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OZET

Bu ¢alismada, igsgorenlerin yoneticilerini doniigsiimcii bir lider olarak goriip gérmedikleri, doniigiimcii liderlik tarziyla orgiitsel
sessizlik iligkisinin demografik ve mesleki 6zelliklere gore farkhilik gosterip gdstermedigi incelenmistir. Bu amagla, Istanbul
ilinde 6zel saglik sektoriinde faaliyet gosteren hastanelerde ¢aligan 211 drneklemden anket yoluyla elde edilen verilerin analizi
sonucunda, doniigiimcii liderlik ile 6rgiitsel sessizlik arasinda anlamli ve negatif bir iligski bulunmustur, diger bir ifade ile 6rgiitte
doniisiimet liderlik arttikga orgiitsel sessizligin azaldig tespit edilmistir. Doniistimeii liderlik algilarini saptamak igin yapilan
testler sonucunda; erkeklerin kadinlara gére doniisiimcii liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Mesleki
ozellikler bakimindan kurumdaki gérevlerine gore ise, hemsirelerin ve diger saglik personelinin doniisiimcii liderlik algilarinin
diger kurum cahisanlarina gore daha diisiik oldugu saptanmistir. Orgiitsel sessizlik algilarmi saptamak icin yapilan testler
sonucunda; demografik Ozelliklere gore anlamli farkliliklar bulunmamistir. Mesleki &zellikler bakimindan kurumdaki
gorevlerine gore ise, hemsirelerin ve diger saglik personelinin 6rgiitsel sessizlik algilarinin kurumun diger ¢alisanlarina gére
daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimeii Liderlik, Orgiitsel Sessizlik, Ozel Saglik Kurumlari, Kurumsal Basari

ABSTRACT

In this study, it has been invastigated whether or not employees perceive their managers as a transformational leader and, the
relationship between transformational leadership style and organizational silence varies according to demographic and
professional characteristics. As a result of the analysis of the data obtained from the questionnaires from 211 samples working
in private health sector hospitals in Istanbul province, a significant and negative relationship was found between
transformational leadership and organizational silence, in other words, as organizational transformational leadership increases,
organizational silence decreases. As a result of tests conducted to determine transformational leadership perceptions; It was
found that men had higher perceptions of transformational leadership than women. According to their professions in the
organization, it was found that transformational leadership perceptions of nurses and other health personnel were lower than
those of other personnel in the organization. As a result of the tests conducted to determine the perception of organizational
silence; There were no significant differences according to demographic characteristics. According to their professions in the
organization, the organizational silence perceptions of nurses and other health personnel were found higher than those of other
personnel in the organization.
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1. GIRIS

Saglik kurumlar1 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, yiirtitiilmesi ve kontrol edilmesidir. Bu nedenle saglik kurumlari yoneticiligi en zorlu yonetim
alanlarindan biri olarak kabul gérmektedir (Tengilimoglu, 2011).

Hastane isletmelerinin siirdiiriilebilir rekabet istiinliigii elde edebilmeleri igin, ¢aliganlarinin
motivasyonlarim yiiksek tutarak performanslarini arttirmasi ve onlar1 kurumun vizyonu dogrultusunda
yonlendirmesi gereklidir (Ataman, 2010). Bu nedenle hastane yonetiminin gelecegi agisindan liderlik
belirleyici olan faktdrlerin baginda gelmektedir (Sahman vd., 2008).

2. LIDERLIK KAVRAMI VE YAKLASIMLARI

Liderlik, beseri ve sosyal 6zellikleri olan ¢ok boyutlu ve evrensel bir kavramdir. Bu nedenle, liderligin
iizerinde uzlagilmis tek bir tanimi yoktur. Yapilan her tamim, liderlik kavraminin farkli boyut ve
yonlerini gostermekte ve boylece farkli 6zelliklerine 151k tutmaktadir (Giil ve Sahin, 2011). Tanimlara
bakildiginda “etkileme” ve “hedef gerceklestirme” kavramlarinin bu tanimlarin iki temel unsurunu
olusturdugu soylenebilir. Yani liderlik tarzindan bagimsiz olarak, liderlik belirli hedeflere ulasabilmek
i¢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 igin
etkileme siireci olarak tanimlanabilir (Ogbeide, 2011). Tablo 1°de Liderlik yaklagimlarinin etkili oldugu
donemler ve ana temalar1 goriilmektedir.

Tablo 1: Liderlik Yaklagimlari

Donem Yaklasim Ana Tema

1950’lere kadar Ozellikler Yaklagimi Liderlik dogustan kazanilan bir yetenektir.

1950-1970 yillar arast | Davramssal Yaklagimlar Liderin etkililigi onun davranislar1 temelinde ele
alinmaktadir.

1970-1980’lerin basi | Durumsallik Yaklasimlarr Etkili liderlik i¢inde bulunulan kosullara gore
farklilagmaktadir.

1980’lerden sonra Modern Liderlik Yaklasimlari | Liderin vizyona ihtiyaci vardir.

Kaynak: Sigr1, U. ve Giirbiiz, S, 2015
Asagida bu yaklasimlara iliskin kisa tanimlara yer verilmektedir.
2.1. Ozellikler Yaklasim

Endiistri devriminden 1950°1i yillara kadar hakim olan bu yaklagim, ‘“karizmatik liderlik”, “biiyiik
adamlar yaklasimi” ya da “Ozellikler yaklagimi1” olarak tanimlanmaktadir (S18r1 ve Giirbiiz, 2015: 384).
Bu yaklagim kisilik 6zelliklerin belirli durumlar karsisinda tutarl davranig kaliplari {irettigi varsayimina
dayanmaktadir. Yani liderlik ozellikleri dogustan gelen kalict ve istikrarli 6zellikler olarak kabul
edilmektedir (Fleenor, 2011).

Ancak liderlige yonelik olarak yapilan arastirma sonuglari, bu diislincelerin degismesine yol agmustir.
Bu sonuglarda fiziksel 6zellik ve yiiksek zeka ile liderlik arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi
goriilmiigtiir. Boylece liderligin dogustan gelen degil, sonradan Ogrenilerek kazanilan bir nitelik
oldugunu ortaya konmustur. Liderin yonelimleri ile liderligi agiklayan bu c¢aligmalar, davranigsal
yaklasimlarin ortaya ¢ikmasi zemin hazirlamistir (Baloglu ve Karadag, 2009).

2.2. Davramssal Yaklasimlar

1950-1970 yillar1 arasinda, liderin sahip oldugu 6zelliklerden daha ¢ok orgiit biinyesinde uyguladigi
yonetim anlayisini belirlemeye yonelik arastirmalar yapilmistir. Bu ¢alismalarin en 6nemlisi, Rensis
Likert tarafindan yapilan otoriter liderlik-demokratik liderlik siniflandirmasidir. Otoriter liderler, tiim
kararlar1 kendileri alip, astlarin fikirlerine deger vermezler ve cezayi etkili bir yonetim araci olarak
goriirler. Buna karsin demokratik liderler ise, astlarin fikirlerine deger verip, onlari karar alma
stireclerine dahil ederler ve odiillendirmeyi etkili bir yonetim araci olarak tercih ederler (Sigr ve
Giirbiiz, 2015: 385).
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Davranissal yaklagimlar insanlarin lider olarak dogmalarimin bir gereklilik olmadigini, liderligin egitim
yolu ile kazanilabilecegini savunmaktadir. Bu yaklagimlarin amaci, davramigin liderlikle nasil
biitiinlestirilecegini belirlemek ve etkili bir liderlik i¢in yapilmasi1 gerekenlerin neler oldugu sorularina
cevap aramaktir (Soyluer, 2010). Davranigsal yaklasimlar, etkili liderlerin ne olduklarimi degil, ne
yaptiklarini saptamaya calismislardir.

2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

1970-1980 yillarinda yapilan farkli arastirma sonuglari, her zaman ve her yerde gegerli olan tek bir
liderlik tarzinin miimkiin olmayacagin1 gostermistir. Liderlik siireci, kurumun yapisina, kullandig:
teknolojiye, insan kaynaklarinin egitim, kiiltiir ve kisisel Ozelliklerine ve dis ¢evre unsurlariyla
etkilesimine bagli olarak farkli uygulamalar gerektirebilir (Si1gr1 ve Giirbiiz, 2015: 386).

Durumsal liderlik yaklasimiyla ilgili en kapsamli ¢calisma ilk olarak Fred Fiedler tarafindan yapilmistir.
Fiedler’e gore liderligin basarisindaki temel faktor, “goreve yonelik” ve “iliskilere yonelik” davranislar
olarak belirlenmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 381). Bunlarin ikisi de liderin motivasyon dnceligini
belirler ve biri digerinden daha 6nemli degildir. Goreve yonelik davranig gosteren liderlerin dncelikleri
hedeflere ulasmak iken, iligkilere yonelik davranig gdsteren liderlerin 6nceligi daha yakin kisisel iligkiler
gelistirebilmektir (Cruz vd., 2011).

2.4. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Modern liderlik yaklasimi, 1980 yilindan giiniimiize kadar gecen donemi kapsamaktadir (Sigr1 ve
Giirbiiz, 2015). Giiniimiizdeki isletmelerin gereksinimlerine ve teknolojik gelismelere paralel olarak,
yonetim ve liderlik alaninda yapilan arastirmalar, mevcut liderlik yaklasimlarinin yetersiz kaldigi
noktalar1 ortaya c¢ikarmis ve bunun sonucunda modern liderlik yaklagimlari ortaya ¢ikmistir. Bu
yaklasimlar, geleneksel ve ise yonelik etkilesimci (transaksiyonel) liderlik ile gelecege, paylasimciliga
ve yaraticiliga yonelik doniisiimcii (transformasyonel) liderlik olmak {izere iki grup altinda
toplanmaktadir.

