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SAGLIK CALISANLARINDA ORGUTSEL BiLGI
PAYLASIMININ ORGUTSEL KORLUGE ETKIiSINDE LiDER-
UYE ETKILESIMININ ARACI ROLU; BiR ZINCIR HASTANE

ORNEGI

OZET

Saglik sektorii, insanlarin bedensel ve ruhsal gereksinimlerinin ¢ogalmasi,
stirekli ¢esitlenen hastaliklarin tedavi yontemleri ve Covid-19 pandemisi gibi biittin
diinya iilkelerini sarsan salginlarla bas edebilmek i¢in stirekli gelismesi ve yiiksek
kalite ile hizmet verilmesi gereken birincil sektordiir. Saglik sektoriiniin dnemli
parcasi olan hastaneler igerisinde tibbi hizmetler, hasta bakim hizmetlerini, koruyucu
saglik hizmetleri, otelcilik ve tesis hizmetlerini, sosyo-psikolojik danigmanligi, idari
ve mali islemleri barindiran matriks yapida orgiitlerdir. Bu matriks yapinin basarisini

etkin iletisim ve bilgi paylasimi saglamaktadir.

Hastanelerde boliimler arasinda bilgi akisinin saglanamamasi, hastalarin
gereksinimlerinin dogru ve zamaninda yerine getirilmemesi ve Orgiit iiyelerinin
birbirinden bagimsiz uygulamalar yapmasi ile sonuglanmaktadir. Hasta ve ¢alisan
giivenligini tehlikeye diisiiren bu durum ayrica memnuniyetinde azalmasina sebep

olmaktadir.

Bu c¢alismanin amaci zincir hastanenin farkli gorevlerde ¢alisan 489 saglik
caliganinin  Orgiitsel bilgi paylasimin Orgiitsel korliige etkisinde lider-Uye
etkilesiminin araci roliinlin yapisal esitlik modeli yontemi ile ortaya koymaya
caligmaktir. Calisma sonuglari, lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimi ile orgiitsel
korliik davranist arasindaki aracilik roliiniin oldugunu gostermistir. Yiiksek kalitede
lider-iiye etkilesimi saglanmasinin bilgi paylasimimi artirdigr ve orgiitsel korlugi

azalttig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik kurumlar, Bilgi paylasimi, Liderlik, Orgiitsel Korliik,
Lider-tiye Etkilesimi






THE MEDIATOR ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE
IN THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL KNOWLEDGE
SHARING ON ORGANIZATIONAL BLINDNESS IN
HEALTHCARE PROFESSIONALS; A CHAIN HOSPITAL
EXAMPLE

ABSTRACT

The health sector is the primary sector that needs continuous development and
high quality service in order to increase the physical and mental needs of people, the
treatment methods of constantly diversifying diseases and to cope with the epidemics
that shook all the countries of the world such as the Covid-19 pandemic. Hospitals,
which are an important part of the health sector, are organizations in a matrix
structure that include medical services, patient care services, preventive health
services, hotel management and facility services, socio-psychological consultancy,
administrative and financial transactions. Effective communication and information

sharing ensure the success of this matrix structure.

Failure to ensure the flow of information between departments in hospitals
results in the failure to fulfill the needs of patients correctly and on time, and the
implementation of independent practices by the members of the organization. This
situation, which jeopardizes patient and employee safety, also causes a decrease in
satisfaction.

The aim of this study is to try to reveal the mediator role of leader-member
interaction in the effect of organizational knowledge sharing on organizational
blindness of 489 health workers working in different tasks of the chain hospital, with
the method of structural equation modeling. The results of the study showed that the
leader-member interaction has a mediating role between knowledge sharing and
organizational blindness behavior. It has been determined that providing high quality
leader-member interaction increases knowledge sharing and reduces organizational

blindness.
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I. GIRIS

Tiim diinyayi etkisine alan Covid-19 pandemisi ve giiniimiiz rekabet ortami
saglik hizmet sunucularinin olusabilecek tehditler karsisinda ayakta kalmasi igin
zorunlu degisiklikleri beraberinde getirmektedir. Rekabet edebilmek ve
tehditlerden korunmak i¢in saglik hizmeti veren kurumlarin yonetim ve iletisim
aglar1 yapisinda degisiklikler zorunlu olmustur. Her gegen yil daha fazla is birligi
icinde c¢alisan, kararli ve iiretken bir Orgiit yapisim1 olusturmak icin insan
kaynaginin iyi yonetilmesi gerekmektedir. Yalniz orgiitlerde bazen yoOnetim
kadrosunda bazen calisan kadrosunda birgcok tetikleyici sebepten Orgiitiin
gereksinimi olan gelisim, degisim ve firsatlar agisindan korliikk yasanmaktadir.
Alanyazin  incelendiginde  arastirmalar  kurumlarda  goriilen  yOnetim
hastaliklarinin en sik goriileninin orgiitsel korliikk olduguna dikkat gekmektedir.
Ayrica etkin bilgi paylagiminin saglanamamasi oOrgiitlerde birimler arasi is
birligini bozmakta, orgiitlin misyon, vizyon ve kiiltiirii ¢evresinde biitiinlesmeyi
engellemekte yalnizca performansin degil isleyislerinde bozulmasina sebep

olmaktadir.

Saglik sektoriinde, saglik hizmet sunumunun yapi tasi olan hastanelerde
ihtiya¢c duyulan ve kullanilan bilgi tiirleri oldukg¢a farklilik géstermektedir. Bu
bilgiler hasta giivenligi ve calisan giivenligi ile dogrudan baglantili olmas1 sebebi
ile kurum iginde etkin bilgi paylasimimin saglanmasi gerekmektedir. Soyle ki;
hastanelerde acil afet durumlari, salginlar, kazalar ve tepe yoOnetimde olan
degisikliklerin olusturdugu belirsiz siiregler varlik gostermektedir. Farkh
birimlerden olusan karmasik hiyerarsik yap1 ve birbirini tanimayan bir¢ok insanin
bir araya geldigi hastanelerde bu gibi krizlerin etkin yonetilmesi tiim ¢alisanlarin

etkin bir sekilde bilgi paylasimini benimsemesi ile miimkiin olmaktadir.

Orgiitler ortak hedefler etrafinda olusturulan sosyal yapilardir. Orgiit igi is
birligi, organizasyon siirecleri ve iletisim; Orgitte siirdiiriilebilirlik ve yiiksek
performans g¢iktist i¢in temel islevlerdendir (Serrat, 2017:712). Her kurumda

orgiit tyeleri ¢caligmalarini ylriitiirken; stirekli olarak yeni bilgiler 6grenmekte,



olusturmakta ve kendisi ile birlikte diger Orgiit liyelerinin de bilgi diizeyinin
artmasini saglamaktadir. Bu sebeple giliniimiiz rekabet ortaminda orgiit liyeleri
arasinda bilginin dagitilmasi ve paylasilmasi temel dncelik olmaktadir. Literatiir
incelendiginde arastirmacilarin odaginda bilgi yonetimi ve bilgi paylasiminin
hangi orgiitlerde, hangi yontemle maddi deger yaratacak sekilde olusturulacagi,

etkin bir sekilde nasil paylasilacagi bulunmaktadir (Ozler, vd., 2006:138).

Bilgi paylasimi siireci, her oOrgiit yapisinda liyeler ve birimler arasinda
diisiik ya da yiiksek seviyelerde gerceklesmektedir. Orgiitlerde bilgi paylasimi, o
kurumun politika, strateji ve kurumsal hedefleri dogrultusunda olmakla birlikte
ayrica Orgiit iyelerinin algt ve davranislarindan etkilenmektedir (Yenigeri ve

Demirel, 2007:222).

Hastanelerde her seviyede calisanin  bilgi paylasimina ihtiyag
duyulmaktadir. Kaliteli saglik hizmeti verilmesi ve isleyislerin diizgiin akis1 i¢in
bilgi paylagiminin yonetiminin planlanmasi1 gerekmektedir. Calismamizin ikinci
boliimiinde bilginin tanimi ve tiirlerinin igeriginde bahsedilerek bilgi paylasimi
aciklanmaya caligilmig, bilgi paylasiminin tanimina, tiirlerine, 6zelliklerine ve

etki eden faktorlerine yer verilmistir.

Orgiitsel korliik, diger bir tanimi ile orgiitsel miyopi Orgitlerin gind
kurtaran calisan diizeninde oldugu, firsat ve tehditleri degerlendirme becerilerinin
azaldig1 bir hastalik olarak tanimlanmaktadir (Glltekin ve Argon, 2020:1474).
Yasanilan sorunlarin eski yontemlerle ¢oziilecegi diisiiniilerek onlar1 yok sayma,
¢Oziimiinii erteleme, catismalari Onlemek icin isleri yavaslatma ve ¢oziimler
yapilirken asir1 baskici bir yonetim tarzi sergileme, orgiitsel korliikte kullanilan
seceneklerdir. Bu durumda asil 6nemli olan bir dizi sorun olmasi degil o
sorunlarin gérmezden gelinmesidir. Sorunlara alismak ve farkinda olunmasina
ragmen ¢Oziime kavusturmamak Orgiitsel korlik davranisi gosterilmesidir

(Gultekin, 2019:4).

Saglik hizmetlerinde yukarida bahsettigimiz gérmezden gelme, yok sayma,
problemleri ayn1 yontemler ile ¢dzmeye ¢alisma, is yavaslatma gibi davranislara
sebep olan oOrgutsel korlik o©ndne gecilmesi gereken ciddi bir durumdur.
Calismamizin tiglinci boliimiinde orgiitsel korlilk tanimi, boyutlari, olusma

nedenleri agiklanmaya g¢alisilmistir.



Saglik hizmeti sunumunun siireglerine bakildiginda liderlik arastirmalarina
yer verilmesinin ve liderlik siire¢lerinin 6nemine vurgu yapilmasinin ne kadar
onemli oldugu yadsinamaz bir gergektir. Ulkelerin en biiyiik istihdam kaynagi
olan ve ekonomilerinde pay1 biiyiik olan saglik hizmeti sunucularinin verdikleri
hizmetin kalitesi ve verimliligi o iilkede yasayan insanlarin refahi i¢in kritik
onem tasimaktadir. Saglikli olan toplumlarda iiretkenlik daha fazla olmaktadir.
Bu sebeple saglik sektoriinde etkin liderlik siireglerinin nasil olmasi konusunda
bilgi edinilmesinin ve lider-iiye arasindaki etkilesimlerin etraflica arastirilmasi

oldukca dnem arz etmektedir (Urek ve Ugurluoglu, 2015:13).

Klasik yonetim yaklasimi bakis acisi ile makinelerin bir pargasi olarak
goriilen insanlarin degeri giiniimiiz ¢alisma kosullarinda hak ettigi yeri almaya
baslayarak makinelere yon veren en temel kaynak olarak goriilmeye baslamistir.
Orgiitleri ayakta tutan ve taklit edilmesi zor olan insan kaynagi, teknoloji ve
hizlica ¢esitlenerek ikame edilen iirlinler yaninda rekabet edebilirligi saglayan is
diinyasinin en onemli giicii olarak kabul edilmistir (Yildiz, 2016:501). Ydnetici
ve i gorenler arasindaki asilmaz, kompleks hiyerarsik yapinin modern orgiitlerde
daha 1liml1 hale geldigi goriilmektedir. Modern orgiitler, diisiik seviyede hiyerarsi
ve yliksek seviyede iiye katilimli bir organizasyon yapisina kavusmaktadir. Bu
organizasyon yapisi, oOrgiitlerin iletisim yapilarinin Orgiitiin tamaminda etkili
iletisim ag1 ile birlikte yetki ve sorumluluklarin dagitilmasin1 kapsamaktadir
(Cop, 2015:1). Calismamizin dordiincii boliimiinde; liderlik tanimi ve teorileri,

lider-iiye etkilesiminin tanimi, teorileri ve boyutlarina yer verilmektedir.

Calismamizin besinci boliimiinde; calismanin amaci ve Onemi, deseni,
evreni ve Orneklemi, arastirmanin varsayimlar1 ve kisitlari, arastirmanin veri
toplama araci, yontemi, giivenilirlik analizi ve arastirmanin hipotezlerine yer

verilmektedir.

Calismanin altinci1 bdliimiinde; toplanan verilerin analiz edilmesi ile ortaya

cikan bulgulara yer verilmektedir.

Calismanin yedinci ve son bdliimiinde ise tartisma, sonu¢ ve Onerilere yer

verilmektedir.

Calismamizda; saglik calisanlarinda orgiitsel bilgi paylasiminin orgiitsel

korliige etkisinde lider-iiye etkilesiminin aract rolii ortaya konulmaya



calisilacaktir. Saglik sektoriinii kapsayan arastirmalar genel olarak incelendiginde
ulusal ve uluslararasit c¢aligmalarda ulasilabildigimiz Olg¢iide; bilgi paylasimi,
orgatsel korluk ve lider-tiye etkilesimi konularini birlikte ele alan kaynaklara
erisilememistir. Lider-iiye etkilesimi, bilgi paylasimi ve oOrgiitsel korlik
konularindan birini ya da ikisini kapsama alarak yapilan ¢aligsmalarda ise meslek
gruplarinda daha ¢ok hekim, hemsire ve yoOneticiler lizerinde sonuglarin ortaya
konuldugu goriilmektedir. Calismamizin, hastanedeki tiim meslek dallarini

icermesi agisindan literatiire katkis1 olacagi diistiniilmektedir.



II. BILGI, BILGI PAYLASIMI KAVRAMI

A. Bilgi Kavramm

Bilgi kavrami, pek ¢ok arastirmaci, egitmen ve uzmanlarin Oncelikli
konular1 arasinda bulunmaktadir. Tirk Dil Kurumu, bilgiyi “Bireyin aklinin
erebilecegi olay, gercek ve ilkelerin tiimii, bili, malumat.” olarak tanimlamaktadir

(www.tdk.gov.tr, €:10.12.2021). TDK ’da yer alan tanimin igerigine baktigimizda

bireylerle ilgili oldugu, aklin iiretebildigi ya da ulasabildigi malumatlarin biitiinti

olarak gorulmektedir.

Bilgi genel anlamda bireyin beyninde olanlar ile yagsami boyunca kazandig1
ve O0grendikleri olgulardan olusmaktadir. Bilgi i¢in tecriibe ve uzmanlik olarak
tanimlama yapilabilirken ayn1 zamanda duygu hali, nesne ve uygunluk olarak da
ifade edilebilmektedir. Bilgi bir siirecin nerede, ne zaman, kimler tarafindan ve

nasil yapilacagini da kapsamaktadir (Hatunoglu ve Yesil, 2020:428).
Bilgi ile ilgili birka¢ tanima asagida yer verilmistir;

e Bir deger olan bilgi; bireylerin kendi bildikleri ile tecrubelerinin

yapilandirilmasindan olusur (Derin, 2019:6).

e Bilgi, dogru bilinen inanclarin agiklamasidir. Bilgi, tecriibelerin

biitiintidiir (Koseoglu, vd.,2011:218).

e Bilgi bir siirecin sekillendirilmesi ve herhangi bir olgunun bir
baskasina ulastirilmasidir (Ugak, 2010:707).

e Bilgi, bireylere ve gruplara ait, orgiitsel diizeyde olusturulmus
tecriibeler, degerler ve diisiincelerden olusur (Demirel ve Segkin,

2008:191).

e Bilgi gii¢tlir. Bilgi, bireylerin zihninde ayrilmaz ve sabit sekilde
bulunur ve bu olgunun, kisiler arasinda paylasilmasi durumu hem

yavas hem de bazen imkansizdir (Abili, vd, 2011:1702).


http://www.tdk.gov.tr/

B. Bilginin Turleri

Bilgi ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde bireysel ve toplumsal
baglamda bircok tiirii literatiire yansimaktadir. Bilgi i¢in yapilan siniflandirmalar

asagidaki gibidir;

1. Kaynagina Gore Bilgi Tiirleri
a. Acik Bilgi

Acik bilgi, kisilere 6zel olmayan, baskalar1 tarafindan ulagilabilen, aktarimi
saglanabilen, anlasilmasi kolay olan ve gerektiginde kayit altina alinabilen
bilgidir. Bu bilgilere orgiitlerdeki tiim tliyelerin ulagsmas1 miimkiindiir. Karsimiza
resimlerle, grafiklerle, farkli anlatim yontemleri ile ¢ikmaktadir (Hatunoglu ve
Yesil, 2020:428). Acik bilgide bireylere ait yorumlara rastlanmaz ve
paylasilmas: kolaydir. Ornek vermek istenirse; veri tabanlarinda, kitaplarda,

bilimsel ve teknik belgelerle ulasilabilmektedir (Derin, 2019:10).
b. Kapal (Ortiik) Bilgi

Kapal1 bilgi tiirii bireylerin sahip oldugu bilgidir. Kapali bilgiye ulagilmasi
zor olmakla birlikte kurumlarda diger bireylerle paylasilmasini saglamakta
olduk¢a giictiir. Kapalt bilgi de kendi icinde teknik ve biligsel olarak
siniflandirilmaktadir. Teknik bilgi; “Know-how” dedigimiz bireylere o6zel
deneyim ve beceri bilgisi olarak tanimlanirken, biligsel bilgi; bireylere 6zel deger,
diisiince ve inanis bi¢imlerine ait bilgiler olarak tanimlanmaktadir (Hatunoglu,
2018:17-18).

Orgiit iiyelerinin sahip oldugu bu ortiik bilginin acik bilgiye cevrilmesi icin
orgiitlerin bilgi paylasim kiiltiirii olusturmalar1 ve bunu tesvik edecek sistemler

kurmalar1 gerekmektedir. Ozellikle saglik kurumlarinda isleyisleri kolaylastiracak

bilgiler tyelerin bilgi ve becerilerine dayanan bilgiler olabilmektedir.

2. Kullamim Sekillerine Gore Bilgi Tiirleri

Bir bilgiyi organize edilis, kullanilis ve algilanis bi¢cimlerine gore uzmanlar

dort farkli bicimde tanimlamaktadir (Derin, 2019:8).



a. Idealist Bilgi

Idealist bilgi; okuyarak, yazarak ve tartisarak sahip olabildigimiz bilgi
tiriidiir. Bu bilgi tiirii, hedeflerin olusturulmasi, vizyon belirlenmesi, inang ve

deger sistemlerinin kurulmasi i¢in ara¢ olmaktadir (Derin, 2019:8).
b. Sistematik Bilgi

Is gdrme siireclerinde ihtiyag olan ydntem ve kilavuzlarin olusturulmasi i¢in
gerekli olan bilgilerdir (Ugak, 2010:718). Orgiitlerde karsilasilan problemleri
¢ozmeye calisirken bagvuracagimiz model yapisini, sistemin nasil islemesi
gerektigi, olaylar1 ¢ozerken yapilacak siireclerin nasil etki edecegini anlamamizi

saglayan bilgi tiirtidiir (Hatunoglu, 2018:16).
c. Pragmatik Bilgi
Bu bilgi tiirti kaynagini egitimden ve talimatlardan alan, siireclerde karar

alirken uyguladigimiz kurallardir. “Know-how” bilgi turi bu ttrden bilgilere

ornek olarak gosterilebilir (Derin, 2019:8).
d. Otomatik Bilgi

Bireylerin zihinsel ve biligsel becerileri sonucu farkinda olmadan
igsellestirerek rutinde yaptiklar1 birgok eylem otomatik bilgi olarak
tanimlanmaktadir. Bu bilgiler, i gorme esnasinda diistinmeden uyguladigimiz,
aliskanliklarimiz, igsellestirdigimiz prosediirler ve verdigimiz tepkileri olusturan

bilgilerdir (Hatunoglu, 2018:16).
3. Niteligine Gore Bilgi Tiirleri
a. Kisisel Bilgi

Bireylerin zihninde sahip oldugu ve kendisine yoneltilen sorular ile
ulasilabilen bilgidir. Kisiye 6zel degerler biitiinii olarak tanimlanabilir. Orgiitlerde
belli boliimlerde bazi kritik durumlar icin kisilerin kullandiklar1 6zel ve bagimsiz

bilgiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Derin, 2019:9).
b. Yapisal Bilgi

Orgiitlerde verilen hizmete ya da iiretilen iiriin degerine yansiyan ve orgiit

uyelerince benimsenen bilgilerdir (Ucak, 2010:719).



c. Miisteri Bilgisi

Kurumlar agisindan 6nemli bir bilgidir. Miisteri bilgisi toplanirken, hangi
hedef kitleden olusacagi, bu bilgilerin nereden ve nasil toplanacagi ve ne sekilde
yonetilerek kurumun gelecegine katkisi olacagini belirleyen sorulardan olusan

bilgi taradur (Derin, 2019:10).

4. Rekabet Yetenegi Saglayan Bilgi Tiirleri

Bilgi tiirleri tamimlarina bakarken kurumsal diizeyde rekabet yetenegi

saglayan bilgi tiirlerine de deginmek gerekmektedir (Ugak, 2010:19);
a. Isaretsel Bilgi

Bu bilgi, kisiye yorumlayabilecegi mesajlari ulastiran bilgidir.
b. Deneyimsel Bilgi

Bu bilgi kisilerin zamanla elde ettigi, bir siireci tekrar tekrar yaparak

kazandig1, enerji ve kaynaga ihtiya¢ duydugu bilgidir.
c. Girisimci Bilgi
Kurumun i¢inde bulundugu pazar1 genisleten, yaratici ve ekonomik kazang

saglayici bilgi tarudar.
d. Orgutsel Bilgi

Belli bir diizende yapilan arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin ¢iktisi

olarak orgiit i¢i olusan ve Orgiitiin tiim isleyisine etki eden bilgi tiiriidiir.

C. Stratejik Anlamda Bilgi

Teknik bilgiler, bireyler tarafindan durumsal ve sosyal agidan
yorumlanarak, deneyim ile gelistirilerek is ya da iiretim bilgisine karar ve eylem
olarak doniistiiriilmektedir. Bu bilgiler kisilerin zihninde tuttugu veya ekip tiyeleri
ile paylasim sonucu sekillenen bilgilerdir. Burada ©nemli olan bireylerin
zihnindeki bu bilgilerin orgiit tyeleri ile paylasilmasidir. Stratejik olarak
kurumlar1 diger kurumlarin Oniine geciren, siirdiiriilebilirligi saglayan ve taklit
edilerek uyarlanmasi en zor olan bu bilgilerin, orgiitsel diizeyde paylasilmasi

yetenegidir. Bir¢ok arastirma, teknik bilginin kic¢ik ya da buyik dizeyde veya ne



diizeyde olursa olsun oOrgiitler acisindan Onemini ispatlamistir. Bilgi, rekabet

ortaminda orgiitlerin gizli gii¢ kaynagidir (Top ve Dilek, 2013:285).

Bireysel bilgiler, kisilerin statii edinmesi, tecriibe kazanmasi ve kariyer
yolculugunda asama kaydetmesini saglamaktadir. Bu sebeple bazi1 orgiit liyeleri
bilgilerini yonetimle veya diger ekip arkadaslar1 ile paylasmamakta ve siireclerin

kendi kontroliinde olmasini istemektedir (Ozler, vd., 2006:139).

D. Orgutsel Bilgi

Orgiit iiyeleri tarafindan bulunduklar1 kurumun gelisimini desteklemek igin
aktarilan rutinler, inanislar ve faaliyetler biitiinii 6rgiitsel bilgiyi olusturmaktadir
(Uyan, 2021:10). Orgiitsel bilgi, kurumlarin rekabet edebilirligini artiran, taklidi
ve bagkalar1 tarafindan degistirilmesi zor olan bilgidir. Bu 6zelligi sebebi ile
yoneticilerin iizerinden ¢ok durdugu, degerli, kit ve son derece stratejik bir

kaynaktir (Hao, vd., 2019:1)

E. Bilgiyi Olusturan Temel Ogeler

Bilgi kavramina ve bilgi tiirlerine baktigimizda bilginin deneyim, deger ve
enformasyonun birlesmesi ile olustugundan bahsedilmektedir. Bilgi kavramini
daha iyi anlamak i¢in onu olusturan 6geleri agiklamak gerekmektedir (Hatunoglu,

2018:12-13).

e Deneyim; Karsimiza ¢ikan olaylarda ge¢miste Ogrendigimiz,
okudugumuz ve farkli sekillerde elde ettigimiz bilgileri bugiiniin

ihtiyaclarina gore algilama yetenegimizdir.

e Degerlendirme; Bilgiyi gegmiste  kazanilan  deneyimle
degerlendirmekten 6teye yeni durumlara kars1 kullanmakla kalmayip

olast durumlar karsisinda gelistirilmesini saglamaktadir.

e Degerler ve Inanclar; Orgiitlerde kullanilan bilgi iizerinde deger ve
inanglar olduk¢a Onem tasimaktadir. Her bireyin kendi inang ve
degerlerinin orgiitlerin isleyisinde etki biraktig1 arastirmalar ile tespit

edilmistir.



Sagduyu ve Sezgi; Bilgiler sagduyu ve sezgilerle islenir. Deneyimli
Orgiit tiyeleri farkinda olmadan bu sezgi ve sagduyu ile problemleri
hizla ¢ozerek yeni olusan silirece uyum saglarlar. Bir arastirmaci
sezgiyi “sikistirilmig uzmanlik “seklinde ifade ederek siirecin

Onemine deginmistir.

F. Bilginin Temel Ozellikleri

Bilgiyi iki ana ozellik olarak, ham verinin igslenmesi, kullanilabilir hale

getirilmesi ve bu islenmis verinin orglitlerin yonetiminde kararsizliklar1 azaltacak

yetenegi olmasi olarak ifade edebiliriz (Derin, 2019:13). Bu ham verilerin

islendikten sonra anlamli, kullanishh ve degerli hale gelebilmesi i¢in birtakim

Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu o&zelliklerden en belirgin olanlari

asagida tanimlanmaktadir (Hatunoglu, 2018:13).

Erisilebilir Olma: Bilgi, yasal gereklilikler ¢6zimlenerek her bir

bireyin esit bir sekilde ulasimina acik olmalidir.

flgili Olma: Ulasilmak istenen bilgi konulara agiklik getirmelidir.
Bilginin bu niteligi tasimasi subjektif olmasi sebebi ile gii¢

olmaktadir (Derin, 2019:14).

Nitelikli ve Guvenilir Olma: Bilginin giivenilir olmasini saglamak
icin olmas1 gereken standartlari1 belirleyen uluslararasi kuruluslar,
denetciler ve yetkili kurumlar tarafindan kontrol edilmesi
gerekmektedir. Nitelikli ve giivenilir bilgi; tam zamanli, agik ve tam

olma 6zelligi tasimaktadir (Hatunoglu, 2018:13).

Bagska arastirmacilar tarafindan bilginin tasimasi gereken ve bilgiyi degerli

kilan 6zellikler agagidaki gibi tanimlanmistir (Derin, 2019:14);

Dogruluk: Dogru bilgiye ulagsmak bilginin kisiye gore degismesi

acisindan zordur. Fakat bilgi dogru olmasi ile deger kazanir.

Tamhk ve Biitiinsellik: Eksik olan bilgi yaniltir ve istenilen
sonuclarin alinmasina engel olur. Konularla ilgili tiim bilgilere
ulagsmanin giic oldugu asikardir o nedenle kritik olan bilgilerin

saglanmis olmas1 gerekmektedir.
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e Dogru Zamanhhk: Bireyler ihtiyaclar1 oldugunda bilgiye

ulasabilmelidir.

Bilginin sahip olmasi gereken 6zelliklere bagka arastirmacilarda asagidaki

gibi deginmislerdir (Hatunoglu, 2018:13-14);

e Dinamiktir: Bilgi ulasilmasi sonucunda eyleme doniismektedir.

Eger bilgi kullanilmazsa yeni bilgiler ortaya ¢ikmamaktadir.

e Karmasiktir: Bir¢cok verinin islenmesi, bir araya getirilerek iligki

kurulmasi ile olusan bilgi karmasik 6zellik tagimaktadir.

e Kisiseldir ve Durumlara Baghdir: Bilgi onu meydana getiren
kisilerden ve olaylardan etkilenir. Kullanim1 kisiden kisiye farklilik

gostermekle birlikte ihtiyaci olan birey i¢cin 6nemli olmaktadir.

e Fiziki Bir Varhk Olmamasi: Bilgi orgutlerde fiziki olarak yer
almaz ve orgutlerin bilgiyi tamamen kontrol etmesi zordur.
Performansa ve hizmete etkileri goruldr, olgilir niteliktedir. Strekli
artarak cogalan bilginin 6zii ge¢misteki siireclerden olusmaktadir.
Ancak bilgi siirekli degismekte ve bazen bir anda kullanilmaz hale
gelebilmektedir.  Orgitlerde ise  bilgi  paylastikga  deger

kazanmaktadir.

G. Bilginin Onemi

Bilginin hayatin her alaninda ne kadar 6nemli oldugunu yillardir aktarilmasi
icin gosterilen c¢abalar ile gdrmekteyiz. Ilk¢aglardan bu yana destanlar, hikayeler
ile baglayan bu aktarim gelisen ve degisen diinya ihtiyaclar1 ile okullar ve kitaplar
tizerinden yapilmaktadir. Bilgi {liretimin ve maddi kazancin artmasinda etkili
oldugu i¢in hem bireyler hem de oOrgiitler agisindan 6nemli bir kaynak olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Hatunoglu, 2018:10).

GunUmuz diinyasinda bilgi orgiitler i¢cin her yoniiyle anahtar olma 6nemine
sahip olmakla beraber her tiirlii gelisim, yenilik, atilimlar, fikirler, saglikli karar
verme mekanizmalart kurmak ve problemleri ¢6zmek i¢in ana kaynak olarak

onem arz etmektedir. Ayrica diger bir Onemi de, Orgiitlerde isleyisleri
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biitlinlestirmek, akicilik saglayan faaliyetleri yonetmek ve Orgiit kaynaklarinin

etkin sekilde kullanilmasin1 saglamaktir (Top ve Dilek, 2013:284).

Bilgiyi gelistiren ve yonetebilen oOrgiitlerin rakipleri tarafindan taklit
edilebilmesi olduk¢a zordur bu sire¢ de ikame o6rgutlerin tehdit durumunu
uzaklastirmaktadir. Bu Orgiitler ikamesi olusana kadar cok iyi bir diizeye

ulasabilmektedir (Cakirel ve Pinar, 2021:255).

H. Bilginin Yonetimi

Bilgi yOnetiminin, ge¢misten giinlimiize kadar bir¢cok akademisyen ve
arastirmacilar tarafindan arastirildigit  ve farkli tanimlamalar yapildig1
goriilmektedir. Bilgiye nasil sahip olunacagi, nasil kaydedilecegi, nasil
paylasilacagi, kullanilacagi ve aktarilacagi siirecleri bilgi yonetiminin kapsamina

girmektedir (Hatunoglu, 2018:21).

Bilgi yonetimine ait birkag¢ tanima ¢izelge 1’ de yer verilmektedir.

Cizelge 1. Bilgi Yonetimi Tanimlar1

Yazar Tanim

Chen (2006) Bilgi yonetimi, dogru sekilde, dogru bireylere, orgiitsel
performansi artirict akilct yontemlerle bilgiyi paylagsma
ve faaliyete cevirme stratejisidir.

Liobewitz (2002) Bilgi yonetimi, orgatlerin maddi olmayan
kaynaklarindan deger iiretilmesidir.
Chou ve Lin (2002) Bilgi yonetimi, orgltlerdeki faaliyetlerin yuritilmesi

icin gerekli olan bilgileri depolama, toplama ve
dagitma siireglerinin yonetilmesidir.

Afioni (2007) Bilgi yonetimi, teknoloji, isleyisler ve orgiit liyelerinin
yonetimi icin gerekli olan tum kriterlerin batinadur.

Von Krogh, Ichijo ve Bilgi yonetilmez, Uretilebilir.

Nonaka (2000)

Kaynak: (Koseoglu, vd., 2011:219)

Bilgiyi yonetebilmek, bireysel faktorleri, orgiitteki gruplar1 ve birey disi
teknolojik faktorleri igeren ¢ok yonlii ugraslara ihtiyag duymaktadir. Bilginin
yonetilmesi karmasik hiyerarsik yapilarda olduk¢a yorucu ve zor olmaktadir.
Saglik sektorii de birden fazla pozisyonu ve deneyimi igerdigi i¢in bilgiyi

yonetmek icin farkli duruslar sergilemek gerekmektedir (Uyan, 2021:19).
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Hastanelerde hasta giivenligi ve galisanlarin verimli olmasi i¢in bilginin
yonetilmesi siirecini kolaylastirmak adina prosediir, talimat gibi resmi kayitlar
kullanilmaktadir. Ayrica yoneticiler bu siireci rotasyon ve egitim ile
destekleyerek bilginin dogru sekilde aktarilmasini saglama gorevi iistlenmektedir.
Bilginin yonetimi olduk¢a zor oldugu ig¢in orgiit liyelerinin bilgi paylasimini

benimsemesin saglanmasi yetkin liderler aracilig ile olmaktadir.

I. Saghk Sektoriinde Bilgi Kavram

Saglik sektoriinde bilgi tek bir gesit olarak karsimiza g¢ikmamaktadir.
Literatiirde sekiz tiir bilgi tanim1 goriilmektedir. Bu tanimlar (Uyan, 2021:42);

e Hasta Bilgisi: Hastanin saglik durumunu ifade eden bilgidir.

e Pratisyen Bilgi: Hasta bakiminda ve taburculuk siire¢lerinde yapilan
uygulamalar ile ilgili kapal1 bilgidir.

e Tip Bilgisi: Saglik hizmetlerine iliskin teorik temel bilgidir.

e Kaynak Bilgisi: Hasta bakimi ve saglik hizmet sunumunda olmasi

gereken, Ol¢iilebilir alt yapidir.
e Sureg Bilgisi: Orgiitlere dzel bakim siireclerinin is akislaridar.

e Organizasyonel Bilgi: Saglik hizmet sunucusunun orgiitsel yapisi ve

politikalarini ifade eden bilgidir.

e lliski Bilgisi: Saglik hizmeti sunumunda yer alan bireyler ve dis

cevrenin sakladigi sosyal sermaye bilgisidir.

e Olcum Bilgisi: Saglik hizmetlerinin kalitesini ve basarisin1 6l¢gmek

icin gerekli olan standartlar ve metriklerin bilgisidir.

Saglik sektoriinde bu bilgilerin dogru sekilde yonetilmesi ve paylasilmasi
hasta ve calisan gilivenliginin saglanmasi i¢in anahtar kosuldur. Saglik
kurumlarinda calisanlarin bilgilendirilmeleri daha fazla sorumluluk almalarim
saglamaktadir. Ayrica uygun olmayan siiregleri fark etmelerini ve sorunlari
kolayca c¢ozmelerine yardimci olmaktadir. Soyle ki hastalarin en ¢ok sorun
yasadigr ve sikayet ettigi konularin ilkini yanlis bilgilendirme ve bilgi

istendiginde alinamama siirecleri olusturmaktadir.
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J. Bilgi Paylasimi ve Onemi

Bilgi paylasimi, bilginin olusturulmasi, bireylerde mevcut olan Ortiilii
bilginin acik bilgiye doniistiiriilmesi ve bu bilginin orgiit i¢cinde yayilmasinin
saglanmas1 olarak tanimlanmaktadir (Eser ve Ensari, 2016:136). Ayrica bilgi
paylasimi, oOrgiitlerde genel diizeyde deger yaratilmasi ve problemlere ¢oziim
tiretilmesi agisindan tekrar tekrar planlanabilen, gelistirilebilen, bireysel diizeyde
olan bilgiyi Orgiitsel bilgiye doniistiiren model olarak tanimlanabilmektedir

(Altindis ve Agca, 2011:46).

Giliniimiizde orgiitler bilginin siirdiirebilirlik i¢in 6nemli bir kaynak oldugu
ve rekabet etmeleri i¢in biiylik bir gii¢ oldugunun farkina varmislardir. Bu sebeple
¢cok sayida yapilan arastirmalar; bilginin yonetilmesi gerektigi, ortiilii bilginin
acik bilgiye doniistiiriilmesinin  6ncelikli  gorev oldugunu ve kuruluslarn
amaclaria ulastirmak i¢in temel yol oldugu bilgisine ulagsmislardir (Abili vd.,

2011:1702).

Orgiitlerin basarili olmasini saglayan etkenlerin arasinda bilgi paylasimi
onemli bir yer tutmaktadir. Bilgi paylasimi, hem orgiit iiyelerinin iletisiminin
etkin yapilmasina hem de isleyislerdeki hatalarin azaltilmasini saglamaktadir. Bu
sebeple birgok akademisyen bilgi paylasimi olmasinin kurumlardaki faydalarinin

onemini asagidaki gibi siralamaktadir (Oneren, vd., 2016:131);

e Orgiitlerde bulunan kapali bilgiyi maddi deger ve rekabet unsuru

olarak degerlendirerek bireyin ulagimina sunmaktadir.

e Orgiitlerde 6grenmenin gelistirilmesi, siklikla yasanan problemlerin
¢OzUlmesinde kullanilmas1 gereken kaynaklarin etkinligini temin

etmektedir.

e Bilgi paylasimi, bilgiyi orgiit liyeleri arasinda paylasarak isleyisteki

en Oonemli ayrintilarin korunmasi gorevini iistlenmektedir.

e Bilgi paylasimi; orgiit lyelerinin motivasyonunu saglayan sosyal
iletisimi ve is tatmini ile de iliskilidir.

e Orgiit iiyeleri arasinda artan etkilesim sonucu karma kiiltiirel etkinlik

ve global diizeyde ¢aligsmalara katki olusturmaktadir.
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Bilgi paylasimi, dogru zamanda, dogru yerde, dogru yontemlerle ve iyi
kalitede bilgi aktarilmasinin saglanmasi olarak tanimlanabilir. Bu tanimdan
hareketle saglik kurumlarinin, isleyislerinin her agsamasinda bilgiye ihtiya¢ duyan
orgiitler oldugunu soylemek miimkiindiir. Saglik sektoriiniin parcasi olan her
orgut kaliteli, etkin, verimli hizmet verebilmek ve rekabet ortaminda
sirdiirebilirligini saglamak i¢in uygun bilgiyi gelistirmek ve yoOnetmek

zorundadir (Altindis ve Agca, 2011:47).

Bilgi paylasimi siirecinin etkin yiiriitiilmesi, sadece gereken bilgiye ulagimi
saglamamakta, Orgiitsel 0grenmeyi artirip, orgiitsel kabiliyetin en iist seviyeye

cikarilmasi ve rekabet iistiinliigii saglamaktadir (Diiger, 2021:233).

Bilgi paylagiminda, farkli arastirmacilar tarafindan incelemeler yapildiginda
ortak odak noktasinin c¢alisanin bilgi paylasmasini saglayan motivasyon
kaynaginin ne oldugu da olusturmaktadir. Calismalarin sonucunda; orgiit
tiyelerinde 6z yeterlilik, algilanan orgiitsel destek, bilgi, ddiillendirme, liderlik,
gliven ve Ozdeslesme gibi motivasyon saglayicilarina yer verilmektedir (Uyan,

2021:22).

Bilgi paylasimi  kurum igerisinde formal veya informal olarak
gergeklesebilmektedir. Bu durum bilgi paylasimi siirecinin nasil bir yonetim sekli
ya da denetim ile isletildigine gore degisebilmektedir. Informal bilgi paylasiminin
nasil, nerede ve ne sekilde olacagi belli olmadig1 i¢in yonetilmesi de oldukga zor

olmaktadir (Yenigeri ve Demirel, 2007:223).

K. Bilgi Paylasim Tiirleri

Bilgi  paylasimi  birgok  arastirmact  tarafindan  iki sekilde

siniflandirilmaktadir (Hatunoglu ve Yesil, 2020:430);

1. Acik Bilgi Paylasin

Acik bilgi paylasimi, orgiitlerde daha fazla goriilen prosediir, talimat,
rehberler ve bilgi sistemleri araciligi ile yapilan paylagimlar olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitlerde kolaylikla ulasilabilen, saklanabilen ve iletilen bilgi

paylasimidir.
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2. Kapal Bilgi Paylasimi

Kapal1 bilgi paylasimi, bireyin zihninde olan bilginin paylasim i¢in bireyin
i¢cinde bulundugu orgiit ile olan iliskisin yakinligina bagli olan paylasim tiiri
olarak tanimlanmaktadir. Bu paylasim tiirii 6rgiit i¢cindeki iletisim mekanizmasi
ve davraniglarda saklidir. Bu bilgi paylasimu tiirii, bireyin istekli olmas1 ve sosyal

etkilesiminin etkin olmasi ile paylasilabilmektedir.

L. Bilgi Paylasinm Siireci

Bilgi paylasimi bireyler ile baglayip orgiitsel diizeyde paylasima gegerken
iki sekilde ortaya ¢cikmaktadir. Orgiit iiyelerinde ayn1 donemde calisanlar arasinda
olan bilgi paylasimi, yatay bilgi paylasimi olarak tanimlanirken, orgiite farkli
zamanlarda déhil olan diger tiyelerle mevcut iiyeler arasinda olan bilgi paylasimi,
dikey bilgi paylasimi olarak tamimlanmaktadir. Bu temel iki siirecin islemesi
orgiitte zamanla kazanilan bilgi ve deneyimin Orgiit liyelerinde yerlesmesini
saglamaktadir. Bununla birlikte problemlerin ¢6ziilmesi i¢in hafiza olusmasini ve
karar almada zengin yontemlerin olusturulmasina olanak saglamaktadir. Bilgi
paylasimi  silirecinin  ilerlemesini  saglayan asamalar asagidaki  gibi

siralanabilmektedir (Hatunoglu, 2018:29);
e Ekip calismasinin temin edilmesi,
e Orgiitsel iletisim aglari,
e Gayri resmi iletisim aglari,
e Orgiitsel diizeyde 6grenme,
e Uygulayici gruplar,
e Dedikodu,

e Teknoloji araciligi ile olusturulan aglar.

M. Bilgi Paylasim ilkeleri

Bilgi paylasiminin etkin yiirlitilmesi i¢in bazi ilkelere dikkat edilmesi

gerekmektedir. Bu ilkeleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Derin, 2019:17);
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e Bilginin nasil elde edilip, paylasilacagi ve kullanima sunulacagi

Orgiitsel yapinin olusturulmasi,
e Orgiitsel diizeyde dgrenen 6rgiit yapisinin olusturulmast,

e Etkin iletisim ig¢in kullanilabilecek tiim teknolojik ve sosyal alt

yapinin kurulmasi,

e Bilgi paylasiminin ¢alisanlara  kazandirilmasi i¢in  vizyon

olusturulmasi,

e Orgiit iiyelerinin hali hazirda yaptiklar isler ile ilgili fikir beyan

etme hakkinin saglanmasi,
e Gilven duygusunun hissedilecegi ¢alisma ortaminin temin edilmesi,

e Lider veya yoOneticilerin orgiit liyelerine kazandirdiklar bilgiler i¢in

odullendirmesi,

e Orgiit iiyelerinin paylastigi ve orgiite kazandirdiklar1 bilgilerin

kullanilir hale getirilerek motivasyon saglanmasi,

e Teknolojik alt yapiya yapilan yatirimlarin daha fazlasimi Orgiit

tiyelerine yapilmasi ve degerlendirme siireclerinin isletilmesi.

