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Oz

Giliven duygusunun bireyler arasi iligkilerde davranigi sekillendirdigi gibi oOrgiitsel alanda da orgiit igi
davraniglart sekillendirecegi Ongoriilebilmektedir. Bu noktada da &zellikle saglik gibi insan hayatinin
oncelikli oldugu bir sektorde yenilik¢i ve yaratict fikirlerin ortaya c¢ikacagi, orgiitli gelistirmek ve daha iyi
islemesini saglamak i¢in yapici ve olumlu davraniglarin sergilenebilecegi, ayn1 zamanda calisan sesliligi
ortaminin olusturulmasinda orgiitsel giivenin roliiniin incelenmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiyag
dogrultusunda arastirmanin amaci; saglik sektoriinde oOrgiitsel giivenin (yoneticiye, is arkadaglarina ve
kuruma duyulan giiven), c¢alisan sesliligine etkisini tespit etmek ve oOrgiitsel giivenin c¢alisan sesliligi
iliskilerinde giiven boyutlarinin rollerini incelemektir. Calismanin verileri yiiz ylize anket yontemi ile
Ankara’da 6zel bir hastanede 18 yas iistii hastalardan elde edilmistir. Yapilan korelasyon ve regresyon analizi
sonucunda ortaya ¢ikan bulgular, orgiitsel giiven ile ¢alisan sesliligi arasinda kuvvetli bir iligki oldugunu ve
orgiitsel giiven boyutlariin (arkadaslara giiven, orgiite giiven, amirlere giiven), ¢alisan sesliligini pozitif
yonde etkiledigini gdstermektedir. Orgiitsel giiven diizeyinin yiikselmesi ile birlikte ¢alisan sesliliginin de
arttig1 saptanmistir. Bu durum orgiitsel glivenin ¢alisan sesliliginin bir belirleyicisi oldugunu gostermektedir.
Aragtirma sonucunda calisan sesliligindeki degisimin %65,8’inin Orgiitsel giiven tarafindan agiklandigi
belirlenmistir. Diger %35°lik degisimin ise nelerden kaynaklandigi ayrica incelenmelidir. Bu oranlarin
caligmalarin yapisina ve sektorlere gore sonuglarnin kiyaslamasi yapilabilir. Sonu¢ olarak; saglk
kurumlarinda st diizey yoneticilerin 6rgiit ici iletisimde olusturacaklar1 sistemin yapisi ile birlikte ortaya
¢ikan oOrgiitsel isleyis ve iligskilerden dogan iklim; hiyerarsik yapida, is arkadaglar1 arasinda ve genel orgiit
kapsamindaki iletisimde giiven duygusunu besleyecek nitelikte olmasini gerektirmektedir. Bu dogrultuda
saglik yoneticilerine tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Giiven, Kurumsal Giiven, Calisan Sesliligi, Orgiitsel Seslilik

A Study on the Investigation of the Relationship between Organizational Trust and
Employee Voice in the Health Sector

Abstract

The aim of this study; The aim of this study is to determine the effect of organizational trust on the voice of
employees in the health sector and to investigate the roles of organizational trust in employee voice relations.
Research data were collected from patients over the age of 18 hospitalized in a private hospital in Ankara by
face-to-face examination. It is seen that organizational trust has a positive effect on employee voice. It is seen
that as the level of organizational trust increases, the voice of the employees also increases. This enables
organizational reliability to determine the voice of employees. In our study, it was determined that 65.8% of
employee voice changes were reported with corporate reputation. The reasons for the other 35% change
should be investigated. The results of these rates should be investigated. compiled according to the structure
of the research and the sectors. As a result, the climate arising from the organizational function and the
relations that arise with the structure of the system are such that the top managers of health institutions will
communicate within the organization; The hierarchical structure requires that communication be of a quality
that fosters a sense of trust, within the partners and within the overall organization. In this direction,
recommendations were made to health managers.
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Giris
Orgiitlerde ¢alisan memnuniyetinin ve performansinin artmasinda bircok faktdr oldugu
sOylenebilir. Bu faktorlerden biri de giliven hissiyatidir (Kahveci ve Demirtas, 2014). Giiven;
organizasyonlarin, gruplarin ve kisiler arasi iliskilerin siirekliliginde en 6nemli faktorlerden
biridir. Bu kavram, taraflar arasindaki bilgi ve iletisimin en dogru sekilde iletilmesi,

problemlerin ¢oziilmesi, hedeflerin ve sorumluluklarin giiglendirilmesi ve paylasilmast gibi

bircok iliskide etkileyici bir degiskendir (Yi1lmaz ve Kabadayi, 2002).

Hayati ihtiyaclarini karsilamak amaciyla ¢alisan insanlar zamaninin énemli bir kismini
is yerlerinde siirdiirmektedirler. Dolayisiyla bireyler ¢alistiklar1 6rgiit icerisinde fizyolojik ve
psikolojik ihtiyaglarini saglayabilecek giivenli kosullarin saglanmasini istemektedir (Y1lmaz,
2006). Birlikte ¢aligmak genellikle karsilikli bagimliligi icerdigi i¢in insanlar kisisel ve
kurumsal hedeflerini gergeklestirmek amaciyla cesitli sekillerde baskalarina ihtiyag
duyabilmektedir (Mayer vd., 1995). Bu nedenle orgiitsel giiven, bireylerin orgiitsel iliskiler ve
davranislarla ilgili beklentileri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tokg6z ve Seymen, 2013).

Orgiitsel giiven, kurulusun tiim iiyelerinin katilmiyla kurulus iginde olusturulmasi
zorunlu psikolojik bir sart olarak disiiniilebilmektedir (Asunakutlu, 2006). Calisma
kosullarinda iligkilere gore ortaya ¢ikan giiven duygusu, orgiitteki kurallar, diizenlemeler,
iletisim yapisi, yetki, sorumluluk duygusu ve aidiyetten 6nemli diizeyde etkilenmektedir

(Kahveci ve Demirtas, 2014).

Glivenilir organizasyonlarin farklilastirict 6zelliklerinden biri de, i¢ ve dis iletisime
biiyilk 6nem vermeleridir. Calisanlarin organizasyondaki genel tabloya asina olmasi i¢in bu
iletisimlerin hem dikey hem de yatay olarak seffafliga sahip olmalar1 gerekmektedir. Isleri
calisanlar ile agik bir sekilde paylasmak onlarin giivenini artirir. Giiven duygusu i¢inde olan
caligsanlar da miisterilere daha fazla giiven vermektedir (Demirel, 2008). Bu giiven duygusu ile
birlikte calisanlarin igyerlerine katki saglayabilecek diisiince, fikir ve yenilikleri aktarabilmesi
ve ayni zamanda problemleri dile getirebilmesinin de kuruluslarin gelisimi i¢in 6nem tasidigi
distiniilmektedir. Bu noktada da orgiitlerde seslilik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii orgiit
acisindan yapici davraniglarin gelisiminin, seslilik davranisinin ortaya ¢ikmasi ile miimkiin

oldugu 6n goriilebilmektedir.

Calisan sesliligi, calisanlarin endiselerini nasil dile getirdigini, ¢ikarlarini nasil ifade
edip ilerlettigini, sorunlar1 nasil ¢ozdiiglinii ve isyeri karar alma silirecine nasil katkida

bulundugunu ve bu kararlara nasil katildigini agiklar (Pyman vd., 2006). Seslilik, diger tepkiler
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ile karsilastirildiginda kurumdaki en yapici eylem olup, kurulusun statiikosunu iyilestirmeye

caligmaktadir (Hsiung, 2012).

Calisan sesliligi yalnizca elestirmekten ziyade iyilestirmeyi amaglayan yapici itirazi
tesvik edici davranis ile kurumda degisiklik i¢in yenilik¢i ve digerleri ayni fikirde olunmasa
dahi standart prosediirlerde gelisim odakli degisiklik yapilmasini gerektiren onerileri de
kapsamaktadir (Van Dyne ve LePine, 1998). Calisan sesliligi, muhalefet, sikayet veya
protestodan ziyade destekleyici, gelistirici ve iyilestirici bir davranistir (Kulualp, 2016).

