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DONUSUMCU LIDERLIK, YONETICI DESTEGI, ILETISIM, IS YERINDE IYILIK
HALI VE ORGUTSEL PARANOYA ILISKILERI

OZET

Bu caligmada, doniisiimcii liderlik, yonetici destegi, iletisim, isyerinde iyilik hali ve drgiitsel paranoya iliskileri aragtirilmsgtir.
Arastirmada, Bassve Avolio (1994) tarafindan gelistirilen ve Kanste, Miettunen ve Kynga’nin (2007) ¢alismasindan alinan
Déniisiimeii Liderlik Olgegi, Paulin, Ferguson ve Bergeron (2006)’un calismasindan alinan Yonetici Destegi Olgegi
kullanilmigtir. Ayrica, ana kaynagini1 Bove’e ve Thill’in (2007) ¢aligmasinin olusturdugu, Parboteeah ve Digerlerinin (2010)
caligmasindan alman fletisim Olgegi, Fenigstein ve Vanable (1992)’mn galismasindan alinan Orgiitsel Paranoya Olgegi,
Daniels’mn (2000) ¢alismasindan alnan Is Yerinde Iyilik Hali Olgegi ile veriler toplanmistir. Arastirma, i¢ Anadolu ve Ege
Bolgesi’nden 2 ildeki 4 hastaneden rastgele Orneklem segilerek 400 saglik calisani ile gerceklestirilmistir. Hastane
biyiikliiklerine gore “tabakali O6rnekleme” yontemiyle orantili olmak {izere “rastgele Ornekleme” metodu kullanilarak
katilimcilara ulagilmigtir. Arastirmanin sonucunda doniistimcii liderlik ile ydnetici destegi arasinda pozitif iliski tespit
edilmistir. Bunun yaninda, yonetici destegi ile iletisim arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Bununla birlikte, is yerinde iyilik
hali (negatif duygulanim), yonetici destegiyle negatif ve orgiitsel paranoyayla pozitif anlamli iligki gostermistir. Diger tiim
degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli iligki bulunamamuigtir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Yonetici Destegi, Iletisim, Orgiitsel Paranoya, Is Yerinde Iyilik Hali

THE RELATIONSHIPS BETWEEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP,
SUPERVISOR SUPPORT, COMMUNICATION, WELLBEING AT WORK AND
ORGANIZATIONAL PARANOIA

ABSTRACT

In this study, the relationships between transformational leadership, supervisor support, communication, wellbeing at work and
organizational paranoia were investigated. Transformational leadership scale developed by Bass and Avolio (1994) and taken
from Kanste, Miettunen and Kynga's (2007) study, and manager support scale is taken from Paulin, Ferguson and Bergeron
(2006) study were used within the study. In addition, the data were collected with the communication scale, the main source of
which is Bove’e and Thill's (2007) study, taken from the study of Parboteeah et al. (2010), the organizational paranoia scale
taken from the study of Fenigstein and Vanable (1992) and the wellbeing at work scale taken from the study of Daniels (2000).
The research was carried out with 400 healthcare workers by randomly selecting from 4 hospitals in 2 provinces from the
regions of Central Anatolia and Aegean, in Turkey. Participants were reached by using the "random sampling" method in
proportion to the size of the hospital with the “stratified sampling™ method. As a result of the research, a positive relationship
was found between transformational leadership and supervisor support. Besides, a positive relationship was found between
supervisor support and communication. However, wellbeing (negative affect) at work showed a negative relationship with
supervisory support and a positive relationship with organizational paranoia. It could not be found the statistically significant
relationship between all other variables.

Keywords: Transformational Leadership, Supervisor Support, Communication, Organizational Paranoia, Wellbeing at Work
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1. GIRIS

Kiiresellesen diinyada liderlere bakis agisi da farklilagmaktadir. Liderlerin bulundugu ortamlarda
degisim veya doniisiim baglatmasi beklenmektedir. Bu baglamda giiniimiiz beklentilerini karsilayan
doniisiimcii liderlik kavrami lizerinde durulmaktadir. Dontisiimcii lider, izleyicilerin amag ve degerlerini
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degistirerek (Burns, 1978, s. 426), beklenenin iistiinde performans gostermelerini saglamak olarak ifade
edilmektedir (Podsakoff, Mac Kenzie, Moorman ve Fetter, 1990, s.109). Bir orgiitiin, basar1 saglamak
icin yliksek performansli calisanlara ihtiyact bulunmaktadir. Yiiksek performansh ¢alisanlara sahip
olmak ise yoneticilerin destegi ile miimkiin olmaktadir. Calisanlar hem 6rgiite katkilarindan dolay1 deger
gordiiklerini hissettiklerinde hem de yonetimin onlarin mutlulugu ile ilgilendiklerini bildiklerinde daha
yiiksek performans sergilemektedir. Bireyler yiiksek performans gosterme egilimine sahip olsa da eger
oOrgiitte iletisim sorunlar1 bulunuyorsa, bu durum calisanlarin etkinligini engellemektedir. Her ortamda
oldugu gibi bir orgiitte de yonetim siireci iletisimle isledigi goriilmektedir. Orgiitler amaglarim
gergeklestirmek ve varliklarimi devam ettirmek igin orgiit ici ve orgiit dis1 etkili bir iletisime ihtiyag
duymaktadir.

Isgdren ve yoneticilerin yakin iliskileri dolayisiyla ydnetici destegi kavraminin isgdrenlerin ¢alisma
hayat1 {izerinde c¢ok etkili oldugu goriilmektedir (Garip, 2013; Eisenberger, Stinglhamber,
Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002, s. 565). Is gorenler olumlu ya da olumsuz her tiirlii geri
bildirimi yoneticilerden almaktadir (Garip, 2013; Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski
ve Rhoades, 2002, s. 565). Yoneticilerin, astlarinin performansini yonlendirmek ve degerlendirmek gibi
bir sorumlulugu bulunmaktadir (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades,
2002, s. 565). Dolayisiyla calisanlarin iste basarili olmalar1 ve bunu devam ettirmeleri i¢in ydnetici
destegi kavramu iizerinde durulmaktadir (Lambert, Minor, Wells ve Hogan, 2015, s. 24). Orgiitler,
giiniimiiz rekabetgi ve belirsiz ortamda varliklarin siirdiirebilmek i¢in i¢ ve dis ¢evre ile uyumlu olmak
ve etkili bir iletisim kurmak zorundadir (Karagor ve Sahin, 2004, s. 99). Orgiitsel iletisimde amag,
orgiitiin hedeflerine ulagmak i¢in fikir ve bilgi aligverisi igerinde bulunmasi olarak belirtilmektedir
(Erogluer, 2011, s. 122). Orgiitlerin bilyiimesi ve karmagik hale gelmesi, teknolojik gelismelerin ve
uzmanlasmanin artmasi gibi faktorler orgiitlerdeki iletisimin artmasinda etkili olmaktadir (Arslan ve
Arslan, 2003, s. 145). Kisileraras iliskilerin éneminin yan1 sira bireysel tepkilerin, algilamalarin ve
anlamlandirmalarin da orgiitsel davranig baglaminda olumlu ya da olumsuz tarafi agiklamada degerli
oldugu bilinmektedir. Bu anlamda, cogunlukla olumsuz tarafi isaret ettigi diisiiniilen 6rgiitsel paranoya
pek cok agidan liderlik tarzi, iletisim ve yonetici destegi ile iliskili olarak agiklanabilmektedir. Bununla
birlikte, bu kavramin belli bir diizeye kadar galisanlari, yoneticileri ve orgiitleri risklere, krizlere ve
belirsizliklere kargi uyanik tutarak bir uyari sistemi iglevi gordiigii de ifade edilebilmektedir. Bu
varsayimlar ve alanyazinin sundugu destekler 1s18inda, bu ¢alismanin ana odagini doniistimcii liderlik,
iletisim, yonetici destegi ve orgilitsel paranoya arasindaki iliskiler tizerinden kurgulanan bir modelin
sianarak gelistirilmesi amaci olusturmaktadir.

