E-. M I ] Arastirma Makalesi

BUSINESS & MANAGEMENT STUDIES:

AN INTERNATIONAL JOURNAL
Vol.:8 Issue:2 Year:2020, 1523-1545

ISSN: 2148-2586

Citation: Dogan S. & Yilmaz M., Saghk Kurumlarinda Orgiit Kiiltiirti {le Orgiitsel Sessizlik
Arasindaki Mliskinin Incelenmesi, BMIJ, (2020), 8(2): 1523-1545 doi:
http://dx.doi.org/10.15295/bmij.v8i2.1440

SAGLIK KURUMLARINDA ORGUT KULTURU ILE
ORGUTSEL SESSIZLIK ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI*

Sermed DOGAN 1 Received Date (Bagvuru Tarihi):  8/03/2020
Mehmet YILMAZ 2 Accepted Date (Kabul Tarihi):  29/04/2020
Published Date (Yayin Tarihi): 25/06/2020

Calismada ilk vazar Sorumlu Yazar (Corresponding Author) roliindedir.

0z Orgiit kiiltiri ya da kurum kiiltiirii olarak ifade edilen kavram, en alt kademedeki
calisandan en iist basamaktaki yoneticilere kadar kurumun tim fertlerini icine alan ve
Anahtar Kelimeler: ilgilendiren bir yoénetim siirecidir. Kavram kapsayict ve etkili yontemi ongdrmesi ve

multidisipliner bir organizasyon anlayisina sahip olmasindan dolay: hem tiretim hem de hizmet
sektoriinde uygulamasina dnem verilmektedir. Ozellikle uzmanlasma seviyesi yiiksek, yogun
Orgiit Kiiltiirii, emek ve insan odakli hizmet anlayist sebebiyle saglik kurumlaninda tiim ¢ahsanlar kurumun
misyon, vizyon, amag ve hedefleri dogrultusunda yonlendirmek oOrgiit kiiltiiviinii daha da

Saglik Kurumlarn,

Orgiitsel Sessizlik dnemli kilmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin yeterli oranda anlagilmadigi, vyerlestirilmedigi ve
yasanan degisiklikler karsisinda esnek bir yapr haline dontistiiriilemedigi durumlarda karsimiza
JEL Kodlar: orgiitsel sessizlik problemi cikmasi muhtemeldir. Orgiitsel sessizlik, saglik hizmeti sunulan

kuruluglarda farkli disiplinler arasindaki iletisim agimin 6nemi g6z ontine almdiginda ¢cahisanlar
Mi2, arasindaki hem catismanin hem de karsi tepkinin geri déniisii olmayan hatalara neden
M54 olabilmesi bakimindan iizerinde durulmas: gereken bir konudur. Saghk kurumlarinda orgiit
’ killtiiriiniin isler bir yapida olmasi ve calisanlarin katiimunmin desteklenmesi ile orgiitsel
J24 sessizligin ortadan kaldirilacag diisiiniilmektedir. Bu sebepten dolayi ¢alismanin amact saglik
kurumlarinda érgiit kiiltiirii ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskinin incelenmesidir. Aragtirma
sonucunda, 6rgiit kiiltiirii ile orgiitsel sessizlik arasinda karsilikli iliskinin oldugu ve drgiit
kiiltiiriine ait bazi alt boyutlarin orgiitsel sessizlik alt boyutlar itizerinde anlaml etkisinin
oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve calisanlar tarafindan
benimsenmesi durumunda rgiitsel sessizligin diizeyinin azalacagr sonucuna varilmigtir.
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EXTENDED ABSTRACT

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON ORGANIZATIONAL
SILENCE IN THE HEALTH INSTITUTIONS

1. LITERATURE

It represents an understanding that unites all employees from organizational culture under an
umbrella. For this reason, creating a common mission, vision, value and employees' participation in
the management processes are among the primary issues in the organizational culture. In cases where
the opinions and thoughts of the employees are ignored and they are perceived as people who only
meet the specified job criteria, the organizational silence situation is likely to mature. In the concept of
organizational silence, it can be expressed as that the employees hide their thoughts about a problem
and do not express their solutions. It is inevitable that such a situation will cause many irreversible
problems that threaten human health and irreversible before health institutions. The aim of this study

is to examine the effect of organizational culture on organizational silence in health institutions.

In the literature review, in studies related to organizational culture and organizational silence;
Yalcinsoy (2019) has a weak effect on organizational silence as a result of a survey applied to the
health sector, the effect of organizational culture on organizational silence in the research carried out
on Cavusoglu and Kose (2016) and Sholekar and Shoghi (2017) academics, Acaray (2014)
organizational culture and organizational silence are closely related concepts, Yaman and Ruglar
(2014) and Woo and Lee (2018) have a moderate negative relationship between organizational culture
and organizational silence. In this respect, it is important to study the concepts by comparing them

with different assumption findings in the literature.
2. DESIGN AND METHOD

The universe of the research includes 760 health and administrative staff within the body of
Bolu Province Public Hospitals Institution General and Izzet Baysal State Hospital. In line with the
data obtained with convenience sampling method, 212 questionnaires were included in the research
sample. The survey form consists of three parts. Organizational culture scale of Haris and Moran,
organizational silence scale of Miliken et al. (2003) and demographic variable expressions are
included. The 5-point Likert scale (1 = Strongly Agree, 5 = Strongly Disagree) was used from the

scoring of statements to measure organizational culture and organizational silence perceptions.

SPSS 22.0 package program was used in the analysis of the data. Firstly, skewness and
kurtosis values were examined to determine whether the expressions in organizational culture and
organizational silence scales show a normal distribution. As a result of the Shapiro Wilk normality
test, the skewness and kurtosis coefficients were found to be between + 2. Accordingly, parametric
tests were used to analyze the data. The relations between organizational culture and organizational
silence scales were examined by Pearson Correlation analysis. Arithmetic mean and standard
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deviation values of the variables are also presented in the correlation table. In addition, regression
analysis was used to determine the effect of organizational culture sub-dimensions on organizational

silence sub-dimensions. Within the scope of the research, the hypotheses listed below were tested.

