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OZET

Amag: Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglari ile hemsirelerin rgiitsel sessizlik davraniglari

arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilmistir.

Yontem: Arastirma kesitsel, iliski arayici tamimlayici tiptedir. Haziran 2023- Kasim 2024
tarihleri arasinda c¢alismanin orneklemini Antalya ilinde bir devlet hastanesinde ¢alisan 209
hemsire olusturmustur. Arastirmada veri toplama araglari olarak Kisisel Bilgi Formu, Liderlik
Davranis Olgegi ve Orgiitsel Sessizlik Davranis Olgegi kullanilmustir. Istatistiksel analizler SPSS
(IBM SPSS Statistics 27) paket program kullanilarak yapilmistir. Aragtirmanin bulgularinin
yorumlanmasinda frekans analizi ortalamasi, liderlik davraniglar1 ve orgiitsel sessizlik davranigi

degiskenlerinde Sperman korelasyon analizi yapilmistir.

Bulgular: Arastirmaya katilan hemsirelerin yas ortalamasimin  32,48+7,51 (y1l) oldugu,
%74,2'sinin kadin, %79,4'nun lisans mezunu, %41,6'nin >10 yildir meslekte calistigi ve
%37,8nin =5 yildir kurumda calistigi, %44,5 yogun bakimda calistigi, %45,0'nin <1 yildir
birimde ¢alistigi ve %81,3'niin giindiiz/gece ¢alistig1 belirlenmistir. Hemsirelerin yarisindan
fazlasinin isten ayrilmay1 ve hemsireligi birakmayi diistinmedigi belirlenmistir. Liderlik davranis
Olcegi alt boyutu calisan odakli liderlik ortalamasinin 3,65+0,86; gorev odakli liderlik
ortalamasinin  3,79+£0,76 ve degisim odakli liderlik ortalamasinin 3,65+0,80 oldugu
belirlenmistir. Hemsirelerin orgiitsel sessizlik davranmis 6lgegi alt boyutu sessizlik iklimi
ortalamasinin 2,61+0,78, korkuya dayali sessizlik ortalamasinin 2,30+0,82, kabullenici sessizlik
ortalamasinin 3,02+0,98, kurumu korumaya dayali sessizlik ortalamasinin 2,69+0,97 ve orgiitsel
sessizlik toplam puan ortalamasi 2,65+0,74 oldugu belirlenmistir. Liderlik davranis1 6lg¢egi alt
boyutlari ile orgiitsel sessizlik 6l¢egi toplam ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliski olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Sonug: Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglari ile hemsirelerin orgiitsel sessizlik davranisi
arasinda anlamli bir iliski belirlenmemistir. Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglari ile
hemsirelerin Orgiitsel sessizlik davranislarinin farkli 6rneklemlerde de incelenmesi ve bunun

yaninda orgiitsel sessizlik nedenlerinin arastirilmasi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: hemsgirelik, liderlik davranmigi, 6rgiitsel sessizlik davranig



ABSTRACT

Purpose: To investigate the relationship between manager nurses' leadership behaviors

and nurses' organizational silence.

Method: The research is cross-sectional, relationship-seeking descriptive type. The
sample of the study consisted of 209 nurses working in a state hospital in Antalya
between June 2023 and November 2024. Personal Information Form, Leadership
Behavior Scale and Organizational Silence Behavior Scale were used as data collection
tools in the research. Statistical analyzes were made using SPSS (IBM SPSS Statistics
27) package program. In the interpretation of the findings of the research, frequency
analysis average and Spearman correlation analysis were performed in the variables of
leadership behaviors and organizational silence behavior.

Findings: The average age of the nurses was 32.48+7.51 years; 74.2% were female,
79.4% held a bachelor's degree, 41.6% had >10 years of experience, 37.8% had worked
at the institution for >5 years, 44.5% worked in intensive care, 45.0% had been in their
current unit for <1 year, and 81.3% worked day/night shifts. More than half of the nurses
did not consider quitting their jobs. The average scores for leadership behaviors were:
employee-oriented (3.65+0.86), task-oriented (3.79+0.76), and change-oriented
(3.65+0.80). The organizational silence scores were: silence climate (2.61+0.78), fear-
based silence (2.30+0.82), acquiescent silence (3.02+0.98), and institution-protecting
silence (2.69+0.97), with a total average of 2.65+0.74. No significant correlations were

found between leadership behaviors and organizational silence (p>0.05).

Conclusion: No significant relationship was found between manager nurses' leadership
behaviors and nurses' organizational silence behaviors. It is recommended that the
leadership behaviors of manager nurses and the organizational silence behaviors of
nurses be examined in different samples and the reasons for organizational silence be

investigated.

Key words: nursing, leadership behavior, organizational silence behavior
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanim ve Onemi

Lider, bir toplulugu belirli amaclar ¢ergevesinde toplayarak onlar1 etkileyen, harekete
geciren kigidir. Degisen zaman ve gelisen teknoloji ile liderlik anlayisinda da
degisiklikler olmus, farkli tiirde liderlik davranislari ortaya ¢ikmustir (Alkan, 2016;
Senger ve Karcioglu, 2022). Sanayi devriminin gelismesiyle baglayan siirecte liderde
olmas1 gereken Ozellikler tanimlanmaya calisilmis ve bu Ozelliklerin olmamasi
durumunda liderlikten bahsedilemeyecegi savunulmustur. Ozellikler yaklasimu, lider ve
lider olmayanlar arasindaki farklari belirlemede eksik kalinca, liderin Kkisisel
ozelliklerinden ziyade liderin ne yaptig1 ve nasil davrandig lizerine ¢aligmalar yapilarak

davranigsal yaklasim ortaya ¢ikmustir (Gelmez ve Akca Urtiirk, 2019).

Saglik kurumlari, verilen hizmetin niteligi, hukuksal yapisi ve son zamanlarda artan
biiyiikliikleri nedeniyle gittik¢e zor ve karmagik bir hal almaktadir. Saglik kuruluslari,
zorluklarin iistesinden basariyla gelebilecek, onlarla dogrudan basa c¢ikabilecek ve
kuruluglarinin misyon ve vizyonunu siirdiirebilecek liderlere ihtiya¢ duyar. Bu durum
liderlerin herhangi bir yeni sorunla basa ¢ikma becerisine sahip olmalarii etkileyen
kararlar almalar1 gerektigi anlamina gelir (Sahin, 2019; Alilyyani ve ark, 2024). Bu
acidan bakildiginda saglik kurumlarinda olduk¢a onemli bir konumda olan yonetici
hemsirelerin liderlik davranislarinin, hemsireler tizerinde etkisi kagmilmazdir (Al

Mosawi, 2019).

Hemsirelik hizmetleri yonetimi, sagligin korunmasi, bozuldugunda tedavi edilmesi, var
olan insan giicli ve maddi kaynaklarin etkin ve verimli olarak kullanilmasidir. Hemsire
liderlerin planlama, organize etme, igbirligi yapma, ylriitme ve Kkontrol etme
fonksiyonlarin1 yerine getirmesidir (Caliskaner, 2021). Yonetici hemsirelerin basarili
olabilmeleri i¢in planli, isbirlik¢i, oOrgiitleyici ve yonlendirici olmasi gerekmektedir.
Yonetici hemsirenin davraniglar1 ¢alisanlarin  davranislarini, tutumlarini ve galisma
hayatin1 etkilemektedir. Saglik kurumlarinda yonetici hemsirelerin davranislarindan
dolayr c¢alisan deneyimli hemsirelerin memnuniyetsizlikleri, yaptiklari isten doyum

alamamalari, algiladiklar1 olumsuz liderlik davraniglarindan dolay1 isten ayrilmalar1 veya

1



hemsirelerin sessizlesmeleri hastaneler i¢in biiylik kayiplara neden olacaktir (Yang ve

ark, 2022; Donmez ve ark, 2023).

Liderlik davranislarinin etkiledigi ¢alisan tutumlarindan biri de orgiitsel sessizlik
davranigidir. Calisanlarin sergiledikleri sessizlesme davranisinin bilingli, kasith bir tepki
ve geri c¢ekilme oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlar orgiit igerisindeki problemleri
hakkinda konusmanin bosuna, fikir ve kaygilari paylasmanin ise gereksiz olduguna
inanabilirler, yonetici ile konugsmanin olas1 risklerini diislinerek sessiz kalmayi tercih
edebilirler (Karaaslan, 2019; Yal¢in ve ark., 2020; Yang ve ark., 2022). Sessiz kalmak,
calisanlarin organizasyonlarda sikintili durumlarla karsilastiklarinda verdikleri bir
karardir (Nechanska, 2020). Liderlerin ¢alisan sessizligi ile ilgili bilgi ve birikimleri,
organizasyondaki sorunlar1 ¢ozebilir. Ancak bu ¢6ziim, sessiz kalma kararlariyla
engellenir. Sessizligin ve Orgiitsel sorunlarin ¢ézlimiine katilmay1 reddetmenin sonucu,

orgiitsel performansi olumsuz yonde etkileyebilir (Dehkharghani ve ark., 2023).

Orgiitsel sessizlik, saglik kuruluglar {izerinde yikic1 bir etkiye sahip olabilecek etik
olmayan bir davranis olarak kabul edilmekte ve genellikle diisiik ¢alisan bagliligi ile
ilgili bir isaret olarak goriilmektedir (She ve ark., 2023). Orgiitsel sessizlik, dgrenmeyi
engellemekte, is verimini diisiirmekte ve is tatminini azaltmaktadir (Erigiic ve Yetim,
2018; Ozkan ve ark., 2021). Orgiitsel sessizlik, saglik profesyonelleri arasinda etkili
iletisim igin zararhdir. Hemsirelerde orgiitsel sessizlik ise, hasta giivenligi ve bakim
kalitesi i¢in O6nemli bir tehdit olusturmaktadir (She ve ark., 2023). Son yillarda,
hemsirelerin orgiitsel sessizliginin nasil azaltilacagi hemsirelik yonetiminin odak noktasi

olmustur (Erigii¢c ve Yetim, 2018; Ozkan ve ark., 2021).

Yonetici hemsireler liderlik davranislari, hemsirelerin is tatmini, motivasyon, isten
ayrilma istegi, tiikenmislik ve orgiitsel sessizlik davranisi tizerinde etkili olabilmektedir.
Orgiitsel sessizlik orgiitiin gelisimi, degisimi ve devamlilig1 igin risk olusturmaktadir.
Ancak ©Ongoriilebilen orgiitsel sessizlik engellenebilir veya azaltilabilir. Orgiitsel
sessizligin 6zellikle liderlik davraniglari nedeniyle ortaya ¢ikmasi dnemli bir belirtectir
(Erigli¢ ve ark., 2014; Margon ve Caruso, 2023). Bu nedenle, yonetici hemsirelerin
liderlik davraniglar1 ile hemsirelerin Orgiitsel sessizlik davraniglar1 arasindaki iliskinin

belirlenmesine ihtiya¢ duyulmaktadir.



