165 ile 1,028 degerleri arasinda siralanmistir. Liderlik davranisinin %71,
4’{inlin bulunan ii¢ alt boyut tarafindan aciklandig1 goriilmektedir. Liderlik Davranisi
Olgeginin Faktdr Analizi ve Giivenirlik Analizi tablosunda da goriildiigii {izere birinci
deger faktorli agiklanan toplam varyansin 26,915’ini, ikinci deger faktorii 24,651°1ini ve
tclinciisii 19,852°sin1 agiklamaktadir. Faktor analizinin KMO o6l¢ek gecerliligi degeri
0,963’diir. Bartlett Kiiresellik Testi p degeri ise 0,000 olarak hesaplanmistir. Liderlik
davraniglari i¢in yapilan faktor analizi ve giivenirlik analizi sonuglarinin 6zeti Tablo 4-

2’de gosterilmektedir.

Yapilan faktor analizi ve gilivenirlik analizi sonucunda degiskenlerin aldig1
yiiklere gore 3 faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Liderlik davraniglar1 6lgeginde yer
alan 13 ve 21 nolu ifadeler 0,50’den daha kiigiik faktor yiikii aldigi (Rotated Compenent
Matrix de) veya faktoriin giivenirlik katsayis1 0,60’ altinda kaldig1 veya teorik olarak

olusan faktor yapisiyla ortiismedigi i¢in hicbir faktor yapisi i¢ine alinmamustir.

Birinci faktor yapisi, 4, 5, 3, 6, 2, 8, 7, 9, 1 ve 10 uncu maddelerde yer alan
ifadelerden olusmaktadir. Faktor yiikleri; 0,836 ile 0,577 arasinda degismektedir. Faktor
yapisinin giivenilirlik katsayisi 0,953 olarak bulunmustur. Yukl (2002) 6l¢eginde ki gibi
bu faktorde yer alan maddeler; planlama, organize etme, koordine etme, kaynak saglama,
standartlar olusturma gibi ifadeleri icerdigi i¢in bu faktéor Gorev Odakli Liderlik

Davranisi olarak adlandirilmistir.
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Ikinci faktdr yapisi, 25, 22, 30, 24, 26, 23, 29, 32, 33, 31, 28 ve 27 inci
maddelerde yer alan ifadelerden olusmaktadir. Faktor yiikleri; 0,769 ile 0,577 arasinda
degismektedir. Faktor yapisinin giivenilirlik katsayisi 0,961 olarak bulunmustur. Yukl
(2002) olgeginde ki gibi bu faktérde yer alan maddeler; yeni yaklasimlari deneme, yeni
stratejileri tesvik etme, gelismeleri duyurma, degisime yardimci olma gibi ifadeleri

icerdigi i¢in bu faktor Degisim Odakli Liderlik Davranisi olarak adlandirilmistir.

Ucgiincii faktor yapisi, 16, 19, 20, 18, 11, 14, 12, 15 ve 17 inci maddelerde yer alan
ifadelerden olusmaktadir. Faktor yiikleri; 0,712 ile 0,571 arasinda degismektedir. Faktor
yapisinin giivenilirlik katsayist 0,944 olarak bulunmustur. Yukl (2002) 6l¢eginde ki gibi
bu faktérde yer alan maddeler; ¢alisanlarin1 destekleme, cesaretlendirme, bilgilendirme,
basarilarini takdir etme ve &rnek olma gibi ifadeleri igerdigi icin bu faktor iliski Odakl

Liderlik Davranisi olarak adlandirilmistir.
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FAKTOR
. FAKTOR |ACIKLA | . .
FAKTORUN SORU . . |GUVENI
. . AGIRLIK | YICILIG | |,
ADI IFADESI LIRLIK
LARI 1 (%)
Calisanlarin  gorevlerini  ve kendilerinden 0.836
GOREV beklenenleri agiklar. ' 26,915 | 0,953
ODAKLI Kurallari, politikalar1 ve standart faaliyet 0792
LIDERLIK prosediirlerini anlatir. ’
Bireyler ya da gruplar arasinda is dagilimi 0758
(paylasimini) gerceklestirir. ’
Birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder.| 0,757
Kisa donemli faaliyetlerini planlar. 0,731
Is aksatacak mevcut problemleri ¢ozer. 0,723
Operasyonlar1 ve performansi aktif olarak -
takip eder, izler. '
Etkinlik, verimlilik ve Kkalitenin Onemini
0,700
vurgular.
Etkinligi artirmak igin faaliyetleri organize
g ¢ Y g 0,676
eder.
Yoneticim birim performansi igin yiiksek
0,577

standartlar olusturur.




Tablo 4-2: Liderlik Davramisi Olceginin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuclar1 (Devam)

63

. |FAKTOR
FAKTOR
. 9 ACIKLA | .
FAKTORUN SORU AGIRLIK . |GUVENI
. . YICILIGI ]
ADI IFADESI LARI RLIK
(%)
DEGISiM Isletmenin vizyonuyla baglantili yenilikgi 0760
ODAKLI stratejiler gelistirir. ' 24,651 0,961
LIDERLIK Nasil iyilestirmeler yapilacagi konusunda fikir 0756
edinmek icin rakip firmalar1 gézlemler. ’
Degisim uygulamalarint yonlendirmek igin
g yg y 0.735
calisma gruplari olusturur.
Konular1 farkli acgilardan ele almalari, farkl 1o
yollar1 denemeleri i¢in ¢alisanlar1 tesvik eder. l
Girisimci ve yenilik¢i fikirleri cesaretlendirir, no
bu fikirlerin geligimi i¢in ortam hazirlar. ’
Isletmemiz icin heyecan verici yeni olanaklar by
planlar, tasarlar. '
Degigsimin onaylanmasi igin calisanlar1 ikna
s Y 0,652
eder.
Yeni stratejileri uygulamalart igin ¢alisanlari 0.648
tesvik eder ve gerekli ortami hazirlar. l
Degisimi destekleyen gelismeleri duyurur,
s yen & Y 0,634
kutlar.
Yeni vizyon ya da stratejiyle tutarl
yony Iy 0,632
sembolik degisiklikler yapar.
Yeni yaklagimlari dener. 0,614
Bireysel 6grenme ve takim dgrenmesini
0,577

tesvik eder.
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Tablo 4-2: Liderlik Davramisi Olceginin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuclar1 (Devam)

.| FAKTOR
FAKTOR
. 9 ACIKLA | . .
FAKTORUN SORU AGIRLIK . |GUVENI
. . YICILIGI ]
ADI IFADESI LARI RLIK
(%)
Calisanlart etkileyen kararlari alirken onlara 0.712
ILiSKi damsir. ’ 19,852 0,944
ODAKLI Birimimizde takim ruhunu olusturmak igin
LIDERLIK hikayeler, seremoniler, torenler ve semboller| 0,669
kullanur.
Orneklerle yénetir, davranislariyla 6rnek olur. 0,667
Calisanlarin ~ anlagsmazliklari,  ¢atismalari, il
ihtilaflar1 ¢6zmelerine yardim eder. ,
Calisanlarin1  aktif olarak  destekler ve
. 0,631
cesaretlendirir.
Calisanlarin katkilarin1 ve basarilarini takdir
0,619
eder.
Calisanlarin  zorlu hedeflere ulasabilecegine e
olan giivenini, inancini ifade eder. ’
Bireysel roller ve davraniglar konusunda onlar1 0581
bilgilendirir. ’
alisanlar1 etkileyen faaliyetler konusunda
Gabs Y Y 0,571

onlar bilgilendirir.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Yeterlilik Olcegi| 0,963

Barlett Kiiresellik Testi Anlamlilik Diizeyi| 0,000

Ozetle, calisanlarin yoneticilerinin liderlik davranislarini belirlemeleri istenmis ve
analizler sonucunda fi¢ tip liderlik davranisi1 belirlenmistir. Bu liderlik davranisi tipleri
Sekil 4-2°de goriildigii iizere “Gorev Odakli Liderlik”, “Degisim Odakli Liderlik” ve
“fliski Odakl1 Liderlik” olarak isimlendirilmistir.
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Degisim Odakl Gorev Odakh

iliski Odakli

Sekil 4-2: Arastirma Sonucunda Calisanlarin Liderlik Olcegi Icin Belirlenen

Degerleri

4.6.2. Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Faktor Analizi ve Giivenirlik Testi Sonuclar

Orgiitsel sessizlik lgeginin degiskenlerine uygulanan faktér analizi sonucunda
toplam {ii¢ adet sessizlik faktorii ortaya cikmistir. Faktor analizinde, faktoriin gecerli
olarak kabul edilebilmesi i¢in 6zdegerinin 1’den biiyiik olmasi sartt aranmistir. Bu
dogrultuda, 6zdegerler 14,015 ile 1,236 degerleri arasinda siralanmistir. Calisanlarin
orgiitsel sessizlik davranisinin %74,375’inin bulunan {i¢ alt boyut tarafindan aciklandig
goriilmektedir. Orgiitsel sessizlik Olgeginin Faktdr Analizi ve Giivenirlik Analizi
tablosunda da gorildiigii iizere birinci deger faktorii agiklanan toplam varyansin
33,039’unu, ikinci deger faktorii 28,327°sini ve igiincii deger faktorii ise 13,010’unu
aciklamaktadir. Faktor analizinin KMO 6l¢ek gegerliligi degeri 0,958 olarak
bulunmustur. Bartlett Kiiresellik Testi p degeri 0,000 olarak hesaplanmustir. Orgiitsel
sessizlik olgegi i¢in yapilan faktor analizi ve giivenirlik analizi sonuglarinin 6zeti Tablo

4-3°de goriilmektedir.

Yapilan faktor analizi ve giivenirlik analizi sonucunda degiskenlerin aldig:
yiiklere gore 3 faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Orgiitsel sessizlik dlgeginde yer alan

4, 6, 7, 17 ve 21 ifadeleri 0,50’den daha kiiglik faktor yiikii aldigi veya faktoriin
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giivenirlik katsayist 0,60’1n altinda kaldig1 veya teorik olarak olusan faktor yapisiyla

ortiismedigi icin hicbir faktor yapisi i¢ine alinmamastir.

Birinci faktor yapisi, 22, 25, 26, 24, 23, 27, 15, 16, 14, 28 ve 13 iincli maddelerde
yer alan ifadelerden olusmaktadir. Faktor yiikleri; 0,834 ile 0,606 arasinda degismektedir
ve faktor yapisinin giivenilirlik katsayist 0,962 olarak bulunmustur. Bu faktorde yer alan
maddeler; sorun yaratan biri olma korkusu, problem bildirme korkusu, desteklenmeme
korkusu gibi ifadeleri igerdigi icin bu faktor is Hayati Korkular1 (Is Korkulari, izolasyon

Korkusu, Iliskileri Zedeleme Korkulari) olarak adlandirilmistir.

Ikinci faktor yapisi, 2, 3, 5, 1, 9, 8, 10, 11 ve 12 inci maddelerde yer alan
ifadelerden olusmaktadir. Faktor yiikleri; 0,851 ile 0,605 arasinda degismektedir ve faktor
yapisinin giivenilirlik katsayisi 0,950 olarak bulunmustur. Bu faktérde yer alan maddeler;
acikca konugsmay1 desteklemeyen kiiltiir, yoneticiye giivenmeme gibi ifadeleri icerdigi

icin bu faktor “Orgiitsel ve Yonetsel Nedenler” olarak adlandirilmustir.