Hi: Organizational culture sub-dimensions have a significant effect on the perception and attitude of top

management, which is the organizational silence sub-dimension.

Hj: The organizational silence sub-dimensions of organizational culture sub-dimensions have a significant effect

on the attitude of the department managers towards different ideas and problem solving techniques.

Hj: Organizational culture sub-dimensions have a significant impact on the level of organizational silence,

communication level and information sharing.
3. FINDINGS AND DISCUSSION

According to the correlation table, it was determined that there was a positive and positive
relationship between organizational silence and sub-dimensions, and organizational culture and its
sub-dimensions. These results support the judgment of the participants, who perceive the

organizational culture at a higher level, that organizational silence will be perceived more positively.

“Top Management Perception and Attitude” of organizational culture sub-dimensions (F =
37.93, p <0.05), “Attitude of Department Managers towards Different Ideas and Problem Solving
Techniques” (F = 94.90, p <0.05) and the model established to measure its effect on “Communication
Level and Information Sharing Dimension” was found to have a statistically valid and significant
effect (F = 106.64, p <0.05). In the study conducted by the researchers of Alioglullar1 (2012) and Bayin,
Yesilaydin and Esatoglu (2015), it was found that administrative and organizational attitudes were the
highest average as the reason for silence. Ozturk (2019) states that people who prefer organizational
silence affect their problem solving skills and therefore, their solution skills are low and managers
have an important role. This result supports the conclusion reached in our research. In the study of
Erigiic et al. (2014Db), it is stated that the managers' attitude "I know the best" is an important factor in

organizational silence.

In the research, findings were obtained that the organizational culture and organizational
silence are related. When we look at the literature review, Acaray et al. (2015), Cavusoglu and Kose
(2016), Parcham and Ghasemizad (2017) and Yalcinsoy (2019) stated in their research that there was a
positive relationship between organizational culture and organizational silence. These results are
findings similar to the relationship when we reach between organizational culture and organizational

silence.
4. CONCLUSION, RECOMMENDATION AND LIMITATIONS

It is concluded that when the relations are conducted based on a fair rewarding system,
communication opportunity and trust basis for the employees by the top management, the employees

can express themselves more easily. When the effect of “Department Managers' Attitude towards
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Different Ideas and Problem Solving Techniques”, which is another dimension of organizational
silence, is examined, the effect of “Supporting Participation”, “Effectiveness of Rewarding System”,
“Effectiveness of Communication System” and “Support for Innovation and Creativity” dimensions
have been identified. The sub-dimensions of the organizational culture “Supporting Participation”,
“Effectiveness of Rewarding System”, “Effectiveness of Communication System”, “Level of Creation
of Trust Environment” and “Support for Innovation and Creativity” have a significant effect on the

last dimension, “Communication Level and Information Sharing”.

* In line with the probability that different concepts may have an effect on organizational

silence, relations with intermediary or regulatory variables can be examined.

= In order for all employees working as health practitioners to gain an organizational identity,

the mission, vision, purpose and goal unity must be determined by top management.

= It is important that all employees are offered equal opportunities in rewarding or punishing,

and that they find practice in the principle of equality.

* Communication and sharing of ideas is an imperative for selecting the best medical treatment

for the patient.

=  Since the research is carried out in public health institutions, private sector employees are not

included.

= Some participants were reluctant to be included in the questionnaire due to the presence of
statements questioning their management attitude. This is likely to affect the responses to the

items.

* The number of health personnel who could not participate in the survey due to intensive

working conditions shows significant limitations.

——————— -~ ]}
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1. GIRIS

Saghk kurumlari hizmet sunumu bakimindan komplike yapiya sahip
orgiitlerdir. Karmasik bir diizende olmasinin nedeni hem tibbi hem de idari
faaliyetlerin bir arada ve birlikte yiiriitiilmesinden kaynaklanmaktadir. Ozellikle
teknoloji cagmin getirmis oldugu yenilikleri klinik hizmetlere entegre etmek ise
karmasik ve zor bir siireci basarmay1 gerektirmektedir. Yasanan bu teknolojik ve
bilisim gelismelerini saglik kurumlarimin biinyesine dogru ve gtivenilir bir bigcimde
uygulamaya gecirmek; oOrgiitiin tim {yelerini siirece dahil eden bir anlayisi
gerektirmektedir. Bu noktada ttiim tiyeleri iceren (Hatch ve Schultz, 1997: 359) ve
calisanlarin yaptiklar islerin 6nemli ve kiymetli oldugunu vurgulayan ayni zamanda
kurumun varhigini calisanlarin idame ettirdigi anlayisin1 benimseyen orgiit kilttiri
kavrami devreye girmektedir. Orgiit kiiltiirti 6zetle tiyelerin nelere dikkat etmesi
gerektigini, nasil tepki verdiklerini ve hangi eylemleri yapmalar1 gerektigini
tanimlamaktadir (Van Fleet ve Griffin, 2006: 702). Arastirmacilar orgiit kilttirtint
orgtitsel hastaliklar1 iyilestirmekle kalmayarak aymi zamanda bir organizasyonda
meydan gelen her olay1 aciklamaya yarayacak bir yonetim yaklasimi olarak da
gormektedir (Tierney, 1988: 2). Bu nedenle liderler kiilttirti 6ncelikle anlamali ve
daha sonra orgiit kiilttirtinti yeni bir vizyon etrafinda, ortak varsayimlari, degerleri
ve normlar1 igerecek sekilde gelecege tasimali ve gerektiginde revizyonunu

saglamalidir (Bass ve Avolio, 1993: 112).

Orgiit kiilttirti kavrami tiim caliganlarin degerli oldugu, esit degerlendirme ve
odiillendirme sisteminin var oldugu hem kendi sorumluluklarindaki islerde hem de
kurumla ilgili almacak kararlarda fikirlerine basvuruldugu bir yapiyr temsil
etmektedir. Boyle bir isleyisin olmadig1 yani; calisanlarin sadece alinan kararlar
uygulayan kisiler olarak degerlendirildigi, esit ¢diillendirme ve terfi islemlerinin
olmadig1 ve tist yonetim tarafindan yildirmaya maruz birakildigi bir ortamda ise
calisanlar diistincelerini ifade edemeyecekler ve sessiz kalacaklardir. Sessizlik
kilturtintn hakim oldugu kurumlarda ise amag ve hedef birlikteliginin olmamasi
neticesinde basariya ulasma ve verimlilik elde etmenin imkéansiz olacag1 soylenebilir.

