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Oz

Orgiit yapilarinin gesitlendigi ve karmagiklastig1, insan iletisiminin 6n plana giktigl, maddi 6diiller kadar
calisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin da 6nemsendigi giinimiizde, giiven algis1 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu
kavramlarin 6nemi dolayistyla 6rgiit igi uyum ve giivenin bir arada ve etkilesim halinde olmalarinin, ¢aliganlarin
kendilerini psikolojik agidan daha giiglii hissetmelerini olumlu yonde etkileyecegi diistiniilebilir. Hemsireler
iizerinde yapilan bu aragtirmada, orgiit i¢ci uyum ve yoneticiye giiven algisinin etkilesiminin psikolojik
gliclendirme algisini ne yonde degistireceginin belirlenmesi amag¢lanmustir. Belirlenen hipotezlerin test edilmesi
amaciyla yiiriitillen ¢aligmanin sonuglari, hiyerarsik regresyon analizi ile degerlendirilmistir. Orgiit igi uyumun;
calisanlarin psikolojik giiglendirme algisini artirdig1 ancak, yoneticiye giiven algisiyla etkilesimi durumunda bu
iki degiskenin etkilesiminin psikolojik gii¢lendirme algisina etkisinin olmadig: belirlenmistir.
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Orgiit Igi Uyum ile Galisanlarin Psikolojik Giiglendirme Algilari Arasindaki iliskide Yoneticiye Giivenin Moderatér Rolii

Abstract

The trust perception is an important issue in nowadays which the structure of organization diversified and
complicated, the human communication came into prominence, cared about psychological needs of employees
as much as financial rewards. Because of the importance of these concepts, it can be thought that, an interaction
of the consistency and the trust, and their being together affect positively feeling of employees more powerful
psychologically. It is aimed to determine on this study which is conducted on nurses, how will the interaction
between consistency and the perception of trust in manager change psychological empowerment. The results
of the study which is conducted for the aim of testing to determined hypothesis has evaluated by hierarchical
regression analysis. It is suggested that consistency affect positively to psychological empowerment, but the
interaction between consistency and trust in manager has not effect on psychological empowerment.

Keywords: Trust in Organization, Organizational Culture, Consistency, Motivation, Psychological

Empowerment, Health Sector, Nurses.

1. Giris

Giivenin, nedensel iligkileri sekillendirmedeki moderator rolii 6rgiitsel ve sosyal ortamlardaki
kisileraras1 davranis ¢alismalarinda goriildiigii icin, bu 6zellik hem mikro orgiitsel davranis hem de

sosyal psikoloji yazarlarinin ilgisini cekmektedir (Rousseau vd., 1998).

Modern orgiitlerde, “bireyler, gruplar ve ¢alisma birimleri arasinda yogun, karsilikli dayanisma
gerektiren yapilar” giderek daha fazla 6nemsenir hale gelmistir (Erdem & Ozen, 2003) . Bu
baglamda modern ¢alisma hayatiyla birlikte daha fazla sosyallesen organizasyonlardaki is sonuglar:
incelenirken, bu sonuglarin dogrudan veya dolayl olarak giiven ile iligkili oldugu konusu da dikkate

alinmaktadir.

Giiven konusu uzun zamandir orgiitsel davranis alanindaki bilim adamlarinin ilgisini ¢ekmis
olsa da (Brockner vd., 1997), giinlimiiz iletisim sekillerinin, insan iligkilerinin ve ¢alisma sekil ve
ortamlarinin degismesiyle, bu kavramla ilgili paradigma yeniden sekillenmis ve ¢aliganlar bu yeni

ortama ve paradigmaya gore hareket etmek durumunda kalmustir.

Son zamanlarda, Orgiitler arasi ve orgiit ici iligkilerde giiven konusu, toplumlarin sosyal
yapisindaki, ekonomik degisim iliskilerindeki ve orgiitsel bigimlerdeki degisikliklerle birlikte, bilim
adamlari tarafindan daha fazla dikkate alinmistir (Bijlsma & Koopman, 2003). Ornegin: kiiresellesme,
isyeri gesitliligi, kiiltiirel farkliliklar konusunda artan farkindalik, artan isyeri demokrasisi, bilgi
teknolojilerinin gelismesi ve merkezi olmayan karar verme yaklagimlarini benimsenmesi, giivenin
6nemli oldugu olay ve siireglerden sadece birkagidir (Shockley-Zalabak vd., 2000). Ayrica, modern is
giliciinii daha az resmi ve daha az hiyerarsik yontemlerle kontrol etme ve koordine etme konusunda;
bireyleraras: giivenin 6nemi, hem teorik anlamda hem de pratikte son zamanlarda daha ¢ok 6n
plana ¢ikmaktadir (Korsgaard vd., 2008). Bu nedenle, ¢calisma ortaminda kritik bir basar: faktori
ve geleneksel kontrol mekanizmalarina alternatif olarak goriilebilen giiven kavramina ilgi gittikge
artmaktadir (Spreitzer & Mishra, 1999).
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Giiniimiizde ¢aligma ortaminda kisiler arasindaki kaliteli iligkilerin ve giivenin, ¢alisanlara
daha fazla 6zgiiven ve motivasyon imkani saglamak suretiyle orgiit icindeki performans ile ilgili
gostergeleri etkileyebilecegi soylenebilir. Ozellikle ydneticiye giiven algisi, hem teoride hem de
pratikte bireysel ve orgiitsel acidan olumlu is sonuglari ile iligkili ve bu sonuglar iizerinde etkili bir
unsur olarak tartisilmaktadir. Ciinki 6rgiitteki konum bakimindan diistinildiigiinde yoneticilerin;
rolleri geregi oOrgiitsel amag ve hedefleri paylagmalari, 6rgiit kiiltiriiniin bir pargasi olan normlar:
belirlemeleri ve temel degerlerin benimsenmesi noktasinda organizasyonun merkezinde 6nemli bir

etkiye sahip olduklari sdylenebilir.

Diger 6nemli bir husus ise, orgiit kiiltiirliniin organizasyonlarin faaliyetlerini ve verimliligini
etkileyebilecegi konusundaki yaklagimlardir. Orgiitlerin iletisim sekilleri; prensiplere ve yazili
kurallara dayali olan kiiltiire veya yazili olmay1p, resmi bir prensibe dayanmasa da hakim olan kiiltiir
yoluyla degisebilmekte ve sekillenebilmektedir. Bu durumun orgiitlerin cesitli performans kriterleri

acisindan verimliligini etkileyebileceginden s6z edilebilir.

Gegmiste insanlarin sadece maddi 6diiller ile tatmin olacaklar1 algisindan giiniimiize ve 6zellikle
cagdas is kosullar1 goz ontinde bulunduruldugunda, buna yonelik alginin degistiginden bahsetmek
mimkiindiir. Degisen bu algi geregi, calisanlarin psikolojik olarak giiglendirilmeleri ile i¢sel
motivasyonlarinin arttirilmasinin, verimlilik ve etkinlik acisindan hem igyerlerine hem 6rgiitiin

i¢yapisina olumlu katkilarinin olacag: hususu, giincel tartigma konularindan bir digeridir.

Bu ¢aliymada, Denison(1990) tarafindan agiklanan orgiit kiiltiiriiniin bir alt boyutu olan ve
organizasyon icindeki biitiinlesmenin bir faktorii olarak degerlendirilen 6rgiit i¢i uyum (consistency)
ile psikolojik giiglendirme algis1 arasindaki iliskide, yoneticiye giiven algisinin moderatér etkisinin
olup olmadig: incelenmektedir. Boylece hem o6rgiit i¢i uyumun ¢alisanlar agisindan bir motivasyon
kaynag olarak goriiliip gorilmedigi hem de 6rgiit i¢i uyumla birlikte yoneticiye giiven algisinin bu
motivasyonu ne gekilde sekillendirdikleri incelenmistir.

Saglik sektoriinde daha 6nce tizerinde ¢alisilmamis olan bu konuda tasarlanan aragtirma modeli
esas alinarak yapilan bu aragtirma ile literatiire katki saglanmas: amaglanmaktadir. Ayrica ¢aligmanin
orgiit ici iletisimin fazla oldugu ve insan iletisiminin 6n plana ¢iktig1 saglik sektoriinde (Laschinger
vd., 2004) yiiriitilmesi kavramin daha iyi anlagilmasi ve ¢aliymanin yerindeligi bakimindan daha

biylik anlam kazanmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Psikolojik Giiglendirme Kavrami

I¢indebulundugumuz¢agda, yiiksek miisteri beklentileri, artan kiiresellesme, hizli gelisen teknoloji
ve islerin dogasindaki degisimler ve benzeri sebeplerle geleneksel komuta ve kontrol sistemleri etkisiz

kalmaya baglamistir (Quinn & Spreitzer, 1997). Bu gerekgeyle; modern organizasyonlar yiiksek ve
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kaliteli bir performans sistemi olugturmak icin hem resmi kontroli azaltmak hem de ¢alisanlarin
bireysel disiplinini gelistirmek amaciyla geleneksel organizasyon yaklasimlarini degistirmisler
ve yeni arayiglara yonelmislerdir (Chan vd., 2008). Buna karsilik; giinimiizde islerin dogasindaki
degisim ile birlikte, calisanlarin motivasyonuna yonelik olan komuta ve kontrol yaklasimlar: giderek
zorlagmaktadir (Bijlsma & Koopman, 2003). Bu nedenle is yasamindaki ¢aligma kosullarinda ortaya
¢ikan degisimlere birlikte, maddi ve biirokratik kosullarin yerine psikolojik ve bireysel durumlara
daha fazla 6nem verilmeye baglanmistir (O’Connor, 2001). Bu durumlara psikolojik giiglendirme
ornek olarak verilebilir.

Calisma ortaminda igsel bir motivasyon araci olarak bilinen psikolojik giiglendirme, modern
yOnetim teorisi ve pratiginde ilgi duyulan en 6nemli kavramlardan biridir (Wright vd., 1998). Hem
endiistride hem de orgiitsel psikolojide ve yonetimde psikolojik gii¢lendirme algisy; ¢aliganlarin
islerinde 6zerkliklerinin arttirilmasi veya organizasyonun detayli giindemi ve ¢ikarlart ile ilgili genel
kararlara daha fazla dahil olmalar1 suretiyle, bir katilimi ifade etmektedir (Chiang & Jang, 2008).
Genel anlamda gii¢lendirme; bireylerin kendi davranislariyla ilgili kisisel etkiye veya se¢imlere sahip
olma derecesidir (Corsun & Enz, 1999). Giiglendirme, ¢aliganlarin is sonuglarinin sorumlulugunu
kabul etmeleri karsihiginda is gorevlerini yerine getirmeleri icin daha fazla yetki sahibi olduklar:
bir ortam yaratmak anlamina gelir (Nyhan, 2000). Giiglendirme, ¢aliganlarin igsel motivasyon
durumlarina ve onlar1 ¢evreleyen psikolojik siireglere isaret eder (Sparrowe, 1994). Baska bir
tanima gore de motivasyonel bir yap: olarak giiclendirme, calisanlarin is ortamindaki davranigsal
ve psikolojik kusatilmislik duygularini olusturan bireysel algilari ve bakis agisini igerir (Conger
& Kanungo, 1988; Koberg vd., 1999; Spreitzer, 1995, 1996). Dolayisiyla giiclendirme; durumlar
arasinda genellestirilebilen kalic1 bir kisilik 6zelligi degil, daha ziyade bir ¢alisma ortami tarafindan
sekillendirilen bir dizi bilistir (Thomas & Velthouse, 1990). Buna gére psikolojik giiglendirme algisi,
bireylerin ¢alisma ortamlarina yonelik psikolojik tepkilerini yansitir (Kraimer vd., 1999). Gibson

(1991)’a gore, giiclendirme bir siire¢ ya da sonug olarak goriilebilir.