N. Bilgi Paylasimim Etkileyen Faktorler

Alan yazin taramasi yapildiginda bilgi paylasiminin Oniindeki engellere
iliskin bir¢cok faktore yer verilmektedir. Arastirmalarda, bireylerin bilgiyi saklama
davranis1 gostermesini; bilgi giiciinii yitirme, paylagsmayir zaman kaybi gdrme,
kendi kullaniminda olmasini isteme, orgiite ya da kisiye olan giivensizlikten oOtiirii
kacinma davranis1 gdstermesi iletilmektedir. Orgiitsel engellere ise paylasim
sonucu amacina uygun kullanilmayan bilgiler i¢in olusturulan giivenlik
stratejileri, yonetim ve organizasyon yapisi bi¢cimi gibi engellerin sebep oldugu
sonucu paylasilmaktadir. Bilgi paylasimini etkileyen faktorler olumlu yonde
olabildigi gibi olumsuz yonde de etki edebilmektedir (Altindis ve Agca,
2011:47).

Orgiitlerde bilginin birimler arasi paylasilmasi ve kullanilmasinin

saglanmas1 Orgiitiin basarisinin ve etkililiginin artmasini saglamaktadir. Paylasimi
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engelleyen bircok faktor

icin bazi arastirmacilar “uyusmazlik” tanimini

kullanmaktadir. Cizelge 2’de ¢ogunlukla goriilen uyusmazlik siiregleri ve

yapilmasi diisiiniilen ¢éziimlere yer verilmektedir (Hatunoglu, 2018:32);

Cizelge 2. Bilgi Paylasim1 Uyusmazliklari Ve Coziim Onerileri

Uyusmazliklar

Co6ziim Onerileri

Guven Duymama

Kultiir Farkliliklarn

Zaman yetersizligi, ortak
alan eksikligi, calisma
yontemlerinin agik
olmamasi

Bilgiyi paylagmayanlarin
oduallendirilmesi ve itibar
gbérmesi

Orgut tyelerinin
Yenilige kapal1 olmasi

Orgiitteki farkli gruplarda
olan bilginin o grubu
ayricaliklt

yapmasi

Orgiit iiyeleri tarafindan
yapilan hata ve yanlis
davranislara karsi sert
tepki gosterilmesi

Etkinlik ve toplantilar araciligi ile yiiz yiize
iletisimin artirilmasi.

Toplanti, egitim, ekip ¢alismalari, calistaylar ve
rotasyon ile ortak aklin kullanilmasinin tesvik
edilmesi.

Paylagim i¢in zaman ve mekan olusturulmasi
(Konferans, fuar, dinlenme alanlar1 gibi).

Performans kriteri ve ddillendirme sdreclerinin
bilgi paylasimi davranisi sonucu olarak yapilmasi.

Ogrenme kiiltiirii olusturulmasi ve yeni fikirlere
acik tyeler ile Orgiitii zenginlestirilmesi.

Bilgi paylagiminin hiyerarsik yapisini
degistirerek bilginin her statiide olan orgiit
iiyeleri tarafindan paylasilmasinin
desteklenmesinin saglanmasi.

Hatalarin tiretici yonlerine odaklanilmasi ve
bilinmeyen sureclerin 6rgit Gyelerinin
pozisyonlarina zarar vermesinin dnlenmesi.

Kaynak: (Hatunoglu, 2018:33)

Ulusal ve uluslararasi literatiir taramalarinda bilgi paylasimina etki eden

faktorler her bir arastirmaci tarafindan yenileri eklenerek paylasilmaktadir.

Bunlar “Orgiitsel adalet”, “motivasyon™, “Orgiitsel iletisim”, “Orgiitsel giiven”,

“yenilik¢i davranis”, “liderlik”, “bireysel faktorler”, “Orgutsel faktorler”, “kaynak
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giivenilirligi”, “teknolojik faktorler”, “bilginin dogas1” ve “yapisal engeller”

basliklar1 altinda siniflandirilmistir (Hatunoglu ve Yesil, 2020:427).

Bilgi paylasimi ile ilgili calismalar incelendiginde paylasima etki eden ii¢
farkl1 boyuttan ortak basliklar altinda bahsedildigi goriilmektedir. Bireysel ve
orgiitsel faktorler gibi esnek siire¢ler ve teknoloji gibi kati siiregler bilgi
paylasimina etki etmektedir. Teknoloji bilgi paylasimina ne kadar yardimci
kaynak gibi gorinse de bilginin paylasiminin sosyal boyutta bireysel ve orgiitsel
faktorlerden daha ¢ok etkilendigi goriilmektedir (Altindis ve Agca, 2011:47). Bu
faktorler lic baslik altinda asagidaki gibi agiklanmaktadir (Derin, 2019:18).

1. Bireysel Faktorler

Bireylerin bilgiyi paylasmasina engel olan faktorler; yas, cinsiyet, is
deneyimi, egitim diizeyleri, kiiltiirel inan¢ yapisi, deger yargilari, is kaygisi,
bilgisinin farkinda olamamasi, paylasim ig¢in yeterli zamani olmamasi ve bilgi
paylasmanin degeri konusunda yeterince bilingli olmamasi seklinde ifade

edilebilmektedir (Derin, 2019:18).

2. Orguitsel Faktorler

Bilgi paylagimi oOrgiitsel olarak incelendiginde iletisime acik ve esnek
kurumsal yap1 eksikligi, dogru lider ve yOnetici olmayisi, yeniliklere agik
olmayan Orgiit yapisi, ddiillendirme ve motivasyon uygulama eksiklikleri, bilgi
paylasimini saglayacak kaynaklarin saglanmamasi, basarisizlik durumlarinin
yaptirimlara tabi tutulmasi, sosyal iletisim aglarinin tam kurulamamasi ve en
onemlisi dogru kurumsal ¢evreye ve sartlara sahip olunamamasi olarak ifade

edilebilmektedir (Altindis ve Agca, 2011:49-50).

3. Teknolojik Faktorler

Etkin bilgi paylagimi i¢in oOrgiit ici ve dis g¢evresi baglaminda bilgiye
ulagimin teknolojik olarak saglanmasi gerekmektedir. Teknolojik alt yapinin
bilginin paylasim siiregleri ile entegre olmamasi, 6rgiit iiyelerinin bilgiye ulasmak
i¢in yeterli teknolojik bilgiye sahip olmamasi, yeni teknolojik 6zelligin var olan
karsisindaki {stiinliigiiniin egitim ile desteklenmemesi gibi faktorler engeller

arasinda sayilabilmektedir. Ayrica o6rgiit i¢i ve disinda calisanlarin ihtiyaci olan
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teknik destegin yeterli derecede verilememesi teknolojik engeller olarak ifade

edilmektedir (Derin, 2019:20).

Teknik ve teknolojik alt yapilarin varligi orgiit tiyelerinin bilgiye ulagsmasi
ve paylasmasi acisindan 6nem arz etmektedir. Teknolojik faktorler iyi
kullanildiginda, bilgi paylasimi modellerinde en gerekli olan bilgilerin
birlestirilmesini ve bilgi yonetiminin diizenlenmesini kolaylastirmaktadir. Daha
iyl yapida teknolojik alt yapr ile de orgiitsel diizeyde oOgrenmenin yolu

agilmaktadir (Top ve Dilek, 2013:286).

Literatiirde bilgi paylasimini etkileyen faktorler {iizerinde yapilan
calismalarda saglik kurumlarinda calisan hekimler iizerinde Kdseoglu ve
arkadaglarinin 2009°da yapisal esitlik modeli ile yapmis olduklar1 ¢alismada
oncelik siras1 olusturulurken orgiitsel faktorlerin ilk sirada bilgi paylasimim
engelledigi, bireysel engellerin ikinci sirada ve teknolojik engellerin son sirada

etkiledigi sonucuna varilmistir (Koseoglu, vd., 2011:224).

Bilgi paylasimi bireyler ile i¢inde bulundugu orgiitler arasinda bag
kurulmasint saglayan birgok siiregten de etkilenmektedir. Arastirmalar
incelendiginde bu ii¢ temel faktore ek olarak ele alinan kavramlara da yer vermek
bilgi paylasimi Oniindeki engelleri ayrintilamak acisindan uygun olacaktir. Bu

kavramlar asagidaki gibi 6zetlenmektedir (Hatunoglu ve Yesil, 2020:431).

e Digerkimhk: Orgiit iiyesinin hicbir karsilik beklemeden diger
iiyenin performansina katkida bulunmak i¢in yardimci olma

davranisi olarak tanimlanmaktadir.

e Karsihikhhk: Orgiit iiyesinin yardim etme davranisi sonrasi fayda
saglamasi ya da saglayamamasi durumunda yardim etmeye devam

etmemesi olarak tanimlanmaktadir.

e Oz yeterlilik: Kisinin yasaminda olan problemleri ve firsatlari
uygun sekilde davranisa, kaynaga ve performansa doniistiirme

yetenegi olarak tanimlanmaktadir.

e Given: Orgiitlerde bilgi paylasimi yapilmasi ve orgiit iiyesinin
katilimin1 saglamanin yolu giiven ortami olusturmaktir. Orgiit iiyeleri

gliven duygusunu yasadiklar1 zaman bilgilerini paylagsmakta ve
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Orgute uyum saglamaktadir (Metin ve Medeni, 2016:134). Giiven
hissi olugsmayan ortamlarda tiim Orgiit liyeleri sessizleserek olan

bitene duyarsiz kalmayi tercih etmektedir.

e Kimlik: Bir bireyin kendini tanimasi, bilmesi ve ozelliklerinin
farkinda olmasi olarak tanimlanmaktadir. Gii¢li kimlik yapisina
sahip olan Orgiit iiyeleri iginde bulunduklar1 yapiya katki saglamak
icin ekstra bir ddiile ihtiya¢ duymamaktadir. Zayif kimlik yapisina
sahip olan (ye ise motivasyona ve d&dillendirmeye ihtiyag
duymaktadir (Hatunoglu, 2018:45).

e Odillendirme: Performans degerlendirme, terfi olanaklari, tesvikler
ve Odiillendirme mekanizmalar1 orgiit iiyesinin bilgi paylasmasini

motive edici davranislar olarak goriilmektedir (Metin ve Medeni,

2016:140).

O. Orgiitsel Diizeyde Bilgi Paylasim

Bilginin nasil elde edilecegi ve nasil kullanilmasi gerektigi, orgiitlerin
degisen ve gelisen pazarda basarili olup siirdiiriilebilirligini korumasi i¢in maddi
kaynaklardan daha fazla Onem kazanmaktadir. Kazanilan bu basarilarin
devamlilig1 i¢in yonetimin ve siireci denetleyen birimlerin kesifsel ve yararlanici
bilgi paylasimini saglamalar1 gerekmektedir. Yararlanici bilgi paylasimi,
orgiitteki kaynaklardan, bilgi teknolojilerinden en verimli bir sekilde faydalanmak
ve daha fazla gelistirilmesine katki saglamayi, kesfedici bilgi paylagimi ise,
farkliliklar takip etmek ve yeni firsatlari olusturmayr amaglamaktadir (Findikli

ve Pinar, 2014:160).

Genel olarak calismalar incelendiginde Orgiitsel diizeyde bilgi paylasgiminin
saglanmasinin; oOrglitte rekabet olusturmayacak bilgi paylasimini destekleyecek
Odiillendirme sistemlerinin kurulmasina, adaletli davranilmasina, performans
yonetiminin etkin yapilmasina ve liyakat ilkesinin isletilmesine bagli oldugunu

soylemek miimkiin olacaktir.

Uzun siiredir yapilan ¢alismalar orgiitlerde bilgi paylasimini farkli liderlik
turlerinin ve lider-iiye etkilesim seviyelerinin olumlu yonde etkiledigine dair

sonuglara ulasmiglardir. Arastirmalar, yetkilendirme odakli liderligin bilgi
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paylasimini artirdigi, denetim odakli liderligin ise bilgi paylasimi davranisini

engelledigi sonug¢larina ulasmiglardir (Hao, vd., 2019:2)

P. Saghk Kurumlarinda Bilgi Paylasiminin Onemi

Saglik kuruluslarinin faaliyetlerinin sinirlar1 mevzuat ve standartlar ile
cizilmesine ragmen, saglik hizmetlerinde olusan gelismeler ile birlikte tek hekim-
hasta iligkisi yerini tek bir hekim ile hasta iligskisine birakmaktadir. Ayrica bu
durum ¢ok karmagik ve ¢ok yonlii saglik hizmeti verilmesini zorunlu kilmaktadir.
Saglik hizmeti verilirken, saglik profesyonellerinin farkli bakis agilari oldugu icin

bilgiler daginik ve parcalanmis hale gelebilmektedir (Uyan, 2021:40).

Bilgi paylagimi konusunda literatiir incelendiginde yukarida belirttigimiz;
teknolojik alt yapinin yani sira, ddiillendirme ve tesvik siireclerinin, ydnetici
desteginin, olusan orgiitsel kiiltiir ve given duygusunun, bireysel 6zelliklerin,
zaman kisitliligr ve kiiltlir farkliliklarinin etkili oldugu paylasilmaktadir. Saglik
kurumlar1 acisindan bakildiginda bu faktorlerin  hepsini igine aldig

gérilmektedir.

Saglik kurumlar1 son zamanlarda yerel, bolgesel ve ulusal diizeyde saglik
hizmeti sunumu saglayicist olarak tanimlanmaktadir. 2020 yi1li OECD raporunda
diinyadaki {ilkelerin GSYIH ‘larmin yaklasik yiizde dokuzunu saglik
harcamalarinin  olusturdugunu bilgisi paylasilmaktadir. Bu genis saglik
ekosisteminde olusan hizli degisiklikler sebebi ile saglik kurumlarinin tibbi
tedarik firmalari, ila¢ firmalari, teknoloji saglayicilari, Orgiitsel davranis
uygulamalar: silireclerini iyi yonetmek i¢in etkili iletisime ve kaynaklarin dogru
kullanimina ihtiya¢ duymaktadir. Saglik kuruluslar1 emek ve teknoloji yogun
kurumlar oldugu i¢in kurumsal yapilarin1 diizenli olarak yeniden tasarlamalar
gerekmektedir. Bu tasarimlar kurumlarda saglik calisanlarini kapsamak ile
birlikte iliskide olunan dis c¢evre baglantilarini da kapsamaktadir (Uyan,
2021:39).

Saglik hizmetlerinde bilgi paylagiminin temel amaci hastanin sagliginin
korunmasinda gereken klinik kararlara destekleyici bilgi yoOnetimini ve

paylasimini saglamaktir. Saglik sektorli, birey yasamini dogrudan etkileyen
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hizmetlerin verilmesi sebebi ile diger sektorlerden daha fazla bilgi paylasimina
ihtiya¢ duymaktadir (Koseoglu, vd., 2011:224).

Tepe yoneticiler oOrgilitsel Ogrenmenin nasil olacagini tasarlamaktadir.
Yalniz orgiitlin  liderleri veya orta diizey yoneticileri ise Ogrenmenin
Ozendirilmesi ve desteklenmesini de icine alan psikolojik guvenlik gorevlerini
tistlenmektedir. Saglik hizmet sunucusu olan o6rgiitlerde problemler veya yenilik¢i
fikirler hizmetin ilk asamasinda goérevli olan oOrgiit iiyeleri ya da liderleri
tarafindan sunulabilmektedir. Bu fikirlerin dikkate alinarak desteklenmesi
gerekmektedir. Desteklenen bu fikirler hasta memnuniyetinin ve hasta

giivenliginin korunmasini saglayacaktir (Ratnapalan ve Uleryk, 2014:30).
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111.ORGUTSEL KORLUK

A. Orgutsel Koérliik Kavram

Ilgili yazin incelendiginde yapilan aragtirmalar kurumlarinda insanlar gibi
hastalanarak yapmasi1 gereken isleri geregi gibi saglikli yapamadigr sonucuna
varmiglardir. Literatiirde; “Orgiitsel patoloji”, “biliropatoloji” ve “yOnetim
hastaliklar1” kavramlar1 ile karsimiza c¢ikan bu durumlar olusmadan Once
kurumlarda isleyislerin kaliteli ve verimli oldugu goriilmiistiir. Bu hastaliklar,
orgiit liyelerinin ¢alisma performansinmi diisiirmekte, Orgiitte sessizlik, davranig
bozuklugu, yonetici zorbaligi ve orgiitsel korliik gibi sosyo-psikolojik patolojileri
artirmaktadir. Bu siireclerin sonucu olarak isten ayrilma, is tatmini distikligi,
iletisim sorunlari, giiven duygusunda azalma ve Orgiitsel bagliliklarda zayiflama

goriilmektedir (Sabirli, 2020: 21-22).

Orgiitsel korliik tanimi, yapilan ¢alismalarda “6ngérii eksikligi” ve “biiyiik
diizeyde haberlesme eksikligi” tanimlar1 ile ayni noktaya deginmekte ve
orgiitlerin ~ siirdiiriilebilirligini  tehdit eden verimsizlik ve basarisizligin
dogabilecegi durumlara vurgu yapmaktadir. Bu hastaligin goriildiigii orgiitlerde
iyeler basarili olmanin verdigi rehavet sonucu yapageldikleri isleri onlardan daha
miilkemmel yapan olmadigini diisiinmekte ve islerin rutininde devam etmesine

alistiklari i¢in yeniliklere direng gostermektedirler (Yavuz, 2020:6).

Orgiitsel korliik, kurumdaki calisma siiresinin uzamasi ve isin rutinlesmesi
siirecine bagli olarak iyelerin kazandiklar1 aligkanliklar1 birakamamasi, veri
analizi gerektiren Onemli durumlarin eski yOntemler ile ¢oziilmeye devam
edilmesidir. Orgiitsel korliigiin bir baska nedeni ise, tepe yonetimde yetkiyi elinde
bulunduran kisilerin etrafin1 ¢evreleyen birtakim orgiit iiyelerinin daha alt
birimlerde olanlarin fikir, rahatsizlik ve taleplerinin bilinmesine mani olmasi ile
ortaya c¢ikmaktadir. Literatiirde bu siirece “¢ember sendromu “denilmektedir
(Altinay vd., 2012:16).
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Alanyazindaki arastirmalarda; orgiitsel korliik goriilen oOrgiitlerde tiyelerin
sevmedikleri isleri yaptiklari, ayni1 pozisyonda veya kurumda uzun siire
calistiklari, rutin isleri oldugu ve bunun sebebi ile duyarsiz sergilediklerinden
bahsedilmektedir (Yavuz, 2020:1V). Orgiitsel korlik yasanan kurumlar
incelendiginde kar amac1 giitmeyen ve risk almadan bulundugu konumda kalmay1
isteyen kurum oOzelligi tasidigi goriilmektedir. Disaridan fark edilen yanlis ve
yetersiz hizmetler, Orgiit iiyeleri tarafindan rutinlesmis isler ya da is yogunlugu

sebebi ile gdzden kagmaktadir (Ozgiil ve Mengi, 2018:126).

Giin icinde yasanilan sorunlarla ugrasan yoOneticiler bu rutinlesmenin
sonucu olarak yakalandiklar1 orgiitsel korliik sebebi ile ¢Ozlilmesi kolay olan
problemleri bile ¢6zmek konusunda zorlanmakta ve Orgiitiin gelecegi i¢in gerekli
olan aksiyonlar1 alamamaktadirlar. Sik goriilen bir durumda her sorunu ge¢miste
basarili olduklar1 yOntemleri kullanarak ¢6zmeye c¢aligmalar1 sonucunda
yeniliklerin, gelistirmelerin olmasinin engellenmesi olmaktadir. YOneticilerde
goriilen korlilk durumunda her sorunu ge¢misteki basarili oldugu yontemlere
¢ozmeye calistiklar1 veya basarisizlik yasanan siireglerdeki teknikleri goz Oniine
alarak bir isin yapilamayacagini diisiindiikleri goriilmektedir. Gegmisteki basari
ve devam eden oOrgiitsel gii¢, korlilk ve rehavetin olugsmasina sebep olmaktadir.
Boylece orgiitlerde degisime direnme davranisi kalict bir model olmakta ve

Orgiitliin timiinii etkisi altina alan atalet goriilmektedir (Altinay vd., 2012:15).

Orgiitsel korliik sebeplerine oOrgiitsel perspektifte bakildiginda; denetim
siirecleri olusturmama, dis c¢evre ile iletisimin az ya da hi¢ olmamasi, orgiit
tiyelerinin fikir ve onerilerine deger verilmemesi, otokratik ve kurallara dayanan
bir yonetim benimsenmesi, 6rgiit i¢ci ¢atismalarin dnlenmemesi ve problemlere
alisilarak birseyler yapmaktan kaginma oOrnek verilebilmektedir (Giiltekin,
2019:5). Baz1 arastirmacilar orgiitsel korliiglin olusmasinin en 6nemli sebebinin
yonetimsel oldugunu ve bunun yoneticilerdeki 0z-farkindalik eksikliginden
kaynaklandigini belirtmektedirler (Giiltekin, 2019:21).

Orgiitsel korliik arastirmalarinin genel olarak egitim sektdrii {izerinde
yapildig1 goriilmektedir. Arastirmalar 6gretmenlerin mesleginin ilk yillarinda
daha mutlu, istekli ve gelistirme odakli olduklari, zamanla uzmanlastiklari
yanilgisi ile rutinligin tuzagina diiserek, korliige kapildiklarini tespit etmislerdir

(Sabirli, 2020:25). Bu sebeple calisanlarin  dinamik  tutulmasi ve
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motivasyonlarinin artis1 i¢in tiim sektorlerin gerekli calismalari yapmasi

gerekmektedir.

B. Orgiitsel Korliigiin Boyutlar

Orgiitsel korliigii tanimlayan Catino (2013) yazdig: kitapta orgiitsel korliik

hastaliginin ii¢ boyutundan bahsetmektedir. Seymen ve arkadaslar1 (2016),

orgltsel korluk konusunda arastirmalara devam ederek literatiire dordiincii bir

boyut eklemislerdir. Bu dort boyut ve agiklamalar1 asagidaki gibi paylasilmistir
(Yavuz, 2020:12-13);

Bireysel Etkenler Boyutu; Bireylerin demografik 6zelliklerini
iceren, kisilik yapisi, sosyal, psikolojik ve kiiltiirel yapilarinin
varligindan olusan boyuttur. Yas diizeyi yiikseldikce orgiitsel korliik
orant artabilmektedir. Egitim diizeyi ylikseldikce siirekli 0grenen
kisilerde orgiitsel korliige daha az rastlanmaktadir. Orgiitsel korliige
sebep olan diger bireysel etken ise orgiit iiyesinin ayn1 konumda ve
ayn1 Orgiitte uzun silire calismasina bagl olarak tiikenmislik duygusu

yasamas1 gosterilmektedir.

Orgiit Yapis1 Boyutu; Iletisime agik olamayan, baskici yonetim
tarz1 sergileyen, 6grenme ortami saglanmamis ve orgiit tiyelerinin
diisiincelerine 6nem vermeyen Orgiitlerde Orgiitsel korliik goriilmesi

kacinilmaz olmaktadir.

Sektor Yapisi Boyutu; Orgiitlerin ¢alisma alanmin tiiriiniin 6zel
veya kamusal yapida olmasi, dis ¢evre baglari, rekabet giicii, rutin is
miktar1 ya da hareketliligi gibi 6zelliklerdir. Swot analizi yapmak dis
cevrenin farkinda olunmasini saglamakta ve oOrgiitlerin korliikten

uzak kalmasini saglamaktadir.

Isin Rutinlik Derecesi Boyutu; Rutinlik derecesi, dis gevre ile
iletisimin  zayif olmasi durumlar1  korlik sebeplerindendir.
Literatiirde az sayida karsilastigimiz calismalarda birimler arasi
rotasyon yapilmasinin orgiitsel korliigli azaltacagina dair sonuglardan

bahsedilmektedir.
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C. Orgiitsel Korliigiin Ozellikleri

Orgiitsel korliik bazi arastirmalarda yonetim hastaliklar1 kavrami altinda

olumsuz bir tanimlamaya sahip olmakla birlikte bazi1 arastirmalarda bulundugu

yere gore sekillenip bazen de olumlu anlamlarda kullanildigi goriilmektedir. Bu

arastirmalara ait farkli goriislere asagida yer verilmektedir (Giiltekin, 2019:31-

34);

Kamu kurumlarinda yapilan caligmalarda orgiitsel hatalara sebep
olan basarisizlik faktoriini  Orgiitsel korliiglin  sonucu olarak

tanimlamislardir.

Arastirmacilar ig birliginin karanlik taraflar1 iizerine yaptiklar
calismada siniflandirdiklar1 on iki sebep igerisinde orgiitsel korligi

de eklemis ve orgiitsel 6grenmeyi engelledigini dile getirmistir.

Baska c¢alismalar incelendiginde hastalik olarak tanimladiklari
orgiitsel korlik i¢in; Orglitiin tiim enerjisini giinliikk sorunlarin
almasini, tepe yonetimin denetleme ve hedef saptamada Orgltln
ihtiyaclar1 disinda belirlemeler yapmasini, siirekli ayni1 problemlerin
yasanmast  ve  gelecek ile ilgili  sektordeki  firsatlar

degerlendirilememesi olarak ifade etmektedir.

Baska bir ¢alismada tepe yonetimde yasanan turn over siirecinin,
carpik idrak ve Orgiit liyelerinin davraniglarinin dengelenememesi

sonucu orgiitsel korliik olugabilecegini ileri siiriilmektedir.

Bagka bir calismada yoOnetimin hizli sonu¢ almak igin yaptigi
baskinin, kisa vadeli iretilen siirdirilebilirlik fikirlerinin  ve
yapilacak islerin belli bash ekiplerde olmasinin orgiitsel korliige

sebep oldugunu belirtilmistir.

Genel tanimlamalara bakildiginda hastalik olarak goriilen orgiitsel
korliglin kisa vadede olugsmadigi yalniz hizli geri bildirim olan

kurumlarda fayda saglayabilecegini ileten ¢alismalarda mevcuttur.

28



D. Orgiitsel Korliigiin Nedenleri

Literatiir incelendiginde orgiitsel korliige sebep olan etmenler asagida gibi

siralanmaktadir;

Degisime Diren¢ Gosterme; Orgiitleri basarili yapan siirekli
degisim ve gelisimdir. Degisime direng¢ gdsteren, mevcut konumunu
korumaya c¢alisan oOrgiitlerde verimlilik azalmakta ve gerileme

yasanmaktadir (Sabirli, 2020:26).

Yeterli Analiz Yapilamamasi; Bireysel ve Orgiitsel hatalarin
analizinin yapilmamasi, isleyisler ile ilgili bilgi toplama yetersizligi

orgiitsel korliige sebep olmaktadir (Kartal, 2018:37).

Denetim Siireclerinin islememesi veya Azhg; Orgiitlerin vizyon
ve hedeflerine gore isleyislerinin olup olmadigim1 denetlemesi
gerekmektedir. Denetim, olabilecek hatalar1 6nlemeyi ve orgiitiin
genel fotografim1  goriintiilemeyi  saglamaktadir.  Orgiitlerin
karsilarina ¢ikabilecek krizlere karsi uygun yanitlari verilebilmesi

i¢cin dizenli olarak denetim yapilmast gerekmektedir (Sabirli,
2020:26).

Karar Vermede Zafiyet; Yoneticiler karar verirken iclerinde

bulunduklar1 6rgiitte miispet veya menfi sonuglar doguracak kararlar

verebilmektedirler (Kartal, 2018:37).

Isinde En Iyisi Oldugu Diisiincesi (Ego Sismesi); Yoneticiler veya
orgiit tiyeleri yaptig iste en iyisi oldugunu diislinerek orgiit i¢i ya da
disindan tavsiye edilen diisiinceleri degerlendirmemekte ve korliik

yasamaktadirlar (Sabirli, 2020:26).

Orgiit Uyelerinin Fikirlerine Deger Vermeme; Orgiit tyelerinin
katilimina onem vermeyen yOnetim sekilleri ¢alisanlarda mutsuzluk,

baglilik azalmasi ve orgiitsel korliigiin olusmasina neden olmaktadir

(Seymen, vd., 2016:215).

Vizyon ve Hedeflerin Belirlenmemesi; Vizyon ve hedeflerini
olmayan oOrgiitler tehdit ve firsatlara kars1i savunmasiz orgiitlerdir.

Degisimler karsisinda dik durabilmek ve oOrgiitin devamliligini
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saglamak icin vizyon ve hedefler ortaya konmalidir. Aksi durumda
orgiitsel korliik kacinilmaz olarak ortaya c¢ikmaktadir (Sabirls,

2020:26).

e Otokratik Yonetim; Tepe yoOnetimin baskicit tutum sergilemesi
Orgiit liyelerinin katilim gostermesini, fikirlerini paylagsmasina engel
olmakta ve vyenilik¢i fikirlere ulasilmamaktadir (Seymen, vd.,

2016:215).

e Catismalarin Olmasi; Orgiitlerde c¢alisan ¢esitliligi sebebi ile
catigsmalar olabilmektedir. Bu catismalar kisiler arasi olabildigi gibi
birimler arasinda da olabilmektedir. Catismalar dogru sekilde
yonetilemez ise Orgiit iliyesi c¢evresindeki olaylara karsi duyarsiz

olacak ve orgiitsel korliik yasamaya baslayacaktir (Sabirli, 2020:27).

e Statikocu Davrams; Bu davranig, degisimin ve gelisimin siirekli
oldugu cevrede oOrgiitsel korliige sebep olmaktadir (Seymen, vd.,

2016:215).

e Cevre Ile Tyi iletisim Kuramama; D1s ¢evrede olan degisimler tiim
orgiitleri etkilemektedir. Orgiitler dis cevreleri ile yeterli iletisim
kuramadiklar1 zaman ilerleme ve gelisim firsatlarin1 gorememektedir

(Sabirli, 2020:26).

E. Orgiitsel Korliigiin Kurumlar ve Cahsanlar Uzerindeki Etkileri

Alan yazin incelendiginde yapilan ¢aligmalar; yonetsel korliikk yasanmasini,
yoneticilerin yetkinliklerinin iyi olmasina ragmen calistiklar1 Orgiitteki uzun
calisma siireleri sebebi ile yasadiklar1 zihinsel yorgunluga, ego sismesine veya
eski yOntemlerin yasattigi basar1 algisinin yeni ¢ozlimler iiretmesine engel

olmasinin sonucu oldugu bulgularini paylagmislardir (Sabirli, 2020:24).

Orgiitsel korliik hastaligina sahip olan bireylerde ve &rgiitlerde yasanilan
basarisizliklar sonucu goriilen panik davranigi, orgiitsel korliigiin bir yansimasi
olmaktadir. Orgiit iiyeleri ile baslayan korliik, orgiitsel diizeyde denetim,
esgliidiim konusundaki basarisizliklara ve bilginin entegrasyonunun saglanmasi

konusunda sikintilara yol agmaktadir (Kartal, 2018:39).
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Orgiitlerde ve icinde bulunan iiyelerde zaman icinde gelisen orgiitsel

korliglin ortaya ¢ikardigi bir¢cok zarar verici durumlar1 asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Sabirli, 2020:30-31);

Orgiitsel 6grenmenin engellenmesi,

Ic ve dis cevre ile iletisimin azalmasina bagl gelismeler ve

firsatlardan uzak kalinmasi,

Vizyon ve hedeflerin saglikli yiiriitiilememesi ve markanin imajinin

zayiflamasi,

Orgiit iiyelerinin yasadiklar1 ¢atismalar sebebi ile drgiite bagliliginin

azalmasi ve buna bagli isten ayrilmalarin artmasi,

Orgiitteki birimlerin iletisimin azalmasima bagl olarak is birliginin

azalmasi ve bunun sonucu olarak hizmet kalitesinde diisme,
Orgiit iiyelerinde tek tip tutumlarin sergilenmesi,

Orgiit {iyeleri ile baslayan ve zaman gegtikce 6rgiit biitiiniinde olusan

yetersizlik ve tiikenmislik sendromu durumu.

Orgiitsel korliigiin yasandign kurumlar ayakta durmakta zorlanmakta,

sistemlerinde gelisim ve esneklik saglayan firsatlar1 gorememektedir (Giiltekin ve
Argon, 2020:1481).

Orgiitlerde korliik oldugunu gdsteren bazi sonuglar asagida verilmektedir

(De Andres, 2009:140);

Onemli miktarda miisteri kayb,
Kazancta azalma,

Degerli ¢alisanlar1 kaybetme,
Bilgide azalma,

Hizmet kalitesinde geride kalma,
Kisa vadeli ve hizli kararlar alma,

Gecmiste ise yarayan davranislara devam etme, sezgiler lizerinden

hareket etme,
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e Dis denetleyicilerin olmamasi sebebi rakiplerle kiyaslama imkanina

sahip olamama,

Bu sonuglar goriildiigii vakit orgiitlerin hizlica harekete gecmesi ve gerekli
aksiyonlar1 almas1 gerekmektedir. Fiziksel miyopi nasil gozliikk veya ameliyat ile
tedavi ediliyorsa orgutsel korlik icinde genis goriis agis1 ve kalict degisiklikler

gerekmektedir.

Orgiitsel korliik fark edildigi zaman yonetsel anlamda atilmasi gereken

adimlara asagida yer verilmektedir (De Andres, 2009:141);
e Orgiit icerisindeki alanlarin giiclendirilmesi
e Stratejik planlarin hazirlanmasi

e Orgiit iiyelerinin igindeki ¢esitliligin hem demografik hem de fikir

bazinda yonetilmesi,

e Egitime daha fazla yatirnm yapilmasi ve yoneticiler i¢inde kocgluk

egitimleri planlanmasi,
e Swot analizi yapilmasi.

Orgiitsel korliigii énlemek icin ilk yapilmasi gereken mevcut problemlerin
¢Oziimlerinin ne olacagidir. Sonrasinda teknolojik alt yapinin mevcut siirece
uyumu kontrol edilmeli ve verimlilik saglayacak politikalara odaklanilmasidir.
Orgiitler, rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin dis ¢evresini ve sektdrdeki
teknolojileri takip etmeli ve kendi bilinyesine katarak hizmet alanindaki kisilere
hitap etmelidir. Son olarak yapilmasi gereken, calisma alanlarinin ihtiyaca gore
yalin olmasinin saglanmasi1 ve kullanilmayan atil malzeme kalmadiginda emin

olunmalidir (Sabirli, 2020:31).

Orgiitlerin gelismesi ve ilerlemesi korliigiin olusturdugu stratejik hatalarin
diizeltilmesi ile miimkiin olmaktadir. Orgiitlerin bakis agilarin1 genisleterek
ihtiyaclarina goére misyonlarinin kapsamini gelistirmeleri Orgiitsel korliige
yakalanma risklerini azaltacaktir. Orgiitlerin bulunduklari sektdrde giivenilir ve
kaliteli imaj olusturmak ig¢in Orgiitsel korliik belirtilerini ilk goriildiigii andan
itibaren ¢6zmeye calismali, anlik riskleri 6ngérmeli ve belirsizlik durumlarini

calisan katilimi saglayarak azaltmalidir (Giiltekin, 2019:35).
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Catino, (2013) orgiitsel korliikten korunmanin yolunun yiiksek kalitede
giivenilir  Orgiitler olusturmakta yattigin1 iletmektedir. Gilivenilir Orgiit
olusturulmasi sayesinde yaraticiligin gelismesi, korliik sinyallerinin fark edilmesi
ve belirsizligin dogru sekilde yonetilmesi saglanmaktadir. Bu slirecte
yoneticilerin rolii olduk¢a Onem arz etmektedir. Johnson, (2005) yaptig:
calismada Orgiit liyeleri ile yaptig1 karsilikli gériismede yoneticilerinin yasadiklari
korlik ve dar vizyon bakis agisinda olmalar1 sebebi ile Orgiit iiyelerinin istifa
ettiklerini iletmistir. Bu ¢alisma sonucunda bir yoOneticinin yasadigi orgiitsel
korliigiin orgiitiin degerli tiyelerini kaybetmesine sebep olacagi ongoriilmektedir.
Wales, (2013) yonetim islevi ve oOrgiitsel siirdiiriilebilirlik siireglerini ortaya
koymak i¢in yaptigi arastirmada yOneticilerin kisa vadeli planlar yapmasinin
Orgiit Uyeleri tarafindan olumsuz algilandigi ve sirdiiriilebilirlik {izerinde
olumsuz etkisi oldugunu paylasmistir. Yoneticilerde giinii kurtarma cabasi ve
uzun vadeli yaklagimlarin olmamasinin orgiitlerin yasadiklar1 zorluklarin sebebi

olarak goriildiigii paylasilmistir.

Orgiitlerde yetki ve giicii yonetici veya liderler ellerinde bulundurmaktadir.
Bu nedenle, Orgiit kiltiriiniin  benimsetilmesi, olast  durgunluklarin
engellenmesini takip etme ve ¢ézme sorumlulugu da liderlerde olmaktadir. Orgiit
kiiltiiri, kisilerin her adiminda kendini gostermekte ve yayilarak orgiit biitiinlinde
benimsenmektedir. Bu kiltiiriin ne sekilde etki etmesini istiyorsak ona gore

yonetecegimiz yolu belirlememiz gerekmektedir (Gtiltekin, 2019:37).

Ayrica yoneticiler ve liderler, orgiitte bulunan departmanlar arasinda
iletisimi artirmaktadir. Bu baglamda oOrgiit liyelerinden gelen geri bildirimleri
degerlendirerek, esnek ve yenilik¢i yOnetim tarzlar1 ile Orgiitsel korliigiin

olusmasini engelleyebilmektedir (Gultekin ve Argon, 2020:1484).

Choi, (2015: 12) yaptig1 caligmada orgiitsel korliigli onlemede liderlerin

yapmasi gereken birka¢ diizenlemeye asagida yer vermistir;
e ilk asamada birimler aras1 iletisim kaliplar1 tasarlamali,
e Bilgi, alanina uygun sekilde planlanmali ve anlasilir olmali,

e Orgiit iiyeleri icin dgrenme stilleri planlanmali ve iyi yonetilmeli,
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e Is akis semalarn cizilerek siire¢lerin hangi sira ile hangi Kkisi

tarafindan, nerede ve nasil yapilmasi gerektigi belirlenmeli,

e Orgiit iiyelerinin her biri i¢in rotasyon planlar1 ve is atamalar1 dogru

yapilmalidir (Choi, 2015: 40).

F. Saghk Cahsanlarinda Orgiitsel Korliik

Orgiitsel korliik siirecinde bireysel yasanan olaylarin gerceklik inanglar
orgiitlenme yolu ile kurumsallasir. Ideallestirme, bdlme ve suglama adimlari ile
sosyal savunmalar iiretilir. Bu siire¢ orgiit {liyelerinin bazilarinin egosunu ve
orgiitsel ideallerini tehdit ettigini diisiinmesinin sonucu olarak yayilmaktadir.
Orgiit iiyesinin zihnindeki bu siire¢ islevsel olmamasina ragmen diger bireyler ve
Orgiit genelinde paylasilarak ortaklasa yeniden tiretilmektedir (Fotaki ve Hyde,
2015:447).

Arastirmacilar, saglik sektoriinde yasanan oOrgiitsel korliik problemine genel
anlamda tiikenmislik sendromunun yol agtigi sonucuna ulasmiglardir. Saglik
hizmetlerinde yogun emek harcanmasi ve stresli ¢galisma ortamu tiikenmislige yol
agmaktadir. Tikenmislik yasayan oOrgiit tiyeleri zamanla duyarsizlagsmaya,
iglerinde rutin davranislar sergilemeye ve korliikk hastalifina yakalanmaktadir.
Saglik ¢alisanlari; aldiklar ticretler, hasta ve hasta yakinlari ile olan muhatapligin
zorlu olmasi, esit olmayan is ylkii ve c¢alisma kosullar1 sebebi ile zorluklar
yasamaktadirlar. Saglik calisanlarinin verimli, etkin ¢alismas1 ve stres esiklerinin
diistiriilmesi i¢in giliclendirici politikalar {iretilmesi olduk¢a 6nemli bir durum

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sabirli, 2020:34).
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IV.LIDERLIK VE LIDER-UYE ETKILESIMI KAVRAMI

A. Liderlik ve Ilgili Kuramlar

Lider ve liderlik kavramlart i¢in ¢ok ¢esitli tanimlamalar yapilmis olsa da
literatlir incelendiginde pek c¢ok arastirmaci, liderligin bir amag etrafinda
bireylerin verimliligini artirmaya yonelik siiregcte etkili oldugu taniminda
birlesmektedir. Kuramlar incelendiginde yonetici ile lider arasinda farklilik
oldugu goriisiiniin yaygin oldugu fakat bu farkliligin kesistigi ve ayrildigi
noktalarin net belirlenemedigi goriilmektedir (Sirin, 2012:76).