1.1. Déniisiimcii Liderlik ve Is Yerinde Tyilik Hali

Burns tarafindan 1978 yilinda yazilan “Liderlik” adl1 eser ile doniisiimcii liderlik kavram literatiire
kazandirilmistir (Bensimon, 1989; Celep, 2004, s. 56; Celik, 2003, s. 238; Geng ve Halis, 2006, s. 55;
Liontos, 1992, s. 2). Daha sonra bu kavram Bass tarafindan 1985 yilinda yazilan “Liderlik ve
Beklentilerin Otesinde Performans” adl eser ile de gelistirilmistir (Barbuto, 2005, s. 26). Déniisiimcii
liderlik, liderlik ¢aligmalari arasinda en ¢ok tartigilan konulardan birisi olarak dikkat ¢ekmektedir.
Burns’e (1978) gore doniisiimceii liderlik, izleyicilerdeki potansiyel enerjiyi kesfedip bunun harekete
gecmesini saglamaktadir. Daft (2005, s. 153) ise doniistimcii liderligi orgiit kiiltiiriinde, stratejisinde ve
vizyonunda degisim yaratma yetenegi olarak belirtmektedir. Doniisiimcii lider, gelecege yonelik olarak
hareket etmektedirler. Dolayisiyla doniisiimcii lider vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonu izleyenlere
benimsetmeyi amaglamaktadir (Celep, 2004, s. 31; Taylor ve Angelle, 2000, s. 5). Doniistimcii liderlerin
amacinin kendilerine bagiml astlar degil bagimsiz, elestirel, yenilik¢i astlar yaratmak oldugu
belirtilmektedir (Meriwether ve Duyar, 1997, s. 9). Doniisiimcii liderlerin, hizla degisen ¢evreye uyum
saglayarak etkili degisim gerceklestirmek i¢in 6zel ¢caba harcadiklar1 goriilmektedir (Celik, 2003, s. 238;
Geng ve Halis, 2006, s.51; Liontos, 1992, s. 2).

Bass (1998, s. 5) yaptig1 arastirmalar sonunda karizma, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi
olmak iizere ii¢ tiir doniisiimcii liderlik davranisi belirlenmistir. Bass’a gore doniisiimcii liderin
temelinde karizmaya sahip olmak bulunmaktadir. Karizmatik liderler, yliksek diizeyde giice ve etkiye
sahip olmaktadir. Isgdrenler, karizmatik lidere yiiksek derecede giiven duymakla birlikte liderin kisiligi
ile 6zdeslestirmektedir (Celep, 2004, s. 87; Celik, 2003, s. 155). Ikinci boyut olan entelektiiel uyarim,
izleyicilere yaraticilik konusunda cesaret vermekte, sorunlar1 yeniden yapilandirmay1 amaglamakta ve
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izleyenlerin ¢abalarini tesvik ederek yenilik¢i olmayi cesaretlendirmektedir (Bass, 1985, s. 191). Son
boyut olan bireysellestirilmis ilgi boyutunda ise lider, izleyicilere rehberlik etmekte ve onlarin kisisel
gelisimlerini desteklemektedir. izleyicilerin ihtiyaglarma 6zel &nem vererek onlarin bireysel
farkliliklarin1 da dikkate almaktadir (Bass, 1998, s. 5-6). Bu noktada, kurumlardaki yoneticiler
tarafindan sunulan destegin 6nemi isaret edilmektedir. Rhoades, Eisenberger ve Armeli (2001, s. 825)
tarafindan yonetici destegi, yonetici tarafindan isgdrenlerinin fikirlerinin Onemsenmesi, onlarin
mutluluguna 6nem verilmesi olarak ele alinmaktadir. Burke, Borucki ve Hurley (1992, s. 717) tarafindan
yOnetici destegi, ¢alisanlarin, yoneticilerin kendilerini dnemsedigi, destekledigini ve cesaretlendirdigi
algilamasi olarak tanimlanmaktadir. Babin ve Boles (1996, s. 57) tarafindan yonetici destegi, ¢calisanlara
destek olunmasi, onlarin tesvik edilmesi ve sorunlarina ¢oziimler aranmasi olarak ifade edilmektedir.
Ayrica iggorenlerin gozlinde yoOnetici, organizasyonu temsil emektedir ve yonetici tarafindan
desteklenmek organizasyon tarafindan desteklenmek olarak degerlendirilmektedir (Tongur, 2011, s. 7).

Isyerinde ekip ¢alismasi, bireysel ¢alisma, inisiyatif gelistirme, yaraticilik, esneklik, tesvik, destek gibi
kisilerarasi iliskilerin yogunluklu kuruldugu bir ortama taniklik edilmektedir. Boyle bir durumda,
ozellikle saglik kurumlarindaki ¢aligsanlar arasindaki etkilesimin ana unsurlar1 dil, davranig kaliplari,
iletisim tarzi, etkin dinleme olarak kendilerini gostermektedir. Giiniimiizde orgiitler insan odakl1 bir
yonetim anlayisint benimsediklerinden dolay1 iletisim olgusunun 6ne ¢iktig1 goriilmektedir (Collii ve
Summak, 2010, s. 278). iletisim, insanlar1 birbirine baglayan ve onlarin sosyal yasamda ve is hayatinda
uyum i¢inde ¢alismalarini saglayan bir bag olarak degerlendirilmektedir (Askun, 1989, s. 24). Iletisim,
bireyin (gonderici) duygu, diisiince veya bilgileri (mesaj) her tiirlii yolla dinleyicilere (hedef) aktarilma
stirecini olarak da ifade edilmektedir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2016, s. 328). Bu siire¢ sonunda
gondericinin mesaji alindiginda iletisim tamamlanmis olmaktadir (Ertimsir, 2016, s. 355). Iletisimin
sadece bu siirecin tamamlanmasi olarak ve bilginin aktarilmasi olarak diisiinmemek gerektiginin de alti
cizilmistir (Gokge, 2002, s. 83-84). Burada 6nemli olan nokta, taraflara aktarilan bilginin ne anlama
geldiginin anlasilmast olmaktadir. Aksi durumda etkin bir iletisimden bahsetmek miimkiin
goriilmemektedir (Karagor ve Sahin, 2004, s. 99). lletisim, bireysel davranislar1 goriintiileyen ve
etkileyen bir teknik, toplumsal yapinin temelini olusturan bir sistem, orgiitsel yapinin diizenini saglayan
bir ara¢ olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996, s. 24).