2.4.1. Etkilesimci Liderlik Yaklasim

Etkilesimci liderlik, takipgiler ile liderler arasinda gerceklesen ve bir takim ddiillere dayali karsilikli
islemleri igeren sosyal bir alig-veris siirecidir. Lider odiillendirme ve cezalandirma araciligiyla
gorevlerin yapilmasini ve ¢alisanlarin orgiite bagliligini saglar (Ataman, 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 (Tomey, 2009). Yenilik ve degisimden ¢ok mevcudu iyilestirme yolunu tercih
etmektedirler (Kilig 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 yaptiklari isi hevesle yapmalarini gergeklestiremeyebilirler (Zagorsek vd., 2009).

2.4.2. Doniisiimcii Liderlik Yaklasim

Cevresel belirsizlik, ekonomik krizler, rekabetin artis1 ve hizli degisim siiregleri, giiniimiiziin modern
isletmeleri i¢in doniisiimii zorunlu hale getirmistir. Cevre hizla degismekte ve teknolojik, ekonomik ve
sosyo-kiiltiirel gelismeler liderlerin yaklagimlarini da etkilemektedir.

Donitistimcii liderlik kavramu 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 gergeklestirilmistir (Tabak, 2012). Doniisiimeii liderlik teorisi
modern liderlik teorileri i¢erisinde 6nemli bir yer tutmaktadir.

Burns’e gore doniisimcii lider hedeflerini ve degerlerini farklilastirarak, onlart yeniden sekillendiren bir
yenilik siirecini yonetir. Astlarm motivasyonunu ve ahlak diizeyini arttirmak amaciyla esitlik, d6zgiirliik
ve adalet gibi degerleri kullanir (Altintop, 2010). Burns, doniisiimcii liderin organizasyonun amacina
hizmet etmesi gerektigini vurgulamstir (Aslan, 2013). Bernard M. Bass ise 1985 yilinda kaleme aldig1
“Liderlik ve Beklentileri Asan Performans” adli eseri ile doniistimeii liderlerin, vizyon ve etkili yonetim
kabiliyetlerine sahip oldugunu ve bu kabiliyetleri araciligiyla takipgileri ile gli¢lii duygusal baglar
kurduklarimi belirtmistir (Masood, 2006).
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Bu agiklamalar dogrultusunda doniisiimcii liderin, karizma ve ilham sayesinde takipgilerine bir rol
modeli teskil ettigi sOylenebilir. Ayrica Bass, doniisiitiiriicli ve etkilesimei liderlik tarzlarini konu alan
“Cok Faktorlii Liderlik Olgegini olusturmustur. Bruce J. Avalio ile birlikte yaptig1 ¢aligmalarla
dontistimcii liderlik tarzini da iredeleyen 6lgegi gelistirmislerdir (Avalio ve Bass, 2009).

Dontistimcti liderlik teorisinde lider, takipcilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve degerlerini degistiren,
degisim ve yenilik faaliyetlerini etkin bir bicimde gergeklestirme yoluyla orgiitiinii {istiin basarilara
ulastiran kisi olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 1995). Doniigiimeii lider, Black ve Porter tarafindan ise
takipcilerini bireysel amagclar1 yerine, orgiitiin amaglarini gergeklestirmek {izere motive eden ve orgiitle
iligkili olarak onemli degisiklikler yapmaya ikna etmek amaciyla ortak bir vizyon yaratabilen lider
olarak tanimlamuslardir (Black, 2000). Orgiit iiyelerine vizyonu agiklayarak, degisimin onciisii olan
doniisiimcii liderler, s6z konusu degigim siiresince orgiit iiyelerini ikna ederek direng olugmasini engeller
ve ortaya ¢ikan sorunlara ¢dziimler gelistirilmesinde onlara destek olur (Ozalp, 2000).

Donitistimceii liderlikte lider agisindan 6ncelik takipgilerinin fikirlerindedir, siiregler sonra gelir. Bu da
liderin takipgilerinin beklentilerinin artmasina neden olmaktadir. Bu tarz liderler, 6rgiitiin beklentilerini
takipcilerine aktararak onlarin motivasyonlarinin artmasini saglar ve kendilerini gelistirmelerine
yardimce1 olurlar. Déniistimcii lider, takipgilerinin sahip oldugu yetenek ve becerileri ortaya cikararak,
kendilerine olan giivenlerinin artmasini saglar, beklentinin iizerinde performans sergilemeleri i¢in onlar1
motive eder (Balster, 1992).

Doniistimcti liderin oldugu gruplarda, calisanlarin birbirleriyle olan iletisimleri de stirekli gelismekte ve
giiclenmektedir. Lider, takipgilerine, amacin var olmaktan ibaret olmadigini 6greterek onlara gelisimleri
ve basarilar1 konusunda yol gosterici bir rol iistlenir. Bunu da takipgilerin oncelikle kendilerini
anlamalarini ve dzgiivenlerini gelistirmelerini saglayarak gerceklestirmektedir (Yildiz, 2002).

Doniistimcti liderligin, genel olarak liderlikten farkli 6ne ¢ikan yonii, degisimi destekleyiciligi sayesinde
takipgilerinin ufuklarini agmasi, orgiite ve kendilerine olan inanglarini gliglendirmelerini saglayarak
beklenen ve hatta beklentiyi agsan performanslar ortaya koymalarimi saglamasidir. Bu nedenle sz
konusu liderlik tarzi giiniimiiz kosullarinda c¢okca arzu edilen bir liderlik tarzi olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

Doniistimcii liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak yerine bagimsiz diislinebilen ve orgiite katki
saglayabilecek yenilik¢i astlar yaratmay1 hedeflerler. Lider her bireye kars1 ilgi gosterir ve adil davranig
sergiler. Doniistimcii liderin bu tutumu takipgilerini 6zel ve giidiilenmis hissettirir.

3.  DONUSUMCU LIDERLIK TARZININ BOYUTLARI

Bass (1997), doniigiimcii liderligin 6zelliklerini, bir dizi anket ve vaka bulgularina dayanarak doért boyut
altinda toplamustir. Bunlar; karizma, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi, ilham verici motivasyondur. Bu
boyutlar asagida kisaca tanimlanmaktadir.

3.1. Karizma

Karizma kavrami ilk kez Max Weber tarafindan ele alinmigtir. Weber karizmayi, bireyler baska bir
bireyi kendisinde var olduguna inandiklar1 olaganiistii ya da &zel kisisel 6zellik ya da yetenekler
sebebiyle goniillii bir sekilde izlediklerinde ortaya ¢ikan bir kavram olarak agiklamistir. Takipgileri ile
lider arasinda hissedilen duygusal bir bag 6zelligi ortaya koymaktadir. Doniisiimcii lider takipgileri igin
ayn1 zamanda bir rol modeli olabilecek 6zellikler gostermektedir (Demir, 2008).

Takipgiler, liderlerini ornek alirlarken lider de onlarin ihtiyaglarmi oncelikli sayar. Bunu
gerceklestirebilmek icin astlarmin diisiince ve duygularimi iyi tahlil etmelidir. Bu beraberinde liderin
takipgileri ile arasinda sadakati ve giiveni arttiracak ve liderin orgiitte doniisimii gerceklestirme giicii
de buna paralel olarak artacaktir.

3.2. Entelektiiel Tesvik

Liderlerin eski problemleri yeni yollarla disiinerek bu yeni fikirleri dile getirmesi, bu sayede
takipgilerini geleneksel is yapis sekillerini ve fikirlerini yeniden diistinmeye sevk etmeleri, takipgileri
tarafindan bakildiginda entelektiiel agidan tesvik edici olarak goriilmektedir (Keskes, 2014).

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I
2069




Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) ‘ 2019 ‘ Vol:6 ‘Issue:4—0 pp:2066-2087

Doniigiimceti liderin meveut durumu sorgulatici, problemlere yenilik¢i ve yaratici bir bakis acisiyla
bakilmas1 konusundaki destegi entelektiiel tesvik ile agiklanmaktadir (Kreitner, 2009).

Entelektiiel tesvik ozelligi takipcilerin katkilarini, biling seviyelerini ve yaraticiliklarini ortaya
koyabilmelerini saglamasi agisindan duraganlifa yer vermeyen bir siiregtir. Bass (1990)’a gore,
entelektiiel agidan tesvik eden liderler, kendilerini interaktif bir yaratici siirecin parcasi olarak goriirler.
Mevcut ¢oziimlerle yetinmeyerek alternatiflere ait de bir imaj ortaya koymaktadirlar. Entelektiiel
tesvigin oldugu orgiitte yonelimler degisir, vizyonlar ile gercekler arasindaki farkliliklar {izerine
farkindalik artar ve yeni bir seyler deneme konusunda cesaret artar.

3.3. Bireysel Ilgi

Bir doniistimiin, 6nce, liderin davranigi ve baskalar1 tizerindeki etkisinin fark edilmesi, bireysel ilgi
yoluyla ger¢ceklesmektedir (Avalio ve Bass, 1995). Takipgilerin her birinin bireysel diizeyde endiselerini
paylagmak ve onlara kocluk etmek ile ilgili olan bireysel ilgi ayn1 zamanda takipgilere kilavuzluk etme,
stirekli geri-bildirim saglama ve Orgiitiin amaglarina uygun olarak onlarin ihtiyaglarini karsilamayla
ilgilidir. Liderler gorevleri delege etmelerindeki amag da astlarinin gelisimleridir (Bass, 1999).

