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(GURHAN ARCASOY, Giil¢in, Yiiksek Lisans, istanbul, 2017)
DONUSUMCU LIDERLIK TARZI VE ORGUTSEL SESSIZLIK

ILISKiSI: OZEL SAGLIK SEKTORUNDE BIR UYGULAMA

Ozet:

Bu ¢alismanin amac1 doniisiimcii liderlik tarzi ile 6rgiitsel sessizlik iliskisinin 6zel
saglik sektoriinde incelenmesi ve demografik agidan farkliliklar olup olmadiginin
arastirilmasidir. Doniisiimeii liderlik tarzinin isgdrenlerin orglitsel sessizlikleri tizerinde
herhangi bir etkisinin olup olmadigi incelenmek istenmistir. Arastirmanin evrenini
Istanbul ilindeki 6zel hastanelerin calisanlar1 olusturmaktadir.

Calisma li¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde liderlikle ilgili temel
kavramlar ile kisisel, davranissal, durumsal ve modern liderlik teorileri ele alinmistir.
Ikinci béliimde; orgiitsel sessizlik kavrami ile orgiitsel sessizligin teorik temellerine
deginilerek, orgiitlerde sessizligin nedenleri ve sonuglar1 agiklanmaya calisilmistir.

Ucgiincii boliimde Istanbul ilindeki 6zel hastanelerde calisan 211 kisi iizerinde
gerceklestirilen aragtirmanin bulgularina ve arastirma sonrasi elde edilen sonuglara ve
degerlendirmelere yer verilmistir. Elde edilen sonuglara gére dontisimcii liderlik ile
orgiitsel sessizlik arasinda negatif bir iliski saptanmis ve bu iligki istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii liderlik, Orgiitsel Sessizlik, Sessizlik, Liderlik, Saglik,
Hastane
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(GURHAN ARCASOY, Giilgin, Masters Degree, istanbul, 2017)
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP STYLE AND

ORGANIZATIONAL SILENCE RELATION: AN APPLICATION IN
THE PRIVATE HEALTH SECTOR

Summary:

The aim of this study is to investigate the relationship between the
transformational leadership style and organizational silence in the private health sector
and search to see if there are differences in terms of demographics or not. It is aimed to
examine whether the transformational leadership style has any effect on the
organizational silence perceptions of the occupants. The universe of the research is the
employees of private hospitals in Istanbul.

The study consists of three parts. In the first chapter, basic concepts of leadership
and personal, behavioral, situational and modern leadership theories are discussed. In the
second chapter; the concept of organizational silence and the theoretical bases of
organizational silence were touched upon and the causes and consequences of silence in
organizations were tried to be explained.

In the third part, the findings of the research conducted on 211 people working in
private hospitals in Istanbul and the results and evaluations obtained after the research
were included. According to the results obtained, a negative relationship was found
between the transformational leadership and organizational silence and this relationship

was found to be statistically significant.

Key Words: Transformational Leadership, Organizational Silence, Silence, Leadership,
Health, Hospitals
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|. GIRIS

Icinde bulunulan dénemde o&rgiitler isgdrenlerini ¢cok dnemli bir girdi olarak
degerlendirmektedirler. Isgorenlerden iletisimin etkili bir sekilde gerceklestirilmesi,
orgiite ve siireglerine iliskin problemlerin fark edilerek paylasilmasi, ¢6zim Onerileri
sunmalar1 ve Orgiitlin gelisimi i¢in yaratciliklarini 6n plana ¢ikarmalart beklenmektedir.
Fakat bazen isgorenlerin bu rolden kacinir sekilde hareket ederek problemlere iliskin
endise ve fikirlerini paylasmadiklar1 goriilmektedir.

S6z konusu davranis, yazinda orgiitsel sessizlik olarak ifade edilen ve isgorenlerin
bilingli bir sekilde orgiitsel sorun ve sikintilara dair bilgi ve fikirlerini esirgedikleri
durumun meydana gelmesine sebep vermektedir. Bu tip bir tutum giiniimiizde olumsuz
bir durum olarak kabul edilmekte, isgorenlerin kasten ortaya koyduklar1 bir tepki
davranis1 olarak algilanmaktadir. Ozellikle, yoneticilerinden olumsuz geri bildirim alma
olmak tizere, problem ¢ikaran bir isgoren olarak goriilme korkusu ve diisiincelerini ifade
etseler bile bir sey degismeyecegine dair inanglari, isgorenlerin sessizligi tercih
etmelerine sebep olabilmektedir. Isgorenlerin bu davranislari sonucunda ortaya ¢ikma
firsat1 bulan orgiitsel sessizlik, bireylerin orgiitten izole olmalarina, Is tatmini, Orgiite
baglilik ve motivasyonlarinin diismesine, orgiitsel ve bireysel olarak duyarsizlasmaya ve
psikolojik problemler yasamalarina neden olmak gibi sonuglar dogurmaktadir. Orgiitsel
sessizlik iggorenlerde oldugu gibi Orgiitsel siirecleri de yonetimin etkinligini de
etkilemektedir.

Liderlik, isgorenle yoneticileri arasindaki etkilesimden ortaya ¢ikan, giiven ve
destege bagli bir kavramdir. Isgdrenler, 6rgiit ile ilgili sikintilari, érgiitiin performansini
diistiren tiim etkenleri yonetimden daha erken fark edebilmekte ve saptayabilmektedir.
Bu sebeple, yoneticilerin isgérenler tarafindan lider olarak goriilmeleri ve takip
edilmeleri, bu durumlarin paylasilmasi, nasil diizeltilecegine iligskin fikirlerin dile
getirilebilmesi acisindan &nemlidir. Isgorenler kendileri ile ilgilenen, samimi iliskiler
yasatan, onlarin sorunlarina ¢oziimler bulmaya c¢alisan bir doniistimcii bir liderin
varhiginda oOrgiitsel sessizligi ortaya ¢ikaracak tutumlar icerisinde bulunmamaktadirlar.
Yoneticiler bu 6zellikleri 6n plana ¢ikaran doniistimcii liderlik tarzi gibi bir liderlik
yaklasimi gosterdiklerinde bu yaklasim, isgérenlerin oOrgiitsel sessizlik ortamini

yaratmalarinin ve bireysel ya da orgiitsel olarak yasanabilecek olumsuz sonuglarin,



proaktif olarak oniine gegebilecekdir. Ciinkii doniisiimcii liderlik tarzi, ¢agimizda arzu
edilen, degisime hayat veren doniisiimleri ger¢ek kilarak basariyi ortaya koyabilen bir
anlayis olarak goriilmektedir.

Bu ¢alismada doniisiimcii liderlik tarzi ile orgiitsel sessizlik arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaglanmistir. Bu iliski, lilkemizde hizli bir sekilde biiyliyen 6zel saglik
sektorli acisindan disiiniildiiglinde bu kurumlarda etkili, kaliteli saglik hizmeti
sunulabilmesi, ortaya konan misyon ve vizyonlarin gerceklestirilebilmesi ve bu orgiitlerin
hayatlarim1 ~ siirdiirebilmeleri kurumlar1 hedeflerine ulastirabilecek lider saglik
yoneticilerine ihtiyag duyulmasi nedeniyle oOzellikle saglik sektoriinde incelenmek
istenmistir.

Oncelikle ilk boliimde liderlik kavrami ve geleneksel liderlik teorileri hakkinda
bilgi verilerek, modern liderlik teorilerinden biri olan doniisiimcii liderlik tarzi ele
almmustir. Ikinci boliimde orgiitsel sessizlik konusu agiklanarak, orgiitsel sessizlik
teorileri hakkinda bilgi verilmis ve orgiitsel sessizligin tiirleri, ortaya ¢ikis nedenleri ve
sonuglar1 agiklanmustir. Ugiincii béliimde ise déniisiimcii liderlik ile drgiitsel sessizlik
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla 6zel saglik sektorii lizerinde yapilan arastirmanin
detaylar1 hakkinda bilgi verilmistir. Istanbul ilindeki 6zel hastanelerde calisan 211 kisi
tizerinde gergeklestirilen aragtirmanin bulgularina ve arastirma sonrasi elde edilen
sonuglara gore doniistimci liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda negatif bir iliski
saptanmig ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Sonuclar ve Oneriler
kisminda orgiitlerde, 6zellikle saglik yoneticileri i¢in saglik oOrgiitlerinde dontigiimceii
liderlik tarzinin Orgiitsel sessizligin olumsuz sonuglarmmin yasanmamasi i¢in dnemine

deginilerek, ileride yapilacak arastirmalar i¢in onerilerde bulunulmustur.

Il. GENEL BIiLGILER

A. LIDERLIK KAVRAMI VE TANIMLARI

Bu boliimde oncelikle saglik orgiitlerinde liderligin 6nemine deginilerek, liderlik
kavrami ve tamimlar1 ele alinacak daha sonra da teoriler agiklanarak en son olarak

dontisiimcii liderlik tarz1 detayli agiklanacaktir.



Saglik kurumlart yonetimi hem birey hem de toplumlarin saglik diizeylerini korumak ve
gelistirmek amaciyla saglik hizmetleri iiretimi i¢in hem maddi hem de beseri kaynaklarin
planlanmasi, organize edilmesi, yiiriitiilmesi ve kontrol edilmesidir. Bu nedenle saglik
kurumlar1 yoneticiligi en gilic yonetim alanlarindan biri olarak kabul gérmektedir
(Tengilimoglu, 2011). Bu baglamda hastane yoneticisinin temel gorevi, tip hizmetleri
organizasyonu, yonetim kurulu ve hastane boliimleri arasinda esglidiimii ve iletisimi
saglamak ve hastanenin uzun dénemli planlarin1 gelistirmektir (Kavuncubasi ve Yildirim,
2010).

Hastanelerin faaliyetlerini verimli bir sekilde devam ettirebilmeleri, tiim personel
kadrosunun nitelikli olmasina, arag, gereg ve tibbi cihazlarin ve hem fiziksel hem de insan
giicii kaynaginin yeterli olmasina baglidir. S6zii edilen tiim insan giicii, fiziksel ve teknik
unsurlarin organizasyonu, bu unsurlarin se¢ilmesi, kontrol edilmesi, daha akici bir is
akisinin olusturulmasi, ticret yonetimi gibi konular siirekli olarak bir yonetim sorunu
olarak ortaya ¢ikacaktir (Ozgen, 2016).

Y 6neticilerin tiim bu sorunlari ve saglik sektoriindeki hizlanan degisimi daha etkin
yonetmesi i¢in farkliligin1 ortaya koymast gerekmektedir. Boyle bir ortamda, saglik
kuruluglart da ortaya c¢ikabilecek zorluklarla bas edebilmek icin yoneticilerin
yeteneklerini arttirmak zorundadir (Doyle, 2014).

Hastane organizasyonlariin rakipleri karsisinda avantaj elde etmesi ve bunu
stirdlirebilmeleri i¢in, ¢alisanlarin yaratici gli¢lerini kullanabilmesi, onlar1 yonlendirmesi,
ortak bir vizyon belirleyip, tiim ¢alisanlarin bu vizyona dahil edilmesi gereklidir (Ataman
U., 2010). Bu nedenle hastane yonetiminin gelecegi agisindan liderlik belirleyici olan
faktorlerin basinda gelmektedir (Sahman vd., 2008). Bu nedenle hastane yoneticisi lider
ozelliklerine sahip olmal1 ve hastaneyi vizyonuna yaklastirabilmek adina bu 6zelliklerini
kullanma becerisine sahip olmalidir.

Bunun i¢in de lider ayn1 anda bireysel ve kurumsal miikemmellik igin ilham
verebilmeli, ortak vizyonu olusturabilmeli, orgiitiin stratejik amaglarina ulasabilmesini ve
performansini arttirmasini yonetebilmelidir.

Liderlik kavrammin genel kabul goéren, ilizerinde goriis birligine varilmis bir
tanim1 bulunmamaktadir. Bu baglamda liderligin kesin ve tek bir tanimini yapmak
oldukca zordur. Ciinkii liderlik evrensel, beseri, sosyal ve ¢ok boyutlu olan bir kavramdir.

Yapilan her tanim, liderlik kavraminin farkli boyut ve yonlerini gdstermekte ve boylece



farkli Ozelliklerine 1s1k tutmaktadir (Giil ve Sahin, 2011). Tanimlara bakildiginda
“etkileme” ve “hedef gerceklestirme” kavramlarinin bu tanimlarin iki temel unsurunu
olusturdugu sdylenebilir. Yani liderlik tarzindan bagimsiz olarak, liderlik belirli hedeflere
ulasabilmek ic¢in lider ve astlar1 arasindaki etkilesim iligkisini ifade etmektedir. Bu
nedenle liderlik konusunda ortaya atilan tanimlar incelendiginde bu kavram, orgiitlii bir

grubun faaliyetlerini, hedefe ulasabilmek i¢in etkileme siireci olarak tanimlanabilir

(Ogbeide, 2011).

B. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Bu boliimde sirastyla 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklasimlar, durumsallik

yaklagimi ve modern liderlik yaklasimlarina yer verilecektir.

1. Ozellikler Yaklasinm

Ozellikler yaklasimi, liderlik arastirmalarinin temelini olusturan ve bu konuda
ilk gelistirilen yaklagimlardan biridir. Bu yaklasim liderlerin fiziksel ve kisilik 6zellikleri,
yetkinlikleri ve degerleri gibi 6zelliklerine odaklanarak liderligi bireysel acidan ele alir.
Bu yaklasim kisilik 6zelliklerin belirli durumlar karsisinda tutarli davranis kaliplari
irettigi varsayimina dayanmaktadir. Yani liderlik 6zellikleri dogustan gelen kalic1 ve

istikrarli 6zellikler olarak kabul edilmektedir (Fleenor, 2011).

Liderde bulunmasi gereken bu ozellikler, “yiiksek diizeyde calisma ve bagarma
arzusu, hareketlilik giidiisii, {stleri kontrole yonelmis ve yardim edici olarak
degerlendirme, belirsiz durumlar1 organize etme becerisi, kararlilik, kendine giiven, aktif,
saldirgan ve miicadeleci bir kisilik 6zelligi, isleri kavrama giicli ve basarisizliktan
korkma, gercekgeilik, uygulamaya doniik konulara ilgi, astlardan ¢ok iistlerle 6zdeslesme,
faaliyetleri organizasyon boyutunda ele alma” olarak belirlenmistir (Yalinkilig, 2010).

Ancak liderlige yonelik olarak yapilan aragtirma sonuglari, bu diisiincelerin
degismesine yol acmistir. Bu sonuclarda fiziksel 6zellik ve yliksek zeka ile liderlik
arasinda anlaml bir iliskinin olmadig1 gortilmiistiir. Boylece liderligin dogustan gelen bir

Ozellikten degil, sonradan 6grenilerek kazanilan bir nitelik oldugunu ortaya konmustur.



Liderin yonelimleri ile liderligi agiklayan bu ¢alismalar, davranis yaklasimlarinin ortaya

¢ikmast i¢in bir temel olusturmustur (Baloglu ve Karadag, 2009).

2. Davramissal Yaklasimlar

Ozellikler yaklasimimin liderlik siirecini agiklamakta yetersiz kalmasi iizerine,
arastirmacilar, liderin sahip oldugu 6zellikler yerine astlarin 6zelliklerine ve liderin nasil
davrandigint incelemeye baslamislardir. Bdylece davranigsal yaklagimlar ortaya
cikmustir.

Davranigsal yaklasimlar, etkin liderlerin ne olduklarini degil, ne yaptiklarini
saptamaya ¢alismiglardir. Davranigsal yaklasimlar kisisel 6zelliklerin liderin gosterdigi
davraniglara gore daha Onemsiz oldugunu gostermistir. Davranigsal yaklasimlar
insanlarin lider olarak dogmalarmin bir gereklilik olmadigini, liderligin egitim yolu ile
kazanilabilecegini savunmaktadir. Bu yaklasimlarin amaci, davranisin liderlikle nasil
biitiinlestirilecegini belirlemek ve etkin bir liderlik i¢in yapilmasi gerekenlerin neler

oldugu sorularina cevap aramaktir (Soyluer, 2010).

2.1. Ohio State Yaklasinm

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalari, 1940’larmn sonlarina dogru Ralph
Stogdill’in yonetiminde yapilmigtir. Bu aragtirmanmn amaci liderlik davranigini
belirlemenin orgiit amaglarina ulasmada ne derece 6nemli oldugunu gostermektir.
Aragtirmayla ¢esitli donemlerde bircok farkli davranis incelenmis ve bu calismalar
sonunda “yapiy1 harekete gecirme" ve "anlayis" faktorleri iki temel etken olarak ortaya

konmustur (Judge et. al., 2004).



Sekil 1:0hio State Calismas1 Temel Liderlik Tarzlar

Yiiksek

&

Bireyi Onemseme

Y

Driasiik

Diiigiik

Kaynak: (Reece et. al., 2011)

Yapiy1 harekete gecirme ya da diger bir adiyla goreve yonelik davranis faktorti,
liderin is ve gorevleri planlamasini ve organize etmesini igerir. Oncelikle kendi roliinii
aciklayan lider, daha sonra i gérme yOntemlerini olusturur. Boylece astlar1 hedeflere
ulagabilmek i¢in yonlendirerek, istenilen gerekli performans diizeyine ulagsmalarim
saglar. Anlayis ya da bireysel iliskilere yonelik olarak da adlandirilan ikinci faktor ise,

lider ve orgiit liyeleri arasindaki arkadasligi, karsilikli giiveni, saygiy1 ve sicakligi belirtir

(Tagraf ve Calman, 2009).

-Diiglik  Yapin  Harekete
Gecimme )
-Yiiksek Bireyi Onemseme

Lider, grup harmonmisi ve sesval
thtivaglarimn tatmmi igin gabalar.

-Yiiksek Yapynn Harekete
Gegirme

-Yiiksek Bireyi Onemseme

Lider, 15m wverimli bir sekilde
gerpeklestinlmes:  wve gahsma
grubunun arkadashifimin,
uynrmmunun  sirdirilmes: arasinda
bir denge kwmaya cabalar.

-Diisiik  Yapryn  Harekete

Gecimme )
-Diisiik Bireyi Onemseme
Lider, genellikle pazf bir rol

tstlenr ve 150 galizanlann kendi
eliyle vapilmasina miisaade eder.

-Yiiksek Yapiwnn Harekete
Gecirme )
-Diigiik Bireyi Onemseme

Lider, éneelizimi ve dikkatini 1510
gerpeklestinlmes: yéneltir. Kisisel
alaka ve kavgilar ikinei planda
kalr.