Saglikli iletisim ortamimin olusturuldugu orgiitlerde, calisanlarin Orgiitii olumsuz
etkileyen engelleri ve problemleri ifade ederek ortaya ¢ikardiklar1 “seslilik” davranigini tesvik
etmek, calisanda aidiyet duygusu yaratmaktadir. Bu sekilde ortaya ¢ikan kurumsal iklim
icerisinde ¢alisan bireyler kendilerini orgiitsel siirecin bir parcasi olarak gorerek, inisiyatif ve
sorumluluk almakta ve ayni zamanda kendilerini organizasyon ile oOzdeslestirmeye
baslamaktadirlar. Calisanlarin is bagsarma giicii, is tatminleri ve orgiitsel bagliliklar1 artarken is
giicii devir hiz1 digmektedir. Ek olarak calisanin sesini dinleyen orgiitlerde degisimlere kolay
uyum saglanabilmekte ve drgiitsel 6grenme artirilabilmektedir (Ozdemir ve Ugur, 2013; Aygiin
ve Ozen, 2019;).

Bu dogrultuda da arastirmanin amaci; orgiitsel giivenin (yoneticiye, is arkadaglarina ve
kuruma duyulan giiven), ¢alisan sesliligine etkisini tespit etmek ve Orgiitsel giivenin galisan

sesliligi iligkilerinde giiven boyutlarinin rollerini incelemektir.

Literatiir incelendiginde oOrgiitsel giiven ve orgiitsel seslilik konularinin daha yogun
olarak is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, psikolojik sermaye, orgiitsel sessizlik, orgiit
kiiltiirt, liderlik ve 1§ performans: konular ile birlikte ¢alisildigr goriilmektedir (Tekingiindiiz
ve Tengilimoglu, 2013; Turan ve Giiney, 2021; Ilker vd, 2021; Kul, 2021; Altas, 2021; Ogdem
vd, 2021; Oriicii vd, 2021; Erdem, 2021; Yorulmaz ve Karabacak, 2020; Sokmen vd, 2020;
Simsek, 2020; Altas, 2021; Yilmaz ve Karahan, 2011; Yorulmaz vd, 2021; Taskin ve Dilek,
2010; Iscan ve Saym, 2010; Yorulmaz ve Karabacak, 2006). Orgiitsel giiven konusunun ise
orgiitsel sessizlik ile iliskisinin incelendigi de ¢ok sayida calisma mevcuttur (Kaygin ve Atay,
2014; Timuroglu ve Aliogullar1, 2019; Oriicii ve Kambur, 2017; Atay,2014; Turan ve Cinar,
2019; Caliskan vd, 2018; Demirci, 2019). Fakat orgiitsel glivenin orgiitsel seslilige etkisini ve

aralarindaki iliskiyi inceleyen ¢alisma oldukga sinirli sayidadir.
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1. Orgiitsel Giiven Kavram

Giiven, tiim iliskilerin merkezinde yer almaktadir. Insanlar1 bir arada tutarak onlara
rahatlik hissi vermektedir. Orgiit icerisinde giiven diizeyinin yiiksek olmasi; agik iletisim ile

etkili ve iiretken ¢alisma ortamina katki saglamaktadir (Mishra ve Morrissey, 1990).

Giiven, orgiitler bakimindan ele alinarak siniflandirildiginda tige ayrilmaktadir. Bunlar,
hesaplanmis giiven, bilgi temelli giiven ve Ozdeslesmeye dayali giivendir (Kasil, 2010).
Hesaplanmis giiven, giivenin fayda ve maliyetinin analizine bagl olarak gelismektedir. Eger
kisinin giiven duymamaktan kaynakli olarak gorecegi zarar, giiven duymasi karsiliginda ortaya
cikabilecek olas1 bir zarara gore daha yiiksek ise kisi hesaplanmig giliveni tercih edebilmektedir
(Halis vd, 2007). Bilgi temelli giiven c¢alisanlarin birlikte c¢alistiklart  kisileri
tanimasindan/bilmesinden kaynakli olarak davraniglarini 6n gorebilmesi ile ortaya ¢ikan
giivendir (Ceylan ve Tiirkyillmaz, 2021). Ozdeslesmeye dayali giiven ise kisiler arasinda ortaya
¢ikan duygusal bag ile gergeklesmektedir. Ozdeslesmeye dayali giivende ortak istek ve niyetler
s06z konusu olmaktadir. Empatinin 6n planda oldugu bu giiven de karsilikli anlayis ve saygi

temel unsurdur. Karsilikli kontrol s6z konusu degildir (Zorlu, 2016).

Calisma ortaminda giiven ve saygi eksikliginin algilanmasi, hem 6rgiit hem de ¢alisanlar
iizerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Giivensiz olan c¢alisanlarin, kuruluslarina
yiiksek diizeyde giliven duyanlarla, kurumsal hedeflere ve faaliyetlere aynm1 derecede katkida
bulunma olasiliklar1 daha disiiktiir (Laschinger ve Finegan, 2005). Diisiik giiven seviyeleri,
bilgi manipiilasyonuna veya duygularin tutulmasina yol agabilmektedir. Giiven olmadan,
iliskiler yikic1 gatigmalara doniiserek iletisim kopuklugu meydana getirebilmektedir. Orgiit
icerisinde giliven duygusunun olusabilmesi bireylerin istleri ve is arkadaslar1 tarafindan
kendilerine zarar gelmeyecek ve onlar1 destekleyecek faaliyetlerde bulunulacagini bilmesine
baghdir. Yonetimin de kisa ve uzun vadedeki temel hedefleri seffaf bir sekilde paylasmasi
sOzlerini tutmasi calisanlara karsi diirlist olmasim1 gerektirmektedir (Mishra ve Morrissey,
1990). Ayrica oOrgiitsel giiven, bir igverenin de i¢indeki giiven ve destek duygusu olarak,
calisanin yoneticinin acik sozlii olacagina ve taahhiitlerini yerine getirecegine olan inancinm
gostermektedir (Taskin ve Dilek, 2010). Giiven, bu agidan gerek yatay gerekse dikey olarak

tiim i¢ iligkilerin temelini hazirlamaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003).

Orgiitsel giiven, galisanin, 6rgiitiin karar vericilerini etkileme imkanin olup olmadig1
fark etmeksizin ¢alisan lehine gayret gdsterecegine ya da zararina neden olmayacak sekilde
faaliyette bulunacagina giiven duymasindan kaynakli olarak kontroliinde olmayan unsurlara

karsi istekli olarak savunmasiz kalmasidir (Cetinel, 2008). Bu isteklilik ancak bir 6rgiitiin resmi
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ya da resmiyet dis1 yollar ile kurulan iliskideki faaliyetleri araciligi ile ¢alisanlarina agik bir
sekilde ilettiginde ortaya c¢ikabilmektedir. Bu bakimdan orgilitsel giliven, bir calisanin,
davraniglarini1 ve eylemlerini kontrol edemedigi orgiite karst savunmasiz olma istegi olarak
ifade edilmektedir (Tan ve Lim, 2009). Kisaca orgiite duyulan giiven, kurumun ¢alisanlarina
yoneticilerine ve kendisine, calisan tarafindan giivenilirliginin algilanmasidir. Kurulusun,
caligsanlarinin ¢ikarlarint géz 6niinde bulunduracagi ve en azindan kayiplarina karsi harekete

gegmeyecegi giiven algisidir (Sayn,2009 aktaran Biite, 2011).

Literatiirii inceledigimizde de Tablo 1’de goriildiigii gibi orgiitsel gliven ile ilgili olarak

pek cok tanimlama yapilmaktadir.

Tablo 1. Tarihsel Siirec icerisinde Giiven ve Orgiitsel Giiven Kavraminin Gelisimi

Deutsch (1958) Kisi, faaliyetlerin siirecinin net olmadigi gelecekteki durumlarda ve
faaliyetin sonucunun baskalarinin tutumuna bagh oldugu en koti
durumlarda bile faaliyetlerin sonucglart konusunda iyimserdir. Baska
birinin varligindan endise etmek yerine, ne istedigini bulacagi inancidir.