Lider sadece ihtiyaglar karsilamak ve bir gorevini yerine getirmeye degil ihtiyaclar arasi farkliliklari
algilamak ve performansin daha iist seviyelere cikartilmasi icin calisanlarin potansiyellerinin
gelistirilmesine odaklanir. Bireysel ilgi, yeni 6grenme firsatlari, yaratici bir iklimle desteklendiginde
uygulanabilir hale gelmektedir. Ihtiyaglar ve dilekler konusunda bireysel farkliliklar anlasilir ve liderin
davraniglart bireysel farkliliklarin kabul edildigini gosterir (Bass ve Riggio, 2006).

3.4. Ilham Verici Motivasyon

Calisanlar ¢cogu zaman, insanlar i¢in dogru olanlar1 gerceklestiren, siirekli iletisim kuran, giiclendiren,
diizenli olarak kocluk eden ve baskalar1 i¢in 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 akilc1 ve gilivenilir
bir iletisim kurar (Akbolat vd., 2013).

Doniisiimcii liderin vizyonu, davramiglart ve faaliyetleri hedeflere ulasma konusunda takipgilerde
iyimserligin artisin1 saglamaktadir. Takgipgilerin takim ruhu ve caligma coskusu bu dogrultuda
artmaktadir.

4.  ORGUTSEL SESSIiZLIiK KAVRAMI

Giliniimiiz rekabetc¢i ortaminda orgiitlerin rakipleri arasinda 6ne gegmeleri, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini ¢aligmalarina yansitmalariyla gergeklesebilmektedir. Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlarinin
daha ¢ok inisiyatif almalarina, diisiince ve elestirilerini agik¢a dile getirmelerine ve sahip olduklari
bilgileri paylagmalarina ihtiya¢ duymaktadir. Buna ragmen g¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki belirli sorunlar
bildikleri halde iistlerine agik¢a ifade etmeyi riskli olarak degerlendirmeleri, iist yonetim tarafindan
“sikayetei biri” olarak goriilmekten kaginmalari, orgiit kiiltlirliniin bilgi paylasimini desteklememesi,
taraflar arasindaki giivenin kaybedilebilecegine iliskin korkular gibi nedenlerle ¢alisanlarin orgiitte
fikirlerini paylasmak konusunda “sessiz kalma”yi tercih ettikleri goriilmektedir (Milliken vd., 2003).

Van Dyne vd. (2003), sessizligi, konugma eyleminin ya da net bir bi¢imde anlagilacak bir davranisin
olmamasi olarak tanimlamigtir. Brown ve Coupland (2005)’a gore sessizlik, bir nevi boykottur.
Sessizlik, karsi koymak amaciyla izlenilen bilingli bir stratejidir. Literatlirde sessizlik davraniginin
niteli§i lizerine aciklamalara bakildiginda aktif ve maksatli bir davranis olarak acgiklandig
goriilmektedir. Burada giiriiltinin olmadigi bir ortamdan ya da kendiliginden bir sessizlikten
bahsedilmemektedir.

Orgiitsel sessizlik kulaga 6rgiite aidiyet vurgusu yapiyor gibi geliyorsa da aslinda ¢aliganlarin bir takim
oOrgiite ait sorunlara ve konulara hakim olsa da bunlar1 maksatli olarak saklanmasi olarak tarif edilmekte
ve olumsuz bir durum olarak incelenmektedir. Literatiire bakildiginda s6z konusu sessizlik kavrami
iizerinde calismalara 1970°de Hirshman tarafindan ortaya konulan caligmanm 6n ayak oldugu
goriilmektedir. Hirschman sessizligi “pasif fakat baglilik ile es anlamda yapici bir tepki” olarak
aciklamigtir (Dubrin, 2005).
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Morrison ve Milliken (2000), orgiitsel sessizligin olusmasinda ve siirdiiriilmesinde etkili olan tek
dinamigin liderlik oldugunu belirtmislerdir. Orgiitsel sessizlige neden olan liderler olumsuz geri bildirim
almaktan korkarlar ve calisanlarin benmerkezci ve giivenilmez olduklarina dair ortiik inanclara
sahiplerdir. Bu durum c¢alisanlar tarafindan orgiitsel sessizligin siirdiiriildiigli, desteklendigi ve
calisanlarin fikirlerini ya da endiselerini sdylediklerinde cezlandirilacaklarini diisiinecekleri bir iklim
yaratilmasina yol agmaktadir.

4.1. Orgiitsel Sessizligi Ortaya Cikartan Nedenler

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

4.1.1. Yonetsel Nedenler

Sessizlige neden olan yonetsel nedenler, yonetimin agik¢a konusmayr desteklememesi, yoneticilerin
olumsuz geri bildirim korkusu, iistlerle iletisim yetersizligi ve mesafeli iligkiler, yoneticilerin astlariyla
ilgili 6rtiik inanglart gibi nedenlerdir (Nafei, 2016).

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

Ustlerle etkin iletisim, herhangi bir organizasyonun etkinligi i¢in gerekli goriilmektedir. Isgdrenlere iist
yonetimle ve Orgiit genelinde daha fazla temas olanagi saglanirsa, ¢alisanlarin kariyer derecelerini ve
katilimlarini arttirmalarina da katkida bulunan, isle ilgili sorunlar ve iggérenlerin sorunlari {izerine daha
fazla katilim ve fikir bildiriminde bulunma faaliyeti de artmaktadir (Smidts vd., 2001).

4.1.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitiin yapus1, politikalar ve prosediirler, giic mesafesi, ulusal ve kiiltiirel normlar, adaletsizlik kiiltiirii,
sessizlik iklimi, sagir kulak sendromu gibi faktorler sessizligin orgiitsel nedenlerini olusturmaktadirlar.
Orgiitsel sessizlik, giic mesafesinin yiiksek oldugu ve kollektivist kiiltiirlerin yaygin oldugu oriigtlerde
daha sik goriilmektedir. Vakola ve Bouradas (2005), siralanan bu bulgulari ¢alismalarinda sorgulamis
ve caliganlarin sessizligi ile orgiitsel faktorler arasinda anlamli bir iliski bulmuslardir. Ayrica, algilanan
sessizlik ikliminin, is tatmini ve orgiitsel baglihigm giiglii bir negatif belirleyicisi oldugunu ortaya
koymuslardir.

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 yaklagimlara da yon vermektedir.
Toplum mensuplarinin orgiitlerdeki giiciin esit olmayan bir sekilde dagilimini kabullenme derecesi olan
giic mesafesinin yiiksek oldugu iilkelerde, isgorenler sadece yonetcilerine degil meslektaglarina da
gorislerini acikea dile getirememektedirler (Cakici, 2010). S6z konusu iilkelerde bireyler kizginliklarini
dahi eksik ifade edebilmekte, hayal kirikliliklarini gosterememekte ve istleri hakkindaki negatif
duygularimi ifade etmemektedirler (Huang vd., 2005).

4.1.3.Bireysel Nedenler

Bir ¢ok isgdren kisilik 6zellikleri nedeniyle sessiz kalmaya daha yatkin olabilmektedir. Sessiz kalma
tutumu yas, cinsiyet, egitim gibi dzelliklerden de etkilenirken agik¢a konusmaktan kaginmanin 6ziinde
korkunun da bulunduguna inanilmaktadir. Bireyler konusmanin kendileri agisindan riskler
barmdirdigina inanirlarsa konugmaktan korkarak sessizlige biirlinmektedirler. Sessiz kalmalarina neden
olan diger korkular ise yoneticilerinin ve meslektaslarinin goziinde giivenirlik ve itibar kayb1 yagamak,
islerini kaybetmek, taciz, iletisim ve karar verme dongiisiinii disinda kalmak gibi durumlar olarak
belirtilmektedir (Ryan ve Oestreich, 1993).

Isgdrenlerin yoneticilerine giivensizligi, deneyim eksikligi ve gegmiste yasanan tecriibeler ve statiikoyu
koruma tuzagi da bireyleri degisikliklere karsi direncli hale getirmektedir; yeni standartlar ve
prosediirler i¢in daha fazla sorumluluk almay1 ve ekstra gayret géstermeyi reddetmektedirler. Ayrica
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caligmalar, bireylerin gruplarda kabul gérmek i¢in kararlarimi ¢evrelerindeki insanlara uyacak sekilde
uyarladiklarin1 gostermektedir. Paylasilan inanglarin yetersizligi ve oOrgiitlerin gesitli birimlerinin
birbirlerini su¢lamasiyla ortaya ¢ikan giivensizlik de bireysel sessizlik nedenlerinden birisi olarak
gosterilmektedir (Henriksen ve Dayton, 2006).

4.2. Orgiitsel Sessizligin Sonuclar1

Orgiitsel sessizlik sonuclar1 bu ¢alisma kapsanminda 6rgiitsel sonuclar ve bireysel sonuclar olarak iki
baslik altinda ele alinacaktir.

4.2.1. Orgiitsel Sonuclar

Orgiitlerde sessizlik, stratejilerin belirlenmesinde, karar aliminda alternatif gériislerin ortaya ¢ikmasina
ve bu gorislerin degerlendirilmesine engel olmaktadir. Ayrica bu donemlerdeki sessizlik tutumu
degisim siireglerini ve ¢cevreye uyumu da olumsuz etkilemekte ve bu gelismelere engel olmaktadir. Oysa
grup karar1 alma ile ilgili gergeklestirilen galigmalarda, farkli bakis agilar1 ve alternatifler géz 6niinde
bulunduruldugunda karar kalitesinin arttig1 gozlenmistir (Cakici, 2010).

Orgiitsel sessizlik, orgiitsel giivenin iic boyutuyla (orgiite giiven, iist yonetime giiven, kendi
yoneticilerine giiven) olumsuz yonde iliskilidir yani daha fazla sessizlik, glivenin azalmasi demektir
(Nikolau vd., 2011). Bir bagka 6rgiitsel sonug ise orgiitsel 6grenme igin bir engel teskil edecek sekilde
isgorenlerin yoneticileriyle isle ilgili problemler hakkinda konusamamasi nedeniyle orgiitsel
ogrenmenin de azalmasidir ¢iinkii sessizlik orgiitiin yanlislarin diizeltilmesini ve onlardan dersler
cikarilmasini engellemektedir (Argrys, 1977).