* iksek

Yapi1 Harekete Gecirme

Ohio-State ¢alismalarinin bulgulari ise $0yle 6zetlenebilir (Karakas, 2010) ;

e Liderin etkinligi, birbirinden bagimsiz olan anlayis ve yapiy1 harekete gecirme

boyutlarinda yiiksek performans gosterilmesi ile artacaktir.




e Anlayis boyutu yiiksek liderlerin organizasyonlarinda, personel devir hizi ve
devamsizlik azalacaktir.

e Yapiyr harekete gecirme boyutu yiiksek liderlerin organizasyonlarinda, kisa
donemde personel performansinda artig goriilecektir.

e Ustler ve astlar lider davranis1 olarak tanimlanan boyutlar1 etkinlik agisindan
birbirinin tersi olarak algilamaktadir. Ustler yapiyr harekete gegirme &nemini
vurgularken, astlar liderin etkin olmasinda en 6nemli boyutun anlayis oldugunu

savunmaktadir.

2.2. Michigan State Arastirmalan

Michigan Universitesi arastirmalar1 Ohio State Universitesi arastirmalari ile ayn1
zaman dilimi i¢inde gerceklestirilmistir. Arastirmalarin temel amaci, 6rgiit liyelerinin
tatminini saglayan ve bu flyelerin verimliligine katkida bulunan unsurlarin neler
oldugunun belirlenmesidir. Bu c¢alismalarda devamsizlik, maliyet, motivasyon,
verimlilik, is doyumu, personel devir hiz1 ve sikayetler gibi kriterler kullanilmais, etkin ve
etkin olmayan liderler arasindaki farkliliklar ortaya konmaya c¢alisilmistir. Bu
calismalarda da Ohio State Universitesi arastirmalariyla benzer sonuglar ortaya ¢ikmis ve
sonugclar iki faktoriin etrafinda toplanmistir. Bu iki faktor kisiye yonelik davranis ve ise

yonelik davranislar olarak saptanmistir (Soyluer, 2010).

Kisiye yonelik yani i géren merkezli liderler orgiit liyelerine bireysel olarak ilgi
gosterir. Onlarin gereksinimlerini gidermeye, refahini arttirmaya ve kisisel gelisimlerine
katki yapmayi1 hedeflerler. Astlarin calisma motivasyonunu ve tatmin duygusunu
arttirirlar. Kisiler arast iliskilere nem veren, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglari ile ilgilenen
ve Kigisel farkliliklari dikkate alan, arkadasga davranan liderlik davranigi gosterirler.
Astlarint isin basarim: dogrultusunda yonlendirir. Genel olarak denetim gorevini

iistlenmekle birlikte yetkilerinin bir kismini astlarina aktararak amaca ulasirlar.

Ise yonelik yani is merkezli liderler ise yakin ve siki denetimle, daha énceden
belirlenen yontemlerin ve ilkelerin devamliligini saglamay1 amaglar. Grup calisanlarinin

onceden belirlenen ilke ve yontemlere gore g¢alisip ¢alismadiklarini yakindan kontrol



eder. Biiyiik 6l¢iide cezalandirma ve statiiye dayanan resmi otoriteyi kullanan bir davranis

ozelligi gosterir.
2.3. McGregor’un X ve Y Teorisi

McGregor’un X ve Y teorisi iki farkli yonetici tipini igeren bir yapiya sahiptir. Bu
teoriye gore X tipi liderler baski kuran ve yonlendiren; Y tipi liderler ise demokratik ve
katilimer liderlerdir. Bu teorinin dayandigi temel nokta ise liderin insan davraniglari ile
ilgili varsayimlarinin, liderin davraniglarini ortaya koyan en 6nemli unsur oldugudur
(Deniz, 2003).

X tipi liderlik, calisan bir kisinin is gormeyi sevmedigini ve sorumluluktan
kactigini, degisikliklere kars1 diren¢ gdsterdigini, ne yapmasi1 gerektiginin kendisine
bildirilmesini bekledigini ve organizasyonun amagclarina ulasabilmek i¢in ¢alisanin
zorlanmas1 gerektigini varsayar. Diger yandan, Y tipi liderlik is gormenin dogal
oldugunu, calisanlar1 zorlamanin gerekmedigini ve calisanlarin  sorumluluktan
ka¢cmadigini varsayar.

Tablo 1°deki varsayimlardan hareketle X tipi liderlerin yonlendirici ve otokratik
liderlik tarzina, Y tipi liderlerin ise ise katilime1 ve demokratik liderlik tarzina sahip
oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: X ve Y Tipi Liderler Teorisi

X Tipi Liderler

Y Tipi Liderler

-Ortalama insan ¢alismay1 sevmez ve
onlemeye caligir.

-Bu nedenle yeterli cabay1 gostermesi
i¢in insan zorlanmali, kontrol edilmeli,
yonlendirilmeli veya ceza ile tehdit
edilmelidir.
-Ortalama  insan  yonlendirilmeyi,
sorumluluktan ka¢mayi, daha az hirsh
olmayr ve her seyden Once giivende

olmay tercih eder.

-Calisirken gosterilen fiziksel ve zihinsel
caba, bir oyun ya da dinlenme kadar
dogaldir. Ortalama insan uygun kosullar
altinda, yalmzca sorumlulugu kabul
etmeyi degil, sorumluluk istemeyi de
ogrenir.

-Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda
kendi kendini kontrol ederek ¢alisir. Ve

kosullar saglandiginda kisi potansiyelini

gelistirmeyi ve kullanmay1 6grenir.

Kaynak: (Bolden et al., 2003)




2.4. Likert’in Sistem 4 Teorisi

Rensis Likert’in Michigan Universitesi arastirmalarindan c¢ikan sonuglara
dayanarak, bu c¢alismanin devami niteliginde ortaya koydugu bu teori, lider

davraniglarinin 4 sistem icinde siniflandirilabilecegini sdylemektedir (Kogel, 2005).

Tablo 2:Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Dl flli . (Istismarel (Yardimsever | (Katihmer) {(Demokratik)
calzent Otokratik) Otokratik)

Astlara Hizmetei ile Kismen Biitiin

glivenmez. efendisi giivenir fakat | konularda tam
1. Astlara arasindaki gibi | kararlarla ilgili | olarak giivenir.
olan giiven bir giiven kontrole sahip

anlayisina olmak ister.
sahiptir.

Astlar is ile Astlar Astlar Astlar

ilgili konular: | kendilerini kendilerini kendilerini
2. Astlarmm tartismak fazla serbest oldukea tamamui ile
algiladig konusunda hissetmez. serbest serbest
serbesti kendilerini hig hisseder. hissederler.

serbest

hissetmezler.

Iske ilgili Bazen astlarm | Genel olarak Daima astlarin

. sorunlarm fikrini sorar. astlarm fikrini | fikrini alir,

3. Ustiin coziimiinde alir ve onlart onlari kullanir,
fl?tlalrlla olan | Jitlarin fikrini kullanmaya
iliskisi nadiren alir. calisir.

Kaynak: (Kogel, 2005)

Sistem 1-istismarci Otokratik: Lider kararlarin biiyiik bir cogunlugunu kendisi
alir, fakat az da olsa organizasyon iiyelerine kararlara katilma imkani saglar. Aldig
kararlar1 emir-komuta zinciri vasitasiyla astlarina iletir. Tehdit, korku ve ceza ile
calistirtlan astlarin fiziksel ve giiven gereksinimleri verilen odillerle karsilanir (Bayram,

2013).

Sistem 2-Yardimsever Otokratik: Lider, astlarina olan giiveni alt diizeydedir.

Astlarina asagidan yukariya iletisime imkan tanimakta, ceza ve korkutmanin yaninda



odiillendirme yolu ile astlarini giidiilemektedir. Kararlarin bazilar1 alt kademede verilir.
Karar1 yine lider verir, ancak isler yapilirken astlarin sinirh 6zgiirlikk ve esneklige sahip

olduklari bir sistemdir. Liderin amaci, nihai hedefleri ulasabilmektir.

Sistem 3-Katilimct: Lider ve organizasyon iiyeleri arasinda giivene dayanan bir
iligki vardir. Astlar oldukca serbesttir. Ancak yine de ast-iist iligkisinin var oldugu bir
sistemdir. Iletisim igin asagidan yukariya iletisim, motivasyon icin ise ddiillendirme

tercih edilmektedir.

Sistem 4- Demokratik: Lider ve organizasyon iiyeleri arasinda bilgi paylagimi ve
giiven s6z konusudur. Lider ve astlar1 arasinda ¢ok yonlii bir iletisim mevcuttur. Temel
motivasyon araci takdir ve ddiillendirmedir. Takim ¢aligmasina 6nem verilmektedir. Tam
katilimc1 bir anlayigla karar verme siirecinde ve organizasyon amaglarina ulagsmada,

calisanlarin katilimlart saglanir.

2.5. Blake ve Mouton’un Yonetim Gozenegi Teorisi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilmis olan Yonetim Gozenegi
Teorisi liderlik davraniglarinin temel iki boyutu iizerine odaklanmistir. Bu boyutlardan
ilki liderin is gorenlere ruhsal yakinligini gosteren “kisilerarasi iligkilere yonelik olma”
boyutudur. ikincisi ise liderin gérev ve islerin yapilmasiyla ilgilenmesini gdsteren

“liretime yonelik olma” boyutlaridir.
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Sekil 2: Blake ve Mouton Yonetsel Diyagram Modeli

A
1,9 9.9
Cok 9
Kisileraras: lliskilere
Yénelik Olma 5,5
I, 9,1
Az | -
Az | Cok 9

Uretime Y&nelik Olma

Kaynak: (Kogel, 2005)

Bu iki boyutun etkilesimine bagli olarak, toplam 81 c¢esit liderlik davranis1 ortaya
¢ikmaktadir ve tiim bu davranislar bes liderlik tarz1 seklinde 6zetlenir (Sagir, 2011, s. 25-
26).

Zayif Liderlik: Herhangi bir yonetim felsefesine sahip olunmayan yonetim
seklidir. Yoneticiler hem bireyler arasi iligkilere hem de gorev yerine getirmeye karsi gok
az c¢aba harcarlar.

Gorev Odaklr Liderlik: Lider gorevle en yiiksek diizeyde ilgilenir ve bunun i¢in
sahip oldugu gii¢, yetki ve denetimden yararlanir.

Denge Saglayict Liderlik: Is gérenlerin motivasyonunu tatmin edici bir seviyede
tutma ve gorev yerine getirmeyi dengede tutmaya calisir.

[liski Odakl1 Liderlik: Lider bireyleraras iliskilere dnem verir, diisiinceli, rahat ve
arkadagcadir ancak goreve yonelik ilgisi en alt diizeydedir.
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Takim liderligi: ilgi diizeyi, hem iiretime hem de is gorene en yiiksektedir. Bu
liderlik tarzinda katilim ve 6zdeslesme de ytiksektir. Grup iiyeleri ile giiclii bir igbirligi
vardir.

3. Durumsal Liderlik Teorileri

Bu boliimde Fiedler’in durumsal lider etkililigi modeli, Vroom-Yetton normatif
liderlik kurami, Yol-Amag¢ modeli ile Hershey ve Blanchard’in astlarin olgunlugu modeli

ele alinacaktir.

3.1. Fiedler’in Durumsal Lider Etkililigi Teorisi

Fiedler’in liderlik teorisinin temel dayanagi grup performansinin liderin konum
giicii ile liderlik tarzinin etkilesimine bagli oldugudur. Fiedler liderlik davranislarini
“goreve yonelik” ve “iliskilere yonelik” davranislar olarak iki sekilde tanimlar. Bunlarin
ikisi de liderin motivasyon dnceligini belirler ve biri digerinden daha énemli degildir.
Goreve yonelik davranig gosteren liderlerin oncelikleri hedeflere ulasmak iken, iligkilere
yonelik davranig gosteren liderlerin 6nceligi daha yakin kisisel iligkiler gelistirebilmektir
(Cruz etal., 2011).

Fiedler’in durumsallik teorisiyle ilgili calismalar su sekilde ozetlenebilir (Cetin,

2008).

1. Astlartile iyi iligkiler i¢inde olan lider, konum giiciinii iyi kullandiginda ve astlarini

karara katma yolunu tercih ettiinde, en yiiksek etkililige ulagmaktadir.

2. Gorev yapisini agikca ortaya koyan ve konum gilictinii iyi kullanabilen lider,

astlariyla iliskisi kotii oldugunda dahi yiiksek verim saglayabilmektedir.

3. Gorev yapisini ortaya koyamayan, konum giiciinii kullanirken zayif kalan ve

astlariyla arasindaki iligski az olan lider, etkililik bakimindan en diisiik olan liderdir.

4. Bir grubun ne kadar etkili oldugu, liderin kritik durumlarda hangi liderlik niteligini
gosterecegine baghdir.

5. Evrensel, her ortam i¢in gegerli olan ya da en 1yi olan liderlik bi¢imi yoktur.
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3.2. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Teorisi

Vroom ve Yetton un normatif liderlik kurami biitiin durumlar ve organizasyonlar
icin basarili olabilecek bir liderlik stratejisinin miimkiin olmadigin1 séylemektedir. Bu
nedenle biitiin durumlar tanimlanmali ve hangi durumda hangi liderlik stratejisinin uygun
oldugu agiklanmalidir (Reber et al., 2004). Bu teoriye gore aragtirmacilar, farkli tiplerde

karar alma tiplerinin oldugunu belirlemistir.

Bu tipler soyle siralanabilir (Reber et al., 2004):

Otokratik-I: Lider, o anda sahip oldugu mevcut bilgi disinda baska bir bilgi
kaynagi kullanmadan karar alir.

Otokratik-II: Lider, astlarindan bilgi ister, ancak karar1 yine tek bagina alir. Astlar
problemin ¢éziimiinde ya da alternatif ¢oziim yollar1 gelistirmede rol oynamazlar.

Danismaci-1: Lider, problemi astlari ile onlar1 grup olarak bir araya getirmeden
bireysel olarak paylasir, fikir ve onerilerini alir, ancak karar1 bunlardan bagimsiz olarak
Verir.

Danismaci- II: Lider, problemi astlari ile grup olarak paylasir, grubun fikir ve
oOnerilerini dinler, ancak yine karar1 yalniz bagina alir.

Grup-II: Sorunlar astlar1 ile bir grup olarak paylasir. Alternatif olusturmak,
degerlendirmek ve bir ¢6ziim iizerinde uzlasmak i¢in grupla birlikte calisir. Tartismayi
koordine eden, sorun iizerine odaklanilmasini saglayan ve kritik konularin tartigilmasini

saglayan bir bagkan roliindedir.

3.3. House ve Mitchell’in Yol-Ama¢ Modeli

Robert House tarafindan gelistirilen bu yol-ama¢ modeli insan davraniglarinin
ulagmay1 amagladigi sonug¢lardan ve kisinin bu sonuclara verdigi degerden etkilendigini
ortaya koymaktadir. Bu modele gore, astlarin ulasilmak istenen amaca giidiilenmesi,
liderin amaca giidiilenmesinden daha 6nemlidir. Liderin astlarin1 motive edebilmesi ise

astlarin kisisel amaglar1 ve gérev amagclart araciligi ile saglanabilir (Sokmen ve Boylu,
2009).

13



Yol-ama¢ modeline gore liderler cesitli liderlik davraniglarini gostererek is
gorenlerin motivasyonunu ve basarilarini etkileyebilir. Bu liderlik tarzlar1 yonlendirici,
destekleyici, katilimer ve basar1 odakli liderlik davranislaridir (Indvik, 1986).

Yonlendirici lider, amaglara ulasabilmek icin standartlara tam olarak uyulmasi
gerekliligini savunur. Bunu saglamak i¢in de astlara teknik bilgi verir, isin nasil yapilmasi
gerektigini ve onlardan neler bekledigini ayrintili olarak agiklar.

Destekleyici lider, astlarina arkadas¢a davranir, onlarin istek ve ihtiyaglarina
onem gosterir. Kolay diyalog kurar ve herkese esit sekilde davranir. Ancak igin daha iyi
sartlarda yapilmasi i¢in ¢aba gostermez.

Katilimcer lider, astlarin diisiincelerine 6nem gosterir ve isle ilgili konularda
astlartyla fikir aligverisi yapar.

Basariya yonelik liderlik, astlarina gliven duyar, iddiali amaglar ortaya koyar ve
bu amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in onlardan yiiksek diizeyde ve devamli performans

gostermelerini ister (Aykanat, 2010).

3.4. Hersey ve Blanchard’in Astlarin Olgunlugu Teorisi

Bu teorinin temel varsayimi etkin liderligin, organizasyon iyelerinin olgunluk
diizeyi ve liderin davraniglar1 arasindaki tutarliliga dayaniyor olmasidir. Genel olarak
organizasyon iiyelerinin olgunlugu bireyin deneyim ve egitim gibi ¢alisma performansini
etkileyen “is olgunlugu” ve bireyin basar1 ihtiyaci ve goniillii olarak sorumlulugu kabul
etmesine yonelik motivasyon durumunu etkileyen “psikolojik olgunluk” olmak tizere iki

tanedir (Soyluer, 2010).
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Sekil 3: Hersey ve Blanchard’in Astlarin Olgunlugu Modeli

Yiksek
A
Yilksek Yilksek
lligki Diistik Goérev
Gérev Yuksek
) lligki
g
s / S3 S2 \
=) e “
e 54 Disiik Yiksek S1
= lligki Gérev
a Disuk Dusiik
o Gdrev lligki
=
x
v
- < ” Yiksek
Dusik Goreve Doniik Davranis
Yiksek _| Orta | Dlslk 4 _
= M4 M3 | viZ M1 "
=, i 2
= v Astlann (izleyicilerin) olgunluk seviyesi gw

Kaynak: (Eren, 2001)

Hersey ve Blanchard bu iki farkli olgunluk ¢esidine gore bireyleri dort farkli gruba
aywrir. Liderligin de astlarin bu olgunluk derecelerinde bulunduklar1 yere gore,
etkinliklerinin degisecegini belirtir. Buna gore bireyin bulunabilecegi en yliksek olgunluk

diizeyi 4. kombinasyon, en diisiigii ise 1. kombinasyon olmaktadir (Hambleton and

Gumpert, 1982).

1. Diisiik Psikolojik Olgunluk-Diisiik is Olgunlugu: Bireyler sorumluluk almak igin

istekli ve yeterli degildir.