Uciincii faktor yapisi, 18, 20 ve 19 uncu maddelerde yer alan ifadelerden
olusmaktadir. “Faktor yikleri; 0,868 ile 0,771 arasinda degismektedir” ve faktor
yapisinin giivenilirlik katsayis1 0,842 olarak bulunmustur. Bu faktérde yer alan maddeler;
yeterince bilgi ve tecrilbe olmamasini diisiinme, sorumluluk alaninda oldugunu
disinmeme gibi ifadeleri icerdigi i¢in bu faktor “Tecriibe Eksikligi” olarak

adlandirilmistir.



Tablo 4-3: Orgiitsel Sessizlik Ol¢eginin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuclar

. |FAKTOR
FAKTOR ..
I . ACIKLA |GUVEN
FAKTORUN SORU AGIRLIK T
. . YICILIGI | IRLIK
ADI IFADESI LARI
(%)
Problem bildirdigimde sorun yaratan/sikayetgi 0.834
is biri olarak degerlendirilirim. ’ 33,039 0,962
HAYATI Sorun  bildirdigimde ortaligi  karigtiran, 0.826
KORKULARI arabozucu biri olarak degerlendirilebilirim. ’
Problemleri anlattigimda iligkilerim zarar
0,780
gortr.
Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz
L 0,752
tepki verir.
Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve
. 0,723
saygiy1 azaltabilir.
Acikga  konustugumda  insanlar  beni
v ] $ s 0,700
desteklemeyebilir.
Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar. 0,700
Agikca konusunca yoneticim ve
meslektaglarim bana kars1 kotii bir tavir iginde| 0,676
olabilirler.
Sorun veya problem bildirdigimde gorev 0.675
yerim veya pozisyonum degisebilir. ’
Sorun veya problemlerden bahsettigimde 0.667
yoneticilerimin hosuna gitmez. ,
Acgik¢a konugmak isimi kaybetmeme neden
Y 0,606

olabilir.
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Tablo 4-3: Orgiitsel Sessizlik Olceginin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuclari (Devam)

muameleye maruz kaliyorlar.

. |FAKTOR
FAKTOR ..
. . ACIKLA |GUVEN
FAKTORUN SORU AGIRLIK e
. . YICILIGI | IRLIK
ADI IFADESI LARI
(%)
Yoneticilerin “sozde” ilgileniyor goriinmesi
ORGUTSEL VE . 0851 128,327 0,950
. nedeniyle acik¢a konugmuyorum.
YONETSEL
NEDENLER Yoneticim  verdigi sdzli tutmadigi icin 0.849
konusmamin gereksiz oldugunu diistiniiyorum. ,
Y oneticilerim acikca konusmay1
! vy 0,797
desteklemezler.
Yoneticime giivenmedigim i¢in sorunlarimi
P s ¢ 0,765
sOylemiyorum.
Acik¢a konugsmam bir fayda saglamayacak. 0,687
Isin/meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler
konusunda yoneticilerle uyusmazlik oldugunu| 0,664
diistintiyorum.
Hiyerarsik yapmin kati olmasi fikirlerimi
) 0,652
sOylememi engelliyor.
Yoneticimle iligkilerin mesafeli oldugunu
0,645
diistintiyorum.
Acikga konusan kisiler haksizliga ve koti
s 0,605
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.| FAKTOR
FAKTOR .. .
R . ACIKLA |GUVENI
FAKTORUN SORU AGIRLIK . ..
. . YICILIGI | LIRLIK
ADI IFADESI LARI
(%)
Problem bildirme ya da oneri de bulunmak
TECRUBE . . ) 0,868 13,010 0,842
3 i¢in yeterince tecriibem yok.
EKSIKLIiGi
Dile getirdigim konu bilgisizli§im ve
g g g g 0,785
deneyimsizligimi ortaya cikarabilir.
Isyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni
Y ; £ 0,771
degil yonetimi ilgilendirir.
Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) Yeterlilik Olcegi| 0,958
Barlett Kiiresellik Testi Anlamlilik diizeyi| 0,000

Ozetle, calisanlarin orgiitsel sessizlik davramislarmin nedenlerini belirlemeleri

istenmistir. Bu nedenler Sekil 4-3’de goriildiigii iizere Is Hayat: Korkular1, Yénetsel ve

Orgiitsel Nedenler ve Tecriibe Eksikligi olarak isimlendirilmistir.
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Tecribe Eksikligi

Yoénetsel ve Orgiitsel
Nedenler

Sekil 4-3: Arastirma Sonucunda Cahsanlarin Orgiitsel Sessizlik Olcegi i¢cin Belirlenen

Degerleri

4.7. Katihmailara iliskin Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik bilgilerinin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 4-4’de gosterilmistir.



Tablo 4-4: Demografik Faktorlerin Frekans ve Yiizde Dagilim
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n=381 Frekans Yiizde
o Erkek 151 39,6
Cinsiyet
Kadn 230 60,4
Evli 109 28,16
Medeni Durum
Bekar 272 71,4
25 ve alt1 185 48,6
26-30 93 24,4
Yas 31-35 39 10,2
36-40 42 11,0
41 ve lzeri 22 5,8
Ilkokul 3 0,8
Lise 84 22,0
Egitim Durumu Onlisans 136 35,7
Lisans 129 33,9
Lisanstisti 29 7,6
1-5 yil 254 66,7
6-10 y1l 73 19,2
Mesleki Deneyim 11-15 yil 32 8,4
16-20 y1l 11 2,9
20 y1l ve {izeri 11 29
Dahili Birim 58 15,2
Cerrahi Birim 32 8,4
Cahistig1 Birim Cocuk birimi 19 5,0
Yogun Bakim Acil 84 22,0
Diger 188 49,3
1-5yil 289 75,9
6-10 yil 53 13,9
Kurumdaki Calisma TRERT o 66
Siiresi
16-20 yil 9 2,4
20 y1l ve tizeri 5 1,3
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Tablo 4-4: Demografik Faktorlerin Frekans ve Yiizde Dagilimi (Devam)

n=381 Frekans Yiizde

Higbir Zaman 15 3,9

Cok nadir 103 27,0

Yoneticileriyle yiiz yiize

Bazen 117 30,7
goriisme sikhig

Cogunlukla 89 23,4

Her zaman 57 15,0

Hig¢bir Zaman 24 6,3

Cok nadir 70 18,4

Calsanlarin  isle ilgili

herhangi bir konu ya da

sorun hakkinda| Bazen 102 26,8
yoneticileriyle acikca
konusabilme Slkllgl Cogunlukla 121 31,8
Her zaman 64 16,8
Evet 48 12,6
Yoneticilik Gorev
Durumu
Hay1r 333 87,4

Arastirmaya katilan calisanlarin Tablo 4-4’te yer alan demografik ozellikleri
incelendiginde kadin ¢alisanlarin 230 kisiyle (%60,4) erkeklere oranla ¢ogunlukta oldugu
gbzlemlenmistir. Calismaya katilan erkeklerin oran1 %39,6 ile 151 kisiden olusmaktadir.
Calismaya katilanlarin 109°u (%28,16) evli, 272’si (%71,4) ise bekardir. Calismada bekar

calisan sayisinin evli ¢alisan sayisana oranla fazla oldugu goriilmiistiir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarina gore dagilimlar1 incelendiginde
%48,6’sin1in (185 kisi) 25 yas ve alt1 yas grubunda, %24,4’{iniin (n=93) 26 ile 30 yaslar1
arasinda, %10,2’sinin (n=39) 31 ile 35 yas arasinda, %]11’inin (n=42) 36 ile 40 yas

arasinda ve %>5,8’inin de (n=22) 41 yas ve lizeri olan grupta yer aldig1 gézlemlenmistir.

Egitim durumu agisindan ¢alisanlar degerlendirildiginde, 3 kisinin (%0,8) ilkokul,
84 kisinin (%22,0) lise, 136 kisinin (%35,7) onlisans, 129 kisinin (%33,9) lisans ve 29

kiginin de (%7,6) lisansiistii egitimi aldig1 gézlenmistir.

Calisanlarin mesleki deneyimleri degerlendirildiginde biiylik bir ¢ogunlugun
(%66,7) 1 ile 5 il arasinda deneyimli olduklar1 gdzlemlenmistir. Calisanlarin 73’1
(%19,2) 6 ile 10 yil arasinda deneyimli, %8,4’1 (32 kisi) 11 ile 15 yil arasinda mesleki
deneyime sahiptir ve ¢alisanlarin %2,9’u (11 kisi) hem 16 ile 20 yil arasinda hem de 20

yil ve lizeri mesleki deneyime sahiptir.

Calisanlarin ¢alistiklart birimler incelendiginde %15,2°si (58 kisi) dahili birimde,
%8,4’1 (32 kisi) cerrahi birimde, %5°1 (19 kisi) ¢ocuk biriminde, %22’si (84 kisi) yogun
bakim acil ve %49,3’1 (188 kisi) ise diger birimlerde c¢alismaktadir. Diger birimlerde
calisanlar idari birimler, laboratuvarlar, ndroloji, goz, anestezi, kadin dogum, yeni dogan

yogun bakim, kardiyoloji, cildiye ve radyoloji birimlerinde ¢alismaktadir.

Kurumlarindaki ¢alisma stireleri agisindan sonuglar degerlendirildiginde biiyiik
bir cogunlugun (%75,9) 1 ile 5 yil arasinda kurumda goérev yaptiklar: gézlemlenmistir. 53
kisi (%13.9) 6 ile 10 y1l arasinda, %6,6’s1 (25 kisi) 11 ile 15 y1l arasinda, %2,4’1 (9 kisi)
16 ile 20 y1l arasinda ve %1,3 (5 kisi) ise 20 yil veya daha fazla siiredir kurumda
calismaktadir.

Calisanlarin yoneticileriyle goriisme sikligina gore degerlendirildiginde kiiciik bir
cogunlugun %3,9’unun (15 kisi) hi¢cbir zaman yoneticisiyle gorligmedigini belirtmektedir.
%27’s1 (103 kisi) ¢ok nadir, %30,7°si (117 kisi) bazen, %23,4 (89 kisi) cogunlukla ve
%15°1 (57 kisi) ise her zaman goriistiiglinii belirtmistir.

Calisanlarin isle ilgili yoneticileri ile acik¢a konusabilme sikligina gore
degerlendirildiginde %6,3’liniin (24 kisi) hicbir zaman, %18,4’ii (70 kisi) cok nadir,
%26,8’s1 (102 kisi) bazen, %31,8 (121 kisi) ¢ogunlukla ve %16,8’1 (64 kisi) ise her

zaman konusabildigini belirtmistir.
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Calismaya katilan ¢alisanlarin “yoneticilik goreviniz var mi1?” sorusuna verdikleri
cevaplar degerlendirildiginde katilmcilarin  %12,6’sinin  (n=48) yoneticilik gorevi

yuriittiigli gorilmustiir.
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5. BULGULAR
5.1. Liderlik Davramislar1 Alt Boyutlarina fliskin Ortalama Degerler

Liderlik davramiglar1 alt boyutlarina iligkin ortalama puanlar Tablo 5-1’de
gosterilmektedir. Katilimeilarin liderlik davranislart algilar incelendiginde gérev odakl
liderlik alt boyutu ortalama puani 3,51+.37 ile en yiiksek ortalamaya sahip alt boyuttur.
En diisiik ortalama puana sahip olan alt boyut iliski odakl1 liderliktir (3,27+.37). Degisim
odakl1 liderlik alt boyutunun ortalama puani ise; 3,30+.33 diir.