Orgiitsel sessizlik niine gegilmediginde bir déngii halini alarak orgiitlerin etkinlik ve verimliligini
etkileyecek boyutlara gelebilmektedir. Orgiit cevreye uyum saglamakta giicliik cekmekte ve icerideki
geribildirim sistemi de etkin olarak calismadigindan hatalarin tespiti zorlagtig1 gibi siireglerin yonetimi
de zorlasmaktadir. Ust ydnetim mevcut sikintilardan habersiz oldugunda sorunlar yokmus gibi
algilanmakta ve bu da ¢éziimlenmeden kronik hale gelmelerine neden olabilmektedir.

4.2.2.Bireysel Sonuclar

Orgiitsel sessizligin orgiitsel oldugu kadar isgdrenler iizerinde de bireysel etkileri olmaktadir. Orgiitsel
sessizlik iggorenlerin kigisel mutluluklarmi, isteki stres diizeylerinin artisi, is doyumu saglayamama, is
yerine aidiyet ve baglilig1 engelleme gibi nedenlerle olumsuz etkilemektedir. isgorene sucluluk veren
de bir durum oldugu i¢in huzursuzluk yaratmaktadir (Blatt vd., 2006). Orgiitlerde sessizlik hali devam
ettiginde ve iggorenler arasinda iletisim azaladiginda, isgérenlerin 6rgiit sorunlarina ilgisizligi ile birlikte
ortaya c¢ikacak yapi, motivasyonu da diisiirmekte ve isgorenlerin performanslari negatif bir sekilde
etkilenmektedir (Perlow ve Williams, 2003).

Orgiitsel sessizlik isgorenlerde asagilannmshk ve degersizlik hissi meydana getirmektedir. isgorenler
yoneticilerine veya meslektaslarina karsi giicenme ve kin duygusu beslemeye baglamaktadirlar. Bu tip
olumsuz duygular orgiitte hakim oldukga, isgdren de bencil bir kisilige biiriinecektir. Olumsuz duygu
durumlart orgiite zarar verdigi kadar isgorenin de tiikkenmislik duygusu gibi psikolojik sorunlar
yasamasina neden olabilmektedir (Pinder ve Harlos, 2001).

5.  YONTEM
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, Istanbul ilinde zel saglik sektoriinde faaliyet gosteren hastanelerde is gorenlerin
yoneticilerini doniigiimcii bir lider olarak goriip gérmediklerini ve Orgiitte sessizligin var olup
olmadigini, is goérenlerin hangi sebeplerle sessiz kaldiklarini, doniisiimcii liderlik tarziyla orgiitsel
sessizlik iligkisinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemektir.

Hastanelerde ve saglik orgiitlerinde isgorenlerin ¢alistiklari ortamda diisiince ve fikirlerini, nerilerini
agike¢a ve herhangi bir ¢ekinceleri olmadan dile getirebilmeleri, dogru geri bildirimleri dogru zamanlarda
yapabilmeleri hasta muayene, bakim ve tedavi etkinligini ve verimliligini 6énemli 6l¢iide etkileyecek
unsurlardir.
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5.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Bu calismada veri toplama araci olarak Ek 1°de verilen anket formu kullanilmustir. Anket formu
calisanlar1 yonlendirmemek amaciyla tek bir dlcek seklinde goriinmektedir. Olgeklerin baginda 6lgek
ismi yer almamaktadir ve sondaki demografik bilgiler kismi da dahil olmak {izere iki 6l¢egin sorulart
ardarda siralanmistir. Ancak temelde ii¢ boliimii kapsamaktadir. Anket formunun birinci kisminda
hastane caliganlarinin doniigiimeii liderlik algilamalarimi 6l¢mek amaciyla Podsakoff’un faktor analizi
yapilmis olan “Déniisiimcii Liderlik Olgegi” kullamlmistir. Anket formunun 24. sorudan 53. soruya
kadar olan kisminda Cakici (2010) tarafindan gelistirilen Ayan tarafindan uyarlanan “Orgiitsel Sessizlik
Olgegi” kullanilmustir.

Formda 54. Sorudan itibaren hastane ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine iligkin cinsiyet, yag, medeni
durum, egitim durumu, kurumdaki gorevi, is yerindeki ¢aligma siiresi, meslekte calisma siiresi ve
calistig1 kurumda yoneticlik gérevinin olup olmamasinin sorgulandigi béliim yer almaktadir

Aragtirmada temelde nicel verilere dayali arastirma ve 6lgme yontemi se¢ilmistir. Bu nedenle, anket
belirlenmesinde nicel verilere dayali olan arastirma ve 6lgme yontemlerinin tercih edildigi ¢alismalarda
yaygin olarak kullanilan Likert Olgegi, model olarak secilmistir. Her ifadenin yaninda, “tamamen
katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”, “katilmiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum” seklindeki 6l¢ek
bulunmaktadir.

Anket formlar1 hem matbu olarak hem de web {izerinden Google Forms programi araciligiyla
katilimcilara iletilmistir.

5.3. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmanin temel degiskenlerinin yer aldigi model Sekil 1’de verilmistir

Déniisiimcii Liderlik Orgiitsel Sessizlik
e Ideallestirilmis Etki
e {lham Verici Motivasyon

e Zihinsel Tesvik . e Yonetsel ve drgiitsel nedenlerden
e Bireysel Diizeyde Ilgi kaynakl

e Isle ve iliskilerle ilgili

\ 4

korkulardan kaynakli

e Denevim eksikliginden kavnakli

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

e Mesleki galigmasi siiresi
e (Calistig1 kurumda yoneticilik gorevi

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
5.4. Arastirmanin Hipotezleri
H:i: Dontistimcii liderlik ile rgiitsel sessizlik arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

H.: Doniigiimcii liderligin alt boyutlari ile 6rgiitsel sessizligin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hi: Demografik degiskenler acisindan doniisiimcii liderlik ile orgiitsel sessizlige iliskin calisanlarin
algilar arasinda farkliliklar vardir.
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5.5. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 6zel hastanelerdeki isgorenler olusturmaktadir.
Arastirma, kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak, 2016 yili 1 Kasim-30 Aralik tarihleri arasinda,
Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 6zel hastanelerdeki 211 is goren iizerinde uygulanmustr.

5.6. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlari

Ek 1’ de verilen ve aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6l¢eklerdeki ifadelerin arastirmaya
katilanlar tarafindan dogru anlasildigi, verilen cevaplarin gercegi yansittigi ve herhangi bir baski altinda
kalmadan verildigi varsayilmaktadir.

Arastirma, Istanbul ili simirlarinda faaliyet gdsteren &zel saglik sektorii kuruluslarinda isgdrenlere
uygulandigi i¢in elde edilen sonuglarin tiim sektor kuruluglart igin genellenememesi, aragtirma igin bir
kisit olusturmaktadir.

Calismanin iggdrenlerin doniisiimcii 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 acgik davranmamis olmalar1 ihtimal
dahilindedir.

5.7. Arastirmada Kullamlan Istatiksel Analizler

Istatistiksel analizler icin NCSS (Number Cruncher Statistical System) 2007 (Kaysville, Utah, USA)
programi kullanilmigtir. Calisma 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
kullaniimustir.

Olgek giivenilirliklerinin degerlendirmelerinde Cronbach-Alfa katsayist kullanilmustir.

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

Degiskenler arasi iligkilerin degerlendirilmesinde Pearson korelasyon analizi kullanildi. Anlamlilik
p<0,01 ve p<0,05 diizeylerinde degerlendirildi.

6. BULGULAR
6.1. Arastirmaya Katilanlarin Dagilimina Yoénelik Bulgular
Demografik 6zelliklerin dagilimina iligkin sonuglar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Demografik Ozelliklerin Dagilim1

Min-Maks Ort+Ss

Yas (y1l) 18 —55 31,45+8,16
n %
Cinsiyet Kadin 146 69,2
Erkek 65 30,8
. Evli 100 47,4
Medeni Durum Bekar 111 526
[kdgretim 5 2,4
Lise ve Dengi 34 16,1
Onlisans 42 19,9
Egitim Durumu Lisans 84 39,8
Yiksek Lisans 41 19,4
Doktora 2 0,9
T1p Uzmanlhig 3 1,4
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Arastirma Istanbul ilindeki 6zel hastanelerde ¢alisan %69,2’si (n=146) kadin, %30,8’i (n=65) erkek
toplam 211 saglik personeli ile yapilmugtir.

Calismaya katilanlarin yaslar1 18 ile 55 yas arasinda degismekte olup, ortalama 31,45+8,16 yas olarak
saptanmigtir.

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

Calismaya katilanlarm %2,4’{intin (n=5) egitim durumunun ilkégretim oldugu gdzlenirken, %16,1’inin
(n=34) lise ve dengi okullar, %19,9’unun (n=42) énlisans, %39,8’inin (n=84) lisans, %19,4’liniin (n=41)
yiiksek lisans, %0,9’unun (n=2) doktora ve %1,4’iiniin (n=3) tip uzmanlig1 oldugu gézlenmistir.