2. Yiiksek Psikolojik Olgunluk-Diisiik Is Olgunlugu: Bireyler sorumluluk almak igin

isteklidir ancak yeterli degillerdir.

3. Diisiik Psikolojik Olgunluk-Yiiksek Is Olgunlugu: Bireyler sorumluluk almak igin

yeterlidir ancak istekli degillerdir.
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4. Yiiksek Psikolojik Olgunluk-Yiiksek Is Olgunlugu: Bireyler sorumluluk almak

icin istekli ve yeterlidir.
4. Modern Liderlik Teorileri

Isletme yapilarinda, yasanilan ¢aga ve teknolojik gelismelere paralel olarak,
yonetim ve liderlik alanlarinda yasanan degisimler, mevcut liderlik teorilerinin yetersiz
kaldig1 noktalar1 ortaya ¢ikarmis Ve bu sayede de modern liderlik teorileri ad1 verilen yeni
teorilerin olusmasia zemin hazirlamistir. Bu teoriler geleneksel ve ise yonelik
etkilesimci (transaksiyonel) liderlik ile gelecege, paylasimciliga ve yaraticiliga yonelik

doniistimcii (transformasyonel) liderliktir.

4.1. Etkilesimci Liderlik Teorisi

Ingilizce literatiirde “transactional leadership” olarak gecen bu kavram,
birbirinden farkli kaynaklarda etkilesimci, islemsel veya transaksiyonel liderlik olarak da
kullanilmaktadir. Etkilesimci liderlik, takipgiler ile liderler arasinda gergeklesen ve bir
takim odiillere dayali karsilikli islemleri iceren sosyal bir alig-veris siirecidir. Lider
odiillendirme ve cezalandirma araciligiyla gorevlerin yapilmasini ve orgiite bagliligin
saglar (Ataman G. , 2009).

Etkilesimci liderlik, amaglar1 gerceklestirmek icin yonetsel gorevlere odaklidir.
Etkilesimci lider, ¢alisanlar i¢in hedefleri belirler, giindelik faaliyetlere yonelir, aksayan
yonleri denetim yoluyla takip eder. Bu tarz liderler mevkilerini politikalar, prosediirler,
kisisel iliskiler yoluyla korurlar (Tomey, 2009). Yenilik ve degisimden ¢ok mevcudu
iyilestirme yolunu tercih etmektedir. (Kili¢ vd., 2014). Odiil ve ceza sistemi uygulayan
lider, takipgilerin performansini arttirmak i¢in bu sistemleri kullanmaktadir. Fakat bu
sekilde orgiit islerine tam katilimi saglasa bile, takipgilerin yaptiklar: isi hevesle

yapmalarini ger¢eklestiremeyebilir (Zagorsek et. al., 2009).

4.2. Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Gilinlimiizde gelecegin belirsizligi, siklikla ortaya ¢ikan krizler, rekabetin artis1 ve

hizl1 degisim siiregleri dontisiimiin gereklilik haline gelmesine yol agmistir. Cevre hizla
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degismekte ve teknolojik, ekonomik ve sosyo-kiiltiirel gelismeler liderlerin
yaklagimlarini da etkilemektedir.

Dontisiimceti liderlik kavrami ilk olarak 1973 yilinda J. V. Downton tarafindan
ortaya atilmis olup, liderligin politik yonii ve moral degerlerin vurgulanmasiyla kuramin
bilinir hale gelmesi, siyaset bilimci James Macgregor Burns tarafindan
gerceklestirilmistir (Tabak, 2012). Dontisiimceti liderlik teorisi modern liderlik teorileri
icerisinde onemli bir yer tutmaktadir.

Burns’e gore doniisiimcii lider hedeflerini ve degerlerini farklilagtirarak, onlar
yeniden sekillendiren bir yenilik siirecini yonetir. Astlarin motivasyonunu ve ahlak
diizeyini arttirmak amaciyla esitlik, 6zgiirliik ve adalet gibi degerleri kullanir (Altintop,
2010). Burns, doniisiimcii liderin organizasyonun amacina hizmet etmesi gerektigini
vurgulamustir (Aslan, 2013). Bernard M. Bass ise 1985 yilinda kaleme aldig: “Liderlik ve
Beklentileri Asan Performans” adli eseri ile doniisiimcii liderlerin, vizyon ve etkili
yonetim kabiliyetlerine sahip oldugunu ve bu kabiliyetleri araciligiyla takipgileri ile giiclii
duygusal baglar kurduklarini belirtmistir (Masood, 2006).

Bu agiklamalar dogrultusunda doniistimcii liderin, karizma ve ilham sayesinde
takipcilerine bir rol modeli teskil ettigi sOylenebilir. Ayrica Bass, doniisiitiiriicii ve
etkilesimci liderlik tarzlarini konu alan “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’ni olusturmustur.
Bruce J. Avalio ile birlikte yaptig1 ¢aligmalarla dontisiimcii liderlik tarzini da iredeleyen
Olcegi gelistirmislerdir.

Doniistimeti liderlik teorisinde lider, takipgilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve
degerlerini degistiren, degisim ve yenilik faaliyetlerini etkin bir bi¢imde ger¢eklestirme
yoluyla Orgiitiinii iistiin basarilara ulastiran kisi olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 1995).
Dontisiimetii lider, Black ve Porter tarafindan ise takipgilerini bireysel amaclar1 yerine,
Orgiitiin amagclarin1 gerceklestirmek iizere motive eden ve orgiitle iliskili olarak 6nemli
degisiklikler yapmaya ikna etmek amaciyla ortak bir vizyon yaratabilen lider olarak
tammlamuslardir (Black, 2000). Orgiit iiyelerine vizyonu agiklayarak, degisimin onciisii
olan doniistimcii liderler, s6z konusu degisim siiresince orgiit tiyelerini ikna ederek direng
olusmasini engeller ve ortaya ¢ikan sorunlara ¢oziimler gelistirilmesinde onlara destek
olurlar (Ozalp, 2000).

Dontisiimeti  liderlikte lider agisindan oncelik takipgilerinin fikirlerindedir,

stirecler sonra gelir. Bu da liderin takipgilerinin beklentilerinin artmasima neden
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olmaktadir. Bu tarz liderler, orgiitiin beklentilerini takipgilerine aktararak onlarin
motivasyonlarinin artmasini1 saglar ve kendilerini gelistirmelerine yardimci olurlar.
Doniistimcii lider, takipgilerinin sahip oldugu yetenek ve becerileri ortaya c¢ikararak,
kendilerine olan giivenlerinin artmasini saglar, beklentinin {izerinde performans
sergilemeleri igin onlari motive eder (Balster, 1992).

Doniistimcii liderin oldugu gruplarda, ¢calisanlarin birbirleriyle olan iletigimleri de
stirekli gelismekte ve giiglenmektedir. Lider, takipgilerine, amacin var olmaktan ibaret
olmadigimi Ogreterek onlara gelisimleri ve basarilar1 konusunda yol gosterici bir rol
iistlenir. Bunu da takipgilerin o6ncelikle kendilerini anlamalarmi ve ozgiivenlerini
gelistirmelerini saglayarak gerceklestirmektedir (Yildiz, 2002).

Déniistimcii liderligin, genel olarak liderlikten farkli 6ne ¢ikan yonii, degisimi
destekleyiciligi sayesinde takipgilerinin ufuklarini agmasi, orgiite ve kendilerine olan
inanglarini giiglendirmelerini saglayarak beklenen ve hatta beklentiyi asan performanslar
ortaya koymalarin1 saglamasidir. Bu nedenle s6z konusu liderlik tarzi giliniimiiz
kosullarinda ¢okc¢a arzu edilen bir liderlik tarzi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Doéniistimcii liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak yerine bagimsiz
diistinebilen ve orgiite katki saglayabilecek yenilik¢i astlar yaratmayi hedeflerler. Lider
her bireye karsi ilgi gosterir ve adil davranis sergiler. Doniisiimcii liderin bu tutumu

takipgilerini 6zel ve glidiilenmis hissettirir.

4.3. Doniisiimcii Liderlik Tarzi’nin Boyutlari

Bass bir dizi anket ve vaka bulgularina dayanarak doniisiimcii liderligin
karateristiklerini siralamigtir (Bass B. M., 1997). Bunlar; karizma-ideallestirilmis etki,

entelektiiel tesvik, bireysel ilgi, ilham verici motivasyondur.

a. Karizma/ Ideallestirilmis Etki
Karizma kavrami ilk kez Max Weber tarafindan ele alinmigtir. Weber karizmay,

bireyler bagka bir bireyi kendisinde var olduguna inandiklar1 olagantistii ya da 6zel kisisel
Ozellik ya da yetenekler sebebiyle goniillii bir sekilde izlediklerinde ortaya ¢ikan bir

kavram olarak agiklamistir. Takipgileri ile lider arasinda hissedilen duygusal bir bag
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Ozelligi ortaya koymaktadir. Dontisiimcii lider takipgileri i¢in ayn1 zamanda bir rol modeli
olabilecek ozellikler gostermektedir (Demir, 2008).

Takipgeiler, liderlerini 6rnek alirlarken lider de onlarin ihtiyaglarini oncelikli
sayar. Bunu gerceklestirebilmek i¢in astlarinin diisiince ve duygularini iyi tahlil etmelidir.
Bu beraberinde liderin takipgileri ile arasinda sadakati ve giiveni arttiracak ve liderin

orgiitte donilisiimii gergeklestirme giicii de buna paralel olarak artacaktir.

b. Entelektiiel Tesvik

Liderlerin eski problemleri yeni yollarla disiinerek bu yeni fikirleri dile
getirmesi, bu sayede takipcilerini geleneksel is yapis sekillerini ve fikirlerini yeniden
diisiinmeye sevk etmeleri, takipgileri tarafindan bakildiginda entelektiiel acidan tesvik
edici olarak goriilmektedir (Keskes, 2014). Doniisiimeii liderin mevcut durumu
sorgulatici, problemlere yenilik¢i ve yaratici bir bakis acistyla bakilmasi konusundaki
destegi entelektiiel tesvik ile agiklanmaktadir (Kreitner, 2009).

Entelektiiel tesvik oOzelligi takipgilerin katkilarini, biling seviyelerini ve
yaraticiliklarini ortaya koyabilmelerini saglamasi agisindan duraganliga yer vermeyen bir
siirectir.

Bass’a gore entelektiiel a¢idan tesvik eden liderler, kendilerini interaktif bir
yaratict siirecin parcasi olarak goriirler. Mevcut ¢ozliimlerle yetinmeyerek alternatiflere
ait de bir imaj ortaya koymaktadirlar. Entelektiiel tesvigin oldugu orgiitte yonelimler
degisir, vizyonlar ile gergekler arasindaki farkliliklar tizerine farkindalik artar ve yeni bir

seyler deneme konusunda cesaret artar (Bass and Stogdill, 1990).

c. Bireysel Ilgi

Bir doniistimiin, once, liderin davranisi ve bagskalar tizerindeki etkisinin fark
edilmesi, bireysel ilgi yoluyla ger¢eklesmektedir. (Avolio and Bass, 1995)

Takipcilerin her birinin bireysel diizeyde endiselerini paylasmak ve onlara
kocluk etmek ile ilgili olan bireysel ilgi ayn1 zamanda takipcilere kilavuzluk etme, siirekli
geri-bildirim saglama ve Orgiitiin amacglarma uygun olarak onlarin ihtiyaglarim

karsilamayla 1ilgilidir. Liderler gorevleri delege etmelerindeki amag¢ da astlarinin
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gelisimleridir (Bass B. , 1999). Lider sadece ihtiyaglari karsilamak ve bir gérevini yerine
getirmeye degil ihtiyaglar arasi farkliliklar1 algilamak ve performansin daha iist seviyelere
cikartilmasi i¢in ¢alisanlarin potansiyellerinin gelistirilmesine odaklanir.

Bireysel ilgi, yeni 6grenme firsatlari, yaratict bir iklimle desteklendiginde
uygulanabilir hale gelmektedir. Ihtiyaclar ve dilekler konusunda bireysel farkliliklar
anlasilir ve liderin davranislar1 bireysel farkliliklarin kabul edildigini gosterir. (Ornegin
bazi ¢alisanlar daha fazla cesaretlendirilir, bazilar1 daha fazla 6zerklik kazanir, bazilar

daha net standartlara kavusur.) (Bass and Riggio, 2006).

d. Ilham Verici Motivasyon

Calisanlar ¢ogu zaman, insanlar i¢in dogru olanlari gerceklestiren, siirekli
iletisim kuran, giiclendiren, diizenli olarak kogluk eden ve baskalari igin fedakarlik yapan
liderlerin takipgisi olurlar. Bu liderler takipgilerin goziinde ilham verici kisiler olarak
algilanirlar ve takipgilerinde iyimserlik ve coskuyu artirirlar. Lider, basit bir dil ve uygun
isaret ve metaforlar1 kullanarak takipgileriyle akilci ve giivenilir bir iletisim kurar
(Akbolat ve Isik, 2013).

Doéniistimceii liderin vizyonu, davranislar1 ve faaliyetleri hedeflere ulagma
konusunda takipgilerde iyimserligin artisin1 saglamaktadir. Takgipgilerin takim ruhu ve

calisma coskusu bu dogrultuda artmaktadir.
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C.ORGUTSEL SESSIiZLIK KAVRAMI

Tirk Dil Kurumu sozlikte sessizligi giriilti olmamasi ve siikut olarak
tanimlamistir. Siikut kelimesi ise susma, konusamama, so6z sOylememe anlamlarina
gelmektedir. Orgiitsel anlamda sessizlik ile siikut arasinda ise birtakim farklar
bulunmaktadir. Siikutta karsidakinin sdyledigi hakkinda bilgi sahibi olmama ve bundan
otiirii de konusmama durumu vardir. Orgiitsel sessizlikte ise kisinin belirli bir bilgisi
mevcuttur fakat ¢esitli nedenlerden 6tiiri konusmamayi tercih eder (Durak, 2012).

Giliniimiiz rekabet¢i ortaminda oOrgiitlerin rakipleri arasinda 6ne gegmeleri,
calisanlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerini ¢alismalarina  yansitmalariyla
gerceklesebilmektedir. Bu nedenle 6rgiitler, ¢alisanlarinin daha ¢ok inisiyatif almalarina;
diisiince ve elestirilerini agikga dile getirmelerine ve sahip olduklar1 bilgileri
paylagmalarina ihtiya¢ duymaktadir. Buna ragmen calisanlarin 6rgiit igindeki belirli
sorunlar1 bildikleri halde iistlerine agik¢a ifade etmeyi riskli olarak degerlendirmeleri, iist
yonetim tarafindan “sikayetci biri” olarak goriilmekten kaginmalari, orgiit kiiltiiriinlin
bilgi paylasimini desteklememesi, taraflar arasindaki giivenin kaybedilebilecegine iliskin
korkular gibi nedenlerle calisanlarin orgiitte fikirlerini paylasmak konusunda “sessiz
kalma”y1 tercih ettikleri goriilmektedir. (Milliken and Morrison, 2003).

Van Dyne vd., sessizligi, konusma eyleminin ya da net bir bigimde anlagilacak bir
davranigin olmamasi olarak tanimlamistir (Van Dyne et al., 2003). Brown ve Coupland’a
gore sessizlik, bir nevi boykottur (Brown, 2005). Sessizlik, karsi koymak amaciyla
izlenilen bilingli bir stratejidir.

Sessizligin bes tane ikili fonksiyona sahip oldugu ortaya konmustur: (Cakici,
2010)

1. Sessizlik, insanlar1 hem biraraya getirir hem de birbirinden uzaklagtirir.

2. Sessizlik, insan iligkilerine hem zarar verir hem de diizeltebilir.

3. Sessizlik hem bilgi saglamakta hem de gizlemektedir.

4. Sessizlik derin diisiinmenin ya da diisiince yoklugunun isareti olmaktadir.

5. Sessizlik, hem onay/kabuliin hem de muhalefetin bir gostergesi olabilir.

Orgiitsel sessizligi agiklarken genelde son ii¢ maddenin vurgulandig: dikkati cekmektedir.

Literatiirde sessizlik davranisinin niteligi izerine aciklamalara bakildiginda aktif
ve maksatl bir davranis olarak aciklandigi goriilmektedir. Burada giiriiltiiniin olmadig1

bir ortamdan ya da kendiliginden bir sessizlikten bahsedilmemektedir. Orgiitsel sessizlik
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kulaga orgiite aidiyet vurgusu yapiyor gibi geliyorsa da aslinda g¢alisanlarin bir takim
Orgiite ait sorunlara ve konulara hakim olsa da bunlar1 maksatli olarak saklanmas1 olarak
tarif edilmekte ve olumsuz bir durum olarak incelenmektedir.

Literatiire bakildiginda s6z konusu sessizlik kavrami iizerinde c¢alismalara
1970’de Hirschmann tarafindan ortaya konulan c¢alismanin 6n ayak oldugu
goriilmektedir. Hirschmann sessizligi pasif fakat baglilik ile es anlamda yapici bir tepki
olarak agiklamistir (Dubrin, 2005).

1980'lerde sessizlik ve ses, adalet teorisi bakis agisiyla araciligiyla incelenmistir.
Organizasyonlarda adalet ve ses mekanizmalari konulari g¢alismalarin ana odagini
olusturmaktaydi. 19901 yillarda, akademisyenler ses mekanizmalarina odaklanmaya
devam ettiler. Morrison ve Milliken'in yayinlanan makalesiyle, akademisyenler yonetim
uygulamalari, orgiit politikalari, sessizlik ve "sessizlik ortami"na yol acan diger faktorler
arasindaki iliskiye odaklamaya baslamislardir.

Morrison ve Milliken’in arastirmasi ses ile sessizlik arasindaki farki ortaya
koymus Ve sessizlik ikliminin orgiitsel sessizlik i¢in 6nciil bir yap1 oldugunu tartismistir.
Sessizligi ‘calisanlarin kasith olarak orgiitsel sorunlar hakkindaki bilgi ve diislincelerini
saklamas1’ olarak tanimlamislardir. Ayrica Sessizligi degisimi ve gelismeyi dnleyen ana
faktor olarak da aciklayan karmasik bir model sunmusladir. Orgiitsel sessizlik, paylasilan
iki inangtan olusan kolektif diizeydeki bir olgudur: 6rgiitteki sorunlar hakkinda konusmak
cabaya degmez ve kisinin goriis ve endiselerini dile getirmesi tehlikelidir (Morrison and
Milliken, 2000).