1.2. Aragtirmanin Amaci

Yonetici hemsirelerin liderlik davranislari ile hemsirelerin orgiitsel sessizlik davranislari
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla tamimlayici- Kkesitsel-iliski arayici1 olarak

yapilmustir.
1.3. Arastirmanin Sorulari

e Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglar alt boyutlar1 puan ortalamasi nelerdir?

e Hemsirelerin Orgiitsel sessizlik davranisi ve yonetici hemsirelerin liderlik
davranis puan diizeyi nedir?

e Yonetici hemsirelerin liderlik davranmiglar1 ile hemsirelerin orglitsel sessizlik

davraniglart arasinda iliski var midir?



2. GENEL BILGILER

2.1. Liderlik

Liderlik kavrami 1920°li yillardan sonra literatiirde yer almaya baglamasina ragmen
insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Liderlik bir ¢ok farkli alanda (politik, dini,
askeri vb.) ele alinmis, Sanayi devriminin getirdigi yeniliklerle beraber orgiitsel diizeyde
de 6nem arz etmeye baslamigtir. Lider, sozliik anlam1 geregi, bir giicii, otoriteyi, emir
vermeyi, Odiillendirmeyi, izleyicilere sahip olmay1 gerektirmektedir. Lider kelime
anlamiyla; yol gosteren, aydinlatan, ileriyi gosteren, 6greten, birlikte ¢alistigi kimselerin
istek ve ihtiyaglarini zamaninda sezen yaratici kimsedir (Eskici ve ark., 2023; Labrague,
2024).

Lider, {iyesi oldugu grubun ama¢ ve davraniglarinin belirlenmesinde ya da
degistirilmesinde etkili olan kisi olarak tanimlanabilir. Lider, grubun i¢indeki fikirleri ve
davraniglar etkileyerek onu orgiitiin hedefleri dogrultusunda yol géstererek ve onu takip
eden kisilerin destegini alarak takim oyunu icinde bulunan herkesi gorevini yerine
getirmek i¢in harekete geciren kimsedir. Bireylerin ve topluluklarin amaglarini
gerceklestirmek icin belirli kosullarda bireylerin ve toplulugun etkililigini belirleyerek

yonlendirendir (Ardahan ve Konal, 2017; Eren, 2017; Ahmed ve ark., 2024).

Liderler belirli bir ama¢ ugruna birlesen insan topluluklarini istenilen duruma
ulagtirabilmek icin firsatlar1 anlamakta, yeniliklere uyum saglamakta, sahip oldugu
vizyon ile insanlarin motivasyonlarini etkilemekte ve onlar1 harekete gecirmektedir.
Liderlik, iletisim kanallarin1 kullanarak belirlenen amaca hizmet etmek igin
yonlendirilmis bireyler arasi etkilesim siirecidir (L1 ve ark., 2021; Taser ve ark., 2022).
Lider, astlarina karar alma ve yetki verme gibi konularda izin vermelidir. Aksi takdirde
calisanlar kendilerine giivenilmedigini hissedebilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin
performansinin diismesine neden olabilmektedir. Astlara verilen bazi yetkiler liderin
giiven duygusunu gosterir ayrica sorumluluk alt kademelere dogru ilerletilip astlarin
daha dinamik olmasi saglanir. Liderin davranis ve tutumlari, astlarin lidere olan

davraniglarinin belirleyicisidir (Sahin, 2019; Huynh ve Hua, 2020; Mehdizadeh, 2023).



Lider, olugsan sorunlara acil ve saglikli bir sekilde ¢dziimler bulma yetisine sahip
olmalidir. Lider, gerek gerceklerden yola ¢ikarak gerekse Onsezilerine dayanarak hizli
kararlar almalidir. Degisen ve gelisen rekabet ortaminda uygun zamanda ve giincel
yontemlerle sorunlara ¢oziim olusturabilecek ve ayni zamanda yonetsel bilgi ve
becerilerini de siirekli gelistirerek kendisini takip edenlere lider olabilecek yoneticilerin
varlig1 Orgiitler i¢in oldukga biiylik 6nem tasimaktadir (Rebecca ve ark., 2018; Sahin,
2019; Eskici ve ark., 2023; Labrague, 2024).

Liderlik davranislari, grubun ortak sorunun ¢oziimii i¢in etkilesim yapisini olusturarak,
orgiit icinde giliven, saygi ve igtenlikle arkadaslik kurarak, orgiitiin ¢alisma yapisini
belirleyerek ve orgiitiin yonetim anlayisini benimseterek saglikli bir ¢alisma ortami
saglar. Liderligin etkili ve verimli olmasi igin lider roliiniin iyi bilinmesi ve kabul
edilmesi, lider olarak 6rgiitiin amaglarinin gergeklesmesine katkida bulunmasi, orgiitiin
kararlarinin ve eylem yollariin dogru segebilmesi, iiyeler tarafindan oOrgiitiin
ihtiyaclarmin karsilandiginin - gériillmesi ve Orgiitiin  basarili olmasmi saglamasi

gerekmektedirler (Eskici ve ark., 2023; Labrague, 2024).

Sanayi devriminin gelismesiyle baslayan siirecte liderde olmasi gereken ozellikler
tanimlanmaya c¢alisilmis ve bu Ozelliklerin  olmamasi durumunda liderlikten
bahsedilemeyecegi savunulmustur. Ozellikler yaklasimi, lider ve lider olmayanlar
arasindaki farklar1 belirlemede eksik kalinca, liderin kisisel ozelliklerinden ziyade
liderin ne yaptig1 ve nasil davrandigi iizerine ¢aligmalar yapilarak davranigsal yaklagim

ortaya ¢ikmistir (Tengilimoglu, 2005; Gelmez, 2019; Kaplan ve Demirdag, 2024).
2.2. Liderlik Davramslar:

1978 yilindan itibaren liderlik alaninda klasik ve geleneksel liderlik davranislar
yaninda, yeni bir liderlik ayrimi ortaya ¢ikmustir. Geleneklere ve gegmise bagli olan
liderlik, ise yonelik liderlik (Transaksiyonel liderlik) ile gelecege, yenilige, degisime ve
reforma dontik liderlik, harekete gegirici liderlik, dontistiiriicii veya yenilik¢i liderlik
(Transformasyonel liderlik)” tarzlaridir. Bu ayrim klasik olan otokratik, demokratik ve
tam serbesti taniyan liderlik Ui¢lii ayrimima aykirilik olusturmaktadir (Tengilimoglu,

2005, Ergiin ve Celik, 2015; Kaplan ve Demirag, 2023).



Liderlik davranislar1 tanimlamalarinda Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi
arastirmalar1 en c¢ok tanman arastirmalardir. Ohio State Universitesi arastirmalari,
liderlik davranmiglarin1 goreve yonelik ve insan iliskilerine yonelik davranis olarak
smiflandirmislardir (Ergiin ve Celik, 2015; Kaplan ve Demirag, 2023; Tatar Baykal ve
Ercan Tiirkmen, 2023). Michigan Universitesi ¢alismalarinda gérev odakli davranis ve
iliski odakli davranis tanimlanmistir (Aymaz, 2014; Ergiil, 2019; Yazici; 2020). Gorev
odakl1 davranista liderler zamanlarin1 planlama, orgiitleme, siire¢ takibi, koordinasyon,
kaynak ve arag-gerec tahsisi ve teknik destek gibi gérev odakli islevlere daha g¢ok
yogunlasirlar (Ergiin ve Celik, 2015; Kaplan ve Demirag, 2023). iliski odakli davranista
ise liderler kisileraras: iliskiler konusunda aktiftir ve astlarina daha destekleyici ve

yardimseverdir (Sahin, 2019; Yazici, 2020).

Liderlik davraniglari, grubun ortak sorununun ¢oziimii i¢in etkilesim yapisini
olusturarak, orgiit i¢inde giiven, saygi ve i¢tenlikle arkadaslik kurarak, orgiitiin ¢alisma
yapisini belirleyerek ve orgiitiin yonetim anlayisini benimseterek saglikli bir ¢alisma
ortami1 olusturabilmektedir. Bunun yaninda, orgiitiin vizyonunu belirleyerek ¢alisanlarin
vizyonu ve misyonu benimsemesini saglayabilmektedir (Aymaz, 2014). Liderlik
davraniglar1 gorev odakli, calisan odakli ve degisim odakli olarak belirlenmistir
(Tengilimoglu, 2005; Ergiil ve Soyiik, 2015; Cakir ve Ugurluoglu, 2019; Li ve ark.,
2021; Yalgin, 2023).

2.2.1 Gorev/ is odakh liderlik

Ekvall (1991), gérev odakli liderlik davraniglarini, planlama yapma ve yapilan planlarin
gorev tanimi olusturarak yerine getirilmesinin saglanmasi olarak agiklamistir. Gorev
odakli liderlik davranislari, insan giiciinii etkin bir sekilde kullanip, yapilan islerin etkili
ve giivenli bir sekilde olmasin1 saglamak amaciyla sergilenen davramiglar olarak

ifade edilmektedir (Ekvall ve Arvonen, 1991).

Gorev odakli liderlik davranist orgiit liyeleri arasindaki gorev rollerini ve rol iliskilerini
tamimlamak, orgiit {yelerinin eylemlerini koordine etmek, gorev performansinin
standartlarin1  belirlemek ve grup tiyelerinin bu standartlara uymalarin1 saglamaktir.

Ayn1 zamanda gorev odakli liderler calisanlarin kendilerini gelistirebilmelerine ve



vizyon sahibi olabilmelerine yardimci olmaktadir (Kiigiik, 2019; Huynh ve Hua,2020;
Ahmed ve ark., 2024; Alilyyani ve ark, 2024). Gorev odakli liderlik davraniglari,
calisanlarin degisime karsi direncinin iistesinden gelmek i¢in gereklidir ve kuruluslarin
cogu daha iyi bir degisim i¢in gorev odakli liderlik davranisini uygulamaktadir. Gorev
odakli liderler, degisime bagvurma nedenini ¢alisanlara aktif olarak iletir ve ¢aligsanlarin
degisim siirecinin bir parcasi gibi hissetmelerini saglarlar. Goérev odakli liderler
degisime direnci anlayarak, ilerlemeye izin verirken dirence karsi daha iyi planlar
olusturabilirler (Ma ve ark., 2021; Popoola, 2021; Ahmed ve ark.,2024).

2.2.2. Cahsan odakh liderlik

Calisan odakl: liderlik davranisi; ¢alisanlarla yiiksek iligkilerin kurulmasi, orgiit igindeki
sorumluluklarina destek olunarak ekip ruhunun olusturulmasi ve g¢alisanlarin bireysel
gelisimleri i¢in yonlendirilmesidir. Calisan odakli liderlerin amaci ¢alisanlarinin bireysel
ihtiyaclarina 6nem verip kisilerarast iligkilerini gelistirip kararlara katilimlarini
saglayarak yiliksek standartlarda calisma ekibi olusturmaktir (Griffin ve Moorhead,
2014; Acar, 2019; Unal ve Celepli Siitbas, 2023).