Yonetim iligkisinin destegin ve gilivenin gelistirilmesine dayanmasi ve davraniglarin bu yonde
sekillendirilmesi, ¢alisanlarin is yerinde iyilik halini artirmakta ve insan kaynaklari yonetimine yol
gostermektedir (Baptiste, 2008). Is yerinde iyilik hali kapsamli bir sekilde ii¢ ana bilesenle
kavramsallagtirilabilmektedir. Bunlardan biri olan 6znel iyilik hali is tatmini ve benzer olumlu tutumlari,
olumlu, olumsuz duygular1 ifade ederken; 6domanik iyilik hali bagliligi, anlami, gelisimi, i¢
motivasyonu yansitarak ikinci bileseni isaret etmektedir. Son bilesen ise kaliteli baglar ve iliskiler, is
arkadaglarindan memnuniyet, sosyal destek ile sosyal iyilik hali olarak isimlendirilmektedir (Fisher,
2014). Calisanin iyilik hali temelde, asagidan yukariya ve yukaridan asagiya isleme teorileriyle
psikolojik bakis acistyla agiklanabilmektedir. Asagidan yukariya isleme teorisi, dis olaylarin,
durumlarin ve demografik 6zelliklerin 6znel iyilik haline olan etkisini insanin evrensel ihtiyaglarina
odaklanarak anlatmaktadir. Buna gore, bireyin mevcut ihtiyaglar1 karsilandiginda ve daha fazla zevk
duymaya basladiginda, birey kendini mutlu hissetmektedir. Ote yandan, yukaridan asagiya isleme
teorisine gore, bireyin kisiligine odaklanarak duyu organlari araciligiyla edindigi bilgileri algilama
stireciyle iligkili olarak iyilik hali tanmimlanabilmektedir (Sousa - Poza ve Sousa - Poza, 2000).
Boylelikle, bireyin deneyimleriyle sekillendirdigi diinya goriisii duyu organlariyla elde edilen bilgileri
isleme noktasinda olumlu ise iyilik halinin olustugu, aksi durumda ise beklentilerin, memnuniyetin
azalmasi ya da hatali algilamalar s6z konusu olabilmektedir.

1.2. Orgiitsel Paranoya ve Is Yerinde Iyilik Haline Yansimalar

Is yerinde iyilik halini etkileyen degiskenler; isyeri faktorleri, sosyoekonomik durum, gevresel faktorler,
mesleki riskler, saglik durumu ve demografik 6zellikler olarak sayilirken; c¢iktilar1 ise calisan, is
verimliligi ve toplumsal fayda seklinde Ozetlenebilmektedir. Is yerinde iyilik halinin 1900’lerin
basindan 2000°1i yillara kadar bireysel odaktan grup odagina, emegi korumaktan insan kaynaklari
gelisimi, mesleki giivenlik ve sagligin yonetimine dogru evirildigi goriilmektedir. Bu siirecte,
calisanlarin iyilik haline yonelik bakis agisinin sirayla koruyucu, énleyici, sagligin korunmasina ve is
yerinde iyilik haline yonelik gelismelerle ilerleyerek is kalitesi, ¢alisan sagligi, disiplinler aras1 ¢aligma,
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verimlilik, stirdiiriilebilirlik, sosyal uyum gibi pek ¢ok farkli kavrami igeren biitiinciil bir hal kazanmigtir
(Schulte ve Vainio, 2010). Egitim, ¢aligma siiresi, tiikkenmislik, fiziksel gii¢ gerektiren, tehlikeli gibi is
rollerine iliskin girdiler, yiiksek iicret, is giivenligi, kariyer olanaklari, bagimsiz ¢alisma, insanlara
yardim, topluma fayda saglama, yonetimle ve is arkadaslariyla iliskiler gibi is roliine bagh c¢iktilar
ortaya koymaktadir. Bu girdi ve ¢iktilardan egitim ve ¢aligma siiresi disindaki diger degiskenler bireysel
algiya gore yorumlanmakta ve ¢alisanin isten duydugu memnuniyetin belirleyicileri olmaktadir (Sousa
- Poza ve Sousa - Poza, 2000).

Sosyal bilimler ve davranig bilimleri siklikla psikolojik islevsizlik {izerine vurgu yapmaktadir. Buna
karsin, Seligman ve Csikzentmihalji (2000), Wright (2005) gibi ¢aligmalarda goriildiigii lizere son
yillarda insani islevsellige odaklanilmakta ve dolayisiyla is yerinde iyilik haline iliskin biitiinciil bir
yaklasim, olumlu duygu ve davraniglarin arastirilmasina odaklanilmaktadir (Moliner, Martinez-Tur,
Ramus, Peior ve Cropanzonai, 2008). Bununla birlikte, is yerinde goriilen olumsuz tutum ve
davraniglarin olumsuz duygular yaratma potansiyelinin arastirilarak ¢éztimler iiretilmesi noktasinda
somut ciktilar elde edilmesi motivasyonunun giincelligini korudugu diisiiniilmektedir. Bu acidan, is
yerinde kurulan iletisimin bireysel glivene dayandigi ve buradan baglilik, etkililik, motivasyon gibi
olumlu ¢iktilara ulasilabildigi bir gercegi yansitmaktadir. Giivensizlik ve siiphe, bir¢ok kurulusta yaygin
ve yinelenen sorunlar olmakla birlikte bu tiir glivensizlik ve sliphenin onctilleri ve sonuglart hakkindaki
tam bilginin oldugu sdylenememektedir. Bu anlamda konuyla ilgili bilgi donaniminin gergevesini
genisletecek bir kavram olan orgiitsel paranoya yiiksek ve abartili bir giivensizlik ve siiphe bi¢iminin
kokenlerini ve dinamiklerini aciklayarak sosyal biligsel siireclerle ilgili tanimlamalara katkida
bulunmaktadir (Kramer, 2001).