Mesleki 6zelliklerin dagilimina iligkin sonuglar ise Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3: Meslege iliskin Dagilimlar

n %
Doktor 7 3,3
Hemgire 12 34,1
Kurumdaki Gorevi Tekniker/Teknisyen 40 19,0
Diger Saglik Personeli 51 24,2
idari Personel 41 19,4
0-5 Yil 130 61,6
. . . .. 6-10 Y1l 50 23,7
Is Yerindeki Calisma Siiresi 11-15 Y1l 29 10,4
>16 Yil 9 4,3
0-5 Yil 87 41,2
6-10 Y1l 49 23,2
Meslekteki Calisma Siiresi 11-15 Y1l 32 15,2
16-20 Y1l 24 11,4
>21 Y1l 19 9,0
Calistigimz Kurumda Yoneticilik Goreviniz Var m? IE{:?u i; 4 ;;:g

Calismaya katilanlarin %3,3’iiniin (n=7) kurumdaki gérevinin doktor oldugu gozlenirken, %34,1’inin
(n=72) hemsire, %19 unun (n=40) tekniker/teknisyen, %24,2’sinin (n=51) diger saglik personeli ve
%19,4’liniin (n=41) idari personel oldugu goézlenmistir.

Calismaya katilanlarin %61,6’simnin (n=130) is yerindeki ¢aligma siiresi 0-5 yil arasinda oldugu
gozlenirken, %23,7’sinin (n=50) 6-10 y1l arasinda, %10,4 {iniin (n=22) 11-15 y1l arasinda ve %4,3’iliniin
(n=9) 16 y1l ve iizerinde oldugu gozlenmistir.

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

Caligmaya katilanlarin %17,5’inin (n=37) ¢alistiklar1 kurumda yoneticilik gorevi oldugu gozlenmistir.
6.2. Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin giivenilirligi igin Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmustir. Alfa katsayis1 dlgekte yer alan
k sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim
ortalamasidir. Cronbach alfa katsayisi, bireysel puanlarin k soru igeren bir 6lgekte sorulara verilen
cevaplarin toplanmast ile bulundugu durumlarda sorularin birbirleri ile benzerligini, yakinligim ortaya
koyan bir katsayidir. Alfa katsayisi, dlgekte yer alan k sorunun tiirdes bir yapiyr agiklamak ya da
sorgulamak {izere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini sorgulamaya yarar (Armutlulu, 2000).

Alfa katsayisinin degerlendirilmesi asagidaki olgiite gore yapilir:
0.0 <0.40 ise 6lgek giivenilir degildir.
0.40 <0.60 ise olgek diisiik giivenirliktedir.
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0.60 <0.80 ise oldukga giivenilirdir.
0.80 <1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.
Giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4 ve 5’de verilmistir.

Tablo 4: Déniisiimcii Liderlik Olgegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ve Giivenilirlikleri

Madde Sayis1  Min-Maks  Ort£Ss  Cronbach’s 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,

e “Ideallestirilmis Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar 1,35 ile 4,82 arasinda degismekte olup,
ortalama 3,33+0,63 i¢ tutarlilig1 ise a=0,805 olarak saptanirken,

e “Ilham Verici Motivasyon” alt boyutundan aldiklar1 puanlar 1,20 ile 5 arasinda degismekte olup,
ortalama 3,26+0,84 i¢ tutarliligr 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¢ tutarlilig ise a=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 a=0,825 olarak saptanmustir.

Olgek toplamindan alinan puanlar 1,48 ile 4,91 arasinda degismekte olup, ortalama 3,24+0,70 i¢
tutarlilig1 ise 0=0,933 olarak saptanmistir. Her bir alt boyut cronbach’s alpha degerleri gbz oniinde
bulunduruldugunda, Entelektiiel Tesvik boyutu oldukca ve geriye kalan boyutlar yiiksek derecede
giivenirlik gdstermektedir.

Tablo 5: Orgiitsel Sessizlik Olgegi Toplam ve Alt Boyut Puanlar1 ve Giivenilirlikleri

Madde Min- Cronbach’s
Sayis1 ~ Maks Ort=Ss Alpha
Isle ve Illsklle.rle. Iigili Korkulardan Kaynakh 14 1,00-5,00  2.97+0.97 0,950
Orgiitsel Sessizlik .
;{é)sl;;eztlsifle(l ve Orgiitsel Nedenlerden Kaynakh Orgiitsel 13 1,00-500 3.0141,04 0,960
Deneyim Eksikliginden Kaynakh Orgiitsel Sessizlik 3 1,00-500 2,31+0,92 0,784
Olcek Toplam Puam 30 1,00-5,00  2,92+0,90 0,969

Olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgegi

e “Isle ve Iliskilerle Ilgili Korkulardan Kaynakl1 Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar
1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama 2,97+0,97 ig tutarlilig1 ise 0=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¢ tutarliligi ise a=0,960 olarak,

e “Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar 1 ile 5
arasinda degismekte olup, ortalama 2,31+0,92 i¢ tutarlilig1 ise 0=0,784 olarak saptanmustir.

Olgek toplamindan alian puanlar 1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama 2,92+0,90 i¢ tutarlilig1 ise
0=0,969 olarak saptanmustir. Her bir alt boyut cronbach’s alpha degerleri gz Oniinde
bulunduruldugunda, Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik boyutu oldukga ve geriye
kalan boyutlar yiiksek derecede giivenirlik gostermektedir.

6.3. Kaorelasyon Analizleri

Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6: Orgiitsel Sessizlik Olgegi Alt Boyut ve Toplam Puanlari ile Déniisiimcii Liderlik Olgegi Alt Boyut ve
Toplam Puanlar1 Arasindaki iliskinin Degerlendirilmesi

Orgiitsel Sessizlik Olgegi

Isle ve Tliskilerle ~ Yonetsel ve Deneyim Olgek Toplam

Tlgili Orgiitsel Eksikliginden Puam

Korkulardan Nedenlerden Kaynakli

Kaynakli Kaynakli

r p r p r p r p
1dealle$tirilmi§ Etki -0,367  0,001** -0,458 0,001** -0,035 0,577 -0,418 0,001**
Ilham Verici Motivasyon -0,389  0,001** -0,469 0,001** 0,060 0,386 -0,424  0,001**
Entelektiiel Tegvik -0,414  0,001** -0,492 0,001** 0,007 0,922 -0,453  0,001**
Bireysel Diizeyde ilgi -0,492  0,001** -0,583  0,001** 0,003 0962  -0,539 0,001**
Olgek Toplam Puan -0,440  0,001** -0,534 0,001** 0,003 0,969 -0,488 0,001**

r=Pearson Korelasyon Katsayist **p<0,01

Olgularin Orgiitsel Sessizlik Olcegi

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

e “Ideallestirilmis Etki” alt boyutundan aldiklar 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 aldiklari puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,492; p=0,001) bulunmustur.

Olgek toplamindan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii (r=-0,440; p=0,001) iliski istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Olgularin Orgiitsel Sessizlik Olcegi,

e “Yonetsel ve Orgﬁtspl Nedenlerden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar ile
Doniistimcii Liderlik Olgegi

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

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

¢ “Entelektiiel Tesvik™ alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(r=-0,492; p=0,001),

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

Olgek toplamindan aldiklari puanlar arasinda negatif yonlii (r=-0,534; p=0,001) iliski istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgegi “Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar ile Déniisiimeii Liderlik Olgegi,
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e “Ideallestirilmis Etki”, “Ilham Verici Motivasyon”, “Entelektiiel Tesvik” ve “Bireysel Diizeyde Ilgi”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanmamustir (p>0,05).

Olgularm Orgiitsel Sessizlik Olgegi “Deneyim Eksikliginden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar ile Déniisiimeii Liderlik Olgeginden aldiklari puan toplamlari arasinda da
istatistiksel olarak anlamli iligki saptanmamustir (p>0,05).

Olgularin Orgiitsel Sessizlik Olceginden aldiklari puan toplamlari ile Déniisiimeii Liderlik Olcegi

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),

o “Entelektiiel Tesvik™ alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonlii
(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 aldiklar puanlar arasinda negatif yonlii (r=-0,488; p=0,001) iliski istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

6.4. Doniisiimcii Liderlik Olcegine Iliskin Student t-Testi, Oneway Anova Testi ve
Kruskall Wallis Testi

Demografik 6zelliklere gore doniistimcii liderlik 6l¢egi toplam puaninin degerlendirme sonuglar1 Tablo
7’de verilmistir.

Tablo 7: Demografik Ozelliklere Gore Déniisiimeii Liderlik Olgegi Toplam Puaninin Degerlendirilmesi

Déniisiimeii Liderlik Olcek Toplam Puami  Test Degeri;
Min-Maks (Medyan)  Ort£Ss p

<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) 3,20+0,60 £20479
Yas 31-35 Yas (n=46) 1,70-4,52 (3,48) 3,35+0,70 20,751
36-40 Yas (n=26) 1,57-4,30 (3,26) 3,16+0,72 ’
>41 Yas (n=28) 1,48-4,70 (3,13) 3,18+0,79
Cinsivet | Kadin (1=146) 1,48-4,91 (3,24) 3,18+0,73 t=-1,885
y Erkek (n=65) 2,17-4,70 (3,43) 3,36+0,60 b0,061
Medeni Evli (n=100) 1,83-4,70 (3,35) 3,26+0,66 t=0,503
Durum  Bekar (n=111) 1,48-4,91 (3,35) 3,2240,73 b0,615
flkégretim (n=5) 2,65-4,70 (3,09) 3,45+0,81
Esiti Lise ve Dengi (n=34) 2,13-4,83 (3,35) 3,31+0,64 x2=1,557
Dilraﬁu Onlisans (n=42) 1,57-4,26 (3,13) 3,13+0,70 0,817
Lisans (n=84) 1,48-4,70 (3,43) 3,26+0,74
> Yiiksek Lisans (n=46) 1,96-4,91 (3,35) 3,22+0,66
a0neway Anova Test bStudent-t Test °Kruskal Wallis Test

Yas gruplarina gore olgularin Déniisiimeii Liderlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Erkeklerin Déoniisiimeii Liderlik Olgeginden aldiklar puan toplamlari, kadinlara gore istatistiksel olarak
anlaml1 olmamakla birlikte dikkat ¢ekici diizeyde yliksek saptanmistir (p=0,061; p>0,05).