Bir grubun hedefler dogrultusunda bir arada tutulmasi, organize edilmesi,
etkin ve verimli calismasinin saglanmasi i¢in bir yol gostericiye ihtiyag
duyulmaktadir. Bu yol gostericinin lider oldugu ve liderligin dogasinin ne oldugu
arastirmalar1 Sokrates’ ten giliniimilize kadar yapilmaya devam etmektedir (Cop,

2015:15). Arastirmalar sonucu ulasilan farkli tanimlara asagida yer verilmektedir;

e Liderlik; lider, {iye ve i¢inde bulunduklari kosullar1 igeren karmasik
iletisimlerdir. Bu iletisim liderin kisilik 6zellikleri, etkileme siireci
ve liyelerin lidere bakis agisini iceren bir dizi siireci i¢gine almaktadir

(Ozkan, 2018:4).
e Liderlik; bir stirec olmakla birlikte bir dzelliktir (Urek, 2015:4).

e Liderlik; bireyde dogustan var olan bir 6zellik olabildigi gibi, daha
sonra gelisip Ogrenilebilen bir ¢esit yonetim meziyetidir (Cop,

2015:16).

e Liderlik, bir bireyin ortak hedefler dogrultusunda bir grup bireyi
etkiledigi siirectir (Hunt, 2014:2)

e Liderlik; belirlenen hedef i¢in bir vizyon olusturma, Orgiit
degerlerini elle tutulur hale getirme ve bunun igin gerekli olan tiim

aksiyonlar1 alma durumudur (Sirin, 2012:76).
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e Liderlik; kurumlarda her pozisyonda karsimiza cikan izleyicileri
olan bireylerin yonetmekten ¢ok yenilik baslattig1 yaraticilik igeren

bir strectir (Murat, 2010:182).

e Liderlik; bir orgiitte insan kaynagi olmak iizere biitiin kaynaklari
yonlendirme, organize etme, etkinligi artirma ve giiniin kosullarina

ayak uydurabilme yetenegini artirilmasini saglar (Cop, 2015:16).

e Liderler orgiitlerde yeniligin ve yaraticiligin onciisii olan en hayati

unsurlardir (Saeed, vd., 2018:105)

Ayrica bazi arastirmacilar liderlik siirecinin; lider, onu izleyen bireyler ve
bir etkilesim oldugunu o6ne siirmiislerdir. Sekil 1’de bu ii¢lii kombinasyona yer

verilmistir (Urek, 2015:5);

izleyici Lider

4

iliski

Sekil 1. Liderlik Etki Alanlar1

Kaynak: (Urek, 2015:5)

1. Liderlik ile Tlgili Kuramlar

Liderlik arastirmalart sonucunda liderlik siire¢leri tanimlamasinda dort
farkli kuram karsimiza c¢ikmaktadir. “Ozellikler Yaklasimi”, “Davranissal
Yaklagimlar”, “Durumsallik Kuramlar1”, “Neo-karizmatik Kuramlar”. Asagida bu

kuramlarin agiklamasina yer verilmektedir (Erdogan, 2014:35).
a. Ozellikler Yaklasimi

Bu yaklasim liderlik ile ilgili 1930-1950 yillar1 arasinda bir¢ok arastirmaci
arasinda kabul goriilmiis olarak ilk yaklasimdir. Bu yaklasimda liderlik
yeteneklerinin dogustan geldigi ileri siiriilmekte ve lider-liye etkilesiminde lider

ozelliklerine agirlik verilmektedir. Yaklasimda liderin fiziksel, duygusal ve
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entellektiiel ozellikleri tanimlanmig ve lider o6zelliklerini eksene alan bir bakis
acist sergilenmistir. Sadece lider ozelliklerine odaklanan bir yaklasim olmasi
sebebi ile lider degiskenini agiklamak adina yetersiz kalmistir (Erdogan,

2014:35).
b. Davramssal Yaklasimlar

Bu yaklagim liderlik ile ilgili 1950-1970 yillar1 arasinda liderin
davraniglarina odaklanarak yapilan ve lideri izleyicilerini de kapsayan bir
yaklasimdir. Nitel ve nicel olarak yapilan arastirmalarin sonucunda ¢esitli liderlik
tanimlarina ulasilmig ve siirece olan etkileri tanimlanmaya calisilmistir. Yapilan
arastirmalarda liderin diger bireyleri dikkate alma ve girisimci bir yapist oldugu
paylasilmistir. Ayrica lider ve {iye arasinda paylasilan yetkiyi liderin davranis
modelinin belirledigine dikkat c¢ekilmistir. Liderlerin davranislarinin iiyeyi
dikkate alan ve gorevin sorumluluklarina odaklanan bir davranis modeli oldugu
sonucuna varilmistir. Bu arastirmalari takip eden diger arastirmacilar liderlikte is
kolaylastirma, destek verme ve hedefleri belirleme gibi davraniglarinda oldugu
paylasmislardir. Bu yaklasimda liderlik siire¢lerini agiklamada yetersiz kalmistir

(Cop, 2015:17-18).
C. Durumsallik Kuramlari

Bu yaklasim liderlik ile ilgili 1960-1980 yillar1 arasinda davranissal ve
Ozellikler yaklasimlarinda goriilen eksikligi tamamlayan liderin gelisen durum ve
ortamlara gore degisen davranislari oldugunu savunan yaklasimdir. Bu yaklasim;
lider-iiye etkilesiminde liderin bulundugu statiiniin, orgiitiin amaglarinin, is geregi
getirdigi davranislart sergilemesi gerektiginde o sekilde davrandigi ancak orgiit
tiyelerinin fikirlerinin, ihtiyaglarinin degerlendirilmesi sonucu basarinin olacagi
dogrultuda orgiit liyesi yararina davranig gosterdigini ifade etmektedir (Erdogan,

2014:41).
d. Neo-karizmatik Kuramlar

Yukarida belirttigimiz kuramlara ek olarak one siiriilen ve “yeni liderlik
okulu” olarak tanimlanan kuram; diger yaklasimlar1i daha genis perspektifte
gelistiren igerisine karizmatik, vizyoner ve tranformasyonel liderlik tanimlarini

da alan kuramlardir (Ozkan, 2018:7).
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Liderlik kuramlar1 incelendiginde genel anlamda liderin Orgiit iiyelerine
hangi kosullarda hangi sekillerde davranmasi gerektigi {izerinde yapilan
arastirmalar1 i¢cermektedir. Arastirmalar; liderin kisilik ozelliklerini, liderlik
cesitlerini veya oOrgiit iiyelerine davranis sekillerini odagina alarak tanimlama
yapmaktadir. Bu geleneksel ¢alismalarda liderin astlarinin her birine farklh
davranig gosterebilecegi siirecinin olabilecegini atlanmistir (Aras, 2013:202;
Sirin, 2012:82). Bu kuramlar incelendiginde iki durum dikkati cekmektedir. Ilk
olarak liderlerin her durumda tek bir davranis modeli sergiledigi ikinci olarak da
orgiit liyelerinin esit Ozelliklere sahip olarak liderlerin davraniglarina benzer

tepkiler verdikleri diisiincesidir (Sirin, 2012:82).

Belirtmek gerekir ki giinimiiz ihtiyaglarinda etkin ve verimli orgiitler
olusturmak i¢in ihtiyag¢ olan tek bir liderlik tarzini savunmak dogru olmayacaktir.
Liderlik tiirti; liderin kisilik yapisi, onu izleyen oOrgiit iiyelerinin ihtiyaglar1 ve
cevre kosullar1 gibi siireglerin iliskisine gore degisebilecektir (Erdogan, 2014:46).
Etkili liderlik, oOrgiit lyelerinin yani1 sira Orgiitiin tamaminda performansin
artmasina katkida bulunmaktadir (Loi, vd., 2011:669). Bu baglamda devam eden
arastirmalarda liderin Orgiit iyelerinin hepsine ayni yaklagimi gostermedigi
aralarindaki dikey iliskiye gore degisik davranig modelleri olabilecegi diisiincesi
ortaya konulmustur. Bu model “Dikey ikili baglant1 modeli”, “Lider-liye degisim
teorisi”, “Lider-iiye miibadele teorisi” tanimlamalar1 ile anilan model giinimuzde

“Lider-iiye etkilesimi” ile karsimiza ¢ikmaktadir (Hiindiir, 2019:23).

2. Liderin Gii¢ Kaynaklar

Liderler, kurumlarin hedefleri dogrultusunda orgiit iiyelerinin katilimin
saglarken Orgiit {iyelerinin Ozelliklerine gore c¢esitli “gii¢” davranislari
kullanmaktadir. Bu giicleri; Zorlayic1 Gii¢, Yasal Gii¢, Odiillendirme Giicii,
Karizmatik Gii¢ ve Uzmanlik Giicli olarak siniflandirmak miimkiindiir (Murat,

2010:186).
a. Zorlayic Gii¢

Zorlayict giig, liderin orgiit iiyelerinden bekledigi davranisi gérememesi
durumunda cezalandirma davranigi gostermesi ve siirekli denetleyerek otoriter

Ozellikli bask1 olusturmasi durumu olarak tanimlanmaktadir (Ergiil, 2019:27).
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b. Yasal Gig

Orgiitlerde bireylerin bulunduklar1 konum ve yetkilerinin sonucu olarak
sahip olduklar1 gii¢ kaynagidir. Liderlerin statlisi yikseldikgce orgat Gyelerine
kullandiklar1 bu gii¢ mesru hale gelmektedir (Kilig, vd., 2016: 675).

c. Odullendirme Guci

Liderin, orgiit tiyelerinin beklendik davranis1t gostermesi karsiliginda
Orgiitlin kaynaklarindan maddi ya da manevi olarak yaptigi odillendirmeleri

kapsamaktadir (Meydan, vd., 2018:77).
d. Karizmatik Gug

Karizmatik gii¢, liderin disaridan algilanan c¢ekicilik, 6zgiiven ve etkileme
gliclinii iceren kisisel bir giigtlir. Karizmatik giicii olan liderler orgiitlerde liyeler
tarafindan saygi gosterilen, begeni alan ve etkileme giicii yliksek olan liderlerdir

(Ergul, 2019:29)
e. Uzmanlhk Giicii

Uzmanlik giicii, liderin alaninda uzman olmasi, orgiit iiyelerinin ihtiyag
duyduklar1 zamanlarda onlarin problemlerine ¢dziim getirmesi ve onlara bilgi
saylayicis1 olmas1 ozellikleri ile ilgilidir. Lider, bu gii¢ sayesinde Orgiit liyeleri

uzerinde etki birakabilmektedir (Murat, 2010:187)

Cenkci, vd., (2013) liderin gii¢ kaynaklar1 kullanimi1 ve ¢atigma ydnetimi
yaklasimlarinin Orgiit iiyelerinin uyum ve isten ayrilma niyetlerine etkisini
inceledikleri calismada; uzmanlik giicii ve karizmatik giic kullanimi ile isbirlike¢i
catisma yonetimi davraniginin kurumlar agisindan verimli sonuglar dogurdugunu
iletilmistir. Sonuglarda yasal giiciin liderlerin en ¢ok bagvurduklar1 giic kaynagi
olduguna deginilmistir. Arastirmada bu giliclin 6rgiit iiyelerinin uyumunu ve
davraniglarini  olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica c¢alisma
sonuclarinda, zorlayici giiciin ve kaginmaci ¢atisma davranisinin kullaniminin

orgiit liyelerinin davraniglarina ve uyumlarina negatif etki ettigi paylasilmaktadir.

B. Lider-iiye Etkilesimi Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Liderlik siireci ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde Orgiitler i¢in

davranigsal boyutlarda incelemeler yapilmis ancak liderlik nasil olmali, nasil daha
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etkili olur konularina yeterince aciklama getirilememistir. Ozellikler, davraniglar
ve durumlar incelenmis ve sonralar1 yeni liderlik yaklasimlari ortaya atilmistir.
Etkilesimsel ve doniistiiriicii liderlik kavramlar1 giintimiize kadar konusulan
kavramlar olsa da ilerleyen zamanda arastirmalar lider ve etkilesimde oldugu
orgat Gyelerinin etkilesimine evrilmistir. Bu arastirmalarin sonucu olusan kavram

lider-iiye etkilesimi olarak literatiirde yer almistir (Erdogan, 2014:47).

Lider-iiye etkilesimini inceleyen c¢alismalar diger liderlik yaklagimlarinin
lider-tiye etkilesimine gore Orgiit i¢i iletisimde; tliye, grup ve isletme bazinda daha
az etkili oldugu sonuglarina ulagsmistir. Grup ic¢i orgiit iiyelerinin liderleri ile
gelistirdikleri yiiksek diizeyde lider-iiye etkilesiminin iiyelerin performansini
artirdigi, diisiik diizeyde lider-liye etkilesimine sahip grup dis1 orgiit liyelerinde
ise isten ayrilma niyetinde artma ve tiilkenmislik duygusu goriildiigi iletilmistir.
Ayrica bu durumun turn over oranini artirdigi savunulmaktadir. Arastirmalarda;
yas, egitim, cinsiyet ve irk faktorlerinin etkisine bakildiginda lider kendisinden
daha kiigiik orgiit tiyesi ile ¢alismak istedigi ve bu demografik farkliliklarin lider-
iiye etkilesiminin diizeyini negatif olarak etkiledigi sonuglara yansimistir (Turgut,

vd., 2015:5).

1. Lider-iiye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi, tavir ve tutumlarin sosyal ve ekonomik yapiya dayali
iliskileri olarak tanimlanmaktadir. Orgiit iiyelerinin mutlu olmasi, orgiitle ilgili
verilecek kararlarda yer almasi, performans degerlendirmelerinin adaletli
yapilmasi, orgiitsel vatandaslik davranist ve etkin iletisim lider-Uye etkilesiminin
temel yap1 taslarini olusturmaktadir (Cop, 2015:23). Orgiitlerde islerin yapilmasi
asamalarinda is gorenler ve yodneticiler siklikla iletisim kurmaktadir. Orgiit
iyelerinin yoOneticileri ile aralarindaki iliskiye dair algilart ve memnuniyetlerinin
kalitesinin gostergesi olan ii¢ etken; iletisimin 6zelligi, yoneticilerin denetleme

tutumlar1 ve lider-iiye etkilesimidir (Erdogan, 2014:48).

Lider-iiye etkilesiminde, Orgiit {iyesinin nasil davranacagini belirleyen
siirecler arasinda; kisiler arast uyum, yetkinlik ve baghlik derecesi
sayilabilmektedir. Ayrica liderin algisi, olaylar1 fark edis bi¢cimi ve orgiit liyesinin
cazibesi ile rol beklentisi de bu siiregleri etkilemektedir. Lider ve liyeler arasinda

olusan bu iligki, Orgiit liyesinin is soOzlesmesine dayali ve prosediire bagh
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sorumluluk aldiklar1 diisiik seviyeli etkilesim ile orgiit iyesinin sdzlesme disina
cikarak sosyal bagi geregi sorumluluk aldig yiiksek seviyeli etkilesimler arasinda

degisiklik gostermektedir (Findikli, 2012:82).

Liderlerin Orgit Uyelerinin her biri ile aym diizeyde iliski gelistirmesi
miimkiin olmamaktadir. Liderler bunu basarabilecekleri, becerikli ve kabiliyetli
tiyelerle iliski kurarak amagladiklart hedeflere ulagsmayir planlamaktadirlar
(Cintay, 2018:29; Diger, 2021:235; Yu ve Liang, 2004: 253). Liderlerin yakin
iliski kurduklar1 bu tiyeler “Grup i1¢i1” ve uzak iliski kurduklar1 iyeler “Grup dis1”
olarak adlandirilarak farkli seviyelerde etkilesime sahip olmaktadir (Cintay,
2018:29). Lider-iiye etkilesimine evrilen “Dikey ikili baglanti modeli ”nde liderin
ayni grupta olan oOrgiit liyesine ayricalikli davrandigi yani kendisinden fayda
gordiigii iiye ile daha yakin iliskiler kurdugu ve destek verdigi goriilmektedir. Bu
modelde lider ile etkilesimi yiiksek olan {iye i¢in firsat dogdugu, etkilesimi az
olan Uyelerin ise denetim altinda olduklarini hissedecekleri bir iligskiye sahip
olduklar1 sodylenebilmektedir (Cop, 2015:21). Lider ile iiye arasindaki bu
iliskilerde grup ici tiyelere lider daha fazla giivenmekte ve iliskiler geliserek daha
farkli boyutlar kazanmaktadir. Grup dis1 olarak tanimlanan Orgiit iiyeleri ise is
tanimlar1 disinda herhangi bir faaliyette bulunmamaktadir (Cintay, 2018:31;
Geng, 2010:20).

Lider ve {iiye arasindaki etkilesimde grup ic¢i tyelerin isleri disinda
sorumluluk aldiklar1 ve odiillendirildikleri goriilmektedir. Grup dis1 {liyelerin ise
standart yonetim siireclerine maruz kalmasi, odiillendirilmemesi sebebi ile
adaletsizlik algilamalar1 durumu ile sonuglanan siireclerden bahsedilmektedir.
Liderleri ile yiliksek diizeyde iletisimi olan iiyelerde pozitif orgiitsel davranis
Ozellikleri goriilmekte aksi sekilde lider ile olumlu iligki kuramayan Orgiit
tiyelerinde ise negatif oOrgiitsel davramig ozellikleri goriilmektedir. Lider-Uye
etkilesimi teorisine gore lider, orgiitteki tiim tiyeler ile etkilesimini artirarak her
tiyeye karst farkli yaklasimlarda bulunmakta ve pozisyonunu daha etkin

kullanmaktadir (Cop, 2015:23).

2. Lider-iiye Etkilesimi Tarihsel Gelisimi

Lider-iiye etkilesiminin tarihsel gelisimi, “Dikey ikili Baglanti” modeli

olarak tanimlanan modelin gelistirilmesi ile baglamaktadir. Liderlik iizerine
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yapilan calismalarda, etkilesimlerin grup diizeyinden daha c¢ok orgiit iiyeleri

odaklr ilerledigi goriilmektedir.

Dikey ikili baglanti modeli, liderin pozisyonunun sahip oldugu gii¢
kaynaklarin1 kullanarak orgiit iiyelerinin her biri icin farkli etkilesimleri nasil
gelistirdigini gostermektedir. Bu model her bir iiye ile olusturulan ast-Ust
iliskisinin dikey ikili olarak ifade edilmesidir. Liderin her bir liye ile farkli

etkilesimlere sahip oldugunu savunmaktadir (Ozdemir, 2000:2)

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderlik ile ilgili yapilan geleneksel
aciklamalar1 geride birakarak, liderlerin orgiit liyelerinden bazilar ile “liderlik”
iligkileri bazilar1 ile “denetim” iliskileri gelistirdigini belirtmektedir. Bu duruma
ek olarak liderlik teorilerinden farklilasarak sadece lider 6zelliklerine odaklanmak
yerine lider ve {iye arasindaki karsilikli etkilesim degisikliklerinin

arastirilmasinin gerekliligine vurgu yapmislardir (Hiindiir, 2019:24).

Lider iiye etkilesiminin tarihsel gelisiminin ilk evresinin “Dikey ikili
baglant1 modeli” olarak tanimlanarak baslamasina neden olarak ikili baglantida
bir bireyin diger birey iizerinde statii farkindan dogan otorite yetkisinin etkisi
gosterilebilmektedir. Lider iiye etkilesimi kavrami, bu ikili iliski ile birlikte
zamanla olusturulan giiven duygusu, ekip caligmas1 ve ortak amaclar1 sahiplenme
davraniglarini icerse de odaginda tek bir ikili iligkinin igeriginde ne gergeklestigi
olmaktadir. Arastirmacilar bu siirecin giiniimiize kadar dért asamadan olustugunu

paylasmaktadir (Urek, 2015:7);
e “Dikey ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model)”
e “Lider-Uye Etkilesimi (Leader-Member Exchange)”
o “Liderlik Olusturma (Leadership Making)”

e “Takim Olusturan Yetenek Agi (Team-Making Competence
Network)”

Bagka arastirmacilar tarafindan lider iiye etkilesiminin gelisimi dort farkl

asamada asagidaki gibi belirtilmektedir (Hiindiir, 2019:24-25);

e 1. Asama; Orgiitte farklilasmis grup ici ve grup disi dikey ikili

iligkiler odakli ¢aligmalar bulunur.
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o 2. Asama; etkilesimin Ozelligi ve ortaya ¢ikardigi sonuglara

odaklanan lider-iiye etkilesim c¢aligmalari yer alir.

o 3. Asama; liderler ile {liyeler arasinda ikili ortaklik olusturma

siirecleri tanimlanair.

o 4. Asama; oOrgiitsel diizeyde bakis acgisi ile lider-liye etkilesiminin
grup ve ag diizeyinin ilerisine gecen farklilagmis ikili etkilesimleri
ortaya konulmaya calisilir.

Lider-iiye etkilesiminin gelisim asamalar1 sekil 2’de goriilmektedir (Urek,
2015:8);

1. Asama: Dikey ikili Baglant
Calisma Birimindeki Farkl: Tkili Tliskiler

<

2. Asama: Lider-iiye Etkilesimi
Ikili Tliskiler ve Sonuglar1

G

3. Asama: Liderlik Olusturma
Ikili Iligkilerin Gelisimini Tanimlama

<

) A Asama: Takim Olusturan Yetenek Ag_l
Ikili Iligkilerin Gruplardan ve Aglara Gelisimini Izleme

Sekil 2. Lider-Uye Et

=

ilesimi Gelisim Asamalari
Kaynak: (Urek, 2015:8)

Calismalarin ilk yillarinda, orgiit iiyelerinin rollerine bagli olarak islerini
yuriittiigii bakis agisinin hakim oldugu goriilmektedir. Liderlerin bu siiregte orgiit
tiyelerinden is soOzlesmesinin geregi olan goOrevleri bekledikleri ifade
edilmektedir. Orgiit {iyeleri gorev tanimlarinin iizerinde faaliyet gdstermeleri
halinde liderleri tarafindan daha 6nemli gérevler ve pozisyonlara getirilmektedir.
Bu slre¢ lider-iiye etkilesiminin tek yonlii degerlendirilmesini kapsamaktadir.
Daha sonraki yillarda yapilan caligmalar lider-liye etkilesimin sadece rol
beklentisi igerisinde oldugu diisiiniilen rol teorisine degil, “sosyal etkilesim
teorisi”, “beklenti teorisi”, “karsiliklilik teorisi”, “esitlik teorisi” ve “adalet

yaklasimi1” temellerine dayandirildigr belirtilmektedir. Lider-liye etkilesim teorisi
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ile liderlik siiregleri ile ilgili olan teoriler arasindaki en onemli farklilik lider ve
tiye arasindaki ikili, karsilikli etkilesimleri incelemesi olarak gdsterilmektedir

(Findikl1, 2012:80).

Farkli bir sekilde ifade etmek gerekirse, lider-iiye etkilesim teorisinde lider
orgiit lyelerinin her biri ile ayni etkilesimde olmadig1 gibi, bazilarina imtiyaz
gosterecegi One siiriilmektedir (Hunt, 2014:3). Lider gérev tanim1 disindaki rolleri
istlenen Orgiit iiyesine daha kritik gorevleri verirken, is sozlesmesi disina
cikmayan diisiik nitelikli orgiit iyelerine basit gorevler vermektedir. Bu durum,
kritik gorevleri yapan orgiit liyelerinin liderlerine daha yakin olmasini saglamakta
ve etkilesimin daha yiiksek diizeyde olmasi ile sonu¢lanmaktadir. Lider-Uye
etkilesim teorisi, etkili liderlik profilinin olusmasinin lider-iiye arasindaki bu
iligskilerin yiiksek diizeyde, olumlu ve kalite olmasina bagli oldugunu ileri

surmektedir (Cintay, 2018:28).

Lider-Uye etkilesim teorisi, lider ile Orgiit tiyeleri arasindaki etkilesimin
kalitesinin yliksek veya diisiik oldugunu seviyelendirilebilmeye imkan taniyan

siirekli gelisen bir yapida oldugunu 6ne stirmektedir (Hiindiir, 2019:28).

Ayrica lider-iiye etkilesimi Orgiit iyelerinin gozlemleri sonucunda da
gelismektedir. Daha agik ifade etmek istenirse; Orgiitlerde yapilan isler esnasinda,
etkinliklerde ve toplantilarin gidisat1 orgiit {iyeleri tarafindan izlenmektedir.
Boylece iiyeler liderleri ile olan etkilesimi 6l¢gmekte ve bu algilarina gore iliski
kurup kurmamaya karar vermektedir. Soyle ki demografik gostergeler, orgiitsel
davranis bi¢imleri, kiiltiir, 6rgiit tiyelerinin kisiligi gibi bircok kaynak lider-tye

etkilesiminin gelisimine katkida bulunmaktadir (Cop, 2015:41).

Zhu, vd., (2015) yaptiklar1 arastirmalarda liderlerin yonetimsel aciklik
Ozellikleri gostermesinin (liderin; orgiit lyelerinin goriislerine deger vermesi,
iyelerin Onerilerine gore davranmaya istekli olmasi, destekleyici geri bildirimler
vermesi) lider-iiye etkilesimi diizeyini artirdigini iletmislerdir. Ayrica oOrgiit
tiyelerinin giic mesafesi algilarinin (bireylerin hiyerarsiye yonelik bakis agilari;
Oornegin is yerlerinde kidemli olanin soziliniin daha ¢ok dinlenmesi, ydneticiye
kosulsuz teslim) yliksek olmast liderle olan etkilesimi etkiledigi ¢alisma

sonuglarinda paylasilmaktadir. Yiiksek giic mesafesi algisina sahip orgiit tiyeleri,
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yonetimsel acgiklik oOzelligine sahip liderlerini takip ederek siireglere yiiksek

katilim gostermekte ve liderlerin davranislarini desteklemektedirler.

Alan yazin incelendiginde lider-iiye etkilesiminin birden fazla duruma etki
ettii ¢alismalara rastlanmaktadir. Ornegin; orgiitsel destek, orgiit calisanlarinin
performansi, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik davranisi, lidere olan giiven
duygusu, orgltsel adalet algisi gibi konular bunlar igerisinde goriilmektedir
(Cankir ve Alkan, 2018:932). Literatiirde arastirma sonuglar1 incelendiginde bu
konulara ek olarak; lider-iiye etkilesiminin Orgiitsel bagliligi, kariyer tatminini
artirdigi, iistelenecek rollerin belirsizligini, tiikenmislik duygularini azalttigi ve
isten ayrilma istegini aza indirdigi tespit edilmistir (Ozdasl, vd., 2013:209). Loi,
vd., (2011) yaptiklar1 aragtirmada lider-iiye etkilesiminin ¢alisanin performansini
ve fedakarlik duygularini artirdigini iletmislerdir. Ayrica saglanan is 6zerkliginin
ve sosyal destegin grup i¢i liyelerin performansini artirmada énemli etkisi oldugu

paylasilmistir.

Yiiksek diizeyde gelistirilen lider-liye etkilesimi, orgiit liyesi tarafindan
saygi, destek, gelisim firsatlart ve olumlu muamele gordiigii inancini
pekistirmekte ve drgiite karsi olan tutumlar1 olumlu yonde etkilemektedir. Liderin
aksi sekilde asir1 denetimci ve kati davrandigi oOrgiitlerde iiyeler bu durumu
kuruma atfederek genelleme yapmaktadir (Stinglhamber, vd., 2021:747). Yiiksek
diuzeyde lider-iiye etkilesimi, biirokratik kisitlamalart yok etmekte ve Orgiit
tiyelerinin ~ 6nemli  konulara odaklanmasim1  saglayarak  yeni fikirler
gelistirmelerine yardime1 olmaktadir. Bu baglamda orgiit iiyeleri bilgileri araciligi
ile kosullar1 destekleyici, pratik ve kullanish fikirler iiretmektedir (Saeed, vd.,

2018:110)

3. Lider-iiye Etkilesimi Kavraminin Teorik Temelleri

Liderlik iizerine yapilan tiim arastirmalarin en O6nemli sorusu; gruplar
igerisinde lider ve {iye arasindaki etkilesim iliskilerinin gelismesinin Ve
korunmasinin nasil olabilecegidir. Bu etkilesimdeki en temel siireg, lider ve
tiyelerin birbirleri hakkindaki ilk izlenimlerinden sonra olusan siireglerin

belirlenmesidir.

Arastirmacilar, Orgiit liyelerinin ilk izlenimde liderlerinin uyumluluguna

baktiklarini, liderlerin ise oOrgiit iiyelerinde disadoniikliik o6zelliklerine
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odaklandiklar1 sonucuna ulasmigslardir. Ayrica lider-iiye etkilesiminde ilk
izlenimlerin olduk¢a Onemli oldugu ve bu siirecin ii¢ asamada gelistigi ileri
stiriilmiistiir. Ilk asamada rol alma ile baslayan sirecte lider, Grglt Uyesinin
niteligini ve alabilecegi sorumluluk miktarin1 dlgmeye calisir. Uyelerine gorev
vererek onlarin tepkilerini 6lger. Ikinci asamada rol olusturma siirecine gegilir.
Bu asamada lider ve iiye arasindaki etkilesimin sinirlar1 belirlenir ve rol
rutinlesmesi asamasina gecilir. Bu asamada etkilesim dengelidir ve karsilikli

beklentiler net bir sekilde goriiniir hale gelir (Sirin, 2012:94).

Lider-iiye etkilesim teorisinde temel ilke, orgiit liyelerinin yaptiklar isle
ilgili davranmiglarini ve tutumlarini belirleyen siirecin, liderin davranig ve Orgiit
tyelerinin bu durumu nasil algiladiklarinin  sonucu olusmasidir. Sosyal
hayatimizda nasil ki iliskilerimizde yaptigimiz iyiliklerin karsiligini almak
istiyorsak, calisma ortamimizda da iiyesi oldugumuz OoOrgiitten emek ve
hizmetlerimizin karsiligi olarak ihtiyaglarimizin karsilanmasit beklentimiz
olusmaktadir. Bu dogrultuda ifade etmek gerekir ki oOrgiitler ve {iyelerin
ihtiyaclarin1 karsilikli olarak temin edebilmeleri i¢in calisma ortami hakkindaki

algilarinin dogru dl¢iiliip degerlendirilmesi gerekmektedir (Urek, 2015:13).

Lider-iiye etkilesimine katki yapan birgok arastirmaci tarafindan One
siiriilen teorilerde; lider ve liye arasindaki iliskinin dengesinin kurulmasinin
onemi (sosyal etkilesim teorisi ve beklenti teorisi), beklentilerin uygun seviyede
olmasi, performansin iyi olmasi (rol teorisi, karsiliklilik teorisi) ve lider-Uye
arasinda adaletli ve esit bir etkilesimin saglanmasinin (esitlik teorisi ve adalet
yaklasimi) etkilesimin kalitesini  belirledigi vurgulanmaktadir. Lider-Uye
etkilesim teorisinin kapsamini genigleten bu teoriler asagidaki gibi

agiklanmaktadir (Siiriicii, 2021:260).
a. Rol Teorisi

Rol teorisi, sosyal ve Orgiitsel hayatimizda yapmis oldugumuz davranis ve
tutum kaliplar1 ve rollerimiz olarak tanimlanmaktadir. Bireyler iiyeleri olduklar
sosyal statiilere ve c¢evresindeki kisilerin beklentilerine gore davraniglar
sergilemektedir. Orgiitsel yasamlarinda ise liderlerinin kendilerine sunduklar
maddi ve manevi Odillerin beklentilerini karsilayacagi olgude roller

ustlenmektedir. Rol teorisinde esas olan oOrglt Gyelerinin Ustlenecekleri roller
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konusunda hep kabul eden degil gerektiginde reddetme hakkina da sahip olma
davranis1 gosterebilmesidir. Bu sebeple orgiit liyeleri ¢alisma hayatinda orgiit i¢i
belirlenen hedeflere ulasirken rutin isleri disinda da rol istlenmek zorunda

kalmaktadir (Hiindiir, 2019:30-31).

Rol teorisinde rol yapma davranisi; orgiit iyelerinin hem liderlerine hem de
diger Orgiit iiyelerine karst sahip oldugu davraniglarin biitiiniinii kapsamaktadir.
Lider-iiye etkilesiminde 6nemli olan bu rol {istlenme durumunun, lider ve iiyenin

iliskilerindeki siirecinin incelenmesi gerekmektedir (Urek, 2015:10).

Orgiit iiyeleri yeni bir calisma ortamina girdiklerinde karsilikli olarak
liderleri ile birbirlerini hemen taniyamazlar. Bu sebepler ilk izlenimler genellikler
demografik ve kisilik ozellikleri ile belirlenmektedir. Zamanla orgiit {iyeleri
calisma konusundaki hevesleri, yetkinlikleri ve bilgi diizeyleri dogrultusunda
liderle olan iligkileri belirlemek konusunda davraniglarini 6ne ¢ikarmaya
baslamaktadir. Bu asama rol teorisinde rol alma asamas1 olarak tanimlanmaktadir.
Iliskiler ilerledikge orgiit iiyesinin sergiledigi performansa bagli “rolii
gerceklestirme” asamasina gegilmektedir. Sonrasinda etkilesim diizeyinin
rutinlestigi “roliin rutinlestirilmesi” asamasina gegilmektedir. Lider ve oOrgiit
tiyelerinin tutum ve davraniglart daha tahmin edilebilir ve siirdiiriilebilir
olmaktadir. Tabi bu rutinlesme etkilesimin diizeyinin hi¢ degismeyecegi anlamina
gelmemektedir. Lider-lye etkilesiminde, orgiit tiyesi performansinin karsiligini
almas1 sebebi ile mutlu olurken liderde kazanilan basaridan memnun olmaktadir

(Erdogan, 2014:52).
b. Sosyal Etkilesim Teorisi

Sosyal etkilesim teorisi, gii¢lii lider o6zelliklerinin lider-iiye arasindaki
etkilesim siirecine bagli ve grup ici iliskilerin bir sonucu oldugunu ifade
etmektedir. Ekonomik agidan olusan sosyal degisime benzeyen bir bakis agisi ile
ondan farkli olarak maddi olmayan sosyal kazanimlarin bireylerin arasindaki
etkilesimi artirdigin1 6ne siirmektedir. Diger bir ifade ile sosyal etkilesim teorisi,
Orgiit liyesinin gosterecedi davranis karsiligi alacagi sosyal kazanim ve faydalar
garanti ettigini ve liderinde ayni niyetle is birligi gerceklestirdigini ifade
etmektedir (Findikli, 2012:86). Ornek vermek gerekirse; orgiitlerde kritik

faaliyetler ve dnemli projelerde Orgit Gyelerinin gorevinin Ustiinde performans
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gostererek calismasi karsiliginda liderin, Orgiit iiyesine zor durumlarinda ve
onemli konularda destek verdigi goriilmektedir (Cintay, 2018:34; Bas vd., 2010:
1017).

Sosyal etkilesim teorisine gore liderinden yeterli yardimi aldigina inanan
orgiit liyesi, tecriibeli oldugu konularda uzmanlik gereken bilgilerini Orgiitiin
ihtiyaclar1 kapsaminda 6zverili bir sekilde paylagsmaktadir. Lider-iiye etkilesimi
ve sosyal etkilesim teorisi arasindaki iliski, Orgiit iiyesi ve lider arasindaki sosyal
destegi gelistirmesi ve etkilesimi gii¢lendirmesi agisindan acik¢a goriilmektedir.
Sosyal etkilesim teorisine gore bu sosyal etkilesimde ilk adimi lider atmaktadir.
Liderin {iiyeye verdigi sosyal destege bagli olarak oOrgiit tyesi karsilik
vermektedir. Rol teorisinde iligkinin ilk adimi1 goérev tanimlarindaki roliin daha
uzerinde bir caba iken, sosyal etkilesim teorisine ise iiyeye verilen destek lider-

liye etkilesiminin seviyesini belirlemektedir (Cop, 2015:26).
c. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisine gore liderler, iiyeler ile arasindaki etkilesimin niteligine
gore oOrgiit tyelerinin beklentilerinde degisikliklere sahip olabilmektedir. Bu
durumun sebebi, liderlerin 6rgut tyelerinin goésterdikleri cabalara gore ve istendik
davranislar1 resmi yollarla &diillendirebilme giiciine sahip olmasidir. Orgiit
tiyeleri, lideri ile gelistirdikleri etkilesimin niteligine gore liderleri tarafindan
uygun goriilen rolii ve davranis1t bilmekte ve ona gore beklenti igerisinde
olmaktadir. Lider-liye etkilesimin yiiksek oldugu iliskilerde orgiit tiyesi lideri
tizerinde etkili oldugu i¢in beklentilerini karsilayacagini diisiinmekte, diisiik
seviyede iliski gelistiren oOrgiit iiyesi ise liderinin onun isteklerinin tersini
yapacagini diisinmektedir. Beklenti teorisi, Orgiit iiyesinin farkinda oldugu bu
siirecler sebebi ile beklentisinin ger¢eklesmeyecegine kanaat getirdigi zaman

ekstra ¢aba gostermeyecegini belirtmektedir (Suricu, 2021:265).
d. Esitlik Teorisi ve Adalet Yaklasim

“Esitlik” teorisi tanimini literatiire kazandiran Adams, Orgiit liyesinin
sergiledigi performans karsiliginda elde ettigi kazanimlar ile diger tyelerin
gosterdigi performans ve kazanimi kiyaslamaktadir. Bu kiyaslama neticesinde,
esitsizlik algilarsa hem sosyal hem de orgiitsel diizeyde tutum ve davraniglarinda

degisiklikler goriilmektedir (Hiindiir, 2019:32).
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Esitlik teorisi, bireyin liderle etkilesiminin sonucu olarak kazanacagini
diisiindiigli seyler olan girdileri ve ddiilleri olarak degerlendirilen ¢iktilarinin
birbirine denk oldugu temeline dayanmaktadir. Grup liyeleri arasinda yapilan igin
niteligine gore esit 0diil dagilimi gergeklesmez ise bu sosyal davranis ve
tutumlar1 etkilemektedir. Liderin tiim grup iyelerine esit davranmamasi
durumunda orgiit {iyelerinin motivasyonlarin1 azaltacagi ifade edilmektedir.
Esitlik teorisi, orgiit liyelerinin kiyaslamalar1 sonucu emek ve kazang arasindaki
esitlik algisinin saglanmasi i¢in her bir {iyeye esit davranilmasi gerektigini one

surmektedir (Cintay, 2018:35).

Ayrica adalet yaklasimi da lider-iiye etkilesiminin kalitesinde onemli bir
unsurdur. Adalet yaklasimi ile ilgili yapilan ilk ¢alismalarda genel olarak sosyal
adalet calismalarina yer verildigi fakat oOrgiitsel adalet konularina yonelik
aciklama getirilmedigi goriilmektedir. Yakin ge¢miste adalet yaklasimina iliskin
yapilan arastirmalar bireyleraras1 etkilesimlere yer vermekte ve etkilesimin
sonuglarin1 da énemsemektedir. Orgiitsel adalet olarak da nitelendirebilecegimiz
adalet yaklagimi; oOrgiit {iyelerinin gorevlendirme siireclerine, mesaiye
uyumlarina, yetkilendirmelerine, iicret politikas1 ve Odiillendirme sistemleri
acisindan yonetimsel kararlarin gézden gecirilmesi olarak ifade edilmektedir. Bu
baglamda orgiitsel adaletin, orgiitiin yonetiminde alinan kararlarin orgiit iiyeleri
tarafindan nasil 6lgiildiigiinii ortaya koyan bir kavram oldugu sdylenebilmektedir.
Sosyal etkilesim teorisine gore eger Orgiit liyeleri adaletin liderlerinin ¢abasi ile
saglandigini algilarsa bu durum lider-iiye etkilesiminin yiiksek diizeyde olmasini

saglamaktadir (Findikli, 2012:91).

Belirtmek gerekir ki; esitlik teorisi ve adalet yaklasimi, grup i¢i ve grup dis1
ayriminin yansimast olarak lider-liye etkilesiminin diizeyini artiracak temel
unsurdur. Lideri ile yiiksek diizeyde iliski kuran grup ici orgiit iiyelerinin
sagladig1 faydalar, dis grup tiyelerin kazanimlarindan farkli olmaktadir. Bu
siirecte yapilacak kiyaslamalar sonucu esitlik ve adalet algisinin olumsuz olarak

ortaya ¢ikacagi goriilmektedir (Hiindiir, 2019:33).
e. Karsihkhilik Teorisi

Karsiliklilik teorisi, orgiit liyelerinin liderleri ile olan iliskileri sonucunda

kazanacaklar1 Odiillere ve gorecekleri pozitif davraniglara esit diizeyde karsilik
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verecegini ifade etmektedir. Liderler, orgiit iiyeleri ile etkilesim diizeyleri arttikca
odiil ve desteklerini artirarak Orgiit tyelerine karsiligini vermek adina
sorumluluklar yiiklemektedir. Orgiit iiyeleri, bu kazanimlara karsilik liderinin
orgiitsel hedeflerini karsilamak ve hizmet etmek adina zamaninin fazlasim
calisma ortaminda gecirebilmekte ve is arkadaslarina destek olmaktadir. Bu
duruma karsin grup disi olarak adlandirilan iyelerde ise karsiliklilik duygusu
zayif olmakta ve yazili kurallarin disinda bir davranis gosterilmedigi i¢in lider-

liye arasinda olumsuz iletisimler ger¢eklesmektedir (Stiriicii, 2021:264).

C. Lider-iiye Etkilesiminin Onciil ve Ardillari

Lider-iiye etkilesim teorisi ortaya konuldugu giinden itibaren lider ile iiye
etkilesiminin yiiksek kaliteli olmasin1 saglayan onciil ve ardillar gesitli 6lgekler
ve anketler yapilarak belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Onciiller belirlenirken lider ve
tiyelerin tutumlari, davraniglart ve kisisel ozellikleri temel calisma odagina
alinmistir. Ardillar belirlenirken ise orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve is performansi gibi durumlar arastirilmistir. Lider-Uye
etkilesimine etkileri arastirilan Onciillerde bireylerin kisilik 6zellikleri, liderlik
stilleri, denetim siiregleri, glic kaynaklar1 gibi degiskenler kullanilmigtir. Fakat
daha agirlikli calismalar ardillar {izerinde yogunlasmaktadir (Erdogan, 2014:60).
Cizelge 3’de lider-iiye etkilesimi ig¢in ortaya konulan onciiller ve ardillar

paylasilmistir;

Cizelge 3. Lider-iiye Etkilesim Kalitesi Onciiller ve Ardillar

ONCULLER ARDILLAR

Lider Tutumlar

Liderin Giivenilirligi Is Tatmini

Astin pozitif beklentileri Adanmiglik

Glg [letisim Tatmini

Doniistimsel Liderlik Orgiitsel Baglilik

[liski Yonetimi Algilanan Giiglendirme

Ast Davranislar

Amag Yonelimi Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Performans Isgoren Devri

Caba Yenilik¢i Davraniglar

Etki Yonetimi Calisanlar Arasinda Yapici fletisim
Kisilerarasi

Begeni

Benzerlik

Pozitif Beklentiler

Etkilesimsel Adalet

Kaynak: (Erdogan, 2014:61)
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Jian, (2016) lider ve iiye etkilesiminde ilk davranisin karsilikli olarak test ve
izleme asamalar1 ile bagladigini belirtmektedir. Liderler ilk gorevleri verirken
Orgiit iiyelerinin yetenek ve motivasyonlarini gozlemlerken orgiit iiyeleri liderin
hangi kaynaklara sahip oldugu ile ilgilenmektedir. Ayrica liderler Orgiit
tiyelerinin uyumlu, iyimser ve vicdanli olmalarin1 beklemektedir. Jian, (2016)
lider-iiye etkilesiminin en Onemli Onciiliiniin liderin davraniglart ve algi

faktorlerinin belirledigini iletmektedir.

D. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlari

Lider-iiye etkilesimi teorisinin agiklanmasi i¢in yapilan g¢alismalara
bakildiginda lider ve orgiit iiyeleri arasindaki etkilesimler incelenirken tek bir
boyuta odaklanildig1r goriilmektedir. Ancak arastirmalar gelistirildik¢e lider-Uye
etkilesiminin tek boyutta incelemesinin kavrami agiklamakta yetersiz oldugu

gorilmektedir (Hundir, 2019:34).

Orgiit i¢i iliskilerde rollerin cesitliligi ve degisimleri degerlendirildiginde
lider-iiye etkilesiminde birden fazla boyut olmasi gerektigi diisiiniilmiistiir. Bu
boyutlarin tanimlanmasi i¢in yapilan arastirmalarda ilk tanimlamada {i¢ farkh
boyuta yer verilmektedir. Bu boyutlardan ilki, lider-iiye arasinda is diizeyinde
ortak hedeflere ulasirken sarf ettikleri ¢abalar olan katki boyutu, lider-lye
arasindaki destegin varligini ortaya koyan sadakat boyutu, lider-lyenin duygusal
olarak etkilesimde oldugu etki boyutu ve son olarak etkilesimde profesyonel
saygl boyutu da literatiire kazandirilmigtir. Fakat bu boyutlarin degerlendirildigi
Olcek, lider-iiye etkilesimde sadece orgiit iiyesi tarafindan degerlendirme imkan

tanimaktadir (Sirin, 2012:97).

Lider-iiye etkilesiminin daha fazla boyutta incelenmesi 6rgiitsel ve bireysel
baglamda bir¢ok sonuca wulagsmayr saglayabilmektedir. Ayrica Orgiitsel
davranislara iliskin etkiler ve orgiit iiyelerinin iy doyumu ve performansi ile ilgili
etkiler net olarak gorilebilmektedir. Lider-iiye arasindaki beklentilerinde agikca
ortaya konmasini saglamasi agisindan iliski kalitesine de katkis1i olacagi

disiintilebilir (Erdogan, 2014:63).
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Lider-lye etkilesiminin karakteristik 6zellikleri; baglilik, saygi, giiven, bilgi

paylasimi, karsilikli katilim, roller ve sorumluluklar, profesyonel destek ve katki

saglayan tutumlardir (Cerit, 2012:34; Geng,2010:39).