Paranoyanin galigsanlar, yoneticiler arasinda gelismesinin ve tiim kuruma yansiyarak oOrgiitsel hale
gelmesinin ayr1 ayr ele alinmasi geregiyle birlikte bu gelisim siirecinin dogrudan ve dolayl1 olarak
birbirini etkileyen bir zincirin halkalar1 oldugunu unutmamak gerekmektedir. Buna gore, Jassawalla ve
Sashittal (1998) tarihsel olarak {iretim verimliligini artiran bir yonetim zihniyeti olarak degerlendirilen
orgiitsel paranoyayi kendi ait 6grenme siireci, sembolleri ve gevresel yonetim stratejileri ile olusan bir
yapt olarak agiklamaya c¢aligmaktadir. Bununla birlikte, yaraticiligi ve ilerlemeyi engelleyen bu
kavramin Orgiitsel hale biirlinmesiyle yonetiminin biligsel semalarinin sadece ¢aliganlarin tutum ve
davraniglarina takintili bir sekilde odaklanmakla kalmayip medyanin, rakiplerin, toplumun ve hatta
miigterilerin de diismanca davranislar sergileyerek kurumlarina potansiyel zarar verici olduklarina
inanma olasiligini artirdigini ifade etmektedir. Bdyle bir yonetim tarzi i¢inde, ¢alisanlarin baskilanmast,
yoneticilerden belirsiz ve ¢atigmaci tutum ve davranislarla yanitlar alinmasi ve karar verme, kaynak ve
bilgi kullanimi1 gibi asamalarda ¢aligsanlarin gii¢lendirilmesinin 6niine gegilmesi gibi islevsiz semalarin
ortaya ciktig1 goriilmektedir. Kramer (2002), liderlik tutumlariyla ¢alisanlar arasindaki iliskinin temelini
giivene ve iletisime dayandirarak liderlerin olaylara dogru bir sekilde doniis yapma konusunda endise
duyulmamasi durumunu da giiven duygusu olarak agiklamaktadir. Kurumlarina ve liderlerine bu
anlamda giiven duyan c¢alisanlarin acik iletisimin gereklerini yerine getirmeleri, takdir edileceklerine
inanmalari, isbirligi ve kurumsal baglilik noktasinda gelisme gostermeleri gercek¢i beklentileri
yansitmaktadir. Buna karsin, sosyal psikolog olan Roderick Kramer, “ihtiyatli paranoya” olarak
adlandirdigi 1limhi bir sliphenin orgiitsel yonetim i¢cin mantikli ve rekabet¢i olabilecegini de
belirtmektedir. Bu ince ¢izgiyi daha belirginlestirmek i¢in Aksoy (2016) tarafindan tartisilan gliven ve
giivensizlik kavramlarina iliskin agiklamalara deginmek faydali olabilecektir. Yiiksek giiven duyulmasi
halinde umut, inanma, emin olma, giivence, giriskenlik gibi duygular goriiliirken diisiik giivensizlik ise
korkmama, kusku duymama, tetikte olmama, sinik olmama gibi duygular1 beraberinde getirmektedir.
Her biri olumlu yansimalar getiren bu duygularin 6zellikle riskli ve belirsiz durumlarda karar verme ya
da sorun ¢6zme siireglerinde etkililigi azalma gibi olumsuz bir rol oynayacagi da diigiiniilmektedir. Buna
karsin, Aksoy (2016) calismasinda, diisiik giivenin siirekli sliphe, emin olmama, paranoya gibi
duygularla birlikte saldirgan davranislari gelistirecegine yonelik sematik bir agiklama yapmaktadir. Bu
agidan bakildiginda ise kendini siirekli tehdit altinda hisseden, karar vermekte zorlanan, verdigi karardan
emin olamayan bir calisanin ya da yoneticinin rekabet¢i bir ortamda ayakta kalmasmin ya da
miigterilerine, topluma faydali hizmetler sunmasinin beklenemeyecegi agiktir. Paranoyanin yol agtig1 bu
yonetimsel kriz zamanla kronik hale gelebilmekte ve siirekli baski altinda olan ydnetimsel yapinin da
kendine ya da bagkalarina yonelik zarar verici, saldirgan bir tutum sergilemesine neden
olabilmektedir.Bu noktada, Kramer’in bahsettigi {izere 1liml siiphe orgiitsel paranoyadan pek c¢ok
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acidan ayrilmakla birlikte en belirgin farkin saldirgan tutum ve davranislarin oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir.

Alanyazinin sunmus oldugu 6nceki calismalar 1s1831nda bir degerlendirme yapildiginda, bu ¢aligmanin
odak noktasinin doniisiimcii liderlik, yonetici destegi, iletisim, is yerinde iyilik hali ve 6rgiitsel paranoya
degiskenleri ile olusturulacak bir modelin orgiitsel davranis ¢aligmalarina katki sunmasi beklentisi
oldugu soylenebilmektedir. Buna gore, ilgili degiskenler araciligiyla asagidaki hipotezlerin sinanarak
modelin gegerliliginin ortaya konulmasi amag¢lanmaktadir.

H1. Doniisiimcii liderlik, yonetici destegiyle pozitif iligkilidir.

Ha. Yonetici destegi, iletisimle pozitif iliskilidir.

Ha. Yénetici destegi, isyerinde iyilik hali (negatif duygulanim) ile negatif iliskilidir.
Ha. Is yerinde iyilik hali (negatif duygulanim), orgiitsel paranoya ile pozitif iliskilidir.
Hs. Doniisiimcii liderlik, iletisim ile pozitif iliskilidir.

2. YONTEM

2.1. Arastirma Modeli

Bu caligmada, dontisiimcii liderlik, yonetici destegi, iletisim, isyerinde iyilik hali ve orgiitsel paranoya
iligkileri arastirilmistir. Elde edilen veriler SPSS 10.0 ile analiz edilmis ve gecerliligini 6l¢mek amaciyla
LISREL VIII programiyla dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Ayrica tanimlayici
istatistikler, korelasyon analizi ve yol (path) analizi de yapilmustir.

2.2. Katihmcilar

Arastirma, I¢ Anadolu ve Ege Bolgesi’nden 2 ildeki 4 hastaneden rastgele drneklem secilerek 400 saglik
calisani ile gergeklestirilmistir. Hastane biiyiikliiklerine gore “tabakali 6rnekleme” yontemiyle orantili
olmak iizere “rastgele Ornekleme” metodu kullanilarak katilimcilara ulagilmistir. Arastirmaya
katilanlarm biiyiikk ¢ogunlugu, evli (%60.8), 6n lisans (%26.6) ve lisans (%36.7) diizeyinde 6grenim
gormiis, hemsire (%47.3) ve teknisyen grubu personel (%185), kadin (%59.2), 18-27 (%33) ve 28-37
yas araligindaki (%43.3) ¢alisandan olugsmaktadir.

2.3. Olgekler

Aragtirmada doniisiimcii liderlik, yonetici destegi, iletisim, isyerinde iyilik hali ve orgiitsel paranoya
Olceklerinden yararlanilmistir.

2.3.1. Déniisiimcii Liderlik (Transformational Leadership) Olcegi

Bass ve Avolio’nun (1994) gelistirdigi Ol¢iim araci, Kanste, Miettunen ve Kyngas’in (2006)
calismasidan alinmistir. Kanste, Miettunen ve Kyngas’in (2006) ¢alismasinda, 4 boyut ve 15 maddeden
olusan doniisiimcii liderlik dlcegi arastirma kapsamina almmustir. Olgek, ideal etki “idealized influence”
(4 madde), ilham verici motivasyon “inspirational motivation” (3 madde), entelektiiel uyarim
“intellectualstimulation” (4 madde) ve bireysel destek “individualized consideration” (4 madde) alt
boyutlarindan olusmaktadir. Olgek sorular1 alandan 8 akademik personel tarafindan geviri-geri ceviri
yontemiyle Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmistir. 5°1i Likert ile “Hicbir zaman=1" ve “Her zaman degilse
bile siklikla=5" seklinde derecelendirilmistir. Kanste, Miettunen ve Kyngas’in (2006) calismasinda
Olcegin Cronbach Alpha katsayist .78-.94 olarak yliksek diizeyde bulunmustur. Bu ¢alismada 6l¢egin
DFA ile yapisal gegerligi, Cronbach Alpha katsayisiyla yap1 giivenilirligine bakilmistir.

2.3.2. Yonetici Destegi (Supervisor Support) Ol¢egi

Paulin, Ferguson ve Bergeron (2006) calismasindan alinmustir. Olgekte yonetici destegi ile ilgili 5
madde bulunmaktadir. Olgek sorulari alandan 8 akademik personel tarafindan geviri-geri ceviri
yontemiyle Ingilizceden Tiirkceye gevrilmistir. 7°1i Likert ile “Hic etkin degil=1" ve “Cok etkin=7"
seklinde derecelendirilmistir. Paulin, Ferguson ve Bergeron (2006) calismasinda Olgegin iki alt
boyutunun sirastyla Cronbach Alpha katsayist .92-.93 olarak yiiksek diizeyde bulunmustur. Bu
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calismada Olgegin DFA ile yapisal gegerligi, Cronbach Alpha katsayisiyla yap1 giivenilirligine
bakilmistir.