Calisan odakli liderlik davramiglar1 “iliski odakli liderlik davraniglar’” olarak da ifade
edilmektedir. Calisan odakli liderlik davraniglari, astlara karst ortak giiven, sevgi, saygi
ve yakmn iligki gelistirmeye odaklanmaktadir (Demirag ve Celik, 2019). Michigan
Universitesi arastirmacilari, ¢alisan odakli liderlik davramslar1 kapsaminda kisilerarasi
iliskileri on plana ¢ikarir, iletisim Onceliklidir. Calisan odakli liderlik, ¢alisanlara ve
onlarin kigisel basarilarina odaklanir. Calisan odakli lider, yiiksek performans amaglarini
belirler ve astlara performansa iligskin beklentilerini iletir (Demirag ve Celik, 2019; Li ve
ark., 2021). Lider, galisanlarina odaklanip istek ve ihtiyaglarini g6z oniinde bulundurur,
calisanlarina saygi gosterir ve onlarin motive olmalarin1 saglar. Ayni1 zamanda
calisanlar1 orgiitlin karar alma siirecine dahil edip, ekip ¢alismasini ve yaraticiligr tegvik
ederler. Bagka bir ifade ile ¢alisan odakli liderlik davranislarini benimseyen yoneticiler,
kurum calisanlarina yon verip yol gosterici rol {stlenmekte ve onlar
desteklemektedirler. Ayrica, galisanlarinin kurumla o6zdeslesmesini, empati kurma
yetenegini, etkili insan iliskilerini ve igbirligi icerisinde olmalarini tesvik etmektedirler

(Huynh ve Hua, 2020; Unal ve Celepli Siitliibas, 2023).



2.2.3. Degisim (vizyoner) odakh liderlik

Degisim odakli liderlik davranisi, ilk olarak Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan
literatiire kazandirilmistir. Ekvall ve Arvonen (1991)’e gore degisim odakli liderlik
davranig1 farklilik gosteren ¢evre kosullarini anlayan ve bu kosullara uyum gostermek
igin Orgiitiin stratejik faaliyetlerinin devam etmesi ve siireglerin degisimlere uyum
saglamasini Oncelik edinen liderlik davranisidir. Degisim odakli liderlik davranislart dort
onemli kategoriden olugmaktadir. Bunlar; degisim ve biiyiimeyi tesvik etmek, yaratici
tutumlara sahip olmak, risk almak ve vizyoner niteliklere sahip olmaktir (Ekvall ve
Arvonen, 1991).

Liderler sektorde ilerleyebilmek, basar1 elde edebilmek ve gelismek icin cagin
degisimine ayak uydurmak zorundadirlar. Degisim odakli liderler, ¢alisanlar1 motive
edebilirler, onlara ilham verebilir, giiven ve bagliliklarin1 giiglendirebilirler; ayrica
oOrgiitsel inanglari, goriisleri, hedefleri ve standartlar1 degistirebilirler. Calisanlarinin
problemleri farkli bir bakis agisindan gérmelerine yardimcer olabilirler (Huynh ve Hua,
2020; Ahmed ve ark.,2024). Degisim odakli liderler, kuruluslar i¢in en umut verici
stratejik girigimlerin  belirlenmesinde etkili olabilirler. Degisim odakli liderlik
davraniglari, calisanlarin Orgiitiin karsilastiklar1 sorunlara yaratici ¢oziimler iiretmeye
istekliligi artirmaktadir. Degisim odakli liderlik davranisinin temelinde stratejik olarak
alinan kararlar1 gelistirip Orgiitiin ¢evresiyle iletisimini ve adaptasyonunu saglama ve
yenilikleri arttirarak devam ettirmede gorev almak olmalidir. Degisim odakli liderler;
problemlerin ¢oziime kavusmasi ig¢in yeni yontemler arastirir, gelistirir ve uygular,
ayrica risk almaktan kaginmayip gelecek planlarini yaparlar (Aymaz, 2014; Alwi ve
ark., 2016; Ardahan ve Konal, 2017; Demirag ve Celik, 2019).

2.3. Hemsirelikte Liderlik

Saglik calisanlarinin verimli bir saglik bakim hizmeti sunmasi i¢in ¢alisanlarin uyum ile
caligmasi, organizasyonun faaliyetlerinin koordinasyonun saglanmasi ve kontrol
edilmesi gerekmektedir. Saglik sisteminin karmasik yapist ve yenilenen dinamikleri
nedeniyle liderlerin ortaklasa ¢alismay1 saglamasi, iletisim kanallarini iyi kullanmasi,

yenilikleri takip etmesi ve calisanlarin kendine giivenlerini saglayarak yetki devrini



yapmast onemlidir (Kiitahya, 2019; Magbity ve ark., 2020). Hemsire liderler astlarini
Orgiitiin misyonuna dogru ve etkili bir sekilde yonlendirmek i¢in atilgan, aktif dinleyici,
calisanlarinin giiglenmesini saglayan, agik iletisim kuran, zaman yonetimini bilen ve

yetki devrini kullanan yoneticiler olmalidir (Ardahan ve Konal, 2017; Sahin, 2019).

Hemsire liderler, calisma ortammi degistirmek, saghk icin alan yaratmak ve
hemsirelerin iste basarili olmalarini saglamak i¢in aktif bir rol istlenebilir. Calisma
ortamini degistirmenin iki yonii vardir. Birincisi, yeni bir vizyon olusturmak ve iletmek,
beklentiler konusunda net olmanin éneminin anlasilmasini saglamaktir. Ikincisi, ¢alisana
yeni vizyonla uyusmadiklarinda etkilesimde bulunmanin ve davraniglar1 diizeltmenin
yeni yollarin1 6greterek yeni standartlar1 desteklemektir (Robbins ve Davidhizar, 2020;
Donley, 2021).

Hemsire liderlerin orgiitteki kisilerarasi iliskileri kuvvetli hale getirerek ekip ¢alismasini
tesvik etmesi ve kolaylastirmasi gerekmektedir. Calisan, isbirligi i¢in biiylik Ol¢iide
kisileraras1 1iligkilere ve ekip calismasina giivenir. Kisileraras: iliskiler, isyerinde
memnuniyetin 6nemli bir unsurudur. Isbirligi, profesyonel uyum ve meslektaslarla
olumlu etkilesimler, bir deger duygusu yaratmaya yardimei olur ve karmasik ve zorlu
hastalar1 yonetmede bir destek haline gelir (Robbins ve Davidhizar, 2020; Donley,
2021).

Hemsire liderler, liderlik davranislar: ve tutumlari ile motivasyonu tesvik eden bir ortam
yaratmali, ¢alisanlarinin yeteneklerine olan inanglarin1 gostermeli, iyi bir sekilde
dinlemeli ve ekipteki en iyiyi ortaya ¢ikarmalidirlar. Hemsire liderlik davranisi, kritik
oneme sahip olup calisanin is tatminini, motivasyonunu ve performansini dogrudan
etkiler (Demirag ve Celik, 2019; Alilyyani ve ark., 2024). Yoneticiler, ¢alisanlara
olumlu ve tesvik edici bir sekilde liderlik edebilmelilerdir. Bunun sonucunda,
hemsirelerin islerinden memnun olmasi saglanabilir. Calisgan memnuniyetinin yiiksek
olmasi ise ¢alisanin elde tutulmasi ve hasta memnuniyeti ile sonuglanacaktir (She ve
ark., 2023).

Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin hemsirelerin memnuniyet diizeyine pozitif

bir etkisi oldugu belirtilmektedir (Donley, 2021). Bunun yaninda, yonetici hemsirelerin



liderlik davraniglariyla ¢alisan hemsirelere lider olma yolunda 6nemli rol model
olduklar1 saptanmistir (She ve ark., 2023). Bu nedenle, hemsirelik mesleginin saglik
sisteminde meydana gelen degisimlere ayak uydurabilmesi i¢in etkili lider hemsirelere
ve liderlik ruhunu, tavrini benimseyen yonetici hemsirelere ihtiyaci vardir. Hemsirelik
mesleginin gelecege tasinmasi ve yeni nesillere aktarilarak lider hemsirelerin

yetistirilebilmesi i¢in hemsireler sahip olduklar1 giiclerini kullanmali, liderlik

davraniglarin1 6grenmeli ve gelistirmelidirler (Kiitahya, 2019; Alilyyani ve ark., 2024).

2.4. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik; ¢alisanlarm o6rgiit veya orgiitsel konular hakkinda fikir ve
diisiincelerini  bilingli olarak esirgemesidir. Calisanlarin olaylardan kaginmasi ve
susmay1 tercih etmesi olumsuz bir olay olarak algilanmaktadir (Ozkan ve ark., 2021).
Calisan sessizligi, oybirligiyle, belirli organizasyonel kaygilarla ilgili bilgi ve fikirlerin
yonetimden kasitli olarak saklanmasi olarak kavramsallastirilir. Bilgi saklama,
calisanlarin orgiitsel etkinligini etkileyebilecek sorunlari belirleme veya goriislerini
paylasma konusunda kendilerini tanimlama veya kasitli olarak kisitlama konusundaki

isteksizliklerini ifade eder (Imam ve Kim, 2023).

Calisanlarin sessiz kalma davraniglarinin temel nedenleri; kabullenme nedeniyle kendini
geri ¢cekme, korku nedeniyle 6z koruma, iliski ve isbirligi nedeniyle baska kisilere
yonelme olarak kategorize edilmektedir (Gemlik ve Pata. 2021; Abdelaliem ve Zeid,
2023). Bagka bir tanimlama sekli olarak; sessiz agiz (konusmaktan kaginma), sessiz
zihin (iletisimden uzaklasma) ve sessiz benlik (kendi icindeki i¢ sessizligi koruma)tir.
Genellikle sessizligin bir tiir isitsel korlik oldugu savunulmaktadir (Dehkharghani,

2023).