Lider-iiye etkilesimi boyutlar1 i¢in yapilan arastirmalar sonucu literatiire

kazandirilmis ¢ogunluk olarak kabul edilen; katki, vefakarlik, etki ve profesyonel

saygi boyutlar1 agagidaki gibi agiklanmaktadir (Bas, vd., 2010:1019-1020);

Katki boyutu; “etkilesimin taraflarinin ortak hedefler ¢ercevesinde
ortaya c¢ikardiklart is iligkisi kapsamindaki gorevlerin algilanan
miktar ve kalitesi” olarak tanimlanmaktadir. Lider ve oOrgiit iiyesi
arasindaki etkilesimlerin yeni olustugu zamanlarda lider, Orgiit
liyesinin verilen isi yerine getirmesi derecesine gore performansi
degerlendirmektedir. Orgiit iiyeleri liderlerinin belirledigi isleri
beklenen sekilde yaptiklarinda yapamayan tiyelere gore liderleri ile
daha yiiksek diizeyde etkilesim kuracak ve buna bagli olarak da
kazanimlar1 daha fazla olacaktir. Liderin ilerleyen donemlerde daha
onemli gorevler verdigi orgiit tiyesi lideri ile etkilesimini ilerletmeye

ve yiksek dizeyde tutmaya devam edecektir.

Vefakarhk boyutu; “lider ve iiyelerin birbirlerine kars1 vefali olma
diizeyi” seklinde tanimlanmaktadir. Bu boyuta gore lider, etkilesimi
ylksek olan orgiit tiyesine 6nemli anlarda ve zor durumda oldugunda
yardimcr olup koruyacak, orgiit iiyesi de liderine her kosulda
yardimcr olacaktir. Bu boyut lider ile iiye arasindaki etkilesimin
devam etmesi ve ilerletilmesinde temel unsurlardan biri olarak
goriilmektedir. Vefakarlik boyutunda, etkilesimin liderin belirlenen
hedefler i¢in fazla emek harcayan orgiit liyesini diger tiyelere gore
korumasina bunun sonucu olarak orgiit liyesinin de karsilik vererek

daha fazla 6zveride bulunmasina sebep olacagi ileri siirtilmektedir.

Etki boyutu; “etkilesimin taraflarinin, is veya profesyonel degerlere
bagli olmayan kisisel c¢ekiciligin 6nemli oldugu karsilikli iligki”
seklinde tanimlanmistir. Etki boyutuna gore lider ve iiye arasinda is

iliskilerine dayal1 olan etkilesimin Oneminin olmayabilecegi fakat
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orgiit liyesi ile lider arasindaki kimya uyusmasinin tek basina bir

boyut olarak da etkili olabilecegi one siiriilmiistiir.

e Profesyonel saygi boyutu; “ctkilesimde lider ve her bir iiyede

2

orgitiin i¢ci veya dis1 algilanan sayginlik diizeyi seklinde
tanimlanmaktadir. Orgiit i¢inde bireyin deneyimine ve bilgi diizeyine
yonelik izlem ile kazanilabilecegi gibi bu algi, orgiit disinda bireyle
ilgili konusulan ve paylasilan diisiincelere gore olumlu ya da
olumsuz diizeyde olusabilmektedir. Bazen de bu algi, bireyin aldigi
0diil veya baska tanima yOntemlerine dayali olarak birey ile

calisilmaya baslamadan kazanilabilmektedir.

Literatiir incelendiginde, liderinin becerilerinin ve bilgisinin yeterli
oldugunu diisiinen iiye liderine daha yakin olmak isteyecek ve karsilikli olarak
gelisime acik olacaktir. Ayrica lider ile etkilesim igerisinde bilgi diizeyinin
artacagl ve sosyal aglarinin kuvvetli olacagi inancina sahip olan Orgiit lyesi,
lideri ile orgiit disinda da etkilesimini devam ettirecektir. Lider, Orgiitte bilgi,
beceri ve giligli kisilik 6zelligi ile profesyonel saygi olusturmaktadir (Suricu,
2021:268).

Cekmecioglu ve Ulker, (2014) arastirmalarinda lider-iiye etkilesimi ve alt
boyutlarinin 6rgiit iiyelerinin davraniglarini olumlu yonde etkiledigi, is tatmini ve
orgiitsel baghiligr da artirdig1 sonuglarina ulasmiglardir. Lider-iiye etkilesimi alt
boyutlarindan profesyonel saygi boyutu ve vefakarlik boyutunun ise baglilig

artirdigini iletmislerdir.

E. Lider-iiye Etkilesimi Siireci

Orgiitlerde, ayn1 ortamlarda beraber calisan yonetici/lider ve orgiit iiyeleri
bulunduklar1 grubu, kisisel 6zellikleri, davranislari, ge¢mis deneyimleri ve ise
olan bakis agilar1 ile etkilemektedir. Bu ozellikler etkilesimin olusmasi ile
birlikte, lider iiye arasinda olacak iletisimin kalitesini de belirlemektedir

(Findikl, 2012:92).

Graen ve Scandura tarafindan ii¢ asamadan olusan “hayat dongiisii modeli
(life cycle model)” olarak ifade edilen yaklasimda lider-liye etkilesimi asamalari
asagidaki gibi agiklanmistir (Erdogan, 2014:65-66);
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1. Asama; test donemi olarak ifade edilebilecek olan bu dénemde
lider ve liye kendi statiilerinin gerektirdigi rolleri yaparak etkilesime
baslamaktadir. Lider, araliklarla orgiit iyesini ¢cok az genisletilmis ek
gorevleri vererek performans Olgiimiine tabi tutmaktadir. Orgiit
tiyeleri bu gorevleri gerektigi gibi yerine getirdikleri zaman, lider
kendilerine daha o6nemli sorumluluklar ve buna bagli olarak

imtiyazlar sunmaya baslamaktadir.

2.Asama; Aralarindaki etkilesim gelisen lider ve liye karsilikli olarak
giivem, sadakat ve saygi gelistirmeye baslamaktadir. Bu duygularin
gelisimi dogrultusunda, lider-iiye arasinda is geregi veya kisisel
diizeyde bilgi paylasimi artmaya baslamaktadir. Etkilesim yliksek
diizeye ulastikca c¢ikar boyutu azalarak daha fazla sosyal bir yapi
haline gelmektedir. Kalic1 olarak goriilemeyen bu etkilesim geriye

ya da ileriye dogru doniisiim geg¢irebilmektedir.

3.Asama; etkilesimin olgunluk diizeyine ulastigi asamadir. Bu
asamada bireysel 6diil beklentileri yerini orgiitsel ama¢ ve misyon
odaginda karsilikli bagliligin oldugu iliskilere birakmaktadir. Yiiksek
diizeyde kurulan bu etkilesim hem davranigsal hem de duygusal
nitelikte olmaktadir. Karsilikli paylagilan kaynaklar, karsilikl

beklentiler ile belirlenmektedir.

Dienesch ve Liden ise arastirmalari sonucu lider-iiye etkilesimini dort

asamali model ile tanimlamaya c¢alismaktadir (Findikli, 2012:93);

1.Asama; lider ve iiye bu ilk goriisme siirecinde, orgiit igerisindeki
rollerine, oOrgiit ile ilgili algilarina ve bireysel ya da Orgiitsel

beklentilerine gore etkilesimini siirdiirmektedir.

2. Asama; lider etkilesimde bulunmak istedigi oOrgiit liyesine ek
gorevler vermekte ve bu gorevlerin liderin liyeyi konumlandirmak
istedigi yere gore verdigi One siiriilmektedir. Liderin verdigi
gorevleri orgut Uyesi kabul etmekte veya reddedebilmektedir.

Boylece karsilikli olarak etkilesim siirecleri belirlenmektedir.

3.Asama; bu asamada Orgiit tiyesinin sergiledigi performans

sonucunda lider tarafindan hangi grup igerisine dahil edecegi
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belirlenmektedir. Lider ve iiye arasinda karsilikli faydalarin elde
edildigini sdylemek miimkiindiir. Orgiit {iyesi maddi ve manevi
faydalar elde ederken lider, oOrgiit hedeflerine ulagsma siirecinin

gergceklesmesi ile ilgilenmektedir.

e 4.Asama; bu asama giiven ile iligkilidir. Lider artik iyenin tutum ve
davraniglarin1 tanimlayabilmekte ve buna gore grup icerisine dahil

etmekte ya da grup disinda birakmaktadir.

Lider-iiye etkilesiminde isgdren performansini, liderin iiyeden gelecekteki
performans beklentileri ve iiyeye davranislar1 etkilemektedir. Ornegin; kendisine
bagli olan iiyelerin basarisizligini onlarin ¢aba eksikligine veya yeteneksizligine
baglayan lider disiplin davranis1 gosterecektir. Bunun {iye performansini
artirmadigr sadece negatif tepki ile sonuclanacagi gergektir (Martinko ve

Gardner, 1987:236).

F. Lider-iiye Etkilesiminin Orgiitlere Yansiyan Sonuclar

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili yapilan arastirmalar yiiksek diizeyde
etkilesimin saglandig1 durumlarda orgiitlerde bir¢ok olumlu sonucun goriildiigiini
iletmektedirler. Lider-iiye etkilesimi c¢aligmalar1 6rgiit liyelerinin tutumlarini ve
sergiledikleri davraniglar1 lider-iiye etkilesimi kalitesinin belirledigi bulgulara
ulagmiglardir. Ulasilan sonuglar1 asagidaki gibi 6zetlemek mimkindir (Sirucd,
2021:268-271);,

o Orgiitteki bilgi paylasimim artirarak orgiit i¢i kaynaklara ulasmayi
kolaylastirmaktadir. Bdylece iiyeler bilgi ve kaynaklara erigimi

kolaylasarak daha basarili olmaktadir.

e Lider-iiye etkilesimi yiiksek diizeyde olan orgiit Uyeleri liderler ile
daha az catisma yasamaktadir. Bunun sebebi olarak liderin etkilesim
kalitesine gore iliyelere daha 1limli ve affedici davranmalar1 6rnek

verilebilir.

o Yiksek dizeyde lider-iiye etkilesimi gelistiren tyeler, liderleri
tarafindan gosterilen mentdrliik destegi ile orgiit icinde ilerleme ve

O0grenme konularinda daha etkin olmaktadir.
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Yiksek dizeyde lider-iiye etkilesimi tiyelerin performansi agisindan

onemli rol oynamaktadir.

Yiksek dizeyde lider-iiye etkilesimine sahip olan lider kriz
durumlar1 yonetebilmekte ve liyelerden aldigi bilgiler ile bir¢ok

orgiitsel engeli asabilmektedir.

Lider-iiye etkilesim teorisinde yliksek diizeyde gelistirilen etkilesim,
karsiliklr etki ve begeniyi igeren hem lidere hem de iginde bulunulan
orgiite karst beslenen baglhillk ve memnuniyeti beraberinde

getirmektedir.

Yiiksek dilizeyde gelistirilen lider-iiye etkilesiminde tliye lideri ile
olan degerli iliskileri kaybetmek istemez ve Orgiite duygusal olarak
da baghidir. Bunun sonucu olarak isten ayrilma niyetleri de diisiik

olmaktadir.

Yiiksek diizeyde gelistirilen lider-iiye etkilesimine sahip iiyelerin
psikolojik yonden giiclii olduklar1 ve oOrgiite karst da olumlu

disiinceler besledikleri goriilmektedir.

Yiksek duzeyde gelistirilen lider-iiye etkilesimi saygi davranisi
olusturmakta bu durum etkilesimdeki her bir bireyin performans
beklentilerini becerilerinin iizerinde artirmaktadir. Yiiksek diizeyde
gelistirilen lider-liye etkilesimi getirdigi sorumluluklar sebebi ile

orgut Uyelerinin stresini artirabilmektedir.

G. Saghk Kuruluslarinda Lider-iiye Etkilesiminin Onemi

Saglik hizmeti sunuculari, verilen hizmetlerin 7/24 kesintisiz oldugu farkl

meslekler iizerine deneyimi olan biiyiik ekiplerin is birligi i¢inde calismasinin

gerekli oldugu kurumlardir. Farkli kabiliyetleri olan bireylerin destegi ile tani,

tedavi, teshis ve rehabilitasyon siirecini de igine alan bu yapi sadece kendi

bilinyesindeki degisikliklere degil dis cevrede olan biten degisikliklere de basarili

yanitlar verebilmelidir.
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Bu dogrultuda hayat kurtarmak ve hayatta kalmak igin isleyislerini dogru
bigimde yoOnetmesi, giinliikk isleyisleri belli bir ahenk ile yapmasi ve basarili

sonuglar elde etmesi i¢in etkin liderlere ihtiya¢ duymaktadir.

Saglik kurumlari, degisen ve gelisen teknolojik degisimlerle, karsilanmasi
zorlasan hasta/hasta yakini ihtiyaclari, ¢etin rekabet ortami ile basa ¢ikmaya
calisirken, yetersiz is giicli ve kaynaklar ile de karsi karsiya kalmaktadir. Durum
boyle olunca giiglii ve etkili liderlerin varhigi, yiiksek dizeyde lider-lye
etkilesimi ve bu dogrultuda kazanilacak olan kurumun tamamini kapsayan ekip

calismasi ve is birligi dnem kazanmaktadir (Urek ve Ugurluoglu, 2015:13).
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V.GEREC VE YONTEM

Calismanin 6nemi ve amaci, arastirma i¢in Secilen evren ve Orneklem,
hipotezler, yapilan istatistiksel analizler ve veri toplama araglar ile ilgili bilgiler

calismanin bu boliimiinde sunulacaktir.

A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hastanelerde etkin liderlik siiregleri, c¢alisan bireyler arasinda siirekli
iletisim ve bilgi paylasim1 olmas1 saglayarak orgiitsel korliigiin 6niine gegebildigi
gibi emek yogun olan saglik sektdriinde kalite, basar1 ve verimliligi artirmaktadir.
Bu calismanin amaci; saglik calisanlarinda orgiitsel bilgi paylagiminin orgiitsel
korlige etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci roliinii bir zincir hastane 6rnegi
tizerinde arastirmak ve aciklamaktir. Arastirmamizda eristi§imiz calisma
bulgularinin; saglik calisanlar1 lizerinde, yas, cinsiyet, medeni durum, gorev,
pozisyon, caligsma siiresi, deneyim ve tiicret politikasi gibi degisikliklerin etkileri

acgisindan test edilmesi de amag¢lanmaktadir.

Bu amaca yonelik ¢alismada bilgi paylasiminin orgiitsel korliige etkisinde
lider-iiye etkilesiminin hangi degiskende ne derece etki gordiigii ortaya

konulacaktir.

B. Arastirmanin Deseni

Bu c¢alismada gergeklestirilen anket c¢alismasi “deneysel olmayan nicel
arastirma” tasariminda olup uygulanma bi¢imi de tarama yontemidir. Caligsmada,
orneklemden verilerin toplanmasi saha taramasi (survey modeli) ile yapilacaktir.
Saha taramasi1 modelinde ankete katilim gosteren kisilerin goriislerinin yazili
bi¢cimde alindig1 veri toplama yontemi olan anket uygulanacaktir. Bu ¢alisma bir
zincir hastanede gorev yapan farkli pozisyondaki saglik ¢alisanlarit {izerinde

gerceklestirilmis olup calisanlar aragtirmaya goniillii olarak katilmiglardir.
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C. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini zincir yapidaki hastanenin ii¢ subesinde bulunan
hekim, hemsire (hemsire yardimcilari dahil), tibbi teknisyen, idari personel,
yonetici, hasta hizmetleri, temizlik hizmetleri ve destek hizmetlerinden (teknik,
yemekhane, giivenlik vb.) olusan toplam 769 saglik ¢alisani olusturmaktadir. Yas
aralig1r 20-65 arasi olan goniillii 489 saglik ¢alisan1 ankete katilim saglamistir.
Belirlenmis bir ana kiitleden ¢ekilecek drnek sayisi, 0.05 drnekleme hatasi i¢in
p=0.50 ve g=0.50 i¢in 383 kisi olarak sunulmustur. Bu arastirmada istatistik
acidan gerekli say1 saglanmistir. Yaptigimiz bu calismanin anketleri, etik kurul
izninin alinmasinin ardindan Covid-19 tedbirleri sebebiyle Google drive
Uzerinden olusturularak c¢evrimi¢i seklinde 01.03.2022-07.03.2022 tarihleri

arasinda gergeklestirilmistir

Anakile = 0.03 dmekleme hatas +0.05 drnekleme hatast £0.10 émekleme hatass
byiklag @ @ @
p=0.3 | p=028 | p=03 p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=03 p=0.2 p=0.3
g=03 | g=02 | g=07 g=0.5 g=021 | g=0.7 | g=03 | g=02 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
300 il 280 il 217 165 196 21 53 70
750 441 338 409 254 185 226 23 57 73
1000 jle 406 473 278 19§ 244 28 58 75
2500 748 337 660 333 124 186 03 60 T8
5000 280 601 760 357 234 303 04 61 79
10000 064 630 823 370 240 313 93 61 20
23000 1023 663 263 378 244 319 06 61 20
30000 1043 674 gal 381 245 121 06 61 21
100000 1056 678 gag 383 245 i 96 61 21
1000000 1066 682 206 184 246 323 06 61 21
100 1067 683 206 384 245 323 06 61 21
milvon

Sekil 3. Orneklem Biiyiiklikleri Tablosu
Gelistirilen bu tablo hedef kitledeki kisi sayis1 biliniyorsa;
n= N t°pq / d* (N-1) + t’pq
Formiiliinden arastirmacilara kolaylik saglamas1 amaciyla hesaplanmistir.
Formiullerde;
n: Ornekleme almacak kisi sayis1
N: Hedef kitledeki kisi sayis1

q: Incelenen olayin gériilmeme siklig1 (gerceklesmeme olasiligi)
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p: Incelenen olayin gériilme siklig1 (gergeklesme olasiligi)

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen Ornekleme hatasidir ve

literatiirde 0.05 alinir.

t: Belirlenmis bir anlamlilik seviyesinde, t tablosuna gore bulunan teorik

deger (0.05 igin 1.96).

Orneklem boyutu belirlenirken “uygulanacak analiz icin gerekli olan en az
orneklem sayis1” fikrine odaklanan gii¢ analizi uygulanmaktadir. Gii¢ analizi,
uygulanacak analizler i¢in, en az ka¢ Orneklem gerekecegini belirlemek i¢in
kullanilmaktadir. Ankete dahil olmay1 onaylayan firma sayisinin gegerli sonuglar
saglayabilme vasiflarinin iist seviyede yakalanabilmesi amaciyla Gli¢ (power)
analiz G*POWER 3.1 siirimii araciligiyla uygulanmistir. Cohen (1988) ve
Prajapati et al. (2010), arastirmalarda istatistiksel giliciin 1-f= 0.95 olmasinin
yeterli oldugunu calismalarinda ortaya koymustur. Iliski ve grup farkliligs

analizleri uygulanacaktir ve istatistiksel anlamlilik a=0,05 olarak kabul edilmistir.

i, G*Power 3.1.9.2 (=T
File Edt View Tests Cokulabor Help

Central and nencentral distributions | pratocal of pewer analyses |

critical r =0.154149

N

3
1

|2
|0

—
| 0.2 a1 [ ol oz i) o4 oS
[ Tast farmily || Statistical ket
[Leact =1 | [carreiation: vivariate narmal moael =] |
| Type of powsr analysis I
[ priori Compute reauirea sample size - aiven o, power, and eitect size 1= | |
[ INpUE Paraneters QupUT Paranetars
Tailgs) [one | Lower criealr [ a1541481
Deterraine = | carratation p H1 [ [E] Upper critieal r | a1541491
«ere prab [ oos Tatal sample size [ s
Poveer (158 arv prob) 0.5 actin powenr | EECED
Corretation p MO [ ]

oprions | ¥ plot for a range of values | Calcurate |

Sekil 4. T1liski Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gili¢ analizi sonucunda iligki analizi i¢in en az 115 Orneklem sayisi ile
calisilmasi durumunda arastirmanin gegerliligi ortaya konulmustur. Calismamizin

489 orneklemden olusarak yapilan analizlerinin giivenilir olacagi belirtilmistir.
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i, G*Power 3.1.9.2 o] x|
File Edit Wew Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions | Protocol of power analyses
critical t =1.65366
e
s \\
’ \
& \
! \
! Y
i \
4 \
! \
- \
B X « K
A
s ~
X .
- -
T T T
-2 -1 o 1 2 3 4 5 [
Test farnily Statistical test
’Vttests j ’VIMeans:Differanca between nvo independent means (Mo groups) j
Type of power analysis
’VA priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size j
[ Input Pararmeters [~ Output Parameters
Tail{s} [One e Moncentrality pararmeter & 33166248
Determine => | Effect size d 0.5 Critical t 1.6536580
o err prob 0.05 Df 174
Power {1-f err prob) 0.95 sample size group 1 88
Allocation ratio N2 jK1 1 Sarmple size graup 2 88
Total sample size 176
Actual power 0.9514254
X=¥ plotfor a range of values | Calculate I

Sekil 5. Grup Farklilig1 Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gul¢ analizi neticesinde grup farklili§i analizlerinde en az 176 orneklem
sayist ile calisilmasi durumunda arastirmanin gecerliligi ortaya konulmustur.
Calismamizin 489 6rneklemden olusarak yapilan analizlerinin giivenilir olacagi

belirtilmistir.
Arastirmanin Dahil Olma Kriterleri:
1. Caligsma yapilan zincir hastane ¢alisan1 olmak
2. Gonulli olmak.
3. 20-65 yas araliginda olmak.
Arastirmanin Dislama Kriterleri:
1. Calisma yaptigimiz zincir hastane diginda calistyor olmak

2. Saglik sektorii disinda farkl bir sektérde ¢alisiyor olmak

D. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlari

Calisma o6rneklemimizi olusturan zincir hastanenin dort subesinden sadece

lic tanesi anket uygulamasina katilmistir. Zincir hastane c¢alisanlarinin anketleri
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cevaplandirirken sorular1 tam olarak anladigi, isteyerek cevap verdigi kabul
edilmistir. Sorularin anlasilmasi adina kisa literatlir bilgisi ¢evrim ig¢i ankette
paylasilmistir. Calismaya katilan zincir hastane ¢alisanlarinin tutarli cevap
vermek adina sorulari kisisel tutumlarina goére degil kurumsal olarak kabul goren
tutumlara gore cevaplayabilecegi durumu kisit olarak diisiiniilebilir. Anket
paylasilirken sorulara verilen cevaplarin akademik amacgli olarak c¢aligmaya
kaynak icin kullanilacagi belirtilmis, sahsi bilgilere yer verilmemis olmasi ve

isim bilgileri alinmadig1 i¢in gergek diisiincelerinin paylasildigi kabul edilmistir.

Bu ¢alisma igerigini olusturan “Bilgi Paylasimi Olgegi”, “Orgiitsel Korliik

Olgegi” ve “Lider-iiye Etkilesim Olcegi” sonucu almacak veriler ile sinirlidir.

E. Veri Toplama Araci

Aragtirmamizin anketinin ilk boliimii demografik bilgileri (yas, cinsiyet,
egitim durumu, medeni durum, bu kurumdaki ¢aligma siiresi, aylik gelir ve
toplam mesleki deneyim, kurumdaki go6reviniz) icermekte olup literatur
dogrultusunda tarafimizdan ¢oktan segmeli olarak olusturulmustur. Anketin ikinci
béliimiinde “Bilgi Paylasimi Olgegi”, iiciincii boliimiinde “Orgiitsel Korliik

Olcegi” ve dordiincii boliimiinde “Lider-iiye Etkilesim Olgegi” kullanilmistir.

Bilgi Paylasimi Olcegi: Oneren vd. (2016) tarafindan gelistirilmistir. Olgek;
calisanlar acisindan bilgi paylasimi, kurumsal a¢idan bilgi paylasimi ve bireysel
acidan bilgi paylasimi olarak 3 faktor, toplam 18 sorudan olusmaktadir.
14,15,16,17 ve 18. Maddeler (-) degerde olup ters puanlanmaktadir. Olgek,
calisanlar agisindan bilgi paylasimi boyutunda 10 soru, kurumsal agidan bilgi
paylasimi boyutunda 3 soru ve bireysel agidan bilgi paylasimi boyutunda 5 soru
olmak {izere 18 sorudan olusmaktadir. Sorularin cevaplanmasinda 5°li Likert
Tipi 6l¢ek kullanilmistir. “1- Hi¢ Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim,
4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklinde hazirlanmistir. Olgek igin
Oneren vd. (2016) tarafindan Akademik Bakis Dergisi 58. Sayida yayimlanan
"Bilgi Paylasiminin Yenilik¢i Davranisa Ve Orgiitsel Giivene Etkisi Uzerine Bir

Arastirma "¢alismasindan izin alinarak kullanilmistir.

Orgiitsel Korliik Olgegi: Seymen vd. (2016) tarafindan gelistirilmistir.
Olgek; bireysel etmenler boyutu, isin rutinlik diizeyi boyutu, drgiit yapisi boyutu
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ve sektdr yapist boyutu olarak 4 faktor, toplam 24 sorudan olusmaktadir. Olgek,
bireysel etmenler boyutunda 7 soru, isin rutinlik diizeyi boyutunda 6 soru, 0rgit
yapist boyutunda 7 soru ve sektor yapist boyutunda 4 soru olmak Uzere 24
sorudan olusmaktadir. Sorularin cevaplanmasinda 5°li Likert Tipi Olgek
kullanilmigtir. “1- Hi¢ Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklinde hazirlanmistir. Olgek, Seymen
vd. (2016) tarafindan Eurasian Social Sciences Journal Dergisi 51. Sayida
yayimlanan “Orgiitsel Korliigiin (Orgiit Miyopisi ) Ayrintili Kavramsal Analizi
Ve Olgiimii: Gelistirilen Bir Olgek Yardimiyla Degerlendirme” calismasindan

izin alinarak kullanilmistir.

Lider-iiyve  Etkilesim Olcegi: Bas vd.(2010) tarafindan tiirkceye
uyarlanmistir. Olgek; etki boyutu, katki boyutu, vefakarlik boyutu ve profesyonel
saygl boyutu olarak 4 faktdr, toplam 12 sorudan olusmaktadir. Olgek, etki
boyutunda 3 soru, vefakarlik boyutunda 3 soru, katki boyutunda 3 soru ve
profesyonel saygi boyutunda 3 soru olmak ftizere 12 sorudan olusmaktadir.
Sorularin cevaplanmasinda 5°li Likert Tipi 06l¢ek kullanmilmistir. “1- Hig
Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde hazirlanmistir. Olgek, Bas vd. (2010) tarafindan Ege
Akademik Bakis Dergisi 10(3) sayisinda yayimlanan “Lider Uye Etkilesimi
(LUE) Modeli ve Olgme Aracinin Tiirkce ’de Gegerlik ve Giivenilirlik

Analizi” ¢alismasindan izin alinarak kullanilmistir.

F. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada elde edilen veriler, IBM SPSS 26.0 ve AMOS 23.0 paket
programlari kullanilarak analiz edilmistir. Ilk asamada, anketin ilk bdliimiinde
bulunan demografik ve genel bilgilere iliskin ylizde ve siklik dagilimlar
sunulmus olup Olgeklere yonelik cevaplarin yiizde ve siklik dagilimlar ile

ortalama cevap ve st. Sapma degerleri verilmistir.

Ikinci asamada, ¢alismada kullanilan Slgeklere yonelik agiklayici faktor
analizi (AFA) uygulanmistir. Olgegin yap1 gegerliligi icin de ayrica dogrulayici
faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Analizlerde kullanilan ydntemlerin
belirlenmesi dagilimin normal olup olmamasina gore degismektedir. Bu sebeple,

Ol¢ek boyutlarina Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik sinamalari
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yapilmistir. Verilerin dagilimlari normal dagilima uymadig i¢in grup farkliliklar:
sinamasinda her bir ikili grup i¢in Mann-Whitney-U testi ve clu ve fazla grup
i¢in de Kruskal Wallis testleri yapilmistir. Gruplar arasindaki farklarin kaynagini
ortaya koyabilmek i¢in ortalama sira (mean rank) degerleri incelenmistir. Olg¢egin
dagiliminda normal dagilima uygunluk saglanamadigindan iligski analizlerinin
sinanmasinda Pearson korelasyon analizi, normal dagilim saglanmadigi igin ise

Kendall’s tau b korelasyon analizi kullanilmistir.

Ugiincii ve son asamada, iliskilerin belirlenmesine ve hipotezlerin test
edilmesine yonelik yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanmis ve araci etki roli

arastirillmagtir.

G. Anketin Guvenilirlik Analizi

Bir 6lgegin giivenilirlik diizeyinin sinanmasi1 amaciyla en fazla kullanilan
testler; “Cronbach Alpha, ikiye Bélme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel
(strict)” bi¢cimindedir. Cronbach Alpha testi neticesinde ulasilan degerin %70’ten
ylksek olmasi anketin basarili oldugunu ortaya koymaktadir. Baz1 arastirmacilar
ise bu degerin %75’in iizerinde olmasini beklemektedir. Diger giivenilirlik
faktorlerinin de %70’in iizerinde ¢ikmasi, anketin i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve
cikarimlara giivenilebilecegini ortaya koymaktadir. Cizelge 5’ten anlasilacagi
tizere her dort testin neticesinde de sunulan ve olmasi beklenen yiizde oranlarinin
gliven kriterini gerceklestirdigi goriilmiistiir. Bu durum neticesinde Orneklem
ciktilarinin yiiksek giivenirlilik degerleriyle tutarli ve giivenilir oldugu neticesine
varilmistir. Incelenen biitiin giivenilirlik faktdrleri %70 degerini astigindan
dolay1; uygulanan anketin basarili oldugu, anketin kendi i¢inde tutarlilik
gosterdigi, elde edilecek neticelerin gercek degerleri gosterecegi ciktilar1 ortaya

sunulmustur.

Cizelge 4. Anketin Giivenilirlik Analizleri Sonuglari

Kriterler Anketin Guvenirlilik Sonuglari
Cronbach_Alpha 0.923

Split 0.922-0.925

Parelel 0.923

Strict 0.924
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H. Arastirmanin Hipotezleri

Calismamizda ana hipotez olarak oOrgiitsel bilgi paylagiminin orgiitsel
korliige etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci rolii vardir seklinde sinanacaktir.
Ayrica olusturulmus olan ii¢ alt hipotezde istatistik anlamli iligkilidir seklinde
sinanacaktir. Birinci alt hipotezde; Orgiitsel bilgi paylasimi ile orgiitsel korliik
istatistik anlaml1 iliskilidir seklinde, ikinci alt hipotezde; orgiitsel bilgi paylasimi
ile lider-iiye etkilesimi istatistik anlamli iliskilidir seklinde ve son alt hipotezde;
lider-liye etkilesimi ile oOrgiitsel korliikk istatistik anlamli iligkilidir seklinde

sinanacaktir.

Lider-Uye
Etkilegimi

Orgiitsel Bilgi /
Paylasimi J Orgiitsel Karliik

Sekil 6. Arastirmanin Modeli

Sekil 5°de paylasilan model ve model ¢ercevesinde olusturulan hipotezler

asagidaki boliimde agiklanmistir;

Cizelge 5. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler

H; (ana hipotez)  Orgiitsel bilgi paylasiminin &rgiitsel korliige etkisinde lider-
iiye etkilesiminin araci rolii vardir.

Hia (alt hipotez)  Orgiitsel bilgi paylasimi ile drgiitsel korliik istatistik anlaml
iligkilidir.

Hip (alt hipotez)  Orgiitsel bilgi paylasimi ile lider-iiye etkilesimi istatistik
anlaml iligkilidir.

Hic (alt hipotez)  Lider-Uye Etkilesimi ile orgiitsel korliik istatistik anlaml
iligkilidir.
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VI.BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde, demografik ve genel bilgilerin yiizde
dagilimlari, ankete yonelik cevaplarin yiizde dagilimlari, hipotezlerin

sinanmasina yonelik grup farklilig: ve iligki analizleri sonuglar1 paylasilmaktadir.

A. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Orneklem grubunu olusturan saghk calisanlarinin kisisel bilgi formunda yer
alan cgesitli degiskenlere iliskin demografik ve genel oOzelliklere iliskin bilgileri

sunulmustur.

Cizelge 6. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Cinsiyet f %

Kadin 385 78,7
Erkek 104 21,3
Toplam 489 100,0

Katilimcilarin %78,7’s1 kadin, %21,3’1 ise erkektir.

M adin
EErkek

Sekil 7. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 7. Medeni Durum Degiskenine iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Medeni Durum f %

Evli 236 48,3
Bekar 253 51,7
Toplam 489 100,0

Sekil 8. Medeni Durum Degiskenine Yo6nelik Siklik Dagilim Grafigi

Katilimeilarin %48,3’1 evliyken, %51,7°s1 bekardir.

Cizelge 8. Katilimcilarin Yas Degiskenine Iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Yas f %
20-30 yas 263 53,8
31-40 yas 109 22,3
41-50 yas 93 19,0
51-60 yas 18 3,7
61 yas ve lizeri 6 1,2
Toplam 489 100,0

Katilimcilarin %53,8°1 20-30 yaslarinda, %22,3°1 31-40 yaslarinda, %19°u
41-50 yaslarinda, %3,7’si 51-60 yaslarinda ve %1,2’si ise 61 ve iizeri

yaslarindadir.
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W 20-30 yas
[H31-40 yag
C]41-50 yag
W 5160 yag
Oet yag ve dzeri

Sekil 9. Yas Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 9. Egitim Durumu Degiskenine Iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Egitim Durumu f %
[kogretim 45 9,2
Orta Ogretim 26 5,3
Lise 138 28,2
On Lisans 148 30,3
Lisans 78 16,0
Lisansustu 31 6,3
Doktora 23 4,7
Toplam 489 100,0

Katilimcilarin  %9,2°si ilkogretim, %5,3° orta Ogretim, %28,2°si lise,

%30,3’1 On lisans, %16’s1 lisans, %6,3’1 lisansiistii ve %4,7’si ise doktora egitim

durumuna sahiptir.

Wiksgretim

H orta Gdretim
[OLise

W 6nlisans

CLisans
W Lisansistn
HDoktora

Sekil 10.Egitim Durumu Degigkenine Yo6nelik Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 10. Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine iliskin Frekans ve Yiizde
Degerleri

Kurumdaki Calisma Siiresi f %
0-5 yil 414 84,7
6-10 yil 61 12,5
11-15y1l 10 2,0
16-20 y1l 4 0,8
Toplam 489 100,0

Wo-s
Ee-10yl
1115l
W1s20y

Sekil 11.Kurumdaki Caligma Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
Katilimcilarin %84,7’si bu kurumda 0-5 yil, %12,5’1 6-10 y1l, %2’si 11-15

yil ve %0,8’1 ise 16-20 y1l ¢calisma siiresine sahiptir.

Cizelge 11. Sektdrdeki Calisma Siiresi Degiskenine Iliskin Frekans ve Yiizde
Degerleri

Sektordeki Calisma Siiresi f %
0-5 y1l 285 58,3
6-10 y1l 94 19,2
11-15 y1l 50 10,2
16-20 yil 27 55
21 yil ve tstii 33 6,7
Toplam 489 100,0

Katilimeilarin %58,3’1 sektorde 0-5 yil, %19,2°si 6-10 yil, %10,2°si 11-15
yil, %5,5°1 16-20 y1l ve %6,7’si ise 21 yil ve iistli ¢calisma siiresine sahiptir.

70



Sekil 12. Sektordeki Calisma Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 12. Maas Degiskenine iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Maas f %
2500-3500 TL 388 79,3
3501-5000 TL 37 7,6
5001-7000 TL 8 1,6
7001-9000 TL 4 0,8
9001 TL ve Uzeri 52 10,6
Toplam 489 100,0

[ 2500-3500
1@ 35015000
(150017000
W 7001-8000
001 ve tizeri

Sekil 13.Maas Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Katilimeilarin %79,3’i 2500-3500 TL, %7,6’s1 3501-5000 TL, %1,6’s1
5001-7000 TL, %0,8’i 7001-9000 TL ve %10,6’s1 ise 9001 TL ve {izeri maasa

sahiptir.
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Cizelge 13. Hastanedeki Pozisyon Degiskenine Iliskin Frekans ve Yiizde

Degerleri

Hastanedeki Pozisyon f %
YoOnetici 16 3,3
Hasta Hizmetleri Personeli 115 23,5
Destek Hizmetleri 36 7,4
Hemsirelik Hizmetleri 154 31,5
Idari Personel 15 3,1
Tibbi Teknisyen 39 8,0
Doktor 52 10,6
Temizlik Personeli 62 12,7
Toplam 489 100,0

Katilimcilarin %3,3’1 yonetici, %23,5’1 hasta hizmetleri personeli, %7,4°0

destek hizmetleri, %31,5’1 hemsirelik hizmetleri, %3,1°1 idari personel, %81 tibbi

teknisyen, %10,6’s1 doktor ve %12,7’si ise temizlik personeli pozisyonunda

gorev almaktadir.

W vénetici

[ Destek Hizmetleri
W Hemgirelik Hizmetleri
Cidari Per |

W Tibsbi Teknisy

= Doltor

O Temiziik Personel

IH Hasta Hizmetleri Personeli

Sekil 14.Hastanedeki Pozisyon Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

B. Olgeklere Yonelik Yiizde Dagilim Bilgileri

Calismanin bu asamasinda kullanilan 6l¢eklere yonelik cevap yiizdeleri ve

ortalama cevaplara yer verilmistir.
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Cizelge 14.

Bilgi Paylasimi Olcegine Yonelik Yiizde Dagilimlar

Maddeler

Hig
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Ort. + Ss.

10

11

12

13

14

15

16

17

18

Calisanlar Aras1 Bilgi Paylasimm Alt

Boyutu

Bilgimi paylasirim ¢iinkd is 2,0
arkadaglar1 arasinda giliven olugsmasini

saglar

Bilgimi paylastik¢a diger 1,8
arkadaslarimin benimle bilgi

paylasimini saglamis olurum

Bilgiyi paylasirim ¢iinkii, kendimi 1,4
ifade etmemi saglar

Bilgimi paylasirim ¢iinki, 1,2
kurumumdaki igler daha kolay ve hizli

sekilde tamamlanir

Bilgiyi paylasirim ¢iinkii, kurumumda 1,0
ben olmadigim zamanlarda islerin

devamlilig1 saglanir

Kurumumda yeni ise baslayan 0,6
arkadaslarimla bilgilerimi

paylagmaktan ¢ekinmem

Yeni bir teknik bilgi gelistirdigimde, 0,4
bunu igyerimle paylasirim

Is arkadaslarimla yeni gelismelerle 0,6
ilgili bilgi aligveriginde bulunurum

Bilgi paylasimi ¢aliganlarin birbirlerini 1,2
tanimasina yardime1 olur

Bilginin degeri is arkadaslar1 ile 1,0
paylastikca artar

Kurumsal Ac¢idan Bilgi Paylasinm Alt Boyutu

Kurumumda herkes birbirinden 0,4
muhakkak bir sey 6grenir

Kurumumda bilgi paylasan kisilere her 2,0
zaman deger verilir

Kurumumda bilgi paylasimi tegvik 14
edilir ve 6zendirilen bir davranigtir

Bireysel A¢idan Bilgi Paylasinn Alt Boyutu

Bilgi paylagsmam c¢iinkdi; tistlerim de 32,7
astlarim da benimle bilgi paylasmazlar

Bilgi paylasmam ¢iinkii; bana olan 36,0
gereksinim azalir.

Bilgi paylagsmam c¢iinkii; herkesin her 36,4
seyi bildigini disiinlirim

Bilgi paylasmam ¢iinkd; is 44,8
arkadaglarimi yiikselmemde rakip

olarak goririim

Kurumumda diigiincelerimi, yeni 41,3
fikirlerimi hi¢ kimseyle paylasmamayi

tercih ederim.

Bilgi Paylasimi  Boyutu Genel
Ortalama

5,7

51

2,0

4,9

3,5

2,0
0,8
3,5

2,2

2,5
9,2

7,2

46,6

50,3

52,6

44,2

431

8,2

10,2

5,7

7,6

6,3

6,7

8,0
3,7
11,0

8,6

8,8
25,4

26,8

10,8

5,7

53

4,5

8,8

51,7

56,0

55,6

49,1

47,0

41,3

55,4
57,3
55,4

55,2

50,9
43,1

49,5

7,4

59

4,3

4,7

4,5

3,48

32,1

40,1

40,7

47,9

34,2
37,6
28,8

32,9

37,4
20,2

15,1

2,5

2,0

1,4

1,8

2,2

4,12

3,99

4,12

4,25

4,21

4,32

4,21
4,30
4,07

4,17

4,22
3,70

3,70

2,00

1,88

1,82

1,75

1,83

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

I+

0,87

0,87

0,84

0,78

0,85

0,80

0,71
0,64
0,80

0,76

0,74
0,96

0,86

0,98

0,91

0,83

0,89

0,93

73



Onerme 1:“Bilgimi paylasirim ¢iinkii is arkadaslar1 arasinda giiven
olusmasini saglar.” Onermesine katilimcilarin %2’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %3,9°u
“Katilmiyorum”, 9%8,2’s1  “Kararsizim”, %51,7’s1 “Katiliyorum”, %34,2’si
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 4,12 ve

standart sapma degeri ise 0,87 olarak bulunmustur.

Onerme 2:“Bilgimi paylastikca diger arkadaslarimin benimle bilgi
paylasimmi  saglamis olurum.” Onermesine katilimcilarin  %1,8°i  “Hig
Katilmiyorum”, 9%5,7’s1  “Katilmiyorum™, %10,2’si  “Kararsizim”, %56’s1
“Katiliyorum”, 9%26,2’si “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

onerme icin ortalama 3,99 ve standart sapma degeri ise 0,87 olarak bulunmustur.

Onerme 3:“Bilgiyi paylasirim ¢iinkii; kendimi ifade etmemi saglar.”
Onermesine katilimcilarin %1,4’i “Hi¢ Katilmiyorum”, %5,1°i “Katilmiyorum”,
%5,7’si “Kararsizim”, %55,6’°s1 “Katiliyorum”, %32,1°1 “Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu dnerme igin ortalama 4,12 ve standart sapma degeri ise

0,84 olarak bulunmustur.

Onerme 4:“Bilgimi paylasirim ¢iinkii, kurumumdaki isler daha kolay ve
hizli  sekilde tamamlanir.” Onermesine katitlmcilarm  %1,2°si  “Hig
Katilmiyorum”, %2’si  “Katilmiyorum”, %7,6’s1 “Kararsizim”, %49,1’i
“Katiliyorum”, %40,1°1 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 4,25 ve standart sapma degeri ise 0,78 olarak bulunmustur.

Onerme 5:“Bilgiyi paylasirim ¢iinkii, kurumumda ben olmadigim
zamanlarda islerin devamliligi saglanir.” Onermesine katilimcilarin %1°i “Hig
Katilmiyorum”, %4,9’u  “Katilmiyorum”, %6,3’t “Kararsizim”, %47’si
“Katiliyorum”, %40,7’si “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 4,21 ve standart sapma degeri ise 0,85 olarak bulunmustur.

Onerme 6:“Kurumumda yeni ise baslayan arkadaslarimla bilgilerimi
paylasmaktan  ¢ekinmem.”  Onermesine  katilimcilarin =~ %0,6’s1  “Hig
Katilmiyorum”, %3,5’1 “Katilmiyorum”, %6,7’si “Kararsizim”, %41,3’1
“Katiliyorum”, %47,9’u “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

6nerme igin ortalama 4,32 ve standart sapma degeri ise 0,80 olarak bulunmustur.