Griffin (1967) Bireyin, bir nesnenin veya olaymn herhangi bir miilkiiniin meydana
gelecegine veya bir kisinin riskli bir durumda istenen amaca ulagmak
icin beklendigi gibi davranacagina inanmasidir.

Rotter (1967, 1971) | Bir bireyin veya ekibin sozlerine, vaatlerine veya ifadelerine dayanan
genel bir beklenti; bir kisinin veya grubun vaat ettiklerinin bagka bir kisi
veya ekipler tarafindan saygi gosterilecegi beklentisidir.

Zand (1972; akt. Bireysel ¢ikar s6z konusu oldugunda ve digerleri birey iizerinde
Neveu, 2004)) kontrol sahibi olmadiginda belirsiz bir olayin sonucuyla ilgili olarak
bireyin “iyimser beklenti” kararidir. Davranisini kontrol eden bireye
inanmak ve durumunu riske atmak konusunda bireyin gontilligiadir.

Golembiewski ve Bireysel; bir olaya, siirece ya da insana inanmak, olumlu sonuglar,
McConkie(1975 akt. | kazanma arzusu beklentisiyle bazi durumlari1 riske atmasidir. Bunlar,
Neveu, 2004) bireyin arzu edilen bir olaym ortaya c¢ikmasina iliskin ge¢mis

deneyimlerine, deneyimlerine ve algilarina dayanan 6znel inanglardir.

Gabarro, (1978; Iki kisinin arasindaki acikhiga ve diger kisinin kotii niyetli veya keyfi
Akt. Neveu, 2004) davranmayacag1  beklentisine = dayanarak  kisinin = davraniginin
ongoriilebilir olacagi beklentisidir.

Luhmann(1979; akt. | Kars1 tarafin adil, etik ve Ongoériilebilir bir sekilde hareket edecegi
Neveu, 2004) inancidir.

Meeker (1983) Bir tarafin diger tarafa karsi ortak tutumunun beklentisidir. Giivenen
bireyin digerinden yardim ve isbirligi yapmasi beklentisidir.

Butler ve Cantrell Kisinin bagkalarindan giiven 6zelliklerini (diirtistlik, uzmanlik, tutarlilik,
(1984; Akt. Neveu, | diriistliik ve agiklik) olusturan bes konuda beklentisidir..
2004)

Coleman (1990) Arasira {iglincii taraflarin miidahalesi (6zetleme, s6zlesme vb.) nedeniyle de
(Akt. Neveu, 2004) | gelisen iki aktor arasindaki iliskidir.

Rempel, Holmas ve | Kisinin muhatabimin hayirsever (yardimsever) ve diiriist olduguna
Zanna (1985) inancidir.
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Lewis ve Weigert

Giiglii duygular (duygusal giiven), mantiksal nedenler (biligsel) veya bu

akt. Neveu, 2004)

(1985 Akt; ikisinin bir kombinasyonu ile, bir nesneye gittik¢e artan bir istekliliktir.
Neveu, 2004)

Baier (1986 Akt; Iki tarafin, kotii niyetli bir yonelimi (iyi niyet eksikligi olmayacaktir)
Neveu, 2004) olmayacaklar1 ger¢egine dayanarak savunmasiz olma istekliligidir.
Gambetta (1988; Kimseyi hesaba katmak durumunda olmayan bir kisi ya da grup géz oniine

alindiginda; olasiliklar1 temel alan kendine 6zgii bir tahmindir. Risk ve
kargilikli baglilik olan kosullarda bir kisiyle isbirligi yapabilmek amaciyla,
karsilikli iliskide bulundugumuz bireyin ¢ikarlarimiza 6zen gosterdigi veya
en azindan bize zarar vermeyecegine yeterince duyulan inangtir.

Butler (1991 Akt;
Neveu, 2004)

Diger kisinin faaliyetlerinin degerlendirilmesine bakarak, bu kisiye
kars1 faaliyetlerde savunmasiz olma ve belirsizlikler karsisinda riski
kabul etme arzusudur.

Bromiley ve
Cummings
(1992;akt.
Neveu,2004)

Bir bireyin ya da grubun, baska bir kisi ya da grup hakkinda acik ve
kapali herhangi bir vaatte bulunmaya calistigi, 6nceki vaatlerini yerine
getirdigi ve firsat ortami olussa dahi fayda saglayamayacagi
inancindadir.

Carnavale ve
Wechsler (1992)

Bir ekibin veya bireyin baskalarmin davranislarina veya niyetlerine
olan inanci ve baghligi; Adil ve yapict davranis beklentileri ve
baskalarinin haklart g6z Oniinde bulundurularak etik kurallara
dayanmasidir.

Ring ve Van de Van
(1994; Akt.
Neveu, 2004)

Bireyin bagkalarmin iyi niyetli olacagi ve beklentilerini karsilayacagi
Ongorisidiir.

Grovier (1994)

Genellikle davranis anlamina gelen ve duygular1 iceren inang ve
degerlere dayanan bir tutumdur.

Hosmer (1995 Akt;
Neveu, 2004)

Bireyin, grubun veya orgiitiin diger kisilere, gruplara veya
kuruluslara sosyal ve ekonomik baglhhgl ve savunmasizligi
durumunda; Sosyal ve Orgiitsel hiyerarsi ve sézlesme araglarinin
eksikligini dikkate alarak iki taraf arasindaki isbirligini ve
hedefleri kolaylastirmaya doniik iyimser bir beklentidir. Kisinin
herhangi bir olayin sonucu hakkinda olumlu beklentisidir.

Mayer ve diger.
(1995)

Diger taraftan, diger tarafin kontrol ve gozetim kapasitesini ve diger
tarafin savunmasizligimi dikkate almadan bir tarafin énemli bir gorevi
yerine getirecegi inancidir.

McAllister (1995)

Bireyin muhatabinin kararlarina, eylemlerine ve sozlerine gore hareket
etme arzusu ve beklentisidir.

Mishra (1996
Akt; Neveu, 2004)

Bireyi etkileyen karsisindaki etkenin onun ¢ikarlarin1 koruyan
davraniglarinda ve kararlarinda bireyin diiriist, dngoriilebilir ve agik
davranigidir.

Kaynak: Soner Polat, Ortadgretim Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet Algilari, Orgiitsel Giiven Diizeyleri ile
Orgiitsel Vatandaslik Davraniglar1 Arasindaki Iligki, 2007: 31-33

Tanimlara baktigimizda Orgiitsel giivenin; calisan bireylerin Orgiitiin igerisinde

barindirdig1 unsurlardan, kendi ¢ikarlarina olacak olumlu (agik, 6n goriilebilir, adil, iy1 niyetli

vb.) beklentileri seklinde oldugunu goriilmektedir. Bu olumlu beklenti diizeyi yiikseldikce

caligsanlarin endise diizeylerinin de diisecegi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla orgiitiin ¢alisanlara

kars1 yaklasiminda, gecmis vaatlerin niteligi ve yerine getirilme durumu, adil ¢alisma ortamu,

is arkadaslar1 ve amirler ile olan iliskilerdeki orgiit i¢i sayg1 ve dayanigsma ortami, ¢alisanlarin
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olumsuzluk yasamasindan sakinan ve karsilastiklar1 olumsuzluklar karsisinda ¢alisanin lehine
cikan kararlarin, oOrgiit icerisindeki ortaya c¢ikabilecek endiseleri azaltarak Orgilitsel giliven

diizeyini artiracagini 6n gorebilmek miimkiindiir.

Giiven, orgiit igindeki bireysel ve toplu 6grenmenin sonucudur. Siirece dahil olan
aktorler arasindaki direk etkilesimin sonucu, giiven ve miisterek beklentilerin karsilanip
karsilanmadigin1 belirleme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir (Lazaric, 2003:147 akt. Biite,
2011). Giiven orgiitlerde kendiliginden olusmamaktadir. Orgiit igerisinde giiven atmosferi
ortaya ¢ikarken yonetim, orgiitiin biitiin ¢calisanlarina duyulan giiven hissiyatin1 yapilandirarak
onu dikkatli bir sekilde yonetmek durumundadir (Tiiziin, 2007). Calisanlarin is kosullarimni
iyilestirmek ve calisanlara tiirli firsatlar sunmak, kiginin organizasyona olan giivenini
yiikseltecektir. Calisanin emegi, agik yetki ve sorumluluklari, agik terfi ve kariyer firsatlari,
isletmeye olan giiven diizeyini olumlu yonde etkiler. Baz1 kuruluslar, calisanlar arasindaki
rekabeti destekleyerek ve bazilarinin muzaffer ve bazilarinin yenilen oldugu faaliyetlere
basvurarak zaman, enerji ve kaynak harcamaktadir. Bu ice doniik rekabetin, personele veya

kurulusa deger saglamadig goriilmiistiir (Smith, 1998 aktaran Demirel, 2008).