2.3.3.1letisim (Communication) Olcegi

Ana kaynagini Bove’e and Thill (2007) ¢alismasinin olusturdugu 6lgek, Parboteeah ve Dig., (2010)
calismasindan almmustir. Olgek sorular1 alandan 8 akademik personel tarafindan ceviri-geri geviri
yontemiyle Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmistir. Olgek 6’1 Likert ile (1=Hi¢ Katilmiyorum, 6=
Kesinlikle Katiliyorum) derecelendirilmistir. Bu ¢alismada 6lgegin DFA ile yapisal gegerligi, Cronbach
Alpha katsayistyla yap1 giivenilirligine bakilmustir.

2.3.4.1s Yerinde Iyilik Hali (Wellbeing at Work) Olcegi

Daniels (2000) caligmasindan alinan 6lgek, 30 maddeden negatif etki ve pozitif etki olmak {izere iki alt
boyuttan olusmustur. Negatif duygulanim “Negative Affect” alt boyutunun, licer maddeden olusan
“kaygi-rahatlik (anxiety-comfort)”, “depresyon-keyif (depression-pleasure)”, “kizginlik-sakin (angry-
placid)”, “sikilmig-coskulu (bored-enthusiastic)”, “yorgunluk-dinglik (tiredness-vigour)” olmak iizere
toplam bes alt boyutla 6l¢timii yapilmaktadir. Pozitif duygulanim “Positive Affect” alt boyutu, {iger
maddeden olusan ‘kaygi-rahatlik (anxiety-comfort)”, “depresyon-keyif (depression-pleasure)”,
“kizginlik-sakin  (angry-placid)”, “sikilmig-coskulu (bored-enthusiastic)”ve “yorgunluk-dinglik
(tiredness-vigour)”5 alt boyutlarindan olusmaktadir. Olgek, 6’1 Likert ile (1=Asla, 6= Zamanin
tiimiinde) derecelendirilmistir. Daniels (2000) c¢aligmasindanCronbach Alpha katsayist .79-.86
araliginda bulunmustur. Bu c¢alismada 6l¢egin DFA ile yapisal gegerligi, Cronbach Alpha katsayisiyla
yap1 giivenilirligine bakilmustir.

2.3.5.Orgiitsel Paranoya (Paranoia) Ol¢egi

Fenigstein ve Vanable (1992) calismasindan alinan dlgek, 20 sorudan tek boyuttan olusmus, 5°li Likert
ile (1=Uygulanamaz, 5= Son derece uygulanabilir) derecelendirilmistir. Fenigstein ve Vanable (1992)
caligmasinda Olgegin Cronbach Alpha katsayisiyla yapr giivenilirligi .81-87 araliginda yiiksek
bulunmustur. Bu ¢aligmada 6lgegin DFA ile yapisal gegerligi, Cronbach Alpha katsayisiyla yapi
giivenilirligine bakilmustir.

3.  BULGULAR

Aragtirmada yer alan 6l¢eklerin DFA ile yapisal gecerliligi ve Cronbach Alpha katsayisiyla (i¢ tutarlilik:
internalconsistency of measures) yapi1 giivenilirligi (constructreliability) arastirilmigtir. Dogrulayict
faktor analizinde t degerinin de anlamli olmasi gerekir. Madde-toplam test korelasyonunun
yorumlanmasinda .30 ve daha yiiksek olan maddeler bireyleri olgiilen 6zellik bakimindan iyi derecede
ayirt ettigi dikkate alinir. Her maddenin genel 6l¢ek puaniyla iliskisine madde-toplam koreldsyonuna
bakilmistir. Buna gore korelasyon katsayilarinin negatif olmamasi ve >0.25 olmasi gerekmektedir

Analizler sonucunda uyum iyiligi indeksleri y2/df orani, RMSEA, GFI, NFI, CFI, NNFI, AGFI
arastirilmistir. x2/df oraninin <5 olmasi kabul edilebilir oldugunu, 2/df oraninin <2 olmasi ise iyi uyum
diizeyinde oldugunu gostermektedir (Li, Rao, Ragu-Nathan ve Ragu-Nathan, 2005). RMSEA degeri 0
<RMSEA <.05 arasinda iyi uyum, .05 <RMSEA < .08 arasinda kabul edilebilir uyum géstermektedir.
GFI degeri .95 <GFI <1.00 arasinda iyi uyum, .90 <GF| < 95 arasinda ise kabul edilebilir uyum
igerisinde yer almaktadir, NFT degeri .95 < NFI <1.00 arasinda iyi uyum, .90 < NFI < .95 kabul edilebilir
uyum olarak ele alinmaktadir (MacCallum, Browne ve Sugawara 1996).CFI degeri i¢in .97 <CFI <1.00
arasinda iyi uyum ve .95 <CFI < .97 degerleri kabul edilebilir uyum gostermektedir, NNFI degeri i¢in
.97 < NNFI < 1.00 iyi uyum, .95 < NNFI < .97 kabul edilebilir uyum olarak degerlendirilmektedir, son
olarak AGFI i¢in iyi uyum degeri .90 <AGFI <1.00, kabul edilebilir uyum degeri ise .85 <AGFI <.90
olarak ifade edilmektedir (Joreskog ve S6rbom, 1993).
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Tablo 1. Dogrulayici Faktér Analizi Sonucu: Iste Iyi Olma Hali
Boyutlar (CFA)* (CFA)* (CFA) (CFA) t- Arit. Std. Hata. Madde-Toplam
Degeri  Ort Korelasyonu
iste Iyi Olma Hali Olcegi*
Cronbach Alpha:84

Negatif Etki .93

Kaygi-rahatlik: .87

1 .81 .81 .82 .82 25.89 4.02 1.283 .885**
2 .83 .84 .84 .84 27.19 4.20 1.250 .897**
3 .81 .80 .80 .79 24.88 3.95 1.288 .862**
Depresyon-sefa: .88

4 .85 .85 .85 .85 27.85 4.22 1.303 .896**
5) .82 .82 .83 .83 26.72 4.40 1.400 .901**
6 .88 .87 .86 .86 28.36 4.44 1.283 .906**
Kizgin-sakin

7 .83 .83*

8 .80 .80*

9 .83 .83*

Sikilmig-coskulu

10 .80*

11 .84*

12 .86*

Yorgunluk-dinglik:

13 .87 .86 .86 .86 28.19 4.08 1.277 .901**
14 .95 .95 .95 .95 32.83 4.14 1.304 .936**
15 .73 .73 .73 .73 22.39 4.10 1.335 .860**
Pozitif Etki