Onerme 7:“Yeni bir teknik bilgi gelistirdigimde, bunu isyerimle

paylasirim.” Onermesine katilimeilarin %0,4’i “Hi¢ Katilmiyorum”, %2’si
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“Katilmiyorum”, %8’1 “Kararsizim”, 9%55,4’t  “Katiliyorum”, %34,2’si
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamigtir. Bu 6nerme igin ortalama 4,21 ve

standart sapma degeri ise 0,71 olarak bulunmustur.

Onerme 8:“Is arkadaslarimla yeni gelismelerle ilgili bilgi alisverisinde
bulunurum.” Onermesine katilimcilarin %0,6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %0,8’i
“Katilmiyorum”, %3,7’si “Kararsizim”, %57,3’1 “Katiliyorum”, %37,6’s1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 4,30 ve

standart sapma degeri ise 0,64 olarak bulunmustur.

Onerme 9:“Bilgi paylasimi ¢alisanlarin birbirlerini tanimasina yardimci
olur.”  Onermesine katilmecilarn = %1,2°si  “Hi¢  Katilmiyorum”, %3,5%i
“Katilmiyorum”, %11’1 “Kararsizim”, %55,4’i  “Katiliyorum™, %28,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 4,07 ve

standart sapma degeri ise 0,80 olarak bulunmustur.

Onerme 10:“Bilginin degeri is arkadaslar1 ile paylastikca artar.”
Onermesine katilimcilarin %1°1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %2,2’si “Katilmiyorum”,
%38,6’s1  “Kararsizim”,  %55,2’si  “Katilhyorum”,  %32,9’u  “Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme igin ortalama 4,17 ve standart

sapma degeri ise 0,76 olarak bulunmustur.

Onerme 11:“Kurumumda herkes birbirinden muhakkak bir sey &grenir.”
Onermesine katilimcilarin %0,4’i “Hi¢ Katilmiyorum”, %2,5’i “Katilmiyorum”,
%8,8°1 “Kararsizim”, %50,9’u “Katiliyorum”, %37,4’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,22 ve standart sapma degeri ise

0,74 olarak bulunmustur.

Onerme 12:“Kurumumda bilgi paylasan kisilere her zaman deger verilir.”
Onermesine katilimeilarin %2’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %9,2’si “Katilmiyorum”,
%25,4’4  “Kararsizim”,  %43,1°’1  “Katiliyorum”,  %20,2’si ~ “Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme igin ortalama 3,70 ve standart

sapma degeri ise 0,96 olarak bulunmustur.

Onerme 13:“Kurumumda bilgi paylasimi tesvik edilir ve dzendirilen bir
davranistir.” Onermesine katilimcilarin %1,4’ii “Hi¢ Katilmiyorum”, %7,2’si

“Katilmiyorum”, %26,8’i “Kararsizzim”, %49,5’i “Katiliyorum”, %15,1’i
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“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,70 ve

standart sapma degeri ise 0,86 olarak bulunmustur.

Onerme 14:“Bilgi paylasmam c¢iinkii; iistlerim de astlarim da benimle bilgi
paylasmazlar.” Onermesine katilimcilarin  %32,7’si  “Hi¢ Katilmiyorum”,
%46,6’s1 “Katilmiyorum”, %10,8’1 “Kararsizim”, %7,4’1i “Katiliyorum”, %2,5’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme igin ortalama 2 ve

standart sapma degeri ise 0,98 olarak bulunmustur.

Onerme 15:“Bilgi paylasmam ciinkii; bana olan gereksinim azalir.”
Onermesine katilimcilarin %36’s1 “Hig Katilmiyorum”, 250,31
“Katilmiyorum”, %35,7’s1 “Kararsizim”, %5,9’u “Katiliyorum”, %2’si “Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 1,88 ve standart

sapma degeri ise 0,91 olarak bulunmustur.

Onerme 16:“Bilgi paylasmam ¢iinkii; herkesin her seyi bildigini
diisiiniiriim.” Onermesine katilimcilarin %36,4’{i “Hi¢ Katilmiyorum”, %52,6’s1
“Katilmiyorum”, %5,3’10  “Kararsizim”, %4,3’i “Katiliyorum”, %]1,4’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 1,82 ve

standart sapma degeri ise 0,83 olarak bulunmustur.

Onerme 17:“Bilgi paylasmam ¢iinkii; is arkadaslarimi yiikselmemde rakip
olarak goririm.” Onermesine katilimcilarmm %44,8°i “Hi¢ Katilmiyorum”,
%44,2°s1 “Katilmiyorum”, %4,5’1 “Kararsizim”, %4,7’s1 “Katiliyorum™, %1,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme igin ortalama 1,75 ve

standart sapma degeri ise 0,89 olarak bulunmustur.

Onerme 18:“Kurumumda diisiincelerimi, yeni fikirlerimi hic kimseyle
paylasmamay1 tercih ederim.” Onermesine katilimcilarin  %41,3’ii  “Hig
Katilmiyorum”, %43,1’1 “Katilmiyorum”, 9%38,8’1 “Kararsizim”, %4,5’1
“Katiliyorum”, 9%2,2’si “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

6nerme igin ortalama 1,83 ve standart sapma degeri ise 0,93 olarak bulunmustur.
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Cizelge 15. Orgiitsel Korliik Olgegine Yonelik Siklik Dagilim Analizi
Maddeler £ £ Ort. + Ss.
= = £ £ o E
s s § § xi&
(SN > @n (=) = Qo
g 3 ¥ 2 ¥z
Bireysel Etkenler Alt Boyutu
1 1$imle ilgili yenilikleri takip etmem 45,0 42,3 53 47 2,7 1,78 + 0,94
2 Cevremdeki gelismeler konusunda 43,1 39,7 6,3 8,6 2,2 1,87 + 1,01
merakli degilim
3 Kendi eksikliklerimi kolay fark 33,5 470 106 7,0 1,8 197 = 094
edemem
4 Baskalarmin elestirilerini dikkate 31,3 452 104 9,8 3,3 209 + 1,05
almam
5 Bir sey yaparken her zaman daha 8,6 28,8 23,3 34,8 45 298 + 1,08
once kullandigim yontemleri
kullanirim
6  Aligkanliklarimdan kolay 10,6 325 243 27,6 4.9 284 + 1,09
vazgegcemem
7  Degisik ¢evre kosullar1 beni korkutur 20,2 378 21,1 17,8 3,1 246 + 1,09
Isin Rutinlik Diizeyi Alt Boyutu
8 Isimde kendimi gelistirme imkanim 28,2 444 155 9,2 2,7 214 + 1,01
yoktur
9 Isim yenilige acik degildir 30,7 448 139 9,0 1,6 206 = 0,98
10 Isimde karsilastigim problemleri hep 17,4 46,2 19,8 145 2,0 238 + 1,00
ayn1 yontemlerle ¢ozerim
11 Yaptigum is rutinlesmeye uygundur 12,7 31,9 145 358 51 289 + 117
12 Standart bir meslegim vardir 13,1 299 151 37,6 4.3 290 + 1,17
13 Meslegim rotasyona uygun degildir 13,3 438 19,6 18,8 45 257 + 1,08
Orgiit Yapis1 Alt Boyutu
14 Is yerimizdeki birimler arasinda 14,9 456 20,9 14,7 3,9 247 + 1,04
personel rotasyonu yoktur
15 Is yerimizde galisanlarin fikirlerini 15,1 431 215 15,7 45 251 + 1,07
paylasacagi ortam saglanmamistir
16 Kurum hakkindaki geri bildirimler 15,3 448 249 9,6 53 245 + 1,03
degerlendirilmez
17 Is yerimizde, isler daima geleneksel 12,9 436 28,2 135 1,8 248 + 0,94
yontemlerle yapilir
18 Yoneticilerim esnek degildir 11,5 429 254 160 43 259 + 1,02
19 Kurumumuzdaki kurallar katidir 11,7 38,2 249 194 5,7 269 + 1,09
20 Kurumumuzda ¢ok az yenilik yapilir 10,2 350 26,6 21,9 6,3 279 + 1,09
Sektor Yapisi Alt Boyutu
21 Bulundugumuz sektoérde nadiren 16,6 427 219 13,7 51 248 + 1,08
yenilik olur
22 Bulundugumuz sektorde farkliliklar 18,4 46,0 225 8,6 45 235 + 1,02
hos karsilanmaz
23 Bulundugumuz sektor kati disiplin ve 13,3 31,5 19,0 30,9 53 283 = 1,16
kurallar icerir
24 Isimin bulundugu sektor duragandir. 24,3 49,3 160 7,6 29 215 + 0,97
Orgutsel Korluk Boyutu Genel 2,45
Ortalama
Onerme 1:* Isimle ilgili yenilikleri takip etmem.” Onermesine

katilimcilarin  %45°1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %42,3’i “Katilmiyorum”, %y5,3°1

“Kararsizim”, %4,7’si “Katiliyorum”, %2,7’si “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
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yanitlamistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 1,78 ve standart sapma degeri ise 0,94

olarak bulunmustur.

Onerme 2:“ Cevremdeki gelismeler konusunda merakli degilim.”
Onermesine  katilimecilarin ~ %43,1’i  “Hi¢  Katilmiyorum”,  %39,7’si
“Katilmiyorum”, 9%6,3’i “Kararsizim”, %38,6’s1  “Katiliyorum”, %?2,2’si
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme igin ortalama 1,87 ve

standart sapma degeri ise 1,01 olarak bulunmustur.

Onerme 3:* Kendi eksikliklerimi kolay fark edemem.” Onermesine
katilimcilarin %33,5’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %47’si “Katilmiyorum”, %10,6’s1
“Kararsizim”, %7’si “Katiliyorum”, %1,8’1 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
yanitlamistir. Bu 6nerme ig¢in ortalama 1,97 ve standart sapma degeri ise 0,94

olarak bulunmustur.

Onerme 4:“ Bagkalarinin elestirilerini dikkate almam.” Onermesine
katilimcilarin %31,3’i “Hi¢ Katilmiyorum”, %45,2°si “Katilmiyorum”, %10,4°0
“Kararsizim”, %9,8’1 “Katiliyorum”, %3,3’1 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
yanitlamistir. Bu onerme ig¢in ortalama 2,09 ve standart sapma degeri ise 1,05

olarak bulunmustur.

Onerme 5:“ Bir sey yaparken her zaman daha énce kullandigim ydéntemleri
kullanirim.” Onermesine katilimcilarin %8,6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %28,8’i
“Katilmiyorum”, %?23,3’ti  “Kararsizim”, %34,8’1 “Katiliyorum”, %4,5’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme igin ortalama 2,98 ve

standart sapma degeri ise 1,08 olarak bulunmustur.

Onerme 6:“ Aliskanliklarimdan kolay vazgegemem.” Onermesine
katilimcilarin %10,6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %32,5’1 “Katilmiyorum™, %24,3’1
“Kararsizim”, %27,6’s1 “Katiliyorum”, %4,9’u “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
yanitlamigtir. Bu 6nerme i¢in ortalama 2,84 ve standart sapma degeri ise 1,09

olarak bulunmustur.

Onerme 7:* Degisik cevre kosullar1 beni korkutur.” Onermesine
katilimcilarin %20,2°si “Hi¢ Katilmiyorum”, %37,8’1 “Katilmiyorum”, %21,2’1
“Kararsizim”, %17,8’1 “Katiliyorum”, %3,1’1 “Kesinlikle Katiliyorum” geklinde
yanitlamigtir. Bu O6nerme i¢in ortalama 2,46 ve standart sapma degeri ise 1,09

olarak bulunmustur.
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Onerme 8:“ Isimde kendimi gelistirme imkanim yoktur.” Onermesine
katilimcilarin %28,2°si “Hi¢ Katilmiyorum”, %44,4’1i “Katilmiyorum”, %15,5°1
“Kararsizim”, %9,2’si “Katiliyorum”, %2,7’si “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
yanitlamistir. Bu onerme i¢in ortalama 2,14 ve standart sapma degeri ise 1,01

olarak bulunmustur.

Onerme 9:“ Isim vyenilige acik degildir.” Onermesine Kkatilimcilarin
%30,7’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %44,8’1 “Katilmiyorum”, %13,9’u “Kararsizim”,
%9’u “Katiliyorum”, %1,6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum seklinde yanitlamistir. Bu

Oonerme icin ortalama 2,06 ve standart sapma degeri ise 0,98 olarak bulunmustur.

Onerme 10:¢ Isimde karsilastigim problemleri hep ayni yontemlerle
c6zerim.” Onermesine katilimcilarin %17,4’ti “Hi¢ Katilmiyorum”, %46,2’si
“Katilmiyorum”, %19,8’1 “Kararsizim”, %14,5’1 “Katiliyorum”, %2’si
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 2,38 ve

standart sapma degeri ise 1 olarak bulunmustur.

Onerme 11:* Yaptizim is rutinlesmeye uygundur.” Onermesine
katilimcilarin %12,7’°si “Hi¢ Katilmiyorum”, %31,9’u “Katilmiyorum”, %14,5’1
“Kararsizim”, %35,8’1 “Katiliyorum”, %5,1°1 “Kesinlikle Katiliyorum” geklinde
yanitlamigtir. Bu O6nerme i¢in ortalama 2,89 ve standart sapma degeri ise 1,17

olarak bulunmustur.

Onerme 12:“ Standart bir meslegim vardir.” Onermesine katilimcilarin
%13,1’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %29,9’u “Katilmiyorum”, %15,1’1 “Kararsizim”,
%37,6’s1 “Katiliyorum”, %4,3°1 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir.
Bu Onerme ig¢in ortalama 2,90 ve standart sapma degeri ise 1,17 olarak

bulunmustur.

Onerme 13:“ Meslegim rotasyona uygun degildir.” Onermesine
katilimcilarin %13,3°1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %43,8’1 “Katilmiyorum”, %19,6’s1
“Kararsizim”, %18,8’1 “Katiliyorum”, %4,5’1 “Kesinlikle Katiliyorum” geklinde
yanitlamistir. Bu onerme i¢in ortalama 2,57 ve standart sapma degeri ise 1,08

olarak bulunmustur.

Onerme 14:* Is yerimizdeki birimler arasinda personel rotasyonu yoktur.”
Onermesine  katilmecilarin =~ %14,9°'u  “Hi¢  Katilmiyorum”,  %45,6’s1

“Katilmiyorum”, 9%20,9’u “Kararsizim”, %14,7’si  “Katiliyorum”, %3,9’u
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“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 0nerme igin ortalama 2,47 ve

standart sapma degeri ise 1,04 olarak bulunmustur.

Onerme 15:“ Is yerimizde calisanlarin fikirlerini paylasacagi ortam
saglanmamistir.” Onermesine katilimcilarin = %15,1°i “Hi¢  Katilmiyorum”,
%43,1’1 “Katilmiyorum”, %21,5’1 “Kararsizim”, %15,7’si “Katiliyorum”, %4,5’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme igin ortalama 2,51 ve

standart sapma degeri ise 1,07 olarak bulunmustur.

Onerme 16:* Kurum hakkindaki geri bildirimler degerlendirilmez.”
Onermesine  katilimcilarin  %15,3’ii “Hi¢  Katilmiyorum”,  %44,8’i
“Katilmiyorum”, %?24,9’u “Kararsizim”, %9,6’s1 “Katiliyorum”, %5,3’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 2,45 ve

standart sapma degeri ise 1,03 olarak bulunmustur.

Onerme 17:* Is yerimizde, isler daima geleneksel ydntemlerle yapilir.”
Onermesine  katilmeilarin~ %12,9°’u “Hi¢  Katilmiyorum”,  %43,6’s1
“Katilmiyorum”, 9%28,2’s1  “Kararsizim”, %13,5’1 “Katiliyorum”, %1,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 2,48 ve

standart sapma degeri ise 0,94 olarak bulunmustur.

Onerme 18: Yoneticilerim esnek degildir.” Onermesine katilimcilarin
%11,5’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %42,9’u “Katilmiyorum”, %?25,4’i “Kararsizim”,
%16’s1 “Katiliyorum”, %4,3’1 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir.
Bu Onerme icin ortalama 2,59 ve standart sapma degeri ise 1,02 olarak

bulunmustur.

Onerme 19:* Kurumumuzdaki kurallar katidir.” Onermesine katilimcilarin
%11,7’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %38,2’si “Katilmiyorum”, %24,9’u “Kararsizim”,
%19,4’1 “Katiliyorum”, %35,7°si “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir.
Bu onerme icin ortalama 2,69 ve standart sapma degeri ise 1,09 olarak

bulunmustur.

Onerme 20:“ Kurumumuzda ¢ok az yenilik yapilir.” Onermesine
katilimcilarin %10,2°si “Hi¢ Katilmiyorum”, %35°1 “Katilmiyorum”, %26,6’s1
“Kararsizim”, %21,9’u “Katiliyorum”, %6,3°1 “Kesinlikle Katiliyorum” gseklinde
yanitlamigtir. Bu O6nerme i¢in ortalama 2,79 ve standart sapma degeri ise 1,09

olarak bulunmustur.
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Onerme 21:* Bulundugumuz sektdrde nadiren yenilik olur.” Onermesine
katilimcilarin %16,6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %42,7’si “Katilmiyorum”, %21,9°u
“Kararsizim”, %13,7’si “Katiliyorum”, %5,1°1 “Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde
yanitlamigtir. Bu onerme i¢in ortalama 2,48 ve standart sapma degeri ise 1,08

olarak bulunmustur.

Onerme 22:* Bulundugumuz sektdérde farkliliklar hos karsilanmaz.”
Onermesine katilimcilarin %]18,4’1 “Hig Katilmiyorum”, %46°s1
“Katilmiyorum”, %22,5’1 “Kararsizim”, %38,6’s1 “Katiliyorum”, %4,5’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 2,35 ve

standart sapma degeri ise 1,02 olarak bulunmustur.

Onerme 23:* Bulundugumuz sektdr kat1 disiplin ve kurallar igerir.”
Onermesine  katilmcilarin ~ %13,3’ii “Hi¢  Katilmiyorum”, %31,5°1
“Katilmiyorum”, %19’u “Kararsizim”, %30,9’u “Katiliyorum”, %5,3’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme igin ortalama 2,83 ve

standart sapma degeri ise 1,16 olarak bulunmustur.

Onerme 24:*“ Isimin bulundugu sektér duragandir.” Onermesine
katilimcilarin %24,3°1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %49,3’i “Katilmiyorum”, %16’°s1
“Kararsizim”, %7,6’s1 “Katiliyorum”, %2,9’u “Kesinlikle Katiliyorum™ geklinde
yanitlamistir. Bu onerme i¢in ortalama 2,15 ve standart sapma degeri ise 0,97

olarak bulunmustur.

Cizelge 16. Lider-Uye Etkilesimi Olgegine Yonelik Siklik Dagilim Analizi

Maddeler g E = £ W E Ort. + Ss.
s s S g xE
On > > 7] (=] = <
£ F F & Ef
E Z s A
: F ¢ 2 ¥
Etki Alt Boyutu
1 Amirim arkadas olmak isteyecegim 2,5 9,0 19,2 438 256 3,81 = 1,00
kadar iyi biri.
2 Amirimi is iligkisinin 6tesinde, insan 1,6 3,9 170 474 30,1 400 =+ 0,88
olarak ¢ok begeniyorum.
3 Amirimle birlikte ¢alisiimaktan 1,8 3,3 174 491 284 399 + 0,87
keyif aliyorum
Vefakarhk Alt Boyutu
4 Amirim tartigilan konunun detayini 4,5 176 348 272 160 333 + 1,08

bilmedigi durumlarda dahi beni
ustlerine karsi savunur.
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Cizelge 16 (devami) Lider-Uye Etkilesimi Olgegine Yonelik Siklik Dagilim
Analizi

Maddeler g g £ g o E Ort. £ Ss.
5 5 S g ~ £
e & = : 5 E%
T E E £ £ g%
Z Z s 5 V&
s g M N N
5 Eger bagkalar1 tarafindan sert bir 2,0 9,8 26,2 399 221 3,70 = 0,99
“elestiriye” ugrarsam amirim beni
savunur.
6 Istemeden hata yaptigim 29 8,4 27,2 429 186 366 + 0,97

durumlarda, amirim beni kurumdaki
diger ¢aliganlara karsi savunur.

7  Amirimin verdigi hedefleri 1.4 3,9 12,3 50,1 323 4,08
karsilayabilmek i¢in normalin
lzerinde bir gayret gostermeye
istekliyimdir.

8 Amirim i¢in gérev tanimlarimda 3,3 16,2 19,6 38,9 22,1 3,60
belirtilenlerin disindaki isleri de
yaparim.

9  Amirim i¢in normalin Gstlinde 5,7 129 235 36,6 21,3 3,55
caligmayi yiik olarak gérmem.
Profesyonel Sayg1 Alt Boyutu

10 Amirimin isi hakkindaki bilgi 2,7 6,1 16,8 452 29,2 392
diizeyi beni etkiliyor.

11 Amirimin isindeki yeterliligine 2,0 2,5 7,8 55,6 32,1 4,13
saygi duyuyorum.

12 Amirimin profesyonel yeteneklerini 1,8 4,3 119 50,3 31,7 4,06
takdir ediyorum.
Lider-Uye Etkilesimi Boyutu 3,82
Genel Ortalama

I+

0,85

I+

1,10

I+

1,13

I+

0,97

I+

0,82

I+

0,88

Onerme 1:“ Amirim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biri.”
Onermesine katilimcilarin %2,5°i “Hi¢ Katilmiyorum”, %9’u “Katilmiyorum”,
%19,2°si  “Kararsizim”, %43,8’1t  “Katilhyorum”, %25,6’s1  “Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,81 ve standart

sapma degeri ise 1 olarak bulunmustur.

Onerme 2:* Amirimi is iliskisinin &tesinde, insan olarak ¢ok
begeniyorum.” Onermesine katilimeilarin %1,6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %3,9°u
“Katilmiyorum”, %17’s1 “Kararsizim”, %47,4’t  “Katiliyorum”, %30,1’si
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 4 ve

standart sapma degeri ise 0,88 olarak bulunmustur.

Onerme 3:“ Amirimle birlikte ¢alisilmaktan keyif aliyorum.” Onermesine
katilimcilarin %1,8’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %3,3’t1 “Katilmiyorum”, %17,4’1
“Kararsizim”, %49,1’1 “Katiliyorum”, %28,4’1i “Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 3,99 ve standart sapma degeri ise

0,87 olarak bulunmustur.
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Onerme 4:* Amirim tartisilan konunun detayini bilmedigi durumlarda dahi
beni iistlerine karst savunur.” Onermesine katilimcilarin  %4,5’i “Hig
Katilmiyorum”, %17,6’s1 “Katilmiyorum”, %34,8’1 “Kararsizim”, %27,2’si
“Katiliyorum”, %16’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

onerme icin ortalama 3,33 ve standart sapma degeri ise 1,08 olarak bulunmustur.

Onerme 5:“ Eger baskalar: tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam amirim
beni savunur.” Onermesine katilimcilarin %2’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %9,8’i
“Katilmiyorum”, %26,2’si  “Kararsizim”, %39,9’u “Katiliyorum”, %22,1’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 3,70 ve

standart sapma degeri ise 0,99 olarak bulunmustur.

Onerme 6:* Istemeden hata yaptigim durumlarda, amirim beni kurumdaki
diger calisanlara karst savunur.” Onermesine katilimcilarin %2,9’u  “Hig
Katilmiyorum”, %8,4’i “Katilmiyorum”, %?27,2’si “Kararsizzim”, %42,9’u
“Katiliyorum”, 9%18,6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 3,66 ve standart sapma degeri ise 0,97 olarak bulunmustur.

Onerme 7:“ Amirimin verdigi hedefleri karsilayabilmek icin normalin
lizerinde bir gayret gdstermeye istekliyimdir.” Onermesine katilimcilarin %1,4’i
“Hi¢ Katilmiyorum”, %3,9’u “Katilmiyorum”, %12,3’i “Kararsizim”, %50,1°1
“Katiliyorum”, %32,3’ii “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 4,08 ve standart sapma degeri ise 0,85 olarak bulunmustur.

Onerme 8:* Amirim i¢in gdrev tanimlarimda belirtilenlerin disindaki isleri
de yaparim.” Onermesine katilimcilarin %3,3’{i “Hi¢ Katilmiyorum”, %16,2’si
“Katilmiyorum”, %19,6’s1  “Kararsizim”, %38,9’u “Katiliyorum”, %22,1°1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 3,60 ve

standart sapma degeri ise 1,10 olarak bulunmustur.

Onerme 9:* Amirim i¢in normalin iistiinde caligmayi yiik olarak gérmem.”
Onermesine  katilimcilarin %5,7’s1 “Hig Katilmiyorum”, %12,9’u
“Katilmiyorum”, %23,5’1 “Kararsizim”, %36,6’s1 “Katiliyorum”, %?21,3’1
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu énerme icin ortalama 3,55 ve

standart sapma degeri ise 1,13 olarak bulunmustur.

Onerme 10:* Amirimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiliyor.”

Onermesine katilimcilarin %2,7’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %6,1°i “Katilmiyorum”,
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%16,8’1 “Kararsizzim”, %45,2’si “Katiltyorum”,  %29,2’si  “Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu Onerme igin ortalama 3,92 ve standart

sapma degeri ise 0,97 olarak bulunmustur.

Onerme 11:* Amirimin isindeki yeterliligine saygi duyuyorum.”
Onermesine katilimcilarin %2’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %2,5’i “Katilmiyorum”,
%7,8’1 “Kararsizim”, %55,6’s1 “Katiliyorum”, %32,1’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 4,13 ve standart sapma degeri ise

0,82 olarak bulunmustur.

Onerme 12:* Amirimin profesyonel yeteneklerini takdir ediyorum.”
Onermesine katilimeilarin %1,8°i “Hi¢ Katilmiyorum”, %4,3’i “Katilmiyorum”,
%11,9’u “Kararsizim”, %>50,3’i “Katiliyorum”, %31,7’si  “Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu 6nerme icin ortalama 4,06 ve standart

sapma degeri ise 0,88 olarak bulunmustur.

C. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az
sayida iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktdrler, boyutlar)
bulmay1, kesfetmeyi amagclayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir. Olgeklere yonelik
aciklayici faktor analizi siirecinde Oncelikle verilerin faktor analizine uygunlugu
test edilmistir. Veri setinin uygunlugunun yapilan testlerle onaylanmasinin
ardindan faktor yapisinin ortaya konulmasi amaciyla faktor tutma yontemi olarak
“Varimax” dondiirme metodu ile “Temel Bilesenler Analizi” yOntemi

uygulanmigtir.

Faktor analizi sonucunda Extraction (¢ikarim) siitununda degeri 0,20’nin
altinda kalan sorular Costello ve Osborne’un (2005) calismasinda belirtildigi
Uzere, varyans degisime etkileri az oldugu i¢in analiz disinda birakilmalidir. Bu
calismada elde edilen faktorlerde 0,20 degerinin altinda bir soru olmadigi i¢in
cikarim yapilmamistir. Anti-imaj matris diyagonal degerleri her ii¢ dlgek igin
0.50 degerinin iizerinde ¢ikmistir. Boylece soru ¢ikarilmamis, Olgekler orijinal

haliyle kullanilmistir.
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Cizelge 17. Bilgi Paylasimi Olgegi Ac¢iklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktor 1: Cahsanlar Aras: Bilgi Paylasim Alt Acikladig varyans: Cronbach alpha

Boyutu 31.25 (CA):0.922
Faktor yuki Madde silinirse CA

Bilgimi paylasirim ¢iinkii is arkadaglar1 arasinda giiven 0.712 0.920

olugmasini saglar

Bilgimi paylastik¢a diger arkadaslarimin benimle bilgi 0.689 0.919

paylasimini saglamis olurum

Bilgiyi paylasirim ¢iinkii; kendimi ifade etmemi saglar 0.756 0.915

Bilgimi paylasirim ¢iinkii, kurumumdaki isler daha 0.720 0.914

kolay ve hizli sekilde tamamlanir

Bilgiyi paylasirim ¢iinkii, kurumumda ben olmadigim 0.709 0.909

zamanlarda islerin devamliligi saglanir

Kurumumda yeni ise baglayan arkadaglarimla 0.684 0.912

bilgilerimi paylagsmaktan ¢ekinmem

Yeni bir teknik bilgi gelistirdigimde, bunu isyerimle 0.737 0.903

paylasirim

[s arkadaslarimla yeni gelismelerle ilgili bilgi 0.802 0.900

aligverisinde bulunurum

Bilgi paylagimi ¢alisanlarin birbirlerini tanimasina 0.752 0.915

yardimci olur

Bilginin degeri is arkadaslar1 ile paylastikca artar 0.665 0.901

Faktor 2: Kurumsal A¢idan Bilgi Paylasim Alt Acikladig varyans: Cronbach alpha

Boyutu 28.12 (CA):0.920
Faktor yuku Madde silinirse CA

Kurumumda herkes birbirinden muhakkak bir sey 0.857 0.918

Ogrenir

Kurumumda bilgi paylagan kisilere her zaman deger 0.799 0.910

verilir

Kurumumda bilgi paylasimi tesvik edilir ve 6zendirilen 0.785 0.911

bir davranistir

Faktor 3: Bireysel A¢idan Bilgi Paylagim Alt Acikladigr varyans: Cronbach alpha

Boyutu 20.09 (CA):0.919
Faktor yuku Madde silinirse CA

Bilgi paylagmam ¢iinkii; iistlerim de astlarim da 0.674 0.914

benimle bilgi paylasmazlar

Bilgi paylagsmam ¢iinkii; bana olan gereksinim azalir. 0.619 0.912

Bilgi paylagsmam ¢iinkii; herkesin her seyi bildigini 0.755 0.905

disliniirim

Bilgi paylagmam ¢iinkii; is arkadaslarimi yiikselmemde 0.829 0.906

rakip olarak gérurim

Kurumumda diigiincelerimi, yeni fikirlerimi hig 0.694 0.910

kimseyle paylasmamayi tercih ederim.

Bilgi paylasimi 6l¢egi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi
iyl diizey olan 0,70 degerinin iizerinde 0,924 bulunmustur. Analize tabi tutulan
maddelerin tutarliligini 6lgen Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli
(x2=7312.33 ve p=,000) bulunmustur. Testler sonucunda agiklayici faktor analizi
icin kullanilacak 6rneklemin yeterli oldugu ve faktor analizinin uygunlugu
belirlenmistir. Toplam varyansin %79,46’sin1 aciklayan 3 faktorliik yapr elde
edilmistir. Faktor yiikii degerleri 0,619-0,857 deger araliginda elde edilmistir.
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Cizelge 18. Orgiitsel Korliik Olcegi Aciklayici Faktdr Analizi Sonuglari

Faktdr 1: Bireysel Etkenler Alt Boyutu Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
20.92 (CA):0.921
Faktdr yuka Madde silinirse CA
Isimle ilgili yenilikleri takip etmem 0.645 0.920
Cevremdeki gelismeler konusunda merakli 0.640 0.914
degilim
Kendi eksikliklerimi kolay fark edemem 0.621 0.912
Baskalarinin elestirilerini dikkate almam 0.780 0.910
Bir sey yaparken her zaman daha once 0.599 0.900
kullandigim ydntemleri kullanirim
Aliskanliklarimdan kolay vazgegemem 0.612 0.904
Degisik ¢evre kosullart beni korkutur 0.674 0.916
Faktor 2: Isin Rutinlik Diizeyi Alt Boyutu Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
19.67 (CA):0.919
Faktdr yuka Madde silinirse CA
Isimde kendimi gelistirme imkanim yoktur 0.650 0.910
Isim yenilige acik degildir 0.622 0.913
Isimde karsilastigim problemleri hep aym 0.844 0.910
yontemlerle ¢c6zerim
Yaptigim is rutinlesmeye uygundur 0.637 0.909
Standart bir meslegim vardir 0.710 0.908
Meslegim rotasyona uygun degildir 0.698 0.905
Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 3: Orgiit Yapis1 Alt Boyutu 15.01 (CA):0.918
Faktdr yuka Madde silinirse CA
Is yerimizdeki birimler arasinda personel 0.643 0.912
rotasyonu yoktur
Is yerimizde calisanlarin fikirlerini paylasacagi 0.780 0.903
ortam saglanmamustir
Kurum hakkindaki geri bildirimler 0.678 0.917
degerlendirilmez
[s yerimizde, isler daima geleneksel yontemlerle 0.638 0.912
yapilir
Yoneticilerim esnek degildir 0.606 0.910
Kurumumuzdaki kurallar katidir 0.714 0.909
Kurumumuzda ¢ok az yenilik yapilir 0.722 0.904
Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 4: Sektor Yapisi Alt Boyutu 10.55 (CA):0.917
Faktdr yuka Madde silinirse CA
Bulundugumuz sektdrde nadiren yenilik olur 0.752 0.915
Bulundugumuz sektorde farkliliklar hos 0.609 0.913
karsilanmaz
Bulundugumuz sektdr kati disiplin ve kurallar 0.783 0.909
icerir
Isimin bulundugu sektér duragandir. 0.647 0.904

Orgiitsel korliik dlcegi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) drneklem yeterligi
iyi diizey olan 0,70 degerinin lizerinde 0,928 bulunmustur. Analize tabi tutulan
maddelerin tutarliligini 6lcen Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli
(x2= 8834.97 ve p=,000) bulunmustur. Testler sonucunda agiklayici faktor analizi
igin kullanilacak orneklemin yeterli oldugu ve faktér analizinin uygunlugu
belirlenmistir. Toplam varyansin %66,15’ini agiklayan 4 faktorlilk yapi elde
edilmistir. Faktor yiikii degerleri 0,606-0,844 deger araliginda elde edilmistir.
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Cizelge 19.

Lider Uye Etkilesimi Olgegi A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktdr 1: Etki Alt Boyutu Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
21.48 (CA):0.920
Faktdr yuka Madde silinirse CA
Amirim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biri. 0.693 0.915
Amirimi is iliskisinin 6tesinde, insan olarak ¢ok 0.781 0.912
begeniyorum.
Amirimle birlikte ¢alisilmaktan keyif altyorum 0.611 0.917
Faktor 2: Vefakiarhik Alt Boyutu Acikladig varyans: Cronbach alpha
18.99 (CA):0.919
Faktor yaku Madde silinirse CA
Amirim tartisilan konunun detayini bilmedigi 0.652 0.918
durumlarda dahi beni iistlerine karsi savunur.
Eger baskalari tarafindan sert bir “elestiriye” 0.619 0.915
ugrarsam amirim beni savunur.
Istemeden hata yaptigim durumlarda, amirim 0.857 0.912
beni kurumdaki diger ¢aliganlara kars1 savunur.
Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 3: Katki Alt Boyutu 17.94 (CA):0.916
Faktor yaku Madde silinirse CA
Amirimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in 0.822 0.913
normalin tzerinde bir gayret gostermeye
istekliyimdir.
Amirim i¢in gorev tanimlarimda belirtilenlerin 0.789 0.907
disindaki isleri de yaparim.
Amirim i¢in normalin iistiinde ¢alismayi yiik 0.821 0.912
olarak gérmem.
Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 4: Profesyonel Saygi Alt Boyutu 15.89 (CA):0.915
Faktor yaku Madde silinirse CA
Amirimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni 0.756 0.912
etkiliyor.
Amirimin isindeki yeterliligine saygi duyuyorum. 0.812 0.913
Amirimin profesyonel yeteneklerini takdir 0.803 0.909

ediyorum.

Lider-iiye etkilesimi oOlg¢egi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQO) 6rneklem

yeterligi iyi diizey olan 0,70 degerinin iizerinde 0,931 bulunmustur. Analize tabi

tutulan maddelerin tutarliligin1 6lgen Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak

anlamli (y2= 7832.46 ve p=,000) bulunmustur. Testler sonucunda aciklayici

faktor analizi i¢in kullanilacak orneklemin yeterli oldugu ve faktor analizinin

uygunlugu belirlenmistir. Toplam varyansin %74,30’unu agiklayan 4 faktorliik

yap1 elde edilmistir. Faktor yiikii degerleri 0,611-0,857 deger araliginda elde

edilmistir.

D. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayict faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA),

O0lgme modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilan ve o©nemli kolayliklar
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saglayan bir analiz yontemidir. Bu yontem, Onceden olusturulan bir model
araciligiyla gozlenen degiskenlerden yola ¢ikarak gizil degisken (faktor)
olusturmaya yonelik bir islemdir. Genellikle olgek gelistirme ve gecerlilik
analizlerinde kullanilmakta veya 6nceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini
amaglamaktadir (Long, 1989:45). DFA, verinin temelindeki yapiy1 degerlendiren
aciklayici faktor analizinin (AFA) uzantisidir. AFA bir belirleme islevini, hipotez
kurmaya yonelik bilgi edinilmesini saglamaya calisirken, DFA, belirlenen bu
faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigini, hangi degiskenlerin
hangi faktorlerle iligkili oldugunu, faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup
olmadigini, faktorlerin modeli agiklamakta yeterli olup olmadigint sinamak igin
kullanilir. DFA ’nin 6ncelikli amacinin, 6nceden tanimlanan bir faktér modelinin
gozlenen veri seti ile uyusma yetenegini saptamak oldugu g6z Oniine alinarak,
dort ana amag¢ i¢in kullanildigi belirtilmektedir.  Bunlar, test araglarinin
psikometrik degerlendirmesi, yapt gecerliligi, metot etkileri ve O&l¢iim

degismezligi hesaplamalaridir.

Cok sayida gozlenen veya Olclilen degisken tarafindan temsil edilen gizil
yapilar1 igeren, ¢ok degiskenli istatistiksel analizleri tanimlamak amaciyla DFA
kullanilmaktadir. DFA, Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA) (Explanatory Factor
Analysis: EFA) ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen faktor yapilarina
uygunlugunu test etmek iizere yararlanilan faktor analizidir. AFA, hangi degisken
gruplarinin hangi faktor ile yiiksek diizeyde iliskili oldugunu test etmek igin
kullanilirken, belirlenen k sayida faktore katkida bulunan degisken gruplarinin bu
faktorler ile yeterince temsil edilip edilmediginin belirlenmesi i¢in DFA ’dan

faydalanilir (Thompson, 2004: 56).

DFA ’da arastirmacilar 6l¢iim hatalar1 arasindaki korelasyonu belirlerken,
faktorlerin birbirleriyle korelasyonlarinin esit olmasi beklenmektedir. Model
arastirmaci tarafindan tamamen teorik olarak belirlenip DFA ile test edilmis
model olabilecegi gibi, AFA sonucunda elde edilmis bir modelde olabilir. Her bir
maddenin sadece kendisini ag¢ikladigi varsayilan gizil degiskeni ile iligkisi
modelde tanimlanmis, diger gizil degiskenlerle iliskisinin “0” oldugu seklinde
teorik varsayimla model olusturulmustur. DFA modeli, AFA ile benzer olmakla
birlikte asagidaki lineer denklemi saglayan pxl boyutlu bir x vektorii ile

tanimlanir (Kaplan, 2000: 107):
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X=An+e¢ 1)

Burada A faktor yiiklerinin (sorulara uygulanan faktér analizi sonucunda
elde edilen faktor agirliklar1) pxq boyutlu bir matrisi, n gizil faktorlerin(anketin
ana faktorleri olan bilgi paylasimi ve (¢ alt boyutu, orgutsel korluk ve dort alt
boyutu, lider-iiye etkilesimi ve dort alt boyutu) gx1 boyutlu vektori ve & px1
boyutlu hata (modelin hata payi) vektoriidiir. X’sin kovaryans matrisi (iligki
katsayilari) esitlik (2) de verilmistir.

_ T
L=AA +9, o

Esitlik (2)’de £ gosterimi, p gozlenen degiskenin (anketteki sorularin tiimii)
pxp boyutlu kovaryans matrisi, A faktor korelasyonlarinin (faktorler arasi iligki
katsayilar1) (1x1) (mxm) boyutlu simetrik matrisi ve ¢ gosterimi € varyanslarinin
(modelin hata paymin varyans degerleri) pxp boyutlu kdsegen matrisidir. Modelin

asamalar1 agagidaki gibi verilmistir.

Modelin belirlenmesi: DFA ’da ilk asama, modelin belirlenmesidir.
Dogrulayici faktor modelinde ortak faktorlerin ve gézlenen degiskenlerin sayilari,
Ozgiin faktorler arasindaki varyans ve kovaryans arasindaki iliski, ortak faktorler
arasindaki iligski, gozlenen ve ortak faktorler arasindaki iligkilerin belirtilmesi
gerekir. Bu asamada arastirmacilar teorik bir temele dayanan modeli

olusturmaktadirlar.

Modelin tanimlanmasi: DFA ’da model tanimlanirken modeldeki faktorler
gozlenemez ve igsel Olgeklere sahip olmadiklart i¢in her bir modele ait tek bir
¢Oziim bulunmaktadir. Bu sebeple faktorler kendilerine has 6lgeklerle
Olctilmektedir. Model tanimlanmasi olusturulduktan sonra; faktor yukleri, faktor
korelasyonu ve Ol¢iim hata varyans: tahmin edilecektir. Ana kiitle parametreleri
tahmin asamasinda ormek veriler kullanilarak tahmin edilmektedir. Modeli

tanimlarken tek tek biitiin parametrelerin tanimlanmasi gerekmektedir.

Modelin tahmin edilmesi: Dogrulayici faktér modelinde; 6l¢lim modelinde
tahmin edilen her bir parametrenin, tahmin edilen varyans-kovaryans matrisi (X)
ile Orneklem varyans-kovaryans matrisiyle (S) miimkiin oldugunca yakin
degerlerin tahmini amaglanmaktadir. Dogrulayici faktor modelinin tahmininde En

Cok Olabilirlik, Genellestirilmis En Kii¢iik Kareler ve Agirliksiz En Kiigiik
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Kareler tahmin yontemleri kullanilmaktadir. Biiylik 6rneklemlerde, bu ii¢ tahmin
yontemlerindeki tahmincilerin; yansiz, tutarli, etkin, yeterli ve normal dagilimdan

gelmesi istenmektedir.

Modelin  degerlendirilmesi: Onerilen veya varsayillan modeller
degerlendirilerek bilinmeyen parametrelerin tahminleri elde edilmektedir. Stevens
(2002) calismasinda belirttigi tizere, degerlendirilen modelleri uygun modelin
Olcilmesi ve tek model parametresi icermesi olmak Uzere iki kategoriye
ayirmaktadir. Uygun modellerdeki veriler kabul edilebilir, ancak modeldeki

iligkiler verileri tam olarak destekleyemeyebilir.

Model uyum iyiliginin degerlendirilmesi: Veriye model uyumunun test
edilmesi i¢in ¢esitli istatistikler bulunmaktadir. En ¢ok kullanilan istatistikler; Ki-
Kare Istatistigi (32), RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation,
Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii) RMR (Root Mean Square Residual,
Ortalama Hata Karekok) , NFI (Normed Fit Index, Normlandirilmis Uyum
Indeksi) , CFI (Comperative Fit Index, Karsilastirmali Uyum Indeksi), GFI
(Goodness Of Fit Index, Uyum lyiligi indeksi), AGFI (Adjusted Goodness Of Fit
Index, Ayarlanmis Uyum lyiligi indeksi), IFI (Boolen’s Incremental Fit Index,
Boolen’nin Artan (Fazlalik) Uyum Indeksi), NNFI (Nonnormed Fit Index,
Normlandirilmamis Uyum Indeksi) gibi 6lgiilerdir. (x2 )/sd degerinin 3’den
kii¢iik olmas1 uyumun kabul edilebilir oldugunu gésterir. Uyumun kabul edilebilir
oldugunu gosteren deger RMSEA i¢in 0,05-0,1 arasindadir. Diger dlgiiler i¢in 0
ile 1 arasinda bir deger beklenir. Bu deger bire ne kadar yaklasirsa, modelim

uyumu o kadar fazla olacaktir (Kelloway, 1998:89).