Morrison ve Milliken orgiitsel sessizligin olugsmasinda ve stirdiiriilmesinde etkili
olan tek dinamigin liderlik oldugunu belirtmislerdir. Orgiitsel sessizlige neden olan
liderler olumsuz geri bildirim almaktan korkarlar ve c¢alisanlarin benmerkezci ve
giivenilmez olduklarina dair 6rtiik inanglara sahiplerdir. Bu durum c¢alisanlar tarafindan
orgiitsel sessizligin siirdiiriildiigli, desteklendigi ve c¢alisanlarin fikirlerini ya da
endiselerini sdylediklerinde cezlandirilacaklarimi diigiinecekleri bir iklim yaratilmasina
yol agmaktadir.

Yonetim literatiiriinde, orgiitlerde sessizlik ile ilgili bir diger temel ¢alisma da
Pinder ve Harlos tarafindan gergeklestirilmistir. Calismada hangi bireysel ve durumsal
faktorlerin oOrgiitlerde sessizlikle iliskili oldugu sorgulanmis ve is goéren sessizligi

kavramini gelistirilmis ve is goren sessizligini olusturan ve giiglendiren orgiitsel kosullart
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aciklayan bir model 6nerilmistir (Pinder and Harlos, 2001). ikili sessizligi haksizliga kars
tepki olarak incelemis ve iggOrenlerin sessizligini, sorunlar1 diizeltebilme yetenekleri
oldugunu bildikleri kisilere, orgiitsel durumlarla ilgili sorunlarda isgérenin duygu ve
diisiincelerini esirgemesi olarak agiklamisladir.

Vakola ve Bouradas orgiitsel sessizligi sessizlik ve ses arasinda yer alan akigkan
bir olay olarak agiklamislardir (Vakola and Bouradas, 2005). Morrison ve Milliken
kollektif sessizlik seviyesini analiz ederken Vakola ve Bourdas, sessiz hareketin orgiitsel
degisim baglamindaki sonuglarina odaklanmiglardir.

Bu agiklamalar1 ve calismalari géz Oniinde bulundurarak orgiitsel sessizlik,
isgorenlerin is, kendi durumlar1 ya da igyeriyle ilgili her tiirlii sorunla ilgili gerek is
hayatlarindaki gerekse 6zel hayatlarindaki baz1 etmenler nedeniyle bir degisim ya da
gelisim durumu s6z konusu oldugunda bilgi, goriis ve fikirlerini, bilingli bir sekilde,

ortaya koymamayi tercih ederek suskun kalmalari olarak ifade edilebilir.

D. SESSIZLIiK TEORILERI

Bir orgiitteki isgorenlerin neden sessiz kaldiklar1 ve bunun nasil ¢oziilebilecegi
konusunda pek ¢ok arastirma yapilmis ve bu arastirmalarin neticesinde sessizlik ile ilgili
cesitli teoriler ve bakis agilar1 ortaya konmustur. Bu teoriler ve bakis agilarina iliskin

aciklamalar asagida basliklar halinde sunulmustur.

1. Fayda-Maliyet Analizi

Isgorenler ses cikarma davramsini tercih ettiklerinde davramisin istenilen
sonugclara yol acabilecegi ya da istenmeyen sonuglar1 6nleyecegini diisiiniirlerse, 6zel bir
davranigta bulunma konusunda olumlu bir tutum igerisine gireceklerdir. Diisiincelerin
acikca dile getirilmesinin olumlu sonuglar doguracagina inanilmiyorsa agik¢a konugmak

faydasiz olarak nitelendirilecek ve sessiz kalinacaktir.

Premeaux bunu bireylerin konusarak elde edecekleri faydalara karsi, konusmanin
olas1 bedelini tartarak fayda/maliyet analizi yaptiklarini belirterek agiklamigtir. Burada
dogrudan ddenecek bedeller sarf edilen enerji ve zaman kaybiyken, dolayl1 olan bedeller

ise azalan imaj, itibar kaybi, goriisiine kars1 ¢ikilanlarin misillemede bulunma ihtimali,
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karsit niligkilerin biiylimesi neticesinde ortaya ¢ikabilecek gatisma ve riskler ile fikirleri
yok sayildiginda ya da dikkate alinmadiginda hissedilecek psikolojik rahatsizliklardir.
(Premeaux, 2001)

2. Beklenti Teorisi

Bireyin belirli bir ¢aba gosterdikten sonra hedefledigi sonucu elde edip
edemeyecegi konusundaki hissiyati “beklenti” olarak degerlendirilmektedir. Bireyler
gerceklestirecekleri her davranisin bir sonucu olacagint diisiintirler ve bu sonuglar
i¢cerisinde kimi zaman bazi ddiiller ve kazanglar i¢erirken kimi zaman da bir takim ceza
ve kayiplar gergeklesecegini dngoérmektedirler. Bu anlayis Beklenti Teorisi’nin temelini

olusturmaktadir.

Victor H. Vroom tarafindan ortaya konulan teoriye gore motivasyon sonucunda
ortaya konulan g¢aba, isgérenin yetenegi ve ¢evresel faktorler ile birleserek performansi
ortaya koymakta ve performans sonucunda da kendilerine 6zgii degerleri bulunan
kazanimlar saglanmaktadir. Modelin temelindeki akis asagidaki Sekil 4’te

goriilmektedir.
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Sekil 4:Bekleyis Teorisi Modeli

Aracsalhlk-Birinci derece
sommclann ikined derece
Beklevis-('abalann somglan vermes boyutn
birinci derece somglan "~ Ihtiyaglarla Tlgili
vermesinin algilanan Ikdnci Derece Sonuclar
clasihf Mesela,
Armimnnden
ovgEl
Performansla ilgih
Birinei Derece Sonuglar Yiik=ak
Mazala; : .
Ucretler
Sarf edilen + | Performans Yitk=ek
Caba Diizeyi Verimlilik Terfi
( abizanlarn
Dostlugu

Kaynak: (Mullins, 2007)

3. Sessizlik Sarmalh

Elisabeth  Noelle-Noumann tarafindan  ozellikle kamu  disilincesinin
aragtirtlmasiyla ilgili caligsmalar araciligiyla 1974 yilinda gelistirilmistir. Teori bireylerin
kendilerini azinlikta hissettiklerinde diisiincelerini belirtmekten kagindiklarini ortaya
koyar ve bunun nedenlerini agiklar. Cogunlugun baskin diisiincesine sahip olmasalar dahi
izolasyon korkusunun bireyleri ¢ogunlugun diisiincesine katilma yoniine ittigini
belirtmektedir. Bireyler yalnizlagmaktan kaginma, hemcinslerinden kabul gérme ihtiyaci
dogrultusunda kisisel goriislerini agciklamaktan kaginmaktadirlar. Bu dogrultuda herhangi
bir diisiincelerini ortaya koymadan oOnce diisiincelerinin kamu destegini
degerlendirmektedirler.

Sessizligin tekrar eden dongiisii ve zayif kamu destegi algist artan bir sessizlik
sarmalina donligmektedir (Noelle-Neumann, 1974). Sarmal, izolasyon ihtimalinin
korkuya doniismesiyle devam etme firsatin1 bulmaktadir.

Orgiitler agisindan degerlendirildiginde sessizlik sarmalinm &rgiitiin gelisimi igin
gerekli olan tartigmalarda diiriist ve agik olmayi engelleyebilecegi diisiiniilmektedir.

Noelle-Neumann bunun, sessizlik sarmalindaki baskidan ve izolasyon korkusundan
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kaynaklandigim belirtmektedir. Ozellikle Bowen ve Blackmon teoriyi drgiitsel agidan
bulasiciligint incelemislerdir. Kavramsal olarak, sessizligin bulasict olabilecegi fikri,
orgiitler i¢in 6nemli etkilere sahip olabilmektedir. Sessizlik sarmallar tizerine yaptiklari
arastirmalarda Bowen ve Blackmon, sessizligin yayginlasabilecegini; bir konu hakkinda
sessiz kalinmasi kararinin, diger konularda da sessiz kalinma ihtimalini artirabilecegini
One siirmislerdir. Ayrica kisisel onemi olan konularla ilgili sessizligin, bir kisinin,
orgiitin - diger tyeleriyle olan baglarmin giiciinii zayiflatabilecegi ihtimaliyle
yayilabilecegini iddia etmislerdir. Bu zayiflamis baglarin, giivenin bozulmasina ve
devaminda diger konularda konusmaya istekli olmalarina katkida bulunacagini

belirtmiglerdir (Bowen and Blackmon, 2003).

Sekil 5: Sessizlik Sarmalinin Isleyis Mekanizmasi

Eisise] (ariis
’ = F 3 1 H Aciklama
Isteklilizi
Hakim Gelecektek
irisin Alzisy Olaz Gorasin
Degerlendirmes
¥ 3 T
Medya Eisileraraz
arigler

Kaynak: (Bowen and Blackmon, 2003)

Sekil 6°te goriilen Sessizlik Sarmali Teorisi’nin modeli, bireylerin, goriislerinin
egemen oldugunu veya ylikselise gectigini gordiiklerinde, fikirlerini ve tutumlarini
kamuya agiklama egiliminde olmalarini, buna karsilik, goriislerinin azinlikta oldugunu
hissettiklerinde ya da disiise gegtigini anladiklarinda temkinli davranarak

sessizlestiklerinde i¢ine girdikleri ruh halini gorsel agidan da agiklamaktadir.
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Sekil 6: Sessizlik Sarmal Modeli

S o 3 o N

Daha giicli
durumdaki azinhk

Daha zay1f
durumdaki azinlik

4 b

Azmlikta olan diisiinceyi ifade etmede Cogunlugun diisiincesinin gii¢lii olarak
isteksizlik algilanmast

Kaynak: (Noelle-Neumann, 1974)

4. Kendini Gozlemleme — Uyarlama

Kendini gézlemleme ve uyarlama, bireylerin i¢indeki bulunduklar: ortama uyum
saglayabilmek i¢in kendilerini gézlemlemelerini ve davraniglarini uyarlamalarini ifade
etmektedir. Teoriye gore, bireyler davraniglarini bir durumun gereklerine uyarlama
yetenegine sahiptirler. Olumlu bir imaj elde etme ve bu arzuyu siirdiirme arzusu bazi
bireylerde herkeste oldugundan daha giicliidiir.

Kendini gozlemleme- uyarlama, bireylerin sosyal sinyallere duyarlilik
derecelerini ve davraniglarini bir durumun gereklerine uyarlama yeteneklerini dlger
(Snyder, 1974). So6z konusu yetenegi yiiksek olanlar ortamdaki ipuglarini
yakalayabilmekte ve ortama uygun goriintilerin ugruna davraniglarini  kasten
uyarlayabilmektedirler. Bir durumun dogasini okumakta, durumun gerektirdigi kisi
tirtiniin  bir gorlintlisiinii  ¢agirarak kendi davraniglar1 i¢in rehber olacak resmi
kullanabilmektedirler. Bu baglamda, bu tip bireyler yeteneklerinin ¢ok bilincinde ve
izleyicilerine karsi rol yapabilme egilimindedirler (Premeaux and Bedian, 2003). Kendini
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uyarlama yetenegi diisiik olan bireyler ise olumsuz bir imaj olusturma kaygisi
tagimaksizin duygu, diisiincelerini agikca sergilermektedirler. Uyarlama yetenegi yiiksek
olan bireylere kiyasla sdyleyeceklerinin olasi sonuglari konusunda hesap yapmadan

konusmaktadirlar.

E. SESSIiZLIK TURLERI

Oncelikle Pinder ve Harlos tarafindan calisilan ve daha sonra da Dyne, Ang ve
Botero tarafindan siniflandirilmasi genisletilen sessizlik tiirleri, Cakict tarafindan

sessizligin 3K’s1 olarak kabullenici, korunma amacli ve korumaci olarak belirlenmistir.

(Cakici, 2010)

1. Kabullenici Sessizlik

Bir bireyin davranisi sessiz olarak ifade edildiginde hakkinda yorum yapilan
bireyin etkin bir sekilde iletisime girmedigini ima edilmektedir. Kabullenici sessizlikte
isgorenin, diisiince ve bilgilerini anlamsiz olacagi veya bir degisiklik yaratmayacagi
fikriyle esirgemesi s0z konusudur. Fark yaratmayacagini diisiindiiklerinde konuya
ilgisizlesecek ve kendilerini geri ¢ekeceklerdir.

Kabullenici sessizlikte, drgiitsel konu ve sorunlara kasitl ilgisizlik s6z konusudur
ve durum degistirilmeye calisilmaz. Sadece eldeki isi yapip zaman doldurulmaya caligilir.
Ozetle kabullenici sessizlik, bilingli ve bilgi saglamadan kaginilan ve teslimiyetci, edilgen

bir davranistir.

2. Korunma Amach Sessizlik

Bu sessizlik tiiriinde isgdrenin ¢abasi kendisini savunmaya yoneliktir. Kendini
koruma davraniginin temelinde endise ve korku yer almaktadir. Korku; bireylerin
algilarini, diislinlis bigimlerini ve davraniglarini etkileyen giiclii ve yaygin bir duygudur.
Korunma amaglh sessizlik korkuya dayali olarak bireyin fikir, bilgi ve gorislerini
esirgemesi olarak tanimlanmaktadir. Bu davranis ¢alisanin kendini psikolojik olarak

giivende hissetmemesi ile de ilgilidir (Edmonson, 1999).
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Kendini savunma igglidiisiine ve var olan veya olusacak problemlerden kendinin
sorumlu tutulmasi korkusuna bagli olarak gelisen bu sessizlik tiiriinde bireyler hatalar ve
sorunlar ile ilgili gercekleri saklama egilimi igine girerler. Isgdren, iistiiniin duymak
istemedigi herhangi bir durumu veya bilgiyi cezalandirilmaktan korktugu i¢in kendinde
tutabilir. Bu korku ile isgoren herhangi bir kotii haber veya olumsuz bir bilgi elde
ettiginde, bu bilgiyi yok sayar veya yanlis aktarir ve proaktif davranarak kendisini koruma

amacli olarak sessizlige biiriiniir.

3. Koruma Amach Sessizlik

Koruma amagli sessizlik fedakarlik veya isbirligi amaciyla topluma, diger
bireylere veya oOrgiite yarar saglamak amaciyla diisiincelerin saklanmasidir. Bu durumda
birey kendini degil diger bir bireyi, toplumu veya orgiitii diisiindiigi igin susmayi tercih
eder. Bu yoniiyle korunmaci sessizlikten ayrilir. Korumac: sessizlik, agik¢a 6zgeciligi,
kamu yararina ve fedakarhga dayali, baskalari igin yapilan proaktif, bilingli ve istege
bagl bir davranistir. Simmons, bazi ¢alismalar: bir araya getirerek ¢alisanlarin 6zellikle
kendini korumaci sessizligine iliskin bes farkli sebep ortaya ¢ikarmistir:

* Kariyer endisesi,

« Is yerinde yoneticiyle sikintiya diismemek,

* Tepe yoneticiyi atlamamak,

» Konusmak adina kesin bilgi veya ¢6ziim ihtiyaci,
 Tahmini hedef tanimlama (Simmons, 2017)

Tablo 3 iggorenin aktif mi proaktif mi?, proaktifse kendini koruma iggiidiisiine mi
sahip, yoksa digerlerini koruma icgiidiisiine mi sahip olmasina goére sergileyecegi

sessizlik tiirtinii gostermektedir.
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Tablo 3: Isgoren Giidiilerine Gore Sessizlik Tiirii Simflandirmasi

Davranisin Genel Dogas1 | Temel Calisan Giidiisii Spesifik Davrams Tiirii

Calisan Pasif Razi Olma Kabullenici Sessizlik

o Korunma Amagclh
Kendini Koruma (Korku) o
Sessizlik

Calisan Aktif
Digerlerini Koruma

. Koruma Amagl Sessizlik
(Isbirligi)

Kaynak: (Van Dyne et al., 2003)

F.ORGUTSEL SESSIiZLiGi ORTAYA CIKARAN NEDENLER

Orgiitsel sessizlik gesitli arastirmalarla da ortaya konuldugu iizere bir ¢ok farkli
nedenle orgiitlerde ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenler 3 baslikta agiklanacaktir: Yonetsel
Nedenler, Orgiitsel Nedenler ve Bireysel Nedenler.

1. Yonetsel Nedenler

Sessizlige neden olan yonetsel nedenler, yoOnetimin agik¢a konusmayi
desteklememesi, yoneticilerin olumsuz geri bildirim korkusu, tistlerle iletisim yetersizligi
ve mesafeli iligkiler, yoneticilerin astlariyla ilgili ortiik inanglar1 gibi nedenlerdir (Nafei,
2016).

Ust yonetim, astlardan olumsuz geribildirim almaktan, tehdit altinda hissedecegi
icin korkabilir, o6zellikle de bu geribildirim, kendilerini veya c¢aligmalarini
ilgilendiriyorsa. Bu nedenle geribildirimden kaginirlar ve onlara ulagsa dahi, astlardan
gelen geribildirimlerin dogru veya mesru olmadigina inanarak, ya ihlal ederler ya da
kaynaginin inanilirh@mi sorgularlar (Vakola and Bouradas, 2005). Yoneticiler bu tip
geribildirimler aldiklarinda kendilerini beceriksiz ve korunmasiz hissedebilmektedirler.

Klasik teorilerde oldugu gibi yoneticilerin iggdrene karsi olumsuz dnyargilar de
sessizligin yonetsel nedenlerinden birisini olusturmaktadir. Yoneticilerde isgdrenlerin
aslen kendi c¢ikarlarin1 6n planda tutmalar1 nedeniyle giivenilmez olduklar diisiincesi

hakimdir. Y6neticilerin bu 6rtiik inanglari sessizligin ortaya ¢ikmasina destek olmaktadir.
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Sessizlik, iist yonetim bilgiye erisimsizlik veya olumsuz yerine hep olumlu bilgiyi secmek
nedeniyle, kendisini asil gercegi gormekten alikoyan bir yaklagim sergilediginde,
artmaktadir. Dolayisiyla, list yonetimin, ¢alisanlarin isle konulardan s6z etmemesine yol
acmakta olan tavr1 6rgiitsel sessizlige bir nevi katki saglamis olmaktadir. Ayrica, yonetim,
isgorenlerin sorunlar1 ve isle ilgili problemler hakkinda konusan calisanlari sorun
ireticileri olarak tanimlayabilmektedir. Bu tanimlamaya maruz kalmak istemeyen
isgorenler sessizligi tercih etmektedirler.