Bugiin sosyal ve ekonomik degerlerin degismesinden etkilenen kuruluslar, bunu ayni1
diizeyde tutmak ve 6rgiitsel giiven olusturmakta giigliik cekmektedir. Orgiitsel giivenin dinamik
yapist; gliveni, hassas, yavas ve sikint1 verici sekilde biiyliyen bir unsur olarak sunmaktadir.
Yiiksek diizeyde kurumsal giliven; cesitli organizasyon bi¢imleri ve organizasyon yapilari,
stratejik ortakliklar, uyumlu ve duyarl: ekipler ve etkili kriz yonetimi ortaya ¢ikartmakta ¢ogu
zaman bagarili olmaktadir (Zalabak, Ellis ve Winograd 2000 aktaran Tokgdz ve Seymen,
2013).

Orgiitsel giiveni saglamak igin organizasyonun giivenilir olmasi gerekmektedir.
Giivenilir organizasyonda olmasi gerekenler acik¢a ifade edilen merkezi bir ideoloji, etkili
iletisim, ¢alisanlarin ¢alismak istedikleri bir ortam, i¢ ve dis isbirligi, rekabet ve paradan daha
onemli seyler oldugu fikridir (Demirel, 2008). Bu bakis agisiyla, yoneticiler tiim faaliyetlerine
ve vaatlerine dayanarak orgiit icerisinde giliven duygusu yaratabilmekte ya da yok
edebilmektedir. Organizasyonda ¢aliganlarin birbirleri ile gliven yonelimini artirmak i¢in, karar
asamalarindaki prosediirler ve ddiillerin ¢alisanlara adil bir sekilde sunulmasi ve yiiriitiilen

proseslerin etkili olmast zorunludur (Shaw, 1997 aktaran Tiiziin,2007).

Orgiitlerin basarili ve iiretken olmasi, ¢alisanlar arasindaki yiiksek derecede giiven,
sevgi, saygl ve hosgorii ile yakindan iligkilidir. Bundan dolay1 orgiit ¢atis1 altinda kaliteli
caligmalar yapabilmek i¢in 6zellikle yonetici diizeyinde uygulamalarini siirdiirenler astlarina
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ve astlar da diger ¢alisan arkadaslarina giiven vermeli ve glivenmelidir. Giivenin zedelenmesi
orgiit icinde ¢catigmalara neden olabilmektedir bu durum isin arka planda kalmasi ile liretkenligi

ve performansi azaltmaktadir (Giintigen, 2016).

Orgiitsel basari igin giiven ihtiyactir. Fakat uzun ve dzverili ugraslar gerektirdigi kisa
stirede ortaya ¢ikmadigi bilinmektedir. Etkili ¢alisan kurumlar igin kisiler ve organizasyonlar
aras1 giivenin gelistirilmesi dnemli olmaktadir. Orgiitiin iiyelerince paylasilan degerler, inanglar
ve vizyon yalnizca genis kapsamli kurumsal giiven ile elde edilebilir (Demircan ve Ceylan,
2003). Yiiksek giiven derecesi beraberinde daha fazla sadakat ve baghlik getirir. Karsilikli
giiven saglanmasi, calisanlarin birbirleriyle iliskilerinin 1iyilestirilmesi ve uzun vadeli

stirekliliginin saglanmas1 bakimimdan 6nem arz etmektedir (Y1lmaz ve Kabadayi, 2002).

Orgiitsel giiven kolektif stratejilerin olusumunu destekler, ekonomik faaliyetlerin
koordinasyonunu kolaylastirir, bilgi aligverisine katki saglayarak organizasyonlar arasi
ogrenmeyi tesvik eder, ortaklar arasindaki catismay1 ve miizakere maliyetlerini azaltir, sistem
kararliligin1 arttirir ve organizasyonel degisimi destekler. Sonug olarak Calisanlarinin yiiksek
diizeyde orgiitsel giivene sahip olmasini saglayan kuruluslar, diisiik diizeyde giivene veya
yaygin giivensizlige sahip kuruluslardan daha basarili, uyumlu ve yenilik¢i olmaktadir. Bu
sayede ekip calismasini, liderligi, hedef belirlemeyi ve performans degerlendirmelerini
gelistirmektedir. Bunlara ek olarak calisan memnuniyeti artarak oOrgiitsel bagliliga katkida
bulunmaktadir (Huff ve Kelly,2003). Orgiitsel giiven ikliminin yiiksek oldugu kurumlar
yiksek hedeflere, yiiksek karliliga ve rekabet avantajina sahip olma olanaklarini elde
edebilmektedirler. Bu bakimdan 6rgiitiin basarili bir grafik ¢izerek siirekliligini saglayabilmesi
i¢in gliven hissiyatinin kurumsal yapilarinda 6nemli bir noktada oldugu ifade edilebilmektedir.
Sonug olarak orgiitsel giiven bir kurumda galisan bireylerin birbirlerine, yoneticilerine ve

kurumun amaglarina giliveni olarak ifade edilebilmektedir (Giiniisen, 2016).

Gortildigl gibi biitiin bu kavramsal yap1 neticesinde Orgiitsel glivenin ii¢ boyutu 6ne

cikmaktadir. Bunlar kuruma giiven, amirlere giiven ve is arkadaslarina giiven boyutlaridir.
2. Cahsan Sesliligi Kavrami

Bu kavram ilk olarak 1970 yilinda Albert Hirschman tarafindan yapilan ¢alismalar ile
on plana ¢ikmaya baslamaktadir. Hirschman ilk olarak calisan sesliligini orgiit icerisindeki
memnuniyetsiz durumlar karsisinda gosterilen tepki olarak ifade etmektedir (Hirschman, 1970).
Hirscman'm (1970) kagis-konugma-sadakat teorisine dayanan ¢alisan ses davranisi, is siirecinde

pasif degil aktif bir faktor olarak yer almaktadir; diger calisanlar, yoneticiler ve isverenlerin
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etkili etkilesimini onerir (Yener, 2018). Hirscman bu ¢alismasinda kisinin firma, kurulus veya
iilkesindeki tatmin edici olmayan durumlara iki tiir tepki verdigini savunmaktadir. Birincisi, bir

" n

seyleri diizeltmeye calismadan "¢ikis" veya ayrilmadir. Ikincisi ise "ses", yani sesini
yiikselterek kusurlar1 gidermeye ¢alismaktir. Sadakat ise tepkiyi degistirebilmektedir, kisinin
kacmak (cikis) yerine ayakta durmasina ve savasmasina (ses) olanak tanimaktadir.
(Hirscman,1994). Bu calisma ile "Birey isi terk etmek ve kaginmak yerine mevcut sorunu
¢ozmek i¢in miicadele etmeli mi?" sorusunun cevabi aramaktadir (Sener, Cetinkaya Yiiksel ve
Akkoca, 2018). Sonucunda memnuniyetsizligi ag¢iklamanin iki farkli yolu Onerilmektedir.
Bunlar ¢ikis ve sesliliktir. Cikis, isten memnuniyetsizlige yanit olarak isten ayrilma; seslilik ise

organizasyondaki olumsuz durumlart sikayet etmek ya da girisim gostermek olarak ifade

edilmektedir (Bulut ve Meydan,2018).