Tablo 5-1: Liderlik Davramslar1 Alt Boyutlarina iliskin Ortalama Degerler

Ortalama Standart Sapma
Gorev Odakh Liderlik 3,51 0,37
iliski Odakh Liderlik 3,27 0,37
Degisim Odakh Liderlik 3,30 0,33

Minimum 1- Maksimum 5 n=381

5.2. Orgiitsel Sessizlik ve Alt Boyutlarna iliskin Ortalama Degerler

Orgiitsel sessizlik ve alt boyutlarina iliskin ortalama puanlar Sekil 5-2’de
gosterilmektedir. Katilimeilarin orgiitsel sessizlik nedenleri incelendiginde yonetsel ve
orglitsel nedenler alt boyutu ortalama puani 2,73+.54 ile en yiiksek ortalamaya sahip alt
boyuttur. En diisiik ortalama puana sahip olan alt boyut tecriibe eksikligidir (2,36+.31).
Korku alt boyutunun ortalama puani ise; 2,70+.48, orgiitsel sessizlik toplam boyutu
ortalama puani ise 2,67+.37°dir. Calisanlarin ortalamanin altinda sessizlik davranisi

gosterdigi gorilmiistiir (2,67+.37).
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Tablo 5-2: Orgiitsel Sessizlik ve Alt Boyutlarina iliskin Ortalama Degerler

Ortalama Standart Sapma
Korku 2,70 0,48
Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler 2,73 0,54
Tecriibe Eksikligi 2,36 0,31
Orgiitsel Sessizlik 2,67 0,37

Minimum 1- Maksimum 5 n=381

5.3. Korelasyon ve Regresyon Analizleri Sonug¢lari

Tezde arastirma konusu kapsaminda olusturulan hipotezlerde belirtilen iligkiler
korelasyon ve regresyon analizleri ile test edilmis ve iligkilerin istatistiksel agidan anlaml

olup olmadigi1 bulunmaya ¢alisilmistir.
5.3.1. Korelasyon Analizi Sonuclari

Durmus ve Yurtkoru ve Cinko (2016)’ya gore “Degiskenlerin bagimli veya
bagimsiz olmas1 dikkate alinmaksizin aralarindaki iligkinin derecesini ve yoniinii
belirlemek amaciyla kullanilan istatistik yontemine korelasyon denir. Pearson korelasyon
analizi, aralikli Olgekte Olc¢lilmiis olan degiskenlerin arasindaki dogrusal iliskinin
derecesine ve yoniine bakilmak istendiginde en sik kullanilan analiz yontemidir”
(Durmus, Yurtkoru ve Cinko 2016). Pearson korelasyon katsayist (r); -1 ile +1 arasinda
degerler alir. 0’a yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve zayif bir iligkinin
oldugunu, £1’e yakin degerler ise iki degisken arasinda dogrusal ve giiclii bir iligkinin
oldugunu gosterir. Bununla beraber negatif (-) degerler iligkinin ters yonli oldugunu,
pozitif (+) degerler ise iliskinin ayn1 yonlii oldugunu gosterir (Bayram 2017). Durmus,
Yurtkoru ve Cinko (2016)’ya gore “kesin sinirlamalar olmamakla birlikte 0,50’nin altinda
korelasyon zayif, 0,50 ile 0,70 arasinda korelasyon orta, 0,70 ve iizeri korelasyon da
kuvvetli iliski gosterecektir” (Durmus Yurtkoru ve Cinko 2016). Bu veriler 1s18inda,
aragtirma kapsaminda ele alinan ifadeler aralikli Olgekler ile analiz edildiginden,

aralarindaki iliskiler Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.
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Tablo 5-3: Arastirmada Ortaya Cikan Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon

Katsayilar

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7

1.  Gorev Odakh Liderlik 1 ,815™ 7817 -4227 - 465 -3027  -464™

2. lligki Odakh Liderlik 815”1 863" -4577 | -4837  -1917 - 474™

3.  Degisim Odakh 781" 8637 1 -373™  -388™ | -187"  -389™
Liderlik

4. | Korku -,422" - 4577 3737 1 ,824™ 610 | 963"

5.  Yonetsel ve Orgiitsel -465~ -483" -388™ 824" 1 ,490™ ,932™
Nedenler

6. | Tecriibe Eksikligi -,302"  -191™ | -187" 6107 4907 1 6717

7. Orgiitsel Sessizlik - 464 - 4747 -389™ 963" 9327 671" 1

** Korelasyon 0.01 diizeyi i¢in anlamlidir.

* Korelasyon 0.05 diizeyi i¢in anlamlidir.

Tablo 5-3’de Faktor analizi ile elde edilen degiskenler ve bu degiskenlerin kendi
aralarinda bir iliski olup olmadigim1 arastirmak icin korelasyon analizinden
yararlanilmistir. Liderlik davraniglar1 ve alt boyutlarindan alinan puanlarla orgiitsel
sessizlik ve alt boyutlarindan alinan puanlar arasindaki iliskiyi belirlemek tizere yapilan
Pearson Korelasyon Analizi sonucunda puanlar arasinda istatistiksel agidan p<0,01

diizeyinde anlaml1 bir iliski saptanmigtir.

Yapilan Pearson Korelasyon analizinin sonucunda, Tablo 5-3’den anlasilacagi
iizere liderlik davranisi boyutlarindan gérev odakli liderlik ile iliski odakli liderlik boyutu
degeri arasinda pozitif (,815) ve degisim odakli liderlik boyutu degeri arasinda pozitif
(,781) istatistiksel olarak anlamli ( p<.01) ve kuvvetli (r>,50) bir iliski oldugu
gorilmiistiir. Gorev odakli liderlik boyutunun orgiitsel sessizlik boyutlarindan; korku
boyutu degeri arasinda negatif (-,422), Yonetsel ve orgiitsel nedenler boyutu arasinda
negatif (-,465), Tecriibe eksikligi boyutu arasinda negatif (-,302) ve Orgiitsel sessizlik
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toplam boyutu arasinda negatif (-,464) istatistiksel olarak anlamli ( p<.01) ve zayif

(r<,50) bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Yapilan Pearson Korelasyon analizinin sonucunda, liderlik davranis
boyutlarindan iliski odakli liderlik ile goérev odakli liderlik boyutu degeri arasinda pozitif
(,815) ve degisim odakli liderlik boyutu degeri arasinda pozitif (,863) istatistiksel olarak
anlamli ( p<.01) ve kuvvetli (r>,50) bir iliski oldugu goriilmiistiir. Iliski odakli liderlik
boyutunun orgiitsel sessizlik boyutlarindan; korku boyutu degeri arasinda negatif (-,457),
Yonetsel ve orgiitsel nedenler boyutu arasinda negatif (-,483), Tecriibe eksikligi boyutu
arasinda negatif (-,191) ve Orgiitsel sessizlik toplam boyutu arasinda negatif (-,474)
istatistiksel olarak anlamli ( p<,01) ve zayif (r<,50) bir iligki oldugu goriilmiistiir”.

Yapilan Pearson Korelasyon analizinin sonucunda, liderlik davranisi
boyutlarindan degisim odakli liderlik ile goérev odakli liderlik boyutu degeri arasinda
pozitif (,781) ve iliski odakli liderlik boyutu degeri arasinda pozitif (,863) istatistiksel
olarak anlamli ( p<.01) ve kuvvetli (r>,50) bir iliski oldugu goriilmiistiir. Degisim odakl
liderlik boyutunun orgiitsel sessizlik boyutlarindan; korku boyutu degeri arasinda negatif
(-,373), Yonetsel ve orgiitsel nedenler boyutu arasinda negatif (-,388), Tecriibe eksikligi
boyutu arasinda negatif (-,187) ve Orgiitsel sessizlik toplam boyutu arasinda negatif (-

,389) istatistiksel olarak anlamli ( p<,01) ve zay1f (r<,50) bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Aragtirma hipotezlerine bakildiginda; gorev odakli liderlik boyutu, iliski odakl
liderlik boyutu ve degisim odakli liderlik boyutu ile orgiitsel sessizlik arasinda
istatistiksel agidan p<,01 diizeyinde anlamli negatif yonlii bir iligki tespit edilmesi

dolayisiyla hipotez 1 i¢in H1 kabul edilmistir.

Korelasyon analizine faktor analizinden elde edilen degiskenlerin yani sira
sosyodemografik ozelliklerde ilave edilip aralarinda bir iliski olup olmadigini tespit
edilmistir. Tablo 5-4’de sosyodemografik degiskenler ile arastirmada ortaya ¢ikan

degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilar1 gosterilmistir.
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Tablo 5-4: Sosyodemografik Degiskenler ile Arastirmada Ortaya Cikan Degiskenler

Arasindaki Pearson Katsayilari

DEGISKENLER G.O.L
1. Cinsiyet ,031

2. Medeni durum -173™
3.  Yas ,069

4.  Egitim Durumu ,076

5. Mesleki Deneyim ,193™
6. | Cahstig1 Birim -,096

7. Kurumdaki Cahsma ,148™

Siiresi
8  Goriigme sikhig ,206™
9  Acgikca Konusabilme 372"
10 ' Yoneticilik Gorevi -, 199

i.o.L

,071

-, 115"

,023

,062

,128"

-,123"

,094

172"

357"

-,161™

** Korelasyon 0.01 diizeyi i¢in anlamlidir.

* Korelasyon 0.05 diizeyi i¢in anlamlidir.

D.O.L

,027

-,096

,048

,094

,152"™

-,085

,089

142

,319™

-,201™

Korku

,020

,028

-,029

-,119"

-,055

,014

-,213™

-,201™

-,299™

,169™

Yon.
ve (")rg.
Ned.
,040
,091
-,074
-,078
-,143"

,050

-,211™

-,195™

-,391™

123"

Tec.

Eksik.

,019

,106"

-,138"™

-,145™

-,130"

,060

-,199™

-,119"

-,138™

,209™

Org.

Ses.

,030

,069

-,067

-,116"

-,109"

,037

-,231"

-,206™

-,345™

171

Yapilan Pearson Korelasyon analizinin sonucunda, cinsiyet degiskeni ile diger

degiskenler arasinda anlamli bir iligki yoktur. Medeni durum ile gorev odakli liderlik

(p<,01) ve iliski odakl liderlik (p<,05) arasinda negatif yonlii anlaml iliski mevcuttur.

Yas degiskeni ile sadece Orgiitsel sessizlik boyutlarindan tecriibe eksikligi boyutu

arasinda (p<,01) negatif yonlii anlaml1 bir iliski mevcuttur. Egitim durumu degiskeni ile
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orgiitsel sessizlik boyutlarindan korku boyutu (p<,05), tecriibe eksikligi boyutu (p<,01)
ve Orgiitsel sessizlik toplam puani arasinda (p<,05) anlamli ve negatif yonlii bir iligki
mevcuttur. Mesleki deneyim degiskeni ile orgiitsel sessizlik boyutlarindan sadece korku
boyutu ile anlamli bir iliski bulunamamistir. Calisilan birim degiskeni ile sadece iliski
odakli liderlik boyutu ile (p<,05) arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski mevcuttur.
Kurumdaki ¢alisma siiresi ile liderlik davranis1 boyutlarindan gorev odakli liderlik ile
arasinda (p<,01) pozitif yonlii anlamli bir iliski mevcuttur. Orgiitsel sessizlik
boyutlarindan ise korku, yonetsel ve orgiitsel nedenler, tecriibe eksikligi ve oOrgiitsel
sessizlik toplam boyutu arasinda (p<,01) negatif yonlii ve anlamli bir iliski mevcuttur.
Gortisme sikligr degiskeni ile gorev odakli liderlik, iliski odakli liderlik ve degisim odakli
liderlik degiskenleri arasinda anlamli (p<,01) pozitif, orgiitsel sessizlik degiskenlerinden
yonetsel ve orgiitsel nedenler, korku ve tecriibe eksikligi ile ise anlamli (p<,01, p<,05) ve
negatif bir iliski mevcuttur. Agikca konusabilme degiskeni ile liderlik davraniglari
boyutlar1 arasinda anlamhi (p<,01) pozitif, orgiitsel sessizlik degiskenleri ile ise anlami
(p<,01) negatif bir iliski mevcuttur. Yoneticilik gorevi degiskeni ile ise liderlik
davranislart boyutlar1 arasinda anlamli (p<,01) ve negatif, orgiitsel sessizlik boyutlar1 ile

ise anlaml1 (p<,01, p<,05) ve pozitif yonlii bir iliski mevcuttur.