Orgiitsel sessizligin neden olarak gosterilen, yoneticilerin olumsuz geribildirim
korkusu ve c¢alisanlarin sadece kendilerini diisiindiiklerini varsayan aralarindaki ortiik
inan¢ yonetimin merkezilesmis karar verme siirecleri gelistirmesine ve olumsuz geri
bildirimi reddetmesine veya olumsuz geri bildirime olumsuz geri doniis yapmasina neden
olmaktadir.

Ustlerle etkin iletisim, herhangi bir organizasyonun etkinligi icin gerekli
goriilmektedir. S6zlii olarak veya baska yollarla, iistlerinin ve iliskide bulunulan kisilerin
davranislarini etkilemek ve onlar1 ikna amaciyla bilginin aktarilmasini ifade eder. Iletisim
stirecinin en 6nemli islevleri arasinda, duygu, diisiince ve egilimlerin ifade edilmesi i¢in
bir ¢ikis noktasi olmasi sayesinde bireylere karar verme siirecinde gerekli bilgileri
saglamas1 yer almaktadir. TIletisim bireylerin sosyal ihtiyaglarmi karsilamak igin de
onemli bir aractir. Isgdrenlere {ist yonetimle ve orgiit genelinde daha fazla temas olanag:
saglanirsa, calisanlarin kariyer derecelerini ve katilimlarini arttirmalarina da katkida
bulunan, isle ilgili sorunlar ve isgdrenlerin sorunlari lizerine daha fazla katilim ve fikir
bildiriminde bulunma faaliyeti de artmaktadir (Smidts et. al., 2001).

Yonetimin gilicii ve yetenegi ile sessizlik ya da konusma arasindaki iliski iki
sekilde analiz edilmektedir: Bir taraftan ast, giiclii bir yonetimde sessiz kalmaktan daha
fazla konusma egiliminde olabilir, ¢linkii bu ast da yonetimin herhangi bir sorun ya da
calisma ile ilgili bir sorun ¢6zebilme kabiliyetine sahip olduguna inanmaktadir. Bu
durumda bir ast, orgiit i¢indeki is problemlerini ¢ozme yetenegine sahip bir {istiin oniinde
konusmay1 yararli bulmaktadir. (Nafei, 2016)

Ote yandan, saygin ve giice sahip bir ydneticiye bagli olarak ¢alisan bir astin karsit
gorlisliniin dile getirme Ozgiirliigii, karsit goriis ifade etmenin olumsuz etkilerinden

kaynaklanan korkusu nedeniyle kisitlanabilir. (Turner and Pratkanis, 1998)

31



Yonetsel nedenler icerisinde deginilebilecek bir bagka nokta da yapilan
caligmalarda finans gecmisi olan yoneticilerin hakim oldugu kuruluslarda ve
homojenligin yiiksek oldugu yonetim ekiplerinin yaygin oldugu orgiitlerde sessizligin
daha sik goriildigiidiir. Yoneticiler bulundugu konumlar1 sebebiyle samimi iliskiler
kuramadiklarinda, bu tutumlar1 isgérenlerin kendileriyle sorunlar1 ya da onerileri

hakkinda konugmamalarina sebep olabilmektedir.

2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitiin yapis1, politikalar ve prsoediirler, giic mesafesi, ulusal ve Kkiiltiirel
normlar, adaletsizlik kiiltlirii, sessizlik iklimi, sagir kulak sendromu gibi faktorler
sessizligin orgiitsel nedenlerini olugturmaktadirlar.

Orgiitsel sessizlik, giic mesafesinin yiiksek oldugu ve kollektivist kiiltiirlerin
yaygin oldugu oOriigtlerde daha sik goriilmektedir. Vakola ve Bouradas siralanan bu
bulgular1 caligmalarinda sorgulamis ve calisanlarin sessizligi ile orgiitsel faktorler
arasinda anlamli bir iliski bulmuslardir. Ayrica, algilanan sessizlik ikliminin, is tatmini
ve Orgiitsel bagliligin giiclii bir negatif belirleyicisi oldugunu ortaya koymuslardir
(Vakola and Bouradas, 2005).

Isgorenler orgiit igerisinde sorunlarla ilgili konugmanin bosuna oldugu ve
diisiincelerle endiseleri paylasmanin tehlikeli olacagi giidiileriyle sessizligi tercih
etmektedirler. Bu Orgiitte sessizlik ikliminin olusmasina neden olmaktadir. Morrison ve
Milliken, sessizlik iklimlerini yaratan ve bunlari besleyen, oOrgiitsel ve baglamsal
faktorlerden olusan karmasik bir dizi tanimlamuslardir. Orgiitsel politikalarin ve yapilarin
kaliplar1, demografik 6zellikler, list diizey yonetim ekiplerinin inang yapilar1 ve kolektif
anlayis olusturma ve iletisim siireclerini de iceren bu faktorler, isgorenlerin agikca
konusma konusunda ne kadar hayal kirikligina ugramis ve / veya korku i¢inde olduklarini
agiklayan bir modelle ortaya konmustur (Pinder and Harlos, 2001).

Harlos tarafindan yapilan bir ¢alismada bazi Orgiitlerde adaletsizlik kiiltiirii
gelistigi ve bunun oOrgiitsel sessizlige neden oldugu ortaya konmustur (Harlos, 1999).
Haksizliga ugramis isgorenlerin paylastigir ortak anlayis olarak, adaletsizligin hakim
oldugu bir orgiitte ¢alismanin nasil bir durum oldugunu yansitan bir kavram olarak

aciklanan adaletsizlik kiiltiiriiniin 6zellikleri: yogun gdzetim, catismanin bastirilmasi, is
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iligkilerinin insan iliskilerinin daha degerli tutulmasi, liretime rekabetci bireysellik
iizerinden vurgu yapilmasi, yiiksek diizey merkezilesme ve belirsiz yetki hiyerarsileri,
formalligin diisiik seviyede olmasi, otoriter yonetim, performanslarin yetersiz 6l¢iimii,
zayif iletisim ve gelisigiizel karar alimidir. Bu kiiltiire sahip orgiitlerde isgdren mevcut
alternatiflerinin farkinda olarak sikint1 gekmekte 6te yandan da alternatiflerini kesfetmek
icin isteksizdir.

Orgiitsel sessizlik nedenleri arasinda yer alan sagir kulak sendromunun en 6nemli
etmeni Orgiit ici iletisimsizlik olarak goriilmektedir. Giliniimiizde orgiitlerin hizh
bliylimesi, teknolojinin hizli gelismesi Orglit ici iletisimi olumsuz etkileyebilmektedir.
Isgorenler bu hizli ortamda kendilerine verilen gorevleri sorgulamaksizin yapar ve
herhangi bir diisiincelerini paylagsmazlar. Herhangi bir konuya miidahale etmeyi,
diisiincelerini belirtmeyi baslarina is agmak olarak goriirler. Goriisleri sorgulandiginda da
bunu dile getirmekten kaginmaktadirlar. Pierce ve arkadaslarn tarafindan sagir kulak
sendromuyla ilgili i¢ ana konu ortaya konmustur: birincisi yetersiz orgiitsel politikalar
(agikga anlasilamayan prosediirler), ikinci olarak rasyonellestirme ve tepkiler (iddialart
inkar etme, magduru suglama, sugun ciddiyetini azaltmaya calisma, degerli goriilen bir
isgorenin devamli korunmasi, siirekli rahatsizlik vereni bilmezden gelme, magdura karsi
misillemede bulunmak) ve tiglincii olarak orgiitsel karakteristikler (aile isletmeleri, kiiciik
firmalarin yetersiz insan kaynaklar1 fonksiyonlari, kirsal lokasyonlar, erkek egemen
endiistriler) (Brinsfield, 2009).

Literatiirde c¢esitli ¢alismalar ortaya koymustur ki oOrgiitlerde is gorenler,
potansiyel sorunlar veya cesitli konular hakkinda tistlerine bilgi aktarmaktan rahatsizlik
duymaktadirlar. Bu bilgi hiyerarsi ve ast/iist iligkileri kavramina vurgu yapmaktadir. Daha
diisitk pozisyonda c¢alisan bir kisi, sorunlar1 iist pozisyonda bir kisiye aktarirken
rahatsizlik ¢ekmektedir. Ancak, astlarin stleriyle yakin, pozitif iligkileri varsa, agikca
iletisim kurmay1 se¢gme ihtimalleri daha yiiksektir. Mesele biirokratik bir yapida elde
edilmesi ¢ok gii¢ olan giiven ve karsilikli takdir temel ilkesine dayanmaktadir. Herhangi
bir hiyerarsik yap1, liderlerinin daha 6nce dogru kabul ettiklerini, farkli diisiinmeye tesvik
etmekten ¢ok, dogru oldugunu destekleme egilimindedir.

Ulusal ve kiiltiirel yap1 ve normlar da sessizligi neden olan etmenlerden biri
olarak kabul edilmektedir. Herhangi bir topluma ait kiiltiir, is yasaminin sahip oldugu

deger ve yaklasimlara da yon vermektedir. Toplum mensuplarinin orgiitlerdeki giiciin esit
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olmayan bir sekilde dagilimini kabullenme derecesi olan gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu
iilkelerde, isgorenler sadece yonetcilerine degil meslektaslarina da goriislerini acikea dile
getirememektedirler. (Cakici, 2010). S6z konusu {iilkelerde bireyler kizginliklarini dahi
eksik ifade edebilmekte, hayal kirikliliklarini gosterememekte ve lstleri hakkindaki

negatif duygularini ifade etmemektedirler (Huang et al., 2005).

3. Bireysel Nedenler

Bir ¢ok isgoren kisilik Ozellikleri nedeniyle sessiz kalmaya daha yatkin
olabilmektedir. Sessiz kalma tutumu yas, cinsiyet, egitim gibi oOzelliklerden de
etkilenirken agikca konugmaktan ka¢inmanin 06ziinde korkunun da bulunduguna
inanilmaktadir. Bireyler konugsmanin kendileri agisindan riskler barindirdigina inanirlarsa
konugmaktan korkarak sessizlige biiriinmektedirler.

Isgorenler, siklikla, goriislerini dile getirirlerse cezalandirilacaklarina veya diger
olumsuz sonuglarla karsilacaklarina inanmaktadirlar. Fikirlerinin tepki ¢ekecegini, agikga
konugmanin bir igse yaramayacagini diisiinmektedirler ve c¢atismadan kaginmak,
bagkalarina sorun ¢ikarmamak arzusundadirlar. Sessiz kalmalarina neden olan diger
korkular1 ise yoneticilerinin ve meslektaslarinin goziinde giivenirlik ve itibar kaybi
yasamak, islerini kaybetmek, taciz, iletisim ve karar verme dongiisiinii disinda kalmak
gibi durumlar olarak belirtilmektedir (Ryan and Oestreich, 1993).

Isgorenlerin yoneticilerine giivensizligi de sessizligin bireysel nedenlerinden bir
digerini olusturmaktadir. Ayrica olumsuzluklardan bahsedildiginde olumsuz biri gibi
olarak damgalanmaktan ve ortamdan izole edilmekten de ¢ekinmektedirler. Literatiirde
izolasyon korkusu olarak adlandirilan bu durum isgérenleri fikir ve diisiincelerini agik¢a
sOylemekten alikoymaktadir. Bunun bir diger nedeni de is arkadaslarindan destek
bulamayacaklarina iliskin kaygilar1 ya da onlarla iliskilerini zedeleyecekleri korkusudur.

Deneyim eksikligi ve gegmiste yasanan tecriibeler de isgdrenlerin orgiitte sessiz
kalmalarina yol agan etkenlerdendir. Ge¢miste yasadiklar1 olaylarda ¢abalarina karsin
cevreyi ve istemedikleri durumlart kontrolleri altina alamayan isgdrenler daha sonra

karsilarina ¢ikan benzer durumlara ilgisizlesmektedirler.
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Bireysel nedenler arasinda kendine hizmet eden yanlilik kavrami da yer almaktadir, yani
kisi basarili oldugunda katkisin1 yiiceltirken, olaylar beklentilerin disinda gittiginde veya
basarisizlik oldugunda sorumlulugu bagka etkenlere dayandirmak s6z konusudur.
Statiikoyu koruma tuzagi da bireyleri degisikliklere kars1 direngli hale
getirmektedir; yeni standartlar ve prosediirler i¢in daha fazla sorumluluk almay1 ve ekstra
gayret gostermeyi reddetmektedirler. Ayrica c¢aligmalar, bireylerin gruplarda kabul
gormek i¢in kararlarinm1 gevrelerindeki insanlara uyacak sekilde uyarladiklarin
gostermektedir. Paylasilan inanglarin yetersizligi ve Orgiitlerin ¢esitli birimlerinin
birbirlerini suglamasiyla ortaya ¢ikan giivensizlik de bireysel sessizlik nedenlerinden

birisi olarak gosterilmektedir (Henriksen and Dayton, 2006).

G. ORGUTSEL SESSIZLIGIN SONUCLARI

Orgiitsel sessizlik sonuglart calismamiz kapsaminda orgiitsel sonuglar ve bireysel

sonuclar olarak iki baslik altinda ele alinacaktir.

1. Orgiitsel Sonuglar

Orgiitsel sessizlik orgiitlere biiyilk olgiide zarar veren bir durum olarak
goriilmektedir. Isgdrenlerin orgiitle ilgili sorunlari ya da bu sorunlarla ilgili diisiincelerini
soylemekten cekinmeleri Orgiitiin iyilestirmeye agik alanlarmin kesfedilmesine engel
teskil etmektedir. Sorunlarin sessizlik nedeniyle dile getirilmemesi hi¢ sorun yokmus gibi
bir alg1 ortaya ¢ikaracaktir ancak hi¢ sorun olmayan bir orgiitte gelisme gercgeklestirilmesi
de imkansiz goziikmektedir.

Isgorenin diisiinsel katkisinin bulunamadigi ve cesitli korkularla ilgisizlik
gosterdigi bir Orgiite baghilik gostermesi, isini sevmesi, giiven duymasi miimkiin
olamamaktadir. Bu tip duygular i3 doyumu hissedilememesine, isgérenin kendini
degersiz hissetmesine ve hatta isten ayrilma diisiincelerinin hakim duygu olmasina neden
olabilmektedir. Orgiitler acisindan bu durumlar yiiksek is giicii devir oranlariyla
sonuclanabilmektedir.

Iletisim, &rgiitlerin basaris1 agisindan kilit faktdrlerden sayilmaktadir. Orgiitsel

sessizlik nedeniyle iletisim zarar goriirse bu Orgiit genelindeki tiim fonksiyonlara
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yanstyacaktir. Orgiitsel sessizlik kaynakli iyilestirme &nerilerinin ortaya g¢ikamasi
durumu beraberinde ve kalitesi diisiik {irtinlere, basarisiz ¢aligmalara yol agabilmektedir.
Ozellikle diisiincelerinin ilgi ve takdir gdrmeyecegine inanan c¢alisanlarda gelisen
ilgisizlik orgiitin maddi basarisim1 ve itibarimi da etkileyebilecek sorunlarin dile
getirilmesine de engel olabilmektedir.

Orgiitlerde sessizlik, stratejilerin belirlenmesinde, karar aliminda alternatif
gorlslerin ortaya cikmasina ve bu goriislerin degerlendirilmesine engel olmaktadir.
Ayrica bu donemlerdeki sessizlik tutumu degisim siireglerini ve g¢evreye uyumu da
olumsuz etkilemekte ve bu gelismelere engel olmaktadir. Oysa grup karar1 alma ile ilgili
gerceklestirilen ¢aligmalarda, farkli bakis acilar1 ve alternatifler g6z Oniinde
bulunduruldugunda karar kalitesinin arttig1 gézlenmistir (Cakict, 2010).

Orgiitsel sessizlik, drgiitsel giivenin iic boyutuyla (drgiite giiven, iist yonetime
giiven, kendi yoneticilerine giiven) olumsuz yonde iliskilidir yani daha fazla sessizlik,
giivenin azalmasi demektir (Nikolau et. al., 2011).

Bir baska orgiitsel sonug ise drgiitsel 6grenme icin bir engel teskil edecek sekilde
isgorenlerin yoneticileriyle isle ilgili problemler hakkinda konusamamasi nedeniyle
orgiitsel 6grenmenin de azalmasidir ¢linkii sessizlik orgiitiin yanlislarin diizeltilmesini ve
onlardan dersler ¢ikarilmasini engellemektedir (Argyris, 1977).

Orgiitsel sessizlik oniine gecilmediginde bir dongii halini alarak drgiitlerin etkinlik
ve verimliligini etkileyecek boyutlara gelebilmektedir. Orgiit gevreye uyum saglamakta
giicliik cekmekte ve icerideki geribildirim sistemi de etkin olarak calismadigindan
hatalarin tespiti zorlastig1 gibi siireglerin yonetimi de zorlagmaktadir. Ust yonetim mevcut
sikintilardan habersiz oldugunda sorunlar yokmus gibi algilanmakta ve bu da

¢oziimlenmeden kronik hale gelmelerine neden olabilmektedir.

2. Bireysel Sonuclar

Orgiitsel sessizligin orgiitsel oldugu kadar isgorenler iizerinde de bireysel bir
takim sonuglart mevcuttur. Orgiitsel sessizlik isgdrenlerin kisisel mutluluklarini, isteki
stres diizeylerinin artisi, is doyumu saglayamama, is yerine aidiyet ve baglilig1 engelleme
gibi nedenlerle olumsuz etkilemektedir. Isgorene sugluluk veren de bir durum oldugu icin
huzursuzluk yaratmaktadir (Blatt et. al., 2006).
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Orgiitlerde sessizlik hali devam ettiginde ve isgorenler arasinda iletisim
azaladiginda, isgorenlerin Orgiit sorunlarina ilgisizligi ile birlikte ortaya ¢ikacak yapi,
motivasyonu da diistirmekte ve isgorenlerin performanslart negatif bir sekilde
etkilenmektedir (Perlow and Williams, 2003).

Orgiitsel sessizlik isgorenlerde asagilanmishk ve degersizlik hissi meydana
getirmektedir. Isgorenler yoneticilerine veya meslektaslarina karsi giicenme ve Kin
duygusu beslemeye baslamaktadirlar. Bu tip olumsuz duygular 6rgiitte hakim oldukga,
isgoren de bencil bir kisilige biiriinecektir. Olumsuz duygu durumlari 6rgiite zarar verdigi
kadar isgorenin de tiikenmislik duygusu gibi psikolojik sorunlar yasamasina neden
olabilmektedir (Pinder and Harlos, 2001).