Seslilik ile ilgili olarak yapilmis bir diger ¢alisma da Van Dyne vd. (1995)’ in teorik
cergevesi lizerine genisletilen ekstra rol davranisinin incelenerek statiikoya yapici bir sekilde
meydan okuyan calisan sesi davraniglarina odaklanan arastirmadir. Bu calismada calisan
sesliligi bir tiir ekstra rol davranisi olarak kavramsallagsmaktadir (Van Dyne vd, 1995). Ekstra
rol davranisi, istege bagli, potansiyel olarak baskalari veya kuruluslar icin faydali olan ve
kisinin rol beklentisinin 6tesinde olan davranistir (Van Dyne vd, 1995; LePine ve Van Dyne,
1998). LePine ve Van Dyne (1998) sesi i birlik¢i giidiilere dayali olarak, is ile ilgili iyilestirme
veya gelistirme amagli degisim odakli bilgi, fikir ve goriisleri vurgulayan; proaktif ayni
zamanda bagkalarmma yonelik olarak gergeklestirilen davranis ve yorumlar olarak

tanimlanmaktadir (Van Dyne, LePine, Isabel ve Botero, 2003)

Calisan sesliligi  orgiitler i¢in, kurulustaki ¢alisanlarin is siireciyle ilgili
memnuniyetsizliklerini, endiselerini, Onerilerini ve is sorunlarmi ifade etme becerileri
bakimindan 6nemli hale gelmektedir (Arslan ve Yener, 2016). Calisan sesliliginin aksine
calisan sessizligi kavrami, calisanlarin maruz kaldiklar farkli faktorler nedeniyle psikolojik
soyutlamasini ifade ederken calisan sesi, inisiyatif alan ¢alisani ifadeetmektedir . Bu bakimdan
liderlerin organizasyon siirecinde olusturacaklar:t motive edici hosgorii destek ve saygi iklimi
caligsanlarin tecriibe endise ya da Onerilerini sunmalarini kolaylagtirmaktadir (Yener ve Salur,
2017). Calisan sesliligi sadece elestirmek yerine ayn1 zamanda iyilestirme ve gelistirme odakli
tesvik edici bir davranistir. Yenilik¢i Onerilerin ve faydali degisimlerin ortaya ¢ikmasina katki
saglamaktadir. Bagkalar1 ile farkli fikirlere sahip olunsa dahi tavsiyelerin sunulmasim

gerektirmektedir (Van Dyne ve LePine, 1998).
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Calisan sesliligi literatlirde olumlu ve olumsuz olarak iki sekilde ifade edilmektedir. Bu
baglamda, orgiitlerde yenilikei, yaratici ve proaktif davranislardaki artisin, ¢alisanlarin olumlu
ses davranigi ile iliskili oldugu diistiniilmektedir (Yener ve Salur, 2017). Olumlu seslilik,
calisanin kurulusun isleyisini gelistirmeye yardimci olacak fikirleri, 6nerileri veya endiseleri
ifade ettigi ses davranisidir (Ekrot vd aktaran Derin,2017). Olumlu ses, ¢alisanin kurulusun
etkinligine katkida bulunan ve verimliligi artiran yaratici fikirler 6nerdigi ses davranisidir. Bu
ses davranigi stresin veya zorlamanin sonucu degil, calisanin g¢alisma ortamindan ve
yonetimden gelen saygidan algiladigi memnuniyete yonelik karsilikli bir davranistir. Bu
memnuniyet durumunda c¢alisan, oOrgiite karsi bir yiikiimliiliik hissederek ve karsiliginda
orgiitlin iyilestirilmesi i¢in Oneriler ve yaratici fikirler sunma arzusunda olmaktadir (Withey
and Cooper, 1989 Aktaran Begum, 2017). Olumsuz ses davranisi, personelin fiziksel ve zihinsel
giiclini siirekli zorlayan gergin iliskiler, adaletsizlik veya yonetici tarafindan yapilan hatalar
nedeniyle rahatsiz olunan durumlara tepki gostermesidir (Aygiin ve Ozen,2019). Negatif ve
pozitif ses arasindaki fark sudur; olumsuz ses, is tatminsizligi nedeniyle yiikselen ses
davranisidir, is, orgiitsel ve sosyal gerginlik ve ¢alisanin orgiitte karsilastigi stresorler seklinde
olabilmektedir. Buna karsilik olumlu ses, is tatmini ile sonuclanan seslendirme davranisidir,
baska bir deyisle, calisanin Orgiitii destekleyici oldugunu algiladigi ve tatmin edici bir is,
orglitsel ve sosyal cevre kosulu elde etmelerini kolaylastiran ses davranisidir. Boyle bir
durumda calisan, kurulusun is akisimi iyilestirmek i¢in degerli oneri ve fikirleriyle katkida

bulunacaktir (McCabe and Lewin, 1992 aktaran Begum, 2017).

Calisan sesi dogrudan calisan sesi ve dolayli ¢alisan sesi olmak iizere iki boyuta
ayrilmaktadir (Levine ve Tyson, 1990 aktaran Arslan ve Yener, 2016). Dogrudan calisan sesi,
isletmenin karar alma mekanizmasinda c¢alisanlarin bireysel veya grup Onerilerinin roliinii
vurgularken, dolayli ¢alisan sesi, karar alma mekanizmasinda ¢alisan temsilcilerinin ve sendika

gruplarinin roliinii vurgulamaktadir (Arslan ve Yener, 2016).

Biitiin bunlara ek olarak ses davraniginin ortaya ¢ikmasinda maliyet ve fayda dengesi
hedefe duyarli olarak gozetilmektedir. Karsisindaki kisiyi taniyip tanimadigina orgiit ile
0zdeslesip Ozdeslesmedigine ayrica liderin Ozelliklerine gore degisebilmekte, potansiyel
riskinin olmasi nedeniyle de calisanlarin diislincelerini dile getirmektense sessiz kalma
durumlar1  ortaya ¢ikabilmektedir. Cilinkii ses davranis1 rahatsizlik ile de

0zdeslestirilebilinmektedir (Liu, Zhu & Yang, 2010).

Calisan sesliligi, ¢alisanlarin kurulus i¢inde ek sorumluluk almasini gerektirmektedir.

Resmi olarak kendisine atfedilen vazifeyi yerine getirmesi isinin bir geregidir. Ayrica
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sorumluluklar1 gorevinin sinirlar1 dahilinde olmaktadir. Bununla birlikte, calisanin gorevini
yerine getirirken, is siirecinde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimiine katkida bulunmak ek
sorumluluk gerektirir. Bu ek sorumluluk ile is siirecinin etkinligini ve verimliligini artirmak
hedeflenmektedir (Van Dyne, Cummings ve McLean, 1995 aktaran Arslan ve Yener, 2016).
Buna ragmen kisileraras1 giiven, hosgorii ve saygisi olmayan ¢alisanlarin konusma konusunda
endise duyduklart bir ortam da olabilir (Yener, 2015 aktaran Yener ve Salur, 2017). Giivenin
olmadigi bir ortamda, bireylerin birbirlerinden korkmasina neden olan kronik siiphe hiikiim
siirebilmektedir (Shaw,1997 aktaran Tiiziin,2007). Bu durumda c¢alisan sesililigini
etkileleyebilmektedir.  Ayrica ¢alisanlarin seslilik davranisi gostermelerinde, yoneticilerine
karsi seslilik ile is arkadaslarina kars1 seslilik arasinda ayrim yaptigr goriilmektedir (Liu, Zhu
& Yang, 2010). Yoneticilerin sorumluluk alani igerisinde ortaya c¢ikabilecek biitiin
problemlerden ve olumsuzluklardan sorumlu olmasi ve bu durumlarin da ¢alisan sesliligi ile
elestiri olarak kendilerine ydneltilme ihtimalinden dolay1 yoneticiler calisan sesliliginden
endiselenebilmektedirler (Detert & Burris 2007 aktaran Zengin, 2019). Bu risklerin
getirebilecegi maliyetlerden dolay:r ¢alisanlar diisiince ve fikirlerini ifade etmek yerine sessiz
kalmayi tercih edebilmektedirler. Olumsuz olarak goriilmekten veya etiketlenmekten ve bunun
sonucunda iliskilere zarar vermekten korkmak sessiz kalmanin en sik belirtilen nedeni
olmaktadir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003). Morrison ve Milliken, (2000); Alparslan ve
Kayarlar (2012); Kalay vd (2014); Kanbur (2018) ve Yalginsoy (2017) tarafindan yapilan
arastirmalar; ¢alisanlarin endiselerini ifade edebilmeleri i¢in, bunu yapmanin hem etkili hem de
kigisel olarak ¢ok maliyetli olmayacagina inanmalar1 gerektigini gdstermektedir. Dolayisiyla
calisan sesliliginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in giivenilir bir 6rgiit ikliminin olusturulmasinin gerekli

oldugu 6n gortilebilmektedir.