Kaygi-rahatlik

16 .56*

17 .82*

18 .93*

Depresyon-sefa

19 J91*

20 .89*

21 .83*

Kizgin-sakin

22 .50*

23 14*

24 91*

Sikilmig-coskulu

25 .81*

26 .85*

27 .88*

Yorgunluk-dinglik

28 .90 .88 .88*

29 .79 .81 .80*

30 .73 74 74*

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Faktor yiikii .30 in altinda olup 6l¢ekten ¢ikartilan soru **Boyutta tek kaldig igin ¢ikartilan soru ®Diizeltme indeksi veren, dlgekten ¢ikartilan
soru* Daniels’in (2000) ¢alismasina karsilik gelen sorulardir.
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Tablo 1’de goriildiigli gibi, is yerinde iyilik hali dlceginin baslangi¢ versiyonunda uyum iyiligi
gostergesi (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1911.52/360=5.31, NFI= .90, NNFI=.90, CFI=.92,
AGFI=.81, GFI=.85, RMSEA=.07) olarak iyi degerlere ulagilamamigtir. Diizeltme indeksi gosteren 10.,
11.,12.,16.,17.,18.,19., 20, 21.,22.,23., 24., 25., 26., 27. sorular dl¢ekten ¢ikartilarak dl¢ek yeniden
dogrulayici faktor analizine tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulagilamamustir (Goodness-of-Fit
Statistics: y2/df =319.78/80=3.99, NFI=.96, NNFI=.96, CFI=.97, AGFI=.92, GFI=.94, RMSEA=.06).
Diizeltme indeksi gosteren 7., 8., 9. maddeler dlgekten cikartilarak 6l¢ek yeniden dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=178.04/48=3.70, NFI1=.97, NNFI1=.97, CFI=.98, AGFI=.94, GF1=.96, RMSEA=.06). Ancak 0lgek
pozitif duygulanim ve negatif duygulanim boyutlarindan olusmaktadir.Sadece pozitif duygulanimin tek
boyut kalmasi nedeniyle 6l¢ekten (28,29,30. maddeler) ¢ikartilmis ve dlgek is yerinde iyilik hali (negatif
duygulanim) olmak ftizere tek “negatif duygulanim boyutu”ndan olusan 9 maddelik 3 alt boyutlu
Tirkiye’de gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .93, .88, .88, .85) yeni bir i yerinde iyilik hali (negatif
duygulanim) 6lcegi elde edilmistir.

Tablo 2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucu: Yonetici Destegi

Boyutlar (CFA) (CFA)* t-Degeri  Arit. Std.Hata. Madde-Toplam
Ort Korelasyonu

Yonetici Destegi Olcegi*
Cronbach Alpha:87

1 .81 .79 24.16 343 1.299 877**
2 .88*
3 .85 .85 26.64 3.20 1.275 .895**
4 .86*
5 .85 .84 26.27 3.44 1.352 .898**

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p < .001 for all loadings.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).

* Faktor yiikii .30’in altinda olup ol¢ekten ¢ikartilan soru **Boyutta tek kaldig igin ¢ikartilan soru ®Diizeltme indeksi veren,
olgekten ¢ikartilan soru

*Paulin, Ferguson ve Bergeron’un (2006) ¢alismasina karsilik gelen sorulardir.

Tablo 2°de goriildiigii gibi, yonetici destegi 6lceginin baslangi¢ versiyonunda uyum iyiligi gostergesi
(Goodness-of-Fit  Statistics: y2/df =96.57/5=19.31, NFI= .97, NNFI=.94, CFI=.97, AGFI=.85,
GFI=.95, RMSEA=.16) olarak iyi degerlere ulagilamamistir. Diizeltme indeksi gosteren 2. ve 4.
maddeler dlgekten cikartilarak 6lgek yeniden dogrulayici faktor analizine tabi tutulmus ve iyi uyum
degerlerine ulagilmigtir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =2.54, NFI=.99, NNFI=1.00, CFI=1.00,
AGFI=1.00, GFI=1.00, RMSEA=.00). Dolayisiyla 3 maddelik Tiirkiye’de gecerli ve giivenilir
(Cronbach Alpha: .87) yeni bir yonetici destegi 6lgegi elde edilmigtir.

Tablo 3. Dogrulayici Faktdr Analizi Sonucu: iletisim

Boyutlar (CFA) (CFA)* t-Degeri  Arit. Std.Hata. Madde-Toplam
Ort Korelasyonu

iletisim Olgegi*
Cronbach Alpha:.88

1 .78 .78 23.94 2.96 1.337 .853**
2 .82 .85 27.14 294 1.337 879**
3 .86 .86 27.95 311 1.208 .879**
4 .82*

5 .79 .76 23.11 3.22 1.278 .837**

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Faktor yiikii .30’in altinda olup dlgekten ¢ikartilan soru **Boyutta tek kaldigi i¢in ¢ikartilan soru ®Diizeltme indeksi veren, olgekten
¢tkartilan soru

*Parboteeah ve Digerlerinin (2010) ¢alismasina karsilik gelen sorulardir.
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Tablo 3’te goriildiigii gibi, iletisim dlgeginin baslangic versiyonunda uyum iyiligi gostergesi (Goodness-
of-Fit Statistics: y2/df =50.54/5=10.11, NFI= .98, NNFI=.96, CFI=.98, AGFI=.92, GFI=.97,
RMSEA=.11) olarak iyi degerlere ulasilamamistir. Diizeltme indeksi gosteren 4. madde Olcekten
cikartilarak dlgek yeniden dogrulayici faktor analizine tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulasilmistir
(Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df=7.31/2=3.65, NFI=1.00, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.98,
GFI=1.00, RMSEA=.06). Dolayisiyla 4 maddelik Tiirkiye’de gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .88)
yeni bir iletisim 6lgegi elde edilmistir.

Tablo 4. Dogrulayici Faktér Analizi Sonucu: Orgiitsel Paranoya Olgegi

Boyutlar (CFA)* (CFA) (CFA) t- Arit. Std.Hata. Madde-Toplam
Degeri  Ort Korelasyonu

Orgiitsel Paranoya Olgegi*
Cronbach Alpha:.80

1 .61*

2 .60*

3 .67 .65 74 21.17 4.15 1.144 .7166**
4 .68 NS .68 18.85 3.96 1.174 132%*
5 .67*

6 .62 .60 .61 16.42 3.90 1.287 707**
7 12*

8 .63*

9 .63 .59*

10 .61*

11 .62 .60 .57 15.28 3.97 1.179 .668**
12 .59*

13 71 a7

14 71 .68 .65 17.88 3.92 1.217 122
15 .66*

16 .69 .66*

17 .59 .58 .56 14.91 4.04 1.178 .660**
18 .62*

19 .55*

20 .64 .63*

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Faktor yiikii .30 in altinda olup élgekten ¢ikartilan soru **Boyutta tek kaldigi igin ¢ikartilan soru ®Diizeltme indeksi veren, ol¢ekten ¢ikartilan
soru

*Fenigstein ve Vanable’in (1992) ¢alismasima karsilik gelen sorulardir.