Bu nedenle orguitsel sessizlik kaynagi olarak bireysel ve yonetsel faktorler soz
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konusu olabilecegi gibi sessiz kalma tiirleri ve bicimleri de kuruma ve toplumlara

gore degisiklik gostermektedir.

2. ORGUT KULTURU KAVRAMI VE SAGLIK KURUMLARINDA
ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirti kavrami konusunda yapilan calismalar 1970'1i yillarin baginda
ortaya ¢ikmustir (Hatch, 1993: 657) ve uzun bir gecmise sahip olmasina ragmen
(O'Reilly vd., 1991: 491) tanimi konusunda c¢ok az fikir birligi bulunmaktadir
(Barney, 1986: 657). Bunun nedeni olarak toplumlarin ve milletlerin degerlersi,
inanclari, davranislari, ifadeleri, sembolleri vb. kavramlari algilama ve belirtme
bicimlerinin farklihk gostermesi ileri siiriilebilir. Orgiit kiltiirti, paylasilan
varsayimlar, inan¢ (Denison ve Mishra, 1995: 214), deger tiirleri ve davranis normlar:
olarak ifade edilebilir (Sheridan, 1992: 1038) ve orgiitiin etkinligi icin 6nemli bir
faktordiir (Zheng vd., 2010: 765). Bir orgtit kiilttirtintin var olabilmesi icin de hedefe
ulasmak amaciyla birbirleriyle etkilesime giren birka¢ kisinin var oldugu bir
organizasyon s6z konusu olmalidir (Schein, 1983: 1). Bu dogrultuda orguit kiilttirti
(Deshpande ve Webster (1989), bireylerin orgiitsel islevleri anlamalarma yardimci
olan ve organizasyondaki davrams normlarini saglayan ortak degerler ve inanclar
ortinttist seklinde tanimlanabilir. Szczepariska (2014) orgiit kiilttrtind, bir kurumun
calisanlar1 tarafindan paylasilan algilamanin, diistinmenin, hissetmenin ve tepki
vermenin bir yolu olarak tanimlanmaktadir. Bir baska tanimda ise orgiitte yaygin
olarak paylasilan ve gticlii bir sekilde tutulan bir dizi norm ve deger olarak ifade

edilmektedir (Jabobs vd., 2013: 116).

Orgiit kiiltiirii kavraminda tek bir baskin bakis acisi veya yontem yerine
tikirlerin ve yaklasimlarin zengin bir karisimi vardir (Ouchi ve Wilkins, 1985: 459).
Saglik kurumlar1 da farkli bir¢ok disiplini bir arada bulunduran ve biittinciil bir
bakis agis1 saglayan sistematik orgiitlerdir. Hizmet saglayan bu kurumlar: sistematik
yapan unsurlardan biri, farkli diizeyde uzmanlik gerektiren uygulamalar1 bir cat1
alidan btitin olarak sunabilme kabiliyetinin olmasidir. Bu da bize saglk
kurumlarinda farkli dustince, kiilttir, gelenek ve goreneklere sahip bireyler

tarafindan kurum kilttirti altinda faaliyette bulunuldugunu gostermektedir. Saglik
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kurumlarinda doktorlar, hemsireler, klinisyenler gibi farkl kiiltiirel degerlere sahip
gruplar tarafindan saglanan bireysel saglik hizmetlerinde etkilesim ve kaliteli hizmet
sunma hayati énem tasimaktadir (Rad, 2006: 609). Bu nedenle orgiit kiiltiirti genis
capta, cesitli durumlar icin uygun davranist tanimlayarak, orgiitlerde eyleme
rehberlik eden bir dizi paylasilan zihinsel varsayim olarak ifade edilmektedir (Ravasi
ve Schultz, 2006: 437). Saglik hizmetlerine duyulan ihtiyacin ne zaman ortaya
cikacaginin ve kim tarafindan ihtiya¢ duyulacaginin belirsizligi saglik orgtitlerinin
genis bir yelpazede faaliyet gostermesine neden olmaktadir. Saglik kurumlar: farkh
bakim ve tedavi uygulamasi gerektiren hastalara hizmet sunmasi ayn1 zamanda bu
hizmetlerin ikame edilememesi ve acil bir sekilde ihtiya¢ duyulmasi nedeniyle saghk
kurumlarinda tibbi hatalarin azaltilmasi veya elimine edilmesinde etkili bir orgtit
kultturt sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir. Park ve Kim (2009) tarafindan yapilan
calismada, saghk kurumlarinda orgiit kiiltiirti roltintin bilinmesi hemsireler icin

calisma ortaminin kalitesini iyilestirmede faydali olacag: belirtilmistir.
2.1. Orgiitsel Sessizlik Kavrami ve Saglik Kurumlarinda Orgiitsel Sessizlik

Pinder ve Harlos (2001) sessizlik kavramini duygu, diisiince ve eylemler
dizisini kapsayan bir iletisim sekli olarak tanimlarken orgtitsel sessizlik, tiim orgtitsel
cabalar1 bosa harcayabilecek, toplu sessizlik, oneri programlarna diisiik diizeyde
katilim, diistik kolektif dile getirme seviyeleri (Henriksen ve Dayton, 2006: 1539) gibi
cesitli bicimler alabilen verimsiz bir stire¢ olarak belirtilmektedir (Beheshtifar vd.,
2012: 280; Cmar vd., 2013: 315). Baska bir ifade ile ¢alisanlarin orgtitsel sorunlar
hakkinda gortslerini ve endiselerini saklamay: tercih ettikleri durum (Fard ve
Karimi, 2015: 220) “orgiitsel sessizlik” olarak adlandirilir (Shojaie vd., 2011: 1731).
Morrison ve Milliken (2000) orgtitsel sessizlik durumunun degisim ve gelisim igin
tehlikeli oldugunu bunun sebebi olarak da yoneticilerin olumsuz geri bildirim
korkusu ve bir dizi ortilti inancla (Bagheri vd., 2012: 53) ilgili oldugu
savunulmaktadir. Bu davrams sonucu olarak alternatif gortisleri, olumsuz geri
bildirimleri ve dogru bilgileri engelleyerek karar verme ve degisim siiregleri
tizerinde zararh etkileri olabilmektedir (Liu vd., 2009: 1647). Aslinda seslilik ya da
dile getirme davranisi, tesvik edici bir davranis olmakla birlikte diger calisanlar ile