Calisanlarin ses davranislarinin ortaya ¢ikmasi amactyla kurulusun bunu kolaylastiracak
veya tesvik edecek psikolojik bir konfor iklimine sahip olmasi gerekmektedir. Calisanlarin
sesini ortaya koyacak psikolojik konfor iklimi saglanmasinin sonucu olarak ¢alisanlarin
goniilliilik esasina gore digerlerinden daha fazla fedakarlik yapabilecekleri, is ile
0zdeslesecekleri, sorumluluk alacaklar1 ve aidiyet hissedecekleri belirtilmektedir (Yener,
2018). Calisan sesliliginin artmasi ile birlikte faaliyet ve siiregler ile ilgili geri bildirimlerin
saglanmasi yalnizca orglitsel 6grenmeye ve gelisime katkida bulunmakla kalmayarak, ayni
zamanda calisanlarin ilgili slire¢ ve faaliyetlerde kontrol sahibi oldugunu algilamasini
saglamaktadir. Bu sayede de is tatmini, motivasyon ve stres yonetimi gibi orgiitsel davranis ve

tutumlarinda olumlu gelismeler goriilmektedir (Ergin, 2019).
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Sonug olarak durumu iyilestirmek i¢in harekete gecmek ve isleri daha iyi hale getirmek
icin bagkalariyla birlikte ¢alismak" olarak tanimlanan "sorunlarin ve problemlerin tartisilmasini
tesvik etmek", "Bir seyler yapmanin yeni yollari1 6nermek", "sorunlar {izerinde harekete
geemek" ve '"bir seylerin nasil iyilestirilebilecegine dair Onerilerde bulunmak" calisan
sesliligidir (Whitney & Cooper, 1989). Dolayisiyla bu ¢alismada da gliven ortamu ile birlikte
zarar gormeyecegine ve ¢ikarlarimin korunacagina inanan ¢alisanlarin olusturdugu sistemde
ortaya c¢ikan Orgiitsel giiven hissiyatinin, beraberinde; ¢alisanlarin diisiince ve fikirlerini daha
rahat ifade edilebilecegi iletisimin daha verimli kurabilecegi bir organizasyona etkisi
incelenmistir. Bu bakimdan orgiitsel giiven boyutlar1 ele alinarak, orgiitler i¢in hem grup igi
dinamikler hem de karsilikl1 iligkiler bakimindan temel, etkili ve yapici faktorlerden birisi olan

orgiitsel glivenin, ¢alisan sesliligi ile iligkisi incelenmistir.
3. Materyal ve Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci; Orgiitsel giivenin (yoneticiye, is arkadaglarima ve kuruma
duyulan giiven), calisan sesliligine etkisini tespit etmek ve orgiitsel giivenin ¢alisan sesliligi

iligkilerinde giiven boyutlarinin ne derece etkili oldugunu incelemektir.

Bu amag¢ dogrultusunda isyerinde g¢alisanlarin birbirleri ile olan giiveni, c¢alisanlarin
amirlerine olan gliveni ve calisanlarin orgiitiin kendisine olan giliveni ile calisan sesliligi
arasindaki iligki ve buna ek olarak bu orglitsel giiven boyutlarinin tiimiiniin ¢alisan sesliligi ile
iligkisi ortaya konulmaktadir. Calismada “Orgiitsel giiven boyutlar1 igerisinde c¢alisan
sesliligini en fazla etkileyen ve en az etkileyen boyutlar hangileridir?” sorularinin da cevaplari

aranarak, bu amaglar dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Orgiitsel giiven ile calisan sesliligi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Amirlerine giiven boyutu ve ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Is arkadaslarina giiven boyutuyla ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Kuruma giiven boyutuyla ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir iliski vardir
Orgiite giiven calisan sesliligini etkilemektedir.

Yoneticiye giiven ¢alisan sesliligini etkilemektedir.

N o a s~ w Db E

Is arkadaslarina giiven ¢alisan sesliligini etkilemektedir.
3.2. Arastirmanin Kapsami Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin verileri Ankara ilinde 6zel bir hastanenin ¢alisanlarindan yiiz ylize anket

yontemi kullanilarak toplanildi.
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Calismanin evreni, Ankara’da yer alan 6zel hastanenin 2021 Haziran ayinda is goren
626 personelinden olusmaktadir. Caligmada kolayda 6rneklem yontemi kullanilmigtir. Evrenin
626 kisi oldugu ¢alismada, evrenin temsil edilebilmesi i¢in gerekli 6rneklem sayis1 %95 gliven
ve %5 duyarlilik diizeyinde 238 birey olarak saptanmis, evreni bilinen 6rneklem hesaplamasi

da dikkate alinarak 242 yeterli 6rneklem sayisi ile ¢calisma yapilmastir.
3.3. Veri Toplama Araclari

Anket formunda {ic bolim yer almaktadir. Ilk boliimde arastirmacilar tarafindan
hazirlanan ve arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin ortaya konulmasina
yonelik sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde, calisanlarin Orgiitsel giiven
diizeylerini li¢ boyut kapsaminda (is arkadaglarmma giiven, amirlerine giiven, Kurumun
kendisine giiven) ele alan 6nermelerdir. Uciincii boliimde ise ¢alisanlarm seslilik diizeylerini

belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir.

Olgeklerde bulunan énermeler, 5°1i Likert tipi seklindedir. “1=kesinlikle katilmiyorum”,
“2=katilmiyorum”, “3=kismen katiltyorum”, “4=katiliyorum” ve “5=kesinlikle katiliyorum”
seklinde degerlendirilmistir. Olcege goére ortalama puanm 5’¢ yakin olmasi diizeylerin

yiiksekligini gosterdiginden degerlendirmeler bu sekilde yapilacaktir.

Ikinci boliimdeki ifadeler Tokgdz ve Seymen (2013) tarafindan gelistirilmis ve 27
onermeden olusan Orgiitsel Giiven Olgegidir. Bu olcekte 1-8 arasindaki dnermeler orgiite
giiven boyutunu, 9-18 arasindaki onermeler yoneticiye gliven boyutunu, 19-27 arasindaki

onermeler de is arkadaslarina giiven boyutunu ifade etmektedir.

Ugiincii béliimde Van Dyne ve Le Pine (1998) tarafindan gelistirilen 6 dnermeden
olusan Calisan Sesliligi Olgegi kullanilmistir. Bu 6lgek Cetin ve Cakmaker (2012) tarafindan

Tiirkce gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasi yapilarak Tiirkgeye uyarlanmistir.