Tablo 4’te goriildiigii gibi, Orgiitsel Paranoya Olgegi’nin baslangig versiyonunda uyum iyiligi gostergesi
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =2690.81/170=15.82, NFI= .69, NNFI=.67, CFI=.70, AGFI=.67,
GFI1=.73, RMSEA=.15) olarak iyi degerlere ulagilamamistir. Diizeltme indeksi gosteren 1., 2., 5., 7., 8.,
10., 12., 15, 18., 19. sorular 6lgekten c¢ikartilarak Slgek yeniden dogrulayici faktdr analizine tabi
tutulmus ve uyum iyiligi gostergesi (Goodness-of-Fit Statistics: x2/df=282.08/35=8.05, NFI=.90,
NNFI=.95, CFI=.95, AGFI=.89, GFI=.93, RMSEA=.09) olarak iyi degerlere ulagilamamistir. Diizeltme
indeksi gosteren 9., 13., 16., 20. maddeler Olgekten ¢ikartilarak Glgek yeniden dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=17.48/9=1.94, NFI=.98, NNFI=.99, CFI=.99, AGFI=.99, GFI=.98, RMSEA=.03). Dolayisiyla 6
maddelik Tiirkiye’de gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .80) yeni bir Orgiitsel Paranoya Olgegi elde
edilmistir.
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Tablo 5. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu: Doniigiimeii Liderlik

Boyutlar (CFA)* (CFA) t-Degeri  Arit. Std.Hata. Madde-Toplam
Ort Korelasyonu

Déniisiimcii Liderlik Olgegi*
Cronbach Alpha:.94

ideallestirilmis etki : .84

1 .76*

2 74 .73 21.97 3.63 1.243 .844**
3] .79 .80 25.21 3.28 1.300 .888**
4 .83 .85 27.67 3.18 1.304 873**
ilham verici motivasyon :

5) .87 .86 28.78 3.26 1.327 .910**
6 .89 .89 30.47 3.25 1.376 927**
7 .83 .83 27.32 3.12 1.351 .892**
Entelektiiel uyarim : .87

8 .85 .87 29.20 341 1.266 .898**
9 .89 .89 29.99 3.48 1.302 .921**
10 .78 .75 23.34 3.66 1.244 .862**
11 .84*

Bireysellestirilmis ilgi : .80

12 .86 .86 27.82 3.27 1.300 .869**
13 .82*

14 .55 .56 15.72 3.18 1.292 .192**
15 .82 .84 26.64 3.19 1.330 877**

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Faktor yiikii .30’in altinda olup 6lgekten ¢ikartilan soru **Boyutta tek kaldigi igin ¢ikartilan soru ®Diizeltme indeksi veren, dlgekten ¢ikartilan
soru

*Kanste, Miettunen ve Kyngas (2006) ¢alismasina karsilik gelen sorulardir.

Tablo 5’te goriildiigii gibi, Doniisiimcii Liderlik Olgegi’nin baslangic versiyonunda uyum iyiligi
gostergesi (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =519.50/84=6.18, NFI=.94, NNFI=.94, CFI=.95,
AGFI1=.88, GFI=.91, RMSEA=.08) olarak iyi degerlere ulasilamamistir. Diizeltme indeksi gosteren 1.,
11., 13. maddeler dlgekten ¢ikartilarak dlgek yeniden dogrulayici faktdr analizine tabi tutulmus ve iyi
uyum degerlerine ulagilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df= 210.22/48=4.38, NFI=.97, NNFI=.97,
CFI=.97, AGFI=.93, GFI=.95, RMSEA=.06). Dolayisiyla 12 maddelik 4 alt boyuttan olusan Tiirkiye’de
gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .84, .90, .87, .80, .94) yeni bir Déniisiimcii Liderlik Olgegi elde
edilmistir.

Aragtirmada degigkenler arasi iliskiler korelasyon analiziyle arastirilmistir. Sonucglar Tablo 6'da
gosterilmektedir.

Tablo 6. Korelasyon Analizi

Arit. Ort. Standart Sapma Di?ggﬁrirll(cu Yonetici Destegi Tletisim Orgiitsel Paranoya
Yonetici Destegi 3.37 1.208 676™
Hletisim 3.15 1142 180" 204~
Orgiitsel Paranoya 4.10 901 047 049 -.027
Is Yerinde Tyilik Hali « -
(Negatif Duygulanim) 417 1.065 .034 -.101 .013 ATT7

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) *Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Tablo 6'da goriildiigli gibi, degiskenler arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla yapilan korelasyon
analizi sonucunda, doniistimcii liderlik ile yonetici destegi arasinda pozitifiliski tespit edilmistir (r=.68).
Tetisim, doniisiimcii liderlikle diisiik diizeyde (r=.18), yonetici destegiyle (r=.29) pozitif anlamli iligki
gdstermistir. Iste iyi olma (negatif etki), yonetici destegiyle diisiik diizeyde (r=-.10) negatif ve drgiitsel
paranoyayla (r=.48) pozitif anlamli iligki gostermistir. Diger tiim degiskenler arasinda istatistiki agidan
anlamli iligski bulunamamustir (p>.05).

3.1. Yapisal Model

Degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla, yol analizinden yararlanilmistir. Yol analizinin ilk
asamasinda, doniisiimcii liderlikten, yonetici destegine ve iletisim degiskenlerine yol analizi yapilmistir.
Doniistimcti liderlikten yonetici destegine yol (.66) pozitif olarak bulunurken; doniisiimcii liderlikten
iletisime yol (.03) ise gegersiz (t=.62) bulunmustur. Benzer sekilde yonetici desteginden is yerinde iyilik
(negatif duygulanim) haline yol (-.10), yonetici desteginden iletisime yol (.32) olarak bulunmustur. Son
olarak is yerinde iyilik halinden (negatif duygulanim) orgiitsel paranoyaya yol (.45) olarak bulunmustur.
Modelde iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =21.55/5=4.31, NNFI=.96,
NFI= .95, CFI=.97, AGFI=.96, GFI=.98, RMSEA=.06). Ancak gegersiz olan yol modelden ¢ikartilarak
model yeniden analiz edilmistir.

Is Yerinde i
Déniistimcti Yonetici IyilikHali(negatif Orgiitsel
Liderlik Destegi duygulanim) Paranoya

Sekil 1. Arastirma Sonu¢ Modeli

Yol analizinin son asamasinda, doniisiimcii liderlikten, yoOnetici destegine yol analizi yapilmistir.
Doniistimcti liderlikten yonetici destegine yol (.66) pozitif olarak bulunmustur. Benzer sekilde yonetici
desteginden iletisime yol (.30), yonetici desteginden is yerinde iyilik haline (negatif duygulanim) yol (-
.10) olarak bulunmustur. Son olarak is yerinde iyilik (negatif duygulanim) halinden orgiitsel paranoyaya
yol (.45) olarak bulunmustur. Modelde iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics:
x2/df =14.57/6=2.42, NNFI=.98, NFI= .98, CFI=.98, AGFI=.98, GFI=.99, RMSEA=.04). Buna gore,
H1, H2, H3, H4 kabul; H5 hipotezi reddedilmistir.