Spreitzer(1995); is ortamindaki giiclenmenin i¢sel motivasyonel siireglerin énemini belirterek,
gliclendirmenin ¢aliganlar tarafindan algilanan psikolojik boyutlarina dikkatleri gekmis ve psikolojik
giiclendirme yaklagimini gelistirmigtir. Bu perspektifte psikolojik gii¢lendirme algisinin, bireylerin
isleriyle ilgili olarak bir kontrol duygusu hissetmeleri icin gerekli olan bir dizi psikolojik durum
oldugu ileri siirtilmiistir (Mitchell, 2016). Bu agidan, psikolojik giiglendirme algisi, ¢aliganlarin is
ortamindaki gii¢lendirme tekniklerine ve yonetici davraniglarina kars1 bireysel psikolojik tepkilerini
yansitan biligsel bir i¢sel motivasyon durumunu tarif eder (Raub & Robert, 2010). Psikolojik
giiclendirme algisi, ayn1 zamanda, calisanlarin isteki gorevleri konusunda inisiyatif alarak 6zerk
davranmalarina olanak saglayan makro bir yapiya (6rnegin, giiclendirme uygulamasinda kural,
politika, organizasyon iklimi veya kiiltiirii) atifta bulunur (Fukuhara, 2016).

Psikolojik gii¢lendirme algisi, dort boyutla ortaya ¢ikan ve kisisel bir kontrol duygusunu yansitan
motivasyonel bir yap: olarak tanimlanir. Bu yapilar; anlam (is hedefinin veya amacinin degeri),

yeterlilik (6z-yeterlik), 6zerklik (is davranislarinin baglamasi ve devaminda 6zerklik) ve etki (is
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sonuglari tizerindeki etki) seklindedir (Avolio Bruce vd., 2004). Anlam, Kisinin is roliiniin ihtiyaglar:
ile kendi inanglari, degerleri ve davranislari arasindaki uyumu igerir (Spreitzer, 2008). Oz yonetim,
kisinin isle ilgili kararlar verirken 6zerklik hislerini ifade eder (Avolio Bruce vd., 2004). Yetkinlik,
bir kisinin, bir isi veya gorevi iyi bir sekilde yerine getirmek i¢in gerekli beceri ve yeteneklere sahip
olduguna dair kendine olan inancidir (Kraimer vd., 1999). Etki, kisinin kendi ¢aliyma birimindeki
stratejik, idari veya operasyonel faaliyetleri ve sonuglar1 etkileyebilecegine olan inancidir (Seibert
vd., 2011). Agiklanan dort boyut, proaktif bir bireysel zihin yapisini tasvir eder (Gémez & Rosen,
2001). Anlam ve 6zerklik gibi i¢sel motive edicilerle iligkilendirilen yenilik¢i olma motivasyonu ile
birlikte (Amabile, 1988), yeterlik ve etki duygulari, ¢alisanlarin fikirlerini ve degisim 6nerilerini
uygulama becerilerini artirabilir ve bu da iste daha fazla yenilikle sonuglanir (Seibert vd., 2011).
Literatiirdeki igsel gorev motivasyonu (Thomas & Velthouse, 1990), is 6zellikleri teorisi (Hackman
& Oldham, 1980) ve katim (Lawler, 1992) ile ilgili aragtirmalarin kaynaklarindan beslenen
psikolojik giiglendirme kavrami; bir bireyin kendisi veya is rolii ile ilgili yeterlilik, 6z yonetim,
etki ve anlam boyutlarinin kapsayici bilislerini icerir (Raub & Robert, 2010; Spreitzer, 1995). Bu
baglamda psikolojik giiclendirme algisy; ¢alisanlarin islerini bireysel olarak sahiplenmelerine, kendi
kendilerine kararlar almalarina, gii¢ gereksinimlerini karsilamalarina ve kisisel 6z-yeterlik inanglarini
gliclendirmelerine olanak taniyan igsel bir motivasyon aracidir (Barton & Barton, 2011). En genel
durumda, psikolojik giiclendirme algisi; igsel, etkilesimsel ve davranigsal bilegenleri icerecek sekilde

kavramsallastirilabilmektedir (Zimmerman vd., 1992).

Psikolojik giiglendirme algis1 hakkinda (Spreitzer, 1995) tarafindan yapilan ilk aragtirmanin
verileri, belirli bireysel ve orgiitsel faktorler ile ¢alisanlarin giiglendirilmesi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu ortaya koymustur (Gémez & Rosen, 2001). Bu baglamda, ¢aliganlarin giiglenme ve
motivasyon derecesi bityiik 6l¢iide cevrenin ¢esitli niteliklerinden etkilenir, bu da bireysel yaraticilig
tesvik edebilir ya da zayiflatabilir (Shinhee vd., 2017). Ayrica; giiglendirme tizerine yapilan arastirmalar
ve ilgili teoriler, isyerinde bireysel gliclenmenin bir dizi baglamsal onciiliinii belirlemistir (Seibert
vd., 2011). Buna gore ¢alisanlarin giiglenme deneyimleri; diiriistliik, giiven ya da kararlara katilim
ile karakterize, destege dayal: iligkileri tesvik eden ¢aligma ortamlarinin ve yonetici ile ¢alisanlar
arasindaki isbirliginin gerceklestigi ortamlar olarak agiklanabilir (Corsun & Enz, 1999). Bu nedenle,
grup ve organizasyona dair degiskenler, kisilerin kendilerini giiclendirilmis hissedip hissetmedigini
tahmin etmede en az bireysel degiskenler kadar 6nemli gériinmektedir(Koberg vd., 1999).

2.2. Orgiit i¢i Uyum Kavrami

Bu ¢aligmada, orgiit kiltiiriiniin alt boyutlarindan 6rgiit igi uyum kavrami arastirmanin
degiskenlerinden biri olarak ele alinmistir. Bu sebeple ¢alismadaki orgiit kiltiirti kavraminin genel
tanimi haricinde; kiiltiir, igsel tutarlilik gibi kavramlarla kastedilen orgiit i¢i uyum kavramidir.

Orgiit i¢i uyum kavraminin agiklanabilmesi i¢in orgiit kiiltiirii kavraminin anlam ve kapsaminin
belirtilmesi dogru olacaktir. Ciinkii uyum kavraminin s6z konusu olabilmesi i¢in en az iki 6zne

olmasi ve bu iki 6zne arasinda birbirinden farkliliklarin ve bu farkliliklara dayali olarak ortaya
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cikacak dengenin olmasi gerektigi sdylenebilir. Insan, gevresinden etkilenen bir varliktir. Ayni
zamanda cevresinin etkilerinin de kendisinde degisiklige neden olma potansiyeli vardir. insan
davraniglarinin, kiiltiirel ve sosyal etkiler yoluyla sekillendirildigi, yonlendirildigi ve sinirlandirildig:
iddia edilmektedir (Coleman, 1988). Organizasyonlarda ¢aliganlar agisindan, s6z konusu etki, bir
yonil organizasyon olan ¢evrenin kiiltiirlerine dayanir (Bezrukova vd., 2012). Denison (1990)a
gore kiiltiir; bir 6rgiitiin yonetim sisteminin temelini olusturan degerler, inanglar ve ilkeler ile bu
temel ilkeleri hem Ornekleyen hem de pekistiren yonetim uygulamalar: ve davranislar: kiimesini
ifade eder. Baz1 arastirmacilar tarafindan benimsenen bir goriise gore, kiiltiiriin nihayetinde
bilisler, insan etkilesimleri ve somut semboller veya eserler arasindaki baglantilarda var oldugu
ifade edilmektedir (Detert vd., 2000). Bu nedenle, ¢evre, uzun zamandir orgiit teorisindeki “kritik
durumsal 6zelliklerden” biri olarak kabul edilmistir (Lumpkin & Dess, 2001).

Bir orgiitiin kiiltiird, o 6rgiitiin kendine has olan sosyal ve psikolojik ortamina katkida bulunan;
paylasilan, dile getirilen veya ifade edilmeyen degerler, inanglar ve davraniglardan olusur (Saha &
Kumar, 2018). Orgiit kiiltiirii, bir grubun veya orgiitiin iiyeleri arasindaki sosyal etkilesimlerden
tiiretilen bireysel veya Orgiitsel diizeyde bir olgudur (Whitener vd., 1998). Genel olarak, orgiitsel
kiiltiir, problem ¢6zmede benimsenen davranigsal normlar iireten, zaman i¢inde paylagilan degerler,
inang kaliplar1 olarak tanimlanmaktadir (Marcoulides & Heck, 1993). Bu baglamda; orgiitsel kiiltiir
perspektifi, bireysel tutumlari, ¢alisan davranisini ve o6rgiitsel uygulamalari orgiitsel yasam iginde

birbiriyle baglantili 6geler olarak goériir(Foster-Fishman & Keys, 1997).

Orgiit kiiltiirii, karakteristik anlamda “bir kurulustaki insanlarin birbirleriyle etkilesim kurma,
islerine ve genel olarak organizasyona enerji harcama seklini yoneten bir dizi temel degerler,
davranigsal normlar, yapilar ve davranig kaliplar1 olarak tanimlanir” (Den Hartog vd., 1996). Bir
kisinin deger sistemi, kendisini ¢evreleyen diinyadaki olaylar1 ve eylemleri degerlendirmek ve
anlamlandirmak i¢in kullanabilecegi kriterler saglayarak davranisa ve deneyimin yorumlanmasina
rehberlik eder (Jones & George, 1998).

Orgiitkiiltiirti alanindaki aragtirmalarda yaygin olarak bilinen birden ¢ok kiiltiir tanimi mevcuttur.
Bu tanimlardan biri de, literatiirde Denison(1990) Orgiit Kiiltiirii modeli olarak adlandirilan ve
Denison ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen bir 6l¢ege dayandirilarak agiklanan kiiltiir tanimidir.
Bu tanima gore, organizasyonlarin etkili olabilmesi 6rgiit kiiltiiriiniin dort 6zelligine baghidir. Buna
bagli olarak orgiit i¢i uyum ve katilim 6zellikleri organizasyonun i¢ ¢evresine odaklanirken, misyon
ve diga uyum Ozellikleri ise organizasyonun dis ¢evresine odaklanmaktadir. Buna bagl olarak;
orgiit ici uyum ve katilim 6zellikleri organizasyonun i¢ ¢evresine odaklanirken; misyon ve disa
uyum Ozellikleri ise organizasyonun dis ¢cevresine odaklanmaktadir. Bu model, kiiltiirel 6zelliklerin,
yonetimsel davraniglarin ve hatta 6rgiitsel stratejilerin hepsinin, organizasyon ve gevresi hakkinda
bir dizi temel inang ve varsayimla baglantili olabilecegini kabul eder (Denison & Neale, 1996). Orgiit
kiiltiiriiniin 6nemli 6l¢iide arastirilan bir yonii de ¢alisanlarin o kiiltiirle ilgili degerlere uyma derecesi

ve bunun bireysel ve orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisidir (Newton & Jimmieson, 2008).
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Bu caligmada, yukarida agiklanan orgiit kiltiriiniin “rgiit ici uyum (consistency)” boyutu
incelenmektedir. Orgiit i¢i uyum; iiyeler tarafindan inanglarin, degerlerin ve beklentilerin tutarl bir
sekilde sahiplenme derecesini ifade eder (Zheng vd., 2010). Orgiit i¢i uyum; degerler ve normlar
etrafinda uyum, biitiinlesme veya anlagsma diizeyini temsil eder (Kotrba vd., 2012). Orgiit ici
uyumda temel kavram, i¢sellestirilmis degerlere dayanan ortiik kontrol sistemlerinin, agik kurallara
ve diizenlemelere dayanan dis kontrol sistemlerinden daha etkili bir koordinasyon saglama araci
olmasidir (Gillespie vd., 2008). Dolayisiyla 6rgiit igi uyum; yoneticilerin ortaya koydugu resmi
sistemler ve siiregler yerine, bir organizasyondaki bireylerin temel inang sistemlerini ve degerlerini
kapsar (Denison, 1990). Buna gore oOrgiit i¢i uyum, koordineli eylemleri kolaylagtirmaya ve

davraniglarin temel is degerleriyle tutarliligini tesvik etmeye rehberlik eder (Denison vd., 2014).