Isgorenler orgiit icindeki fikir ayriliklar1 veya catismalarla ilgili sessizliklerini
korudukga, bir takim duygularin1 da bastirmaktadirlar ve bu durum giivensizlikle birlikte
isgorenlerin kendilerini koruma altina almasina neden olmaktadir (Perlow and Williams,
2003).

Morrison ve Milliken’in de belirttigi iizere orgiitsel sessizlik, biligsel uyusmazligi
arttirabilmektedir (Morrison and Milliken, 2000). Birey inanglarin1 veya davranigini
degistirme yoluyla uyum gostermeye g¢abalar ancak bazi bireyler bu konuda digerleri
kadar yetenekli degillerdir ve bu tip bireylerin stresleri ve kaygilar1 zamanla artarak,

kendilerini ¢aresiz hissetmelerine neden olmaktadir.
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I1l. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin; modeli, evreni, 6rneklem, verilerin toplanmasi ve

analizi hakkinda bilgi verilmistir.

A. ARASTIRMANIN KONUSU

Bu arastirmanin konusunu Istanbul ilinde &zel hastanelerde déniisiimeii liderlik

tarzi ve orgiitsel sessizlik iliskisini incelemek olusturmaktadir.

B. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Saglik orgiitlerindeki isgorenlerin siireglere ilgili bilingleri, 6rgiitiin faaliyetleri ile
ilgili disiinceleri, onerileri, farkettikleri sorunlar1 paylasmalar1 ve orgiit faaliyetleri ile
ilgili geri bildirimleri, orgiitin amaglarin1  gergeklestirebilmeleri ve istedikleri
performans1 gosterebilmeleri i¢in olduk¢a ©Onemlidir. Saglik alaninda ve ozellikle
tilkemizde ciddi bir gelisme gosteren 6zel saglik sektoriinde, hem dontisiimcii liderlik
hem de orgiitsel sessizlik konusu ile literatiirde ¢ok az sayida calisma yapildigi
saptanmistir.

Hastanelerde ve saglik orgiitlerinde isgorenlerin calistiklari ortamda diisiince ve
fikirlerini, onerilerini agik¢a ve herhangi bir ¢ekinceleri olmadan dile getirebilmeleri,
dogru geri bildirimleri dogru zamanlarda yapabilmeleri hasta muayene, bakim ve tedavi
etkinligini ve verimliligini onemli dlgiide etkileyecek bir durumdur. Ote yandan sz
konusu ortamin olumlu yonde olusabilmesi igin takipgilerinin ihtiyaglarini, deger
yargilarimi degistiren, degisimi ve yeniligi gerceklestirerek Orgiitiin ve isgorenlerin
yiiksek performans sergilemelerini saglayarak ayni zamanda orgiit tiyelerinin is tatminini,
moral ve motivasyonunu da yiikselten bir doniisiimcii liderin saglik orgilitlenmesinde
varolmasi Orgiitsel sessizligin getirebilecegi olumsuzlar acisindan ve saglik orgiitliniin
gelecegi i¢in umut vericidir.

Bu calisma isgorenlerin yoneticilerini donilistimcii bir lider olarak goriip
gormedikleri ve oOrgiitte Sessizligin varolup olmadigini, isgdrenlerin hangi sebeplerle

sessiz kaldiklarint ve dontigiimeii liderlik tarziyla orgiitsel sessizligin iliskisini
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demografik ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek amacini

tasimaktadir.

C. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE KISITLARI

Ek 1’ de verilen ve arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6lgeklerdeki
ifadelerin arastirmaya katilanlar tarafindan dogru anlasildigi, verilen cevaplarin gergegi
yansittig1 ve herhangi bir baski altinda kalmadan verildigi varsayilmaktadir.

Aragtirma, Istanbul ili sinirlarinda faaliyet gosteren ozel saglik sektorii
kuruluslarinda iggérenlere uygulandigi i¢in elde edilen sonuglarin tiim sektor kuruluglar
icin genellenememesi, arastirma igin bir kisit olusturmaktadir.

Calismanin isgorenlerin dontisiimeii liderlik kavrami ve orgiitsel sessizliklerinin
degerlendirilmesinde kullanilan anket formlarinda ad - soyad gibi gizliligi engelleyen
sorular yer almamaktadir ve cevaplarin gizli tutulacagi bilgisi verilmistir fakat yine de

yeterince a¢ik davranmamis olmalari ihtimal dahilindedir.

D. ARASTIRMANIN EVRENI

Bu arastirma;

- 2016 yil1 1 Kasim-30 Aralik tarihleri arasinda,

- Istanbul ilinde faaliyet gosteren 6zel hastanelerdeki isgorenlere uygulanmistir,

- Arasgtirmanin Orneklemi zaman ve biitce kisitliligi nedeniyle kolayda oOrnekleme
yontemiyle 250 kisiye ulastirilmistir. Ornek biiyiikliigii 211 kisiden olusmaktadir.

- Anket formlar1 hem matbu olarak hem de web iizerinden Google Forms programi

aracilifiyla katilimeilara iletilmistir.

E. ARASTIRMANIN MODELI

Bu aragtirmanin temel degiskenlerinin yer aldigi model Sekil 7°te verilmistir.
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Sekil 7: Arastirmanin Modeli

Doniisiimcii Liderlik Orgiitsel Sessizlik
e Ideallestirilmis Etki o Isle ve iliskilerle ilgili
e ilham Verici korkulardan kaynakli
Motivasyon — e  Yonetsel ve orgiitsel
e Zihinsel Tesvik nedenlerden kaynakli
e Bireysel Diizeyde lgi e Deneyim eksikliginden
kaynakli

Demografik Degiskenler
e Cinsiyet
e Yas
e Medeni Durum
e Egitim Durumu
e Kurumdaki Gorevi
e s yerindeki calisma siiresi

e Mesleki ¢aligmasi siiresi
e (Calistig1 kurumda
yoneticilik gorevi

F. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACI

Bu ¢alismada veri toplama araci olarak Ek 1 ile verilen anket formu kullanilmistir.
Anket formu ¢alisanlar1 yonlendirmemek amaciyla tek bir 6l¢ek seklinde goriinmektedir,
6l¢eklerin baginda dlgek ismi yer almamaktadir ve sondaki demografik bilgiler kismi1 da
dahil olmak iizere iki 6lgegin sorular1 ardarda siralanmistir. Ancak temelde ti¢ boliimii
kapsamaktadir.

Anket formunun birinci kisminda hastane ¢alisanlarmin doniisiimcii liderlik
algilamalarim1 6lgmek amaciyla Podsakoff’un faktdr analizi yapilmig “Dontigiimeii
Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Anket formunun 24. sorudan 53. soruya kadar olan
kisminda Cakici (2007) tarafindan gelistirilen Ayan tarafindan uyarlanan “Orgiitsel
Sessizlik Olgegi” kullaniimistir.
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Formda 54. Sorudan itibaren hastane c¢alisanlarinin demografik o6zelliklerine
iligkin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, kurumdaki gorevi, is yerindeki
calisma stiresi, meslekte ¢alisma stiresi ve ¢alistigi kurumda yoneticilik gorevinin olup
olmamasinin sorgulandigi béliim yer almaktadir.

Arastirmada temelde nicel verilere dayali arastirma ve 6lgme yontemi segilmistir.
Bu nedenle, anket belirlenmesinde nicel verilere dayali olan aragtirma ve Olgme
yontemlerinin tercih edildigi calismalarda yaygin olarak kullanilan Likert Olgegi, model
olarak segilmistir. Her ifadenin yaninda, “tamamen katiliyorum”, “katiliyorum”,

“kararsizim”, “katilmiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum” seklindeki 6l¢cek bulunmaktadir.

G. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

H1: Doniistimcii liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Doniistimcii liderligin alt boyutlar1 ile orgiitsel sessizligin alt boyutlar1 arasinda
anlaml bir iliski vardir.

H3 : Demografik degiskenler agisindan doniisiimeii liderlige iliskin ¢alisanlarin algilar
arasinda farkliliklar vardir.

H4 . Mesleki degiskenler agisindan dontisiimcii liderlige iliskin ¢alisanlarin algilari
arasinda farkliliklar vardir.

H5 : Demografik degiskenler agisindan orgiitsel sessizlige iliskin calisanlarin algilar
arasinda farkliliklar vardir.

H6 : Mesleki degiskenler agisindan orgiitsel sessizlige iliskin ¢alisanlarin algilari arasinda

farkliliklar vardir.

H. ARASTIRMADA KULLANILAN ISTATISTIKSEL

INCELEMELER
Istatistiksel analizler i¢in NCSS (Number Cruncher Statistical System) 2007
(Kaysville, Utah, USA) program: kullanilmistir. Caligma verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metodlarin (ortalama, standart sapma, medyan, frekans, oran,
minimum, maksimum) yani sira nicel verilerin karsilastirilmasinda normal dagilim
gosteren degiskenlerin iki grup karsilastirmalarinda Student’s t test kullanilmistir.
Olgek giivenilirliklerinin ~ degerlendirmelerinde ~ Cronbach-Alfa  katsayis

kullanilmastir.
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Normal dagilim gdsteren {li¢ ve iizeri gruplarin karsilastirmalarinda One-way
ANOVA test ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Tukey HSD test kullanilmig olup
normal dagilim gostermeyen ii¢ ve lizeri gruplarin karsilastirmalarinda Kruskal Wallis
test ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Mann Whitney U test kullanilmistir.

Degiskenler arasi iligkilerin degerlendirilmesinde Pearson korelasyon analizi

kullanild1. Anlamlilik p<0,01 ve p<0,05 diizeylerinde degerlendirildi.

IV. BULGULAR
Arastirma Istanbul ilindeki 6zel hastanelerde calisan %69,2’si (n=146) kadin, %30,8’i
(n=65) erkek toplam 211 saglik personeli ile yapilmistir. Calismaya katilanlarin yaslar
18 ile 55 yas arasinda degismekte olup, ortalama 31,45+8,16 yas olarak saptanmistir.

A. FREKANS DAGILIMLARI

Tablo 4: Demografik Ozelliklerin Dagilimi

Min-Maks Ort+Ss
Yas (y1l) 18-55 31,45+8,16
n %
Kadin 146 69,2
Cinsiyet
Erkek 65 30,8
Evli 100 47,4
Medeni Durum
Bekar 111 52,6
flkogretim 5 2,4
Lise ve Dengi 34 16,1
Onlisans 42 19,9
Egitim Durumu Lisans 84 39,8
Yiiksek Lisans 41 19,4
Doktora 2 0,9
Tip Uzmanh@ 3 14

Calismaya katilanlarin %47,4’tintin (n=100) evli, %52,6’sinin (n=111) bekar oldugu

gozlenmistir.
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Calismaya katilanlarin %2,4’{inlin (n=5) egitim durumunun ilkdgretim oldugu
gozlenirken, %16,1’inin (n=34) lise ve dengi okullar, %19,9’unun (n=42) Onlisans,
%39,8’inin (n=84) lisans, %19,4’ilinlin (n=41) yiiksek lisans, %0,9’unun (n=2) doktora

ve %1,4’liniin (n=3) tip uzmanlig1 oldugu gézlenmistir.

Tablo 5: Meslege Iliskin Dagihmlar

n %
Doktor 7 3,3
Hemsire 2 34,1
Kurumdaki Gérevi Tekniker/Teknisyen 40 19,0
Diger Saghk Personeli 51 24,2
Idari Personel 41 194
0-5 Y1l 130 61,6
. 6-10 Yil 50 23,17
Is Yerindeki Calisma Siiresi
11-15Yil 22 104
>16 Yil 9 4,3
0-5 Yil 87 41,2
6-10 Y1l 49 232
Meslekteki Calisma Siiresi  11-15 Yil 32 15,2
16-20 Yil 24 114
>21 Y1l 19 9,0
Cahstiginiz Kurumda Evet 37 17,5
Yoneticilik Goreviniz Var Hayr 174 82,5

mi?

Calismaya katilanlarin %3,3’{inlin (n=7) kurumdaki gorevinin doktor oldugu

gozlenirken, %34,1’inin (n=72) hemsire, %19’ unun (n=40) tekniker/teknisyen,
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%24,2’sinin (n=51) diger saglik personeli ve %19,4’{iniin (n=41) idari personel oldugu
gozlenmistir.

Calismaya katilanlarin %61,6’siin (n=130) is yerindeki ¢aligma siiresi 0-5 y1l
arasinda oldugu gozlenirken, %23,7’sinin (n=50) 6-10 y1l arasinda, %10,4’{inlin (n=22)
11-15 yil arasinda ve %#4,3’linlin (n=9) 16 y1l ve tizerinde oldugu gézlenmistir.

Calismaya katilanlarin %41,2’sinin (n=87) meslekteki ¢alisma siiresinin 0-5 y1l
arasinda oldugu gozlenirken, %23,2’sinin (n=49) 6-10 yil arasinda, %15,2’sinin (n=32)
11-15 yil arasinda, %11,4’linlin (n=24) 16-20 yi1l arasinda ve %9’unun (n=19) 21 yil ve
tizerinde oldugu gozlenmistir.

Calismaya katilanlarin %17,5’inin (n=37) calistiklar1 kurumda yoneticilik

gorevi oldugu gozlenmistir.

B. GUVENIRLIK ANALIZLERI

Olgeklerin giivenilirligi igin Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir. Alfa
katsayis1 dlgekte yer alan k sorunun varyanslari1 toplaminin genel varyansa oranlanmasi
ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir. Cronbach alfa katsayisi, bireysel
puanlarin k soru igeren bir dlcekte sorulara verilen cevaplarin toplanmasi ile bulundugu
durumlarda sorularin birbirleri ile benzerligini, yakinligin1 ortaya koyan bir katsayidir.
Alfa katsayisi, Olcekte yer alan k sorunun tiirdes bir yapiy1 agiklamak ya da sorgulamak
tizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini sorgulamaya yarar. (Armutlulu, 2000)

Alfa katsayisinin degerlendirilmesi asagidaki olgiite gore yapilir:
0.0 <0.40 ise dlgek giivenilir degildir.

0.40 <0.60 ise dlgek diistik giivenirliktedir.

0.60 <0.80 ise oldukga giivenilirdir.

0.80 <1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
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Tablo 6: Déniisiimcii Liderlik Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ve

Giivenilirlikleri
Madde Min- Cronbach’s
Ort+Ss

Sayis1  Maks Alpha
Ideallestirilmis Etki Boyutu

11 1,35-4,82  3,33+0,63 0,805
Ilham Verici Motivasyon Boyutu

5 1,20-5,00  3,26+0,84 0,831
Entelektiiel Tesvik Boyutu

4 1,25-5,00 3,17+0,86 0,769
Bireysel Diizeyde Ilgi Boyutu

3 1,00-5,00 2,97+0,99 0,825
Olcek Toplam Puan

23 1,48-491  3,24+0,70 0,933

Olgularm Déniisiimeii Liderlik Olgegi,

o “Ideallestirilmis Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar 1,35 ile 4,82 arasinda

degismekte olup, ortalama 3,33+0,63 i¢ tutarliligr ise a=0,805 olarak saptanirken,

e “[lham Verici Motivasyon” alt boyutundan aldiklar1 puanlar 1,20 ile 5 arasinda

degismekte olup, ortalama 3,26+0,84 i¢ tutarlilig: ise a=0,831 olarak,

o “Entelektiiel Tesvik™ alt boyutundan aldiklar1 puanlar 1,25 ile 5 arasinda degismekte

olup, ortalama 3,17+0,86 i¢ tutarlilig1 ise 0=0,769 olarak,

e “Bireysel Diizeyde Ilgi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar 1 ile 5 arasinda degismekte

olup, ortalama 2,97+0,99 i¢ tutarlilig1 ise 0=0,825 olarak saptanmustir.

Olgek toplamindan alinan puanlar 1,48 ile 4,91 arasinda degismekte olup,

ortalama 3,24+0,70 i¢ tutarliligi ise 0=0,933 olarak saptanmistir. Her bir alt boyut

cronbach’s alpha degerleri g6z onilinde bulunduruldugunda, Entelektiiel Tesvik boyutu

oldukca ve geriye kalan boyutlar yiliksek derecede glivenirlik gdstermektedir.
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Olgege ait toplam puan degerleri de Sekil 8°de gosterilmektedir.

Sekil 8:Doniisiimcii Liderlik Alt Boyut ve Toplam Puan Dagilim

4,5 -
4
3,5 4
3 .
:ﬁ 2,5 -
o 5 .
1,5
1
0,5 -
0 T T T T
ideallestirilmis  ilham Verici Entelektiiel ~Bireysel Diizeyde Olgek Toplam
Etki Boyutu Motivasyon Tesvik Boyutu ligi Boyutu Puan
Boyutu

Tablo 7: Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ve

Giivenilirlikleri
Madde Min- Cronbach’s
Ort+£Ss

Sayis1  Maks Alpha
Isle ve iliskilerle Tlgili
Korkulardan Kaynakh Orgiitsel 14 1,00-5,00  2,97+0,97 0,950
Sessizlik
Yonetsel ve Orgiitsel Nedenlerden
Kaynakh Orgiitsel Sessizlik 13 1,00-5,00  3,01+1,04 0,960
Deneyim Eksikliginden Kaynakh
Olgek Toplam Puam 30 1,00-5,00  2,92+0,90 0,969

Olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgegi
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e “Isle ve Iliskilerle Ilgili Korkulardan Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar 1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama 2,97+0,97 i¢ tutarlilig
ise =0,950 olarak saptanirken,

e “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenlerden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar 1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama 3,01£1,04 i¢ tutarlilig
ise 0=0,960 olarak,

e “Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan aldiklar:
puanlar 1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama 2,31+0,92 i¢ tutarlilig1 ise a=0,784
olarak saptanmustir.

Olgek toplamindan alinan puanlar 1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama
2,92+0,90 i¢ tutarliligi ise a=0,969 olarak saptanmistir. Her bir alt boyut cronbach’s alpha
degerleri gdz 6niinde bulunduruldugunda, Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel
Sessizlik boyutu olduk¢a ve geriye kalan boyutlar yliksek derecede giivenirlik
gostermektedir.

Olgege ait toplam puan degerleri de Sekil 9°de gdsterilmektedir.