Medeni duruma goére olgularm Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).
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Egitim duruma gére olgularin Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Mesleki 6zelliklere gore doniistimceii liderlik 6l¢egi toplam puaninin degerlendirme sonuglar1 Tablo 8°de
verilmistir.

Tablo 8: Mesleki Ozelliklere Gére Doniisiimcii Liderlik Olgegi Toplam Puaninin Degerlendirilmesi
Déniisiimcii Liderlik Olgek

Toplam Puam Test Degeri;
in- p
?|/\I/I|2 dl;/laanl;S Ort+Ss
Doktor (n=7) 2,61-4,22 (3,48) 3,47+0,50
. Hemsire (n=72) 1,48-4,83 (3,07) 3,02+0,74

ég;g\r/ndakl Tekniker/Teknisyen (n=40) 1,70-4,70 (3,67) 3,53+0,67 ?3:01063’114

Diger Saglik Personeli (n=51)  1,87-4,70 (3,17) 3,20+0,64

Idari Personel (n=41) 2,13-4,91 (3,52) 3,34+0,63

0-5 Y1l (n=130) 1,74-4,91 (3,41) 3,26+0,67
isteki Calisma ~ 6-10 Y1l (n=50) 1,48-4,52 (3,24)  3,23+0,72 12=1,485
Siiresi 11-15 Yil (n=22) 1,57-4,30 (3,02) 3,07+0,71 0,686

>16 Y1l (n=9) 2,30-4,70 (3,39) 3,41+0,90

0-5 Y1l (n=87) 1,74-4,83 (3,39)  3,22+0,69
Meslekteki 6-10 Y1l (n=49) 1,70-4,91 (3,26) 3,27+0,64
C'a'lllsr.na 11-15 Y1l (n=32) 1,87-4,52 (3,48) 3,43+0,65 ggg,g;u
Stiresi 16-20 Y1l (n=24) 1,57-4,30 (3,13)  3,09+0,75 ’

>21 Y1l (n=19) 1,48-4,70 (3,13)  3,12+0,88
Kurumda Hayir (n=174) 1,48-4,83 (3,22) 3,20+0,71 t=-1,541
Y oneticilik Evet (n=37) 2,00-4,91 (3,52) 3,40+0,64 b0,125

20neway Anova Test bStudent-t Test °Kruskal Wallis Test **p<0,01

Kurumdaki gérev durumuna gére olgularin Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0,003; p<0,01). Farklilig1 belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney U Test sonuglarina gore; hemsirelerin 6l¢ekten aldiklari puan toplama,
tekniker/teknisyen ve idari personellere gore anlamli diizeyde diisiik saptanmustir (p=0,001; p=0,024;
p<0,05). Aym sekilde diger saglik personellerinin o6lgekten aldiklart puan toplamlar1 da
tekniker/teknisyenlere gore anlamli diizeyde diisiik saptanmistir (p=0,012; p<0,05).

Isteki calisma siiresine gore olgularin Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklari puan toplamlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Meslekteki caligma siiresine gére olgular Déniisiimcii Liderlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Kurumda yéneticilik gorevi olmast durumuna gére olgularm Déniisiimeii Liderlik Olceginden aldiklart
puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

6.5. Orgiitsel Sessizlik Ol¢egine iliskin Student t-Testi, Oneway Anova Testi ve Kruskall
Wallis Testi

Demografik dzelliklere gore orgiitsel sessizlik 6lgegi toplam puaninin degerlendirme sonuglar1 Tablo
9’da verilmistir.
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Tablo 9: Demografik Ozelliklere Gore Orgiitsel Sessizlik Olgegi Toplam Puaninin Degerlendirilmesi

Orgiitsel Sessizlik Olgek Toplam Puam Test Degeri;
Min-Maks (Medyan) Ort+Ss p
<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+0,86 F=0.249
Yas 31-35 Yas (n=46) 1,03-4,67 (2,92) 2,94+0,96 20.910
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
Cinsiyet Kadin (n=146) 1,00-5,00 (2,95) 2,94+0,91 t=0,487
Erkek (n=65) 1,00-4,77 (2,77) 2,87+0,88 b0,627
Medeni Evli (n=100) 1,00-5,00 (2,85) 2,91+0,88 t=-0,156
Durum Bekar (n=111) 1,00-4,53 (2,97) 2,934+0,92 b0,876
[Ikdgretim (n=5) 1,90-4,77 (2,90) 3,24+1,08
Egitim I:ise ve Dengi (n=34) 1,03-4,53 (2,97) 2,86+0,94 2=1,211
Durumy | Onlisans (n1=42) 1,00-4,27 (2,78) 2,88+0,79 c0,876
Lisans (n=84) 1,00-5,00 (2,87) 2,88+0,95
> Yiiksek Lisans (n=46)  1,40-4,50 (2,98) 3,04+0,86
40Oneway Anova Test ®Student-t Test ‘Kruskal Wallis Test

Yas gruplarina gore olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Cinsiyetlere gore olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar puan toplamlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanmamusgtir (p>0,05).

Medeni duruma gére olgularn Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Egitim duruma goére olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklari puan toplamlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Mesleki 6zelliklere gore orgiitsel sessizlik dlgegi toplam puaninin degerlendirme sonuglari Tablo 10°da
verilmistir.

Tablo10: Mesleki Ozelliklere Gore Orgiitsel Sessizlik Olgegi Toplam Puaninin Degerlendirilmesi

Orgiitsel Sessizlik Olgek Toplam Puani _ Test Degeri;

Min-Maks (Medyan)  Ort+Ss p

Doktor (n=7) 2,00-4,43 (2,43) 2,85+0,96
Kurumdaki Hems_ire (n=72_) 1,00-5,00 (3,08) 3,14+0,90 ¥2=22,026
Gérev Tgknlker/Teknlsyen (r)=40) 1,00-4,53 (2,25) 2,424+0,91 c0,001**

Diger Saglik Personeli (n=51)  1,13-4,77 (3,17) 3,13+0,78

Idari Personel (n=41) 1,07-4,40 (2,83) 2,77+0,83
eteki 0-5 Y1l (n=130) 1,00-5,00 (2,90) 2,87+0,89
éahsma 6-10 Y1l (n=50) 1,00-4,67 (2,90) 2,89+0,95 12=3,198
Siron 11-15 Y1l (n=22) 2,00-4,27 (2,98) 3,05+0,67 c0,362

>16 Yil (n=9) 1,53-4,77 (3,47) 3,42+1,08

0-5 Yil (n=87) 1,00-5,00 (2,80) 2,87+0,92
Meslekteki  6-10 Y1l (n=49) 1,40-4,53 (2,97) 2,99+0,84 F=0,913
Calisma 11-15 Y1l (n=32) 1,00-4,67 (2,87) 2,72+0,93 a0,457
Siiresi 16-20 Y1l (n=24) 1,80-4,50 (3,03) 3,10+0,84

>21 Y1l (n=19) 1,33-4,77 (3,17) 3,05+0,98
Kurumda Hayir (n=174) 1,00-5,00 (2,93) 2,95+0,91 t=1,078
Yoneticilik  Evet (n=37) 1,00-4,40 (2,67) 2,77+0,85 b0,282

20neway Anova Test bStudent-t Test °Kruskal Wallis Test **p<0,01

Kurumdaki gorev durumuna gore olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklar1 puan toplamlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir (p=0,001; p<0,01). Farklilig1 belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney U Test sonuglarina gore; tekniker/teknisyenlerin dlgekten aldiklari
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puan toplamlari, hemsire, diger saglik personelleri ve idari personellere gore anlaml diizeyde diisiik
saptanmustir (p=0,001; p=0,001; p=0,049; p<0,05). Ayn1 sekilde idari personellerin dlgekten aldiklart
puan toplamlar1 da hemsire ve diger saglik personellerine gore anlamli diizeyde diisiik saptanmustir
(p=0,036; p=0,036; p<0,05).

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

Meslekteki ¢alisma siiresine gore olgularin Orgiitsel Sessizlik Olgeginden aldiklari puan toplamlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Kurumda yoneticilik gérevi olmasi durumuna gére olgularm Orgiitsel Sessizlik Olceginden aldiklart
puan toplamlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

7.  TARTISMA

Arastirmaya katilan isgoérenlerin cinsiyet dagilimlarinin %69,2°si (n=146) kadin, %30,8’1 (n=65) erkek
oldugu goriilmektedir, hastanelerin birer hizmet isletmesi olarak 6zelliklerinden biri olan ¢alisanlarinin
cogunun kadinlarin olusturmasi 6zelligi ile uyumlu bir sonug oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin
yaslar1 18 ile 55 yas arasinda degisirken ortalamasi 31,45 yas olarak saptandigindan katilimet grubunun
geng yetiskinlerden olustugu goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durum dagilimi bakimindan %47,4’tiniin (n=100) evli, %52,6’smin (n=111)
bekar olmas1 durumu itibariyle birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

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

Meslege iliskin dagilimlar incelendiginde ilk siray1 (%34,1) ile hemsirelerin aldig1 bunu sirayla diger
saglik personeli (%24,2), idari personel (%19,4) ve tekniker/teknisyen (%19) mesleklerinin takip ettigi
goriilmektedir. Bu dagilimda dikkat ¢eken nokta hastanelerde saglik calisanlarmin diger bir 6nemli
kadrosu olan doktorlarin anket katiliminin (%3) ile sinirli kalmasi olmustur. Anketler hastanelerde tim
calisanlarla paylasilmis fakat doktorlardan geri doniis bu oranda kalmistir.