Orgiitsel sessizlik bireysel, iliskisel ve sosyal olarak ii¢ boyutta incelenebilir. Orgiitsel
sessizlikte kisilerin bireysel ve iliskisel farkindaliklarinin sessizlik davranisi iizerinde
belirleyici bir rol oynadigi diisiniilmektedir (Aktas ve Simsek, 2014). Bireysel boyutta
calisanlarin demografik 6zellikleri etkili olurken iligkisel boyutta koruma ve korunma
icgiidiisii etkilidir. Orgiitsel sessizligin bireysel ve iliskisel boyutlarinin yaninda sosyal

boyutu da Onemlidir. Bireylerin ise dair c¢abalarinin yonetim tarafindan
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degersizlestirilmesi, bu c¢abalarinda yeterince kontrole sahip olmadiklar1 algis1 ve
sessizliklerinin artmasimni saglayan deneyimleri oOrgiitsel sessizligin sosyal boyutuyla

iliskili bulunmaktadir (Aktas ve Simsek, 2014; Yesilaydin ve ark., 2016; Yalg¢in, 2017).
2.5. Orgiitsel Sessizlige Yol Acan Nedenler

Orgiitsel sessizlige yol acan nedenlerin bireysel, yonetsel ve orgiitsel, ¢evresel ve

kiiltirel, ve korku kaynakli oldugu belirlenmistir.
2.5.1. Bireysel Nedenler

Sessiz kalma davranisi; bireylerin kisisel ve demografik o6zelliklerine, sessiz kalmay1
tercih ettigi konuya ve kisinin bulundugu pozisyona gore farklilik gosterebilmektedir.
Sessiz kalma davraniginda yas, cinsiyet, egitim durumu, is yerinde deneyim yili ve
pozisyonu gibi demografik 6zellikler etkili olmaktadir (Yesilaydin ve ark., 2016; Alkan,
2016; Yang ve ark.,2022). Kontrol odaklilik; bireyin eylemlerinin sonuglarini
yapiklariyla veya kontrolii disindaki olaylarla iliskili olup olmadigina iliskin inancidr. ¢
kontrol odakli bireyler, kendilerine ne oldugu ile kendi cabalar1 arasinda bir iligki
olduguna inanabilmektedir. Dis kontrol odakli bireyler ise, kendilerine ne oldugu ile
kendi ¢abalar1 arasinda az sayilabilecek diizeyde bir iliski oldugu ya da hicbir sekilde
iliski olmadigina inanmaktadirlar. Bu kisiler hayatlarinda gergeklesen durumlardan
sans1, kaderi ve dis faktorleri sorumlu tutabilmektedir (Karaaslan, 2019; Bilgin ve ark.,
2021).

2.5.2. Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel sessizligin yonetsel nedenleri olarak otoriter ydnetim anlayisi, ydnetimin
calisana gliven vermemesi, geri bildirimin olmayisi, yonetimin mesafeli ve sorunlarin
¢ozlimleri hakkinda iletisime kapali olmasi sayilabilir (Gemlik ve Pata, 2021). Caligsanlar
orglitte yoneticileri tarafindan destek goremediklerini diisiindiiklerinde ya da ses
vermeleri durumunda direng ile karsilagsmalart s6z konusu ise sessiz kalmayr bilingli
olarak tercih etmektedirler. Otoriter yonetim anlayisina sahip bir orgiitte yeni baslayan
calisanlar fikir ve diisiincelerini dile getirmekte zorlanip sessizlik davranisini

benimseyebilirler (Senger ve Karcioglu, 2022).

11



Yonetsel nedenler icinde orgiitlerde sesliligin tehlike olarak algilandigi zamanlarda,
korku nedeniyle sessizligi tercih etmek en uygun davranissal strateji olarak goriilmesidir.
Yoneticilerin negatif geribildirim yapma ihtimalleri nedeni ile ¢alisanlar goriislerini
bildirmede ¢ekingenlik yasayabilir. Bunun yaninda yoneticilerin, ¢alisanlari menfaatgi
ve glivenilmez olarak farz ettigi potansiyel inanglar olabilir. Biitiin bu nedenler ¢alisan
davraniglarini etkilemekte ve sessizlik ikliminin olugmasinda rol alarak iletisim ve bilgi

paylasimi konusunda cesaretleri kirabilmektedir (Karaaslan, 2019; Dehkharghani; 2023).

2.5.3. Cevresel ve Kiiltiirel Nedenler

Insanlhiga iliskin evrensel kiiltiir degerleri var olmasma ragmen, kiiltiirden Kkiiltiire
degisen degerler de vardir. Farkli kiiltiirlerde yasayan insanlar, diisiinme, anlama ve
degerlendirme davraniglarinda farklilik gosterip, benzer kosullardada farkli tepkiler
verebilmektedirler (Bilgin ve ark., 2021). Bir 6rgiitte yoneticinin ¢aliganlar arasinda esit
olmayan tutum sergileme derecesine gii¢ mesafesi adi verilmekte olup, bu mesafe
calisanlarda Orglitsel sessizlige neden olmaktadir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu
kiiltiire sahip tlkelerde (Tiirkiye gibi) calisanlar, biitlin fikir ve diigiincelerini iletmeden
yoneticinin eylemlerini kabul etme ve sessiz kalma egilimindedir (Kumral, 2017; Imam
ve Kim, 2023). Calisanlar, orgiitte bilgiyi agik ve yeterli diizeyde elde edemediginde,
degisimler hizli oldugunda, ¢evresel uyaran ve belirsizlikler fazla oldugunda, kendilerini
tehlike ve tehdit altinda hissederek orgiit ortamima uyumsuzluk yasayip sessizlesmeyi
tercih edebilmektedirler (Yesilaydin ve ark., 2016).

2.5.4. Korku Kaynakh Nedenler

cezalandirici yonetim anlayisi, konusmanin bosa oldugu ve herhangi bir yarar
saglamayacag1 inanci, yoneticilerinin bilgi ve beceri yetersizligi igerisinde oldugu
diisiincesi korku kaynakli sessizlesmenin temel nedenleri olarak belirtilmektedir
(Yesilaydin ve ark., 2016; Karaaslan, 2019; imam ve Kim, 2023). Calisanin isini
kaybetme veya terfi alamama, bagka bir birime veya baska kuruma siirglin edilme
endisesi korku kaynakli sessizlik nedenleri arasinda yer almaktadir. Calisanlar orgiitte

cesitli sekillerde (muhbir, dedikoducu vb.) algilanma korkusuyla da sessizlesebilir.
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Calisanlar yoneticilerini ve orgiit icerisinde baskalarini utandirmamak veya zor durumda
birakmamak igin sessizlik davranisi sergileyebilir (Bilgin ve ark., 2021). Calisanlar,
liderlerinin onlar1 dinlemeyecegine veya fikirlerine karsi olduklarin1 algilamayacagina

inandiklari i¢in konusmazlar (imam ve Kim, 2023)

2.6. Orgiitsel Sessizlik Davrams: Tiirleri
2.6.1. Sessizlik Tklimi

Sessizlik iklimi, orgiitsel sorunlarla veya konularla ilgili goriis ve Onerilerini ifade
etmenin etkisiz ve riskli bir davranis inancina sahip olmalar ile baglamaktadir. Sessizlik
ikliminin etkisi altina girmis orgiitlerde, ¢alisanlar diisiincelerini iletisim kurmak veya
tepki gostermek yerine sessiz kalmay: tercih ederlerKiligarslan, 2016; Dehkharghani;
2023). Bu sessizlik davranigi umursamazlik haline doniisiir ve umursamaz durumdaki
calisan eylemlere ve degisimlere tepkisiz kalarak orgilite uyumsuz hale gelebilir
(Alparslan, 2010; Gemlik ve Pata, 2021). Calisan tutumlar1 {izerine giivenin etkisi biiyiik
bir oranda sessizlik iklimi ile iliskili ise, 6rgiit bu tutumla ilerlemek istiyorsa ¢alisanlarin
giivenini artirmali bunun i¢in de yoneticiler calisanlar ile iletisimlerini ve orgiitsel imaj1
gelistirmeye c¢alismahidir. Sessizlik iklimine sebep olan bazi sorunlarin iistesinden
gelinebilir. Bu sorunlar; orgiitsel yap1 ve politikalar, yonetsel uygulamalar (yoneticilerin
negatif geribildirim korkusu), potansiyel yonetsel inanglar gibi siralanabilir. Sessizlik
iklimi ve iletisim ya da danigsma konusunda sorunlar is tatminsizligine ve diisiik
motivasyona sebep olarak galisanlarin yeni duruma kiyasla eskiyi diistinmesine yol
acabilir (Karaaslan, 2019; Coakley, 2021)

2.6.2. Korkuya Dayal Sessizlik

Korkuya dayali sessizlik, calisanlarin fikir ve diisiincelerini ifade ederken alacaklari
tepkiden korktuklar1 i¢in Onerilerini saklama egiliminde bulunup sessiz kalma hali
olarak tanimlanabilir. Calisanlar korku nedeniyle diisiincelerini sdyleyemez ve bilerek
sessizlesip kendilerini sineye cekebilirler (Aktas ve Simsek, 2014; Karaaslan, 2019;
Coakley, 2021). Orgiitte calisanlarin sessizlesmesinin bir bagka nedeni ise kendi ¢alisma

arkadaslar1 tarafindan dislanma tehdidi ve bu durumla ilgili korkularidir. Bazen
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calisanlar sessizlesmek istemese bile is arkadaslarinin diisiincelerini desteklemeyecegi
inanc1 ve bu fikirlerine engel olacaklarini diisiinmesi nedeniyle kasitli sessizlesmeyi

tercih edecektir(Alparslan, 2010; Karaaslan, 2019; Mi-Hwan ve Myungja, 2024).
2.6.3. Kabullenici Sessizlik

Kabullenici sessizlik, orgilitte ¢alisanin karsilastigi herhangi bir durumda fikir, diislince
ve duygularint paylasmamasidir. Konusup fikirlerini beyan etmek ve durumu
degistirmek i¢in diisiincelere katilmak icin ¢aba gosterme isteginde degillerdir.
Kabullenici sessizlik davranisinda, kisiler iletisime ge¢meleri durumunda ortaya
¢ikabilecek olumsuz durumlara olan Ongoriileri yliziinden bu tiir duygularla daha da
beslenmektedir (Karaaslan, 2019; Oyerinde, 2020; Farghaly Abdelaliem and Abou Zeid,
2023).

Kabullenici sessizlik tiiriinde ¢alisanlar orgiitte gelisen degisimlere razi olma egiliminde
olup fikir ve diisiincelerini ifade etmeme yoniinde hareket etmektedirler. Bu durum
gerceklestigi zaman ¢alisanlar; mevcut durumu kabullenme, suskun kalmay1 tercih etme
ve var olan durumu degistirmek i¢in herhangi bir girisimde bulunmamay: tercih
etmektedirler. Bu c¢alisanlar aslinda pasif iletisimi tercih etmislerdir (Karaaslan, 2019;
Oyerinde, 2020; Dehkharghani, 2023). Kabullenici sessizikte, ¢alisanlardaki temel inang
miicadele etseler dahi bu durumu degistiremeyeceklerini diistinmeleridir. Kabullenici
sessizlik, cesitli sozlerle kendini gdstermektedir: “Bos ver, boyle gelmis boyle gider”,
“Bosuna ¢eneni yorma, hicbir seyi degistiremezsin”. Kabullenici sessizlik davraniglar
bosuna kiirek ¢ekme ve 6grenilmis c¢aresizlik diisiince yapisi olarak tarif edilmektedir

(Tayfun ve Catir 2013; Karaaslan, 2019; Kettaf, 2024).
2.6.4. Kurumu Korumaya Dayah Sessizlik

Kurumu korumaya dayali sessizlik; orgiitiin yararina yonelik fedakarlik davranislar
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisan durumla ilgili bilgi, gorlis ve Onerilerini bilerek
saklamaktadir. Kurumu korumaya dayali sessizlik, ortak giidiilere ve 6zgecilige dayali

olarak orgiite ve diger bireylere faydali olabilmek i¢in is ile ilgili diisiincelerin, bilgilerin
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veya gorislerin paylasilmamasi olarak tanimlanabilir (Karaaslan, 2019; Bilgin ve ark.,
2021; Mako, 2022).