ayn fikirde olunmasa bile prosediirlerde degisiklik yapilmasini onerir bir anlayist
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desteklemektedir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Bowen ve Blackmon (2003) bu
dogrultuda orgiitsel dile getirmenin bir soruna yonelik tutumlarm algilanmasinda

onemli olciide etkilenecegini belirtmislerdir.

Orgiitsel sessizlik kavramini galisanlarim is ya da igyeri ile ilgili diistincelerini
tistlerine iletmeyerek bilingli olarak suskun kalmalar: seklinde de tanimlanmaktadr.
Calisan, kendi gortislerini dile getirmesinin isyerinde bir degisime yol agmayacagini
diistintiyor ve bu nedenle goriislerini ifade etmiyorsa bu durum kabullenici sessizlik
olarak adlandirilmaktadir. Eger calisan, birtakim tehlikelerden kendisini korumak
amactyla susuyorsa korunma amagh sessizlik; baskalarmin menfaatlerini korumak
amaciyla sessiz kaliyorsa bagkalarmmi koruma amagh sessizlik s6z konusudur.
Orgiitsel sessizlige yol acan faktorler ise yoneticilerin calisanlarindan negatif
geribildirim alma korkular;; yine vyoneticilerin cahsanlarla ilgili ¢ikarct ve
gtvenilmez olduklar1 vb. gibi olumsuz onyargilari, benzer sekilde kurumda
calisanlarin yararina olan uygulamalari en iyi kendilerinin bildigi inanci ve orgtitte
sessizligin saglikli bir yapiya isaret ettigine dair inanglar1 seklinde siralanabilir.
Orgiitsel sessizligi besleyen bir diger faktor ise, orgiitsel yapi, politika ve
uygulamalardir. Hiyerarsik ve merkezi yapilarda orgiitsel suskunluk daha fazla
olmaktadir. Yine yoneticilerin yukardan asagiya hiyerarsik karar alma stireci
uygulamalari, sessizligi derinlestiren unsur olmaktadir (Durak, 2012; Durak, 2014:

90-95).

Saglik kurumlarinda saghk hizmeti sunumu ile ilgili fazla is ytiki; hekim,
hemsire, teknisyen ve hastalar gibi birbirine bagimli ¢ok sayida insan arasindaki
etkilesim ve tibbi ekipmanlar gibi insan dis1 unsurlar birtakim hatalarin (yanls ilag
kullanimi, yanhs cerrahi miidahaleler ve farkinda olmadan hastalara ytiksek dozda
ilag verilmesi gibi) olusmasma neden olabilmektedir (Baym vd., 2015: 251-252). Bu
hatalarin kontrol altina alinmasi ve gelebilecek zararin en aza indirilebilmesi icin
yoneticilerin saglik calisanlarina, is yerindeki gtivensiz kosullarla ilgili goriis ve
endiselerini rahatlikla ifade edebilecekleri ortamlar yaratmalidirlar (Kiling, 2012: 42).
Saglik sektoriinde farkli disiplinlerden bir ekip ile calisiimakta; dolayisityla saglik
hizmetlerinin 6rgiit i¢ci dinamikleri nedeniyle ortaya cikan orgiitsel sessizlik geri

dontisti olmayan ahlaki ve vicdani ytiktimliiltikleri doguran durumlara sebep
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olabilmektedir (Yalgin ve Baykal, 2012: 43). Bu nedenle sessizligin yonetsel ve
orgtitsel nedenlerini yok etmek ve calisanlarin agikca konusabilecekleri bir orgiitsel
iklim olusturmak idarecilerin elindedir (Erigtic vd., 2014a: 81-82). Park ve Keil (2009)
“cogu calisan, orgtit icerisindeki belirli sorunlar1 ve bu sorunlar hakkindaki gercegi
bilmesine ragmen gercegi yoOneticilerine soylemeye cesaret edemediklerini”
belirtmislerdir. Arastirmacilar orgiitsel sessizlige neden olan bu tutumlar arasinda
yoneticiler tarafindan sunulan ortiik fikirlerin etken oldugunu ileri stirmislerdir

(Panahi vd., 2012: 736).
3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
3.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Saglik kurumlar1 birey ve toplum sagligimn ilgilendiren konularda ilk basvuru
yapilan noktalar olmasi nedeniyle organize edilmis ve isler bir yapiya sahip hizmet
sunumunu gerektirmektedir. Bu ise ortak bir kiilttir catis1 altinda aym diistinceleri
paylasmak ve yonetim siireclerine tiim calisanlarin aktif katilimi ile miimkiindiir.
Saglik kurumlarinda bdyle bir algilamanin neden olgunlasmasi gerektigini ortaya
koymak amaciyla saglik kurumlarinda orgtit kiiltiirti ile orgtitsel sessizlik arasindaki

iligki incelenmistir.
3.2. Orneklem

Calismanin evrenini olusturan Bolu Ili Kamu Hastaneler Kurumu Genel
Sekreterligi ve Izzet Baysal Devlet Hastanesi biinyesinde 760 saglik ve idari personel
hizmet sunmaktadir. Tiim personele ulasimdan kaynakli zaman ve maliyet kisiti
nedeniyle 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Ornekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Ural ve Kili¢'tan (2013) alman formiile gore
yapilan islemler neticesinde orneklem %90 giiven diizeyinde ve %10 6rnekleme
hatasi ile 201 kisi olarak hesaplanmis ve idari ve tibbi personele 250 adet anket formu
dagitilmistir. Arastirmaya eksik bilgi icermeyen 212 adet anket formu dahil
edilmistir. Bu dogrultuda anketlere %84,8 oraminda geri dontis saglanmustir.
Arastirma Bolu Ili Kamu Hastaneler Kurumu Genel Sekreterligi ve Bolu Izzet Baysal
Devlet Hastanesi ile sinirlandirmistir. Bu nedenle calismadan dogacak sonuclarin