Is yerindeki ¢alisma siirelerinin dagilimi incelendiginde (%61) oraninda 0-5 y1l aras1 ¢alisanlar ve bunu
takiben (%23,7) ile 6-10 yil arasi ¢alianlarin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yarisindan fazlasini
5 yil ve 5 yildan az siiredir bulunduklar1 kurumda ¢alismakta olduklar1 saptanmistir. Meslekteki calisma
stireleri de is yerlerindeki ¢aligma siirelerine yakin bir dagilim gostermektedir. Katilimeilarin meslekte
deneyim siirelerinde ilk siray1 (%41,2) ile 0-5 yil arasi, daha sonra (%23,2) ile 6-10 yi1l aras1 almaktadir.
Bu iki bulguyu katilimcilarin gorevleriyle birlikte degerlendirdigimizde ¢ogunlukla 0-5 yil arasi
tecriibesi bulunan hemsire ve tekniker/teknisyenlerin arastirmanin gerceklestirildigi 6zel hastanelerde
calistig1 goriilmektedir.

Aragtirmada katilimcilarin ¢alistiklart kurumda ydneticilik gorevinin bulunup bulunmadigi da
sorgulanmaktadir, (%82) gibi bir oranla katilimcilarin yonetici degil ast pozisyonunda g¢alisanlardan
olustugu saptanmustir.

Aragtirmada hipotezleri sinamak amaciyla kullanilan Orgiitsel Sessizlik Olcegi ve alt boyutlar: ile
Déniisiimeti Liderlik Olgegi ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiye bakacak olursak:

“H1: Doniisiimcii liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iligki vardir” i¢in Tablo 8
incelendiginde orgiitsel sessizlik toplam puani ile doniisiimcii liderlik toplam puani arasinda negatif
yonlil bir iligki saptanmustir ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,488; p<0,01). Bu
sonu¢ (Ersangmis, 2015) tarafindan belirlenen doniisiimcii liderlik toplam puani arasinda negatif yonlii
bir iligki saptanmistir (r=-0,355 p<0,01) sonucuyla uyumludur. Buna gore “H1: Doniisiimcii liderlik ile
orgiitsel sessizlik arasinda anlaml bir iligski vardir” hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug su sekilde de
aciklanabilir: ¢alisanlarin doniistimcii liderlik algilar arttikga, orgiitsel sessizlik diizeyleri azalmaktadir.

“H2: Doniistimci liderligin alt boyutlar ile orgiitsel sessizligin alt boyutlari arasinda anlamli bir iligki
vardir.” i¢in Tablo 8 incelendiginde Isle ve Iliskilerle Ilgili Korkulardan Kaynakl1 Orgiitsel Sessizlik,
Yonetsel ve Orgiitsel Nedenlerden Kaynakli Orgiitsel Sessizlik ile doniisiimcii liderlik 6lcegi her bir alt
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boyutu arasinda negatif yonlii bir iliski olup, bu iligkiler istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Doniistimcti liderlik arttikga isle ve iliskilerle ilgili korkulardan kaynakli orgiitsel sessizlik azalmakta ve
ayni sekilde yonetsel ve oOrgiitsel nedenlerden kaynakli orgiitsel sessizlik de azalmaktadir. Bu
arastirmada deneyim eksikliginden kaynakli orgiitsel sessizlik alt boyutu ile donisiimcii liderlik alt
boyutlari arasinda iligki saptanmamistir. Buna gore “H2: Doniisiimcii liderligin alt boyutlari ile 6rgiitsel
sessizligin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi kismen kabul edilmistir.

“H3: Demografik degiskenler acisindan doniisiimcii liderlik ile orgiitsel sessizlige iliskin ¢alisanlarin
algilar1 arasinda farkliliklar vardir.” hipotezi i¢in 6ncelikle Tablo 9°da ve Tablo 10’da gosterilmis olan
doniisiimeii liderlik dlgegine iliskin degerlendirmeleri inceleyecek olursak, yas gruplarina, medeni
duruma ve egitim durumuna gore doniisiimcii liderlik 6lgeginden aldiklari puanlar arasinda anlamli
farklilik saptanmadig goriilmektedir. Cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamig
olmasina karsin erkeklerin kadinlara gore doniistimcii liderlik 6l¢eginden aldiklar1 puan dikkat gekici
diizeyde yiiksektir.

Mesleki ozelliklere gore bulgular incelendiginde isteki ¢calisma siiresine, meslekte caligma siiresine ve
kurumda yoneticilik gorevinin olup olmamasi durumuna gore doniisiimcii liderlik 6lgeginden alinan
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmadigi goriilmektedir. Ancak anket
kurumda gorev durumuna bakildiginda calismasina katilanlarin %34’{inii olusturan hemsirelerin
Olcekten aldiklart toplam puan tekniker/teknisyen ve idari personellere gore anlamli diizeyde disiiktiir.
Hemsirelerin doniisiimcii liderlik algis1 tekniker/teknisyenler ve idari personele gore diisiik iken ayni
sekilde diger saglik personellerinin de teknisyen/teknikerlerden anlamli diizeyde diistiktiir.

H3: Demografik degiskenler agisindan doniisiimcii liderlik ve orgiitsel sessizlige iliskin calisanlarin
algilar1 arasinda farkliliklar vardir.” hipotezi i¢in Tablo 11°de sunulan demografik 6zelliklere gore
orgiitsel sessizlik dl¢cegi toplam puanlarinin degerlendirilmesinde yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim
durumuna gore Slgekten alinan puanlar arasinda anlaml farklilik saptanmadigi goriilmektedir. Ancak
Tablo 12°de sunulan mesleki 6zelliklere gore orgiitsel sessizlik 6lgegi toplam puan degerlendirmleri
incelendiginde isteki calisma siiresi, meslekte calisma siiresi ve kurumda ydneticilik gorevinin olup
olmamasi1 durumlarinda anlamli farklilik saptanmazken kurumda gorev durumuna gore oOrgiitsel
sessizlik acisindan anlamhi bir farklilik saptandigir goriilmektedir. Teknisyen/ teknikerler’in puam
hemsireler, diger saglik personelleri ve idari personellerden diisiik iken idari personellerin de hemsire
ve diger saglik personellerinden anlamli sekilde diisiiktiir.

Her iki 6lgegin demografik 6zellikler ve mesleki 6zellikler agisindan farklilik durumlari incelendiginde
yalnizca mesleki ozelliklerde, kurumda yaptiklar1 gorevlere gore anlamli farkliliklar saptandigi
goriilmektedir. Bu nedenle H3 hipotezi kismen kabul edilmistir.

8. SONUC VE ONERILER

Doniistimcti liderlik anlayis1 ve oOrgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi aciklamak {izere yiiriitiilen bu
calismanin ilk iki boliimiinde doniisiimcti liderlik tarzi ve orgiitsel sessizlik konularinin teorik ¢ergevesi
acgiklanmigtir. Calismanin son boliimiinde ise 6zel saglik sektoriinde anket yontemiyle bir uygulama
gercgeklestirilmis ve elde edilen veriler ile bulgular yukarida agiklanmustir.

Birgok cagdas yonetim uygulamasinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan kosullar liderlik tarzlarinin
da ¢esitlenmesine 6n ayak olmustur. Doniistimcii liderlik tarzi da bahsedilen hizli degisim siireglerinde
mevcut liderlik tarzlarinin yetersiz kalmasi neticesinde ortaya ¢ikan bir liderlik tiiriidiir. Doniistimcii
lider takipgilerinin ihtiya¢larini, deger yargilarini degistiren kisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Degisimi
ve yeniligi gergeklestirerek orgiitli ve isgorenlerin yiiksek performans sergilemelerini saglamaktadir.
Ayn1 zamanda Orgiit liyelerinin is tatminini saglamakta, moral ve motivasyonunu da yiikseltmektedir.
Ancak orgiitlerde orgiit liyelerinin inisiyatif almalarina; diisiince, elestirileri ve sahip olduklar bilgileri
paylasmalarina ihtiya¢ duyulurken buna ragmen isgorenlerin orgiit i¢indeki belirli sorunlar1 bilmelerine
karsin ¢esitli nedenlere bagli olarak isgorenlerin orgiitte fikirlerini paylasmak konusunda “sessiz kalma”
y1 tercih ettikleri goriilmektedir. Bu ortamda iggdrenler yeni olusan bir kavram olarak sayilabilecek
orgiitsel sessizligin olusmasina neden olmaktadirlar.

Orgiitsel sessizlik, orgiitler agisindan istenmeyen bir durumdur ve orgiitler igin de isgdrenler icin de
zararli olabilmektedir. Orgiitte iyilestirmelerin gergeklestirilmesinin oniine gegerken, performansin
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diismesine, hedeflerin gercekestirilememesine ve bireysel olarak iggorenlerin performanslarini
sergileyememesine, bagliliklarinin azalmasina hatta psikolojik sikintilar yasamalarina neden
olabilmektedir.

Bu arastirmada da Istanbul ilindeki hastanelerde déniisiimcii liderlik tarzi ve drgiitsel sessizlik iliskisi
incelenmis, demografik verilere gore farklilik gdsterip gostermedigi aciklanmaya calisiimustir. Ozellikle
saglik sektoriinde bu iliski sorgulanmak istenmistir ¢iinkii en dnemli saglik isletmeleri olan hastaneler,
saglik sektorii emek yogun bir hizmet sunduklari i¢in, insan kaynaklari biiyilk 6enm tagimaktadir. Bu
sebeple insan kaynaklarindan en etkili ve dogru sekilde fayda saglayabilmek ve onlarin performanslarini
gosterebilmeleri, aidiyet hissetmeleri, memnuniyet duyarak c¢alisabilmeleri ag¢sindan saglik
yoneticilerinin rolii oldukg¢a kritik bir noktadir. Saglik yoneticisinin bir yandan doniisiimcii liderlik
ozellikleri gosterirken diger yandan ¢alisanlarin endiselerini, orgiitsel sessizligi ortaya ¢iktigi anda fark
edebilmesi onemlidir. Kurumdaki farkli yaklagimlarin ve seslerin meydana getirecegi zenginlikten
kurum ve caligsanlar1 adina fayda yaratmay1 basarabilmelidir. Bunu da 6rgiitte uygun ortami ve iklimi
yaratarak, bu ortam ve iklimin olusmasina destek olarak basarmak durumundadir. Ozel saglik
sektoriinde bu alana yonelik olarak egitim almig yoneticilerin sayisinin giin gegtikce artmasi bu sektorde
doniisiimeii liderligin 6rneklerinin artmasina ve arastirma ile uyumlu olarak oOrgiitsel sessizligin
azalamasina etki etmektedir. Ozel saglik sektoriinde doniisiimcii lider tarzinin katkilar1 anlasildik¢a
orgiitsel sessizligin olusmasini dnleme ve Orgiiset] sessizligin neden olabilecegi orgiitsel ve bireysel
sonuglarin énleme miimkiin olabilecektir.