Calisanlar orgiitiin zayif yonlerini goriip, sorunu diizeltmek i¢in fikir beyan etmek
istediginde is arkadaslarinin bu durumdan hoslanmadigini ve g¢evresindeki ¢alisanlarin
korumaci bir 6zellik sergilediklerini fark edip ¢cabalamaktan vazgecebilirler. Bu diisiince
politik bir yaklasim seklinde ortaya ¢ikar ve bagkalarint memnun etmek i¢in fikirler
gizlenebilir (Alparslan, 2010; Sahin, 2019; Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid, 2023).
Calisanlarin amaci yonetici ile iligkilerinin bozulmasini 6nlemek, kendi imajimni
zedelememek ve oOncelik olarak Orgiitiin yararini gozetmek oldugu diisiiniilmektedir
(Alparslan, 2010; Sahin, 2019; Oyerinde, 2020).

2.7. Hemsirelerde Orgiitsel Sessizlik

Saglik sektorii multidisipliner bir ekip caligmasidir ve saglik hizmetlerinin orgiit ici
dinamikleri gbz oniine alindiginda ortaya ¢ikan orgiitsel sessizlik belki de geriye doniisii
olmayacak ¢ok biiyiik vicdani yiikiimlilikleri aciga c¢ikarabilecek sonuglara neden
olabilmektedir (Karaaslan, 2019). Orgiitsel sessizlife hemsireler agisindan bakarsak;
saglik bakim hizmetlerinde sessiz kalmayan ve elestiri yapabilen hemsirelere yonetimler
tepkili davranmakta bu yiizden hemgireler bir araya gelmekten ve seslerini ¢ikarmaktan

cekinmektedirler (Erigii¢ ve Yetim, 2018; Yalgin ve Baykal, 2019).

Hemsirelerin orgiitsel sessizlesmesinde rol alan yonetici davraniglari incelendiginde
yonetsel ve orglitsel nedenler 6n plandadir. Yonetsel nedenler; yoneticiler ile iliskilerin

3

mesafeli olmasi, yoneticilerin ben en iyisini bilirim tavirlar1 ve “sézde ilgileniyor
goriinmesi” olduklar1 sdylenebilir (Erigli¢ ve ark., 2014; Margon ve Caruso, 2023).
Hemsirelerin en fazla sessizlestigi konulardan bir digeri yoneticilerin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin yeterli olmadigi ve diisiik performans gostermedigi inanci oldugu
belirtilmistir. Hemsireler ayni diizeydeki ¢alisma arkadaslarinin veya oOrgiit igindeki
biitiin meslek gruplarinin yetersiz kalmalar1 durumunda da g¢alisma arkadasini zor

duruma sokmamak i¢in sessiz kalmay1 tercih etmektedirler (Eriglic ve Yetim, 2018;

Labrague ve De los Santos, 2020; Kudrynska ve Krzywdzinski, 2021).
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Hemsirelerin sessizlesmesinde cevresel ve kiiltiirel nedenler de mevcuttur. Bunlarin
arasinda Onemli bir tanesi nezakettir. Hemsirelikte nezaket, kimin ne zaman
konusabilecegini, bu sesin nasil duyulacagini ve yanitlanacagini kontrol eden sozlii ve
sOzsiiz sOylemlerle giiclii bir sekilde pekistirilir. Hemsirelerin, uysallik, itaatkarlik,
uyum beklentisi olan kiltiirlerde nezaket sOylemiyle sessizlestigi diistiniilmektedir.
Nezaketin sekillendirdigi kiiltiirlerde, konusacak ve sorunlari giindeme getirecek
hemsireler, “yOnetilmesi gereken bir sorun” olarak gosterilebilir (Jackson, 2022).
Hemsirelerin sessizlestigi orgiitsel nedenlerden bir digeri ise dislanma ve istihdam

edilmeme korkusudur (Ciris, 2018).

Hemsire yoneticiler, saglik calisanlarinin meslektaslar1 ve istleri tarafindan elestirilme
korkusu olmadan fikirlerini ifade edebilecekleri gilivenli ve stressiz bir ortam
yaratmalidir. Aym1 zamanda, 0zgiir ifade ve yapici elestiri i¢in uygun mekanizmalar
saglayarak, calisanlarmi, fikirlerini ifade etmeye tesvik etmelidir. Ust diizey
yoneticilerin calisanlarin yorum ve geri bildirimlerine yonelik olumsuz tutumu, iist
diizey yoneticiler ve g¢alisanlar arasindaki iletisim ve degisim firsatlarin1 daha da
sinirlayarak onlar adina sessizlik davraniglarini yogunlastirmaktadir

(Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid, 2023).
2.8. Liderlik Davramslar ile Orgiitsel Sessizlik iliskisi

Turizm sektoriinde yapilan arastirmada calisanlarin doniistiiriicii liderlik tarzi algisi
arttikca bireysel sessizlik tutumlarinin azaldigy; etkilesimcei liderlik tarzi algisi arttikca
ise bireysel sessizlik davraniglarinin arttigi belirlenmistir (Taskiran, 2010). Egitim
alaninda yapilan bir aragtirmada ise doniistimcii liderligin orgiitsel sessizlik tizerinde

negatif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Sanhal, 2016).

Dogu Anadolu'da bir Biiyiiksehir Belediyesinde yapilan bir aragtirmada, doniistiiriicii
liderlik ile orgiitsel sessizlik iliskisine bakildigi zaman kabullenici sessizlik, savunma
amacl sessizlik ve oOrgilit yararina sessizlik olmak {izere tiim alt boyutlar1 arasinda
negatif yonlii bir iligki goriilmiistiir (Senger ve Karioglu, 2022). Giiney Nijerya'da
yapilan bir aragtirmada, doniisiimcii liderlik tarzi, katilimcilarin orgiitsel sessizligi ile

bilgi aktarimi arasindaki iliski tizerinde diizenleyici bir etkiye sahiptir (Popoola, 2021).
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Amerika'da kamu sektoriinde yapilan arastirmada, toksik liderlik davranisinin g¢alisan
sessizligini artirdigi belirlenmistir (Coakley, 2021). Tahran'da itfayeciler {izerinde
yapilan aragtirma, etik liderligin orgiitteki aracilik rolii g6z oniine alindiginda, orgiitsel
ses ve sessizlik ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iligski oldugunu gostermistir
(Parhizgar ve ark., 2019). Pakistan'da yiiksekdgretim kurumlarinda yapilan ¢alismada,
etik liderligin toplum yanlis1 (6zgeci) Orgiitsel sessizligi olumlu yonde etkiledigi

belirlenmistir (imam ve Kim, 2023).

Saglik sektoriinde yapilan bir arastirmada, c¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algilar
arttikga, oOrgiitsel sessizlik diizeylerinin azaldigr belirlenmistir. Dontistimcti liderlik
arttikca is ve iliskilerle ilgili korkulardan, yonetsel ve orgiitsel nedenlerden kaynaklanan
orgiitsel sessizlik de azalmaktadir (Giirhan, 2017). Saglik ¢alisanlari ile yapilan bagka bir
calismada ise, yoneticinin, “Otokratik™ liderlik 6zelligi arttikga, yonetsel ve oOrgiitsel
sessizlik ile is ve iligkilerle ilgili konularda sessizligin arttig1 belirlenmistir. Y 6neticinin
“babacan” liderlik 6zelligi arttik¢a, saglik ¢alisanlarinin yonetsel ve orgiitsel sessizlik ile

is ve iligkilerle ilgili konularda sessizliginin azaldig1 goriilmektedir (Kiligarslan, 2016).

Saglik sektoriinde yapilan bir diger arastirmada, liderlik davraniglar alt boyutlarindan
gorev odakli liderlik alt boyutunun; orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan ise yonetsel ve
orgiitsel nedenler alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve ¢alisanlarin
ortalamanin altinda sessizlik davranigt gOsterdigi tespit edilmistir. Liderlik
davraniglarinin gorev odakli liderlik ve iliski odakli liderlik alt boyutlarinin orgiitsel

sessizlik korku degiskeni ile ters orantili oldugu belirlenmistir (Ergiil ve Soyiik, 2020).
2.9. Hemsirelikte Liderlik Davramslari ile Orgiitsel Sessizlik Tliskisi

Literatiir incelemesinde hemsirelerde liderlik tarzlari ve Orgiitsel sessizligi inceleyen
caligmalar olmasina ragmen liderlik davraniglar1 ve Orgiitsel sessizlik davranisini
inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Literatiir incelemesinde, etik liderligin hemsireler arasinda orgiitsel adaleti artirarak
orgiitsel sessizlik olusumunu azaltabildigini gostermektedir (She ve ark., 2023).
Urdiin'de yapilan bir arastirmada hemsirelerin orta ile yiiksek diizeyde algilanan genel

orgiitsel sessizlik diizeylerinin oldugu belirlenmistir (Abdelaliem ve Zeid, 2023). Giiney
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Kore' de yapilan aragtirmada, kapsayict liderlik davranigi sergileyen yonetici
hemsirelerin psikolojik giiven yoluyla hemsirelerin sessizlik diizeylerini dusiirdiigi ve
hemsirelerin hata bildirme davranislarinin arttig1 belirlenmistir (Lee ve Dahinten, 2021).
Misir'da yapilan bir arastirmada, toksik liderligin orgiitsel performans ve hemsirelerin
sessizligi ile negatif iligkisi oldugu belirlenmistir (Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid,
2023). Tirkiye'de yapilan bir arastirmada ise yonetsel etik davranig algisi ile orgiitsel

sessizlik nedenleri arasinda negatif yonlii ve orta iliski bulunmustur (Karaaslan, 2019).
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3. GEREC ve YONTEM

3.1. Arasgtirmanin Tipi

Bu aragtirma, yonetici hemsirelerin liderlik davranislari ile hemsirelerin oOrgiitsel
sessizlik davraniglar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici-kesitsel-
iliski arayici tipte yapilmastir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini T.C. Saglik Bakanlig1 Antalya il Saghk Miidiirliigii Kepez Devlet
Hastanesinde calisan 450 hemsire olusturmustur. Arastirmada 6rneklem hesaplamasi
yapilmis olup 208 hemsireye ulasilmasi hedeflenmistir. Aragtirmaya katilmaya goniillii
olan, izinli ve raporlu olmayan tiim hemsireler calismaya dahil edilmistir. Arastirma
verileri Haziran 2023 ve Kasim 2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirma siirecinde
biitiin hemsirelere ulasilmaya ¢alisilmis ancak 250 hemsireye anket formu dagitilmistir.
Arastirmaya katilmaya 215 hemsire goniillii olmus, alt1 anket formu eksik dolduruldugu
icin aragtirmaya dahil edilmistir. Bu nedenle istatistiksel analize 209 hemsire dahil
edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Bu aragtirmada ii¢ veri toplama araci kullanilacaktir. Bunlar:
e Kisisel Bilgi Formu (EK1)
e Liderlik Davranis Olgegi (EK2 )
e Orgiitsel Sessizlik Davranis Olcegi (EK3)

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Literatiirden faydalanarak arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formu, cinsiyet,
yas, egitim diizeyi, meslekte calisma siiresi, kurumda calisma siiresi, su an ¢alismakta
oldugu klinik/iinite, su an ¢aligmakta oldugu klinik/linitede ¢aligma siiresi, ¢alisma sekli,
isten ayrilmay1 disiiniip diiginme durumu ve sikligi, hemsirelik meslegini birakmay1

diisiiniip diistinme durumu ve sikligin1 degerlendiren 10 sorudan olusmaktadir.
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3.3.2. Liderlik Davrams Olgegi

“Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen liderlik davranis dlgegi, Tirkce’ye
Tengilimoglu (2005) tarafindan uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik analizi yapilmistir.
Olgek iic tip liderlik davranis 6zelliklerini belirlemeye yonelik hazirlanmis olup, ii¢ alt
boyuttan ve toplam 36 maddeden olusmaktadir. Olgekteki 14 madde calisan odakli
liderlik davramisint (1,2,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31,32,34), 12 madde gorev odakli
liderlik davranisin1 (3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33,36) ve 10 madde degisim odakl
liderlik davranisin (5,8,11,14,17,20,23,26,29,35) arasinda degerlendirilir.