Hipotez 2:

HO: Sosyodemografik degiskenler ile liderlik davraniglari arasinda iliski yoktur.
H1: Sosyodemografik degiskenler ile liderlik davraniglar1 arasinda iliski vardir.

Yukaridaki aragtirma hipotezlerine bakildiginda; sosyodemografik degiskenlerden
sadece cinsiyet, yas ve egitim durumu degiskenleri ile liderlik davranislar1 boyutlar
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger sosyodemografik degiskenler ile liderlik

davraniglar1 boyutlar1 arasinda (p<,01, p<,05) anlaml1 bir iliski mevcuttur.
Hipotez 3:

HO: Sosyodemografik degiskenler ile orgiitsel sessizlik arasinda iliski yoktur.
H1: Sosyodemografik degiskenler ile orgiitsel sessizlik arasinda iliski vardir.

Yukaridaki  aragtirma  hipotezlerine  bakildiginda ise; sosyodemografik
degiskenlerden sadece cinsiyet ve ¢alistig1 birim degiskeni ile orgiitsel sessizlik boyutlari
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger sosyodemografik degiskenler ile

orgiitsel sessizlik boyutlar1 arasinda (p<,01, p<,05) anlaml1 bir iliski mevcuttur.
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5.3.2. Regresyon Analizi Sonuclari

Durmus, Yutkoru ve Cinko (2016)’ya gore “Regresyon analizi bir bagiml
degiskenin diger bagimsiz degisken veya degiskenler tarafindan nasil agiklandiginm
belirlemeye c¢alisir. Bu analiz tiirinde bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni
aciklamasi yoniinde bir model olusturulur. Olusturulan regresyon modeli iliskinin
yoniinii, seklini ve bilinmeyen degerlere ait yaklasik degerini verir” (Durmus, Yurtkoru

ve Cinko 2016).

Aragtirmanin bu asamasinda hipotezlerin test edilmesi i¢in Regresyon analizleri
yapilmugtir. 11k olarak arastirma kapsaminda liderlik davranislarinin &rgiitsel sessizlige

etkisini gorebilmek i¢in analiz yapilmistir.

Tablo 5-5’de goriildiigii tizere liderlik davramiglart degiskenlerinin orgiitsel
sessizlik ile iliskisi incelenmistir. Liderlik davraniglart degiskenleri bagimsiz degisken,

orgiitsel sessizlik ise bagimli degisken olarak yer almigtir.

Tablo 5-5: Liderlik Davramslar1 Degiskenlerinin Orgiitsel Sessizlize Etkisi: Regresyon

Analizi Sonuclari

Bagimsiz Degiskenler F B T p
Gorev Odakh Liderlik 41,666 -,269 -3,365 ,001
iliski Odakh Liderlik -,395 -3,995 ,000
Degisim Odakh Liderlik ,162 1,768 ,078
Rz 249
Diiz. R? 243

Bagiml degisken : Orgiitsel sessizlik

Orgiitsel sessizligin liderlik davranislar1 degiskenlerinden gorev odakli liderlik,

iligki odakl1 liderlik ve degisim odakli liderlik degiskenlerine ait varyansi %24,9 oraninda
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aciklamaktadir. Orgiitsel sessizlik degiskeninin %24,9 ‘u gorev odakli liderlik, iliski
odakl1 liderlik ve degisim odakli liderlik davranigi degiskenlerine baglidir.

Analiz sonuglarina gore liderlik davraniglar1 degiskenlerinden gorev odakli
liderlik (p< 0,05) ve iliski odakli liderlik (p<0,05) ile anlamli iliski gostermektedir.
Bagimsiz degiskenlerden degisim odakli liderligin p>0,05 oldugundan dolayr modele
anlamli bir katki saglamadigindan dolayr modelden ¢ikarilmistir. Daha sonra tekrar

yapilan regresyon analizi ile elde edilen sonug asagidaki Tablo 5-6’da g6sterilmistir.

Tablo 5-6: Liderlik Davramslar1 Degiskenlerinin Orgiitsel Sessizlige Etkisi: Ikinci

Regresyon Analizi Sonuc¢lari

Bagimsiz Degiskenler F B t P
Gorev Odakh Liderlik 60,595 -,232 -2,996 ,003
Iliski Odakh Liderlik -,285 -3,692 ,000
RZ 243
Diiz. R? 239

Bagiml degisken : Orgiitsel sessizlik

Orgiitsel sessizligin liderlik davramslari degiskenlerinden gorev odakli liderlik,
iliski odakl liderlik degiskenlerine ait varyansi %24,3 oraninda agiklamaktadir. Orgiitsel
sessizlik degiskeninin %24,3‘t gorev odakli liderlik ve iliski odakli liderlik davranisi
degiskenlerine baghdir.

Analiz sonuglarina gore liderlik davranislar1 degiskenlerinden gorev odakl
liderlik (p< 0,05) ve iliski odakl liderlik (p<0,05) ile anlaml1 iligki gostermektedir. Gérev
odakli liderlik ile iliski negatif (f=-,232) yonld, iliski odakl liderlik ile iliski negatif (B=-

,285) yonlii %24,3 oraninda orgiitsel sessizlik degiskenini etkilemektedir.
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Tablo 5-7: Liderlik Davramslari Degiskenlerinin Orgiitsel Sessizlik Degiskenlerinden
Korku Degiskenine Etkisi: Regresyon Analizi Sonug¢lar

Bagimsiz Degiskenler F i} t P
Gorev Odakh Liderlik 35,570 -,181 -2,228 ,026
Iliski Odakh Liderlik -,428 -4,252 ,000
Degisim Odakh Liderlik ,138 1,480 ,140
Rz 221
Diiz. R? 214

Bagimli degisken : Orgiitsel sessizlik korku degiskeni

Orgitsel sessizlik korku degiskeninin liderlik davranislart degiskenlerinden gorev
odaklr liderlik, iliski odakli liderlik ve degisim odakli liderlik degiskenlerine ait varyansi
%22,1 oraninda agiklamaktadir. Orgiitsel sessizlik degiskeninin %22,1‘i gérev odakli
liderlik, iliski odakli liderlik ve degisim odakli liderlik davranis1 degiskenlerine baghdir.

Analiz sonuglarina gore liderlik davranislart degiskenlerinden gorev odakli
liderlik (p<0,05) ve iliski odakli liderlik ile anlamli iliski gostermektedir. “Bagimsiz
degiskenlerden degisim odakli liderligin p>0,05 oldugundan dolayr modele anlamli bir
katki saglamadigindan dolayr modelden ¢ikarilmistir. Daha sonra tekrar yapilan

regresyon analizi ile elde edilen sonug¢ asagidaki Tablo 5-8’de gosterilmistir.
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Tablo 5-8: Liderlik Davramslari Degiskenlerinin Orgiitsel Sessizlik Degiskenlerinden
Korku Degiskenine Etkisi: Ikinci Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz Degiskenler F i} t P
Gorev Odakh Liderlik 99,887 -,150 -1,901 ,058
Iliski Odakh Liderlik -,335 -4,257 ,000
R? 216
Diiz. R? 212

Bagiml degisken : Orgiitsel sessizlik korku degiskeni

Orgiitsel sessizlik korku degiskeninin liderlik davranislar1 degiskenlerinden gorev
odaklt liderlik ve iliski odakli liderlik degiskenlerine ait varyansi %21,6 oraninda
aciklamaktadir. Orgiitsel sessizlik korku degiskeninin %21,6°s1 gérev odakli liderlik ve
iliski odakl liderlik davranisi degiskenlerine baglidir.

Analiz sonuglarina gore liderlik davraniglart degiskenlerinden gorev odakli
liderlik (p<0,05) ve iliski odakli liderlik ile anlamli iliski gostermektedir. Gorev odakli
liderlik ile iliski negatif (f=-,150) yonld, iliski odakli liderlik ile iliski negatif (p=-,335)

yonlii %21,6 oraninda orgiitsel sessizlik korku degiskenini etkilemektedir.
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Tablo 5-9: Liderlik Davramslari Degiskenlerinin Orgiitsel Sessizlik Degiskenlerinden

Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler Degiskenine Etkisi: Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimsiz Degiskenler F i} t P
Gorev Odakh Liderlik 43,472 -,256 -3,219 ,001
Iliski Odakh Liderlik -,440 -4,474 ,000
Degisim Odakh Liderlik ,191 ,191 ,036
RZ 257
Diiz. R? 251

Bagiml degisken : Orgiitsel sessizlik yonetsel ve orgiitsel nedenler degiskeni

Orgiitsel sessizlik degiskenlerinden yonetsel ve orgiitsel nedenler degiskeninin
gorev odakli liderlik, iliski odakli liderlik ve degisim odakli liderlik davranislari
degiskenlerine ait varyans1 %25,7 oraninda agiklamaktadir. Orgiitsel sessizlik yonetsel ve
orglitsel nedenler degiskeninin %25,7°si gorev odakli liderlik, iliski odakli liderlik ve
degisim odakli liderlik davranisi degiskenlerine baglhdir.

Analiz sonuglarina bagimli degisken olan orgiitsel sessizlik yonetsel ve Orgiitsel
nedenler degiskeni, liderlik davranislar1 degiskenlerinden gérev odakli liderlik (p< 0,05),
iliski odakli liderlik (p<0,05) ve degisim odakli liderlik (p<0,05) ile anlamli iligki
gostermektedir. Gorev odakli liderlik ile iliski negatif (B=-,256) yonlii, iliski odakli
liderlik ile iliski negatif (B=-,440) yonlii ve degisim odakli liderlik ile iliski pozitif

(B=,191) yonlii % 25,7 oraninda yonetsel ve orgiitsel nedenler degiskenini etkilemektedir.
g
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Tablo 5-10: Liderlik Davramslar1 Degiskenlerinin Orgiitsel Sessizlik Degiskenlerinden
Tecriibe Eksikligi Degiskenine Etkisi: Regresyon Analizi Sonug¢lari

Bagimsiz Degiskenler F i} t P
Gorev Odakh Liderlik 14,144 -,448 -5,129 ,000
Iliski Odakh Liderlik 132 1,219 223
Degisim Odakh Liderlik ,049 0,493 ,622
Rz ,101
Diiz. R? 094

Bagiml degisken : Orgiitsel sessizlik tecriibe eksikligi degiskeni

Orgiitsel sessizlik degiskenlerinden tecriibe eksikligi degiskeninin gérev odakli
liderlik, iliski odakli liderlik ve degisim odakli liderlik davranislart degiskenlerine ait
varyansi %10,1 oraninda agiklamaktadir. Orgiitsel sessizlik tecriibe eksikligi degiskeninin
%10,1’i gorev odakl liderlik, iliski odakli liderlik ve degisim odakli liderlik davranisi
degiskenlerine baglhidir.