Orgiit i¢i uyum; ¢aliganlarin davraniglarinin bir dizi temel degere dayandigi, yoneticilerin ve
calisanlarin birbirleriyle anlagsmaya varabildikleri (farkli bakis acilar1 mevcut olsa bile) ve orgiit
icindeki cesitli is birimlerinin ve béliimlerin birlikte calisabildikleri bir durum seklinde tanimlanir
(Block, 2003). Orgiit i¢i uyum, merkezi bir entegrasyon, koordinasyon ve kontrol kaynagi saglayarak;
organizasyon icinde karsilikli mutabakata dayali bir i¢ yonetim sisteminin olusturulmasina ve bu

sistemin gelistirilmesine yardimci olur (Sinha vd., 2016).

2.3. Saglik Sektoriinde Orgiit I¢i Uyum ve Psikolojik Giiglendirme

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit tiyelerini birbirine ve drgiitii de topluma baglayan onemli bir sosyal bagdir
(Karahan, 2008). Orgiitlerin, 6rgiit i¢indeki temel degerleri ve beklentiler ile birlikte, agik iletisim
ve bilgi paylagimi da ayni1 zamanda 6rgiit killtiiriintin bir 6zelligini yansitmaktadir (Bruhn, 2001).
Kanter (1993); bilgiye, kaynaklara, destege ve 6grenme ve gelisme firsatina erisim saglayan ¢aligma
ortamlarinin, ¢alisanlari giiclendirdigini ve islerini basarmalarini sagladigini savunmustur (Mok &
Au-Yeung, 2002). Boyle bir ortamda, ¢aliganlar yonetim tarafindan uzmanliklarina ve yargilarina
gore hareket etmeye tegvik edilir ve buna gore islerini basariyla tamamlayabilirler (Laschinger
vd., 2001). Son yillarda saglik sektoriiniin hizli bir yapisal degisim igine girmesi ve bu yapr iginde
hemsirelerin etkin rol almasi nedeniyle; hemsirelerin is giicli verimliligi, hastanelerin verimliligi
konusunda en 6nemli alan olarak goriilmektedir (Oztiirk & Akbulut, 2011). Baz1 arastirmacilar
hemsirelerin is memnuniyetlerinin; insiyatif kullanabilme 6zerkligine sahip olmalarina, yoneticileri
ve is arkadaglar: ile kaliteli iletisime kurabilmelerine bagli oldugunu belirtmektedir (Laschinger
vd., 2004). Bu bulgular, hemsirelerin islerini basarmalarini yardimci olan yapilara erisim saglayan

ortamlar olusturmanin 6nemini vurgulamaktadir (Laschinger vd., 2000).

Saglik sektoriindeki hizmetlerinin, diger endiistriyel sektorlerden ve hizmetlerden farkl
olarak, sadece hastalara hizmet saglamaktadir ve bu sektoriin dogasi geregi nispeten kendine has
ozellikleri vardir. Bu sektoriin 6nemli bir unsuru olan hastaneler, diger organizasyon tiirlerinden,
“bu organizasyonlarda ¢alisanlarin bir araya gelme amaglar’” bakimindan ayirt edilir ve bu

organizasyonun {yeleri, birlikte nasil ¢alisacaklarina, karsilagilan sorunlari nasil ¢ozeceklerine dair
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cesitli egitim, deneyim ve sorumluluklara sahip olma gerekliligi yonlerinden de farklidir (Ray vd.,
2010).

Ornegin saglik hizmetleri icinde temel amaci kritik bakim vermek olan yogun bakimlar veya acil
servisler; otonomik ¢aligmanin, hizli ve dogru karar vermenin, ekipler arasi isbirliginin vazgecilmez

oldugu ve bu anlamda iletisimin énemli oldugu birimlerdir (Oztiirk, 2010).

Ayrica, dinamik ve degisken bir alanda faaliyet gosteren hastane isletmeleri (Kose vd., 2015),
saglik hizmetinin yapisi ve ozellikleri bakimindan, gittikce karmagiklasan orgiit yapilar: nedeniyle
yoneticilik, iletisimin ve 6rgiit i¢i uyum kiiltiiriiniin isletme diizeyinde daha énemli hale geldigi
isletmeler grubunu olusturmaktadir (Karahan, 2008). Bu baglamda, ¢alisanlarin is rollerine yonelik
aktif bir yonelimi ve motivasyonel bir yapiy1 yansitan psikolojik giiclendirme, 6zellikle ekipler aras:
kaliteli iletisim, isbirligine dayali ¢aligma ve uyum gerektiren saglik hizmetleri gibi dinamik ve
karmagik ortamlarda Orgiitsel ortak amagclara ve basariya ulagmak i¢in “anahtar bir bilesen” olarak
kabul edilmektedir (D’Innocenzo vd., 2016).

Saglik organizasyonlar, esas olarak klinik veya profesyonel bilegenlerle ilgilenmek suretiyle 6rgiit
icindeki miisteriler(hasta ve hasta yakinlar1) ve ekip caliganlar1 ile uyum ve agik iletisimin gerekli
oldugu bir alanda faaliyet gostermektedir (Louise, 2004). Dolayisiyla, diger endiistriyel hizmetlerden
farklilasan saglik hizmetleri sektoriinde, orgiit i¢i uyum kiiltiiriine veya bireyler arasinda giivene
dayali anlik dogru ve giivenilir bilgi paylasimlari ile uygun teshis ve tedaviler icin acik iletisim hayati
oneme sahip olabilmektedir. Bu organizasyonlari, diger organizasyonlardan ayiran agik bir misyonu
ve saglik ¢aliganlarinin nasil ve neden davranmalar: gerektigini gosteren kendine has etik kodlar:
ve Orgiit ici uyumu saglayan temel degerleri ve orgiitsel normlar: vardir (Bruhn, 2001). Boylece,
saglik sektoriiniin 6nemli bir unsuru hastaneler, yonetsel amaglara ulasabilmek igin orgiit tiyelerince
paylasilan degerler, normlar ve inanglar ile kendine 6zgii sembollerini ve orgiitsel uygulamalarini
gelistirerek giiglil bir orgiit kiltiirii olusturabilir (Karahan, 2008). Dolayisiyla, saglik orgiitlerinde
orgiit icin uyum kiltiirdi, normlar, degerler ve igsellestirilmis hedefin yardimiyla, istenen 6rgiitsel
davransglar1 ve sonuglari olusturmaya tesvik edebilir (Das & Teng, 2001).

2.4. Yoneticiye Giiven Algis1 Kavrami

Giiven kavrami, insanoglunun varolusundan bu yana tartigilan, dini ve kiiltiirel sembollerin
temelini olusturan kavramlardan biri olarak degerlendirilebilir. Bu agidan Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi (Maslow, 1958); en oncelikli ihtiyaglardan birini, insanin kendisini ¢esitli unsurlar

bakimindan giivende hissetmesi olarak ele almaktadr.

Giniimiiz modern is yasaminda, geleneksel kontrol mekanizmalarina alternatif olarak
diistiniilen ve giderek 6nemli hale gelen konulardan biri de kisilerarasindaki giivendir (Lines vd.,
2005). Calisanlarin algilar agisindan giiven; genellikle yoneticinin adil bir sekilde hareket edecegine,
diiriist olacagina ve ¢aliganlar icin fedakarlik yapabilecegine iligkin inan¢ ya da bir beklenti olarak
ifade edilir (Dirks & Ferrin, 2002).
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Kisileraras: giiven tizerine yapilan arastirmalar, giiveni, bir bireyin veya grubun baska bir bireyin
veya grubun soziine veya vaadine giivenilebilecek bir beklenti olarak tanimlamigtir (Gomez & Rosen,
2001). Bilim insanlary; organizasyonlar icinde bireylerin meslektaglarina, ¢aliganlara ve iistlerine kars:
samimi ve diiriist bir sekilde iletisim kurabilmeleri i¢in yeterli diizeyde giivenin olmasi gerektigini

savunmuglardir (Mishra, 1996).

Giiven; “bir bagkasinin gelecekteki eylemlerinin yararly, adil ve olumlu olacagina veya en azindan
birinin ¢ikarlarina zarar vermeyecegi ihtimaline iligkin beklentiler, varsayimlar veya inanglar”
olarak ifade edilir (Carmeli & Spreitzer, 2009). Bagka bir tanimda giiven; bir baskasinin niyet veya
davraniglarina yonelik olumlu beklentilere dayanan ve buna dayali bir savunmasizlig1 da kabul etme
diigtincesini iceren psikolojik bir durum olarak agiklanmistir (Rousseau vd., 1998). Kisileraras:
iliskilerde bireyler bagkalarinin giivenilirli§ini; giivenilen kisinin yetenekli olup olmadig: (bilgi ve
beceriler), yardimsever olup olmadig: veya diiriist olup olmadig1 konusunda olusan kanaatlere ve

algilara gore belirler (Gill vd., 2005).

Kisileraras: iligkilerde; bireyler, baskalarinin giivenilirligini; giivenilen kiginin yetenekli olup
olmadig; (bilgi ve beceriler), yardimsever olup olmadigi veya diiriist olup olmadig1 konusunda olusan
kanaatlere ve algilara gore belirler (Gill vd., 2005). Yoneticiye giiven algisi, ¢alisanlarin yoneticilere
olan sadakatlerine ve nihayetinde faaliyetlerin ¢alisanlar i¢in faydali olacagina dair inanci ifade eder
(Spence Laschinger vd., 2002). Bu kapsamda genel bir diizeyde giiven, bagkalarinin niyetleri veya
davraniglar1 hakkindaki olumlu beklentiler sonucunda ortaya gikabilecek kosulsuz teslimiyetin
getirecegi riskleri kabul etme yonelimidir (McEvily vd., 2003). Bazi yazarlar bir ¢alisanin yoneticisine
olan giivenini, risk gerektiren durumlarda yoneticinin kendisine iliskin niyet veya davranislari

hakkinda olumlu beklentiler igeren psikolojik bir durum olarak tanimlar(Gao vd., 2011).