Liderlik Davrams Olgeginin madde puanlamasi Likert tipi 5°li derecelendirme ile
yapilmis olup, “(1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katilryorum, (5) Kesinlikle katiliyorum” seklinde degerlendirilmistir. Olgekte olumsuz
(negatif) maddeler bulunmamaktadir. Hemsireler bu anketi bir iist yoneticilerini dikkate

alarak degerlendirmektedirler.

Orijinal Tiirkge 6lgegin toplam Cronbach alpha degeri 0,97’ dur (Temgilimoglu, 2005).
Bu arastirmada ise Cronbach alfa katsayisi ¢alisan odakli liderlik alt boyut igin 0,96,
gorev odakli liderlik alt boyut i¢in 0,95 ve degisim odakli liderlik i¢in 0,95 olarak
belirlenmistir ( Tablo 1).

Tablo 1. Liderlik davranis 6l¢egi ile ilgili tanitict bilgiler

Madde sayisi Cronbach-a.
katsayisi
Calisan odakli liderlik 14 0,965
Gorev odakl liderlik 12 0,952
Degisim odakli liderlik 10 0,947

3.3.3. Orgiitsel Sessizlik Davrams Olgegi

Saglik ¢alisanlar1 6rnekleminde orgiitsel sessizlik davraniglarinin belirlenmesine yonelik
gelistirilen Olgek dort alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar “sessizlik iklimi”,
“korkuya dayali sessizlik”, “kabullenici sessizlik” ve “kurumu korumaya dayali

sessizlik™ tir.
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Yal¢in ve Baykal (2019) tarafindan gelistirilen 6l¢ek besli Likert tipinde toplam 32
ifadeden olugmakta olup ifadeler, "Hi¢bir zaman sessiz kalmam", "Cok nadir sessiz
kalirnm", "Bazen sessiz kalirnm", "Genellikle sessiz kalirm" ve "Her zaman sessiz
kalirim"a dogru puanlanmaktadir. Olgek ortalama puan iizerinden hesaplanmakta olup
puan arttikca sessizlik diizeyi artmaktadir. Ornegin puan ortalamasi bese yaklastikca
sessizlik diizeyi yiiksek olarak degerlendirilmektedir. Olgegin Cronbach giivenirlik
katsayis1 0,93’tiir (Yal¢in ve Baykal, 2019). Bu arastirmada ise Cronbach alfa katsayisi
0,92’tir (Tablo 2).

Tablo 2. Orgiitsel sessizlik davranis 6lgegi ile ilgili tanitic1 bilgiler

Madde sayisi Cronbach-a katsayisi
Sessizlik iklimi 5 0,772
Korkuya dayali sessizlik 12 0,935
Kabullenici sessizlik 10 0,944
Kurumu korumaya dayali sessizlik 5 0,869
Toplam orgiitsel sessizlik 32 0,923
3.4. Arastirma Etigi

Arastirmanin yapilabilmesi i¢in, arastirmaya katilmayr kabul eden hemsirelerden
bilgilendirilmis onam (EK1) alinmistir. Aragtirmanin yiiriitiilebilmesi ig¢in 6l¢eklerin
kullanilabilmesi i¢in ¢alismada kullanilacak olan Liderlik Davrams Olcegi (EK4) ve
Orgiitsel Sessizlik Davrams Olgcegi (EKS5) igin yazarlardan e-posta yoluyla izinler
alinmigtir. Akdeniz Universitesi Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’ndan yazili onay (Etik
Kurul Karar No: KAEK- 363 26.04.2023 tarihli) (EK6), T.C. Saglik Bakanlig1 Antalya
Il Saghk Miidiirliigii Kepez Devlet Hastanesi ve Antalya Il Saghik Miidiirliigii'nden

yazili kurum izni alinmistir (EK7).
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3.5. Verilerin Analizi

Istatistiksel analizler SPSS (IBM SPSS Statistics 27) adli paket program kullanilarak
yapilmustir. Bulgularin yorumlanmasinda tanimlayici istatistikler kullanilmistir. Liderlik
davranig1 ve oOrgiitsel sessizlik davranisi degiskenlerinin iliskilerinin incelenmesinde
“Spearman” korelasyon analizi kullanilmistir. Calismanin tamaminda istatistiksel

anlamlilik diizeyi analizlerde p>0,05 degeri alinmistir.

3.6. Arastirmanin Simirhiliklar:

Arastirma Ornekleminin sadece bir hastanede c¢alisan hemsirelerden olusmasi

arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir.
3.7. Arastirmanin Giicliikleri

Is yogunlugu sebebiyle arastirmaya katilmanin zaman kaybi olarak goriilmesi, orgiitsel
sessizlik davranis 6lgeginde yoneticilerle ilgili sorularin cevaplanmasinda hemsirelerin
cekimser yaklagim sergilemesi, zor calisma sartlar1 nedeniyle arastirmaya katilimda
isteksizlik olmasi1 ve Kkapali initelere ulagsmada zorluklarin olmasi arastirmanin

giicliikleridir.
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4. BULGULAR

4.1. Hemsirelerin Tamitic1 Ozellikleri

Tablo 3’de arastirmaya katilan hemsirelerin sosyo-demografik tanitici 6zelliklerine

iligskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3. Sosyo- demografik tanitici 6zelliklerin dagilimi (n:209)

n %
Cinsiyet
Kadn 155 74,2
Erkek 54 25,8
Yas grubu
<24 27 12,9
25-29 64 30,6
30-34 53 25,4
>35 65 31,1
Egitim diizeyi
Saglik meslek lisesi 5 2,4
On lisans 20 9,6
Lisans 166 79,4
Yiiksek lisans 18 8,6

*Yas grubu[ X + S.8.—32,48+7,51 (y11)]
Tablo 3'de calismaya katilan hemsirelerin yas ortalamasinin 32,48+7,51 (yil) oldugu,

%74,2'sinin kadin, %79,4'nun lisans mezunu tespit edilmis.

Tablo 4' de arastirmaya katilan hemsirelerin mesleki tanitici 6zelliklerine iliskin

bulgulara yer verilmistir.

Tablo 4. Mesleki tamtici 6zelliklerin dagilimi (n:209)

n %

Calistig1 birim

Acil 24 115
Ameliyathane 7 3,3
Poliklinik 33 15,8
Servis 52 249
Yogun bakim 93 44,5
Mesleki ¢calisma siiresi

<5 58 27,8
5-9 64 30,6
>10 87 41,6
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Kurumda ¢alisma siiresi

<l 61 29,2
2-4 69 33,0
=5 79 37,8
Birimde ¢aliyma siiresi

<l 94 45,0
2-4 77 36,8
=5 38 18,2
Cahisma sekli

Giindiiz 39 18,7
Gilindiiz/gece 170 81,3
Isten ayrilmay diisiinme durumu

Evet 95 455
Hayir 114 545
Isten ayrilmayi diisiinenlerin diisiinme sikhig

1 ayda her giin 40 42,1
1 ayda arada sirada 55 57,9
Hemsireligi birakmayi diisiinme durumu

Evet 91 43,5
Hayir 118 56,5
Hemsireligi birakmay diisiinenlerin diisiinme

sikhig 43 47,3
1 ayda her giin 48 52,7
1 ayda arada sirada

*Mesleki galisma siiresi [ X +$.8.—10.18=9 .30 (vil)] ,Kurumda galiyma siiresi [ X + 5.5.—3,50=2,14 (yil]],
Birimde calisma siiresi [ X & 5.5.—2,6322,24 (3]

Tablo 4'de calismaya katilan hemsirelerin %41,6'nin >10 yildir meslekte calistigi ve
%37,8'nin >5 yildir kurumda ¢alistigr belirlenmistir. Hemsirelerin %44,5 yogun bakimda
calistifi, %45,0nin <1 yildir birimde c¢alistig1 ve %81,3'nlin giindiiz/gece calistig
belirlenmistir. Hemsgirelerin yarisindan fazlasinin isten ayrilmayr ve hemsireligi

birakmayi diisiinmedigi belirlenmistir.

4.2. Liderlik Davramsi ve Orgiitsel Sessizlik Davrams1 Olgek Puan Dagilimlarn

Tablo 5. Liderlik davranig 6lgegine iliskin ortalama puanlarin dagilimi (n:209)

Ortalama S.S. Min.- Max
Calisan odakli liderlik 3,65 0,86 1,0-5,0
Gorev odakli liderlik 3.79 0,76 1.3-5,0
Degisim odakli liderlik 3,65 0,80 1,0-5,0
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Hemsirelerin liderlik davranis 6lgegi alt boyutu calisan odakli liderlik ortalamasinin
3,65+0,86; gorev odakli liderlik ortalamasmin 3,79+0,76 ve degisim odakli liderlik

ortalamasinin 3,65+0,80 oldugu belirlenmistir.

Tablo 6. Orgiitsel sessizlik davrams dlgegine iliskin ortalama puanlarmn dagilimi (n:209)

Ortalama S.S. Min.-Max.
Sessizlik iklimi 2,61 0,78 1,0-4,6
Korkuya dayali sessizlik 2,30 0,82 1,0-5,0
Kabullenici sessizlik 3,02 0.98 1,0-50
Kurumu korumaya dayali sessizlik 2,69 0,97 1,0-5,0
Orgiitsel sessizlik toplam 2,65 0,74 1,0-5,0

Hemsirelerin orgiitsel sessizlik davranis 6lgegi alt boyutu sessizlik iklimi ortalamasinin
2,61+0,78; korkuya dayali sessizlik ortalamasinin 2,30+0,82; kabullenici sessizlik
ortalamasinin 3,02+0,98; kurumu korumaya dayali sessizlik ortalamasinin 2,69+0,97 ve

oOrgiitsel sessizlik toplam ortalamasi 2,65+0,74 oldugu belirlenmistir.