Modelin modifikasyonu: Model tahmini sonucunda uyum indeksleri kot
sonu¢ verdiyse, teorik yapiya bagli kalmak kosulu ile modelin uyumunu
gelistirmek i¢in degisiklige ihtiya¢ duyabilir, boylece degiskenler arasindaki iliski
daha iyi tahmin edilebilir. Modifikasyon indekslerinde, kisitlanmig parametreler
tahmin edildiginde y2 istatistiginin ne kadar azalacagini tahmin etmektedir. Iki
modelden birinde kisitlanan parametrenin, diger modelde serbest birakilmasi
sonucunda olusan y2 istatistikleri arasindaki fark modifikasyon indeksini

olusturmaktadir.
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Calismanin bu asamasinda, AFA ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile
belirlenen faktdr yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla DFA ’dan
yararlanilmistir. Olgme modelleri bir grup gdzlenebilen degiskenin (bir dlgme
araci olarak) faktor olarak isimlendirilen gizil degiskenleri nasil ve ne kadar
acikladigini ortaya koymayr amaglamaktadir. Ilk olarak birinci diizey DFA
modeli olusturularak daha sonra ikinci diizey olusturularak gizil faktorler ile bu

faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS 23.0 programinda test

edilmisgtir.
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Sekil 15.DFA Analizi Sonuglari

91



Cizelge 20. DFA Uyum lyiligi Sonuglar

Olgiim Iyi Uyum Kabul Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu _
X? Isd <3 <45 2.24 Iyi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri
NFI =0.95 0.94-0.90 0.931 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) >>0.95 0.94-0.90 0.939 Kabul edilebilir
IFI >0.95 0.94-0.90 0.979 fyi uyum
CFI =0.97 =0.95 0.963 Kabul edilebilir
RMSEA <005 0.06-0.08 0.022 fyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri _
GFI >0.90 0.89-0.85 0.984 fyi uyum
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.942 fyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi .
RMR <0.05 0.06-0.08 0.034 fyi uyum

Cizelge 21'de X? /sd =2.24 ¢ikmustir, =<3 kosulunu sagladig1 i¢in “iyi
uyum” karar1 verilmistir. NFI=0.931 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul
edilir uyum” saglanmistir, TLI (NNFI)=0.939 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir,
“kabul edilir uyum” saglanmistir, IFI =0.979 ile =0.95 sagladifindan “iyi
uyum”, CFI=0.963 ile =0.95 sagladigindan “kabul edilebilir uyum”,
RMSEA=0.022 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.984 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.942 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
RMR=0.034 ile =<0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina ulagilmistir.
Analizde ele alinan 3 6l¢ek igin faktor yapisi dogrulanmistir. Bu asamadan sonra

yapisal esitlik modeli tahminine geg¢ilmistir.

E. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve Ol¢iim modelinin
birlesiminden olusur. Yapisal model, gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlari)
arasindaki iliskileri 6zetleyen yapisal esitlikleri icerir. Modelde yer alan tim
yapisal esitlikler yapisal iliskileri tanimlar. Sharma (1996); Bollen (1989) ve
Kaplan (2000) calismalariyla teorik yapisi belirlenen yapisal model, matris
notasyonuyla, Esitlik (3)’de verildigi gibidir:

n=Bn+T'i+w (3)

YEM, iki tip gizil degisken tiirli icerir: i¢sel (endogenous) ve digsal

(exogenous) gizil degiskenler. Bu iki tiir degisken, tanimlanan model iginde gizil
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yapida bagimli veya bagimsiz degisken olma durumlarina gore ayrilirlar. Digsal
gizil degiskenler gizil yapida bagimsiz degisken durumundadirlar. igsel gizil
olanlar gizil yapida bagimli degisken olarak tanimlanirlar. Model analizinde bazi
faktorler bagimli ve bazi faktérler bagimsiz degisken roliinde olur. Bunu
belirleyen arastirmacinin kurdugu model ve yol analizidir. Bu c¢alismada ele
alinan faktorler hem igsel gizil hem de dissal gizil konumunda farkl: iliski

yonlerinde analiz edilmistir.

Esitlik (3)’de; m: icsel gizil degisken (bagimli degisken durumundaki
faktorler) sayisi, n: dissal gizil degisken (bagimsiz degisken durumundaki
faktorler) sayis1 olmak iizere, n; mx1 boyutlu igsel gizil degisken vektoriinii, B:
mxm boyutlu ana diyagonali sifir olan i¢sel gizil degiskenler arasindaki katsayilar
matrisini, I': mxn digsal gizil degiskenler ile igsel gizil degiskenler arasindaki
katsayilar matrisini, A: nx1 boyutlu dissal gizil degisken vektoriinii, o: mx1
boyutlu gizil hata terimleri vektoriinii gostermektedir. Yapisal modele iliskin
varsayimlar E(n) = 0, E(A) = 0, E(o) = 0 (1-B) tekil olmayan matris A ve ®

iligkisiz, var(oi)’ler sabit olacaktir.
Yapisal modelin genel gosterimi soyledir:
ni=yll+Al + ol 4)
n2 =y21nl +vy21 Al + ®2 (5)

Ol¢lim modeli ise gozlenen degiskenler (anket sorulari) ile bagli olduklari
gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlar1) arasindaki iliskileri tanimlayan
esitlikleri icerir. Ol¢iim modeli matris notasyonuyla (6) ve (7)’de verilmistir.

Y=Ayn+e (6)

X=AXx A+t (7)

Esitlik (6) ve (7)’de; Y: pxl boyutlu icsel gizil degiskenlere ait gozlenen
degiskenler vektorii, Ay : pxm boyutlu igsel gizil degiskenlere ait gdzlenen
degiskenlerin katsayilar matrisi (faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), € : px1 boyutlu
igsel gizil degiskenlere ait gozlenen degiskenlerin hata vektoriinii, X: qx1 boyutlu

dissal gizil degiskenlere ait gozlenen degiskenler vektoriinii, Ay : gxn boyutlu digsal

gizil degiskenlere ait gézlenen degiskenlerin katsayilar matrisini (faktor yiikleri ve
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katsayilar matrisi), T

gxl boyutlu digsal gizil degiskenlere ait

degiskenlerin hata vektoriinii gostermektedir (Kline, 2005: 78-79).

Cizelge 21.
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Sekil 16. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglari

YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuglari

gbzlenen

Olgiim Iyi Uyum Kabul Aragtirma Uyum Durumu
(Uyum lstatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X? Isd <3 <45 2.54 [yi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri
NFI =095 0.94-0.90 0.977 Iyi uyum
TLI (NNFI) =095 0.94-0.90 0.940 Kabul edilebilir
IFI >0.95 0.94-0.90 0.938 Kabul edilebilir
CFI =097 =095 0.982 [yi uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.036 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri .
GFI =0.90 0.89-0.85 0.932 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.949 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi .
RMR <0.05 0.06-0.08 0.038 Iyi uyum
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Cizelge 22°de X? /sd =2.54 ¢ikmustir, <3 kosulunu sagladigi i¢in “iyi uyum”
karar1 verilmistir. NFI=0.977 ile 20.95 sagladigindan “iyi uyum”,  TLI
(NNFI1)=0.940 ile 0.94-0.90 sagladigindan “kabul edilebilir uyum”, IFT =0.938 ile
0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir”, CFI=0.982 ile Z0.97 sagladigindan “iyi
uyum”, RMSEA=0.036 ile S0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.932 ile Z0.90
sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.949 ile 20.90 sagladigindan “iyi uyum?”,
RMR=0.038 ile S0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina ulasilmistir. YEM
tahmini uyum iyiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayilarin yorumlanmaya

uygun oldugu belirlenmistir.

Cizelge 22. YEM Model Tahmin Sonuglari

Yapisal iliski Yon Tahmin St. Hata  tistatistigi p Sonug

edilen

katsayl
BP—OK - 0.321 0,054 5.944 0,001*  Anlamli iligki
BP—LUE + 0.250 0.062 4.032 0,000*  Anlamli iligki
LUE—OK - 0.193 0.048 4.020 0,000*  Anlaml iligki

*0.05 i¢in anlaml1 iligki

YEM tahmin sonuglarmma gore; bilgi paylasimi boyutu orgiitsel korlik
tizerinde negatif yonde anlamli etkilidir (B =0.321, p <0.01). Bilgi paylasimi
boyutu lider-tiye etkilesimi lizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f =0.250, p
<0.01). Lider-iiye etkilesimi boyutu orgiitsel korliikk iizerinde negatif yonde
anlaml etkilidir (f =0.193, p <0.01).

Lider-iiye etkilesiminin araci degisken olabilmesi i¢in bazi kosullarin
saglanmasi1 gerekmektedir. i1k olarak lider-iiye etkilesimi olmadan, sadece bilgi
paylasimi ve orgiitsel korliik arasinda anlamli bir iliskinin olmas1 gerekmektedir.
Eger bu saglanmaz ise, aract etkinin tanimlanmasinin anlami yoktur. Bu nedenle
ilk asamada, bilgi paylasimi1 ve orgiitsel korliik icin YEM uygulanmistir. Bilgi
paylasimi oOrgiitsel korliigii 0.321 br. azaltici oldugu ve bu sonucun istatistik
anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonug, aracilik etkisinin ele alinmasi igin ilk

asamanin saglanmasi anlamina gelmektedir.

Ikinci asamada, Sekil 14’de tanimlanan ve aracilik etkisini de kapsayan
YEM ’in analizi gergeklestirilmistir. Eger lider-iiye etkilesiminin araci rolii varsa,

bilgi paylasimi katsayisinin bu modelde diismesi ama anlamli olmasi
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beklenmektedir. Cizelge 23’de goriildiigii izere, bilgi paylasimi orgiitsel korligi

0.321 br. azaltic1 ve anlamli etkiye sahiptir. Katsay1 degeri diismiistiir.

Diger yandan, bir aracilik etkisinden s6z etmek i¢in, ayni zamanda bilgi
paylasiminin da lider-iiye etkilesimi tizerinde anlamli etkili olmas1 gerekmektedir.
Cizelge 23’de gorildiigi tizere, bilgi paylasimi lider-iiye etkilesimini 0.250 br.
arttiric1 ve anlamli etkiye sahiptir. Ayn1 zamanda lider-iiye etkilesiminin orgiitsel
korlik Uzerinde 0.193 br. azaltici yonde anlamli etkili oldugu belirlenmistir. Ttim
bu asamalar, lider-liye etkilesiminin araci degisken olmasi konusunda olumlu bir
durumu belirtmektedir. AMOS programinda dolayli (indirect) etkiler boostrap
metodolojisi ile otomatik verilmektedir. Standardize edilmis dolayli etki segilir ve
etki katsayilarinin anlamliligina bakilir. Eger, p degeri 0.05’den kiiciik ise lider-
iiye etkilesiminin bilgi paylasiminin orgiitsel korliige etkisinde aracilik ettigi

sonucuna ulagilacaktir.
Lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimi ile Orgiitsel korliikk arasindaki
aracilik roliiniin anlamliligin1 test etmek ig¢in bootstrap analizi yapilmistir.

Analize iliskin dogrudan ve dolayli yollara iligskin katsayilar ve giiven araliklar

Cizelge 24°de sunulmustur.

Cizelge 23. Modele yonelik standardize bootstrap analizi

Model Yolu Katsay1 %95 Giiven Arahig Alt-Ust
Dogrudan etki

BP—OK -0.281 -0.278-0.299

BP—LUE 0.172 0.164-0.193

LUE—OK -0.164 -0.159-0.170

Dolayh etki

BP—LUE—OK -0.059 -0.027-0.068

Sonuglar incelendiginde, bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin
sifir igermedigi ve anlamli oldugu goriilmektedir (bootstrap katsayisi=0.059,
GA%95 =-0.027-0.068). Bu durum lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimi ile

orgutsel korliik davranisi arasindaki aracilik roliiniin oldugunu gostermistir

F. Korelasyon Analizi

Calismada ana boyut ve alt boyut iliskilerinin belirlenmesi amach

korelasyon analizi uygulanmistir.
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Cizelge 24. Orgiitsel Bilgi Paylasimi Olcegi ile Orgiitsel Korliik Olgegi
Arasindaki iliski Analizi

Bireysel Isin Orgut Sektor Orgutsel
Etkenler Alt  Rutinlik Yapisi Alt  Yapis1i Alt  Korluk
Boyutu Duzeyi Alt Boyutu Boyutu Genel
Boyutu Boyutu
Calisanlar Arasi r -0211* -0,167* -0,093* -0,090* -0,174*
Bilgi Paylasimi Alt p 0,000 0,000 0,004 0,006 0,000
Boyutu
Kurumsal A¢cidan r -0,145* -0,214* -0,239* -0,148* -0,252*
Bilgi Paylasinm Alt p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Boyutu
Bireysel Acidan r -0,382* -0,264* -0,185* -0,228* -0,322*
Bilgi Paylasimu Alt p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Boyutu
Orgutsel Bilgi r -0,342* -0,269* -0,185* -0,198* -0,306*
Paylagimi Genel p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Boyutu

*0,05 i¢in anlamli iligki

Calisanlar arasi bilgi paylasimi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu
%21,1 (r=-0,211, p=0,000), isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %16,7 (r=-0,167,
p=0,000), orgiit yapist alt boyutunu %9,3 (r=-0,093, p=0,004), sektor yapist alt
boyutunu %9 (r=-0,090, p=0,006) ve orgutsel korlik genel boyutunu ise %17,4
(r=-0,174, p=0,000) oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Kurumsal agidan bilgi paylasimi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu
%14,5 (r=-0,145, p=0,000), isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %21,4 (r=-0,214,
p=0,000), orgiit yapist alt boyutunu %23,9 (r=-0,239, p=0,000), sektor yapis1 alt
boyutunu %14,8 (r=-0,148, p=0,000) ve orgutsel korlik genel boyutunu ise
%25,2 (r=-0,252, p=0,000) oraninda negatif yonde (azaltici) etkilemektedir.

Bireysel agidan bilgi paylasimi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu
%38,2 (r=-0,382, p=0,000), isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %26,4 (r=-0,264,
p=0,000), orgiit yapis1 alt boyutunu %18,5 (r=-0,185, p=0,000), sektor yapis1 alt
boyutunu %22,8 (r=-0,228, p=0,000) ve oOrgutsel korlik genel boyutunu ise
%32,2 (r=-0,322, p=0,000) oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Orgiitsel bilgi paylasimi boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu %34,2 (r=-
0,342, p=0,000), isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %26,9 (r=-0,269, p=0,000),
orgiit yapist alt boyutunu %18.,5 (r=-0,185, p=0,000), sektor yapist alt boyutunu
%19,8 (r=-0,198, p=0,000) ve o6rgutsel korlik genel boyutunu ise %30,6 (r=-
0,306, p=0,000) oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.
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Cizelge 25. Orgiitsel Bilgi Paylasimi Olgegi ile Lider-Uye Etkilesimi Olcegi
Arasindaki iliski Analizi

Etki Alt Vefakarhk  Katki Alt  Profesyonel Lider-Uye

Boyutu Alt Boyutu Boyutu Sayg1 Alt Etkilesimi
Boyutu Genel
Boyutu
Calsanlar Arast 1 0,194* 0,172 0,109* 1,000 0,347
ggﬁ;;“y'aslm‘ Alt 0,000 0,000 0,000 . 0,000
Kurumsal Aqdan ~ r  0,218* 0,190* 0,175* 0,406* 0,276*
ggﬁ;;“y'aslm‘ Alt 0000 0,000 0,000 0,000 0,000
Bireysel A¢idan r 0,116* 0,034 0,049 0,374* 0,158*
ggfll‘]gj‘ylas‘m‘ Alt o 0,001 0,321 0,148 0,000 0,000
Orgiitsel Bilgi r0,153* 0,087* 0,115* 0,599* 0,244%
gg‘;‘f&m‘ Genel p 0,000 0,007 0,000 0,000 0,000

*0,05 i¢in anlaml iligki

Calisanlar aras1 bilgi paylasimi alt boyutu; etki alt boyutunu %19.4
(r=0,194, p=0,000), vefakarlik alt boyutunu %17,2 (r=0,172, p=0,000), katk: alt
boyutunu %19,9 (r=0,199, p=0,000) ve lider-iiye etkilesimi genel boyutunu ise
%34,7 (r=0,347, p=0,000) oraninda pozitif yonde (arttirici) etkilemektedir.

Kurumsal a¢idan bilgi paylasimi alt boyutu; etki alt boyutunu %21,8
(r=0,218, p=0,000), vefakarlik alt boyutunu %19 (r=0,190, p=0,000), katk: alt
boyutunu %17,5 (r=0,175, p=0,000), profesyonel saygi alt boyutunu %40,6
oraninda (r=0,406, p=0,000) ve lider-liye etkilesimi genel boyutunu ise %27,6
(r=0,276, p=0,000) oraninda pozitif yonde (arttiric1) etkilemektedir.

Bireysel agidan bilgi paylasimi alt boyutu; etki alt boyutunu %11,6
(r=0,116, p=0,001), profesyonel saygi alt boyutunu %37,4 oraninda (r=0,374,
p=0,000) ve lider-iiye etkilesimi genel boyutunu ise %15,8 (r=0,158, p=0,000)
oraninda pozitif yonde (arttiric1) etkilemektedir.

Orgiitsel bilgi paylasimi boyutu; etki alt boyutunu %15,3 (r=0,153,
p=0,000), vefakarlik alt boyutunu %8,7 (r=0,087, p=0,007), katk:1 alt boyutunu
%11,5 (r=0,115, p=0,000), profesyonel saygi alt boyutunu %59,9 oraninda
(r=0,599, p=0,000) ve lider-iiye etkilesimi genel boyutunu ise %24,4 (r=0,244,
p=0,000) oraninda pozitif yonde (arttirici) etkilemektedir.
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Cizelge 26. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi ile Orgiitsel Korliik Olgegi
Arasindaki iliski Analizi

Bireysel Isin Orgut Sektor Orgutsel
Etkenler Alt  Rutinlik Yapisi Alt  Yapis1 Alt  Korluk
Boyutu Duzeyi Alt Boyutu Boyutu Genel
Boyutu Boyutu
Etki Alt Boyutu r -0,043 -0,081* -0,124* -0,070* -0,091*
p 0,196 0,016 0,000 0,041 0,005
Vefakarhk Alt r -0,024 -0,083* -0,177* -0,069* -0,098*
Boyutu p 0,469 0,012 0,000 0,039 0,002
Katki Alt Boyutu r -0,028 -0,072* -0,072* 0,028 -0,029
p 0,396 0,030 0,028 0,400 0,368
Profesyonel Saygi r -0,211* -0,167* -0,093* -0,090* -0,174*
Alt Boyutu p 0,000 0,000 0,004 0,006 0,000
Lider-Uye r -0,074* -0,113* -0,166* -0,059 -0,117*
Etkilesimi Genel p 0,018 0,000 0,000 0,064 0,000
Boyutu

*0,05 i¢in anlamli iligki

Etki alt boyutu; isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %8,1 (r=-0,081, p=0,016),
orgiit yapist alt boyutunu %12.4 (r=-0,124, p=0,000), sektor yapis1 alt boyutunu
%7 (r=-0,070, p=0,041) ve orgutsel korlik genel boyutunu ise %9,1 (r=-0,091,
p=0,005) oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Vefakarlik alt boyutu; isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %38,3 (r=-0,083,
p=0,012), orgiit yapist alt boyutunu %17,7 (r=-0,177, p=0,000), sektor yapis1 alt
boyutunu %6,9 (r=-0,069, p=0,039) ve orgltsel korliik genel boyutunu ise %9,8
(r=-0,098, p=0,002) oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Katki alt boyutu; isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %7,2 (r=-0,072,
p=0,030), orgiit yapis1 alt boyutunu %7,2 (r=-0,072, p=0,028) oraninda negatif

yonde (azaltici) etkilemektedir.

Profesyonel saygi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu %21,1 (r=-
0,211, p=0,000), isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %16,7 (r=-0,167, p=0,000),
orgiit yapist alt boyutunu %9,3 (r=-0,093, p=0,004), sektor yapisi alt boyutunu
%9 (r=-0,090, p=0,006) ve drgitsel korluk genel boyutunu ise %17,4 (r=-0,174,
p=0,000) oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Lider-iiye etkilesimi boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu %7,4 (r=-0,074,
p=0,018), isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %11,3 (r=-0,113, p=0,000), orgut
yapisi alt boyutunu %16,6 (r=-0,166, p=0,000) ve 6érgutsel korliik genel boyutunu
ise %11,7 (r=-0,117, p=0,000) oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.
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G. Grup Farkhih@ Analizleri

Ik asamada analizlerde hangi yontemlerin kullanilmasinin uygunluguna
karar verebilmek icin boyutlara yonelik normallik testleri uygulanmistir. Faktor
analizi sonucunda elde edilen alt boyut ve ana boyutlar icin hipotez testlerinde
hangi yontemin kullanilmast gerektigi normal dagilimin saglanmasina bagh
olarak degisecektir. Bu nedenle SPSS programi iginde yer alan Kolmogorov-

Smirnov ve Shapiro-Wilk normallik testleri uygulanmistir.

Cizelge 27. Boyutlara Yonelik Tanimlayici istatistik Bilgiler ve Normallik
Test Sonuclari

Boyutlar Ortalama St.Sapma  Asimetri Basiklik Kolmogorov- Shapiro-
Smirnov Wilk
ist p ist p
Calisanlar Arasi Bilgi 4,177 0,584 -1,082 3,149 0,144 0,000 0,910 0,000
Paylasimi Alt Boyutu
Kurumsal Agidan 3,875 0,688 -0,535 0,889 0,165 0,000 0,943 0,000
Bilgi Paylagimi Alt
Boyutu
Bireysel A¢idan Bilgi 4,145 0,781 -1,356 2,510 0,195 0,000 0,861 0,000
Paylagimi Alt Boyutu
Bilgi Paylasimi Genel 4,126 0,551 -0,692 0,553 0,081 0,000 0,958 0,000
Boyutu
Bireysel Etkenler Alt 2,282 0,701 0,697 1,264 0,083 0,000 0,965 0,000
Boyutu
Isin Rutinlik Diizeyi 2,490 0,717 0,157 0,215 0,070 0,000 0,986 0,000
Alt Boyutu
Orgiit Yapist Alt 2,569 0,707 0,073 0,130 0,078 0,000 0,988 0,000
Boyutu
Sektor Yapist Alt 2,454 0,813 0,450 0,334 0,122 0,000 0,967 0,000
Boyutu
Orgiitsel Korlik 2,450 0,589 0,251 1,197 0,048 0,009 0,984 0,000
Genel Boyutu
Etki Alt Boyutu 3,935 0,826 -0,689 0,668 0,174 0,000 0,912 0,000
Vefakarlik Alt 3,562 0,882 -0,364 0,205 0,101 0,000 0,956 0,000
Boyutu
Katki Alt Boyutu 3,744 0,860 -0,468 -0,051 0,128 0,000 0,951 0,000
Profesyonel Saygi Alt 4,177 0,584 -1,082 3,149 0,144 0,000 0,910 0,000
Boyutu
Lider-Uye Etkilesimi 3,856 0,600 -0,349 0,856 0,049 0,007 0,979 0,000

Genel Boyutu

Goriilecegi tizere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 oldugundan
normal dagilimin saglanmadigini belirten H; hipotezi kabul edilir. Bu durumda
grup farkliligi analizlerinde non-parametrik yontemler kullanilacaktir. Grup
farkliliklarinin analizinde 2 grup i¢in Mann-Whitney-U testi ile 3 ve Uzeri grup
icin Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Farkin kaynagi i¢in ortalama degerlerine
bakilmistir. Ayrica korelasyon analizi i¢in normal dagilim gerektiren pearson

iliski analizi yerine Kendall’s tau-b iliski analizi uygulanmistir.
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Cizelge 28.

Cinsiyet A¢isindan Mann-Whitney U Sinamasi Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama  Ortalama Mann- P
Sira Whitney
U
Calisanlar Arasi Kadm 385 246,70 4,19 19366,0 0,607
Bilgi Paylasim1 Alt  Erkek 104 238,71 4,14
Boyutu
Kurumsal A¢idan Kadm 385 246,01 3,87 19629,5 0,756
Bilgi Paylasim1 Alt  Erkek 104 241,25 3,88
Boyutu
Bireysel Agidan Kadm 385 245,45 4,15 19845,5 0,890
Bilgi Paylasimi1 Alt  Erkek 104 243,32 4,12
Boyutu
Bilgi Paylagim Kadmn 385 245,55 4,13 19807,0 0,868
Genel Boyutu Erkek 104 242,95 410
Bireysel Etkenler Alt Kadin 385 244,09 2,27 19670,5 0,784
Boyutu Erkek 104 248,36 2,32
Isin Rutinlik Diizeyi ~Kadin 385 243,39 2,48 19400,5 0,627
Alt Boyutu Erkek 104 250,96 2,51
Orgiit Yapis1 Alt Kadin 385 244,98 2,57 20012,5 0,995
Boyutu Erkek 104 245,07 2,58
Sektdr Yapisi Alt Kadin 385 246,64 2,46 19389,5 0,619
Boyutu Erkek 104 238,94 2,45
Orgitsel Korliik Kadin 385 245,08 2,45 19988,0 0,980
Genel Boyutu Erkek 104 244,69 2,46
Etki Alt Boyutu Kadin 385 238,80 3,90 17634,5 0,056
Erkek 104 267,94 4,05
Vefakarlik Alt Kadin 385 247,32 3,57 191255 0,480
Boyutu Erkek 104 236,40 3,55
Katki Alt Boyutu Kadin 385 248,75 3,77 18577,0 0,254
Erkek 104 231,13 3,65
Profesyonel Saygi Kadm 385 246,70 4,19 19366,0 0,607
Alt Boyutu Erkek 104 238,71 4,14
Lider-Uye Kadin 385 245,33 3,86 19894,0 0,921
Etkilesimi Genel Erkek 104 243,79 3,85
Boyutu

Orgiitsel bilgi paylasim1 genel boyutu ve alt boyutlari, érgiitsel korliik genel

boyutu ve alt boyutlar1 ile lider- iiye etkilesimi genel boyutu ve alt boyutlar

cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli bir farklihik gostermemektedir. Kadin ve

erkekler ele alinan boyutlar agisindan ayn1 bakis agisina sahiptir.
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Cizelge 29. Medeni Durum Agisindan Mann-Whitney U Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama  Mann- P
Sira Whitney
U
Caliganlar Aras1 Bilgi  Evli 236 244 53 4,17 29742,0 0,942
Paylasimi Alt Boyutu  Bekéar 253 245,44 4,18
Kurumsal A¢idan Evli 236 232,65 3,81 269395 0,057
Bilgi Paylagimi Alt Bekar 253 256,52 3,93
Boyutu
Bireysel Agidan Bilgi  Evli 236 230,24 4,09 26369,5 0,024*
Paylagimi Alt Boyutu  Bekér 253 258,77 4,20
Bilgi Paylasimi Genel  Evli 236 233,74 4,09 27195,5 0,089
Boyutu Bekar 253 255,51 4,16
Bireysel Etkenler Alt  Evli 236 259,60 2,35 26408,0 0,027*
Boyutu Bekar 253 231,38 2,22
Isin Rutinlik Diizeyi Evli 236 248,82 2,52 289525 0,562
Alt Boyutu Bekar 253 241,44 2,46
Orgiit Yapis1 Alt Evli 236 237,95 2,55 281895 0,285
Boyutu Bekar 253 251,58 2,59
Sektor Yapist Alt Evli 236 241,66 2,44 29066,0 0,611
Boyutu Bekar 253 248,11 2,47
Orgiitsel Korliuk Evli 236 245,06 2,47 29839,5 0,993
Genel Boyutu Bekar 253 244,94 2,43
Etki Alt Boyutu Evli 236 250,46 3,93 28564,5 0,398
Bekar 253 239,90 3,94
Vefakarlik Alt Boyutu Evli 236 247,39 3,57 29291,0 0,716
Bekar 253 242,77 3,56
Katki1 Alt Boyutu Evli 236 258,01 3,82 267825  0,047*
Bekar 253 232,86 3,67
Profesyonel Saygi Alt  Evli 236 244 53 4,17 29742,0 0,942
Boyutu Bekar 253 245,44 4,18
Lider-Uye Etkilesimi Evli 236 252,31 3,87 28129,0 0,269
Genel Boyutu Bekar 253 238,18 3,84

*0,05 i¢in anlaml1 farklilik

Bireysel acidan bilgi paylasimi, bireysel etkenler ve katki alt boyutlar
medeni durum gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir. Farkin
kaynagi i¢in ortalama degerlerine bakildiginda bireysel etkenler ve katki alt
boyutlarinda farkin ortalama degeri en yiiksek olan evli grubundan kaynaklandigi
goriilmekteyken, bireysel agidan bilgi paylasimi alt boyutunda farkin bekar
grubundan kaynaklandig1 goriilmektedir.
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Cizelge 30.

Yas Acisindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri

Caliganlar Arasi 20-30 yas 263 245,93 4,18 4,155 0,385
Bilgi Paylasimi Alt 31-40 yas 109 233,11 4,11
Boyutu 41-50 yas 93 242,98 4,18

51-60 yas 18 301,50 4,42

61 yag ve lizeri 6 282,25 4,35
Kurumsal Agidan 20-30 yas 263 252,69 3,91 3,467 0,483
Bilgi Paylasimi Alt 31-40 yas 109 226,74 3,77
Boyutu 41-50 yas 93 240,60 3,89

51-60 yas 18 250,83 3,91

61 yag ve lizeri 6 290,42 4,06
Bireysel Agidan 20-30 yas 263 257,65 4,18 21,249 0,000*
Bilgi Paylasimi Alt 31-40 yas 109 221,38 4,04
Boyutu 41-50 yas 93 216,63 4,05

51-60 yas 18 358,14 471

61 yas ve lizeri 6 220,08 4,13
Bilgi Paylasimi 20-30 yas 263 253,61 4,15 15,555 0,004*
Genel Boyutu 31-40 yas 109 220,76 4,03

41-50 yas 93 228,34 4,08

51-60 yas 18 350,64 451

61 yag ve lizeri 6 249,50 4,21
Bireysel Etkenler Alt  20-30 yas 263 222,04 2,18 26,725 0,000*
Boyutu 31-40 yas 109 268,18 2,38

41-50 yas 93 297,30 2,53

51-60 yas 18 181,86 1,98

61 yas ve lizeri 6 209,00 2,10
Isin Rutinlik Diizeyi ~ 20-30 yas 263 236,05 2,43 8,864 0,065
Alt Boyutu 31-40 yas 109 247,56 2,51

41-50 yas 93 277,32 2,67

51-60 yas 18 189,22 2,22

61 yag ve lizeri 6 257,00 2,56
Orgﬁt Yapist Alt 20-30 yas 263 255,01 2,60 7,003 0,136
Boyutu 31-40 yas 109 239,17 2,56

41-50 yas 93 240,22 2,57

51-60 yas 18 170,75 2,24

61 yas ve lizeri 6 209,08 2,43
Sektor Yapisi Alt 20-30 yas 263 253,98 2,50 8,754 0,068
Boyutu 31-40 yas 109 245,35 2,45

41-50 yas 93 234,47 2,43

51-60 yas 18 157,75 1,94

61 yag ve lizeri 6 269,92 2,54
Orgiitsel Korliuk 20-30 yas 263 244,03 2,43 10,908 0,028*
Genel Boyutu 31-40 yas 109 252,06 2,47

41-50 yas 93 259,78 2,55

51-60 yas 18 141,83 2,10

61 yas ve lizeri 6 239,33 2,41
Etki Alt Boyutu 20-30 yas 263 246,89 3,95 3,700 0,448

31-40 yas 109 225,96 3,82

41-50 yas 93 262,08 4,03

51-60 yas 18 250,94 3,94

61 yas ve lizeri 6 225,58 3,89
Vefakarlik Alt 20-30 yas 263 242,63 3,56 1,413 0,842
Boyutu 31-40 yas 109 238,69 3,51

41-50 yas 93 259,88 3,64

51-60 yas 18 245,72 3,59

61 yag ve lizeri 6 230,50 3,50
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Cizelge 30 (devami) Yas Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri
Katki Alt Boyutu 20-30 yas 263 236,17 3,69 7,211 0,125
31-40 yas 109 243,70 3,74
41-50 yas 93 278,01 3,94
51-60 yas 18 227,06 3,65
61 yag ve lizeri 6 197,83 3,45
Profesyonel Saygi 20-30 yas 263 245,93 4,18 4,155 0,385
Alt Boyutu 31-40 yas 109 233,11 411
41-50 yas 93 242,98 4,18
51-60 yas 18 301,50 4,42
61 yag ve lizeri 6 282,25 4,35
Lider-Uye Etkilesimi ~ 20-30 yas 263 243,07 3,85 5,840 0,211
Genel Boyutu 31-40 yas 109 225,10 3,80
41-50 yas 93 271,36 3,95
51-60 yas 18 263,25 3,90
61 yag velizeri 6 227,58 3,80

*0,05 i¢in anlamli farklilik

Bireysel a¢idan bilgi paylasimi ve bireysel etkenler alt boyutlari ile 6rgiitsel
bilgi paylasimi ve oOrgiitsel korlilk yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
gostermektedir. Farkin kaynagi icin ortalama degerlerine bakildiginda, bireysel
acidan bilgi paylasimi alt boyutu ile orgiitsel bilgi paylasimi genel boyutunda
farkin ortalama degeri en yliksek olan 51-60 yas grubundan kaynaklandigi
gorilmekteyken, bireysel etkenler alt boyutu ile 6rgutsel korlik genel boyutunda

ise farkin 41-50 yas grubundan kaynaklandig1 goriilmektedir.

Cizelge 31. Egitim Durumu Ag¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri

Caliganlar Arasi [lkogretim 45 204,36 4,00 19,759 0,003*
Bilgi Paylasimi Alt Orta Ogretim 26 225,46 4,07
Boyutu Lise 138 225,39 4,09

On Lisans 148 240,64 4,17

Lisans 78 291,99 4,37

Lisansustu 31 285,90 4,35

Doktora 23 277,87 4,33
Kurumsal Agidan Hkégretim 45 206,33 3,72 17,053 0,009*
Bilgi Paylagimi1 Alt Orta Ogretim 26 271,85 4,03
Boyutu Lise 138 243,55 3,86

On Lisans 148 230,29 3,79

Lisans 78 287,13 4,07

Lisansisti 31 216,26 3,77

Doktora 23 289,54 4,12
Bireysel A¢idan Hkégretim 45 141,88 3,67 52,140 0,000*
Bilgi Paylagimi1 Alt Orta Ogretim 26 172,17 3,93
Boyutu Lise 138 237,74 4,09

On Lisans 148 255,24 4,23

Lisans 78 269,50 4,17
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Cizelge 31 (devami) Egitim Durumu Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri

Lisansusti 31 333,85 4,55

Doktora 23 303,91 4,47
Bilgi Paylagimi Hkégretim 45 151,41 3,80 43,311 0,000*
Genel Boyutu Orta Ogretim 26 200,71 3,99

Lise 138 232,39 4,06

On Lisans 148 247,50 4,15

Lisans 78 279,45 4,24

Lisansustu 31 322,13 4,39

Doktora 23 316,98 4,38
Bireysel Etkenler Alt  Tlkdgretim 45 364,93 2,87 79,337 0,000*
Boyutu Orta Ogretim 26 316,75 2,57

Lise 138 283,25 2,49

On Lisans 148 207,44 2,10

Lisans 78 183,27 1,99

Lisansisti 31 207,23 2,08

Doktora 23 201,67 2,06
Isin Rutinlik Diizeyi  [lkogretim 45 341,79 2,99 36,436 0,000*
Alt Boyutu Orta Ogretim 26 284,19 2,65

Lise 138 252,46 2,53

On Lisans 148 239,69 2,47

Lisans 78 195,93 2,24

Lisansisti 31 217,16 2,35

Doktora 23 204,67 2,28
Orgiit Yapis1 Alt [Ikogretim 45 251,21 2,66 23,658 0,001*
Boyutu Orta Ogretim 26 284,10 2,69

Lise 138 269,24 2,68

On Lisans 148 257,40 2,63

Lisans 78 200,74 2,32

Lisansustu 31 194,92 2,40

Doktora 23 180,98 2,27
Sektor Yapisi Alt [kogretim 45 309,52 2,88 49,977 0,000*
Boyutu Orta Ogretim 26 272,94 2,55

Lise 138 270,47 2,57

On Lisans 148 248,43 2,48

Lisans 78 217,24 2,31

Lisansisti 31 113,05 1,73

Doktora 23 184,26 2,11
Orgiitsel Korliuk [Ikogretim 45 333,09 2,85 56,939 0,000*
Genel Boyutu Orta Ogretim 26 301,52 2,62

Lise 138 272,08 2,57

On Lisans 148 241,31 2,42

Lisans 78 191,98 2,21

Lisansustu 31 150,71 2,14

Doktora 23 176,93 2,18
Etki Alt Boyutu [Ikogretim 45 300,27 4,24 18,975 0,004*

Orta Ogretim 26 161,27 3,42

Lise 138 247,24 3,98

On Lisans 148 234,10 3,84

Lisans 78 244,72 3,94

Lisansisti 31 271,52 4,10

Doktora 23 253,46 4,00
Vefakarlik Alt [kogretim 45 316,52 3,97 17,411 0,008*
Boyutu Orta Ogretim 26 200,27 3,23

Lise 138 241,43 3,57
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Cizelge 31 (devami) Egitim Durumu Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi
Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri
On Lisans 148 227,17 3,43
Lisans 78 252,13 3,63
Lisansisti 31 258,45 3,63
Doktora 23 249,50 3,61
Katki Alt Boyutu [kogretim 45 303,42 4,06 11,288 0,080
Orta Ogretim 26 254,46 3,86
Lise 138 244,19 3,75
On Lisans 148 241,15 3,68
Lisans 78 239,88 3,74
Lisansustu 31 207,82 3,56
Doktora 23 217,15 3,62
Profesyonel Saygi Hkégretim 45 204,36 4,00 19,759 0,003*
Alt Boyutu Orta Ogretim 26 225,46 4,07
Lise 138 225,39 4,09
On Lisans 148 240,64 4,17
Lisans 78 291,99 4,37
Lisansustu 31 285,90 4,35
Doktora 23 277,87 4,33
Lider-Uye Etkilesimi  {lkdgretim 45 297,87 4,07 12,728 0,048*
Genel Boyutu Orta Ogretim 26 189,50 3,65
Lise 138 236,64 3,85
On Lisans 148 234,78 3,78
Lisans 78 259,38 3,92
Lisansusti 31 257,85 3,91
Doktora 23 254,09 3,89

*0,05 i¢in anlaml1 farklilik

Katki alt boyutu egitim durumu gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
gostermemekteyken diger alt boyut ve boyutlarda anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Farkin kaynagi icin ortalama degerlerine bakildiginda farkin
calisanlar arasi1 bilgi paylasimi ve profesyonel saygi alt boyutlarinda ortalama
degeri en yiiksek olan lisans egitim grubundan, kurumsal agidan bilgi paylasimi
alt boyutunda farkin doktora egitim grubundan, bireysel agidan bilgi paylagimi alt
boyutu ile orgilitsel bilgi paylasimi genel boyutunda farkin lisansiistii egitim
grubundan, bireysel etkenler, isin rutinlik diizeyi, sektor yapisi, etki ve vetfakarlik
alt boyutlar1 ile orgiitsel korliikk ve lider-iiye etkilesimi genel boyutlarinda farkin
ilkogretim egitim grubundan, orgiit yapist alt boyutunda ise farkin ortadgretim

egitim grubundan kaynaklandig1 goriilmektedir.
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Cizelge 32. Kurumdaki Calisma Siiresi Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi
Sonugclari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri

Calisanlar Arasi Bilgi 0-5 yil 414 246,59 4,18 1,418 0,701
Paylagimi Alt Boyutu 6-10 y1l 61 228,18 4,12

11-15y1l 10 271,75 4,26

16-20 y1l 4 269,75 4,30
Kurumsal Ag¢idan Bilgi  0-5 y1l 414 250,60 391 6,421 0,093
Paylagimi Alt Boyutu 6-10 y1l 61 203,30 3,64

11-15y1l 10 255,95 4,00

16-20 y1l 4 273,50 4,00
Bireysel Acidan Bilgi 0-5 y1l 414 246,36 4,16 3,942 0,268
Paylasimi Alt Boyutu 6-10 y1l 61 223,20 3,99

11-15y1l 10 311,40 4,50

16-20 y1l 4 270,25 4,40
Bilgi Paylagimi Genel 0-5 yil 414 248,02 4,14 5,165 0,160
Boyutu 6-10 y1l 61 212,85 4,00

11-15y1l 10 296,70 4,35

16-20 y1l 4 293,75 4,32
Bireysel Etkenler Alt 0-5 y1l 414 241,59 2,26 1,863 0,601
Boyutu 6-10 yil 61 265,07 2,37

11-15y1l 10 246,40 2,43

16-20 y1l 4 288,63 2,39
Isin Rutinlik Diizeyi Alt ~ 0-5 yil 414 240,17 2,46 5,992 0,112
Boyutu 6-10 y1l 61 282,97 2,66

11-15y1l 10 242,55 2,62

16-20 y1l 4 172,25 2,21
Orgﬁt Yapist Alt 0-5 yil 414 242,38 2,55 1,897 0,594
Boyutu 6-10 y1l 61 261,30 2,66

11-15y1l 10 228,90 2,53

16-20 y1l 4 308,38 2,82
Sektor Yapist Alt 0-5 y1l 414 241,35 2,43 3,755 0,289
Boyutu 6-10 yil 61 270,13 2,62

11-15y1l 10 214,35 2,28

16-20 y1l 4 316,50 2,69
Orgiitsel Korlik Genel 0-5 yil 414 240,11 2,43 4,832 0,185
Boyutu 6-10 yil 61 280,48 2,58

11-15y1l 10 219,50 2,46

16-20 y1l 4 273,75 2,53
Etki Alt Boyutu 0-5 y1l 414 248,02 3,96 1,552 0,670

6-10 y1l 61 224,93 3,80

11-15y1l 10 249,05 3,87

16-20 y1l 4 228,75 3,92
Vefakarlik Alt Boyutu 0-5 y1l 414 246,63 3,58 1,600 0,659

6-10 y1l 61 238,39 3,48

11-15y1l 10 251,05 3,50

16-20 y1l 4 162,50 3,17
Katki Alt Boyutu 0-5 y1l 414 243,26 3,73 1,004 0,800

6-10 y1l 61 249,20 3,78

11-15y1l 10 270,50 3,93

16-20 y1l 4 297,00 4,00
Profesyonel Saygi Alt 0-5 y1l 414 246,59 4,18 1,418 0,701
Boyutu 6-10 y1l 61 228,18 4,12

11-15y1l 10 271,75 4,26

16-20 y1l 4 269,75 4,30
Lider-Uye Etkilesimi 0-5 y1l 414 246,81 3,86 0,620 0,892
Genel Boyutu 6-10 y1l 61 231,81 3,79

11-15y1l 10 251,35 3,89

16-20 y1l 4 243,25 3,85

*0,05 i¢in anlamli farklilik
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Orgiitsel bilgi paylasimi genel boyutu ve alt boyutlari, drgiitsel korliik genel

boyutu ve alt boyutlar1 ile lider- iiye etkilesimi genel boyutu ve alt boyutlar

kurumdaki  ¢alisma

gbstermemektedir.

suresi

gruplari

arasinda

anlamli

bir

farklilik

Cizelge 33. Sektordeki Calisma Siiresi Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri
Calisanlar Arasi Bilgi 0-5 yil 285 234,13 4,13 8,330 0,080
Paylasimi Alt Boyutu 6-10 y1l 94 249,11 4,19
11-15 yil 50 270,78 4,30
16-20 yil 27 233,22 4,14
21 yil ve istii 33 297,74 4,38
Kurumsal A¢idan Bilgi 0-5 yil 285 248,14 3,90 3,459 0,484
Paylasimi Alt Boyutu 6-10 y1l 94 232,68 3,79
11-15 y1l 50 224,97 3,77
16-20 y1l 27 258,65 3,94
21 yil ve Gisti. 33 272,18 4,02
Bireysel Agidan Bilgi 0-5 yil 285 239,84 4,11 11,417 0,022*
Paylagimi Alt Boyutu 6-10 y1l 94 220,52 4,02
11-15 yil 50 279,44 4,27
16-20 yil 27 255,26 4,27
21 yil ve tistii 33 298,71 4,47
Bilgi Paylasimi Genel 0-5 yil 285 238,06 4,10 12,349 0,015*
Boyutu 6-10 y1l 94 224,16 4,06
11-15 yil 50 272,26 4,22
16-20 y1l 27 257,85 418
21 yil ve istii: 33 312,47 4,38
Bireysel Etkenler Alt Boyutu  0-5 yil 285 250,19 2,30 6,346 0,175
6-10 yil 94 262,11 2,37
11-15 yil 50 218,92 2,18
16-20 yil 27 224,28 2,17
21 yil ve Gistii 33 207,94 2,10
Isin Rutinlik Diizeyi Alt 0-5 y1l 285 253,39 2,52 13,240 0,010*
Boyutu 6-10 yil 94 267,88 2,61
11-15 y1l 50 211,62 2,34
16-20 y1l 27 198,41 2,29
21 yil ve istii: 33 196,08 2,26
Orgiit Yapis1 Alt Boyutu 0-5 yil 285 252,16 2,59 9,899 0,042*
6-10 y1l 94 261,74 2,67
11-15 yil 50 230,87 2,52
16-20 yil 27 206,39 2,43
21 yil ve Gistii: 33 188,45 2,32
Sektor Yapisi Alt Boyutu 0-5 yil 285 263,90 2,55 29,295 0,000*
6-10 yil 94 261,89 2,56
11-15 yil 50 178,48 2,10
16-20 y1l 27 194,28 2,19
21 yil ve istii: 33 175,97 2,06
Orgiitsel Korliik Genel 0-5 y1l 285 259,45 2,49 24,901 0,000*
Boyutu 6-10 y1l 94 269,12 2,55
11-15 y1l 50 197,43 2,29
16-20 y1l 27 184,81 2,27
21 yil ve Gistii 33 172,80 2,18
Etki Alt Boyutu 0-5 yil 285 244,43 3,95 0,717 0,949
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Cizelge 33 (devami)
Sinamasi Sonuglari

Sektordeki Calisma Siiresi Acgisindan Kruskal-Wallis

Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri
6-10 yil 94 242,02 3,89
11-15 yil 50 240,49 3,93
16-20 yil 27 246,83 3,90
21 yil ve Gistii 33 263,77 4,02
Vefakarlik Alt Boyutu 0-5 yil 285 250,08 3,60 2,151 0,708
6-10 y1l 94 230,18 3,44
11-15 y1l 50 236,07 3,51
16-20 y1l 27 239,11 3,51
2l yil ve st 33 261,71 3,66
Katki Alt Boyutu 0-5 yil 285 239,27 3,71 1,954 0,744
6-10 yil 94 261,49 3,82
11-15 yil 50 251,30 3,77
16-20 yil 27 244,09 3,79
21 yil ve Gistii. 33 238,68 3,71
Profesyonel Saygi Alt 0-5 yil 285 234,13 4,13 8,330 0,080
Boyutu 6-10 yil 94 249,11 4,19
11-15 y1l 50 270,78 4,30
16-20 y1l 27 233,22 414
21 yil ve istii: 33 297,74 4,38
Lider-Uye Etkilesimi Genel 0-5 yil 285 241,52 3,85 1,682 0,794
Boyutu 6-10 yil 94 244,80 3,84
11-15 yil 50 244,81 3,88
16-20 yil 27 245,87 3,84
21 yil veiisti 33 275,20 3,94

*0,05 i¢in anlaml1 farklilik

Bireysel acidan bilgi paylasimyi, isin rutinlik diizeyi, orgiit yapisi, sektdr yapist

alt boyutlar ile orgiitsel bilgi paylasimi ve orgiitsel korlik sektrdeki caligma siiresi

gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik géstermektedir. Farkin kaynagi icin ortalama

degerlerine bakildiginda bireysel agidan bilgi paylasimi alt boyutu ile 6rgltsel bilgi

paylasimi genel boyutunda farkin ortalama degeri en yiiksek olan 21 yil ve Usti

caligma siiresine sahip gruptan kaynaklandigi goriilmekteyken, isin rutinlik diizeyi,

orglit yapisi ile orgiitsel korliikk genel boyutunda ise farkin 6-10 yil ¢alisma siiresine

sahip gruptan kaynaklandigi goriilmekteyken, sektor yapisi alt boyutlart boyutunda

ise 0-5 y1l caligma siiresine sahip gruptan kaynaklandigi goriilmektedir.
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Cizelge 34.