Genel olarak arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan giivenin, kuruluslarla ilgili cesitli
sonuglar {izerinde 6nemli bir etkisi olduguna inanilmaktadir (Dirks & Ferrin, 2002). Dolayisiyla,
bir organizasyonda giivenin var olma derecesi, organizasyon yapis1 ve kontrol mekanizmalar1 gibi
faktorleri etkileyerek organizasyonun karakteristik 6zelliklerinin ¢ogunu belirleyebilir (Connell vd.,
2003).

Giiven; insanlarin degerlerinin, tutumlarimin, ruh hallerinin ve duygularinin etkilesiminin sonucu
olusan psikolojik bir yapidir (Jones & George, 1998). Orgiitsel davranis alanindaki yeni gelismeler,
bireysel ve orgiitsel etkinligi arttirmak icin kisilerarasi iliskilerde giivenin 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir (Ferres vd., 2004). Giiven, yoneticiler ile calisanlar arasindaki mesleki iliskiler agisindan
kilit bir unsuru temsil eder (Krot & Lewicka, 2012) ve etkili orgiitsel siiregler i¢in 6nemli bir 6n

kosulu olusturur (Dwivedi, 1983)
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3. Arastirmanin Amaci ve Teorik Cerceve

Bu ¢aligmada incelenen degiskenlerin birbiriyle iligkileri ve birbirlerine etkileri bakimindan
Sosyal Sermaye Teorisi ile agiklanabilecegi diisiiniilmektedir. McEvily vd.(2003)ne gore Sosyal
Sermaye Teorisinin temel varsayimi, sosyal ag baglantilarinin giiveni ve isbirligi normlarini tegvik
etmesine dayanmaktadir. Bu teoriye gore, sosyal sermayenin ii¢ yoni (yapisal, iligkisel, bilisel)
organizasyonun iiyeleri arasindaki bilgi aktarimini ve 6ztimsemeyi gelistirmek ve boylece 6rgiitsel
performansi artirmak icin birlikte ¢alisir (Nahapiet & Ghoshal, 1998). Sosyal Sermaye Teorisine
gore kiiltiir, yapisal yonii yansitir. Insanlarin davranislary; kiiltiirel, sosyal etkilesim tarafindan
sekillendirilir, yonlendirilir veya sinirlandirilir (Coleman, 1988). Kisiler arasi giiven, teorinin iliskisel
yoniinil yansitir. Arastirmacilar; ¢alisanlar arasindaki kisileraras: giivenin, organizasyon igindeki
sosyal sermayenin gelisimini artirdigini kabul etmislerdir (Spagnolo, 1999). Ciinkii Sosyal Sermaye
Teorisine gore yoneticiler tarafindan demokratik bir orgiit kiltiirii olusturulur ve calisanlarin
kararlara katilimi kolaylastirilir ise, orgiit iiyelerinin duygular: 6nemsenir. Béylece sosyal-duygusal
rollerin benimsenmesi tesvik edilerek, isbirligi ve karsilikli destek yoluyla sosyal sermayenin inga
edilebilecegi ve bu sekilde performansin arttirilabilecegi savunulmaktadir (Ferres vd., 2004). Sosyal
sermayenin biligsel yonii ise hem yapisal ve iliskisel bilesenlerle desteklenmesi, hem de yapisal ve

iliskisel bilesenleri yoluyla yapinin gii¢lendirilmesine dayanir (Leana & Pil, 2006).

Sosyal Sermaye Teorisi temel alinarak yiiriitiilen bu ¢aligmada; teorinin iliskisel yonu yoneticiye
giiven algis1 degiskeni ile, yapisal yonii de orgiit i¢i uyum degiskeni ile iliskilendirilmistir. Bu iki
degiskenin birbiriyle etkilesiminin aciklanmasi amaglanmaktadir. Bu etkilesimin ¢alisanlarin
psikolojik giiglendirme algilar1 bakimindan etkisi incelenmistir. Ayrica; literatiirde sosyal sermayenin
biligsel yoniiniin, hem iliskisel kismindan hem yapisal kismindan etkilenmesi ve ayni zamanda bu
etkilesimden miitesekkil olmasi da tam olarak psikolojik giiclendirme algisini isaret etmektedir. Clinkii
yapinin gii¢lendirilmesinden kasit; 6rgiitiin ve kurumun genel olarak giiglendirilmesi gibi algilanacag

gibi, bakis agisina gore sadece orgiitiin psikolojik agidan giiglendirilmesi olarak da degerlendirilebilir.

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikilarak degiskenlerin birbirleriyle ayri ayri veya tek bir
modelde iligkileri de Sosyal Sermaye Teorisinin a¢iklanmasina yonelik bir arastirma modeli
olarak degerlendirilebilir. Ciinkii Sosyal Sermaye Teorisindeki yapisal, iligkisel ve biligsel yonler
aragtirma modelimizdeki orgiit i¢i uyum, yoneticiye giiven algisi ve psikolojik giiclendirme algisiyla

ortismektedir.

Bu aragtirmada bahsedilen kavramlar ile iliskili bir¢ok kaynak incelenmis, c¢alisanlarin
yoneticilerine yonelik giiven algilarinin ve 6rgit i¢i uyumun, ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme
algilar1 iizerindeki etkisine yonelik bir caligmaya rastlanmamistir. Orgiitsel giivenin ve orgiitsel
kiiltiirtin psikolojik giiclendirme algisinin onciilleri olduguna dair ¢aligmalar (Barton & Barton,
2011; Mallak & Kurstedt, 1996; Mayer vd., 1995) olmasina ragmen 6nceki ¢alismalarin ¢ogu; giiven,
kiltiir ve giiglendirme degiskenlerinin birbirleri ile olan iliskilerini birbirlerinden kopuk veya izole

olarak incelemistir. Ayrica incelenen ¢aligmalar, bu ¢aligmadaki modelden farkl olarak sunulmustur.
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Bu ¢alismada incelenen degiskenlerle ilgili 6nemli bir husus da sudur ki; bu konulardaki
aragtirmalarin ¢ogu endiistri alanindaki ¢aliganlara (Gillespie vd., 2008; Nyhan, 2000; Sparrowe,
1994) odaklanmigtir. Ancak ¢alisanlarin gesitli yonlerden degerlendirilmesinin, hizmet sektorii
calisanlart agisindan da énemi agiktir. Orgiit kiiltiirii, yoneticiye giiven algist ve psikolojik
giiclendirme kavramlarinin 6zellikle saglik sektoriindeki ¢aliganlar igin de 6nemli olabilecegi goz
ontinde bulundurulmalidir. Ayrica saglik sektorii ¢calisanlarinin ¢aligma ortami, gergeklestirdikleri
isin niteligi gibi nedenlerle onlar1 motive eden faktorler ve basar1 gostergeleri, diger sektorlerin

¢aliganlarindan farklidir. Bu nedenle, mevcut ¢aligma saglik sektorii ¢alisanlarina odaklanmuistir.

4. Orgiit I¢i Uyum ile Psikolojik Giigclendirme Algis1 Arasindaki iliski

Calisma orgiitlerinin bir kiiltiir cercevesinde sekillenmesi, ¢aliganlarin da ne yapacaklar: ya da
nasil hareket etmeleri gerektigi konusunda fikirler vererek, ¢alisanlarin bilinmezlige dayali ortaya
¢ikan streslerinin oniine gegebilir. Rousseau(1990)nun da belirttigi gibi; kiiltiiriin igerigi ya da
kiltiiriin belirli varsayimlari, normlari ve degerleri iiyelerin davranis kaliplarini sekillendirir ve belirli
davransslarin tesvik edildigi ve desteklendigi bir ortam yaratir (Whitener vd., 1998). Bu anlamda,
ortak vizyon ve hedefler ve bunlarin altinda yatan temel degerler, organizasyon i¢indeki entegrasyonu
tesvik etmeye ve ortak sorumluluk ve kolektif eylem duygusu yaratmaya yardimci olabilir (Leana &
Pil, 2006). Sathe(1983)’ye gore orgit kiiltiirii, orgiitsel davranis tizerinde giiglii bir etkiye sahiptir,
¢iinkii paylasilan inanglar ve degerler, bu tiir davranislari yonlendiren temel varsayimlari ve tercihleri
temsil eder. Bu anlamda, bir organizasyonun kiiltiiri, bagariya ulagmak i¢in kullanilan etkilesim
kaliplarina rehberlik edebilir (De Long & Fahey, 2000). Bu kapsamda organizasyon kiiltiirii, normlar,
degerler ve igsellestirilmis hedefin yardimiyla, istenen orgiitsel davranislari ve sonuglar olusturmaya
tesvik edebilir (Das & Teng, 2001).

Orgiitlerde caliganlarin birbirleri ile uyum iginde olmalarinin érgiitte koordinasyonun ve
performansin artmasina etki edecegi birgok ¢aligma ile ifade edilmistir. Cameron ve Quinn(2006)’in
de ifade ettikleri gibi; glinimiizde orgiitsel davranis aragtirmacilar1 ve gozlemciler pozitif orgiit
kiltiirtintin, organizasyonlarin performansi ve uzun vadeli etkililigi tizerinde giiclii bir etkiye sahip
oldugunu kabul etmektedir. Ayrica, bir kiginin degerleri ile organizasyonun kiiltiiri arasinda giiglii
uyum, daha iyi is performansi, daha uzun gorev siiresi ve firmaya daha fazla baglilik gibi davranigsal

ve duygusal sonuglarla iligkilidir (Chatman & Barsade, 1995).

Organizasyon iginde biitiinlesmenin 6nemli bir faktorii olarak en yaygin kabul goriilen yaklagim
orgiit i¢i uyum (consistency) modeline dayanmaktadir. Literatiirde, giiglii bir kiiltiiriin etkililik
tizerindeki olumlu etkisi olabilecegini vurgulayan orgiit ici uyum (consistency) yaklasimi(Denison,
1990); bir organizasyonun iiyeleri tarafindan iyi anlagilan ortak bir inanglar, degerler ve semboller
sisteminin, tyeler arasindaki uzlagma ve koordineli eylemler gerceklestirme yetenekleri {izerinde

olumlu bir etkiye sahip oldugunu savunmaktadir. Orgiit i¢i uyum yaklagims; giiclii, yaygin bir sekilde
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paylasilan ve devaml gii¢lendirilen bir organizasyon kiiltiiriiniin daha fazla etkili olan bir faaliyete

kaynak sagladigini varsaymaktadir (Denison, 1990; Garnett James vd., 2008).

Yukaridaki ifadelere benzer bi¢cimde 6rgiit i¢ci uyum, ¢alisanlarin isyerinde kendilerini giiclii
olarak hissetmelerini saglayan bir unsur olarak da ele alinabilir. Bu ifadeyi destekler bigimde
gliclendirme diizeyinin bir 6rgiitiin kiiltirtiniin giicii ile iliskili oldugu birgok arastirmaci tarafindan
savunulmaktadir (Sinha vd., 2016). Insanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri i¢in, bir
organizasyonun insan varliklarinin degerini vurgulayan bir kurum kiiltiiriintin pargasi olduklarin:
hissetmelidirler. Buna gore; organizasyon iginde iyi uyum saglayabilen calisanlar, cevresel talepleri,
kendi degerlerini ve yeteneklerini anlar, kurumsal yap: ve beklentilerine uygun bir ¢alisma ortami

yaratir ve bu durum gii¢lendirme bilislerine olumlu yansiyabilir (Bilal vd., 2017).