4.3. Liderlik Davramis1 ve Orgiitsel Sessizlik Davramisi Olcek Puan iliskisi

Tablo 7. Liderlik davraniglari ile 6rgiitsel sessizlik davraniglar arasindaki iliski (n:209)

Orgiitsel sessizlik davrams olcegi
Sessizlik  Korkuya Kabullenici  Kurumu  Orgiitsel
iklimi dayali sessizlik ~ korumaya sessizlik
sessizlik dayali toplam
sessizlik
Liderlik  Calisan odakli r  -0,045 -0,095 0,008 -0,001 -0,051
davrams liderlik p 0519 0,172 0,913 0,994 0,467
olcegi
Gorev odakli r 0,055 -0,108 0,029 0,017 -0,044
liderlik p 0,946 0,120 0,680 0,811 0,528
Degisim r 0,004 -0,106 -0,042 -0,034 0,086
odakli liderlik  p 0,951 0,127 0,545 0,629 0,214

*Normal dagilima sahip olmayan iki nicel degiskenin iliskilerinin incelenmesinde “Spearman” korelasyon katsayisi
kullanilmistir.
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Gorev odakli liderlik ile sessizlik iklimi, korkuya dayali sessizlik, kabullenici sessizlik,
kurumu korumaya dayali sessizlik ve oOrgilitsel sessizlik toplam puanlart arasinda

istatistiksel olarak anlamli iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Calisma odakli liderlik ile sessizlik iklimi, korkuya dayali sessizlik, kabullenici sessizlik,
kurumu korumaya dayali sessizlik ve oOrgiitsel sessizlik toplam puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligski olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Degisim odakli liderlik ile sessizlik iklimi, korkuya dayali sessizlik, kabullenici
sessizlik, kurumu korumaya dayali sessizlik ve oOrgiitsel sessizlik toplam puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski olmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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5. TARTISMA

Bu arastirma yonetici hemsirelerin liderlik davranislari ile hemsirelerin orgiitsel sessizlik

davraniglarini incelemek amaciyla gergeklestirilmistir.

5.1. Liderlik Davrams1 Olcek Ortalmalarinin Incelenmesi

Aragtirmaya katilan hemsirelerin  yOnetici hemsirelerinde algiladiklar:  liderlik
davraniglarinda gorev odakl liderlik alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu
belirlenmistir. Ayrica ii¢ liderlik puan ortalamasinin birbirine yakin olmasi nedeniyle
yonetici hemsirelerin sadece gorev odakli davranis sergilemedikleri ayni zamanda
calisan odakli ve degisim odakli liderlik davranisi da sergiledikleri sdylenebilir. Literatiir
incelendiginde yapilan arastirmalarda da aragtirma sonucumuzla benzer sekilde, gorev
odakli liderlik davranisi puan ortalamasinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Tas ve
Onder, 2010; Arabaci, 2012; Sahin, 2019; Huynh ve Hua, 2020; Uyurdag ve Cerci,
2023). Demirag ve Celik (2019) tarafindan yapilan arastirmada ise, gérev odakl liderlik
davranig1 ve ¢alisan odakli liderlik davranisi esit olarak bulunmustur (Demirag ve Celik,

2019).

Literatiirde farkli arastirma sonuglart mevcuttur (Sellgren ve ark., 2008; Alwi ve ark.,
2016; Demirag ve Celik, 2019; Yildirim, 2021). Yildirim tarafindan yapilan ¢alismada
calisan odakli liderlik puan ortalamasi yiiksek bulunmustur (Sellgren ve ark., 2008;
Yildirim, 2021). Alwi ve arkadaslar1 tarafindan yapilan ¢alismada ise degisim odakli
liderlik yiiksek bulunmustur (Alwi, 2016). Liderlik davraniginin bir¢ok alanda caligildigi
ve c¢aligma sonuclarinda liderlik davranisi alt boyutlarimin farkli sonuglar gosterdigi
ortaya bulunmusturbelirlenmistir. Bu nedenle, liderlik davranislarinin kuruma ve

caligilan gruba gore degisiklik gosterdigi diisiiniilmektedir (Ergiil ve Soyiik, 2020).

Genellikle liderlik davranigi alt boyutlar1 birbirine yakin sonuglarla gostermektedir.

Hemsirelikte yapilan caligmalarda liderlik alt boyutlarinin birbirine yakin olmasinin

27



nedeni ise degisen sisteme ayak uydurma cabasiyla degisim odakli liderlik davranisi
gostermek, ekip caligmasini giiclendirmek icin c¢alisan odakli liderlik davranist
sergilemek ve gorevlerin diizenli olarak yerine getirilmesi gereken durumlar1 yonetmek
igin gorev odakli liderlik davranisini benimsemek oldugu diistiniilmektedir (Sahin, 2019;

Uyurdag ve Cergi, 2023).

5.2. Orgiitsel Sessizlik Davramsi Olcek Puan Ortalamalarimin incelenmesi

Arastirmaya katilan hemsirelerin orgiitsel sessizlik davranig 6lgegi kabullenici sessizlik
alt boyutu puan ortalamasmin diger alt boyutlardan yiiksek oldugu belirlenmistir.
Yapilan bazi g¢alismalarda arastirma sonucumuzla benzer olarak Orgiitsel sessizlik
davranig Olcegi alt boyutu olan kabullenici sessizlik diizeyi ortalama puani yiiksek

bulunmustur (Yalgin, 2020; Karatepe, 2022; Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid, 2023 ).

Literatiirde bazi c¢alismalarda arastirmamizdan farkli sonuglar da mevcuttur. Yalgin
(2023) tarafindan yapilan arastirmada Kurumu Kkorumaya dayali sessizlik puan
ortalamasinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Mi-Hwan ve Myungja
(2024) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel sessizlik davranigi alt boyutlarindan
toplum yanlist (6zgeci) Orglitsel sessizlik alt boyutu puan ortalamast yiiksek
bulunmustur (Yal¢in, 2023; Mi-Hwan ve Myungja, 2024). Baska bir arastirmada ise,
orgiitsel sessizlik davranig Olcegi alt boyutundan korkuya dayali sessizlik yliksek
cikmistir (Yang ve ark., 2022).

Aragtirmaya katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 birimde orgiitsel sessizlik davranis 6lcegi
degerlendirmesi sonucunda oOrgiitsel sessizlik davranis toplam puan ortalamasi orta
diizeyde bulunmustur. She ve arkadaslar1 (2023)’nin yaptigi calismada da benzer
sekilde, orgiitsel sessizlik davranigi toplam puan ortalamasinin orta diizeyde oldugu
gosterilmistir (She ve ark., 2023). Arastirmalarin sonucunda hemsirelerin Orgiitsel
sessizlik davraniglar1 farklilik gostermektedir. Farkli orgiitsel sessizliklerin nedenleri
olarak hemsirelerin sosyo-demografik 6zellikleri, mesleki ¢aligsmalari, kiiltiir ve yonetici

hemsirelerinin  liderlik  davramiglar1  disiiniilmektedir.  Hemsirelerin ~ mesleki
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caligmalarinda bulundugu oOrgiitteki pozisyonu, sessizlik deneyimleri etkin rol
almaktadir. Cogunlukla hemsirelerin yonetici hemsirelerinin liderlik davraniglari ile
sessizlestigi belirlenmistir. GoOrev odakli liderlik davranisi benimseyen yoOnetici
hemsireler hemsirelerin orgiitsel sessizlik alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel sessizlik
diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir (Erigiic ve ark., 2014; Margon ve Caruso,
2023).

5.3. Liderlik Davramsi ve Orgiitsel Sessizlik Davramsi Olcek Puan Iliskisi

Calismamizda yonetici hemsirelerin liderlik davranisi ile hemsirelerin orgiitsel sessizlik
davranis1 arasindaki iligki incelendiginde anlamli bir iliski olmadig: tespit edilmistir
(p>0,05). Calismamiza benzerlik goésteren bir arastirmada, gorev odakli liderlik ve
calisan odakli liderlik ile oOrgiitsel sessizlik arasinda negatif yonli iliski oldugu
belirlenmistir. Ayn1 ¢aligmada, gérev odakli liderlik ve iliski odakli liderlik ile orgiitsel
sessizlik davranis 6lgegi korkuya dayali sessizlik alt boyutu arasinda negatif yonde bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Liderlerin gorev odaklt ve calisan odakli liderlik
sergilemesinin ¢alisanlarin korku nedeniyle sessizlesmesini 6nleyebilecegi diistiniilebilir

(Ergiil ve Soyiik, 2020).

Bagka bir aragtirmada hemsirelerin en fazla “yonetsel ve orgiitsel nedenler’den dolay1
sessiz kalma davranis1 gosterdikleri sonucuna ulagilmistir. Buna ek olarak, yonetsel ve
orglitsel nedenler boyutu ile ise iliskin korkular ve iligkileri zedeleme korkusu boyutlar
arasinda kuvvetli bir iligki bulunmustur (Bayin ve ark., 2015). Bu calismalarin
sonuclarindan yola c¢ikarak, yoneticilerin belirledikleri liderlik davraniglarina gore
hemsirelerin sessizlesme davranislarmin degiskenlik gosterdigi belirlenmistir. Liderler
hemsirelerin endiselerini, fikirlerini ve goriislerini rahatca ifade edebildikleri ¢alisma
ortamlart olusturarak, hemsireleri sessiz kalmaya iten nedenleri bilerek orgiitiin ve

hemsirelerin gelisimine katki saglayabilecekleri diistiniilmiistiir.
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6. SONUC ve ONERILER

Elde edilen bulgular ¢ergevesinde;

Hemsirelerin liderlik davranig Olgegi alt boyutu gorev odakli liderlik
ortalamasinin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin oOrglitsel sessizlik davranis Olgegi alt boyutlarindan en yiiksek
olanin kabullenici sessizlik ortalamasi oldugu belirlenmistir.

Liderlik davranisi 6lgek alt boyutlari ile orgiitsel sessizlik davranis 6lgek toplam
puani ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski olmadig1 tespit

edilmistir.

Oneriler:

Liderlik davranis ve orglitsel sessizlik davranisi iligkisinin farkli hastanelerde
orneklem sayisini artirarak yapilmasi
Orgiitsel sessizlik davramsinin yaninda orgiitsel sessizlige neden olan ydnetici

davraniglarinin arastirilmasi
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EKLER

EK1: Bilgilendirilmis Onam

Sayin meslektasimiz,

Bu calisma, yonetici hemsirelerin liderlik davranislari ile hemsirelerin orgiitsel sessizlik
davranis1 arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla planlanmistir. Forma isim yazilmasi
gerekmemektedir. Sorulara verilen yanitlar bireysel olarak incelenmeyecek, verilen cevaplar
genel olarak degerlendirilecektir. Olgeklerden elde edilen bilgiler sadece durum degerlendirmesi
ve bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir. Liitfen, tiim sorular objektif olarak yanitlaymmiz ve bos
soru birakmamaya 6zen gosteriniz.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.
Aybiike KOCABIYIK*
Dr. Ogr. Uyesi Nezaket YILDIRIM**

* Akdeniz Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemgirelikte Yonetim AD Yiiksek Lisans
Ogrencisi

** Akdeniz Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Hemsirelikte Yonetim AD Ogretim Uyesi

Arastirma konusunda yeterince bilgilendirildim. Sorularima yamt aldim. Cahsmaya
katilmadigim yada katildiktan sonra cekildig¢im durumda hicbir yasal hakkimdan
vazgecmis olmayacagim. Bu kosullarda, s6z konusu arastirmaya hicbir baski ve zorlama
olmaksizin goniillii olarak kabul ediyorum.