Aragtirmada isle ve iligkilerle ilgili korkulardan kaynakli orgiitsel sessizlik, yonetsel ve orgiitsel
nedenlerden kaynakli orgiitsel sessizlik ile doniisiimcii liderlik arasinda saptanmig olan negatif yonlii
anlamlt iliski dogrultusunda doéniisiimcii liderligin ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki,
entellektiiel tesvik ve bireysel diizeyde ilgi alt boyutlarinin doniisiimcii liderler tarafindan 6rgiitte hayata
gecirilmesinin, iggorenlerin isleriyle ilgili olarak ¢esitli korkular tasiyarak ve yonetsel, oOrgiitsel
nedenlerden dolayi sessiz kalmalariin dnlenmesi agisindan faydali olacagi sdylenebilir.

Kurumdaki gorevlerine gore sonuglar incelendiginde hemsirelerin doniisiimcii liderlik algisinin
arastirmaya katilan diger gorevlerde ¢alisanlardan diisiik fakat orgiitsel sessizlik algsinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel sessizlik agisindan diger saglik personellerinin algist da diger gorevlerdeki
isgorenlerden yiiksektir. Saglik kurumlarindaki isgorenlerin biiyiik bir boliimiinii hemsire ve diger saglik
personellerinin olusturdugu diisiiniildiigiinde, arastirmaya katilanlarin da 6nemli bir kismini bu
gorevlerdeki kisiler oldugunu da goz Oniinde bulundurmak kaydiyla, orgiitsel sessizligin {igiincii
boliimde ortaya konan nedenlerinin bu gruplarda daha etkili oldugu sdylenebilir. Bu nedenle de saglik
yoneticilerinin 6zellikle dontistimcii liderlik tarzinin orgiitsel sessizligi azaltmak ydniindeki etkisini
oOrgiitlerinin iggiiciinii bu kadrolar agisindan iyi degerlendirmeleri 6nerilebilir.

Faaliyetlerinin odagimi insan saghigi ve hayatinin olusturdugu ve tiim faaliyetlerin ekip ¢aligmasi
icerisinde uzman iggoérenler tarafiindan gerceklestirlen saglik kuruluslar agisindan 6zellikle 6rgiitsel
sessizligin neden olabilecegi orgiitle ilgili fark edilen ve yasanan sorunlar1 paylagmama saglik
kuruluslarinin hasta ve calisan giiveligini saglayarak etkin ve verimli saglik hizmeti sunmasini olumsuz
yonde etkileyebilir. Ayrica iggorenlerin psikolojik sorunlar ve tilkenmislik yasanmasi, kuruma aidiyet
hissetmemesi gibi orgiitsel sessizlik konulari, 6zel saglik sektorii agisindan yiiksek isgiicli devrine,
hizmet kalitesinin diismesine, orgiitiin itibarinin zedelenmesine neden olabilir.

Ulkemizde hizli bir sekilde biiyiiyen 6zel saghk sektorii agisindan etkili, kaliteli saglik hizmeti
sunulabilmesi, ortaya konan misyon ve vizyonlarin gergeklestirilebilmesi ve bu orgiitlerin hayatlarini
sirdiirebilmeleri kurumlar1 hedeflerine ulastirabilecek lider saglik yoneticilerinin c¢abalartyla
gergeklesebilecektir. Bu ¢apta kurumlarin isgorenlerinin Orgiit list yonetimlerine yonelik algilari,
yoneticileriyle iliskileri, kurumdaki yerleri ve onemlerine iligkin diisiinceleri, galistiklar1 orgiitlerde
diistincelerini ifade edebilmeleri, fark ettikleri sorunlar1 ve iyilestirmeye agik alanlar konusunda
fikirlerini paylasabilmeleri iilkenin 6zel saglik sektorii agsindan Gnemli katkilar elde edilmesini
saglayacaktir.

Doniigiimcti liderlik ve orgiitsel sessizlik iligkisi {izerine farkli illerde 6zel saglik kuruluslari arasinda
calisma yapilmasi, saglik caliganlarinin orgiitsel sessizlik nedenleri {izerine ¢aligmalarin arttirilmasi
ontimiizdeki ¢alismalar igin dnerilebilir.
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Ek-1: Anket Sorular

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum

Hic¢

. Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir.

. Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglartyla 6rnek olur.

. Orgiit amaglarinin olugturulmasina calisanlarin katilimini saglar.

. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca sdyler ve belli eder.

. Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

. Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis acisi ile ¢dzmeye tesvik eder.

. Isletmenin gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya galisir.

. Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir.

9. Isletme igi takim galigmalarinda isbirligini siirekli hale getirir.

10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler.

11. Benim kisisel duygularima saygi gosterir.

12. Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.

13. Isletme igin daima yeni firsatlar arar.

14. Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir.

15. Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini saglamaya calisir.

16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak gérmez.
17. Benim kisisel ihtiyaglarimi gz dniine alarak davranir.

18. Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gdzden gecirmem icin beni uyarir.
19. Calisanlara, gelecege iliskin planlartyla ilham vermeye ¢alisir.

20. Caliganlar1 (departmani) ayni amaca doniik olarak ¢alismaya sevk eder.
21. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya galigir.
22. Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem verir.

23. Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olugmasini saglamaya c¢alisir.
24.Y 6neticime giivenmedigim i¢in fikirlerimi agikca sdyleyemiyorum.

25. Yoneticilerimin "sézde " ilgileniyor gériinmesi nedeniyle agik¢a konusmuyorum.
26. Yoneticim verdigi sozii tutmadig i¢in agik¢a konusmak gereksizdir.

27. Bu igyerinde agik¢a konusulmaz.

28.Yoneticilerim bu igyerinde agik¢a konugsmayi desteklemezler.
29.Y6neticimin "en iyi ben bilirim tavr1 " konugmamu anlamsiz kiliyor.

30. Bu igyerindeki resmi yapi, acik¢a konusmaya uygun degildir.

31. Yoneticilerimin fikirlerime kulak vermeyecegini diigiinityorum.

X[ N[ [WIN| -
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32. Isimle/meslegimle ilgili ilkeler konusunda yoneticilerle aramizda anlasmazlik
oldugundan, fikirlerimi acik¢a sdyleyemiyorum.

33. Diisiincelerimi acik¢a sdylemem bir fayda saglamayacak.

34. Bu igyerinde resmi yapinin kati olmasi fikirlerimi séylememi engelliyor.

35. Yoéneticimin bana kars1 mesafeli oldugunu diisiiniiyorum.

36. Bu igyerinde agik¢a konusan kisiler, haksizliga ve kotii muameleye maruz
kalryorlar.

37. Bu igyerinde agik¢a konusursam igimi kaybedebilirim.

38. Bu igyerinde ortaya ¢ikan sorunlart veya problemleri ilgili makamlara bildirirsem,
gorev yerim ve pozisyonum degisebilir.

39. Bu igyerinde sorunlari ilgililere bildiren kisiler hos karsilanmazlar.

40. Isyerinde gordiigiim aksakliklar1 bildirmem terfi almami engelleyebilir.

41. Fikirlerimi agik¢a sOylersem, yoneticim veya meslektaslarim bana karsi cephe
alabilirler.

42. Yeni fikir ve éneriler sundugumda mevcut is yiikiim artabilir.

43. Isyerindeki problemlerini iistlerine bildirme ya da 6nerilerde bulunma konusunda
yeterince tecrilbem yok.

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

45. Konusursam, dile getirdigim konu bilgisizligimi ve deneyimsizligimi ortaya
cikarabilir.

46. Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikirlerimi tist makamlar dikkate
almazlar, onemsemezler.

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

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

49. Yoneticim igyeriyle ilgili kotii seyleri duymay1 sevmez, kizar.

50. Sorun bildirirsem ortalig1 karistiran, arabozucu biri olarak degerlendirilebilirim.
51. Problemleri anlatirsam bagkalariyla aram bozulabilir.

52. Agik¢a konusursam, ¢evremdeki destegi kaybedebilirim.

53. Isyerindeki aksakliklardan veya sorunlardan bahsetmem yoneticilerimin hosuna

gitmez.
54. Cinsiyetiniz :( )Kadin ( )Erkek
55. Yasimiz D

56. Medeni durumunuz : () Evli ( )Bekar

57. Egitim Durumunuz  : () Ilk ve orta 6gretim ( ) Lise ve dengi () On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek lisans () Doktora
() Tipta uzmanlik

58. Kurumdaki Géreviniz: () Doktor ( ) Hemsire ( ) Tekniker/ Teknisyen ( ) Diger saglik personeli () Idari personel

59. Bu is yerinde ¢alisma siireniz : .........
60. Meslekteki ¢calisma siireniz
61. Calistiginiz kurumda yoneticilik goreviniz var m? ( ) Var () Yok
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