Kisilerin degerler sistemi ile organizasyonlarin amaglar1 birbiriyle uyumlu oldugu zaman kisiler
kendilerini gliclenmis hissederek, yaptiklarina inanir ve iglerine daha fazla 6zen gosterirler (Fulford
& Enz, 1995). Bir orgiitiin kiiltiirii; ait oldugu organizasyondaki strateji, yapi, bireyler ve siireglerin
unsurlarinin etkilesimi yoluyla giiglendirebilir (Durmusoglu vd., 2014). Sonug olarak orgiit kiiltiird,
calisanlarin giiglendirilmesini etkileyen 6nemli bir faktor olarak kabul edilebilir (Chiang & Jang, 2008).

Bu ifadelerden hareketle asagida verilen hipotez gelistirilmigtir:

H1: Orgiit ici uyum, calisanlarin psikolojik giiclendirme algisina pozitif yonde etki eder.

5. Orgiit I¢i Uyum ile Psikolojik Gii¢lendirme Algis1 Arasindaki Iliskide
Yoneticiye Giiven Algisinin Moderetor Etkisi

Bir arastirmada moderator etkiden bahsetmek istedigimizde ii¢ tiir etkinin ortaya ¢ikacag:
varsayllarak degerlendirme yapmak dogru olacaktir. Bunlar artirma (enhancing) etkilesimi,
engelleme/tampon (buffering) etkilesimi ve zit yonlii (antagonistic) etkilesim olarak agiklanmigtir
(Cohenvd., 2003). Buagiklamadan yola ¢ikilarak; arastirma kapsaminda daha 6nce oldugu diisiiniilen
orgiit ici uyumun psikolojik giiclendirme algisina olan etkisinin, yoneticiye giiven algisinin etkilesimi
sonucunda artacagi(enhancing effect), varsayimlardan ilkidir. Tkinci varsayim ise; daha énce olan
orgiit ici uyumun psikolojik giiglendirme algisina olan etkisinin yoneticiye giiven algisinin etkilesimi
sonucunda azalacagi(buffering effect) seklindedir. Son olarak ise; daha 6nce var oldugu diiiniilen
orgiit i¢i uyumun psikolojik giiglendirme algisina olan etkinin yéniiniin, yoneticiye giiven algisinin
etkilesimi ile ters yonlii hale gelecegi (antagonistic effect) seklindedir. Ancak bu ¢aligmada 6ngériilen
ve varsayim olarak dogrulanmaya ¢alisina durum, etkilesim etkisinin bagimli ve bagimsiz degisken
arasinda 6nceden olan iliskinin diizeyini artiracag: seklindedir. Bu inceleme yapilmadan 6nce,

literatiirde kavramlarla ilgili benzer agiklamalara yer vermekte fayda vardir.

Giiven kavrami; organizasyon i¢indeki biitiinlesmenin bir gostergesi olarak degerlendirilen i¢sel
uyum Orgiit kiiltiirii ile etkilesimi suretiyle, caliganlarin psikolojik giiclendirme algisini etkileyen bir

degisken olarak ele alinabilir. Dirks vd. (2002), cesitli yonetim diizeylerine duyulan giivenin bir¢ok
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degisken ile farkli nedensel iliskilere sahip olabilecegini belirtmislerdir. Ayrica giivenin nedensel
iliskileri gekillendirmedeki moderator rolii, orgiitsel calismalarda ve sosyal ortamlardaki kisileraras:

davranis ¢alismalarinda goriilmektedir (Rousseau vd., 1998).

Ambroz®(2004)’a gore yoneticiye giiven algisi, diger bagimli degiskenleri hem dogrudan hem
de dolayl olarak etkileyebilmektedir. Barton vd.(2011)’a gore ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki
kisilerarasi iligkilerde etkilesim gelistikge, ¢alisanlarin deneyimledigi psikolojik giiclenmenin boyutu
muhtemelen artacaktir. Dirks vd.(2001), kisiler aras: giivenin sonuglarina iligskin 40 yillik bilimsel
caligmalarin gozden gecirilmesiyle, glivenin igyeri performansini etkiledigini, tutuma ve davraniga
dayali sonuglar {izerinde de 6nemli etkilere sahip olugunu belirtmislerdir. Culbert vd. (1986),
gliclendirmenin bir organizasyondaki giiven ve giivene dayali iligkileri anlamanin anahtar1 oldugunu
ifade etmistir. Bu ifadelerden hareketle; bir organizasyonda, calisanlar ile yoneticileri arasindaki
uyum ve givenin, c¢aliganlarin kendilerini psikolojik olarak giiclendirilmis hissedebilmelerini
saglayacagini soyleyebiliriz. Ciinkii, Detert vd. (2000)’ne gore orgiit kiiltiirii literatiiriindeki bazi
orgiitsel yaklasimlar, 6rgiitsel etkililiginin anahtarinin organizasyon i¢indeki insanlara ve siireglere

odaklanmaya dayandirildigini varsaymaktadir.

Is ortaminda, yonetici tarafindan sadece yetkinin devredilmesi ve karalara katilimin saglanarak,
goriiniiste calisanlarin giiglendirilmis gibi gosterilmesi yeterli olmayabilir. Yoneticiye giiven algisinin
psikolojik giiclendirme algisina tam olarak etki edebilmesi i¢in, hem y6neticinin hem de ¢alisanin
kargilikli olarak iyi niyetli olmasi ve ayni zamanda, i ortaminda her iki tarafin etik davranis ilkelerine
gore hareket etmesi gerekebilir. Giiven teorisine gore, ¢aliganlar yoneticilerine giivenebileceklerini
hissettiklerinde kendilerini riske atacak davranislarda bulunacaklarina inanilmaktadir (Lines vd.,
2005; Mayer vd., 1995). Yoneticiye duyulan giiven, ¢alisanlarin yoneticinin faaliyetlerini, hedeflerini
ve kararlarini kabul etmeye istekli olmasini ve bunlari bagarmak icin daha fazla ¢aba gostermesini
saglamasi agisindan 6nemlidir (Dirks, 2000). Bu ifadelerden hareketle sdyleyebiliriz ki kisi, calistig
kurumdaki orgiit kiiltiiriine ait temel degerlerin, inanclarin ve varsayimlarin kendisi i¢in 6nemli ve
anlamli olmasini bekleyebilir. Sayet ilgili degerlerin ve inanglarin ¢aliganlar icin bir anlami varsa
ve bu degerler ve inanglar is yapmasini kolaylastiracak ise, ¢alisanlar isyerinde kendisini isine baglh
veya gliclendirilmis hissedebilir. Fakat is ortaminda, 6rgiit kiiltiirii degiskeninin tek basina psikolojik
giiclendirme algis1 diizeyini arttirmasi ve giliclendirmenin gelismesini etkilemesi her kosulda

miimkiin olmayabilir.

Is yerinde is yapma tekniklerini ve dolayisiyla etkinligi etkileyebilecek nemli biri unsur olarak
diistiniilen yoneticiye giiven algisi, ayn1 zamanda performansla iligkili gostergeler i¢in de belirleyici
bir etken olabilir. Bagarili ¢alisan ve yonetici iliskisinin 6nemli bir gostergesi olan giiven (Havold
Jon, 2019), ayni zamanda orgiitsel kiiltiiriin ayrilmaz bir pargasidir (Laschinger vd., 2000). Bununla
birlikte, yoneticiye giiven algisi, organizasyon iklimini ve ¢aligan performansini belirlemede 6nemli
bir unsur olarak goriilmektedir (Spence Laschinger vd., 2002). Bu kapsamda, yoneticiye giiven
algisi, olumlu 6rgiitsel ve bireysel sonuglar igin bir 6n kosul olusturabilmektedir. (Kiffin-Petersen &

Cordery, 2003). Dolayisiyla, yoneticinin veya ¢alisanin bakis agisindan degerlendirildiginde giiven,
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dogrudan veya dolayl olarak, orgiit kiiltiirii ve ¢alisanlarin giiclenme algilari tizerinde 6nemli bir rol
oynayabilir (David Schoorman vd., 2016).

Teorik olarak, orgiitsel giiven, orgiit kiiltiirii ve psikolojik giiclendirme algist faktérlerinin
dogrudan ya da dolayli olarak birbirleriyle iligkili oldugu ve bu kavramlarin birbirleriyle etkilesimde
bulunabilecek bir 6zellige sahip olduklari soylenebilir. Maynard vd.(2012)’nin belirttikleri gibi;
psikolojik giiclendirme algisinin gelisiminde ozellikle ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iyi
ve giivenilir iligkilerinin 6nemli oldugu ve bu iliskilerin daha yiiksek seviyelerde psikolojik
gliclendirme algist ile sonuglanabilecegini savunulmaktadir. Bazi aragtirmacilar, yonetime olan
glivenin Orgiitsel gelisim ve degisim stratejilerini (Greenberg, 1999), tretkenligi ((Diffie-Couch,
1984) ve orgiitsel kiiltiirii sekillendirdigini (Cangemi vd., 1989) ifade etmektedir (Perry & Mankin,
2007). Bu baglamda, arastirmacilarin bir kismi, yoneticiye olan giivenin, performans gostergesi olan
birgok faktorii etkileyebilecegini belirtmistir (Ferres vd., 2004). Ornegin; organizasyonun iiyeleri,
organizasyonlarinin deger ve normlarinin samimiyeti vurguladigi ve c¢atigmalarin ¢6ztimini
tegvik ettigi algisini paylastiklarinda, iiyeler yoneticilerle yiiksek kaliteli miibadele iliskileri kurma
konusunda daha fazla motive olabilmektedir (Erdogan vd., 2006).

Schoorman vd.(2016)’ne gore giivenin psikolojik giiclendirme algisi i¢in 6nemli oldugu
one siriilmekle birlikte; bu iligkiyi deneysel olarak incelemek i¢in ¢ok az ¢aligma yapilmistir.
Bununla birlikte, giivene iliskin kavramsal zorluklar, giivenin 6l¢iilmesiyle ilgili sorunlara yol
agmis ve bu da giivenin ve giliglendirme siirecindeki roliiniin deneysel olarak arastirilmasini
kisitlamigtur.

Bu c¢aligmada, organizasyon i¢indeki biitiinlesmenin bir boyutu olarak incelenen i¢sel uyum
kiiltiirii ile calisanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 arasindaki iliskide yoneticiye giiven algisinin
i¢sel uyum kiiltiirii ile etkilesiminin bir etkisinin olup olmadig: incelenmektedir. Béylece bahsedilen
eksikligin giderilmesine yonelik literatiire katk: saglanabilecektir.

Bu ifadelerden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Orgiit i¢i uyum kiiltiirii ile calisanlar psikolojik giiclendirme algisi arasindaki iliskide

yoneticiye giiven algisinin moderator etkisi vardar.
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6. Arastirma Modeli
Sekil:1 Orgiit I¢i Uyum ile Psikolojik Giiglendirme Algisi arasindaki iliskide Yoneticiye Giiven Algisinin
Moderatér Etkisi
Yoneticiye )
‘-\ Giiven Algis1 ;"
Orgitig | H1 1 - [ psikolojik

I »  Giiglendirme \

Uyum Algisi

S .

7. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Analizi

Veriler Istanbul Ilindeki kamu hastaneleri ve &6zel hastanelerden toplanmistir. Arastirma
orneklemini hastane c¢aliganlarini olusturmasi nedeniyle, hastanelerden bilimsel aragtirma
yapilabilmesi i¢in istenen Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu onayr alinmigtir. Daha sonra, arastirmanin
amacina uygun olarak, Istanbul {li'nin farkli bolgelerinde verilerin toplanacagi hastaneler segilmis ve
bu hastanelerden aragtirma izni alinarak, anket ¢aligmasi yapilmistir. Bu kapsamda, hastanelerdeki
Hemsirelere 1.240 adet anket dagitilmistir. Dagitilan anketlerin 550 tanesinden geri doniis

alinabilmistir.

Arastirmada, 20 maddeden olusan Yoneticiye Giiven (Erdem & Aytemur, 2009; Erdem & Ozen-
Aytemur, 2014) 6lgegi; 12 maddeden olusan psikolojik giigclendirme (Spreitzer, 1995) 6lcegi ve
toplam 27 maddeden olusan Denison orgiit kiiltiirii (Denison & Mishra, 1995; Yahyagil, 2004) olgegi
modelinin bir alt boyutu olan ve 8 maddeden olugan orgiit i¢ci uyum (consistency) kiiltiirti 6lgegi

kullanilmigtir. Anket, 5’li Likert Olgegi kullanilarak hazirlanmistur.

7.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri asagidaki tabloda belirtilen sekildedir.

Tablo 1: Katilimcilarin Cinsiyeti

Cinsiyeti Orneklemdeki Siklik (Frequency) Orneklemdeki Orani (%)
Kadin 427 77,6
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Erkek

123

22,4

Toplam

550

100,0

Tablo 1 incelendiginde katilimecilarin biiyiik ¢ogunlugunun kadin saglik ¢alisanlari oldugu
goriilmektedir. Erkek saglik ¢alisanlarinin sayis1 123 ‘tiir.

Tablo 2: Katilimcilarin Medeni Durumlar:

Medeni Durum Orneklemdeki Siklik (Frequency) Orneklemdeki Oran1 (%)
Bekar 205 37,3
Evli 318 57,8
Boganmis 27 4,9
Toplam 550 100,0

Tablo 2’ e gore ¢alismaya katilanlarin ¢cogunlugunun evli olduklar: goriilmektedir. 318 ¢aligan

evli, 205 ¢aligan bekar ve 27 ¢aligan bosanmis olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 3: Katilimcilarin Yas Aralig

Yas Arahig1 Orneklemdeki Siklik (Frequency) Orneklemdeki Oran (%)

18-20 22 4,0
21-25 116 21,1
26-30 118 21,5
31-35 91 16,5
36-40 100 18,2
41+ 103 18,7

Toplam 550 100,0

Tablodan da anlasilacag tizere katilimcilarin yas araliklar: incelendiginde 21-30 yas araliginda

en ¢ok katilimcinin oldugu goriilmektedir. 36-40 ve 41 yas sonrasi ¢alisanlarin sayis1 da toplamda

203’tiir ve 6rneklemin % 36,9’unu olusturmaktadirlar.

Tablo 4: Katilimcilarin Mesleki Kidemleri

Calisma Stireleri Orneklemdeki Siklik (Frequency) Orneklemdeki Orani (%)
1 yildan az 57 10,4
1-3 139 25,3
4-6 132 24,0
7-9 55 10,0
10+ 167 30,4
Toplam 550 100,0

Calisanlarin mesleki kidemleri incelendiginde 10 y1l ve daha fazla siiredir ¢alisanlarin en yiiksek

sayidaki calisan grubu oldugu goriilebilmektedir. 1-6 yil aras1 ¢alisanlar toplandiginda ise 6rneklem

icindeki en biiyiik grubu olugturmaktadirlar.
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7.2. Verilerin Analizi

Arastirma hipotez testi ile yiirtitilmistiir. Arasgtirmada bagimsiz degisken ile bagimli degiskenin
iliskisiyle birlikte etkilesim etkisinin 6lgiilmesi de gerektiginden ve literatiirde moderator degiskenin
varlig1 durumunda arastirmanin modeline goére hipotezlerin testi i¢in hiyerarsik regresyon analizi
uygun yontemlerden biri olarak énerildiginden (Frazier vd., 2004) bu teknik uygulanmustir. Verilerin

analizi i¢in SPSS paket programi kullanilmistir.

Istatistik analizin dogru yapilabilmesi igin teorik olarak benimsenen kurallarin ve varsayimlarin
yerinde uygulanmasi gereklidir. Bu kurallar ve varsayimlarin uygulanmasi, ayni zamanda uygulanan
tekniklerin yerindeligi bakimindan da 6nemlidir. Istatistik analizde énemli hususlardan biri dagilimin
normal olup olmadigidir. Kalayc1 (2010)’ya gére birgok testin uygulanabilmesi i¢in dagilimin normal
veya normale yakin olmasi beklenir. Hair vd., (2010)’ne gore normallik; veri setinin normal dagilim
gostermesi anlamina gelmektedir. Jamieson (2004), test tiiriiniin se¢iminde 6rneklem biyiikligii
ve dagilimin tiird, veri tiiriine kiyasla daha énemli kistaslar oldugunu belirtmistir. Merkezi limit
teoremine gore; 6rneklem biytikliigiiniin 30 ve iizeri olmast durumunda, érneklemdeki dagilimin
sekline bakilmaksizin veri setinin dagilimi normal dagilim olarak yorumlanmalidir (Field, 2009). Bu
caligmada 6rneklem biiytikliigi 550 oldugundan, normal dagilim i¢in literatiirde belirtilen sayinin

tistiinde 6rneklem biiyiikliigii ile gerekli kistasin saglandig: diigiiniilebilir.

Bir veri setinin istatistiki olarak analiz edilebilmesi i¢in Ol¢iilmek istenen kavrami 6l¢iip
6l¢mediginin belirlenmesi 6nemlidir ve bu durum o6lgegin gegerliligi olarak nitelendirilir (Field,
2009). Her bir 6l¢ekte yer alan maddeler arasinda igsel tutarliligin olmas: gerekmektedir (Kerlinger,
1986) ve bu durum gegerliligin varsayimlarindan biri olarak degerlendirilir (Sencan, 2005). Baska
bir ifadeyle gecerlilik, amaca uygun ve yeterli cevaplar alabilme giictinti géstermektedir (Padem vd.,
2012).

Olgeklerin gegerliligiyle ilgili onemli analizlerden biri faktor analizidir. Cok degiskenli istatistik
tekniklerinden olan faktor analizi, degisken sayisinin ¢ok oldugu durumlarda, bu degiskenler
arasindaki iligkileri inceler ve ortak bir 6zellik belirlenmesine yardimei olur. Boylece degiskenlerin

ayrigtirilmasi saglanacak ve gozlem daha saglikli yiiriitiilebilecektir (Padem vd., 2012).

Faktor analizinin yapilabilmesi i¢cin dogrulanmasi gereken baska birtakim varsayimlar da soz
konusudur. Bu varsayimlar, 6rneklem yeterliliginin belirlenmesi ve degiskenler arasinda korelasyon
degerlerinin yeterliligidir (Field, 2009; Hair vd., 2010; Sharma, 1996). Bu ¢alismada 6rneklem sayisina
gore (n:550) ve faktor analizinin sonunda yapilan korelasyon analizinde degerlerin bu bakimdan

anlamli ve yeterli oldugu goriilebilmektedir.

Birlesme (yakinsama-convergent), ayrilma (discriminant) ve tek boyutluluk (unidimensionality)
gecerliliklerinin elde edilmesi icin faktor analizlerinden yararlanilmistir ve varimax rotation

yontemiyle kesfedici faktor analizi uygulanmustir.
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(Sharma, 1996) ve (Field, 2009) olgeklerin gegerliligiyle ilgili olarak, Kaiser-Meyer — Olkin
Orneklem Yeterliligi Olgiiti’ ne dair katsayinin 0,50'nin iizerinde olmas gerektigini belirtmislerdir.
Sharma (1996), ayrica 0,90 iizerindeki katsayrya sahip 6lgeklerin fakt6r analizi i¢in en uygun verisetine
sahip olacaklarini belirtmistir. KMO katsayisi; gozlenen korelasyon katsayilar1 biiyiikliigi ile kismi
korelasyon katsayilarinin biiyiikliigiinii karsilastiran bir endekstir (Kalayci, 2010). Gegerlilikle ilgili
varsayimlardan biri de Bartletts Kiiresellik Testidir. Bu test degiskenler arasindaki korelasyon
seviyesinin yeterliligini 6lgmektedir ve istenilen anlamhilik dizeyi % 95tir (Hair vd., 2010). Bartlett
Kiiresellik Testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadigini, kismi korelasyon matrisinde kdsegendeki
terimlerin 1, digerlerinin 0 olmasini test ederek inceler (Padem vd., 2012). Baska sekilde ifade edilecek
olursa; Bartlett Kiiresellik Testi, korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda
yliksek oranli korelasyon olma olasiligini test eder. Analize devam edilebilmesi i¢in “Korelasyon matrisi
birim matristir” sifir hipotezinin reddedilmesi gereklidir. Sifir hipotezi reddedildiginde, degiskenler
arasinda yiiksek korelasyon oldugu, boylece verisetinin fakt6r analizi i¢in uygun oldugu anlagilir (Hair
vd., 2010). Sifir hipotezinin reddedilmesi i¢in alternatif hipotezin kabul edilmesi ile P degerinin 0,05ten

kii¢tik olmast durumunda verilerin faktor analizi i¢in uygunluguna karar verilir (Padem vd., 2012).

Tablo 5: Olgek Gegerlilik Degerleri

KMO ve Bartlett’s Testleri
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 1935
Ki-Kare Degeri 15258,475
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 496
P Degeri ,000
*P < 0,001

Yukarida agiklanan temel kosullarin ardindan, maksimum degiskenlik dondiirmesi (varimax
rotation) ile kesfedici faktor analizini yapilmustir (Hair vd., 2010). Faktorleri dondiirmede amag,
faktorlerin isimlendirilmesi ve yorumlanmasidir. Dondiirme isleminden sonra faktorlerin hangi
degiskenlerden olustugu tespit edilir (Padem vd., 2012). Bu dondiirme metodu esas alinarak 6z degeri
1 ve tizerinde faktorlerin ¢ikarilmasi segilmistir. Bu sekilde 6z degeri 1 ve tizerinde olan 4 faktor elde
edilmistir. Bu faktorlerden biri 6rgiit i¢i uyum, ikincisi yoneticiye giiven algisi ve diger iki faktor de
psikolojik gii¢lendirme algsi ile ilgili olarak belirlenmistir. Ancak analizde uygulanan yontemdeki

gereklilik bakimindan psikolojik giiglendirme algis1 degiskeni tek boyut olarak ele alinmigtir.

Hair vd.(2010), kesfedici faktor analizinde faktorleri elemek icin oncelikle faktorlerin ortak
varyans (communality) degerleri 0.50’nin altinda olanlarin goézden gegirilmesi ve bunlarin
maddelerin elenmesi i¢in dikkate alinmasini tavsiye etmislerdir. Daha sonrasinda birden fazla
faktore yiiklenen, kendi basina faktor olarak ayrisan ya da faktor yiikii belirlenen degerden diistik
olan bilesenlerin elenmesinin uygun olacagini, ancak faktor bilesenlerinden elenecek olanlar ile
ilgili ayn1 zamanda teorik ¢erceveye bakilarak karar verilmesinin uygun olacagini belirtmislerdir.