Maas Ac¢isindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki-kare P
Sira degeri

Caliganlar Arasi 2500-3500 TL 388 232,23 412 22,747 0,000*
Bilgi Paylasimi1 Alt  3501-5000 TL 37 303,27 4,42
Boyutu 5001-7000 TL 8 377,38 4,68

7001-9000 TL 4 153,38 3,78

9001 TL ve Uzeri 52 285,49 4,37
Kurumsal A¢idan 2500-3500 TL 388 239,68 3,85 6,585 0,160
Bilgi Paylasimi Alt  3501-5000 TL 37 277,42 3,96
Boyutu 5001-7000 TL 8 337,25 4,21

7001-9000 TL 4 203,00 3,67

9001 TL ve Uzeri 52 250,65 3,95
Bireysel Agidan 2500-3500 TL 388 230,55 4,08 30,578 0,000*
Bilgi Paylasimi1 Alt  3501-5000 TL 37 265,30 4,27
Boyutu 5001-7000 TL 8 336,06 4,63

7001-9000 TL 4 147,50 3,25

9001 TL ve Gzeri 52 331,84 4,57
Bilgi Paylasimi 2500-3500 TL 388 229,07 4,07 35,980 0,000*
Genel Boyutu 3501-5000 TL 37 279,64 4,29

5001-7000 TL 8 377,19 4,60

7001-9000 TL 4 113,75 3,50

9001 TL ve Uzeri 52 328,94 4,42
Bireysel Etkenler 2500-3500 TL 388 259,05 2,35 19,930 0,001*
Alt Boyutu 3501-5000 TL 37 172,49 1,99

5001-7000 TL 8 180,44 1,97

7001-9000 TL 4 189,50 2,00

9001 TL ve Gzeri 52 205,97 2,08
Isin Rutinlik 2500-3500 TL 388 257,49 2,55 18,474 0,001*
Diizeyi Alt Boyutu  3501-5000 TL 37 193,38 2,28

5001-7000 TL 8 115,19 1,94

7001-9000 TL 4 167,63 2,08

9001 TL ve Uzeri 52 214,46 2,34
Orgiit Yapis1 Alt 2500-3500 TL 388 256,00 2,61 13,727 0,008*
Boyutu 3501-5000 TL 37 228,04 2,51

5001-7000 TL 8 183,50 2,36

7001-9000 TL 4 232,25 2,54

9001 TL ve Gzeri 52 185,46 2,32
Sektor Yapisi Alt 2500-3500 TL 388 264,17 2,55 41,567 0,000*
Boyutu 3501-5000 TL 37 214,14 2,34

5001-7000 TL 8 155,00 2,00

7001-9000 TL 4 213,75 2,19

9001 TL ve Uzeri 52 140,16 1,88
Orgiitsel Korliuk 2500-3500 TL 388 264,95 2,52 38,518 0,000*
Genel Boyutu 3501-5000 TL 37 186,34 2,28

5001-7000 TL 8 142,50 2,07

7001-9000 TL 4 169,13 2,20

9001 TL ve Gzeri 52 159,49 2,15
Etki Alt Boyutu 2500-3500 TL 388 242,56 3,93 1,161 0,885

3501-5000 TL 37 242,23 3,85

5001-7000 TL 8 268,56 4,08

7001-9000 TL 4 239,50 3,92

9001 TL ve Gzeri 52 261,96 4,05
Vefakarlik Alt 2500-3500 TL 388 246,93 3,57 2,420 0,659
Boyutu 3501-5000 TL 37 214,92 3,36

5001-7000 TL 8 222,25 3,42

7001-9000 TL 4 281,13 3,84

9001 TL ve Uzeri 52 252,75 3,62
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Cizelge 34 (devami) Maas Acisindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Sira  Ortalama  Ki-kare degeri P
Katki Alt 2500-3500 TL 388 247,36 3,75 3,363 0,499
Boyutu 3501-5000 TL 37 263,62 3,86

5001-7000 TL 8 252,44 3,84

7001-9000 TL 4 200,25 3,58

9001 TL ve Uzeri 52 216,45 3,61
Profesyonel 2500-3500 TL 388 232,23 4,12 22,747 0,000*
Saygi Alt 3501-5000 TL 37 303,27 4,42
Boyutu 5001-7000 TL 8 377,38 4,68

7001-9000 TL 4 153,38 3,78

9001 TL ve Gizeri 52 285,49 4,37
Lider-Uye 2500-3500 TL 388 242,15 3,84 1,837 0,766
Etkilegimi 3501-5000 TL 37 249,82 3,87
Genel Boyutu 5001-7000 TL 8 284,38 4,01

7001-9000 TL 4 199,75 3,78

9001 TL ve Uizeri 52 260,24 3,91

*0,05 i¢in anlaml1 farklilik

Calisanlar aras1 bilgi paylagimi, bireysel agidan bilgi paylasimi, bireysel

etkenler, isin rutinlik diizeyi, Orgiit yapisi, sektor yapisi ve profesyonel saygi alt

boyutlar ile orgiitsel bilgi paylasimi ve orgiitsel korliik genel boyutlart maas gruplar

arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir.

Farkin kaynagi i¢in ortalama

degerlerine bakildiginda farkin ¢alisanlar arasi bilgi paylasimi, bireysel agidan bilgi

paylasimi, profesyonel saygi alt boyutlar1 ve Orgiitsel bilgi paylasimi boyutunda

5001-7000 TL maas grubundan, bireysel etkenler alt boyutu, isin rutinlik diizeyi,

orgilit yapisi, sektor yapisi alt boyutlari ile orgiitsel korliik genel boyutunda ise farkin

2500-3500 TL maas grubundan kaynaklandig1 goriilmektedir.

Cizelge 35. Hastanedeki Pozisyon Ag¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki- P
Sira kare
degeri

Calisanlar Arasi Yonetici 16 295,81 4,36 20,674 0,004*
Bilgi Paylasim1 Alt  Hasta Hizmetleri Personeli 115 227,16 4,09
Boyutu Destek Hizmetleri 36 224,74 4,10

Hemsgirelik Hizmetleri 154 254,04 4,23

Idari Personel 15 239,17 4,09

T1bbi Teknisyen 39 283,40 4,36

Doktor 52 287,55 4,37

Temizlik Personeli 62 195,87 3,95
Kurumsal A¢idan Yonetici 16 264,09 3,96 10,695 0,152
Bilgi Paylasimi Alt  Hasta Hizmetleri Personeli 115 240,41 3,80
Boyutu Destek Hizmetleri 36 233,63 3,84

Hemsirelik Hizmetleri 154 263,29 3,97

Idari Personel 15 280,97 4,07

T1bbi Teknisyen 39 228,05 3,83

Doktor 52 254,60 3,96
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Cizelge 35 (devami) Hastanedeki Pozisyon Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki- P
Sira kare
degeri

Temizlik Personeli 62 203,67 3,70
Bireysel Agidan Yonetici 16 284,25 4,35 60,253 0,000*
Bilgi Paylasim1 Alt  Hasta Hizmetleri Personeli 115 238,91 4,11
Boyutu Destek Hizmetleri 36 191,85 3,91

Hemsirelik Hizmetleri 154 264,85 4,20

Idari Personel 15 210,30 3,93

T1bbi Teknisyen 39 270,81 4,29

Doktor 52 328,96 4,55

Temizlik Personeli 62 149,46 3,76
Bilgi Paylagimi Yonetici 16 290,41 4,31 51,775 0,000*
Genel Boyutu Hasta Hizmetleri Personeli 115 231,23 4,07

Destek Hizmetleri 36 201,32 3,98

Hemsirelik Hizmetleri 154 261,76 4,18

Idari Personel 15 218,47 401

T1bbi Teknisyen 39 275,56 4,26

Doktor 52 328,84 4,41

Temizlik Personeli 62 159,44 3,83
Bireysel Etkenler Yonetici 16 160,34 1,88 56,035 0,000*
Alt Boyutu Hasta Hizmetleri Personeli 115 216,56 2,14

Destek Hizmetleri 36 293,42 2,61

Hemsirelik Hizmetleri 154 238,62 2,27

Idari Personel 15 253,57 2,32

T1bbi Teknisyen 39 228,63 2,15

Doktor 52 201,84 2,06

Temizlik Personeli 62 351,76 2,73
Isin Rutinlik Y oOnetici 16 158,38 2,08 38,348 0,000*
Diizeyi Alt Boyutu  Hasta Hizmetleri Personeli 115 264,01 2,56

Destek Hizmetleri 36 258,10 2,66

Hemsirelik Hizmetleri 154 215,74 2,35

Idari Personel 15 228,63 2,44

T1bbi Teknisyen 39 251,23 2,54

Doktor 52 211,75 2,32

Temizlik Personeli 62 325,10 2,84
Orgiit Yapis1 Alt Yonetici 16 208,59 2,43 18,306 0,011*
Boyutu Hasta Hizmetleri Personeli 115 228,60 2,48

Destek Hizmetleri 36 273,11 2,75

Hemsirelik Hizmetleri 154 253,56 2,59

Idari Personel 15 274,57 2,68

T1bbi Teknisyen 39 289,77 2,80

Doktor 52 188,24 2,34

Temizlik Personeli 62 259,54 2,63
Sektor Yapist Alt Yonetici 16 184,72 2,16 49,459  0,000*
Boyutu Hasta Hizmetleri Personeli 115 245,44 2,44

Destek Hizmetleri 36 298,82 2,78

Hemsirelik Hizmetleri 154 251,14 2,49

Idari Personel 15 235,47 2,38

T1bbi Teknisyen 39 268,86 2,60

Doktor 52 134,35 1,85

Temizlik Personeli 62 293,34 2,72
Orgiitsel Korliik Yonetici 16 162,22 2,14 49,382  0,000*
Genel Boyutu Hasta Hizmetleri Personeli 115 239,32 2,41

Destek Hizmetleri 36 282,76 2,70

Hemsirelik Hizmetleri 154 241,11 2,43
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Cizelge 35 (devami) Hastanedeki Pozisyon Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup N Ortalama Ortalama Ki- P
Sira kare
degeri
Idari Personel 15 237,20 2,45
T1bbi Teknisyen 39 268,36 2,53
Doktor 52 157,51 2,15
Temizlik Personeli 62 325,19 2,73
Etki Alt Boyutu Yonetici 16 195,75 3,73 20,982 0,004*
Hasta Hizmetleri Personeli 115 204,35 3,71
Destek Hizmetleri 36 218,63 3,77
Hemsirelik Hizmetleri 154 269,28 4,09
Idari Personel 15 263,60 3,96
T1bbi Teknisyen 39 270,71 4,02
Doktor 52 265,85 4,06
Temizlik Personeli 62 249,97 3,94
Vefakarlik Alt Yonetici 16 249,00 3,54 11,738 0,110
Boyutu Hasta Hizmetleri Personeli 115 214,38 3,35
Destek Hizmetleri 36 222,18 3,46
Hemsirelik Hizmetleri 154 261,95 3,69
Idari Personel 15 228,23 3,44
T1bbi Teknisyen 39 244,85 3,54
Doktor 52 246,69 3,58
Temizlik Personeli 62 274,65 3,71
Katki Alt Boyutu Yonetici 16 301,47 4,06 15,166 0,034*
Hasta Hizmetleri Personeli 115 245,15 3,74
Destek Hizmetleri 36 230,97 3,65
Hemsirelik Hizmetleri 154 232,80 3,66
Idari Personel 15 227,07 3,64
T1bbi Teknisyen 39 270,92 3,89
Doktor 52 207,92 3,57
Temizlik Personeli 62 287,74 4,00
Profesyonel Saygi  Yonetici 16 295,81 4,36 20,674 0,004*
Alt Boyutu Hasta Hizmetleri Personeli 115 227,16 4,09
Destek Hizmetleri 36 224,74 4,10
Hemsirelik Hizmetleri 154 254,04 4,23
Idari Personel 15 239,17 4,09
T1bbi Teknisyen 39 283,40 4,36
Doktor 52 287,55 4,37
Temizlik Personeli 62 195,87 3,95
Lider-Uye Yonetici 16 264,81 3,93 8,713 0,274
Etkilesimi Genel Hasta Hizmetleri Personeli 115 218,94 3,73
Boyutu Destek Hizmetleri 36 218,26 3,75
Hemsirelik Hizmetleri 154 252,74 3,92
Idari Personel 15 238,20 3,78
T1bbi Teknisyen 39 276,22 3,95
Doktor 52 255,14 3,90
Temizlik Personeli 62 258,03 3,90

Calisanlar arasi bilgi paylasimi, bireysel agidan bilgi paylasimi, bireysel

etkenler, isin rutinlik diizeyi, 6rgiit yapisi, sektor yapisi, etki, katki ve profesyonel

sayg1 alt boyutlar1 ile orgiitsel bilgi paylasimi ve orgiitsel korliik genel boyutlari

pozisyon gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi

i¢in ortalama degerlerine bakildiginda farkin bireysel agidan bilgi paylasimi ve

113



orgiitsel bilgi paylasimi boyutunda doktor grubundan, bireysel etkenler ve isin
rutinlik diizeyi alt boyutlar1 ve orgiitsel korliik genel boyutunda farkin temizlik
personeli grubundan, 6rgiit yapisi alt boyutunda ve etki alt boyutunda farkin tibbi
teknisyen grubundan, sektor yapisi alt boyutunda farkin destek hizmetleri
grubundan, calisanlar arasi bilgi paylasimi, profesyonel saygi alt boyutlar1 ve

katki alt boyutunda ise farkin yonetici grubundan kaynaklandigi goriilmektedir.
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VII. TARTISMA SONUC VE ONERILER

A. Tartisma

Calismada; saglik calisanlarinda Orgiitsel bilgi paylasgiminin  Orgiitsel
korliige etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci roliinii ortaya koymak ve literatiire

katki saglamak amacglanmistir.

Arastirmalar incelendiginde tiim sektorlerde lider ve tiye arasindaki iligkinin
Onemi ortaya serilmektedir. Diger sektorlerdeki oOrgiitlere oranla saglik
sektoriinde verilen hizmetin hayati ve karmasik olmasi sebebi ile lider-Uye
etkilesimi daha fazla kritik 6neme sahiptir. Yiiksek lider-iiye etkilesimi, gereken
iletisimi saglamasi sebebi ile saglik hizmeti verilirken olusacak catigsmalar1 ve
problemleri 6nleyecektir. Boylece kaliteli saglik hizmeti sunulacak hizmet alan
hasta/hasta yakininin saglik durumunu olumsuz etkilemeyecektir. Lider-Uye
etkilesiminin hangi alt boyutlardan etkilediginin bilinmesi ve etkilesim diizeyinin
hangi 6zelliklere bagli oldugunun saptanmasi saglik sektorii agisindan oldukca

onemli bir kaynak olusturacaktir (Urek ve Ugurluoglu, 2015:27).

Alanyazin taramasinda calismamizda paylastigimiz arastirmalar asagidaki
gibidir;

Yenigeri ve Demirel, (2007) orgiitsel bilgi paylasimina yonelik bireysel ve
orgiitsel engelleri ortaya koymayir amagladiklar1 ¢alismada; orgiitsel yonetim
tarzinin kati1 kurallar1 igermesinin bilgi paylasimini engelledigini, egitim ve
sektordeki ¢alisma siiresinin de bilgi paylasiminin bireysel engelleri agisindan
negatif iliski goriilmekteyken c¢alisanlarin gorev tanimi, yasi ve kurumdaki
caligma siiresi ile bilgi paylasiminin bireysel engelleri agisindan pozitif zayif
iligki oldugunu tespit etmislerdir. Calismada cinsiyet ag¢isindan bir farklilik

bulunmamistir.

Altindis ve Agca, (2011) saglik sektoriinde yaptigi arastirmada; bilgi

paylasimi Oniindeki engellerde zaman kisitinin oldugu emek yogun calisilan
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saglik sektoriinde yogunluk durumunun engel oldugu, hatalarin bildirilmesinden
ceza alinacagi gerekcesi ile geri duruldugu ve bu durumun giivensizlik

olusturdugu sonucuna varmislardir.

Baran ve Sener (2020) bilgi paylasimmmin bilgi giivenlige etkisini
inceledikleri caligmada bilgi paylagimi yapmayan orgiit iyelerinin, zaman
kisithligt ve problemlerin ¢oziimiine yardimi olmadigi diislincesine sahip
olduklar1 sonucuna varmislardir. Ayrica mesleki deneyimin ve Orgiitteki calisma

siiresinin artmasinin bilgi paylagimina olumlu etki gdsterdigini iletmislerdir.

Nasiatin vd., (2020) lider-iiye etkilesimi, bilgi paylasimi ve Orgiitsel
vatandaslik davranisinin hastane performansi iizerinde etkisini ortaya koymak
i¢in hastane iizerinden yaptiklar1 arastirmada lider-liye etkilesiminin hemsirelerde
1 tatminini ve Orgiltsel vatandaslik davranisini artirdigir ve bilgi paylagiminin
yiiksek diizeyde olmasini sagladigini ileri siirmiislerdir. Bilgi paylagiminin da

hastane performansini dolayli olarak artirdig1 sonucuna varmislardir.

Uyan, (2021) bilgi paylasimina yonelik saglhik kurumlarinda yaptigi
arastirmada bilgi paylasmanin niyet ile iliskili oldugu, hiyerarsik yapilarda orgiit
tiyelerinin bilgi paylasimina daha az istekli oldugunu ve bilgi teknolojilerinden

daha 6nemli olan siirecin ortak degerleri paylasmak oldugu sonucuna ulagmistir.

Cakirel ve Pmar (2021) “Bilgi Kiiltiirii, Bilgi Paylasimi1 Ve Orgiitsel
Yenilik¢ilik Etkilesimi” ¢alismalarinda bilgi paylasiminin orgiitsel diizeyde etkin
yapilmasinin orgiit liyelerinde yaraticilik ve yenilik¢i davranis etkisi olusturdugu
konusunda sonuglar elde etmislerdir. Bilgi kiiltlirii olusturmak ve yenilikei
davranis gelistirme lizerinde bilgi paylasiminin dolayli etkisi oldugunu ifade

etmislerdir.

Abili vd., (2011) orgiitsel bilgi paylasimimmi engelleyen faktorleri
inceledikleri arastirmada demografik gdostergelerin bilgi paylasimina etkisi
olmadigi, biirokratik kiiltiir yapisinin engel teskil ettigi, giiven ve baglilik

duygularinin bilgi paylagimini artirdig1 sonucuna ulagmiglardir.

Oneren, vd., (2016) “Bilgi paylasiminin, yenilik¢i davranis ve orgiitsel
guven” etkisi Uzerine yaptiklar1 arastirmada pozitif yonde anlamli iliski oldugu
sonucuna varmuslardir. Orgiit {iyelerinin bilgi paylasiminin yiiksek diizeyde

olmasinin, orgiitsel gliven ve yenilik¢i davranista artis olmasini sagladigini ileri
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stirmiiglerdir. Ayrica arastirmaya katilan erkeklerin orgutsel dizeyde bilgi
paylasiminin daha yiiksek, kadinlarin bireysel diizeyde bilgi paylagimi

davraniglarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Koseoglu, vd., (2011) demografik gdostergeler, iinvana, pozisyona ve
kurumdaki yonetim deneyimine goére bilgi paylasimi tutumlarint hekimler
tizerinde inceledigi caligmalarinda bu Ozelliklerin bilgi paylagimi tutumlarim
genel olarak degistirmedigi sonucuna varmislardir. Farkliliklarin ise iinvani
olmayan, yonetici olmayan hekimlere ve genc¢ yastaki hekimlere gore kismi

farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir.

Raza ve Awang, (2019) bilgi paylasimi Onciillerini belirlemek icin
yaptiklar1 ¢alismada; orgiit iyeleri arasindaki giiven duygusunun fazla olmasinin
bilgi paylasimina olumlu etkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Ayrica bilgi
yonetimi siire¢lerinin iyi planlanmasinin ve klasik ydnetim anlayisinin disina

cikilan liderlik tarzinin bilgi paylasimini artirdigini iletmislerdir.

Altindis ve Agca, (2011) yaptiklar1 ¢calismada saglik calisanlarinin medeni
durumlarina gore genel bilgi paylasiminin 6niindeki engeller ve yine bilgi
paylasimi boyutlarindan bireysel ve Orgiitsel engeller konusunda anlamli bir
farklillk gosterdigini tespit etmislerdir. Bu farkliligin evli olan saglik
calisanlarindan kaynaklandigi evli olan personelin daha fazla engel algiladigim
iletmislerdir. Calismada bilgi paylasimi genel boyutu ve alt boyutlarinda cinsiyet
acisindan farklilik tespit edilmistir. Bu farkligin erkek personellerden
kaynaklandigi, erkeklerin kadinlara gore bilgi paylasimi oniinde engellerin fazla
oldugu diisiincesi sonuglara yansimaktadir. Katilimcilarin yas degiskenine gore
farkliliklarina bakilan calismada kii¢iik yas grubunda olan calisanlarin(18-25
yas), biiylik yas grubunda olan calisanlara gore daha az bilgi paylasimi engelleri
algiladiklarini paylagmiglardir.

Yavuz’ un (2020) saglik calisanlarin katilimi ile yaptigi arastirmada
orgiitsel korliigiin sektor yapisi alt boyutunda kurumdaki pozisyonlarda en yliksek
korliik diizeyinin hemsirelik pozisyonunda oldugu en diisiik korliik diizeyinin ise
doktor pozisyonunda oldugunu iletmislerdir. Bireysel faktorler alt boyutunda ise
calisma yeri acisindan olusan anlamli farkin yatan hasta servislerinde g¢alisan

hemsirelerde poliklinikte calisan hemsirelere gore daha yiiksek diizeyde korliik
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oldugu sonuglara yansimistir. Isini sevmeyerek yapan o&rgiit iiyelerinde ise
orgiitsel korliikk genel ve alt boyutlarinda anlamli yonde iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayrica ¢alismada rutin isler yapan saglik ¢alisanlarinda 6rgiitsel korliik
orani daha yiiksek tespit edilmistir. Bu durumun olusan duyarsizlik ve 6zensiz

calismanin sonucu oldugu ileri siiriilmiistiir.

Sabirli (2020) saglik calisanlarinin katilimi ile yaptig1 arastirmada; orgiitsel
korlik orani1 ile maas miktar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagsmistir. Maas miktar1 artikga orgiitsel korliik oraninin azaldigini tespit emistir.
Arastirma sonuglarinda egitim diizeyi arttikca orgilitsel korlilk oraninin diisiik
oldugu goriilmiistiir. Siirekli 6grenme ortamlarinin olusturulmasinin orgiitsel

korligii 6nlemek i¢in bir yol olacagi sOylenebilmektedir.

De Rosis ve Nuti, (2018) halk saglig1 sistemlerinde e-saglik entegrasonu ve
stirdiirtilebilir stratejiler konu igerigi ile yaptiklari arastirmada; sorunlara ¢6ziim
tiretmek i¢in genis ve genel bir stratejik vizyona sahip olmanin 6rgiitsel korligi

engelledigi paylasilmistir (Giiltekin, 2019:197).

Literatiirde saglik sektdriindeki calisanlarda orgiitsel korliik oraninin diger
sektor tiirlerindeki orgiit liyelerine gore daha yiiksek bulunmasinin tiikkenmislik
sendromu sonucu olabilecegi paylasilmaktadir. Saglik sektoriindeki bu farklilik
calisma ortamindaki orantisiz is yiikii, kat1 yonetim tarzi, mesleki deneyim siiresi
ve ayni kurumdaki c¢alisma siiresi uzunlugu ile iliskilendirilmektedir (Sabirli,

2020:35).

Ratnapalan ve Uleryk (2014), saghk kurumlar1 {iizerinde yaptiklari
caligmada; Orgiitsel Ogrenmenin planlanmasit ve yenilik¢i hareketler ile bir
Orgiitin  yeniden yapilandirilmasini sagladigi ve siirdiiriilebilirlige katkisi
oldugunu iletmislerdir. Fakat asis1 kontrolcii ve baskici yonetim tarzinin, kati
kurallari, 6rgut tyelerinin sadece tcret ile motive edilmesinin ve riskten uzak
durmanin fayda saglamayan bir yOntem oldugu konusunda uzlagmislardir.
Orgiitsel dgrenmenin planlanmasinin, kurumsal hafiza olusturdugu ve ortiik

bilginin paylasilmasinin tesvik edilmesi ile miimkiin oldugunu vurgulamislardir.

Seymen vd., (2016); Yavuz, (2020:2) saglik calisanlarinda fazlasi ile
gorillen  oOrgilitsel  korlik  hastaliginin  tiikenmislik  sendromu  sonucu

gerceklesebilecegi sonuglarina ulagsmiglardir .
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Urek ve Ugurluoglu, (2015) saghik calisanlarina yonelik lider-lye
etkilesiminin alt boyutlarini arastirdig: calismada elde ettigi sonuglar; profesyonel
saygl ve etki boyutuna yliksek puan verildigi, sadakat ve katki boyutunun ise
diisik puan aldig1 sonuglara ulasmislardir. Orgiit {iyelerinin lider-liye
etkilesiminin derecesi ve boyutlarinin kisisel 6zelliklerle karsilastirilmasi sonucu
34 yas ve altinda olan iiyelerin 35 yas ve lizerindeki iiyelerden daha yiiksek
diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir. Egitim seviyeleri ile karsilastirildiginda
ise ilkogretim ve lise mezunu olanlarin lisans ve iisti mezunlarinda gore daha
yiiksek etkilesime sahip oldugu gorilmiistiir. Meslek farkliliklar1 acisindan
bakildiginda ise hekimlerin lider-iiye etkilesimi diger saglik profesyonellerine
gore daha diisiik diizeyde gorilmiistiir. YOnetici pozisyonlarinda ¢alisan saglik
calisanlarinin lider-liye etkilesim diizeyi daha yiiksek bulunmustur. Saghk
sektoriinde toplam c¢alisma siirelerine bakildiginda 10 yil ve alt1 ¢alisma deneyimi
olan iiyelerin, 11 yil ve iistii deneyime sahip olanlara gore lider-iiye etkilesimi

daha ytliksek bulunmustur.

Riizgar, (2018) liderlerin karar alma tarzlarinin oOrgiitsel bilgi paylasimi
tizerindeki etkilerini inceledigi arastirmada liderlik stillerinin ve karar alma

siire¢lerinin bilgi paylasimi lizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili farkli {ilke ve sektorlerde yapilan arastirmalar,
liderleri ile yiiksek kalitede etkilesime sahip olan Orgiit dyelerinin is
performansinin daha yiiksek oldugunu gosteren sonuglara ulastiklarini ifade
etmislerdir (Tekin, 2018:346). Turgut, vd., (2015) yaptig1 calismada lider-Uye
etkilesiminin Orgiit iiyelerinin performansini artirdig1 ayrica lider-liye etkilesimi
ve Orgiit ilyesinin performansinin artis1 ile oOrgiitsel adaletin algisinin dort

boyutunda (“dagitim adaleti”, “islemsel adalet”, “kisileraras1 adalet” ve “bilgisel

adalet”) pozitif yonlii iliskisi tespit edilmistir.

Ozdaslh, vd., (2013) yaptiklar1 arastirmada lider-iiye etkilesiminin orgiit
tiyesinin proaktif davraniglarina aracilik etkisi oldugunu bulmustur. Calismada bu
siirecin Orglit iiyelerinin yardimlagsmaya niyetli olmasi, inisiyatif almasini ve
liderlerini  gerektiginde  bilgilendirerek  Orgiitin =~ tamamin1  kapsayan

yonlendirmeler yapmasini kolaylastirdig1 paylasilmigtir.
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Tekin, (2018) lider-iiye etkilesiminin ¢alisan performansina etkisinde
orgiitsel vatandaslik davranisini araci roliinii arastirdigi ¢alismasinda analizler
sonucunda lider-tiye etkilesiminin yiiksek kalitede olmasinin orgiit iiyelerinin
performansini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir. Ayrica lider-Uye
etkilesiminin iyi kalitede olmasinin Orgiitsel vatandaslik davranisini da pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilan ¢calismada 6rgiit iiyelerinin i¢inde bulunduklar
orgiite borglu hissederek kendisinden beklenen sorumluluklarin gerekliliklerinden

daha fazla ¢aba gosterecegi paylasilmistir.

Alev ve Tas, (2020) dgretmenler lizerinde yaptiklar1 aragtirma sonuglarinda,
lider-liye etkilesiminin yiiksek kalitede olmasinin orgiitsel bagliligi artirdigr ve
tiikenmislik diizeyini azalttigini iletmislerdir. Ogretmenler yoneticileri ile pozitif

iligki i¢inde olduklarinda tiikenmislik diizeyleri azalmis olacaktir.

Celik, vd., (2014), “lider iiye etkilesimi ve kariyer memnuniyetinin
seviyesinin calisanlarin yenilik¢i davraniglar1” {lizerindeki etkisini arastirdiklari
calismada pozitif ve anlamli iliski tespit etmislerdir. Ayrica etik davraniglarin bu
siirecler iizerinde diizenleyici rolii oldugu goriilmiistiir. Etik davranis tek basina
yenilik¢i davranist etkilemedigi tiim degiskenlerin yem ile ¢alisildiginda anlamh
iliskiler gorildiigi iletilmistir.

Cop, (2015) turizm sektoriinde yonetici ve calisanlar iizerinde yaptigi
aragtirmada, liderin egitim diizeyi ne seviyede olursa olsun lider-Uye
etkilesiminde anlamli farklilik olusturmadigi fakat calisanlarin egitim diizeyi
arttikca lider-Uye etkilesimlerinin ortalama olarak arttig1 sonucuna ulagmistir.
Lider ve iiyelerin mesleki deneyimlerinin siiresinin artmasi agisindan bakildiginda
ise tlyelerin deneyimi arttikca lider-iiye etkilesiminin o dogrultuda arttigi

sonucuna ulasilmistir.

Imamoglu ve Turan, (2019) liderlik tiirlerinden gii¢lendirici liderlik ile bilgi
paylasimi davranis1 arasindaki iligkide orgilitsel destegin araci roliinii ortaya
koymak istedikleri ¢calismada liderlerin Orgiit iiyelerine ortak sorumluluk, ekstra
yetki vermesi ve ihtiyaclar1 olan bilgileri saglayarak onlara mentorliik etmesi
sonucu orgiit tiyesinin desteklendigi diisiincesine sahip oldugunu iletmislerdir. Bu

destek algisinin orgiit liyesinin sahip oldugu bilgiyi diger liyelerle paylasmasini
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sagladifi ve zamanla bilgi paylasimimnin Orgiit genelinde davranig haline

gelecegini tespit etmislerdir.

Naseer, vd., (2016) kotii liderlik 6zelliklerinden despotik liderligin tiyelerin
performansinda, oOrgiitsel vatandaslik davranislarinda ve yaraticiliginda azalma
oldugu sonug¢larina wulagsmislardir. Kuruluslarin liderlerin performanslarini
degerlendirmeleri ve astlarin geri bildirimlerine 6nem vermeleri gerektigine
deginmislerdir. Tetik, (2020) ulusal yayin kapsaminda yaptigi meta-analiz
calismasinda; lidere karst duyulan gilivenin, is doyumu, Orgiitsel baglilik,
duygusal baglilik, ise devam bagliligi, orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma niyeti

ve Orgiitsel sessizlik faktorlerini etkiledigini iletmistir.

Ozkan, (2018) yaptig1 arastirmada lider-iiye etkilesimi ile is tatmini
arasinda pozitif iliski oldugu bulgularina ulasmistir. Isten ayrilma niyeti ile
iligkisine bakildiginda ise negatif iliski bulgularina ulasilmistir. Bu ¢alismanin
sonuclarina gore lider-liye etkilesimi yiiksek diizeye ciktik¢a is tatmininin

artacagi ve personel devir hizinin diisecegi 6ngorilmiistiir.

Cankir ve Alkan, (2018) yaptiklari arastirmada lider-iiye etkilesiminin
calisanlarin Orgiitleri ile 6zdeslesmelerini pozitif yonde etkiledigi sonuglarina

ulagmislardir.

Kim ve Yi, (2018) hemsirelerin isten ayrilma ve is tatmini iizerinde lider-
iiye etkilesimi ve takim-liye etkilesimi iliskilerini arastirdiklari ¢calismada; lider-
tiye etkilesiminin takim-iiye etkilesimine gore hemsirelerin is tatminini artirarak
isten ayrilma niyetlerini azalttigini iletmislerdir. Arastirma sonuglar1 liderlerin
lider-tiye etkilesimi diizeylerinin iiyelerin lider-iiye etkilesim algis1 diizeylerinde

daha fazla rol oynadigi tespit edilmistir.

Diiger, (2021) yaptig1 ¢alismada motive edici tutumlar ile orgiit {iyelerine
yaklasan doniisiimcii liderin, orgiit iiyelerinin performanslarini ve bilgi paylasimi
davranislarin1 - artirdigt ve lider-liye etkilesiminin aracilik rolii iistlendigi
sonuglarina ulagsmistir. Ayrica Abdillah, (2021) lider mizahinin bilgi paylasimina
etkisi ve lider —iiye etkilesiminin araci roliinii arastirdigi calismada; lider
mizahinin bilgi paylagimini olumlu etkiledigi ve lider-iiye etkilesiminin aract rolii

oldugu sonugclar1 paylagilmistir.
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Epitropaki ve Martin, (2013) yaptiklar1 ¢alismada; oOrgiit liyelerinin hem
lider—-Uye etkilesimlerinin hem de o&rgiitsel destek algisi diisiik oldugunda,
calisma ortamlarin1 kaynak agisindan kisitli olarak goreceklerini, her ikisi de
yiksek oldugunda bunu kaynak acgisindan =zengin olarak algilayacaklar

savunmusglardir.

Bakar, vd., (2014) lider-iiye etkilesiminde demografik ozellikleri
arastirdiklar1 calismada lider ve iiyenin ayni cinsiyette olmasinin daha yliksek
kalitede lider-lye etkilesimi sagladig: tespit edilmistir. Ayrica yas farkliliklarinin
da lider-iiye etkilesim diizeyini etkiledigi sonuclarina ulagilmigtir. Baska
calismalarla karsilastirildiginda uyumlu sonuglar goriilmiistiir. Diger calisma
bulgularinda erkek orgiit tiyesi-lideri bayan oldugunda veya bayan Orgiit iiyesi-
lideri erkek oldugunda daha az performans puami goriildiigii ve diisiik diizeyde
lider-iiye etkilesimi sonuglarma ulagildigini iletmislerdir. Orgiit iiyelerinin

kendisinden yas olarak daha biiyiik lider istedigi ¢alisma sonuglarina yansimaistir.

Arif vd., (2017) lider-iiye etkilesiminin orgiitsel degisime etkisinde Orgiitsel
kiiltlirin araci roliinii arastirdiklar1 ¢alismada, lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel
degisim arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna ulagmislardir. Ayrica yaptiklari
analizde orgiitsel kiiltiiriin araci roliiniin bulundugunu ifade etmislerdir. Orgiitsel
degisimde sadece liderin rolii olmadigi, aynt zamanda Orgiitsel politikalarin,

makul kurallarin, 6rgiitsel iyilik halinin de etkisi oldugu goriilmiistiir.

Anand, vd., (2017) calismalarinda liderin yiiksek giic mesafesine sahip
olmasinin, lider-iiye etkilesimi ve oOrgiitsel vatandaslik davranigi seviyelerini
etkiledigi sonuclarina ulasmislardir. Diisiik giic mesafesine sahip olan liderler
tarafindan yonetilen Orgiit liyelerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterdikleri

ve ise katilim ve motivasyonlarinin fazla oldugunu iletmislerdir.

Kaptangil, (2021) yaptig1 aragtirmada orgiit liyelerinin kisisel 6zelliklerinin
boyutlart ile lider-iiye etkilesimi alt boyutlar1 arasinda anlamli iliski tespit
etmislerdir. Orgiit iiyelerinin “disaddniikliik”, “uyumluluk”, “duygusal denge” ve
“aciklik” gibi kisilik 6zelliklerinin lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinin tiimii
ile iliskisi oldugu sonuclarina ulagsmiglardir. O nedenle lider-iiye etkilesiminde

orgat Gyesi kisilik 6zelliklerinin roliiniin oldugu sdylenebilmektedir.
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Chen, vd., (2008) hemsirelerde lider-liye etkilesimi, giiven ve bashemsgire
desteginin Orgiitsel vatandaglik davranigina etkisini inceledikleri arastirmada;
hemsireler ve bashemsirelerine karsilikli  anket uygulamasi1 yaparak;
bashemsiresinden yiiksek diizeyde destek aldigini hisseden ve giiven duyan
hemsirelerde yiiksek diizeyde lider-iiye etkilesimi ve oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 goriilmistiir. Diisiik diizeyde tespit edilen lider-iiye etkilesiminin
hemsirelerin vardiyali ¢alismalar1 dolayisi ile baghemsire ile olan iletisiminin az

olmas1 durumunun sebep olabilecegi ongoriilmiistiir.

Martinko ve Gardner, (1987) arastirmalarinda bireysel on yargilarin lider-
tiye etkilesimini etkiledigi, duygusal yakinligin bu Onyargilar1 azalttigim
iletmislerdir. Lider, tiyesi ile ilgili bilgi ve deneyime sahip oldukca Onyargilari
azaldigi, acgik iletisimin lider ve liye arasindaki bakis acilarini etkiledigini

belirtmislerdir.

Amina, vd., (2021) liderin farkindalik diizeyinin yiiksek olmasinin lider-Uye
etkilesimi, orgiit iiyelerinin is performansi ve yenilik¢i orgiit kiiltiiriine olumlu
etkisi oldugunu iletmislerdir. Dikkatli ve duyarl liderler orgiit tiyeleri ile daha iyi
iletisim kurma davranisinda bulunmaktadirlar. Bu durumun yiiksek diizeyde
kaliteli iletisim yolu ile Orgiit iiyesi tretkenligini artiracagt ve bu bireysel

performansin orgiitlerin hedeflerine ulagsmada katkis1 olacagini savunmuslardir.