Analiz sonuclarina gore liderlik davraniglar1 degiskenlerinden gorev odakhi
liderlik (p< 0,05) ile anlaml iliski gostermektedir. Bagimsiz degiskenlerden iliski odakli
liderligin ve degisim odakli liderligin p>0,05 oldugundan dolayr modele anlaml1 bir katk1
saglamadigindan modelden ¢ikarilmistir. Daha sonra tekrar yapilan regresyon analizi ile

elde edilen sonug asagidaki Tablo 5-11’de gosterilmistir.
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Tablo 5-11: Liderlik Davramslar1 Degiskenlerinin Orgiitsel Sessizlik Degiskenlerinden

Tecriibe Eksikligi Degiskenine Etkisi: ikinci Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Degisken F i} t P
Gorev Odakh Liderlik 38,144 -,302 -6,176 ,000
RZ ,091
Diiz. R? 089

Bagiml degisken : Orgiitsel sessizlik tecriibe eksikligi degiskeni

Orgiitsel sessizlik degiskenlerinden tecriibe eksikligi degiskeninin liderlik
davraniglart degiskenlerinden gorev odakli liderlik degiskenine ait varyansi %9,1
oraminda agiklamaktadir. Orgiitsel sessizlik tecriibe eksikligi degiskeni %9,1‘i gdrev

odakli liderlik davranis1 degiskenine baglidir.

Analiz sonuglarma gore liderlik davranmiglar1 degiskenlerinden gorev odakli
liderlik (p< 0,05) ile anlaml1 iliski gostermektedir. Gorev odakli liderlik ile iligski negatif
(B=-,302) yonlii, %9,1 oraninda tecriibe eksikligi degiskenini etkilemektedir.

5.4. Liderlik Davramislar1 Olcegi Ortalamalar

Katilimcilarin liderlik davraniglart 6lgegine verdigi yanitlarin maddelere gore

toplam ortalamalar1 Tablo 5-12°de yer almaktadir.



Tablo 5-12: Liderlik Davramslar1 Olgegi Ortalamalar:

Maddeler Say1 Ortalama Standart

Sapma

Etkinligi arttirmak i¢in faaliyetleri organize eder. 381 3,3255 1,1671

Kisa donemli faaliyetleri planlar. 381 3,4016 1,0876

Bireyler ya da gruplar arasinda is dagilimi (paylasimini)| 381 3,5879 1,1990

gergeklestirir.

Calisanlarin gorevlerini ve kendilerinden beklenenleri| 381 3,6115 1,1658

aciklar.

Kurallari, politikalar1 ve standart faaliyet prosediirlerini 381 3,5617 1,1605

anlatir.

Birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder. 381 3,6535 1,0861

Operasyonlar1 ve performans1 aktif olarak takip eder,| 381 3,6194 1,1399

izler.

Isi aksatacak mevcut problemleri ¢ozer. 381 3,5276 1,1527

Etkinlik, verimlilik ve kalitenin Snemini vurgular. 381 3,4619 1,1409

Birim performansi igin yiiksek standartlar olusturur. 381 3,3806 1,1353

Calisanlarinm aktif olarak destekler ve cesaretlendirir. 381 3,3071 1,2129

Calisanlarin  zorlu hedeflere ulasabilecegine olan| 381 3,3386 1,1231

giivenini, inancini ifade eder.

Calisanlarla isin disindaki konularla ilgili olarak da| 3g1 3,2703 1,9352

iligkiler kurar.

Calisanlarin katkilarini ve basarilarini takdir eder. 381 3,2467 1,2256

Bireysel roller ve davraniglar konusunda onlar| 381 3,4514 1,1428

bilgilendirir

Calisanlan etkileyen kararlar1 alirken onlara danisir. 381 3,1864 1,1672

Calisanlar1 etkileyen faaliyetler konusunda olanlar1| 3g1 3,4173 1,0962

bilgilendirir.

Calisanlarin  anlasmazliklari, catismalari, ihtilaflar 381 3,3071 1,2365

¢ozmelerine yardim eder.




Tablo 5-12: Liderlik Davramslar Olgcegi Ortalamalar1 (Devam)

Maddeler Say1 Ortalama S;andart
apma

Birimimizde takim ruhunu olusturmak igin hikayeler,| 381 2,9633 1,2747
seremoniler, torenler ve semboller kullanir.
Orneklerle yonetir, davranislariyla drnek olur. 381 3,2992 1,2004
Zorunluluk, aciliyet duygusu olusturur, degisime| 381 3,3255 1,1466
yardimct olur.
Nasil iyilestirmeler yapilacagi konusunda fikir edinmek| 3g1 3,2178 1,1273
icin rakip firmalar1 gézlemler.
[sletmemiz i¢in heyecan verici yeni olanaklar planlar,| 3g1 3,2598 1,1323
tasarlar.
Konulant farkli acilardan ele almalari, farkli yollari| 381 3,3228 1,1089
denemeleri igin ¢alisanlar tesvik eder.
[sletmenin vizyonuyla baglantili yenilik¢i stratejiler| 3g1 3,3123 1,1095
gelistirir.
Girisimei ve yenilik¢i fikirleri cesaretlendirir, bu| 381 3,2651 1,1124
fikirlerin gelisimi i¢in ortam hazirlar.
Bireysel 6grenme ve takim 6grenmesini tesvik eder. 381 3,359 1,1559
Yeni yaklasimlar dener. 381 3,3255 1,1805
Degisimin onaylanmasi i¢in ¢alisanlari ikna eder. 381 3,3412 1,1466
Degisim uygulamalarmi yonlendirmek i¢in ¢alisma| 381 3,3307 1,1101
gruplar olusturur.
Yeni vizyon ya da stratejiyle tutarli sembolik| 381 3,2283 1,1015
degisiklikler yapar.
Yeni stratejileri uygulamalar1 icin ¢alisanlar tesvik eder| 381 3,3307 1,1611
ve gerekli ortami hazirlar.

381 3,3937 1,1203

Degisimi destekleyen gelismeleri duyurur, kutlar.

89
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Tablo 5-12°‘de liderlik davranislari Olgegi sorulart incelendiginde en yiiksek
ortalamanin 3,6535 ile “Birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder” ifadesi ile 3,6194
ortalama ile “Operasyonlar1 ve performans: aktif olarak takip eder, izler” ifadesi ve
3,6115 ortalama ile “Calisanlarin gorevlerini ve kendilerinden beklenenleri agiklar”
ifadelerinin oldugu goriilmektedir. En diisik ortalama ise 2,9633 ortalama ile
“Birimimizde takim ruhunu olusturmak i¢in hikayeler, seremoniler, térenler ve semboller
kullanir” ifadesi ve 3,1864 ortalama ile “Calisanlar etkileyen kararlari alirken onlara

danisir” ifadesidir.
5.6. Orgiitsel Sessizlik Olcegi Ortalamalar

Katilimcilarin orgiitsel sessizlik 6lgegine verdigi yanitlarin maddelere gore toplam

ortalamalar1 Tablo 5-13’de yer almaktadir.



Tablo 5-13: Orgiitsel Sessizlik Olgegi Ortalamalar:

Maddeler Say1 | Ortalama Séandart

apma

Y 6neticime giivenmedigim igin sorunlarimi| 381 2,5643 1,2393

sOylemiyorum.

Yoneticilerin "sozde" ilgileniyor goriinmesi nedeniyle| 381 2,6955 1,2984

acikca konugmuyorum.

Yoneticim verdigi s6zii tutmadigr icin konusmamm| 381 2,6457 1,2493

gereksiz oldugunu diisliniiyorum.

Is yerimde agikga konusmayi desteklemeyen bir kiiltir| 3g1 2,7526 1,9197

var.

Yoneticilerim acgik¢a konugmay1 desteklemezler. 381 2,7008 1,1985

Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr1" konusmami| 3g1 2,8136 3,0130

anlamsiz kiliyor.

Acikca konusmami saglayacak bicimsel bir mekanizma

yok. Fikirlerime yoneticilerimin kulak vermeyecegini 381 2,8976 2,5147

diisiiniiyorum

[sin / meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda| 3g1 2,7244 1,2587

yoneticilerle uyusmazlik oldugunu diistintiyorum.

Acikc¢a konugsmam bir fayda saglamayacak. 381 2,1638 1,2863

Hiyerarsik yapinin kati olmasi fikirlerimi sOylememi| 381 2,7900 1,2765

engelliyor.

Yoneticimle iligkilerin mesafeli oldugunu diisiiniiyorum. 381 2,9764 1,2678

Agikca konusan kisiler haksizliga veya kotii muameleye| 381 2,7480 1,3375

maruz kaliyorlar.

Acikca konusmak isimi kaybetmeme neden olabilir. 381 2,6352 1,3101

Sorun veya problem bildirdigimde gorev yerim veya| 381 2,8189 1,2819

pozisyonum degisebilir.

Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar. 381 2,9213 1,3034

Agik¢a konusunca yoneticim veya meslektaslarim bana| 381 2,8031 1,2378

kars1 kotii bir tavir iginde olabilirler.

91
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Tablo 5-13‘de orgiitsel sessizlik Olgegi sorulart incelendiginde en yiiksek
ortalamanin 2,9764 ile “Yoneticimle iliskilerin mesafeli oldugunu diisiiniiyorum” ifadesi
ile 2,9213 ortalama ile “Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar.” ifadesi oldugu
gorilmektedir. En diisiik ortalama ise 2,2887 ortalama ile “Dile getirdigim konu
bilgisizligim ve deneyimsizligimi ortaya cikarabilir” ifadesi ve 2,3483 ortalama ile

“Problem bildirme ya da 6neri de bulunmak i¢in yeterince tecriibem yok” ifadesidir.
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6. TARTISMA

Calismamizda, Istanbul ilinde iki egitim ve arastirma hastanesindeki saglik
calisanlarinin birimdeki yoneticilerinin liderlik davranislar1 algilar1 belirlenerek ile bu
liderlik davranislarinin calisanlarin orgiitsel sessizlikleri arasindaki iligki agiklanmaya

caligilmistir.

381 kisiye yapilan caligmamizin sonucunda liderlik davranis algilar1 ile
calisanlarin orgiitsel sessizlikleri arasinda anlamli iliskiler bulundugu tespit edilmistir.
Yine calismada demografik 6zellikler ile liderlik davraniglart algisi ve orgiitsel sessizlik
arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Liderlik davranislart alt boyutlarindan gorev
odakl1 liderlik ortalama puani1 3,51+.37, iliski odakli liderlik ortalama puani 3,27+.3 ve
degisim odakli liderlik ortalama puani ise; 3,30+.33 diir. Bu sonug¢ calisanlarin
yoneticilerini daha c¢ok gorev odakli lider olarak algiladiklarini gosterebilir. Tiireli
(2003), 300 mavi yakali ¢alisan {izerinde, goreve ve insana yonelik liderlik
davranislariin astlarin kendilerini takim olarak algilamalari tizerindeki etkisini dlgmeye
calismistir. Insana ve goreve yonelik liderlik davramlarinin  farkli  béliimlerde
calisanlarin liderlik tarzi algilamalarinda farklilik yarattigi sonucunu bulmustur. Taskiran
(2005)’1n Istanbul’daki 5 yildizli otel isletmelerinde calisan 164 iist diizey yoneticinin
liderlik yonelimlerinin demografik faktorlere gore degisip degismedigini arastirdig
caligmasinda; arastirmaya katilan yoneticilerde goreve yonelik egilimin insana yonelik

egilimden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Calismamizda orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan korku alt boyut ortalamasi
2,70+.48, yonetsel ve orglitsel nedenler alt boyut ortalamasi 2,734.54, tecriibe eksikligi
alt boyut ortalamast 2,36+.31 ve Oorgiitsel sessizlik toplam boyut ortalamasi ise
2,67+.37°dir. Yonetsel ve Orgiitsel nedenler alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip
oldugu goriilmistiir. Cakic1 (2008) bir iiniversitede akademik ve idari personele yapmis
oldugu calismasinda calisanlarin en ¢ok yonetsel ve orgiitsel nedenlerle sessizlestikleri
sonucunu bulmustur. Bu nedenleri isle ilgili korkular, izolasyon korkusu, iligkileri

zedeleme korkusu ve tecriibe eksikligi takip etmektedir.