Ortak varyans (communalities) stitununa bakildiginda 0,50 degerinin altinda degere sahip
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maddeler analizden ¢ikarilmistir. Istisnai olarak Psikolojik Giiglendirme Olgegi Madde 5 (0,465)
ait deger gérmezden gelinmistir. Hair vd., (2010)’ne gore; maddelerin ¢ikarilmas: asamasinda deger
bakimindan u¢ olmayip, sinirda olan maddelerin ¢ikarilmasinin &lgegin geneline de bakilarak
kararlastirilabileceginden bahsedilmektedir. Bahsedilen madde haricinde ortak varyansa ait en
diisiik degerin yoneticiye giiven algisi (0,578) degiskeninde oldugu gorilmiistiir.

Bahsedilen agamalarin ardindan agagida tabloda yer alan maddeler ortak varyans degerlerinin
0,50 degerinin altinda olmalari, birden fazla faktdrde yer almalari veya diger faktérlerden ayri
olarak tek basina bir faktor olusturmalar gibi sebeplerle analizden ¢ikarilmigtir. Cikarilan maddeler

agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6: Faktor Analizi Sonucu Silinen Maddeler

OLCEK
Psikolojik Giiglendirme 4.-6. Maddeler
Yoneticiye Giiven Algis 3.-4.-5.-6. Maddeler
Orgiit i Uyum 3.-8. Maddeler

Faktor analiziyle birlikte tamamlanan gegerlilik asamasindan sonra 6lgeklerin giivenilirlik
degerleri incelenmistir. Glivenilirlik testi, bir degisken i¢indeki anket maddeleri arasinda ortalama
iligkiyi degerlendiren 6l¢timiin igsel tutarliligidir (Kerlinger, 1986). Bu tutarlilik seviyesinin 0,70
seviyesinin {izerinde olmasi giivenilirlik seviyesinin kabul edilebilir oldugunun gostergesidir (Hair
vd., 2010; Nunnally & Bernstein, 1994). Bu ¢aliymada kullanilan 6lgeklere ait giivenilirlige yonelik
igsel tutarlilig1 ifade eden Cronbach Alpha Katsayilar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 7: Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

OLCEK Cronbach Alpha Katsayis1
Psikolojik Giiglendirme 0,875
Yoneticiye Giiven Algisi 0,975
Orgiit I¢i Uyum 0,812

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik ile ilgili varsayimlariyla ilgili dogrulamalar saglandiktan
sonra korelasyon ve regresyon analizlerine gegilmistir. Field(2009)’a gore korelasyon tablosunda
korelasyon degerlerinden 6nce bakilmasi gereken, korelasyonun anlamli olup olmadigidir. Buna gore
agagida verilen korelasyon tablosunda anlamli ve anlamsiz iliskiler, degiskenlerin standart sapma ve

ortalama degerleri goriilmektedir.

Tablo 8: Korelasyon Tablosu

Degisken Ad1 Ortalama Standart Sapma 1. 2.
Psikolojik Giiglendirme Algist 3,7769 ,63678
Yoneticiye Giiven Algisi 38174 ,82871 ,315%*
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Orgiit Ici Uyum | 32715 | 83428 |18 [ 421
N:550
*P < 0,05 *P < 0,01

Bu agamalardan sonra regresyon analizine gecilmistir. Regresyon analizinin yapilabilmesi igin
birtakim varsayimlar s6z konusudur. Eger bir arastirma modelinde moderatér degisken varsa,
regresyon analizinin yapilabilmesi i¢cin bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda iligkinin var olmast
gerekmektedir (Hair vd., 2010). Bu varsayimin dogrulanmasi i¢in bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda bu varsayimin karsilandig goriilmektedir. Daha sonra
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Frazier vd.(2004)ne gore arastirma modelinde moderator
degiskenin varlig1 durumunda etkilesim etkisinin 6lgiilebilmesi i¢in uygun tekniklerden bir tanesi
hiyerarsik regresyon analizidir. Hiyerarsik regresyon analizi, etkilesim etkisinin belirlenmesinde
yaygin olarak kullanilan bir tekniktir.

Regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in kontrol edilmesi gerekli varsayimlardan bir digeri,
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadiginin belirlenmesidir. Coklu dogrusalligin
olmadiginin belirlenmesi i¢in kullanilan yontemlerden biri varyans artis faktoriiniin (VIF -
Variance Inflation Factor) kontrol edilmesidir. VIF degerinin 10 degerinden diisitk olmas1 bagimsiz
degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadiginin gostergelerinden biridir (Biiyiikuysal & Oz,
2016). Bu ¢alismada VIF degerlerinin 10 degerinin altinda oldugu, bu sebeple bu ¢alismada ¢oklu

dogrusalligin olmadig1 sdylenebilir.

Hiyerarsik regresyon analizinde bundan sonra yapilmasi gereken islem, bagimsiz degisken ile
moderator degiskenin etkilesim etkisinin hesaplanmasidir (Hair vd., 2010). Frazier vd.(2004)ne
gore etkilesim etkisinin hesaplanmast icin yapilmasi gereken; bagimsiz ve moderator degiskenlerin
merkezilestirilmesi ya da standardize edilmeleridir. Merkezilestirme; ¢oklu dogrusallik
(multicollinearity) ile ilgili sorunlarin azaltilmasini saglar. Ayrica yazarlara gore, bagimsiz ve
moderatdr degiskenlerin kendileri i¢in olusturulan etkilesim katsayist ile yiiksek diizeyde korelasyon
icermeleri dolayistyla da standardizasyon islemi yapilir. Onemli bir husus da etkilesim katsayisinin
standardize edilmemesi gerektigidir (Frazier vd., 2004).

Hair vd.(2010)ne gore etkilesim etkisi, standardize edilmis ortalamalarin sirasiyla birbiriyle
carpilmasiyla elde edilir. Bu ifadeden hareketle, orgiit ici uyum algis1 ortalamasinin standardize
katsayis ile yoneticiye giiven algis1 ortalamasinin standardize katsayilari ¢arpilarak bu degiskenlerin
etkilesiminden ortaya ¢ikan katsayilar belirlenmistir. Elde edilen sonuglar agagida verilen tabloda
gosterilmistir.

Tablo 9: Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model 1 Model 2
Psikolojik Gii¢lendirme Algis Psikolojik Giiglendirme Algist
B ‘ t test Sig. ‘ ‘
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Asama 1

f¢sel Uyum 0,104 2,347 0,019*

Yoneticiye Giiven 0,271 6,076 0,000%* B t test Sig.
Agama 2

f¢sel Uyum 0,279 5986 | 0,000**
Yoneticiye Giiven 0,098 2,136 0,033*
I¢sel Uyum x Yoneticiye Giiven Algist 0,022 0,627 0,531*
R? 0,048 0,108

R? Degisimi 0,048 0,60

F Test 33,079 27,447
Significance 0,000** 0,000%*

**P < 0,01*P<0,05
Not: Igsel Uyum X Yoneticiye Giiven Algisi'na ait B katsayist Standardize Olmayan Beta katsayilaridur.

8. Sonug

Elde edilen analiz sonuglarina gore orgiit i¢i uyum algisinin psikolojik giiclendirme algisina
etkisinin ,104 diizeyinde ve anlamli (P <0,05) oldugu goriilmektedir. Bu asama etkilesim etkisinin
6l¢timiinde ilk sira etki olarak adlandirilmaktadir (Frazier vd., 2004). Ayrica moderatdr degisken
olarak incelenen yéneticiye giiven algisinin psikolojik giiglendirme algisina etkisinin ,271 diizeyinde
ve anlamli (P< 0,05) oldugu goriilmektedir. Bu agama ise ikinci sira etki olarak degerlendirilmektedir
(Frazier vd., 2004). Etkilesim etkisi asamasinda; orgiit ici uyum ve yoneticiye giiven algis
degiskenlerinin ortalamasi alinmis standardize katsayilarin birbiriyle ¢arpimi sonucu elde edilen
etkilesim katsayisinin, psikolojik giiglendirme algisina etkisi incelenmistir. Frazier vd., (2004)’ne
gore etkilesim etkisinin anlamlhiligina karar verilebilmesi i¢in t test degerinin ve belirlenen giiven
araliginda P degerinin anlamli olmasi beklenir. Bu aragtirma kapsaminda beklenen etkinin t test
degeri(0,627), ve P degeri (0,531) bakimindan anlamli olmadig: goriilmiistiir. Bu durumda 6rgiit ici
uyum kiiltiirii ile yoneticiye giiven algisi etkilesiminin psikolojik giliclendirme algisina etkisinden bu

aragtirma kapsaminda s6z etmek miimkiin olmamustir.

Tablo 10: Hipotez Testlerinin Sonuglar1

Arastirma Hipotezi Sonug

HI: Orgiit ici uyum ¢ahsanlarin psikolojik giiclendirme algisina pozitif yonde etki eder. Desteklendi
H2: Orgiit igi uyum ile ¢ahsanlar: psikolojik giiclendirme algist arasindaki iligkide yoneticiye
giiven algistmin moderator etkisi vardir.

Desteklenmedi

9. Tartigma ve Oneriler

Iginde bulundugumuz dénemin rekabet kosullarinda, organizasyonlarin en degerli kaynagi

sayilan beseri unsurlarin iyi anlagilmasi ve organizasyonun giiven, kiiltiir, motivasyon, giiclendirme
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gibi yumusak unsurlari ile otorite, gii¢, emirler, ceza gibi sert unsurlari arasindaki etkilesimleri
anlayarak, bu dogrultuda modern yontemler ve stratejiler gelistirilmesinin, stirdiiriilebilir bir 6rgiit
basarist i¢in 6nemli oldugu soylenebilir. Is kogullari goz éniinde bulunduruldugunda, galisma alanina
bakilmaksizin biitiin sektorlerde maddi odiiller kadar, caliganlarin psikolojik ihtiyaglarinin da

karsilanmasi, i¢sel motivasyon ve yiiksek performans i¢in dnemli unsurlar olarak degerlendirilebilir.

Bu ¢aligmada orgiit ici uyumun ¢alisanlarin psikolojik olarak kendilerini gii¢lii hissetmelerine
pozitif yonde etki ettigi sonucuna varlmistir. Boylece orgiitte gelistirilecek etkinlikler, caligma
sartlar, is yiikii dengelenmesi ve is paylasimi, 6rgiit ici iletisim gibi 6rgiit ici uyumla ilgili hususlarin
calisanlarin kendilerini daha iyi hissedebilecekleri sekilde diizenlenmesinin hem caliganlar, hem
isverenler acisindan olumlu sonuglar: ortaya ¢ikaracagini sdylemek miimkiindiir. Ayrica orgiitte
olusacak bu olumlu atmosferin kurumsal imaj agisindan olumlu katki saglayacagi, orgiite duygusal
baglilik ve devam baglhilig1 agisindan olumlu yénde etki edebilecegi sdylenebilir. Orgiitiin bu olumlu
imaji ayn1 zamanda kalifiye ¢alisanlarin isyerinde devamliligi ile isgoren devrinin azaltilmasi
ve digsaridan gelmesi muhtemel kalifiye isgiiciiniin kurumda c¢aligmaya tesviki anlaminda katki

saglayabilir.