Arastirmadaki 6lgeklerin giivenirlilik diizeylerini saptamak amaciyla Cronbach’s Alpha
katsayilar1 hesaplanmistir. Orgiitsel giivenin &lgiilmesi amaci ile faydalanilan dlgegin
Cronbach’s Alpha katsayist 0,98 ¢alisan sesliligi diizeyinin 6l¢iilmesi amaciyla faydalanilan
Olcegin Cronbach’s Alpha katsayisi ise, 0,96’dir. Cikan sonuglar neticesinde dlgeklerin ikisinin

de giivenilir oldugu saptanmustir.
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Tablo 2. Demografik Ozellikler

. Bulgular

Cinsiyet Frekans Yiizde Birikimli
Yiizde
Kadin 120 50,4 50,4
Erkek 122 49,6 100
Total 242 100
Yas
18-25 100 41,3 41,3
26-35 90 37,2 78,5
36-45 32 13,2 91,7
46 ve Usti 20 8,3 100
Toplam 242 100
Egitim durumu
Lise ve alt1 50 20,7 20,7
Onlisans 78 32,2 52,9
Lisans 92 38 90,9
Lisanststi 22 9,1 100
Toplam 242 100
Hastanede ¢calisma siiresi
1-5yil 195 80,6 80,6
6-10 yil 47 19,4 100
Toplam 242 100 100
Hastanedeki Gorevi
Hekim 37 15,3 15,3
Idari Personel 40 16,5 31,8
Saglik Personeli 137 56,6 88,4
Teknik veya Destek 28 11,6 100,0
Toplam 242 100,0
Tablo 3. Orgiitsel Giiven ile Cahsan Sesliligi Arasindaki iliski
Degiskenler orguvenort |yonguvenort |isarkguvenort calsesliligi
(Ortalama#Standart sapma) (2,93+1,07) (3,26+1,17) (3,114+1,12) (3,33+£1,05)
orguvenort 1 0,804™ 0,774™ 0,776™
yonguvenort 0,804™ 1 0,666 0,689™
isarkguvenort 0,774™ 0,666 1 0,751™
calsesliligi 0,766 0,689™ 0,751™ 1
**n<0,01
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Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore oOrgiite giiven boyutu (= 0,766),
yOneticiye giiven boyutu (r= 0,689) ve arkadaslara giiven boyutu (r= 0,751) ile ¢alisan sesliligi
arasinda pozitif yonlii iligski vardir. Tablo 3°e gore orgiitsel gliven ile calisan sesliligi arasinda
0,01 anlamlilik derecesinde istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde bir

iliski vardir.

Tablo 4. Orgiitsel Giivenin Cahsan Sesliligine Etkisi: Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Standardize | Standartlastiril
edilmemis mis katsayilar Varyans
Model katsayilar t p TOIeeranC sisirme
B Std. Beta faktorii
Hata
Sabit 0,772 | 0,128 6’33 <0.01
orguvenort 0,337 | 0,074 0,344 4’55 <001 | 0251 3,978
yonguvenort 0,145 | 0,058 0,161 2’51 0,01 0,349 2,8667
arkguvenort 0,354 | 0,056 0,378 ST <001 | 03% 2526
R?= 0,658, F=152,79 p<0.01

Bagimli Degisken: .Calisan Sesliligi

Orgiitsel giiven degiskenlerinin (ydneticiye, is arkadaslarina ve orgiite giiven), caligan
sesliligine etkisi iizerine yapilan regresyon analizi bulgular1 Tablo 4 de verilmistir. Regresyon
analizinde 6nce bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglant1 olup olmadigr VIF
katsayilar1 hesaplanarak incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu dogrusal baglanti sorunun olmadigina karar verilmistir. Daha sonra modelin
anlamlilig1 incelenerek modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (F=152,79,
p<0,05). Tablo 4’te yer alan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, By, B1, B2 Ve B3
parametrelerinin tahminlerinin sirasiyla 0,772; 0,337; 0,145 ve 0,354 oldugu goriilmekltedir.
Bu tahmin edicilere iligkin standart hatalar sirasiyla 0,128; 0,074; 0,058 ve 0,056 olarak
hesaplanmistir. Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, Orgiitsel giivenin alt
boyutlarindan olan orgiite giiven boyutunun (B= 0,344, p<0,05), yoneticiye giiven boyutunun
(B= 0,161, p<0,05) ve arkadaglara giiven boyutunun (= 0,378, p<0,05) c¢alisan sesliligini
pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Calisan sesliligindeki degisimin %65,8’inin dogrusal
regresyon araciligiyla orgiite gliven, yoneticiye giliven ve ig arkadagslarina giiven degiskenleri
tarafindan agiklandigi belirlenmistir (R?=0,658). Bu sonuglar orgiitsel giivenin ¢alisan
sesliliginin ~ bir belirleyicisi oldugunu gostermektedir. Varyans sisirme faktorlerine

bakildiginda ¢oklu baglant1 sorunu olmadig1 gézlenmektedir.
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5. Sonuc ve Oneriler

Gliven duygusunun bireyler arasi iligkilerde davranisi sekillendirdigi gibi Orgiitsel
alanda da oOrgiit i¢i davraniglar1 sekillendirecegi on goriilebilir. Bu noktada da yenilik¢i ve
yaratici fikirlerin ortaya ¢ikacagi, orgiitii gelistirmek ve daha iyi islemesini saglamak i¢in yapici
ve olumlu davraniglarin sergilenebilecegi ¢alisan sesliligi ortaminin olusturulmasinda orgiitsel
giivenin roliiniin incelenmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiya¢ dogrultusunda; orgiitsel
giivenin (amirlere, is arkadaslarina ve kuruma duyulan giiven), ¢alisan sesliligine etkisi tespit
edilerek, Orgiitsel giivenin c¢alisan sesliligi ile iliskisinde giiven boyutlarinin rolleri
incelenmistir. Yapilan korelasyon ve regresyon analizi sonucunda ortaya cikan bulgular,

orgiitsel gliven boyutlarinin, ¢alisan sesliligini pozitif yonde etkiledigini gostermistir.

Elde edilen bulgulara gore, “Orgiitsel giiven ile ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir
iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglar \neticesinde saglik sektoriinde ¢alisanlarin
giivenebilecegi Orgiitsel kiiltiir ikliminin olusturulmasi ile 6rgiit igerisindeki problemleri ve
onlara kars1 ¢oziim Onerilerinin ya da orgiitii iyilestirecek fikirlerin ortaya c¢ikarilmasi
saglanabilir. Bu durumun ortaya ¢ikmasi igin de ¢alisanlarin hem kuruma hem is arkadaslarina
ayn1 zamanda da amirlerine giivenmesi gerekmektedir. Ciinkii “Y6neticiye giiven boyutu ve
calisan sesliligi arasinda anlaml bir iliski vardir” “Is arkadaslarma giiven boyutuyla calisan
sesliligi arasinda anlaml1 bir iligki vardir”, ” Kuruma giliven boyutuyla ¢alisan sesliligi arasinda
anlaml bir iligski vardir” hipotezlerinin de yeterli kanitla desteklendigi goriilmektedir. Netice
itibariyle saglik kurumlarinda st diizey yoneticilerin Orgiit ici iletisimde olusturacaklar
sistemin yapisi ile beraber ortaya ¢ikan orgiitsel isleyis ve iliskiler, hem hiyerarsik yapida hem
de 1s arkadagslar1 arasindaki iletisimde giliven duygusunu besleyecek nitelikte olmasi
gerekmektedir. Orgiitsel giiven boyutlari ile ¢alisan sesliligi arasinda kuvvetli bir iligki oldugu
icin Orgiitsel giliven diizeyinin yiikselmesi ile birlikte seslilik de artacaktir. Ciinkii orgiitsel
giiven ve calisan sesliligi arasinda ¢ok gii¢lii ve ayn1 dogrultuda bir iliskinin olmasi, ¢alisanlarin
orgiitsel gliven diizeylerindeki artig/azalis ile calisan sesliligini de artirip azalttigini ortaya
koymaktadir. Bu sonuglar orgiitsel glivenin ¢alisan sesliliginin belirleyicilerinden biri oldugunu
gostermektedir. Arastirma sonuglarimiz Derin (2017)’ nin 6gretim elemanlari iizerinde yapmis
oldugu c¢alisma ile paralellik gostermektedir. Ayrica literatiirde orgiitsel giiven ile ilgili diger
caligmalar incelendiginde Grgiitsel giivenin sadece ¢aligan sesliligi iizerinde degil bir¢ok farkli
degisken ile iliskisinin ve etkilesiminin oldugu goriilmektedir. Ornegin Polat ve Celep (2008)’
e gore oOrgiitsel gliven, Orgiitsel vatandaslik davraniginin gosterilmesinde de onemli etkiye

sahiptir. Tokg6z ve Seymen (2013) yaptiklar calisma da orgiitsel giiven, orgilitsel 6zdeslesme
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ve oOrgiitsel vatandaslik arasinda anlamli iliski bulmustur. Iscan ve Saym’m (2010)
calismasinda oOrglitsel adalet, is tatmini ve Orgiitsel gliven arasinda pozitif iliski oldugu
goriilmistlir. Gorildigh gibi orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin
orgiitsel vatandagslik davranis1 gostermesi, orgiitsel 6zdeslesme yasamalari, is yerlerinin adaletli
bir kurum olduguna inanmalari, islerinden tatmin olmalar1 gibi bir¢ok faktor tizerinde de olumlu

etkiye sahip oldugunu ifade edebilir.

Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore 6ne siiriilen 5. 6. ve 7. Hipotezlerde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Bu sonuglara gore “Orgiite giiven ¢alisan
sesliligini etkilemektedir” hipotezinin anlamli bulunmast dogrultusunda hastanelerin
calisanlara adil davranmasi, seffaf, acik, objektif, diiriist bir isleyise sahip olmasi; ¢alisanlarina
saygilt ve ilgili olmasi, 6zliik haklar1 konusunda adil olmasi ¢alisanlarin 6rgiite gliveni artirarak
sesliligini etkilemektedir. “Yoneticiye giiven calisan sesliligini etkilemektedir” hipotezinin
anlamli bulunmasi1 dogrultusunda ydneticinin yardimsever olmasi, verdigi sozleri tutmasi,
astlarinin hak ve ¢ikarlarini korumasi, ¢alisanlarini desteklemesi, tutarli olmasi, gerginlik
yaratmamasi, kararlara ¢alisanlarin katilimini saglamasi, isinde yeterli bilgi ve beceriye sahip
olmasi, yoneticiye giiveni artirarak calisanlarin sesliligini etkilemektedir. “Is arkadaslarina
giiven calisan sesliligini etkilemektedir” hipotezinin anlamli bulunmasi1 dogrultusunda
calisanlarin sorumluluk sahibi ve uyumlu olmasinin, diiriist ve acik olmalarinin, kurallar
istismar etmemelerinin, karsilikli yardim ve dayanigma igerisinde olmalariin, politik
davraniglar sergilememelerinin, mesleki anlamda yetenekli olmalarimin ¢alisan sesliligini

etkiledigi saptanmistir.

Netice itibari ile de biitiin bu degiskenlerin olumlu yansimasi 6rgiit ikliminin giiven
yaratacak kosullara sahip olmast ile gerceklesebilir ve performans artisi saglanir. Ornegin Biite
(2011) yaptig1 arastirmada etik iklimin personelin orgiitsel gliven diizeyi iizerinde gii¢lii ve
olumlu etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica orgiitsel giivenin de bireysel performans

iizerinde anlamli etkilerinin oldugunu tespit etmistir.

Literatiirde yapilan arastirmalar orgiitlerin hayatlarini devam ettirebilmeleri ve basarili
olabilmeleri i¢in biitiin departman ve birimlerinin etkin etkili ve verimli isler ortaya koyarak
caligmalarinin 6nemine vurgu yapmalidir. Bu noktada orgiitsel giiven diizeyi ise oldukga
onemli bir belirleyicidir. Ayn1 zamanda ¢aligmamizin sonuglarina gore orgiitsel giiven saglikli
iletisimin olusmasinda ve iyilestirme fikirlerinin ortaya ¢ikmasinda sesliligi de harekete geciren

onemli bir faktordiir.
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Acaray (2020) yapmis oldugu calismada etkilesimsel adaletin, personelin sesliligini
artirdigini, korku ve kizginlik gibi olumsuz hislerin kismi olarak aract role sahip oldugunu ve
orgiitlerde seslilik davraniglarini organize etmede yoneticiler i¢cin dnemli bir faktor oldugunu
ortaya koymustur. Bir bagka calismada da Aktas ve Simsek (2013) yoOnetime katilim ve
performans iligkisini orgiitsel sessizlik baglaminda ele almis ve orgiitsel sessizlik ile bireysel

performans arasinda olumlu iligski bulmustur.

Sonug olarak, orglitsel giiven ortaminin olusturulmasi ile birlikte ¢agimizin rekabet
kosullarinda personelin orgiiti daha ileriye gotiirebilecek siireclerin  ve c¢iktilarin
gerceklesebilmesi i¢in personelin tecriibelerini bilgilerini diisiince ve fikirlerini 6zglirce
aktarabilecegi seslilik ortaminin da ortaya ¢ikmasi gerekmektedir (Diiger, 2020).Orgiitsel
giiven diizeyinin olumlu sonuglar doguracak diizeye ulagsmasi i¢in de orgiitlerde sistemli bir

yapinin kurulmasi gerekmektedir.

Ozellikle insan hayat i¢in en temel unsurlardan birsi olan saglik hizmetinin sunuldugu
sektoriin en 6nemli pargasinin hastaneler oldugu g6z oniine alindiginda; hastane ¢alisanlarinin
diger sektorlere gore daha fazla probleme ve beklentiye sahip miisteriler ile es zamanl olarak
hizmet {irettikleri goriilmektedir. Bu durumlara ek olarak saglik ¢alisanlarinin 6nemli bir sektor
i¢cerisinde calisma saatlerinin uzun olmasi, bazi ¢alisanlarin nébet sistemi ile ¢alismasi, stresli
ve riskli ¢alisma kosullart icerisinde faaliyet gostermeleri gibi durumlar da oOrgiitsel giiven

diizeyinin ve seslilik davranisinin hastaneler i¢in 6nemli bir konu oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu yapi icerisinde olmasi gerekenler asagidaki gibi diisiiniilebilir (Asunakutlu, 2002):

- Calisma ortaminda adil ve calisanlar tarafindan kabul edilebilir diizenlemelerin yapilmasi
gerekmektedir. Ornegin Terfi ve iicretlendirmelerin yan1 sira gesitli firsatlar sunma faaliyetleri
adil diizenlenmelidir.

- Orgiit ici iletisimde seffaflik saglanmalidir.

Caligma kosullar1 fizyolojik normlara uygun olarak tasarlanmalidir.

Yoneticilerin insanlarin sosyolojik ve psikolojik yonlerinin dikkate almas1 gerekmektedir.

Orgiit igerisinde etik ve ahlaki normlara dnem verilmelidir.
- Calisanlarin birbirleri ile rekabetinden kaynaklanan ya da sahsi yasayabilecekleri catigsma

ortamlar1 ve krizler, aninda tespit edilerek miidahale edilmelidir.
Gelecek ¢alismalara tavsiyeler;

- Literatiir incelendiginde orgiitsel giiven ve calisan sesliligi konularinin daha yogun

olarak is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, psikolojik sermaye, orgiitsel sessizlik, orgiit
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kiiltiirii, liderlik ve is performans1 konulari ile birlikte calisildig1 goriilmektedir. Orgiitsel giiven
konusunun ise orgiitsel sessizlik ile iligkisinin incelendigi ¢ok sayida ¢calisma mevcuttur. Fakat
orgiitsel giivenin calisan sesliligine etkisini ve iliskisini inceleyen ¢alisma olduk¢a sinirl
sayidadir. Literatiirde bu konunun farkli sektorlerde de galisilmasi sektorel ve akademik olarak

literatiire katk1 saglayacaktir.

- Calisan sesliligi ve orgiitsel sessizlik 6l¢eklerinin birbirlerini dogrular sonuglar verip
vermedigi incelenmelidir. Ornegin &rgiitsel sessizligin yiiksek ¢iktigi ayni ¢alismada galisan
sesliligi de diisiik ¢ikiyor mu? Bu dogrultuda arastirmanin diger bagimli degiskenleri olabilecek
konular iizerine etkisi ve iliskisinde farklilik olup olmadig1 da incelenmelidir. Ornegin érgiitsel
giivenin oOrgiitsel sesliligi etkiledigi ve aralarinda anlaml1 bir iligki bulunan ¢aligmanin bulgulari
ayni calisma igerisinde Orgiitsel sessizlik ile de beklenilen paralel sonuglart gdsteriyor mu

incelenmelidir.

- Aragtirmamizda ¢aligan sesliligindeki degisimin %65,8’inin orgiitsel giiven tarafindan
aciklandigr belirlenmistir. Diger %35°lik degisimin kaynaklar1 ayricaincelenmelidir. Bu

oranlarin ¢aligmalarin yapisina ve sektorlere gore sonuglarinin kiyaslamasi yapilmalidir.
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