Calismamizda liderlik davranislari alt boyutlari ile sosyodemografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedikleri incelenmistir. Liderlik davranisi alt boyutlar ile

cinsiyet arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Uzun (2005)’un Adana’daki 6zel
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bankalarda caligsan 68 yonetici ile yaptigi arastirma sonucunda “kadin ve erkek yoneticiler
arasinda liderlik becerileri agisindan farklilik bulunamamuistir. Tagkiran (2005)’1n cinsiyet
acisindan yapmis oldugu inceleme sonucunda erkek yoneticilerde goreve yonelik liderlik

davranis1 egilimi kadin yoneticilere gore daha yliksek bulunmustur.

Calismamizda gorev odakli liderlik ile ¢alisma siiresi agisindan anlamli bir iligki
bulunmasina ragmen yas ve egitim seviyesi acisindan anlamli bir iligki bulunamamustir.
Alkin (2006)’nin Yalova’da kagit ve kimya sektoriinde calisan 283 ydnetici ile yapmis
oldugu aragtirmada yas, egitim ve c¢alisma siiresine gore liderlik davranislarinin

farklilagtig1 goriilmiistiir.

Orgiitsel sessizlik, Pinder ve Harlos’a gore (2001) orgiitsel degisimi etkileme
yetenegine sahip olan calisanlarin bireysel, duygusal ya da orgiitsel kosullar nedeniyle
diislincelerini esirgemesi olarak tanimlanmistir. Morrison ve Milliken (2000) gore ise
calisanlarin Orgiit ile ilgili disiincelerini kasitli olarak soylememesi durumu olarak

tanimlanmustir.

Yapmis oldugumuz ¢alismamizda kadin (%60,4; n=230) ve erkek (%39,6; n=151)
oranlart arasinda onemli derecede fark olmasindan dolayi cinsiyet ile sessiz kalma
nedenleri arasinda bir farklilik ¢ikmadigi diisiiniilmistiir. Durak (2013) tarafindan 82
iniversiteden 321 Ogretim elemani iizerinde agikg¢a konusabilme sikliginin, konusma
nedenlerine etkisinin tespit edilmeye calisildigi arastirmada sessiz kalma nedenlerinin
cinsiyete gore anlamli bir fark gostermedigi sonucuna varilmistir. Kiling (2012)’1n
Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Arastirma ve Uygulama Hastanesinde galisan
hekim ve hemgsireler {izerinde yaptigi calismasinda cinsiyet ile sessizlik davranisi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Cakic1 (2008) nin bir tiniversitede akademik
ve idari personele yapmis oldugu calismada ise kadinlarin erkeklere gore, sessizligin
calisgan performansmi ve gelismeyi kisitlayabilecegine ve c¢alisanlart  mutsuz
edebilecegine daha fazla katildiklar1 goriilmiistiir. Kolay (2012) tarafindan egitim
sektoriinde ve Kutlay (2012) tarafindan tliniversitede calisan arastirma gorevlileri tizerinde

yapilan ¢alismalarda ise erkeklerin kadinlardan daha sessiz oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kabullenici  sessizlikte, calisanlarda  sdylenenlerin  yOnetim  tarafindan
onemsenmeyecegi diisiincesi hakimdir (Pinder ve Harlos 2001). Bu durum 0rgiitsel
sessizlik nedenlerinden yonetsel ve orgiitsel nedenleri ifade edebilir. Calismamizda

astlarin yonetsel ve oOrglitsel nedenlerle sessizlesmesi ile cinsiyet arasinda anlamli bir
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farklilik bulunamamistir. Savunmaci sessizlik ise ¢alisanlarin 6rgiit igindeki herhangi bir
durum ya da olaya yonelik farkli olan diisiincelerini ifade ettiginde karsilasacaklar
olumsuz tepkiden korkmalar1 sebebiyle goriis ve diisiincelerini gizleyerek sessiz
kalmasidir (Dyne, Ang ve Botero 2003). Liderlik davranislarimin orgiitsel sessizlige
etkisini arastirdigimiz calismamizda calisanlarin korku sebebiyle savunmaci sessizlik
davranis1 gostermesi ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Taskiran
(2010) tarafindan Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan galisanlar
iizerinde gergeklestirilen arastirmada, Eroglu ve ark. (2011) tarafindan tekstil sektorii
calisanlarina uygulanan aragtirmada, Sarikaya (2013) tarafindan enerji sektorii
calisanlarma uygulanan arastirmada ve Yanik (2012)’m Istanbul’daki, Kiigiikgekmece
ilcesindeki meslek liselerinde gorev yapan O0gretmenler lizerinde yaptigi arastirmasinda
cinsiyet ile kabullenici ve savunmaci sessizlik davraniglari arasinda anlamli bir farklilik

bulunamadigini ifade etmislerdir.

Calismamizda ¢alisanlarin Orgiitsel sessizlik nedenlerinden tecriibe eksikligi
sebebiyle sessizlik boyutu ile yas arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Batmunkh
(2011)’un Istanbul’daki {iniversitelerde gérev yapan 112 akademisyen ile yapmis oldugu
aragtirmasinin sonuglarina gore yas arttikca isle ilgili nedenlerden dolayi calisanlarin
daha fazla sessiz kaldiklar1 goriilmiistiir. Ehtiyar ve Yanardag (2008)’1n Antalya’da bir
zincir otelde calisan 135 kisi iizerinde yaptiklar calismada; yas ve cinsiyetin sessizlik
boyutlar1 {izerinde anlamli bir farklilik yaratmadigi ancak isletme genelinde sessizlik
tutumu hakim olsa da calisanlarin genellikle acik iletisimden yana oldugu ve sorunlari
acikca dile getirmeyi tercih ettikleri goriilmistiir. Ancak Taskiran (2010), Eroglu ve ark.
(2011), Sarikaya (2013) ve Yanik (2012)’1n arastirmalarinda prososyal (korumaci), ka-
bullenici ve savunmaci sessizlik davranislart ile yas degiskeni arasinda anlamli bir

farklilik bulunmadigi goriilmistiir.

Calismamizda c¢alisanlarin Orgiitsel sessizlik nedenlerinden tecriibe eksikligi
sessizlik boyutu ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Ancak
Taskiran (2010), Sarikaya (2013) ve Kolay (2012)’1n arastirmalarinda orgiitsel sessizlik
davranisi alt boyutlar1 ile medeni durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik olmadig1 goriilmiistiir.

Iki egitim ve arastirma hastanesinde gerceklestirdigimiz calismamizda orgiitsel

sessizlik boyutlarindan korku, tecriibe eksikligi ve orgiitsel sessizlik toplam boyutu ile
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egitim durumu agisindan anlamli bir farklilik bulunmustur. Benzer sekilde Aliogullart
(2012)’nin Erzurum ilinde faaliyet gosteren hastaneler ve ilag firmalarinda ¢alisanlar ile
yaptig1 ¢alismasina gore egitim diizeyi arttikca calisanlarin tecriibe eksikliginden dolay1
sessiz kalma tutumu azalmaktadir. Ancak Yal¢in ve Baykal (2012)’1n 6zel hastanelerde
hemgirelerin sessiz kaldiklar1 konular1 ve sessiz kalma nedenlerini belirlemek amaciyla
gerceklestirdikleri arastirmada ise Orgiitsel sessizlik nedenleri ile egitim durumu
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Sehitoglu (2010) ve Sarikaya
(2013)’lin yaptig1 calismalarda egitim durumu degiskeni ile orgiitsel sessizlik davranisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Tekmen (2016)’nin Antalya
ilindeki 374 otel calisan1 lizerinde yaptigi calismada sessizlik davraniginin egitim
acisindan farklilik gosterdigi bulunmustur. Egitim seviyesi arttikca sessizlik davraniginin
azaldig1 sonucuna ulasilmistir. Cakic1 ve Cakict (2007)’nin 2 otelin ¢alisanlar {izerinde
yaptiklari aragtirma sonucunda; ¢alisanlarin %55’inin is yasamlarinda en az bir kez sessiz
kalmay1 yasadiklarini belirtmislerdir. Sessiz kalmay1 tercih edenler, tercih etmeyenlere
oranla sessizligin sonuglar1 hususunda daha endiseli bir tutum sergilemislerdir. Ayrica
aragtirmada katilimcilarin yas, cinsiyet ve egitim durumlarina bagli olarak sessizligin

algilanan sonuglarinin farklilagtigi saptanmustir.

Yaptigimiz ¢alismada orgiitsel sessizlik boyutlarindan korku, yonetsel ve orgiitsel
nedenler, tecriibe eksikligi ve oOrgiitsel sessizlik toplam boyutu ile calisma siiresi
acisindan anlamli bir farklilik bulunmustur. Calisma siiresi calisanlarin sessizlesme
nedenlerine etki etmektedir. Ayni sekilde Ruglar (2013), Yal¢in ve Baykal (2012)
tarafindan yapilan ¢aligsmalarda caligma siiresinin ¢aligsanlarin sessizlesmelerine etki ettigi
goriilmiistiir. Batmunkh (2011)’un Istanbul ilinde {iniversitede gdrev yapan
akademisyenler iizerine yapmis oldugu calismasinda ise ¢alisma siiresi arttikca yonetsel
ve Orglitsel nedenlerden dolayr sessiz kalma tutumunun arttigi goriilmiistiir. Ancak
Tekmen (2016)’in ¢alisma sonuglarinda ¢alisma siiresi ile sessizlesme arasinda anlamli

bir farklilik bulunamamastir.

Liderlik davraniglarinin orgiitsel sessizlige etkisini aragtirdigimiz gorev odakli ve
iliski odakli liderlik davranislarinin orgiitsel sessizlik boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel
nedenler degiskenini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Degisim odakli liderligin ise
orglitsel sessizlik yonetsel ve orgiitsel nedenler degiskenini pozitif yonli etkiledigi

goriilmiistiir. Orgiitte liderlerin gorev odakli ve iliski odakli liderlik davranist
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sergilemeleri ¢alisanlarin yonetsel ve orgiitsel nedenlerle sessizlesmesini azalttigi ve
degisim odakli liderlik davramisinin ise calisanlarda Orgiitsel sessizligi artirdigi
diistintilebilir. Yesilaydin ve dig. (2016)’nin Trabzon ilindeki kamu hastanelerinde gorev
yapan saglik personelinin Orgiitteki sessizlik nedenlerini belirlemek amaciyla yaptiklari
caligmada caligsanlarin sessizlik nedenleri arastirilmistir. Caligma sonuglarina gore saglik
calisanlarinin yonetsel ve orgiitsel nedenlerden dolay: sessizlestikleri goriilmiistiir. Erigiic
ve ark. (2014) tarafindan bir devlet hastanesinde Orgiitsel sessizlik tizerine yapilan
arastirmada hemsirelerin sessiz kalma nedenlerine iliskin ulasilan sonuclarda en fazla
etkili olan nedenlerin basinda “yoneticilerin sdzde ilgileniyor gériinmesi” ve “negatif geri
bildirime olumsuz tepki vermesi” nedenlerinin geldigi gorilmistiir. Ayrica “iliskilerin
mesafeli olmas1”, “yoneticilerin en iyiyi ben bilirim tavr1” ve “agik¢a konusan kisilerin
haksizliga veya kotii muameleye maruz kalarak emsal teskil etmeleri” gibi nedenlerin de
hemgsireleri sessizlige ittigi gorilmiistiir. Bildik (2009)’in tezinde liderlik tarzlarinin
orgiitsel sessizligi ne oranda etkiledigi ile ilgili Istanbul ve Izmit illerinde farkli
sektorlerde calisan 1051 kisi tizerinde yapmis oldugu calismasinda g¢alisanlarin sessiz
kalmalarinda en 6nemli nedenin “yonetsel ve orgiitsel nedenler” oldugu goriilmiistiir.
Cakict (2008)’'nin  yapmis oldugu calismada calisanlarin sessizligi tercih etme
nedenlerinin basinda “yoOnetsel ve orgilitsel nedenler” gelmektedir ve bunu “is ile ilgili
korkular, tecriibe eksikligi, izolasyon korkusu ve iligkileri zedeleme korkusu” gibi

nedenler takip etmektedir.