Calisanlarin  performansini ve i¢sel motivasyonlarini gelistirmeyi hedefleyen yoneticiler
icin yoneticilerin ¢aliganlarinin giivenini kazanmasi, calisanlara verilebilecek bir 6diil olarak
degerlendirilebilir. Baska bir ifadeyle; ¢alisanlarin yoneticilerine giivenebileceklerine dair inanglarinin
saglanmasi ve algilarinin bu yonde sekillendirilmesi, onlara verilebilecek giizel ve anlaml bir 6diil
olarak degerlendirilebilir. Béyle bir 6rgiit icinde ¢alisanlarin kendilerini ilgilendiren hususlardan is
tanimy, is yiikiiniin adil paylagimi, ticretlendirme, ¢alisma sartlari, 6diillendirme veya buna benzer
hususlarda yoneticiye olan giiveni, ¢aliganlarin motivasyonlarinin artigiyla birlikte verimliligi olumlu
yonde etkileyebilir. Ayrica yoneticiye olan giiven, ¢aliganlarin yonetici ile olasi ¢atigmalarinin 6niine
gececek 6nemli bir deger olarak ele alinabilir. Giivenin var oldugu ortamda, ¢alisanlarin isyeriyle
ilgili gesitli sebeplerle kaygi duymalarinin ve bu kayginin ortaya ¢ikaracag stresin tistesinden gelmek

miimkiin olabilir. Bu yolla ¢aliganlarin is tatmininin artig1 da saglanabilir.

Bu kapsamda, bazi aragtirmacilar tarafindan daha once, farkli baglamlar ile yapilan diger
calismalarda, yoneticiye giiven ile psikolojik gliclendirme arasinda dogrudan bir iliski olabilecegi
ve “calisanlarin, yoneticilerine giiven duyduklarinda kendilerini giiglendirilmis hissedebilecekleri”
belirtilmis olsa da, arastirmamizin sonucuna gore, “yoneticiye giivenin 6rgiit kiiltiirii ile psikolojik

gliclendirme arasindaki iliskide moderator etkisi” bulunamamustir.

Ayrica, bu caligmada 6rgiit ici uyum ile yoneticiye giiven algisi kavramlarinin birbirinden bagimsiz
ve ayr1 ayri olarak galisanlarin psikolojik giiglendirilmesine olumlu yonde katki sagladigindan
bahsedilebilir. Ancak bu iki kavram; 6rgiit i¢i uyum ve orgiitsel giiven kavramimin bir alt boyutu
olan yoneticiye giiven algisinin birbirleriyle etkilesimin psikolojik giiglendirme algisina etkisinden

soz etmek miimkiin olmamustir. Bu sebeple her ne kadar varsayima dayali mantik yiiritildiigiinde
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olumlu ¢agrisim yapan bu iki ayr1 kavramin (6rgiit i¢i uyum ve yoneticiye giiven algisi) etkilesim

halinde de olumlu etki edecegine yonelik diisiince dogrulanamamistir.

Bu sonug, orgiit icinde giiven ortami kosullar1 saglanmadig icin bazi ¢aliganlarin yoneticiye
giivenlerinin tam olmamasindan veya giiven algisinin zaman iginde degisebilme ozelligine sahip

olmasindan kaynaklanmis olabilir.

Ayrica, bu durum orgiit ici iligskilerde, ¢alisanlarin bireysel diizeyde kalan yoneticiye giiven
algilarinin, toplamda orgiit kiiltiiriinii etkileyecek kadar giiglii veya yeterli olmamasindan ve bu
aragtirmada, orgiitsel giivenin diger boyutlarinin (Orgiite giiven ve meslektasa/is arkadaslarina
giivenin) da, yoneticiye giiven boyutu ile birlikte bir biitiin olarak ele alinmamis olmasindan
kaynaklanmus olabilir. Gelecekteki galiymalarda bu hususun goz 6nitinde bulundurulmasi faydali

olacaktir.

Bununla birlikte, gelecekte yapilacak arastirmalarda, Tiirkiyede; bolgeler, iller vs arasinda
sosyoekonomik yonden farkliliklar olabilecegi hususlari géz o6niinde bulundurularak; sosyal
yapilar: farkli olan bolgelerdeki saghk orgiitlerinde de, bu arastirmanin modeli baglaminda daha
genis kapsamli ¢aligmalarm yapilmasi, saglik sektoriinde yoneticiye giivenin, orgiit kiltiiriiniin ve

psikolojik giiclendirme algilarinin etkilerini anlamaya yardimci olabilecek faydali veriler saglayabilir.

Caligmanin sadece saglik sektorii ¢alisanlari tizerinde yiiritilmiis olmasi ve diger meslek gruplar
tizerinde karsilagtirma yapilamamis olmasi bu ¢alismanin sinirliliklarindan biridir. fleriki caligmalarda
kavramlarin ayni 6rneklem grubu i¢in ayr1 ayr1 degerlendirilmesi ya da farkli 6rneklem gruplar i¢in
yeniden degerlendirilmesi faydali olacaktir. Ayrica saglik sektorii ¢aliganlar: tizerinde yiirtitiilmiis
olsa da, 6rneklemdeki her bir katilimciya ulasmanin zorlugu goz oniinde bulundurularak, kirsal
kesimde ya da tasra bolgelerindeki saglik calisanlar: ve farkli cografi bolgeler ve kiiltiirlerde ¢aligan
saglikcilar bu ¢alismanin 6rnekleminde yer almamistir ve bu durum da ¢aligmanin sinirliliklarindan
bir digeridir.

Her ne kadar is yasamindaki, giiven, kiiltiir ve psikolojik giiclendirme algist gibi olgular ve
kavramlari akademik terimlerle agiklamak miimkiin olsa bile; bunlari ger¢ek yasamda uygulanabilir
bir zeminde tartigabilmek ve daha giivenilir bir sonuca ulasmak i¢in, bunlara iliskin a¢iklamalarin
daha detayli olacak sekilde gerekgelendirilmeleri gerekmektedir. Bu sebeple aragtirmacilarin bu

kavramlarin mahiyetini agiklayici ve daha genis cergeveli ¢calismalarina ihtiyag vardir.

Bu ¢alismadaki karmagik ve soyut kavramlarin olgiilmelerinin giigliigii nedeniyle, her ne
kadar mevcut ¢caligmanin verileri, yoneticiye giiven algis1 kavramini tam bir giiven algis1 olusmus
olabilecegine dayanilarak incelenmis olsa da, bu arastirmanin sonuglar1 géz oniinde tutularak,
gelecekteki arastirmalarda, gliven algisini ¢ok yonlit ve tam olarak yansitabilecek bagka 6l¢tim
teknikleri kullanilmasi ve giiven algisini 6lgen 6lgeklerinin bu teknikler ile desteklenmesi faydali

olacaktir.
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Bu galigmada, her ne kadar yoneticiye giiven algisinin, orgiit i¢i uyum ve psikolojik giiclendirme
algis1 arasindaki iliskide moderator rolit anlamli ¢tkmamis olsa da, genis gercevede orgiit kiiltiiriine
ve psikolojik gliclendirme algisina etki eden, bu iki degiskenin etkisini arttiran ve simdiye kadar
ol¢tilmemis baska 6nemli degiskenlerinde degerlendirilmesinin faydali olacag: disiiniilmektedir.
fleriki arastirmalarda yoneticiye giiven algisinin etkilerine ilave olarak; giivene benzer bagka
degiskenlerin orgiit kiiltiirii ile etkilesiminin degerlendirilmesi ve psikolojik giiclendirme algisina

olasi etkilerinin arastirilmasinin faydali olacag diisiiniilmektedir.

Calisanlarin psikolojik gliclendirme ¢abalar1 6rgiitiin ¢aligma tarzina bagli olarak modern
caligma tarzini benimsememis bazi organizasyonlarin yoneticileri acisindan 6nyargiya neden olabilir.
Bu ¢abalar caliganlarin disiplinsizlikleri olarak algilanabilir. Bu nedenle, arastirmanin 6rneklemi
belirlenirken geleneksel caligma tarzini benimsemis organizasyonlar ile modern ¢alisma tarzini
benimsemis organizasyonlarin kargilastirilabilir bigimde arastirilmas: faydali olacaktir. Ayrica,
gelecek arastirmalarda, farkli 6rgiit kiiltiirit modelleri tizerinden, giiven algisi temelinde, yoneticiye
gliven algisi veya meslektasa giiven algilarinin moderator etkilerinin incelenmesi faydali olacaktur.
Farkli kiiltiirel 6zellikleri olan organizasyonlardaki kisiler aras1 giivenin ve psikolojik giiclendirme
algis1 boyutlarini ilgilendiren kavramlarin kiiltiirel iletisim ve etkilesimler agisindan incelenmesi de
onerilen bir diger konudur. Ozellikle, gelecekteki aragtirmalarin gii¢ farklar1 bakimindan mesafesi
yiiksek olan orgiit kiiltiirleri ve gii¢ farklar1 bakimindan mesafesi diisiik olan 6rgiit kiiltiirleri ile ilgili
aragtirmalara odaklanmalar: ve kisiler arasi glivenin bu baglamda etkilerinin kargilagtirmali bi¢cimde

aragtirilmasinin literatiire katk: saglayacag: distintilmektedir.
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Extended Abstract

diversified and complicated, the human communication came into prominence, cared about
psychological needs of employees as much as financial rewards. Because of the importance of
these concepts; it can be thought that, an interaction of the consistency and the trust, and their

being together affect positively feeling of employees more powerful psychologically. It is aimed to
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determine on this study which is conducted on nurses, how will the interaction between consistency
and the perception of trust in manager change psychological empowerment. Additionally, it has been
aimed to provide a contribution to literature with this study which is based on the research model

that has not been studied before about this topic on healthcare sector.

Scope

It can be said that enhancing intrinsic motivation and psychological empowerment of employee
in workplace are important in terms of efficiency and effectiveness. It can be suggested that trust
and qualified relationships between employees may provide more motivation and self-confidence
in workplace. Thus, trust may affect indicators about performance in organization. Accordingly;
as an organizational environment, organization culture may affect motivations of employee and
organizational activities. So, it is investigated in the scope of this study whether is the consistency

a motivation source or not and how is the interaction of consistency and trust in manager shaped.

Method

The study is conducted on a hypothesis testing process. The scales of organizational trust (Erdem
& Aytemur, 2009; Erdem & Ozen-Aytemur, 2014); organizational culture (Denison & Mishra, 1995;
Yahyagil, 2004) and psychological empowerment (Spreitzer, 1995) was used for testing hypothesis
and analysing the dataset. Hierarchical regression analysis was run for calculating the coefficients
needed. In the first step, validity and reliability was controlled and exploratory factor analysis was
conducted. Then, correlation analysis was conducted and hierarchical regression analysis was

performed.

Conclusion

According to result of the study, it is suggested that, there is positive effect of consistency on
psychological empowerment. But there is not significant interaction effect between consistency and
trust in manager on psychological empowerment. So we can suggest that, if there is a consistency in
organizations, employee may feel themselves more powerful psychologically. If there is consistency
in organization and the trust in manager too, the interaction of these two variable has not effect on

psychological empowerment of employee.

So, if anyone in an organization wants to empower employee, enhancing organizational
consistency may be a good way. But for the sake of empowerment of employee, trust in manager and
consistency have no effect on psychological empowerment from the view of this study.
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