Sekil 9: Orgiitsel Sessizlik Alt Boyut ve Toplam Puan Dagilimlari
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Orgiitsel Sessizlik ~ Kaynaklh Orgiitsel ~ Kaynakl Orgiitsel
Sessizlik Sessizlik
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C. KORELASYON ANALIiZi

Tablo 8: Orgiitsel Sessizlik Olgegi Alt Boyut ve Toplam Puanlari ile Déniisiimcii
Liderlik Olc¢egi Alt Boyut ve Toplam Puanlar1 Arasindaki Iliskinin
Degerlendirilmesi

Orgiitsel Sessizlik Olcegi

isle ve Yonetsel ve Deneyim Olcek Toplam
iliskilerle Tlgili Orgiitsel Eksikliginden Puam
Korkulardan Nedenlerden Kaynakh
Kaynaklh Kaynaklh
r P r p r p r p
- oa67 Y s oot 0035 0577 000t
Ideallestirilmis Etki ' « ' ' ' ' 0418 *
; - 0,001* - 0,001*
Ilham Verici -0,389 -0,469  0,001** 0,060 0,386
Motivasyon * 0,424 *
oata OO 042 oo 0007 0922 0,00t
Entelektiiel Tesvik ' A ' ' ' ' 0453 *
. 0,001* - 0,001*
Bireysel Diizeyde Ilgi  -0,492 -0,583 0,001** 0,003 0,962
* 0,539 *
N 0,001* - 0,001*
Olgek Toplam Puan  -0,440 -0,534  0,001** 0,003 0,969
* 0,488 *
r=Pearson Korelasyon Katsayist **p<0,01

Olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgegi

e “Isle ve Iligkilerle Ilgili Korkulardan Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Déniisiimcii Liderlik Olgegi

e “Ideallestirilmis Etki” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,367; p=0,001),

e “Ilham Verici Motivasyon” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,389; p=0,001),

¢ “Entelektiiel Tesvik™ alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,414; p=0,001),

e “Bireysel Diizeyde Ilgi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
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(r=-0,492; p=0,001) bulunmustur.
Olgek toplamindan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii (r=-0,440; p=0,001) iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgegi,

e “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenlerden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Doniisiimcii Liderlik Olcegi

e “Ideallestirilmis Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,528; p=0,001),

e “Ilham Verici Motivasyon” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,469; p=0,001),

e “Entelektiiel Tesvik™ alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii

(r=-0,492; p=0,001),

e “Bireysel Diizeyde ilgi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,583; p=0,001) bulunmustur.

Olgek toplamindan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii (r=-0,534; p=0,001) iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgegi “Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel
Sessizlik” alt boyutundan aldiklari puanlar ile Déniisiimeii Liderlik Olgegi,

e “Ideallestirilmis Etki”, “Ilham Verici Motivasyon”, “Entelektiiel Tesvik” ve “Bireysel
Diizeyde Ilgi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki
saptanmamustir (p>0,05).

Olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgegi “Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel
Sessizlik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar ile Déniisiimeii Liderlik Olgeginden aldiklari

puan toplamlar1 arasinda da istatistiksel olarak anlamli iligki saptanmamistir (p>0,05).

Olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklari puan toplamlar ile Déniisiimcii
Liderlik Olgegi

e “Ideallestirilmis Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,489; p=0,001),

e “Ilham Verici Motivasyon” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii

(r=-0,424; p=0,001),
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e “Entelektiiel Tesvik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonli
(r=-0,453; p=0,001),

e “Bireysel Diizeyde Ilgi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,539; p=0,001)

Olgek toplamindan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii (r=-0,488; p=0,001) iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,01).
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D. DONUSUMCU LiDERLIK OLCEGINE ILISKIN STUDENT T
TESTI ANALIZI, ONEWAY ANOVA TESTI VE KRUSKALL

WALLIS TESTI

Tablo 9: Demografik Ozelliklere Gore Doniisiimcii Liderlik Olcegi Toplam
Puaninin Degerlendirilmesi

Déniisiimcii Liderlik Olcek

Toplam Puam Test Degeri;
Min-Maks Ort+Ss P
(Medyan)

<25 Yas (n=59) 1,74-4,83 (3,43) 3,25+0,73

26-30 Yas (n=52) 2,04-4,91 (3,22) 3,2040,60  F=0479
Yas 31-35 Yas (n=46) 1,70-452 (3,48)  3,35+0,70 0,751

36-40 Yas (n=26) 1,57-4,30 (3,26) 3,1620,72

>41 Yas (n=28) 1,48-4,70 (3,13) 3,18+0,79

Kadin (n=146) 1,48-4,91 (3,24) 3,18+0,73  1=1,885
Cinsiyet b

Erkek (n=65) 217-470 (3,43)  3,36£0,60 0061
Medeni Evli (n=100) 1,83-470(335)  3,26+0,66  =0,503
Durum Bekar (n=111) 1,48-4,91 (3,35) 3004073 0615

IIkégretim (n=5) 2,65-4,70 (3,09) 3,45+0,81

Lise ve Dengi (n=34) 2,13-4,83 (3,35) 33140,64  X=1557
Egitim Onlisans (n=42) 157-4,26 (3,13)  3,13x0,70 0,817
Durumu

Lisans (n=84) 1,48-4,70 (3,43) 3,26+£0,74

> Yiiksek Lisans

1,96-4,91 (3,35) 3,2040,66
(n=46)
a0neway Anova Test bStudent-t Test °Kruskal Wallis Test

Yas gruplarina gore olgularin Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklart puan

toplamlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).
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Erkeklerin Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklari puan toplamlari, kadinlara
gore istatistiksel olarak anlamli olmamakla birlikte dikkat g¢ekici diizeyde yiiksek
saptanmistir (p=0,061; p>0,05).

Medeni duruma gore olgularin Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklari puan
toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Egitim duruma gore olgularin Déniisiimcii Liderlik Olgceginden aldiklar1 puan

toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamaistir (p>0,05).
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Tablo 10: Mesleki Ozelliklere Gore Déniisiimcii Liderlik Olcegi Toplam Puaninin

Degerlendirilmesi
Déniisiimcii Liderlik Olcek Test
Toplam Puani o .
- Degeri;
Min-Maks Ort+Ss
(Medyan) p
2,61-4,22
Doktor (n=7) 3,47+0,50
(3,48)
1,48-4,83 ¥?=16,174
Hemsire (n=72) 3,02+0,74
(3,07)
Kurumdaki ) ] 1,70-4,70 0,003**
Tekniker/Teknisyen (n=40) 3,53+0,67
Gorev (3,67)
Diger Saghk Personeli 1,87-4,70
3,20+0,64
(n=51) (3,17)
. 2,13-4,91
Idari Personel (n=41) 3,34+0,63
(3,52)
1,74-4,91
0-5 Y1l (n=130) 3,26+0,67
(3.41)
1,48-4,52 ¥?=1,485
. 6-10 Y1l (n=50) 3,23+0,72
Isteki (3,24)
Calisma 1,57-4,30 0,686
11-15 Y1l (n=22) 3,07+0,71
Siiresi (3,02)
2,30-4,70
=16 Y1l (n=9) 3,41+0,90
(3,39)
1,74-4,83
0-5 Y1l (n=87) 3,22+0,69
(3,39)
1,70-4,91 F=1,041
6-10 Y1l (n=49) 3,27+0,64
. (3,26)
Meslekteki
1,87-4,52 40,387
Calisma 11-15 Yil (n=32) 3,43+0,65
(3.48)
Siiresi
1,57-4,30
16-20 Y1l (n=24) 3,09+0,75
(3,13)
1,48-4,70
>21 Y1l (n=19) 3,12+0,88
(3,13)
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1,48-4,83 t=-1,541

Hayir (n=174) 3,2040,71
Kurumda (3,22)
Yoneticilik 2,00-4,91 ®0,125
Evet (n=37) 3,40+0,64
(3,52)
20neway Anova Test bStudent-t Test ®Kruskal Wallis Test **p<0,01

Kurumdaki gorev durumuna gore olgularn Déniisiimcii Liderlik Olgeginden
aldiklar1 puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0,003; p<0,01). Farklilig1 belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U Test
sonuclarina gore; hemsirelerin dlgekten aldiklart puan toplami, tekniker/teknisyen ve
idari personellere gore anlamli diizeyde diisiik saptanmistir (p=0,001; p=0,024; p<0,05).
Ayni sekilde diger saglik personellerinin Olgekten aldiklari puan toplamlari da
tekniker/teknisyenlere gore anlamli diizeyde diisiik saptanmustir (p=0,012; p<0,05).

Sekil 10: Kurumdaki Gorevine Gore Doniisiimcii Liderlik Olgegi Toplam Puan
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Isteki calisma siiresine gdre olgularin Déniisiimeii Liderlik Olgeginden aldiklar:
puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Meslekteki ¢alisma siiresine gdre olgularin Déniisiimeii Liderlik Olgeginden
aldiklar1 puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir
(p>0,05).

Kurumda yoneticilik gorevi olmasi durumuna gore olgularin Dontisiimcii Liderlik
Olgeginden aldiklar1 puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0,05).
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E. ORGUTSEL SESSIZLIK OLCEGINE ILISKIN STUDENT T
TESTI ANALIZI, ONEWAY ANOVA TESTI VE KRUSKALL

WALLIS TESTI

Tablo 11: Demografik Ozelliklere Gére Orgiitsel Sessizlik Olgegi Toplam Puaninin

Degerlendirilmesi

Orgiitsel Sessizlik Olcek Toplam

Puam Test Degeri;
Min-Maks Ort+Ss P
(Medyan)
<25 Yas (n=59) 1,00-5,00 (2,87) 2,88+0,92
26-30 Yas (n=52) 1,00-4.40 (2,93)  2.86:086 0249
a
Yas 31-35 Yas (n=46) 1,03-4,67 (2,92) 2,94+0,96 0,910
36-40 Yas (n=26) 1,00-4,50 (3,02) 3,06+0,92
>41 Yas (n=28) 1,33-4,77 (2,90) 2,93+0,84
Kadn (n=146) 100-5,00 (2,95)  2.94:091 0487
Cinsiyet
0,627
Erkek (n=65) 1,00-4,77 (2,77) 2,87+0,88 '
. t=-0,156
Medeni Evli (n=100) 1,00-5,00 (2,85) 2,91+0,88
b
Durum Bekar (n=111) 1,00-453 (297)  2.93:092 0870
Ilkégretim (n=5) 1,90-4,77 (2,90) 3,24+1,08
2—
Lise ve Dengi (n=34) 1,03-4,53 (2,97) 2,86+0,94 x=1211
we e C,
Egitim Onlisans (n=42) 1,00-4,27 (2,78) 2,88+0,79 0,876
Durumu
Lisans (n=84) 1,00-5,00 (2,87) 2,88+0,95
> Yiiksek Lisans
1,40-4,50 (2,98) 3,04+0,86
(n=46)
a0neway Anova Test bStudent-t Test °Kruskal Wallis Test
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Yas gruplarma gore olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar1 puan
toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Cinsiyetlere gore olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklari puan
toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamaistir (p>0,05).

Medeni duruma gore olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar1 puan
toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Egitim duruma gore olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar1 puan

toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamaistir (p>0,05).

Tablo 12: Mesleki Ozelliklere Gore Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Toplam Puaninin

Degerlendirilmesi
Orgiitsel Sessizlik Olcek Test
Toplam Puam Deseri:
egeri;
Min-Maks Ort+Ss
(Medyan) P
2,00-4,43
Doktor (n=7) 2,85+0,96
(2,43)
1,00-5,00 ¥?=22,026
Hemsire (n=72) 3,144+0,90
(3,08)
Kurumdaki ] ] 1,00-4,53 °0,001**
Tekniker/Teknisyen (n=40) 2,42+0,91
Gorev (2,25)
1,13-4,77
Diger Saghk Personeli (n=51) 3,13+0,78
(3.17)
. 1,07-4,40
Idari Personel (n=41) 2,77+0,83
(2,83)
1,00-5,00
0-5 Y1l (n=130) 2,87+0,89
(2,90)
1,00-4,67 ¥?=3,198
6-10 Y1l (n=50) 2,89+0,95
. (2,90)
Isteki
2,00-4,27 0,362
Calisma 11-15 Y1l (n=22) 3,05+0,67
(2,98)
Siiresi
1,53-4,77
=16 Y1l (n=9) 3,42+1,08
(3.47)
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1,00-5,00

0-5 Y1l (n=87) 2,87+0,92
(2,80)
1,40-4,53 F=0,913
6-10 Y1l (n=49) 2,99+0,84
. (2,97)
Meslekteki
1,00-4,67 40,457
Calisma 11-15 Y1l (n=32) 2,72+0,93
(2,87)
Siiresi
1,80-4,50
16-20 Yil (n=24) 3,10+0,84
(3,03)
1,33-4,77
>21 Yil (n=19) 3,05+0,98
(3.17)
1,00-5,00 t=1,078
Hayir (n=174) 2,95+0,91
Kurumda (2,93)
Yoneticilik 1,00-4,40 ®0,282
Evet (n=37) 2,77+0,85
(2,67)
20neway Anova Test bStudent-t Test °Kruskal Wallis Test **p<0,01

Kurumdaki gérev durumuna gére olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgeginden
aldiklar1 puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0,001; p<0,01). Farklilig1 belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U Test
sonuclarina gore; tekniker/teknisyenlerin 6l¢ekten aldiklari puan toplamlari, hemsire,
diger saglik personelleri ve idari personellere gore anlamli diizeyde diisiik saptanmistir
(p=0,001; p=0,001; p=0,049; p<0,05). Ayn1 sekilde idari personellerin 6l¢ekten aldiklari
puan toplamlar1 da hemsire ve diger saglik personellerine gére anlaml diizeyde diisiik

saptanmistir (p=0,036; p=0,036; p<0,05).
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Sekil 11: Kurumdaki Gérevine Gore Orgiitsel Sessizlik Olgegi Toplam Puan
Dagilhim
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m Orgiitsel Sessizlik Ol¢ek Toplam Puam

Isteki galigma siiresine gore olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar:
puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Meslekteki calisma siiresine gore olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden
aldiklar1 puan toplamlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir
(p>0,05).

Kurumda yoneticilik gérevi olmasi durumuna gére olgularin Orgiitsel Sessizlik
Olgeginden aldiklar1 puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0,05).

V. TARTISMA

Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyet dagilimlarinin %69,2’si (n=146) kadin,
%30,8’1 (n=65) erkek oldugu goriilmektedir, hastanelerin birer hizmet isletmesi olarak
Ozelliklerinden biri olan ¢alisanlarinin cogunun kadinlarin olusturmasi 6zelligi ile uyumlu
bir sonu¢ oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin yagslart 18 ile 55 yas arasinda
degisirken ortalamasi 31,45 yas olarak saptandigindan katilimc1 grubunun geng

yetiskinlerden olustugu goriilmektedir.
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Katilimeilarin medeni durum dagilimi bakimindan %47,4’tiniin (n=100) evli,
%52,6’sinin (n=111) bekar olmasi durumu itibariyle birbirine ¢ok yakin oldugu
gorilmektedir.

Katilimcilarin 6nemli bir ¢ogunlugunu (%39,8) lisans mezunu, daha sonra sirayla
Onlisans (19,9) ve yiiksek lisans (19,4) isgorenler olusturmaktadir.  Hastaneler
uzmanlasmanin yogun oldugu kurumlardir ve egitim diizeyinin aragtirmada da bu sekilde
¢ikmasi tabiidir.

Meslege iliskin dagilimlar incelendiginde ilk siray1 (%34,1) ile hemsirelerin aldig:
bunu sirayla diger saglik personeli (%24,2), idari personel (%19,4) ve tekniker/teknisyen
(%19) mesleklerinin takip ettigi goriilmektedir. Bu dagilimda dikkat c¢eken nokta
hastanelerde saglik calisanlarinin diger bir 6nemli kadrosu olan doktorlarin anket
katiliminin (%3) ile smirli kalmasi olmustur. Anketler hastanelerde tiim calisanlarla
paylasilmis fakat doktorlardan geri doniis bu oranda kalmastir.

Is yerindeki calisma siirelerinin dagilimi incelendiginde (%61) oraninda 0-5 yil
aras1t calisanlar ve bunu takiben (%23,7) ile 6-10 yil arasi cahanlarin oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yarisindan fazlasini 5 yil ve 5 yildan az siiredir bulunduklari
kurumda ¢aligmakta olduklar1 saptanmistir. Meslekteki ¢alisma siireleri de is yerlerindeki
calisma siirelerine yakin bir dagilim gostermektedir. Katilimcilarin meslekte deneyim
stirelerinde ilk siray1 (%41,2) ile 0-5 yil arasi, daha sonra (%23,2) ile 6-10 yil arasi
almaktadir. Bu iki bulguyu katilimecilarin gorevleriyle birlikte degerlendirdigimizde
cogunlukla 0-5 yil arast tecriibesi bulunan hemsire ve tekniker/teknisyenlerin
arastirmanin gerceklestirildigi 6zel hastanelerde calistig1 goriilmektedir.

Arastirmada katilimcilarin ¢alistiklart kurumda yoneticilik gorevinin bulunup
bulunmadig1 da sorgulanmaktadir, (%82) gibi bir oranla katilimeilarin yonetici degil ast
pozisyonunda ¢alisanlardan olustugu saptanmistir.

Arastirmada hipotezleri sinamak amaciyla kullanilan Orgiitsel Sessizlik Olgegi ve
alt boyutlar1 ile Doniisiimcii Liderlik Olgegi ve alt boyutlar arasindaki iliskiye bakacak
olursak:

“H1: Dontisiimcti liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski vardir”
i¢in Tablo 8 incelendiginde orgiitsel sessizlik toplam puani ile doniisiimcii liderlik toplam
puani arasinda negatif yonlii bir iligski saptanmistir ve bu iliski istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (r=-0,488; p<0,01). Bu sonug¢ (Ersangmis, 2015) tarafindan belirlenen
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doniistimcii liderlik toplam puani orgiitsel sessizlik toplam puani arasinda negatif yonlii
bir iligki saptanmistir (r=-0,355 p<0,01) sonucuyla uyumludur. Buna gore “H1:
Dontisiimeti liderlik ile orgilitsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonug su sekilde de agiklanabilir: ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik
algilart arttikga, orgiitsel sessizlik diizeyleri azalmaktadir.