Tarih: Onay:

EK 1. KiSiSEL BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz : o Kadin o Erkek

2. Yasmiz: ....

3. Egitim durumunuz

o Saglik Meslek Lisesi 0 On lisans o Lisans 0 Yiiksek Lisans 0 Doktora
4. Meslekte galigma siireniz (y1l olarak): ........ yil
5. Kurumda ¢aligsma siireniz (yil olarak): ..... ...y1l
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6. Su an ¢aligmakta oldugunuz klinik/lnite: ....

7. Su an ¢alismakta oldugunuz klinik/iinitede ¢alisma siireniz (y1l olarak): ..... y1l

8. Calisma sekliniz

o Giindiiz o Gilindiiz/Gece o Gece

9. Hig isten ayrilmay diisiiniiyor musunuz? o Evet o Hayr

Cevabiniz evet ise;

a) Ne sikilikla diigiiniiyorsunuz? ~ .............. gin/.............. ay

b) Neden?

10. Hemsirelik meslegini birakmayi diistinliyor musunuz? o Evet o Hayir

Cevabiniz evet ise;
a) Ne sikilikla diigiiniiyorsunuz? ~ .............. gin/.............. ay

b) Neden?
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EK2: Liderlik Davrams Olcegi

Liderlik Davrams Ol¢egi Maddeler

| E e | E £
ctE|E |5 | E=
1. Arkadascadir 1 2 4 S
2. Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler 1 2 4 S
3. Diizeni saglar 1 2 4 5
4, Astlarma giivenir 1 2 4 S
5. Karar alirken riske girmekten kaginmaz 1 2 4 5
6. Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir 1 2 4 5
7. Agik ve diiriist bir yonetimi vardir 1 2 4 5
8. Yeni fikirleri tegvik eder 1 2 4 5
9. Tutarhidir 1 2 4 5
10.  Elestirilere agiktir 1 2 4 S
11. Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir 1 2 4 S
12. Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir 1 2 4 S
13.  Giiven vericidir 1 2 4 S
14.  Gelecek hakkinda plan yapar 1 2 4 >
15. Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir 1 2 4 5
16. Iyi calismalar1 takdir eder 1 2 4 S
17. Biiylimeyi tesvik eder 1 2 4 S
18.  Amaglan belirgindir 1 2 4 S
19. Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir 1 2 4 S
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20. Yeni proje iretir

21. Uygulanmakta olan planlar {izerinde titizlikle durur S
22. Astlarini savunur 2
23. Yeniliklere agiktir 5
24. Isin denetiminde titizdir 2
25. Tartismalardan uzak arkadagga bir ortam yaratir 5
26. Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir 2
27. Caligma gereksinimlerini anlasilir bir gekilde 5
mlar ve ifade eder

28. Astlarmna adil davranir e
29. Gerektiginde ¢abuk karar alir 5
30. Planlarini dikkatli yapar g
31. Karar verirken astlarina s6z hakk: verir 5
32. Esnektir ve degisime agiktir 2
33. Talimatlar agik bir sekilde verir >
34. Astlarina birey olarak saygi gosterir 2
35. Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler 5
ya koyar

36. Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz £
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EK3: Orgiitsel Sessizlik Davrams Olcegi

S N
2] (75}
553 |n |8 :
EE = |2 |2 |8E
[<5]
S B 2g g 5 S
- N = o c o B o N N
SEEIEEEEE
Z8ofamf o8I
1. Calisanlarin yoneticileriyle iyi iligki
kurma egilimi gosteriyorsa
— 2.  Yoneticim konuya empatiyle
é yaklagmryorsa
E 3. Yoneticimi giivenilir bulmuyorsam
=
2 4,  Yoneticilerim geri bildirime agik degilse
Y
%)
5. Ekip i¢inde dislanmaktan korkuyorsam
6. Bakmakla yiikiimlii oldugum kisiler varsa
7.  Performansimin diisiik
degerlendirilmesinden ¢ekiniyorsam
8.  Ceza sisteminin isgletilmesinden
korkuyorsam
9.  Yoneticim tarafindan mobinge maruz
birakilacaksam
ﬁ 10. Yoneticimin goriisiine karsi ¢ikmaktan
= korkuyorsam
. 11. isten atilma korkusu yastyorsam
g
% 12. Siddet/fiziksel zarar gorme olasiligim
=< varsa
S -
7 13. Asin tepkisel davraniglar
gosterilmesinden ¢ekiniyorsam
14. Fikrimi sdylemekten dolay zarar
goreceksem
15. Calisma ortaminda isbirliginde sorun
yasayacaksam
16. Yanlis anlagilmaktan korkuyorsam
17. Basarisiz olmaktan korkuyorsam
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18.

Sessiz kalmanin ¢6ztiim oldugunu

diisiiniiyorsam
19. Ugrasilarimin karsiligini almamaktan
bikmigsam
20. Onerilerimle ilgili geri bildirim
= alamiyorsam
N
2 21. Degisim olacagina inancim yoksa
n
:g 22. Kurumun bir pargasi olmak istemiyorsam
D
3 23. Konusmaya gerek olmadigini
G
Y diisiiniiyorsam
24. Kurumu 6nemsememeye basladiysam
25. insanlarla ugrasmaktan sikildiysam
26. Kuruma bagliligim azalmissa
27. Degersizlestirildigimi diigtiniiyorsam
= 28. Yetersizligimin kuruma zarar verecegini
2 diistiniiyorsam
a 29. Teknolojik alt yap1 ve donanim eksikligi
é‘ varsa
s 30. Kurumun rekabet giiciiniin azalacagini
Q diisiiniiyorsam
E‘ = 31. Kurumun itibarina zarar verecegini
,E % distiniiyorsam
2 5 32. Kurumun yeni yatirimlariyla ilgili gizli

bilgilere sahipsem
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EK4: Liderlik Davramisi Ol¢ek izni

(x] < >

RE: &lcek izini

-------- Orijinal mesaj --------
Kimden: dilaver tengilimoglu

Tarih: 04.02.2023 11:38 (GMT+03:00)
Alici: aybike kocabiyik

Konu: Re: olgek izini

Aybiike merhaba,

Kullanabilirsin kaynak gastermek kosulu ile. Olcegin kullanildigi calisma gok eski bir calismamiz. Olgedin yer aldigi kayitlanin
bulundugu bilgisayanm 4 yil énce calindidi icin size maalesef gonderemeyecegim. Makaleden alabilirsin.
Baganilar dilerim.

Prof.Dr.Dilaver Tengilimoglu

2 Sub 2023 Per, saat 21:26 tarihinde aybuke kocabiyik sunu yazdr:

EK-5: Orgiitsel Sessizlik Davramsi Olcek izni

g Begim YALGIN, IsU S & -
Kime: Siz 302.2023 Cum 13:20

@ OSBS_bilgiler.docx
20 KB

Yamita sununla bagla: | Tegekkir ederim. H Gok tegekkir ederim! H Aldim, tegekkiir ederim,

Merhaba Aybiike
Olgegimi tezinde kullanman konusunda iznim vardir.

Olgek bilgisi ekte, ayrica asadida belirtilen makaleye atf yapilmasini rica ederim. Bundan sonraki siirete herhangi bir sorun olmasi durumunda
nailinden bana ulasabilirsin,

Bagarilar dilerim

Kaynak

Yalgin B, Baykal U. Development and psychometric testing of the Organizational Silence Behavior Scale for healthcare professionals. Nurs Health
Sci. 2019;1-7. hitps://doi.org/10.1111/nhs.12619

From:

Date: Thursday, 2 February 2023 21:31

To: Beglim YALCIN, 15U
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EK-6: Etik Kurul izni

UNVANI/AD
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EK-7: Kurum izni

ANTALYA KSPEZ 13 BAYHERIM YARIMCISI (LUson D0 Emsine Teghs
!

DURAK)
ANTALYA KEPEZ TEVLET HASTANES! GENIT EVRAK IERIMI
207 MC) 159927 E-1 3107294604 91 132199

T.C
ANTALYA VALILIGI 2182018
11 Saghk Midiirlaga
Antalya Kepez Devlet Hastanesi

: |
)

Say1 @ E-15107294-604.01.02-218992018 05.07.2023
Konu : Aybitke KOCABIYIK (Arastirma izin
Talebi)

ANTALYA IL SAGLIK MUDURLUGU
( Saglik Hizmetleri Bagkanhgi )

flgi : 232.06.2023 tarih ve 218782596 sayili yaziniz.

Ilgi sayil yaziniza istinaden ; Akdeniz Universitesi Hemsirelik Fakilltesi Yonetim anabilim dal yiiksek
lisans 6grencisi Aybitke KOCABIYIK "in "Yaénetici Hemgirelerin Liderlik Davranislan ile Hemgirelerin Orgiitsel
Sessizlik Davramslan Arasindaki iligkinin Belirlenmesi baghikl tezini Antalya Kepez Devlet Hastanesinde
yapabilme talebine iligkin miiracaat,, saghk tesisimizde hizmeti aksatmayacak sekilde yiriitillmesi, aragtirmanin
amaci,yontemi, kapsamusiiresi, arastirma metodu ve kavramsal gergevesini agiklayan bilgiler goz oniinde
bulundurularak yapilmasi, ¢aligmanin sonucunun saghk tesisimizin bilgisi diginda ilan edilmemesi, ¢aligma
sonunda sonug raporunun saglik tesisimize gonderilmesi, bilgi giivenligi, enfeksiyon kontrol dnlemleri ve galigan
haklanna dikkat edilmesi sartlari ile hastanemiz tarafindan uygun gorilmisgtar.

Bilgilerinize arz ederim.

Ufuk CEYLAN
Baghekim V.
Bu belge, glvenh clektronik imza ile imzalanmugtir
Belge dogrulama kodu: A75176E4-4EE1-4789-8B2F-DAOTAAECFICC Belge dogrulama adrest: hitps://www turkiye.gov tr/saghik-bakanhgi-chys
Hasnt Karakas Mah. No:124, Gines Cad., 07320 Kepez 07000 Bilgi igin: Ayfer YILMAZ
Telefon No: Hemgire
e-Posta” Internet Adresi: hitps:/www.saglik gov tr/

Kep Adrest: kepezdh@hsO1 kep.tr Telefon No: 05538712103 - 2013
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