Déoniistiiriicii liderlik, degisim, gelisme ve yenilikleri amag¢ edinen, astlarinin
gayelerinde, inan¢ ve degerlerinde, beklentilerinde, degisim ve farkindalik olusturarak,
onlarm degismesini saglamaya ¢alisan bir liderlik tarzidir (Ozdil 2017). Degisim odakl1
liderlik tarzi ise stratejik kararlarin gelistirilmesi, de8isen g¢evreye organizasyonun ve
calisanlarin adapte edilmesi ile ilgilidir. Ayrica yenilik ve uyumun arttirilmasi, siiregler,
irtin ve hizmetlerde degisikliklerin yapilmasi ve degisikliklere bagliligin saglanmasinm
ifade etmektedir (Erdogan 2011). Calismamizda degisim odakli liderligin Orgiitsel
sessizlik nedenlerinden yonetsel ve orglitsel nedenlerle sessizligi pozitif yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Organizasyonlarda degisikligin saglanmaya calisilmasi calisanlarda bu
degisiklige direng gostermeye sebep olabilir. Bu direncin sebepleri giiven eksikligi,
degisimin gereksiz ve mantiksiz olduguna dair inanislari, degisim sonrasinda iicretlerin
azalacag1 korkusu, degisimin getirecegi yiiksek maliyet, giic kayb1 ve kisisel bagarisizlik

gibi sebepler olabilir. Tiim bu sebepler ¢alisanlarin degisim odakli liderlik davranis:
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karsisinda sessizlesmesine neden olabilir. Bildik (2009), Taskiran (2010), Batmunkh
(2011) yaptig1 calismalarda ve Erol (2012)’un Ankara’daki konaklama isletmelerindeki
calisanlar iizerinde yapmis oldugu calismasinda ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikaran,
kisisel gelisimlerine yardimci olan, onlara inanarak Ozgiivenlerini ve motivasyonlarini
yiikselten ve karsilastiklart sorunlara destek olan doniisiimeii liderlerin  oldugu
organizasyonlarda c¢alisanlarin sessiz kalmadigi, sorunlari ve Onerileri hakkinda

yoneticileriyle konusabildigi gorilmiistiir.

Calismamizda liderlik tarzlarmin ¢alisanlarin sessizlesmesinde etkili oldugu
goriilmistlir. Detert ve Burris (2007)’in liderlik tarzi ile agik¢a konusma davranisi
arasindaki iliskiyi arastirmak iizere, bir zincir otelde gorev yapan calisanlar ve yoneticiler
iizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda; liderlik tarzlarinin, calisanlar {izerinde acikga

konugmalarinin saglanmasi bakimindan 6nemli etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Calismamizda ¢alisanlarin sorun yaratan biri olma korkusu, problem bildirme
korkusu, desteklenmeme korkusu ve isini kaybetme korkusu gibi korkular sebebiyle
sessizlestikleri goriilmistiir. Perlow ve Williams (2003)’1n ¢esitli sektorlerden yonetici ve
calisanlar ile yaptiklar1 goriisme sonucunda, sessizlik davranisinin bireyler iizerinde
tedirginlik, stres, kin, utanma, diisiikk performans ve tatminsizlik gibi duygusal ve
psikolojik sonuglar yarattigi belirtilmistir. Orgiitsel sessizligin nedenine ve olusumuna
yonelik model gelistiren ve oOrgiitsel sessizligi ilk defa ele alan Milliken, Morrison ve
Hewlin (2003)’in ise g¢alisanlarin neden sessiz kaldiklarini tespit etmek {izere, 40 ¢alisan
ile goriiserek yaptiklar1 arastirma sonucunda; calisanlarin  konusmamay1 tercih
etmemelerinin nedenlerinin, sorun ¢ikaran biri olarak algilanma korkusu oldugu
goriilmiistiir. Bowen ve Blackmon (2003) ise orgiitsel sessizligi “sessizlik sarmali teorisi”

kapsaminda ele alarak c¢alisanlarin ¢ogu zaman izolasyon korkusu nedeniyle sessiz

kalmayi tercih ettiklerini belirtmislerdir.
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7. SONUC VE ONERILER

Calisma saglik calisanlarinin  birimdeki yoneticilerinin liderlik davraniglar
algilarim1 belirleyerek bu liderlik davranislarinin ¢alisanlarin orgiitsel sessizliklerine olan
etkilerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda kolayda orneklem
yolu ile secilen iki egitim ve aragtirma hastanesindeki saglik c¢alisanlarina anket
uygulanmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS 24.0 for Windows istatistik paket

programi kullanilarak analiz edilmistir.

Calismaya 381 saglik calisan1t katilmigtir. Katilimcilarin biiyliik bir kisminin
kadinlardan (%60,4; n=230) olustugu goriilmektedir. Erkeklerin ¢calismaya katilim sayisi
ise; 151 (%39,6) dir.

Calisanlarin medeni durumlar1 incelendiginde bekar calisan sayisinin (%71,4;

n=272) evli ¢alisan sayisina (%28,16; n=109) oranla fazla oldugu gorilmiistiir.

Katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun 25 ve altt yas (%48,6; n=185) grubundan
oldugu gozlemlenmistir. Calismaya en az katilim 41 yas ve iizeri (%S5,8; n=22) olan
gruptan gergeklesirken; 36-40 yas arasinda olanlardan 42 kisi ¢alismaya destek vermistir
(%11).

Calisanlarin egitim durumlar1 incelendiginde 6n lisans (%35,7; n=136) ve lisans
(%33,9; n=129) mezunu olanlar ¢ogunlugu olusturmaktadir. Lisansiisti mezunlarinin
sayis1 29 (%7,6) iken; sadece 3 kisi (%3)’1 ilkokul mezunudur.

Calismada liderlik davranislart alt boyutlart agisindan degerlendirildiginde gorev
odakl1 liderlik alt boyut ortalamasi1 3,51+.37, iliski odakli liderlik alt boyut ortalamasi
3,27+£.37 ve degisim odakli liderlik alt boyut ortalamasi ise 3,30+.33’diir. Rakamlar
incelendiginde gorev odakli liderlik alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel sessizlik alt boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde ise korku alt
boyut ortalamasi 2,70+.48, yonetsel ve orgiitsel nedenler alt boyut ortalamasi 2,73+.54,
tecriibe eksikligi alt boyut ortalamasi 2,36+.31 ve oOrgiitsel sessizlik toplam boyut
ortalamast ise 2,67+.37°dir. Yonetsel ve orgiitsel nedenler alt boyutunun en yiiksek
ortalamaya sahip oldugu ve ¢alisanlarin ortalamanin altinda sessizlik davranis1 gosterdigi

gorilmiistiir (2,67+.37).



100

Calisma sonucunda; liderlik davraniglar1 ile sosyodemografik degiskenler
arasinda, Orglitsel sessizlik ile sosyodemografik degiskenler arasinda ve liderlik

davraniglari ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamlr iliskiler oldugu tespit edilmistir.

e Gorev odaklr liderlik ile medeni durum, mesleki deneyim, kurumdaki ¢aligma
stiresi, goriisme siklig1, yoneticilerle acik¢a konusabilme ve yoneticilik gorevi
arasinda

e Iliski odakli liderlik ile medeni durum, mesleki deneyim, ¢alistigi birim,
gorigme sikligl, yoneticilerle agik¢a konusabilme ve yoneticilik gorevi
arasinda

e Degisim odakli liderlik ile mesleki deneyim, goriisme sikligi, yoneticilerle
acik¢a konusabilme ve yoneticilik gorevi “arasinda anlamli bir iliski oldugu

tespit edilmistir (p<,01; p<,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Orgiitsel sessizlik ve alt boyutlart ile

sosyodemografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedikleri incelendiginde;

e Korku boyutu ile egitim durumu, kurumdaki calisma siiresi, gorlisme sikligi,
yoneticilerle agik¢a konusabilme ve yoneticilik gorevi arasinda

e Yonetsel ve orgiitsel nedenler boyutu ile mesleki deneyim, kurumdaki ¢alisma
stiresi, goriisme siklig1, yoneticilerle acik¢a konusabilme ve yoneticilik gorevi
arasinda

e Tecriibe eksikligi boyutu ile medeni durum, yas, egitim durumu, mesleki
deneyim, kurumdaki caligma siiresi, gorliisme sikligi, yoneticilerle acikga
konusabilme ve yoneticilik gorevi arasinda

e Orgiitsel sessizlik toplam boyutu ile egitim durumu, mesleki deneyim,
kurumdaki ¢aligma siiresi, goriisme siklig1, yoneticilerle acik¢a konusabilme ve
yoneticilik gérevi “arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<,01;

p<,05).

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin liderlik davranislart alt boyutlar1 ile orgiitsel

sessizlik alt boyutlarina gore farklilik gosterip gdstermedikleri incelendiginde;

e Gorev odakli liderlik ile iligski odakli liderlik ve degisim odakli liderlik arasinda

kuvvetli, orgiitsel sessizlik boyutlarindan korku, yonetsel ve orgiitsel nedenler,
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tecriibe eksikligi ve orgiitsel sessizlik toplam boyutu arasinda zayif ve anlamli
iliski tespit edilmistir.

e lliski odakl1 liderlik ile gérev odakli liderlik ve degisim odakli liderlik arasinda
kuvvetli, orgiitsel sessizlik boyutlarindan korku, yonetsel ve orgiitsel nedenler,
tecriibe eksikligi ve orgiitsel sessizlik toplam boyutu arasinda zayif ve anlaml
iligki tespit edilmistir.

e Degisim odakli liderlik ile gorev odakli liderlik ve iliski odakli liderlik arasinda
kuvvetli, orgiitsel sessizlik boyutlarindan korku, yonetsel ve orgiitsel nedenler,
tecriibe eksikligi ve orgiitsel sessizlik toplam boyutu arasinda zayif ve anlamli

iliski tespit edilmistir.

Arastirmada regresyon analizi ile liderlik davraniglarinin orgiitsel sessizlige etkisi
belirlenmis olup liderlik davranmislarmin orgiitsel sessizligi etkiledigi goriilmiistiir (R?
=,24). Liderlik davranislar1 degiskenlerinden gérev odakli liderlik ile iliski odakli liderlik
orgiitsel sessizlik korku degiskeni ile ters orantihidir. Orgiitte liderlerin gorev odakli ve
iliski odakl1 liderlik davranisi sergilemeleri galisanlarin korku sebebiyle sessizlesmesinin
Oniine gectigi diistintilebilir.