4.  SONUC ve TARTISMA

Doniistimcti liderlik, yonetici destegi, iletisim, is yerinde iyilik hali ve orgiitsel paranoya iliskilerinin
sinanmasi amacini tagiyan bu galigmada, orgiitsel davranis baglaminda olumlu tutum ve davranislarin
Onemine isaret edilmektedir. Arastirmada ulasilan sonuglardan biri, yonetici destegi ile doniisiimcii
liderlik arasinda goriilen pozitif iliski olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna ek olarak iletisimin, yonetici
destegiyle pozitif anlamli iliskisi baska bir sonug¢ olarak goriinmektedir. Literatiirdeki ¢aligmalar
incelendiginde, doniisiimcii liderlik yaklasimmin Orgiitte yoneticiler {izerinde yogunlagtigi
goriilmektedir. Orgiitlerde degisim siirecinde, lidere bagimli olma yerine galisanlarin desteklenmesi,
bilginin ve risklerin paylasilmasi daha etkili olmaktadir (Evers ve Lakomski, 1996). Kog¢ ve Altunbag
(2018) tarafindan hemsireler iizerinde yapilan c¢aligmada oOrgiitsel destegin liderlik tarzlarini olumlu
yonde etkiledigi bulunmustur. Anthony (1994) tarafindan okullarda da basar1 elde etme i¢in doniisiimcii
liderlik uygulanmasinin ¢ok énemli oldugunun, okul yoneticilerinin bu konudaki destekleyiciliklerinin
tizerinde durulmustur. Rhoades ve Eisenberger’in (2002) tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlara
yoneticiler tarafindan gosterilen olumlu davraniglarin is memnuniyetini, sorun ¢dzme egilimini,
duygusal bagliligi, performansi artirdigt sonuglarma varilmistir. Yonetici destegi, isgorenlerin
kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak onlari her anlamda desteklemeyi igermektedir. Ayrica
yOnetici destegi, stresle basa ¢ikma durumlarini artirmakta, catigsma ve sorunlari ise azaltmaktadir (Goh,
Ilies ve Wilson, 2015). Bunu yaninda ydnetici destegi enerjik bir ¢aligma ortaminin olusmasina da etkili
olmaktadir (Peng, 2015, s. 43). Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde de yonetici desteginin yiiksek
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olmasinin ¢alisanlarin is memnuniyetlerini, performanslarini, orgiitsel baghliklarini, diger ¢alisanlarla
iyi iligkilerini, sorunlara karst duyarli olmalarini artirdigi gorilmiistiir (Anand, Vidyarthi, Liden ve
Rousseau, 2010, Viswesvaran, Sanchez ve Fisher, 1999). Bunun yaninda, yonetici ve astlarin kurmus
oldugu iletisim ile ilgili olan ydnetici destegi, yonetici ile ¢alisanlar arasinda olumlu iligkilerin
kurulmasini gerektirir. Calisanlarin yoneticiye karsi dogrudan ve diiriist bir iletisime ihtiyaci
bulunmaktadir. Boyle bir iletisim gilivenilir bir yonetim algisinin olusmasini saglamaktadir (Findik,
2011, s. 136; Yoon ve Thye, 2000, s. 397). Ozbek ve Kosa (2009, s. 206) tarafindan yapilan ¢aligma
sonucuna gore de list yonetim destegi, miisteri ile iletisim i¢erisinde olan banka ¢alisanlarinin verdikleri
hizmetin kalitesini artirdig1 goriilmiistiir. Yonetici desteginin ¢ok farkli araglarla gosterilebildigi
diisiiniildiigiinde, 6zerklik, sosyal destek, ddiillendirme gibi ise dayali kaynaklar ve ayni zamanda
duygular diizenleme stratejileri gibi kisisel kaynaklarin is stresini azaltarak iyilik halini destekledigine
iligkin ¢aligma da bu ¢alismanin sonuglarini destekleyici bir yol agmaktadir (Buruck, Dorfel, Kugler ve
Brom, 2016).

Calismada o6ne ¢ikan bir diger sonuca gore ise is yerinde iyilik hali (negatif duygulanim), yonetici
destegiyle negatif ve orgiitsel paranoya ile pozitif anlaml iliski gdstermektedir. Iste iyi olma halinin pek
cok yonii, ilham veren ve stratejik diisiinmeyi tesvik eden bir kiiltiir yaratan liderlikle iligkili olarak
goriinmektedir. Bu nedenle, paylasilan kiiltiirel degerler ve semboller memnuniyetin, benlik saygisinin,
stresin ve duygusal tiikkenmenin azalmasinin, ekip duygusunun ve etkililigin bir gostergesi olarak kabul
edilmektedir (Alimo-Metcalfe, Alban-Metcalfe, Bradley, Mariathasan ve Samele, 2008). Baska bir
deyisle, ¢alisanlarin psikolojik iyilik hallerini olumlu yonde etkileyen doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
isle iliskili algilamalarinda da etkili oldugu goriilmektedir (Arnold, Turner, Barling, Kelloway ve
McKee, 2007).

Doniistimcti liderlik tarzi, calisanlarin (takipgilerin) katilim, etki ve anlamlandirma gibi is kosullartyla
yakindan iligkili olmaktadir. Ayrica, katilimin iy memnuniyeti ile anlamlandirmanin ise iyilik haliyle
iligkili oldugu goriilmektedir. Caligmanin sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde ise liderlik
davranisglari ile ¢alisan iyilik hali arasinda dogrudan bir etki oldugu anlasilmaktadir (Nielsen, Yarker,
Brenner, Raindall ve Borg, 2008). Calisanlarin iyilik halini olumlu etkileyen doniistimcii liderlik tarzinin
ayn1 zamanda saglik caliganlarinin is ve 6zel yasamlar1 arasinda da denge kurmalarinda etkili oldugu
goriilmektedir (Munir, Nielsen, Garde, Alertsen ve Corneiro, 2012). Alanyazindaki ¢alismalarin isaret
ettigi bu sonuglara karsin, is yerinde goriilen kisileraras1 ¢atigsmalarin duygusal tiikenme, ise gelmeme
ve isten ayrilma niyetleri agisindan iyilik halinin azalmasindan sorumlu oldugu soylenebilmektedir
(Giebels ve Janssen, 2005). Bununla birlikte orgiitsel paranoya agisindan bakildiginda, calisanlarin
lidere duydugu giiven ve 6z etkililigin i memnuniyetine kismen ve doniisiimcii liderligin algilanan is
stresin tam aracilik ettigi (Liu, Siu ve Shi, 2010) calisma, 6zellikle yonetim eliyle olusturulan olumuz
orgiitsel iklimin temel sonuclarini agiklamaktadir. Orgiitsel davranisin tekil bir ¢aligsma ile agiklanmaya
yetmeyecek pek cok degiskenle olan iligkisinin 6zellikle olumsuz, negatif, saldirgan, stres gibi ¢aligani,
yoneticileri ve sonunda Orglitii genel olarak basarisizliga siiriikledigi diisiiniilen etkenlerin iizerine
durmanin yetersiz oldugu isaret edilebilmektedir. Dolayisiyla olumsuz tutum ve davraniglarin
incelenmesi yoluyla olumlu tarafin gelistirilmesinin ve psikolojik ve davranigsal biiyiimenin
saglanmasinin gerekliligi diisliniilmektedir. Bu baglamda, orgiitsel paranoya gibi bakis acisina, ele
alman konuya, sektdre, riskin ve belirsizligin biiylikliigiine gore farkli anlamlar tagiyabilen bir kavramin
orgiitsel davranis lizerindeki etkilerinin Ozellikle saglik calisanlari agisindan incelenmesi degerli
goriinmektedir. Bunun yaninda, giiniimiizde tiim diinyanin ciddi bir kriz yasayarak sahit oldugu Covid-
19 pandemisi ile miicadelede gorev alan saglik calisanlar1 ve saglik yoneticileri arasinda Orgiitsel
paranoya ve doniisiimcii liderlik degiskenleri kullanilarak planlanan bir ¢alisma modeli de gelecek
calismalar i¢in 6nerilmektedir.
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