B. Sonug ve Oneriler

Hastaneler, saglik hizmeti sunumunda saghk sektoriiniin en Onemli
parcasidir. Bu parcanin en Onemli yapi tasini, her kademede gdrev yapan
calisanlar olusturmaktadir. Verilen hizmet dogrudan insan yasamini ilgilendirdigi
i¢in yasadiklar1 stres, fazla calisma, orantisiz is yiikli, mesleki tiikenmislikleri
diger sektorlerde gorev yapan calisanlara gore de ¢ok daha fazla olmaktadir.
Ayrica kaliteli hizmet sunmak icin hastane c¢alisanlarina nasil muamele
edileceginin iyi anlasilmasi, c¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi, calisma
kosullarinin ve sosyal haklarinin hakkaniyetli ve adil bir sekilde dizenlenmesi

gerekmektedir.

Calismamizda, saglik caligsanlarinda oOrgilitsel bilgi paylasiminin orgiitsel

korliige etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci rolii, zincir hastanede gorev yapan
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farkli  pozisyonlarda calisan saglik  personeli anket sonuglari ile
degerlendirilmistir. Ayrica bu siireglerin; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, gorevi, kurumdaki calisma siiresi, toplam mesleki deneyim siiresi ve
maas gibi demografik faktorler icin grup farkliliklari da test edilmistir. Boylece
ortaya ¢ikan farkliliklarin hangi gruptan hangi boyutlarda kaynaklandigi tespit
edilmistir. Sonrasinda aradaki iligkilerin ortaya konmasi i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Ayrica dogrulayict faktér analizi uygulanmis, yapisal esitlik modeli
ile de incelenmistir. Saglik calisanlarinda Orgiitsel bilgi paylasiminin orgiitsel

korliige etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci rolii oldugu ortaya konmustur.

Saglik ¢alisanlarinda orgiitsel bilgi paylagiminin orgiitsel korliige etkisinde
lider-iiye etkilesiminin araci roliinii ortaya koymaya c¢alistigimiz arastirmamizda

frekans dagilimlar1 ve grup farkliliklar asagida verilmektedir;

e Katilimcilarin %78,7’si kadin, %21,3’i ise erkektir. Hastanelerde
tibbi hizmetler agisindan hemsirelik hizmetlerinin agirlikli olarak

calistyor olmasi kadin oranindaki ytiksekligi aciklayici olmaktadir.
o Katilimcilarin %48,31 evliyken, %51,7’si bekardir.

e Katilimcilarin %53,8’1 20-30 yaslarinda, %22,3’1 31-40 yaslarinda,
%19’u 41-50 yaslarinda, %3,7’si 51-60 yaslarinda ve %1,2’si ise 61

ve lizeri yaslarindadir.

o Katilimcilarin %9,2’s1 ilkdgretim, %5,3°1 orta Ogretim, %28,2°si
lise, %30,3°1 On lisans, %16°s1 lisans, %6,3’1 lisansiisti ve %4,7’s1

ise doktora egitim durumuna sahiptir.

e Katilimcilarin %84,7’si bu kurumda 0-5 yil, %12,5’1 6-10 yil, %2’si
11-15 yil ve %0,8’1 ise 16-20 yi1l calisma siiresine sahiptir.
Katilimcilarin ¢ogunun 0-5 yil arasinda calisiyor olmasi personel

devir hizinin yiiksek oldugunun gdstergesi olabilmektedir.

e Katilimcilarin %58,3’1 saglik sektoriinde 0-5 yil, %19,2’si 6-10 yil,
%10,2°si 11-15 yi1l, %5,5’1 16-20 yil ve %6,7’si ise 21 yil ve istii

caligma siiresine sahiptir.

124



e Katilimcilarin %79,3’4 2500-3500 TL, %7,6’s1 3501-5000 TL,
%1,6’s1 5001-7000 TL, %0,8’i 7001-9000 TL ve %10,6’s1 ise 9001

TL ve lizeri maasa sahiptir.

e Katilimcilarin %3,3’4 yonetici, %23,5’1 hasta hizmetleri personeli,
%7,4’1i destek hizmetleri, %31,5’1 hemsirelik hizmetleri, %3,1°1
idari personel, %8’1 tibbi teknisyen, %10,6’s1 doktor ve %12,7’si ise

temizlik personeli pozisyonunda gorev almaktadir.

Calismamizda gergeklestirilen grup farklihigi analizinde, o6rgitsel bilgi
paylasimi, oOrgiitsel korlik ve lider-liye etkilesimi durumlarinda demografik

Ozellikler arasindaki farkliliklar asagidaki sekilde verilmistir;

Cinsiyet acisindan bakildiginda; orgiitsel bilgi paylasimi genel boyutu ve alt
boyutlari, orgiitsel korliikk genel boyutu ve alt boyutlar: ile lider- iiye etkilesimi
genel boyutu ve alt boyutlar1 cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Kadin ve erkekler ele alinan boyutlar agisindan ayni bakis
agisina sahiptir. Yenigeri ve Demirel, (2007) tekstil sektoriinde yaptiklari calisma
ile benzer sonuclara ulagilmistir. Altindis ve Agca, (2011) saglik sektdrii tizerinde
yaptig1 calisma ile farkli sonuclara ulasilmistir. Oneren, vd., (2016) yaptig
calisma ile de farkli sonuglara ulagilmistir. Cinsiyet faktoriiniin kurumun yapisina
gore degisiklik gosterdigi diistiniilebilir.

Medeni durum agisindan bakildiginda; bireysel acgidan bilgi paylasimi,
bireysel etkenler ve katki alt boyutlar1 medeni durum gruplar1 arasinda anlamh
bir farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi ig¢in ortalama degerlerine
bakildiginda bireysel etkenler ve katki alt boyutlarinda farkin ortalama degeri en
ylksek olan evli grubundan kaynaklandigi goriilmekteyken, bireysel acidan bilgi
paylasimi alt boyutunda farkin bekar grubundan kaynaklandigi goriilmektedir.
Evli calisanlarin bekar calisanlardan daha fazla sorumluluk almak zorunda
olmalar1 sebebi ile liderleri ile 1iyi iliskiler kurdugu soOylenebilir. Bekar
calisanlarin ise kariyer planlar1 sebebi ile kendilerini gostermek adina bireysel

acidan bilgi paylasiminda farklilik gosterdigi sOylenebilir.

Yas gruplar1 acisindan bakildiginda; Bireysel agidan bilgi paylasimi ve
bireysel etkenler alt boyutlar1 ile 6rgiitsel bilgi paylasimi ve orgiitsel korliik yas

gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi igin
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ortalama degerlerine bakildiginda, bireysel agidan bilgi paylasimi alt boyutu ile
orgiitsel bilgi paylasimi genel boyutunda farkin ortalama degeri en yiiksek olan
51-60 yas grubundan kaynaklandig1 goriilmekteyken, bireysel etkenler alt boyutu
ile orgiitsel korliikk genel boyutunda ise farkin 41-50 yas grubundan kaynaklandigi
goriilmektedir. Literatiirdeki pek cok calisma ile farkli sonuglara ulagilmistir.

Kurum i¢i yapidan kaynakli olabilecegi diisiintilmiistiir.

Egitim durumu acisindan bakildiginda; Katki alt boyutu egitim durumu
gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik gdéstermemekteyken diger alt boyut ve
boyutlarda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama
degerlerine bakildiginda farkin ¢alisanlar arasi bilgi paylasimi ve profesyonel
saygl alt boyutlarinda ortalama degeri en yliksek olan lisans egitim grubundan,
kurumsal agidan bilgi paylasimi alt boyutunda farkin doktora egitim grubundan,
bireysel agidan bilgi paylasimi alt boyutu ile orgiitsel bilgi paylasimi genel
boyutunda farkin lisansiistii egitim grubundan, bireysel etkenler, isin rutinlik
diizeyi, sektor yapisi, etki ve vefakarlik alt boyutlar ile orgiitsel korliik ve lider-
iiye etkilesimi genel boyutlarinda farkin ilkdgretim egitim grubundan (Urek ve
Ugurluoglu, (2015) calismasinda ulastigi lider-iiye etkilesim diizeyleri ile ilgili
sonuglara benzer farkliliklara ulagilmistir ), orgiit yapisi alt boyutunda ise farkin
ortadgretim egitim grubundan kaynaklandig1r goriilmektedir. Egitim diizeyi
yukseldikge bilgi paylasiminin bireysel boyuttan kurumsal boyuta dogru arttigini

soylemek miamkuindur.

Zincir hastanedeki calisma siireleri agisindan bakildiginda; Orgiitsel bilgi
paylasimi genel boyutu ve alt boyutlari, orgiitsel korliik genel boyutu ve alt
boyutlari ile lider- iiye etkilesimi genel boyutu ve alt boyutlar1 kurumdaki ¢alisma
siiresi gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik géstermemektedir. Literatiirdeki pek
cok calisma ile farkli sonuglara ulasilmistir. Kurum i¢i yapidan kaynakli

olabilecegi diisliniilmiistiir.

Saglik sektoriindeki mesleki deneyim acgisindan bakildiginda; Bireysel
acidan bilgi paylasimi, isin rutinlik diizeyi, Orgiit yapisi, sektdr yapisi alt
boyutlar1 ile 6rgiitsel bilgi paylasimi ve orgiitsel korliik sektordeki calisma siiresi
gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi igin
ortalama degerlerine bakildiginda bireysel ag¢idan bilgi paylasimi alt boyutu ile

orgiitsel bilgi paylasimi genel boyutunda farkin ortalama degeri en yiiksek olan
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21 yil ve istii ¢aligma siiresine sahip gruptan kaynaklandigi goriilmekteyken, isin
rutinlik diizeyi, orgiit yapist ile orgiitsel korliik genel boyutunda ise farkin 6-10
yil ¢alisma siiresine sahip gruptan kaynaklandigir goriilmekteyken, sektor yapisi
alt boyutlar1 boyutunda ise 0-5 yil calisma siiresine sahip gruptan kaynaklandigi
goriilmektedir. Sektordeki mesleki deneyimin artiginin bireysel ve orgiitsel bilgi
paylagimini arttirdigini sdylemek miimkiindiir. Baran ve Sener, (2020) calismasi

ile benzerlik gostermektedir.

Maas miktarlar1 agisindan bakildiginda; Calisanlar arasi bilgi paylasimi,
bireysel acidan bilgi paylagimi, bireysel etkenler, isin rutinlik diizeyi, orgiit
yapisi, sektor yapisi ve profesyonel saygi alt boyutlari ile orgiitsel bilgi paylasimi
ve oOrgiitsel korliik genel boyutlar1t maas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
gostermektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama degerlerine bakildiginda farkin
calisanlar arasi bilgi paylagimi, bireysel agidan bilgi paylasimi, profesyonel saygi
alt boyutlar1 ve orgiitsel bilgi paylasimi boyutunda 5001-7000 TL maas
grubundan, bireysel etkenler alt boyutu, isin rutinlik diizeyi, orgiit yapisi, sektor
yapist alt boyutlar ile 6rgiitsel korliik genel boyutunda ise farkin 2500-3500 TL
maas grubundan kaynaklandigi goriilmektedir. Sabirli, (2020) saglik sektoriinde
yaptig1 calismada maas farkliliklar1 ile ilgili ulastigi sonuclarla benzerlik
gostermektedir. Maas miktar1 arttikca orgiitsel korliik oraninin azaldigir ve bilgi

paylasiminin artis gésterdigi sonuglara yansimistir.

Zincir hastanedeki pozisyonlar a¢isindan bakildiginda; Calisanlar aras1 bilgi
paylasimi, bireysel a¢idan bilgi paylasimi, bireysel etkenler, isin rutinlik diizeyi,
orgiit yapisi, sektor yapisi, etki, katki ve profesyonel saygi alt boyutlari ile
orgiitsel bilgi paylasimi ve orgiitsel korliikk genel boyutlari pozisyon gruplar
arasinda anlamli bir farklilik gdstermektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama
degerlerine bakildiginda farkin bireysel acidan bilgi paylasimi ve Orgiitsel bilgi
paylasimi boyutunda doktor grubundan, bireysel etkenler ve isin rutinlik diizeyi
alt boyutlar1 ve orgiitsel korlikk genel boyutunda farkin temizlik personeli
grubundan, 6rgiit yapisi alt boyutunda ve etki alt boyutunda farkin tibbi teknisyen
grubundan, sektor yapisi alt boyutunda farkin destek hizmetleri grubundan,
calisanlar aras1 bilgi paylasimi, profesyonel saygi alt boyutlar1 ve katki alt
boyutunda ise farkin yonetici grubundan kaynaklandigi goriilmektedir. Doktor

grubunda lider-tiye etkilesiminde farklilik goriilmemesinin meslek tiiriiniin
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verdigi giiglii meziyetler sebebi ile bagimsiz hareket etmekten ve istediklerinin
yapilmasinin kolaylastirilmasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilebilir. Yonetici
grubunda goriilen farkliliginda kariyerinde i1yi bir yere gelmek, daha fazla
kazanim saglayabilmek ve bulundugu konumu kalicilastirmak igin lider-Uye
etkilesimini artirmak davranis1 sergilemis oldugu diisiiniilebilir (Urek ve
Ugurluoglu, (2015) calismasinda ulastig1 lider-iiye etkilesim diizeyleri ile ilgili
sonuglara benzer farkliliklara ulasilmistir). Orgiitsel korliik diizeyinin temizlik
personellerinde farklilik gostermesine islerinin rutinligi sebep gosterilebilir,
calisma sonuc¢larimizda da isin rutinlik boyutunda da farklilik goriildiigi
paylagilmistir. Bu durum Yavuz, (2020) c¢alisma sonuglar1 ile benzerlik

gostermektedir.

Calismamizda grup farkliliklar1 yorumlandiktan sonra ana boyut ve alt
boyut iligkilerinin belirlenmesi amagli korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz

sonuglarina asagida yer verilmektedir;

o Orgiitsel bilgi paylasimu dlgegi ile drgiitsel korliik dlgegi arasindaki

iligki analizi sonuglarina bakildiginda;

Calisanlar aras1 bilgi paylasimi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu
%21,1, isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %16,7, orgiit yapis1 alt boyutunu %9,3,
sektor yapist alt boyutunu %9 ve orgiitsel korliik genel boyutunu ise %17,4

oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Kurumsal agidan bilgi paylasimi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu
%14,5, 1sin rutinlik diizeyi alt boyutunu %21,4, 6rgiit yapis1 alt boyutunu %239,
sektor yapist alt boyutunu %14,8 ve orgiitsel korlilk genel boyutunu ise %25,2

oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Bireysel agidan bilgi paylasimi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu
%38,2, 1sin rutinlik diizeyi alt boyutunu %26,4, 6rgiit yapis1 alt boyutunu %18,5,
sektor yapist alt boyutunu %22,8 ve orgiitsel korliik genel boyutunu ise %32,2

oraninda negatif yonde (azaltic) etkilemektedir.

Orgiitsel bilgi paylasimi boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu %34,2, isin
rutinlik diizeyi alt boyutunu %26,9, orgiit yapis1 alt boyutunu %18,5, sektor
yapist alt boyutunu %19,8 ve orgiitsel korliik genel boyutunu ise %30,6 oraninda

negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.
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e Orgiitsel bilgi paylasimi odlcegi ile lider-iiye etkilesimi dlcegi

arasindaki iliski analizi sonuglarina bakildiginda;

Calisanlar arasi bilgi paylagimi alt boyutu; etki alt boyutunu %19,4,
vefakarlik alt boyutunu %17,2, katki alt boyutunu %19,9 ve lider-iiye etkilesimi

genel boyutunu ise %34,7 oraninda pozitif yonde (arttirici) etkilemektedir.

Kurumsal agidan bilgi paylasimi alt boyutu; etki alt boyutunu %21,8,
vefakarlik alt boyutunu %19, katki alt boyutunu %17,5, profesyonel saygi alt
boyutunu %40,6 oraninda ve lider-iiye etkilesimi genel boyutunu ise %27,6

oraninda pozitif yonde (arttirici) etkilemektedir.

Bireysel acidan bilgi paylasimi alt boyutu; etki alt boyutunu %]11,6,
profesyonel saygi alt boyutunu %37,4 oraninda ve lider-liye etkilesimi genel

boyutunu ise %15,8 oraninda pozitif yonde (arttiric1) etkilemektedir.

Orgiitsel bilgi paylasimi boyutu; etki alt boyutunu %15,3, vefakarlik alt
boyutunu %8,7, katki alt boyutunu %11,5, profesyonel saygi alt boyutunu %59,9
oraninda ve lider-iiye etkilesimi genel boyutunu ise %24,4 oraninda pozitif yonde

(arttiric1) etkilemektedir.

e Lider-iiye etkilesimi oOlgegi ile oOrgiitsel korliikk dlgegi arasindaki

iliski analizi sonuglarina bakildiginda;

Etki alt boyutu; isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %8,1, Orgiit yapis1 alt
boyutunu %12,4, sektor yapist alt boyutunu %7 ve Orgiitsel korlik genel

boyutunu ise %9,1 oraninda negatif yonde (azaltici) etkilemektedir.

Vefakarlik alt boyutu; isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %8,3, 6rgiit yapisi
alt boyutunu %17,7, sektor yapist alt boyutunu %6,9 ve oOrgiitsel korliikk genel

boyutunu ise %9,8 oraninda negatif yonde (azaltic1) etkilemektedir.

Katk: alt boyutu; isin rutinlik diizeyi alt boyutunu %7,2, orgiit yapist alt

boyutunu %7,2 oraninda negatif yonde (azaltici) etkilemektedir.

Profesyonel saygi alt boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu %21,1, isin
rutinlik diizeyi alt boyutunu %16,7, orgiit yapis1 alt boyutunu %9,3, sektor yapisi
alt boyutunu %9 ve orgutsel korlik genel boyutunu ise %17,4 oraninda negatif

yonde (azaltici) etkilemektedir.
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Lider-iiye etkilesimi boyutu; bireysel etkenler alt boyutunu %7,4, isin
rutinlik diizeyi alt boyutunu %11,3, Orgiit yapist alt boyutunu %16,6 ve orgiitsel

korlik genel boyutunu ise %11,7 oraninda negatif yonde (azaltici) etkilemektedir.

Cizelge 22’de gosterilmis olan YEM Model Uyum lyiligi Sonuglarina
baktigimizda iizere iki tane kabul edilebilir uyum, digerlerinde ise iyi uyum
cikmistir. Cizelge 23°de gosterilmis olan YEM Model Tahmin Sonuglart ise
asagidaki gibidir;

YEM tahmin sonuglarina gore; bilgi paylasimi boyutu orgiitsel korliik
tizerinde negatif yonde anlamli etkilidir. Bilgi paylasimi boyutu lider-Uye
etkilesimi tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir. Lider-iiye etkilesimi boyutu

Orgiitsel korliik tizerinde negatif yonde anlamli etkilidir.

Bilgi paylasimi orgiitsel korliigii azaltict ve anlamli etkiye sahiptir. Bilgi
paylasimi lider-iiye etkilesimini arttiric1 ve anlamli etkiye sahiptir. Ayn1 zamanda
lider-iiye etkilesiminin orgiitsel korliikk iizerinde azaltici yonde anlamli etkili
oldugu belirlenmistir. Tiim bu asamalar, lider-liye etkilesiminin araci degisken

olmasi1 konusunda olumlu bir durumu belirtmektedir.

Sonuglar incelendiginde, bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin
sifir igermedigi ve anlamli oldugu goriilmektedir. Bu durum lider-Uye
etkilesiminin bilgi paylasimi ile orgiitsel korliik arasindaki aracilik roliiniin
oldugunu gostermistir. Nasiatin vd., (2020); Diiger,(2021); Abdillah, (2021) lider-
iye etkilesimi, bilgi paylasimina etkisini ortaya koymak i¢in yaptiklar1 ¢alismada
lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimimi artirdigini ilettigi sonuclar ile benzer

sonugclara ulasilmistir.

Calismamizin sonuclarindan da anlasildigl gibi orgiitsel bilgi paylasimi ve
orgatsel korlik sorununun temelinde, bireyler ile ¢alistiklari kurum arasinda
bilginin dagitiminin nasil bir kurumsal yap1 kurularak yapilacagi, hangi iletisim
aglarinin tanimlanmast gerektigi ve lider-liye etkilesiminin nasil etkin

ylriitiileceginin belirlenmesi yatmaktadir.

Yildiz, (2016)’ da liderlik bigimlerinden hizmetkar liderlik davranisinin
lider-iiye etkilesimine etkisini arastirdigi calismasinda hizmetkar liderlik ile lider-
liye etkilesimi arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmistir. Bu pozitif iliskiyi

nedensel ag¢idan agiklamak icin yapilan regresyon analizinde oOlgek alt
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e 1Y

boyutlarindaki “giiclendirme”, “tevazu” ve “hesap verebilirlik” boyutlarinin lider-
tiye etkilesimini artirdigint gdézlemlenmislerdir. Bu boyutlarin  katkilarina

bakildiginda;

e Gilclendirme boyutunda liderin 6rgiit iiyelerini kararlara katmasi ve
sorumluluk  vermesinin islerin kolaylikla basarili  olmasim

saglamakta,

e Tevazu boyutunda liderin bilmedigi siirecler oldugu durumda orgiit
tiyelerinden geri bildirim almay1 kabul etmesinin bireylerin degerli

hissetmesi ve kurum aidiyeti kazanmasini saglamakta,

e Hesap verebilirlik boyutunda ise, lider ve orgiit liyelerinin islerin
yiirlimesinde izledikleri yollarda sorumluluklarini ortak paylagsmasini
saglayarak isleyislerin kontroliiniin orgiitiin tamamini kapsayarak
basar1 ve verimliligin artmasinda rol istlendigi goriilmektedir.
Bunun sonucu olarak lider-iiye etkilesiminin yiiksek diizeyde olmasi

kaginilmaz olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitlerde lider secimi yapilirken; orgiitiin ge¢misini, bugiiniinii ve
gelecekte nereye konumlanacagini analiz edebilen ve vizyonu genis kisilerin
istihdam edilmesi oOrgiitleri ulagmak istedikleri hedeflere kavusturacaktir

(Gultekin ve Argon, 2020 :1485).

Orgiitlerin saglikli olmasi igin; hedeflere odaklanma, etkin iletisim, esit is
yiki dagilimi, oOrgiitsel baglilik, otonomi, uyarlama ve problemleri ¢6zme
becerisine sahip caliganlara sahip olmalidir. Boylece orgiitlerin gelismesini ve
basarili olmasini saglayacak kosullar saglanmaktadir (Belviranl, 2019:17). Bu
siirecler bize isleyislerde oOrgiit lyelerinin géz ardi edilmemesinin 6nemini
gostermektedir. Cilinkii Orgiit iiyeleri i¢inde bulundugu orgiitte paylasilan dogru
veya yanlis fikirlerin ve olaylarin tasiyicis1 goérevini Ortiik olarak tistlenmektedir.
O sebeple orgiit lyelerinin performans degerlendirmeleri yapilirken; aidiyet
duygusu, orgiit i¢i ¢alisanlarla uyumu, iletisimi, bilgisi, orgiite katkis1 ve bireysel
yetenekleri degerlendirmeye alinarak orgiitiin bekledigi davranis ve tutumlarin

pekistirilmesi saglanmalidir.

Orgiitlerin yapilari; giiveni, adaleti, iletisimi, heyecan1, diiriistliigii,

dostlugu, ekip caligmasini, is birligini, orgiitii gelistirici rekabeti, ortak degerlere

131



sayglyl, yapilan hatalardan ders ¢ikarilarak zorluklara gogiis germe becerisini,
genis bakis acisinin kazanilmasint ve geri bildirimlere olumlu bakmay1
saglayacak sekilde insa edilmelidir. Boylece orgiit liyelerinde is akisinin bir
parcasi oldugu inanci pekisecek ve olumlu davranis gostereceklerdir. Siirekli
O0grenme ortamlart olusturulmasi ise Orgiit tyelerinin kisisel gelisimini

destekleyecek ve verimliligi artiracaktir (Serrat, 2017:714).

Bu c¢alismada yaptigimiz literatiir arastirmasindan ve ¢alismamizin
sonuglarindan da anlasildig1 tiizere bilgi paylasimimin Orgiitlerin gelisimini
desteklemede ve Orgiitsel korliigii azaltmada Onemli oldugu goriilmektedir.
Ayrica lider-Uye etkilesiminin yliksek diizeyde olmasinin bilgi paylasimin
artirmasinin yani sira orgiitsel korligii de azalttigi ve bunun disinda kurumlarin
lehine birgok siireci destekledigi ortaya konulmaktadir. Bu baglamda
hastanelerdeki siireglerde dnemine deginecegimiz ve literatiire katkist olacagini

diistindiigimiiz oneriler asagidaki gibi paylasilmistir;

e Hastanelerde ihtiya¢ duyulan dogru bilginin saglanmasi1 ve
iletilebilmesi i¢in Ogrenen oOrgiit yapist olusturulmalidir. Kurum
genelinde bilgi paylasimini  destekleyenler birime uygun, net,

anlasilir prosediir ve politikalar benimsenmelidir.

e Hastaneler matriks yapida hiyerarsik diizenden, asir1 denetim ve
baskidan uzak sekilde yonetilmelidir. Calisan katilimi ile yatay bir
yonetim sekli benimsenmelidir. Kati liderlik siiregleri yerine egitime
yatirim yapilarak; orgiit iiyeleri istendik davranislara egitim aracilig

ile yonlendirme yapilmalidir.

e Ise alimlarda teknik bilgi yaninda; 6z farkindalik, adalet duygusu,
iletisim kabiliyeti, analitik becerileri ortaya koyabilecek yontemler
ile insan kaynaklar siirecleri yiiriitiilmelidir. Ozellikle yonetici/lider
alinacagi zaman gii¢lii kisilik o6zelliklerine sahip, duygusal zekasi
yuksek, sektor konusunda bilgi ve tecrlbesi olan adaylar tercih
edilmelidir. Cunkd orgat Gyeleri bilgi dizeyi yiksek kendisine
destek olabilecek yoneticilere daha fazla saygi duymaktadir. Ayrica

iyi derecede liderlik Ozellikleri calisanin tutum ve davranislarini
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degistirmekte kuruma bagliligin1 artirmaktadir. Bunun sonucu olarak

bilgisini paylasma niyeti kazanmaktadir.

Kurumda giiven duygusunun olugmasini saglayacak bir kiiltiir insa
edilmelidir. Giiven duygusu olusmasi i¢in agik iletisimin tercih
edilmesi, daha iyi teknolojik alt yapilara 6nem verilmesi, personel
yerlestirmelerinin liyakate gore yapilmasi, farkli fikirlere sahip
personelin desteklenmesi ve farkina erken varilmasi, esit is yiiki
saglanmas1 ve i akislarinin net olarak belirlenmesi gerekmektedir.
Boylece kuruma giivenen Orgiit iiyesi bilgisini paylasmak igin
goniilli olacak ve Ozverili galisacaktir. Dolayisi ile orgiitsel korluk

yasanma olasilig1 azalacak ya da erken donemde fark edilecektir.

Hastanelerde departmanlar arasi is birligi ve iletisim ¢ok onemlidir.
O sebeple departmanlar ve kisiler arasi iletisimin dogru saglanmasi
ve c¢atigsmalarin uygun sekilde yonetilmesi saglanmalidir. Dedikodu
zihniyeti kurumdan uzaklastirilmalidir. Boylece bilgi paylasimi

dogru sekilde saglanmis olacaktir.

Calisanlar1 orgiitsel korliikten uzak tutabilmek i¢in uygun olan
alanlarda rotasyon yapilmast her birimin kendi i¢inde tiim alanlari
bilmesi saglanmalidir. Orgiit iiyelerinin 6grenme ve siirece dahil
olma siirecleri iyi tasarlanmalidir. Uygun araliklarla yapilacak
rotasyonlarda calisan fikirleri ve Onerileri dikkate alinarak
diizenlemeler yapilmalidir. Boylece orgiitsel korlik azaldigi gibi
calisanin kuruma olan baghligi artacak ve isten ayrilma niyeti

azalacaktir. Literatiirdeki ¢alismalar bu siireci desteklemektedir.

Hastanede her calisan i¢in gelisim firsatlar1 olusturularak kariyer
planlamalar1 dogru sekilde yapilmalidir. Rotasyon ve is atamalar
yapilirken ekipler olusturarak bu gruplarin ortak akli ile hareket
edilmesi ¢alisan motivasyonunu artiracaktir. Bu da bilgi paylasimini
artirirken ayni pozisyonda kalmanin olusturdugu orgiitsel korligi de
engellemeye yardimci olacaktir. Bu siire¢ etkin lider-lye

etkilesiminin saglanmasi ile miimkiin olmaktadir.
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Calisma sonuglar1 her ne kadar arastirma yaptigimiz zincir hastane
ile siirh olsa da literatiirdeki diger arastirmalari incelendigimizde
lider-liye etkilesiminin ne kadar 6nemli oldugunu goérmekteyiz.
Hastanelerdeki hizmet kalitesini artirmak i¢in ydnetici/lider
seciminde; Orgilit iiyelerine karsi 6zenli ve duyarli olan, adalet
duygusu yiiksek, kendisine bagli olan iyelerin performans
yonetimini hakkaniyetle yapacak, etkin ve agik iletisimi tercih eden,
destekleyici geri bildirimler verebilen, 6rgut tyelerinin fikirlerini
O6nemseyen, ekip ici Onerilere gore yol cizebilen, orgit Gyelerinin
calisma alanlar ile ilgili algilarin1 dogru sekilde 6lgen ve yOneten
nitelikte olmasina 6zen gosterilmelidir. Cilinkii ¢alisanlar liderleri ile
yasadiklar1 iligkileri kuruma mal ederek tiikkenmislik duygusu
yasayabilmekte motivasyonlar1 diistiigii i¢in isten ayrilma niyetinde
bulunmaktadirlar. Literatiirde bu durumu destekleyici c¢aligmalar

mevcuttur.

Liderler ekip iyelerinin basarisint desteklemek i¢in ¢alisma
alanlarini sik sik ziyaret etmeli ve {ist yonetiminde bunun farkinda
olmasini  saglamalidir. Orgiit {iyesi ¢alismalarinin  farkinda
olundugunu gordiik¢e is arkadaslarina daha fazla bilgi paylasiminda

bulunacak ve kurumla baglar1 kuvvetlendirecektir.

Bilgi paylasiminin artmasinda, oOrgiitsel korliikk hastaliginin
onlenmesinde  ortak noktanin lider-liye etkilesimi  oldugu
goriilmektedir. Liderlik sekillerinin; ¢alisanlarin  katilimlarini
artirdigi, performansi yiikselttigi, orgiitsel sessizligi onledigi ve bu
dogrultuda orgiitsel korliigiin azalmasini sagladigi goriilmektedir.
Otokratik yonetim tarzi benimseyen lider, c¢alisanlarin bilgi
paylasimint engellemektedir. O sebeple lider sorumluluk ve

yetkilendirme yaparak tiyelerin siirece katilimini saglamalidir.

Calisma sonuglarinda lider-iiye etkilesimi Olgeginde c¢alisanlarin
cogunlugu liderinin onu iist yonetime karsi koruyacagi konusunda
kararsiz oldugu goriisiinii bildirmektedir. Bu durumun liderlerinin
gérev  tanimlari ile yetkileri arasindaki tutarsizligin

gozlemlenmesinin sonucu oldugu diisiiniilmektedir. Hastanelerde
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diizenlenmesi gereken en 6nemli konulardan biri gdrev taniminin

verilen yetkilerle uyumlu olmasinin saglanmasidir.

Hastanelerde oldugu gibi bir¢cok oOrgiitte bireylerin duygular1 siireclerin
disinda tutulmaya calisilmistir. Oysaki bireylerin ¢alisirken mutlu olmasim
saglayan tek motivasyon {cretlendirme politikasi degildir. Liderleri ile
gelistirdikleri iligkiler olduk¢a 6nem arz etmektedir. Gliniimiizde liderlerin sahip
olmas1 gereken ozelliklerde 6z farkindalik ve duygusal zekd one g¢ikmaktadir.
Yonetici/Liderlerin yeterli derecede 1limli, saygili olmasi, bilgisi ve yetenekleri
ile orgiit iiyelerinin ortak aklini isin i¢ine katarak yol almasi orgiitlerin basarili

olmasini saglayacak en 6nemli anahtarlardandir.

Calismamiz 6zel bir zincir hastane iizerinde yapilmistir. Farkli tiirlerde
saglik kurumlarinda yapilacak caligmalara 1sik tutacagi diisiiniilmektedir. Son
olarak unutulmamalidir ki 06zel sektor kaynaklarim1 kendi giliciinden ve
calismalarindan almaktadir. Kamu kurumlarindan bu o6zelligi ile ayrilmakta ve
siirdiirtilebilirlik i¢in stirekli degisim, gelisim ve iletisime ihtiyac duymaktadir.
Bu sirecleri planlamak icin lider-tiye etkilesimin araci roliiniin 6nemsenmesi

gerekmektedir.
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Ek.1: Demografik Bilgi Formu

Degerli Katilimer;

Asagida yer alan anket formundaki bilgilerden Istanbul Aydin Universitesi Lisansiistii
egitim Enstitiisii Saglik Yénetimi Ana Bilim Dalinda Dr. Ogr. Uyesi Mustafa METE
danigmanliginda gergeklestirilecek olan Yiiksek Lisans Tezi ¢alismasinda yararlanilacak
ve yalnizca akademik amagclar icin kullanilacaktir. Anket sorulart genel olarak
degerlendirilecegi i¢in isim bilgileriniz istenmeyecektir. Arastirmada “Saglik
calisanlarinda orgiitsel bilgi paylasiminin  orgiitsel  korliige etkisinde lider-lye
etkilesiminin araci rolii ”niin belirlenmesi amaglanmaktadir. Gosterdiginiz ilgi ve

yanitlariniz i¢in tesekkiir ederiz.
Zuhal ACAR

Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dali

Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Bu boéliimde liitfen size uygun secenegi (x) isaretleyiniz.
Cinsiyetiniz?

a) Erkek ( ) b)Kadmn ( )

Medeni Durumunuz?

a) Evlii( ) b) Bekér ()

Yasimz?

a) 20-30 () b) 31-40 ( ) ) 41-50 ( )
d) 51-60 ( ) e) 60 ve Gstd ()

Egitim Durumunuz?
a) Ilkogretim ( ) b) Ortadgretim( ) c)Lise( )  d)Onlisans ( )
e) Lisans ( ) f) Lisansustd () g) Doktora ( )

Bu Kurumda Calisma Siiresi?

a)0-5yil( ) Db)6-10yill( ) ¢)11-15yl( ) d)16-20yil( ) e)21 veiizeri( )

Toplam Mesleki Deneyiminiz?
a)0-5yil( ) b)6-10yil( ) ¢)11-15yl( ) d)16-20 ( ) e) 21 ve lizeri ()
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Aylik Geliriniz?
a) 2500-3500 arasi( ) b) 3.501-5.000.-TL. aras1 ( )
) 5.001-7.000-TL aras1 () d)7.001-9.000.- TL. aras1 ( ) €)9.001 TL ve tizeri ( )

Hastanedeki Pozisyonunuz?

a) Doktor () b) Hemsirelik Hizmetleri ( )
¢) Tibbi Teknisyen (EEG, EMG, Radyoloji, Laboratuvar, Ameliyathane vb.( )
¢) Idari Personel ( ) d) Yonetici(Muddr, Orta Diuzey Yénetici) ()

e) Destek Hizmetleri (Biyomedikal, Bilgi Islem, Teknik Servis, Yemekhane vb.) ( )

f) Hasta Hizmetleri Personeli ()  g) Temizlik Personeli ( )
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Ek.2: Bilgi Paylagimi

SORU

NO

BILGI PAYLASIMI

Asagidaki bilgi paylasiminin  boyutlarini
Olcen sorular1 litfen dikkatle okuyup,
kurumunuz i¢in su anda ne derece gegerli
olduklarini belirtiniz.

(Liitfen olmas1 gerekeni degil, sirketinizin
bugunku fiili durumunu belirtiniz)

HiC

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

Bilgimi paylasirim ¢iinkii is
arkadaslar1 arasinda giiven
olusmasini saglar

()

~
N—r

—~
N

(

N

~
N—r

Bilgimi paylastikca diger
arkadaslarimin benimle bilgi
paylasimini saglamis olurum

Bilgiyi paylasirim c¢iinkii; kendimi ifade
etmemi saglar

Bilgimi paylasirim ¢iinkii,
kurumumdaki isler daha kolay ve hizli
sekilde tamamlanir

Bilgiyi paylasirim ¢iinkdi,
kurumumda ben olmadigim
zamanlarda iglerin devamlilig
saglanir

Kurumumda yeni ise baslayan
arkadaslarimla bilgilerimi
paylasmaktan ¢ekinmem

Yeni bir teknik bilgi gelistirdigimde,
bunu isyerimle paylagirim

Is arkadaslarimla yeni gelismelerle
ilgili bilgi aligverisinde bulunurum

Bilgi paylasimi ¢alisanlarin
birbirlerini tanimasina yardimci olur

10

Bilginin degeri is arkadaslar ile
paylastikca artar

11

Kurumumda herkes birbirinden
muhakkak bir sey 6grenir
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12

Kurumumda bilgi paylasan kisilere
her zaman deger verilir

13

Kurumumda bilgi paylasimi tesvik
edilir ve 6zendirilen bir davranistir

14

Bilgi paylagmam ¢unkd; Ustlerim de
astlarim da benimle bilgi paylasmazlar

15

Bilgi paylasmam ¢iinkii; bana olan
gereksinim azalir.

16

Bilgi paylasmam ¢iinkii; herkesin her
seyi bildigini diisiiniirim

17

Bilgi paylagsmam ¢iinkii; is
arkadaslarimi ylikselmemde rakip
olarak goririm

18

Kurumumda diisiincelerimi, yeni
fikirlerimi hi¢ kimseyle
paylagsmamay1 tercih ederim.
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Ek.3: Orgitsel Korlik

1 2 3 4 5
——y . .. .
ORGUTSEL KORLUK
NO
Asagidaki Orgiitsel Kérliik boyutlarim &lgen s s
sorulart litfen dikkatle okuyup, kurumunuz =) ) s s
icin su anda ne derece gecerli olduklarini % % 2 = 2 2
belirtiniz. = = > S | 2O
) e 3 3 & J Z 3
(Liitfen olmas1 gerekeni degil, sirketinizin o = E P = = E
bugtinkii fiili durumunu belirtiniz) g S g g g B g
1 Isimle ilgili yenilikleri takip etmem | ( ) ()Y 1) 1) ()
2 Cevremdeki gelismeler konusunda () ()Y 1) 1) ()
merakli degilim
Kendi eksikliklerimi kolay fark edemem
3 4 () O[O OO
Baskalarinin elestirilerini dikkate
4 | Jivam ' OENIORIORIONI®
5 Bir sey yaparken her zaman daha () ()Y 1) 1) ()
once kullandigim yontemleri
kullanirim
6 Aligkanliklarimdan kolay () () () () [C)
vazgecemem
7 Degisik ¢evre kosullar1 beni korkutur | () ()Y () 1) 1 ()
8 Isimde kendimi gelistirme imkanim | ( ) ()Y 1) 1) ()
yoktur
9 Isim yenilige agik degildir () ()Y () 1) ()
10 | Isimde karsilastigim problemleri hep | ( ) ()Y 1) 1) ()
ayn1 yontemlerle ¢ozerim
11 | Yaptigim is rutinlesmeye uygundur | ( ) ()Y 1) 1) ()
12 | Standart bir meslegim vardir () ()Y 1) 1) ()
13 | Meslegim rotasyona uygun degildir | ( ) ()Y 1) 1) ()
Is yerimizdeki birimler arasinda
14 personel rotasyonu yoktur () ) (O ) 1)
15 | Is yerimizde ¢alisanlarin fikirlerini () ()Y 1) 1) ()
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paylasacagi ortam saglanmamigtir

16

Kurum hakkindaki geri bildirimler
degerlendirilmez

17

Is yerimizde, isler daima geleneksel
yontemlerle yapilir

18

Yoneticilerim esnek degildir

19

Kurumumuzdaki kurallar katidir

20

Kurumumuzda ¢ok az yenilik yapilir

21

Bulundugumuz sektorde nadiren
yenilik olur

22

Bulundugumuz sektorde farkliliklar
hos karsilanmaz

23

Bulundugumuz sektor kati disiplin
ve kurallar icerir

24

Isimin bulundugu sektor duragandir.
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Ek.4: Lider-Uye Etkilesimi

SORU

NO

LIDER-UYE
ETKILESIMI

Asagidaki lider-tiye etkilesimi boyutlarini
Olcen sorular1 litfen dikkatle okuyup,
kurumunuz i¢in su anda ne derece gecerli
olduklarini belirtiniz.

(Liitfen olmas1 gerekeni degil, sirketinizin
bugunku fiili durumunu belirtiniz)

HiC

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

Amirim arkadas olmak isteyecegim
kadar iyi biri.

()

N—r

—~
Nr

(

Nr

~
N—r

Amirimi is iligkisinin 6tesinde, insan
olarak ¢ok begeniyorum.

()

()

()

()

Amirimle birlikte ¢alisilmaktan keyif
altyorum

Amirim tartisilan konunun detayini
bilmedigi durumlarda dahi beni
iistlerine karsi savunur.

Eger baskalar: tarafindan sert bir
“clestiriye” ugrarsam amirim beni
savunur.

Istemeden hata yaptigim durumlarda,
amirim beni kurumdaki diger
calisanlara kars1 savunur.

Amirimin verdigi hedefleri
karsilayabilmek i¢in normalin
Uzerinde bir gayret gostermeye
istekliyimdir.

Amirim i¢in gorev tanimlarimda
belirtilenlerin disindaki isleri de
yaparim.

Amirim i¢in normalin Gstiinde
calismayi yiik olarak gérmem.

10

Amirimin isi hakkindaki bilgi diizeyi
beni etkiliyor.

11

Amirimin isindeki yeterliligine sayg1
duyuyorum.
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12

Amirimin profesyonel yeteneklerini
takdir ediyorum.

()

()

()

()

()
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Ek 5: Etik Kurul Raporu

Evrak Tarih ve Sayisi: 02.03.2022-43069

T.C.
[STANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisansiistit Egitim Enstitiisi Mudirlagi

Sayi :E-88083623-020-43069 02.03.2022
Konu :Etik Onay1 Hk.

Sayin ZUHAL ACAR

Tez galigmanizda kullanmak iizere yapmayi talep ettiginiz anketiniz Istanbul Aydin Universitesi
Etik Komisyonu'nun 28.02.2022 tarihli ve 2022/03 sayihi karanyla uygun bulunmugtur.
Bilgilerinize rica ederim.

Dr.Ogr.Uyesi Alper FIDAN

Miudir Yardimeis:
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Belge Dogrulama Kodu : BSU3YHI113 Pin Kodu : 72732 Belge Takip Adresi : https://www.turkiye.gov tr/istanbul-aydi iversitesi-ebys?
Adres : Begyol Mah. Inont Cad. No:38 Sefakoy , 34295 Kigikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin : Hicran DEMIR
Telefon : 444 1 428 Unvam : Yaz Igleri Uzmam

Web : http://www.aydin.edu.tr/
Kep Adresi : ian.yazisleri@ian. hs03.kep.tr
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