tum diger saghk kurumlarinda gorev yapan saglik personelini yansitmayacaktir.
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Calismanin verileri, Dr Ogr. Uyesi Mehmet Yilmaz danmigmanhginda Ogr. Gor.
Sermed Dogan tarafindan hazirlanan ve KSU Sosyal Bilimler Enstitiisii Saglik
Yonetimi Anabilim Dali'nda Kasim 2017 yilinda jiiri 6ntinde savunularak kabul
edilen “Saglik Kurumlarinda Demografik Degiskenlere Gore Orgiit Kiiltiirtintin
Katilmali Yonetim ve Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi: Bolu’"da Kamu Hastaneleri
Uzerine Bir Arastirma” baglikli yiiksek lisans tezi kapsaminda toplanmigtir. KSU SBE
tarafindan ilgili kurumlarla yazismalar yapilarak gerekli izinler alinmis ve anket
calismas1 “gontillti katillm” cercevesinde yiirttiilmistiir. 2017 yili giiz doneminde
gerceklestirilen bir saha aragtirmasma dayandigmdan ayrica “Etik Kurul Izni”

alinmasi gerekmemektedir.
3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket formu {ig
boliimden olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii 6lgegi Haris ve Moran'un calismasindaki
maddeler (Bayram, 2011:67), orgiitsel sessizlik 6lcegi Miliken vd., (2003) tarafindan
gelistirilen maddeler (Alparslan, 2010:62) ve demografik 6zellikleri soran maddeleri
icermektedir. Orgiit kiiltiirti 6lgegi giiven ortaminin olusma seviyesi, katiimciligin
desteklenmesi, iletisim sisteminin etkinligi, 6dillendirme sisteminin etkinligi,
yaraticihik ve yenilikcilige verilen destek ve vizyon paylasilma seviyesi alt
boyutlarindan olugmaktadir. Orgiitsel sessizlik 6lgeginde tist yonetim tutumu,
bolim yoneticisi tutumu ve iletisim firsatlar1 alt boyutlar1 bulunmaktadir. Birinci
bolimde katilimcilarin demografik o6zelliklerini tespit etmeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Ikinci boliimde 6rgiit kiiltiirtinii 6lgmeye yonelik 20 sorudan olusan
ifadeler yer almaktadir. Ifadelerin puanlamasinda 51i Likert (1= Kesinlikle
Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katilmiyorum) olcegi kullamlmistir. Orgiit kiiltiirii
Olceginin gtivenilirlik katsayist (a) .94 degerini almustir. Arastirmanin son
bolimiinde katilimcilarin orgtitsel sessizlik algilarini 6l¢meye yonelik 15 soruyu
iceren olcek yer almaktadir. Olgege iliskin sorularin puanlamasinda 51i Likert (1=
Kesinlikle Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katilmiyorum) olgeginden yararlanilmistir.
Orgiitsel sessizlik algisina yonelik giivenilirlik katsayisi (a) .96 oldugu tespit

edilmistir.
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4. UYGULAMA

Arastirmaya iliskin veriler SPSS 22.0 paket programi kullanilarak istatistiksel
analizler gerceklestirilmistir. Hipotezlerin testine ge¢cmeden once verilerin normal
dagilim gosterip gostermedigine bakilmistir. Normallik testi olarak kullamilan
Shapiro-Wilk carpiklik ve basiklik katsayillarinin 2  arasinda konumlandig:
gortlmistiir. Carpiklik ve basiklik katsayilarmin +2 degerleri arasinda yer almasi
durumunda verilerin normal dagilim gosterecegi varsayilmaktadir. Bu dogrultuda
verilerin analizinde parametrik testler kullamilmistir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel
sessizlik degiskenleri arasindaki iliski Pearson Korelasyon analizi kullanilarak
gosterilmistir. Ayn1 zamanda orgiit kiilttirti alt boyutlarinin orgiitsel sessizlik alt
boyutlar1 {izerinde etkisini belirlemede regresyon analizi kullanilmistir. Bu

dogrultuda asagida belirtilen hipotezler test edilmistir.

Hi: Orgiit kiiltiirii alt boyutlart orgiitsel sessizlik alt boyutu olan iist yonetimin algilama ve

tutumu tizerinde anlamh bir etkisi vardir.

H.: Orgiit kiiltiirii alt boyutlar: drgiitsel sessizlik alt boyutu olan biliim yoneticilerinin farkl

fikir ve sorun ¢ozme tekniklerine kars: tutumu tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Orgiit kiiltirii alt boyutlart orgiitsel sessizlik alt boyutu olan iletisim diizeyi ve bilgi

paylasimi tizerinde anlamli bir etkisi vardur.
4.1. Bulgular

Korelasyon tablosuna gore orgiit kiiltiirti ve alt boyutlar: ile orgiitsel sessizlik
ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu
sonuclar orgut kultiirti ve alt boyutlar1 daha ytiksek seviyede algilandikca orgtitsel
sessizlik ve alt boyutlarin daha olumlu algilanacagi yargisini desteklemektedir.
Regresyon tablolarina iliskin bulgularda ise orgiit kiiltiirtine ait alt boyutlarmn
orgiitsel sessizlik alt boyutlar: tizerinde etkisini belirlemek icin kurulan modellerin
istatistiksel olarak gecerli ve anlamli oldugu belirlenmistir. Orgiit kiiltiiriine ait alt
boyutlardan hangilerinin etkide bulunduguna iliskin bulgular Tablo 3, 5 ve 7'de

aktarilmastir.
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Tablo 1. Aritmetik Ortalama, Standart Sapma, Cronbach Alfa ve Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyon Degerleri

X SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
OK 3,30 0,71 -
KD 3,38 0,78 0,899™
IF 3,43 0,79 0,868™ 0,797
(@) 2,78 0,99 0,783™ 0,642™ 0,681™
GO 3,31 0,83 0,833™ 0,744™ 0,767™ 0,632™
YY 3,21 0,87 0,919~ 0,846™ 0,807 0,705™ 0,727
\" 3,58 0,68 0,799 0,655™ 0,666™ 0,435™ 0,677 0,691™
Os 3,29 0,81 0,879™ 0,816™ 0,926™ 0,726™ 0,725™ 0,839™ 0,621™
100 2,94 1,07 0,623™ 0,586™ 0,630™ 0,587 0,437 0,608™ 0,374™ 0,817
BY 3,38 0,87 0,840™ 0,780™ 0,860™ 0,694™ 0,699 0,811" 0,595" 0,951 0,862"
I 3,45 0,83 0,884™ 0,802™ 0,770™ 0,595™ 0,724™ 0,806™ 0,678™ 0,829™ 0,656™ 0,776™

" p<0,01 (cift-yonlii)

Not. OK= Orgiit Kiiltiirii, KD= Katilimciligin Desteklenmesi, IF= [letisim Firsatlari, O= Odiillendirme, GO= Giiven Ortami, YY= Yenilik ve Yaraticilik, V= Vizyon, OS= Orgiitsel Sessizlik, UY= Ust

Yénetim Tutumu, BY= Birim Yéneticisi Tutumu, I= Heti@im

— — —— — — — — — — — — — — — —— ]

SAGLIK KURUMLARINDA ORGUT KULTURU iLE ORGUTSEL SESSIiZLiK ARASINDA... 1534



bmij (2020) 8 (2):1lk Sayfa No-Son Sayfa No

Tablo 2. Orgiit Kiiltiirti Alt Boyutlarinin Ust Yonetimin Algilama ve Tutumu Uzerine

Etkisinin Olup Olmadigini Gosteren Regresyon Analizi

ORGUTSEL SESSIZLIK ALT R gz  Diizeltilmis F Anlamlilik
BOYUTU R? (p)
Ust Yonetimin Algilama ve 0,73 0,53 0,51 37,93 0,00
Tutumu

Analiz sonuglara gore 6rgiit kiiltiird alt boyutlarinin “Ust Yonetim Algilama
ve Tutumu” tizerinde etkisini 6l¢mek icin kurulan modelin istatiksel olarak gegcerli
ve anlamli bir etkide bulundugu tespit edilmistir (F= 37,93, p<0,05). Ayrica bagimh
degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda giiclii diizeyde iliskiden bahsedilebilir
(R= 0,73). Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene ait varyansi %53 oraninda
agikladigr gortinmektedir (R?= 0,523).

Tablo 3. Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Ust Yénetimin Algilama ve Tutumu
Uzerine Etkisinin Olup Olmadigim Gosteren Regresyon Katsayilar1 Ve

Anlamlihigina Iligkin Bulgular

Standart Standart

Olmayan Katsayil1 Si

Katsayil1 y t 18- Hipotez

(p)
B Std. Beta
hata

Sabit 0,33 0,29 1,15 0,25
Katilimeiligin . 0,15 0,14 0,11 1,06 0,29 Red
Desteklenmesi
Tetisim Sisteminig 0,70 0,12 0,55 598  0,00* Kabul
Etkinligi
Odiillendirme %
Sisteminin Etkinligi i 0.03 032 w48 000 Kabul
Guven Orta?mru.n 031 0,11 0,24 289 0,04* Kabul
Olusma Seviyesi
Yenilik Ve
Yaraticiliga Verilen 0,13 0,13 0,10 0,95 0,34 Red
Destek
Vizyonun -0,18 0,12 0,12 -1,59 0,11 Red

Paylasilma Seviyesi

*Asymp. Sig. Degerinin 0.05'den kiiciik oldugunu gosterir.
Tablo 3’te aktarilan orgiit kiilttirii alt boyutlarinin orgiitsel sessizlik alt boyutu
olan “Ust Yonetimin Algilama ve Tutumu” {izerinde istatiksel olarak anlamli bir

etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica boyutlar arasinda katsayilara bakildiginda
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“Iletisim Sisteminin Etkinligi” boyutunun {ist yoénetim tutumu tizerinde en fazla

etkiye sahip oldugu belirlenmistir (= 0,55).

Tablo 4. Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Bsliim Yoneticilerinin Farkli Fikirlere
ve Sorun Cozme Tekniklerine Karst Tutumu Uzerine Etkisinin Olup

Olmadigini Gosteren Regresyon Analizi

ORGUTSEL SESSIZLIK ALT R gz  Diizeltilmis F Anlamlilik
BOYUTU R2 (p)
Boltim Yoneticilerinin Farkl
Fikir ve Sorun Cézme 0,86 0,74 0,73 94,90 0,00

Tekniklerine Kars1 Tutumu

Orgiit kiiltiirti alt boyutlarinin “Boliim Yéneticilerinin Farkh Fikir ve Sorun
Cozme Tekniklerine Kars:i Tutumu” tizerinde etkisi i¢in kurulan modelin istatistiksel
olarak gecerli ve anlamli bir sonug elde edilmistir (F= 94,90, p<0,05). Bagiml
degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda guicli diizeyde iliski vardir (R= 0,86).
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken durumundaki “Birim Yo6neticilerinin Farkl
Fikir ve Sorun Cozme Tekniklerine Karsi Tutumu” degiskenine ait varyans: %74

oraninda agiklamaktadir (R?= 0,74).