“H2: Dontigiimceti liderligin alt boyutlar: ile Orgiitsel sessizligin alt boyutlar
arasinda anlaml bir iliski vardir.” i¢in Tablo 8 incelendiginde isle ve Iliskilerle Ilgili
Korkulardan Kaynakli Orgiitsel Sessizlik, Yonetsel ve Orgiitsel Nedenlerden Kaynakli
Orgiitsel Sessizlik ile doniisiimcii liderlik lcegi her bir alt boyutu arasinda negatif yonlii
bir iligki olup, bu iliskiler istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Dontisiimcii liderlik
arttik¢a isle ve iliskilerle ilgili korkulardan kaynakli orgiitsel sessizlik azalmakta ve ayni
sekilde yonetsel ve orgiitsel nedenlerden kaynakli 6rgiitsel sessizlik de azalmaktadir. Bu
aragtirmada deneyim eksikliginden kaynakl orgiitsel sessizlik alt boyutu ile doniistimcii
liderlik alt boyutlar1 arasinda iliski saptanmamigtir. Buna goére “H2: Doniisiimcii
liderligin alt boyutlar1 ile orgiitsel sessizligin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
vardir” hipotezi kismen kabul edilmistir.

“H3: Demografik degiskenler agisindan doniisiimcii liderlige iligskin ¢alisanlarin
algilar1 arasinda farkliliklar vardir” hipotezi i¢in dncelikle Tablo 9°da ve Tablo 10’da
gosterilmis olan doniisimcii liderlik Olgcegine iliskin degerlendirmeleri inceleyecek
olursak, yas gruplarina, medeni duruma ve egitim durumuna gore doniisiimcii liderlik
Ol¢eginden aldiklart puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmadigi goriilmektedir.
Cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamis olmasina karsin
erkeklerin kadinlara gore doniisiimcii liderlik Olgeginden aldiklar1 puan dikkat cekici
diizeyde yiiksektir. H3 hipotezi reddedilmistir.

“H4 : Mesleki degiskenler agisindan doniisiimcii liderlige iliskin ¢alisanlarin
algilar1 arasinda farkliliklar vardir.” hipotezi i¢in mesleki o6zelliklere gore bulgular
incelendiginde isteki ¢alisma siiresine, meslekte ¢alisma siiresine ve kurumda yoneticilik
gorevinin olup olmamasi durumuna goére doniisiimcii liderlik 6l¢eginden alinan puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilhik saptanmadigi goriilmektedir. Ancak
kurumda gorev durumuna bakildiginda anket ¢alismasina katilanlarin %34 {inii olusturan
hemsirelerin 6lgekten aldiklari toplam puan tekniker/teknisyen ve idari personellere gore

anlamli diizeyde diistiktiir. Hemsirelerin doniisiimcii liderlik algis1 tekniker/teknisyenler
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ve idari personele gore diigik iken ayni sekilde diger saglik personellerinin de
teknisyen/teknikerlerden anlamli diizeyde disiiktir. H4 hipotezi kismen kabul
edilmistir.

“H5 : Demografik degiskenler agisindan orgiitsel sessizlige iliskin c¢alisanlarin
algilar1 arasinda farkliliklar vardir.”hipotezi i¢in Tablo 11°de sunulan demografik
ozelliklere gore orglitsel sessizlik 6lgegi toplam puanlarinin degerlendirilmesinde yas,
cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna gore Olgekten alinan puanlar arasinda
anlaml farklilik saptanmadig1 gériilmektedir. Bu nedenle H5 hipotezi reddedilmistir.
“H6 : Mesleki degiskenler agisindan oOrgiitsel sessizlige iliskin ¢alisanlarin algilar
arasinda farkliliklar vardir” hipotezi i¢inse Tablo 12°de sunulan mesleki 6zelliklere gore
orgiitsel sessizlik Olcegi toplam puan degerlendirmleri incelendiginde isteki calisma
siiresi, meslekte caligma siiresi ve kurumda yoneticilik gorevinin olup olmamasi
durumlarinda anlaml farklilik saptanmazken kurumda goérev durumuna gore oOrgiitsel
sessizlik acisindan anlamli bir farkliik saptandigi goriilmektedir. Teknisyen/
teknikerler’in puani hemsireler, diger saglik personelleri ve idari personellerden diisiik
iken idari personellerin de hemsire ve diger saglik personellerinden anlamli sekilde
distiktiir. Bu nedenle H6 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Her iki 6l¢egin demografik ozellikler ve mesleki ozellikler agisindan farklilik
durumlar incelendiginde yalnizca mesleki 6zelliklerde, kurumda yaptiklar1 gorevlere

gore anlaml farkliliklar saptandig1 goriilmektedir.

VI.SONUC ve ONERILER

Déontisiimeti liderlik anlayist ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi agiklamak tizere
yiriitiillen bu ¢alismanin ilk iki boliimiinde doniisiimcii liderlik tarzi ve orgiitsel sessizlik
konularinin teorik g¢ergevesi agiklanmigtir. Calismanin son bolimiinde ise o6zel saglik
sektoriinde anket yontemiyle bir uygulama gerceklestirilmis ve elde edilen veriler ile bulgular
yukarida agiklanmustir.

Bir ¢ok c¢agdas yonetim uygulamasinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan
kosullar liderlik tarzlarinin da ¢esitlenmesine 6n ayak olmustur. Doniisiimcii liderlik tarzi
da bahsedilen hizli degisim siireglerinde mevcut liderlik tarzlarinin yetersiz kalmasi
neticesinde ortaya ¢ikan bir liderlik tlirtidiir. Doniistimcii lider takipgilerinin ihtiyaglarini,
deger yargilarmi degistiren kisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Degisimi ve yeniligi

gerceklestirerek orgiitii ve iggorenlerin yliksek performans sergilemelerini saglamaktadir.
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Ayn1 zamanda orgiit liyelerinin is tatminini saglamakta, moral ve motivasyonunu da
yiikseltmektedir. Ancak oOrgiitlerde Orgiit liyelerinin inisiyatif almalarina; diisiince,
elestirileri ve sahip olduklar1 bilgileri paylagsmalarina ihtiya¢ duyulurken buna ragmen
isgorenlerin Orgiit i¢indeki belirli sorunlar1 bilmelerine karsin ¢esitli nedenlere baglh
olarak isgorenlerin Orgiitte fikirlerini paylagsmak konusunda “sessiz kalma” y1 tercih
ettikleri gorlilmektedir. Bu ortamda isgdrenler yeni olusan bir kavram olarak
sayilabilecek orgiitsel sessizligin olusmasina neden olmaktadirlar.

Orgiitsel sessizlik, drgiitler agisindan istenmeyen bir durumdur ve drgiitler igin de
isgorenler igin de zararli olabilmektedir. Orgiitte iyilestirmelerin gerceklestirilmesinin
Oniine gegerken, performansin diismesine, hedeflerin gercekestirilememesine ve bireysel
olarak iggorenlerin performanslarini sergileyememesine, bagliliklarinin azalmasina hatta
psikolojik sikintilar yagamalarina neden olabilmektedir.

Bu arastirmada da Istanbul ilindeki 6zel hastanelerde déniisiimcii liderlik tarzi ve
orgiitsel sessizlik iliskisi incelenmis, demografik verilere gore farklilik gosterip
gdstermedigi agiklanmaya calisilmistir. Ozellikle saglik sektoriinde bu iliski sorgulanmak
istenmistir ¢iinkii en 6nemli saglik isletmeleri olan hastaneler, saglik sektorii emek yogun
bir hizmet sunduklar1 i¢in (Sur ve Palteki, 2013), insan kaynaklar1 biiylik 6nem
tasimaktadir. Bu sebeple insan kaynaklarindan en etkili ve dogru sekilde fayda
saglayabilmek ve onlarin performanslarini gosterebilmeleri, aidiyet hissetmeleri,
memnuniyet duyarak ¢alisabilmeleri agisindan saglik yoneticilerinin rolii oldukga kritik
bir noktadir. Saglik yoneticisinin bir yandan dontistimcii liderlik 6zellikleri gosterirken
diger yandan calisanlarin endiselerini, Orgiitsel sessizligi ortaya c¢iktigi anda fark
edebilmesi onemlidir. Kurumdaki farkli yaklagimlarin ve seslerin meydana getirecegi
zenginlikten kurum ve ¢alisanlar1 adina fayda yaratmayi basarabilmelidir. Bunu da
Orgiitte uygun ortami ve iklimi yaratarak, bu ortam ve iklimin olugmasina destek olarak
basarmak durumundadir. Ozel saglik sektdriinde bu alana yonelik olarak egitim almis
yoneticilerin sayisinin  giin gectikge artmasi bu sektdrde doniisimcii liderligin
orneklerinin artmasina ve arastirma ile uyumlu olarak orgiitsel sessizligin azalmasina etki
etmektedir. Ozel saglik sektdriinde déniisiimeii lider tarzinin katkilari anlasildik¢a
orgiitsel sessizligin olusmasini 6nleme ve orglisel sessizligin neden olabilecegi orgiitsel

ve bireysel sonuclarin 6nleme miimkiin olabilecektir.
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Aragtirmada isle ve iliskilerle ilgili korkulardan kaynakli orgiitsel sessizlik,
yonetsel ve orgiitsel nedenlerden kaynakli orgiitsel sessizlik ile doniisiimcii liderlik
arasinda saptanmis olan negatif yonlii anlamli iliski dogrultusunda doniisiimcti liderligin
ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki, entellektiiel tesvik ve bireysel diizeyde ilgi
alt boyutlarinin doniistimcii liderler tarafindan 6rgiitte hayata gecirilmesinin, iggorenlerin
isleriyle ilgili olarak gesitli korkular tasiyarak ve yonetsel, orgilitsel nedenlerden dolay1
sessiz kalmalarinin 6nlenmesi agisindan faydali olacagi sOylenebilir.

Kurumdaki gorevlerine gore sonuglar incelendiginde hemsirelerin doniisiimcii
liderlik algisinin aragtirmaya katilan diger gorevlerde ¢alisanlardan diisiik fakat orgiitsel
sessizlik algisinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Orgiitsel sessizlik agisindan diger saglik
personellerinin  algis1 da diger gorevlerdeki isgérenlerden yiiksektir. Saglik
kurumlarindaki igsgdrenlerin biiyiik bir boliimiinii hemsire ve diger saglik personellerinin
olusturdugu disiiniildiiglinde, arastirmaya katilanlarin da Onemli bir kismini bu
gorevlerdeki kisiler oldugunu da géz ontinde bulundurmak kaydiyla, orgiitsel sessizligin
ticlincii boliimde ortaya konan nedenlerinin bu gruplarda daha etkili oldugu sdylenebilir.
Bu nedenle de saglik yoneticilerinin 6zellikle doniisiimcii liderlik tarzinin orgiitsel
sessizligi azaltmak yoniindeki etkisini Orgiitlerinin iggiiciinii bu kadrolar agisindan iyi
degerlendirmeleri onerilebilir.

Faaliyetlerinin odagini insan saglig1 ve hayatinin olusturdugu ve tiim faaliyetlerin
ekip calismasi igerisinde uzman iggorenler tarafiindan gerceklestirlen saglik kuruluslar
acisindan ozellikle oOrgiitsel sessizligin neden olabilecegi orgiitle ilgili fark edilen ve
yasanan sorunlart paylasmama saglik kuruluslarinin hasta ve c¢alisan giiveligini
saglayarak etkin ve verimli saglik hizmeti sunmasini olumsuz yonde etkileyebilir. Ayrica
isgorenlerin psikolojik sorunlar ve tiikkenmislik yasanmasi, kuruma aidiyet hissetmemesi
gibi oOrglitsel sessizlik konulari, 6zel saglik sektorii agisindan yiiksek isgiicli devrine,
hizmet kalitesinin diismesine, orgiitiin itibarinin zedelenmesine neden olabilir.

Istanbul ilinde il Saglik Miidiirliigii 2015 yil1 verilerine gére 169 adet 6zel saglik
kurulusu bulundugu belirtilmektedir (istanbul Saghk Miidiirliigii, 2017). Bu kurumlarda
2015 Saglik Istatistikleri yilligina gore 149.180 saglik calisam gorev yapmaktadir.
Ulkemizde hizl bir sekilde biiyiiyen dzel saglik sektorii acisindan bu kurumlarda etkili,
kaliteli saglik hizmeti sunulabilmesi, ortaya konan misyon ve vizyonlarin

gerceklestirilebilmesi ve bu orgiitlerin hayatlarini siirdiirebilmeleri kurumlar1 hedeflerine
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ulagtirabilecek lider saglik yoneticilerinin ¢abalariyla gergeklesebilecektir. Bu capta
kurumlarin isgorenlerinin Orgiit iist yonetimlerine yonelik algilari, yoneticileriyle
iliskileri, kurumdaki yerleri ve Onemlerine iliskin diislinceleri, ¢alistiklar1 Grgiitlerde
diisiincelerini ifade edebilmeleri, fark ettikleri sorunlar1 ve iyilestirmeye agik alanlar
konusunda fikirlerini paylasabilmeleri iilkenin 6zel saglik sektorii agsindan Onemli
katkilar elde edilmesini saglayacaktir.

Doniistimcii liderlik ve orgiitsel sessizlik iliskisi tizerine farkl illerde 6zel saglik
kuruluglar1 arasinda ¢alisma yapilmasi, saglik calisanlarinin 6rgiitsel sessizlik nedenleri

lizerine ¢aligmalarin arttiritlmasi 6niimiizdeki ¢alismalar i¢in onerilebilir.
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EKLER
EK1-ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu arastirma tamamen akademik bir amaca yonelik olup elde edilen cevaplar mutlaka
gizli tutulacaktir. Bu nedenle isim ve galisilan kurum bilgileri istenmemektedir. Anketi
doldururken ayirdiginiz zaman ve gostereceginiz 6zen igin tesekkiir ederiz.

Ogr. Gor. Giilgin Giirhan Arcasoy
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1. Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre

sahiptir.

2. Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek olur.

3. Orgiit amaclarmin olusturulmasima ¢alisanlarm katilimini

saglar.

4. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize acikg¢a soyler ve belli eder.

5. Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

6. Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis acis1 ile ¢ozmeye tesvik

eder.

7. Isletmenin gelecekteki durumunu calisanlara anlatmaya

caligir.

8. Benim igin izlenecek, drnek alinacak bir liderdir.

9. Isletme i¢i takim calismalarinda isbirligini siirekli hale

getirir.

10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi

bekler.

11. Benim kisisel duygularima saygi gosterir.

12. Beni diigiinmeye sevk eden sorular sorar.

13. Isletme i¢in daima yeni firsatlar arar.

14. Basarilara ve amaglara ulagsmay1 sembollestirir.

15. Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarimi saglamaya

calisir.
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16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basari
olarak gbrmez.

17. Benim kisisel ihtiyaclarimi goz oniine alarak davranir.

18. Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gdzden gecirmem
icin beni uyarir.

19. Calisanlara, gelecege iliskin planlartyla ilham vermeye

calisir.

20. Calisanlar1 (departmani) ayni amaca doniik olarak
caligsmaya sevk eder.

21. Isime ve Kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi
saglamaya caligir.

22. Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina
Onem verir.

23. Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olusmasini
saglamaya caligir.

24.Yoneticime  glivenmedigim i¢in  fikirlerimi  acikca
sOyleyemiyorum.

25. Yoneticilerimin "sézde " ilgileniyor gériinmesi nedeniyle
acikea konugmuyorum.

26. Yoneticim verdigi sozii tutmadigr icin agikca konusmak
gereksizdir.

27. Buisyerinde agik¢a konusulmaz.

28.Yoneticilerim  bu  igyerinde  acikca  konusmayi

desteklemezler.

29.Y6neticimin "en iyi ben bilirim tavr1 " konugsmami anlamsiz
kiliyor.

30. Bu isyerindeki resmi yapi, acik¢ca konusmaya uygun
degildir.

31. Yoneticilerimin fikirlerime kulak vermeyecegini

diisiiniiyorum.

32. Isimle/meslegimle ilgili ilkeler konusunda yoneticilerle
aramizda anlasmazlik oldugundan, fikirlerimi agik¢a

sOyleyemiyorum.

33. Diisiincelerimi agik¢a soylemem bir fayda saglamayacak.

34. Bu igyerinde resmi yapmin kati olmasi fikirlerimi
sOylememi engelliyor.

35. Yoneticimin bana kargi mesafeli oldugunu diiginiiyorum.

36. Bu isyerinde agik¢a konusan kisiler, haksizliga ve koti
muameleye maruz kaliyorlar.

37. Bu igyerinde agik¢a konusursam isimi kaybedebilirim.

38. Bu isyerinde ortaya ¢ikan sorunlar1 veya problemleri ilgili
makamlara bildirirsem, gorev yerim ve pozisyonum
degisebilir.
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39. Bu igyerinde sorunlart ilgililere bildiren kigiler hos
karsilanmazlar.

40. Isyerinde gordiigiim aksakliklari bildirmem terfi almami
engelleyebilir.

41. Fikirlerimi agik¢a sdylersem, yoOneticim veya
meslektaglarim bana karsi cephe alabilirler.

42. Yeni fikir ve Oneriler sundugumda mevcut is yikiim

artabilir.

43. Isyerindeki problemlerini iistlerine bildirme ya da
Onerilerde bulunma konusunda yeterince tecriibbem yok.

44, Isyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi
ilgilendirir.

45. Konusursam, dile getirdigim konu bilgisizligimi ve
deneyimsizligimi ortaya ¢ikarabilir.

46. Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikirlerimi
iist makamlar dikkate almazlar, 6nemsemezler.

47. Problem bildirdigimde sorun yaratan(sikayetci) biri olarak
degerlendirilirim.

48. Sorun bildirmek, bana duyulan giiven ve saygiy1 azaltabilir.

49, Yoneticim isyeriyle ilgili koti seyleri duymay1 sevmez,

kizar.

50. Sorun bildirirsem ortalig1 karistiran, arabozucu biri olarak
degerlendirilebilirim.

51. Problemleri anlatirsam bagkalariyla aram bozulabilir.

52. Agikga konusursam, ¢evremdeki destegi kaybedebilirim.

53. Isyerindeki aksakliklardan veya sorunlardan bahsetmem
yoneticilerimin hosuna gitmez.

54. Cinsiyetiniz :( )Kadin  ( )Erkek

55. Yasimiz

56. Medeni durumunuz
57. Egitim Durumunuz

uzmanlik

() Lisans

() EVl ( )Bekar
: () Ilk ve orta 6gretim () Lise ve dengi ( ) On Lisans

() Yiiksek lisans ( ) Doktora ( ) Tipta

58. Kurumdaki Goreviniz: ( ) Doktor ( ) Hemsire ( ) Tekniker/ Teknisyen

( ) Diger saglik personeli ( ) Idari personel

59. Buis yerinde ¢calisma siireniz : ..........
60. Meslekteki calisma siireniz  : ..........
61. Cahstigimiz kurumda yoneticilik goreviniz var m? ( ) Var ( ) Yok

Tesekkiir ederiz.
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