Bu sonuglar dogrultusunda saglik yoneticilerine ¢esitli onerilerde bulunabiliriz.

e Orgiitlerde sessizligin yayginlasmas1 ve siirekli olmasi istenmeyen bir
durumdur. Bu sebeple sessizligi Onlemede yoneticilere biiylik gorevler
diismektedir. Yoneticilerin calisanlarla iletisimi, onlara karst tutumu ve
yonetme big¢imleri bu anlamda onemlidir. Alanyazinda yapilan arastirmalar
incelendiginde ve bu arastirmalarin sonuglarina dayanilarak Orgiitlerde
sessizligi engellemek icin yoneticiler, calisanlara calistiklar1 kurumlarin
yonetimine katilma olanagini saglamak olan “katilimeci yOnetim tarzimi”
uygulayabilir. Calisanlarina fikirlerini ve problemlerini dile getirme olanagi
taniyan, kararlara katilmalarini saglayan, onlar1 onemseyen liderlik tarzlar
hastaneler i¢in olmasi1 gereken liderlik tarzlaridir. Bu saglik c¢alisanlarinin
caligmalarinin olumlu yonden etkilenebilmesi agisindan Onem arzedebilir.
Ayrica yeni diizenlemeler ve gelistirmeler yapilarak c¢alisanlarin kararlara

katilimlarinin saglanmasi ¢6ziim olabilir.

e Her kurum calisanlarinin orgiitsel sessizlik diizeylerini belirleyerek bunun

nedenlerini saptamali.
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e Ayrica saghk kurumlarinda ast iist iligkilerini ve iletisimini gelistirmeye
yonelik diizenli toplantilarin yapilmasi, ¢alisanlarin kendi yaptiklar1 islerle
ilgili konularda verilecek kararlara katilmalari onlarin sessiz kalmalarinin

Oniine gegebilir ve orgiitsel performansi artirabilir.

e Hastane yoOneticilerinin, saglik ¢alisanlarinin hem isle ilgili hem de is disindaki
sorunlarina duyarl olmasi, onlar1 dnemsemesi, giivenmesi, fikirlerini dikkate
almasi, onlar1 takdir etmesi, olaylar1 agiklayici olmasi, rol g¢atismalarini
azaltmasi, ayrimcilik yapmamasi ve ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmelerine
imkan tanimasi sessizligin azaltilmasi agisindan 6nemli olabilir. Bunlara ilave
olarak kurum tarafindan c¢alisanlarin sosyal aktivitelerle motive edilmesi,
samimi ve giivenilir bir iletisim sisteminin kurulmasi, etik degerlere uygun
davranilmasimin saglanmasi ve insan kaynaklar1 araciligi ile sessizlik
konusunda ¢alisanlara egitimler verilmesi Orgiitsel sessizligi azaltmaya
yardimci olabilir. Benzer sekilde ¢alisanlarin, sahip olduklari bilgi, yetenek ve
uzmanliklarin1 daha 1yi sergileyebilecekleri bir ¢caligma ortaminin yaratilmasi

ile sessizlesmelerinin 6niine gecilebilir.

e Liderin durumsal degisiklikleri dikkate alarak; kendisi, ¢alisanlari ve orgiitii
icin en uygun olan, etkinligi, verimliligi, performansi, basariy1, motivasyonu ve
i1s tatminini artiran liderlik davramig tarzini gostermesi orgiitsel sessizligin
onlenmesinde daha etkin sonuglar saglayabilir.

e Ayrica ¢ok boyutlu ¢aligmalarla tilkelerarasi farkliliklarda incelenebilir.

Tiirkiye’de “sessizlik™ {izerine yliriitiilen arastirmalarda bir artis olmasina karsin
arastirmalarin ¢ogunlukla egitim ve turizm sektoriinde yapildigi goriilmektedir. Saglik

sektoriinde bu konudaki arastirma sayisi artirilabilir.
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FORMLAR

Saymn katilimci ekte sunulan anket saglik calisanlarinin yoneticilerin liderlik tarzlari algilart ile
orgiitsel sessizlik diizeylerini belirlemek amaci ile hazirlannistir. Bu calisma Istanbul Universitesi Saghk
Bilimleri Enstitiisii Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans tezi igin hazirlanmis olup, Yrd. Dog¢. Dr. Selma
Soyiik’lin danismanligindan yiiriitiilecektir. Anketteki veriler sadece bilimsel amagli olarak kullanilacak ve
bireysel degerlendirilmeyecektir.

Degerli vakitlerinizi ayirdiginiz igin tesekkiir eder iyi ¢alismalar dilerim.

Secil ERGUL
BIRINCi BOLUM -KiSiSEL BILGILER
Cinsiyet Kadm () | Erkek ( )
Medeni Durum Evli ( ) |Bekar( )
25 ve alt1 41 ve iizeri
Yas 26-30( ) 31-35( ) 36-40 ()
() ()
Ilkokul (| | . ) Lisansiistii
Egitim Durumu ) Lise ( ) Onlisans () | Lisans( ) ()
. . 1-5 Y1l 20 Y1l
Mesleki Deneyim 6-10 Y1l ( ) 11-15Yd( ) | 1620 Yl ( ) | ..
() Uzeri ()
Dahili Cerrahi Cocuk Yogun Bakim
Calistig1 Birim . 4 o ) Diger ()
Birim( ) Birim () Birimi () Acil ()
Bu kurumdaki cahisma 20 y1l ve
15yl ( ) | 6-10yl( ) 11-15yd () | 16-20yil ()
siireniz izeri ()
Yoneticilerinizle yiiz
o ) Her zaman
yiize goriisme | Hicbir Cok nadir () | Bazen( ) Cogunlukla ( ()
sikhigimz? Zaman () )
Genel olarak isinizle
ilgili herhangi bir konu
ya da sorun hakkinda
o ) Her zaman
yoneticilerinizle acik¢a | Higbir Cok nadir () | Bazen( ) Cogunlukla ( O)
konusabileceginizi Zaman () )
diigiinebiliyor
musunuz?
Yoneticilik  goreviniz
Evet ( ) Hayir ()
var mi?
Yamtimz  evet  ise
belirtiniz.
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iKiNCi BOLUM

Asagidaki sorular liderlik davranisi ile ilgilidir. Bu sorulara yanit verirken birim yoneticinizi diislinerek cevap
veriniz. Bu Olcekte 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum, seceneklerinden birini tik (X) koyarak cevaplandiriniz.

SORU S S || =
"o SORULAR T ERHEE
cE £l 5|l |22
SR R 5| 5| 8=
X M| M| M| M| XX
Yoneticim; 1 2 13| 4 5
1. Etkinligi arttirmak i¢in faaliyetleri organize eder.
2. Kisa donemli faaliyetleri planlar.
3. Bireyler ya da gruplar arasinda is dagilimi(paylasimini) gerceklestirir.
4, Calisanlarin gorevlerini ve kendilerinden beklenenleri agiklar.
5. Kurallari, politikalari ve standart faaliyet prosediirlerini anlatir.
6. Birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder.
7. Operasyonlar1 ve performansi aktif olarak takip eder, izler.
8. Isi aksatacak mevcut problemleri ¢ozer.
9. Etkinlik, verimlilik ve kalitenin 6nemini vurgular.
10. Birim performanst i¢in yiiksek standartlar olusturur.
11. Caliganlarini aktif olarak destekler ve cesaretlendirir.
12 _Cahsanlarln zorlu hedeflere ulagabilecegine olan giivenini, inancin
' ifade eder.
13. Calisanlarla isin digindaki konularla ilgili olarak da iligkiler kurar.
14, Caligsanlarin katkilarini ve basarilarini takdir eder.
15. Bireysel roller ve davraniglar konusunda onlari bilgilendirir
16. Calisanlar etkileyen kararlari alirken onlara danisir.
17. Calisanlari etkileyen faaliyetler konusunda olanlar1 bilgilendirir.
18 Calisanlarin  anlagsmazliklari, c¢atismalari, ihtilaflart  ¢6zmelerine
' yardim eder.
19 Birimimizde takim ruhunu olusturmak igin hikayeler, seremoniler,
' torenler ve semboller kullanir.
20. Orneklerle yonetir, davranislartyla 6rnek olur.
21, Zorunluluk, aciliyet duygusu olusturur, degisime yardimci olur.
22 Nasil iyilestirmeler yapilacagt konusunda fikir edinmek igin rakip

firmalar1 gozlemler.

23. Isletmemiz i¢in heyecan verici yeni olanaklar planlar, tasarlar.

24 Konular1 farkli agilardan ele almalari, farkli yollart denemeleri i¢in
) caliganlar1 tesvik eder.

25, Isletmenin vizyonuyla baglantili yenilikgi stratejiler gelistirir.
Girisimci ve yenilikei fikirleri cesaretlendirir, bu fikirlerin gelisimi

26. icin ortam hazirlar.

27. Bireysel 6grenme ve takim dgrenmesini tesvik eder.

28. Yeni yaklagimlar dener.

29. Degisimin onaylanmasi i¢in ¢alisanlar1 ikna eder.

30. Degisim uygulamalarini yonlendirmek i¢in ¢alisma gruplar1 olusturur.
31. Yeni vizyon ya da stratejiyle tutarli sembolik degisiklikler yapar.

3 Yeni stratejileri uygulamalari igin ¢aliganlari tesvik eder ve gerekli

ortami hazirlar.
33. Degisimi destekleyen gelismeleri duyurur, kutlar.




UCUNCU BOLUM

120

Asagidaki sorular liderlik davranisi ile ilgilidir. Bu sorulara yanit verirken birim yoneticinizi diislinerek cevap
veriniz. Bu olgekte 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katihyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum, seceneklerinden birini tik (X) koyarak cevaplandiriniz.

SORU
NO

SORULAR

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum
Kesinlikle

Katihlyorum

Yoneticime glivenmedigim i¢in sorunlarimi sdylemiyorum.

Yoneticilerin  "sdzde" ilgileniyor goriinmesi nedeniyle agikca

2. konusmuyorum.
3 Yoneticim  verdigi s6zii tutmadigi i¢in konugmamin gereksiz
' oldugunu diislinityorum.
4, Is yerimde acikca konusmay1 desteklemeyen bir kiiltiir var.
5. Yoneticilerim acgik¢a konugmay1 desteklemezler.
6. Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavri" konugsmami anlamsiz kiliyor.
7 Acikc¢a konugsmami saglayacak bigimsel bir mekanizma yok.
' Fikirlerime yoneticilerimin kulak vermeyecegini diigiiniiyorum
Isin / meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda
yoneticilerle uyusmazlik oldugunu diistiniiyorum.
. Acik¢a konugmam bir fayda saglamayacak.
10. Hiyerarsik yapinin kati olmasi fikirlerimi sdylememi engelliyor.
11. Yoneticimle iligkilerin mesafeli oldugunu diisiiniiyorum.
12 Acikga konusan kisiler haksizliga veya koti muameleye maruz
' kaliyorlar.
13. Acikc¢a konugmak isimi kaybetmeme neden olabilir.
14 Sorun veya problem bildirdigimde gorev yerim veya pozisyonum
' degisebilir.
15. Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar.
16 Acikca konusunca yoneticim veya meslektaslarim bana kars1 kotii bir
' tavir i¢inde olabilirler.
17. Yeni fikir ve Oneriler ig ylikiimii arttirabilir.
18 Problem bildirme ya da oneri de bulunmak igin yeterince tecrilbbem
' yok.
19. Isyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi ilgilendirir.
20 Dile getirdigim konu bilgisizligim ve deneyimsizligimi ortaya
) ¢ikarabilir.
21 {Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir bildirmem
Onemsenmez.
29 Problem bildirdigimde sorun yaratan/sikdyet¢i biri  olarak
) degerlendirilirim.
23. Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve saygiy1 azaltabilir.
24, Y oneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir.
Sorun bildirdigimde ortalig1 karistiran, arabozucu biri olarak
25. N S
degerlendirilebilirim.
26. Problemleri anlattifimda iligkilerim zarar goriir.
217. Acgik¢a konustugumda insanlar beni desteklemeyebilir.
28, Sorun veya problemlerden bahsettigimde yoneticilerimin hosuna

gitmez.
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