Tablo 5. Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Bsliim Yéneticilerinin Farkli Fikirlere
ve Sorun C6zme Tekniklerine Karst Tutumu Uzerine Etkisini Olup

Olmadigin1 Gosteren Regresyon Katsayilar: Ve Anlamliligina Iliskin Bulgular

Standart Olmayan Standart
Katsayili Katsayil1 ¢ Sig. (p) Hipotez
B . Beta
hata

Sabit 0,28 0,18 1,59 0,13
Katihmetligin 0,18 0,08 0,17 2,18 0,03* Kabul
Desteklenmesi
lletisim Sisteminin 0,27 0,07 0,26 3,74 0,00* Kabul
Etkinligi
Odiillendirme .
Sisteminin Etkinligi 0,17 0,05 0,20 3,67 0,00 Kabul
Giiven Ortaminin 0,07 0,07 0,07 111 0,27 Red
Olusma Seviyesi
Yenilik Ve
Yaraticiliga Verilen 0,29 0,08 0,29 3,52 0,01* Kabul
Destek
Vizyonun -0,02 0,07 -0,02 -0,34 0,74 Red

Paylasilma Seviyesi

*Asymp. Sig. Degerinin 0.05'den kiiciik oldugunu gosterir.
)
SAGLIK KURUMLARINDA ORGUT KULTURU ILE ORGUTSEL SESSiZLiK ARASIN... 1536



bmnij (2020) 8 (2):1523-1545

Tabloda 5'te aktarilan orgiit kiiltiirti alt boyutlarinin “Boltiim Yoneticilerinin
Farkl Fikir ve Sorun Cozme Tekniklerine Karst Tutumu” boyutu tizerinde anlamh
bir etkinin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Katsayilara gore “Yenilik ve Yaraticiliga
Verilen Destek” boyutunun birim yoneticisi tutumu tizerinde en fazla etkiye sahiptir

(B=0,29).

Tablo 6. Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlarmn [letisim Diizeyi Ve Bilgi Paylagimi

Uzerine Etkisinin Olup Olmadigim Gosteren Regresyon Analizi

ORGUTSEL

SESSIZLIK ALT R R2 Dﬁzelitzllmw F Anla(n;hhk
BOYUTU p
Iletisim Firsatlar 0,87 0,76 0,75 106,64 0,00

Orgiit kiilttirti alt boyutlarinin “Iletisim Diizeyi ve Bilgi Paylasimi Boyutu”
tizerinde etkisini belirlemek icin kurulan model istatistiksel olarak gecerli ve
anlamhidir (F= 106,64, p<0,05). Bagimli degisken ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskiyi gosteren R degeri 0,87 oldugundan bagiml degisken ile bagimsiz degiskenler
arasinda istatistiksel olarak gticlii diizeyde iliski vardir. Bagimsiz degiskenlerin
bagimli degisken durumundaki “Iletisim Diizeyi ve Bilgi Paylagimi” boyutuna ait

varyansi %76 oraninda agiklamaktadir (R?= 0,76).

Tablo 7’de orgiit kiiltiirtiniin bes alt boyutunun “Iletisim Diizeyi ve Bilgi
Paylasim1” boyutu tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Boyutlar arasindaki katsayilara
gore “Guiven Ortaminin Olusma Seviyesi” boyutu iletisim diizeyi ve bilgi paylasim

boyutu tizerinde en fazla etkiye sahiptir (3= 0,21).

=7
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Tablo 7. Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlariin Iletisim Diizeyi ve Bilgi Paylaginmi
Boyutuna Etkisinin Olup Olmadigini Gosteren Regresyon Katsayilar: Ve

Anlamhiligina Iliskin Bulgular

Standart Olmayan Standart
Katsayil Katsayil1 ¢ Sig. Hipotez
B Std. Beta (p)
hata
Sabit 0,31 0,15 2,02 0,05
Katihmeiligm 0,20 0,07 0,20 2,73 0,01* Kabul
Desteklenmesi
Ilet1.§1r.nv $1stem1n1n 0,14 0,06 0,15 225 0,03* Kabul
Etkinligi
Odiillendirme .
Sisteminin Etkinligi 0,13 0,04 0,16 3,06 0,00 Kabul
Giiven Ortaminin 0,20 0,06 0,21 357  0,00* Kabul
Olusma Seviyesi
Yenilik Ve
Yaraticiliga Verilen 0,18 0,07 0,19 2,46 0,02* Kabul
Destek
Vizyonun 0,11 0,06 0,09 1,72 0,09 Red

Paylasilma Seviyesi

*Asymp. Sig. Degerinin 0.05'den kiiciik oldugunu gosterir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu calismada orguit kiilttirti alt boyutlarinin orgtitsel sessizlik alt boyutlari ile
iliskisine bakilmistir. 11k olarak orgiit kiiltiirti alt boyutlarmin orgiitsel sessizlik alt
boyutu olan “Ust Yénetimin Algilama ve Tutumu” {izerindeki etkisi incelenmistir.
Ust yonetim tarafindan calisanlara yonelik adil bir odiillendirme sistemi
kuruldugunda, yatay ve dikey diizeyde iletisim imkani ve giiven temeline dayali
olarak iligkiler ytrtitildtigtinde calisanlarin yetkin olduklar: konularda kendilerini
daha rahat ifade edebilecekleri sonucuna varilmistir. Alioglullar1 (2012) ile Bayin,
Yesilaydin ve Esatoglu (2015) arastirmacilar1 tarafindan yapilan calismada da
sessizlik nedeni olarak yonetsel ve orgtitsel tutumlarin en yiiksek ortalamay1 aldig:

tespit edilmistir.

Orgiitsel sessizlik kavramina ait bir diger boyut olan “Béliim Y6neticilerinin
Farkli Fikirlere ve Sorun Cozme Tekniklerine Karsi Tutumu” tizerine etkisi
incelendiginde, “Katihmciligin  Desteklenmesi”, “Odiillendirme  Sisteminin
Etkinligi”, “Iletisim Sisteminin Etkinligi” ve “Yenilik ve Yaraticiliga Verilen Destek”

boyutlarinin etkisi belirlenmistir. Bu boyutlar arasinda “Yenilik ve Yaraticiliga
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Verilen Destek” boyutunun orgiitsel sessizlik alt boyutu tizerinde en fazla etkiye
sahip oldugu gortilmisttr. Bu durum saglik kurumlarinda yoneticilerin diger
calisanlardan farkli goriis ve oneri sunan bireylerin fikirlerini ifade etmelerine imkan
tanidiklarinda ve desteklediklerinde olas1 sorunlara karsi ¢oziim yollar1 gelistirmeyi
olumlu algiladiklar1 tespit edilmistir. Oztiirk (2019) orgiitsel sessizligi tercih eden
kisilerin problem ¢ozme becerilerini etkiledigi ve bu nedenle de ¢oziim becerilerinin
diistik oldugunu vurgulayarak yoneticilere nemli gorev distiigtint belirtmektedir.
Bu sonug arastirmamizda ulasilan sonucu destekler niteliktedir.

Son boyut olan “Iletisim Diizeyi ve Bilgi Paylasimi” tizerinde orgiit
kilttirtintn “Katilmciligin Desteklenmesi”, “Odiillendirme Sisteminin Etkinligi”,
“Iletisim Sisteminin Etkinligi”, “Giiven Ortaminin Olusma Seviyesi” ve “Yenilik ve
Yaraticiliga Verilen Destek” alt boyutlarinin anlamh bir etkisi vardir. Ayrica “Giiven
Ortaminin Olusma Seviyesi” boyutunun orgiitsel sessizlik alt boyutu tizerinde en
fazla etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Sonug olarak calisan katilimina énem veren
ve kurum icinde ya da disinda aktif ve giicli iletisim sistemi bulunan saghk
orgtitlerinde calisanlar kendi stattistindeki ve tist kademedeki ¢alisanlar ile rahatlikla
iletisime gecebilecek ve alani ile ilgili bilgileri paylasabileceklerdir. Erigiic vd.,
(2014b) arastirmasinda yoOneticilerin orgiit icerisinde “en iyisini ben bilirim”
bicimindeki tutumu orgiitsel sessizlik konusunda onemli bir etken oldugunu

belirtmistir.

Arastirmada orgut kilttirti ile orgiitsel sessizlik kavramlarmin birbirleriyle
iliskili olduguna yonelik bulgular elde edilmistir. Literattir taramasina baktigimizda
Acaray vd., (2015), Cavusoglu ve Kose (2016), Parcham ve Ghasemizad (2017) ve
Yalginsoy (2019), arastirmalarinda orgiit kiiltiirii ile orgtitsel sessizlik arasinda pozitif
yonde anlaml iliskinin oldugunu belirtmislerdir. Bu sonuglar orgiit kiltiirti ile

orgtitsel sessizlik arasindaki ulastigimizda iliskiye benzer bulgulardir.
6. ONERILER

Orgiitsel sessizlik kavrami orgiitsel giiven (Fard ve Karimi, 2015), érgiitsel
vatandaslik (Cmar vd., 013), orgtitsel baglilik (Panahi vd., 2012), isten ayrilma niyeti
(Elci vd., 2014) ile iliskilendirildigi calismalar bulunmakla birlikte arastirmamizda
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orgiit kiiltiiri ile iligkisine bakilmistir. Orgtitsel sessizlik tizerine farkli kavramlarin
etkisinin olabilecegi bu nedenle de araci veya diizenleyici degiskenler ile iligkiler

incelenebilir.

Saglik uygulayicisi olarak gorev yapan tim calisanlarin orgititsel bir kimlik
kazanabilmesi icin tist yonetim tarafindan misyon, vizyon, amag ve hedef birlikteligi
belirlenmis olmalidir. Gergeklestirilecek bu birliktelik sonucunda ¢rgiitte yasanacak
gelismeler ve vyenilikler karsisinda calisanlarin stirekli bilgi sahibi oldugu,
diistincelerine ©nem verilerek bilgisine basvuruldugu ve kararlara katilim ile
kurumun bir parcast oldugu diistincesi yerlestirilmelidir. Ayn1 zamanda tim
calisanlara esit firsat sunularak odiillendirme ya da cezalandirmada esitlik ilkesi

nezdinde uygulama bulmasi 6nem arz etmektedir.

Saglik kurumlarinda tizerinde durulmasi gereken ve kurumun orgiitsel
biittinltigtine destekleyen bir diger konu ise iletisimdir. Hastaneler ve diger saglik
kurumlarmin yapist geregi hastalara sadece bir birim {tizerinden hizmet
sunulmamaktadir. Farkli uzmanhklardaki hekimlerden ve yardimcit saglik
personellerinden yararlanilmaktadir. Bu durum saglhk kurumlarinda farkh
disiplinler arasinda etkin, dogru ve giivenilir bir iletisim agini gerekli kilmaktadir.
Iletisim sisteminin gerekliligini, saglik kurumlarinin insan sagligina etki gosterecek
bir alanda hizmet sunmasi ve sonuglarimin telafisinin olmamasindan dolayidir. Aym
zamanda kurumun devamliliginda ve is faaliyetlerine hizli bir bicimde cevap
verebilecek yapiya sahip olmasinin gerekliliginden kaynaklanmaktadir. Iletisim
sisteminin saghik kurumlarinda etkin bir bicimde olmasinda insan saghgi odak
noktay1 olustururken, bir diger vurgulanmasi gereken konu ise galisanlarin yonetim
ekibi ile kolay bicimde iletisimi ve diistincelerini rahatlikla ifade edebilmesidir. Boyle
bir ortamin olmadig1 saglik kurumlarinda sessizlik kavrami yani orgtitsel sessizlik

gtindeme gelecektir.

Saglik kurumlar: tam konsantrasyon ve yogun is temposu ile hizmet sunan
calisanlarin oldugu kurumlardir. Personelin ilgilendigi alanin insan hayati olmasi
sebebiyle ertelemeye, aksatmaya ve ©zensiz davranmaya karst tolerans

gosterilemeyen bir sektor olan saglik sektortinde, calisanlar takim arkadaslar: ile
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= )

stirekli iletisim halinde ve fikir paylasimi icerisinde hasta i¢in en iyi tedavi yontemini
secmeli ve gerekli durumlarda konstiltasyon gerceklestirmelidir. Yapilan
konstiltasyon ile her brans, alaninda yetkin oldugu konularda rahatca goriis
belirtmeli ve hasta icin tedavi plani belirlenmelidir. Bu sekilde iletisimin aksamadig1
ve rahat bir goriis alisverisine firsat veren orgiit kiiltiirtine sahip kurumlarda

performansin ve buna bagh olarak hasta tatmininin artmasi en dogal sonug olacaktir.
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