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OZET
Hemsirelerin Degerlendirmesiyle Hastanelerde Orgiitsel Giiven Diizeyi

Tanmimlayici nitelikteki bu ¢alisma, hemsirelerin degerlendirmesiyle hastanelerdeki
orgiitsel giiven dilizeyini belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirmanin  evrenini,
Trabzon’daki kamu, 0zel ve {lniversite hastanelerde c¢alisan toplam 1881 hemsire
olustururken, drneklemi hastanelerden tabakali 6rneklem yontemiyle segilen 319 hemsire
olusturmustur. Veriler, bilgi formu ve orgiitsel giiven 6lgegi ile toplanmis ylizdelik, Mann
Whitney-U ve Kruskall Wallis testleri ile analiz edilmistir. Bulgulara gére %81.2’si kadin,
%62.4’si lisans veya lisansiistii mezun, %58’i kamu hastanesinde ve %40.1°1 5 yildan daha
az mesleki deneyime sahip olan hemsirelerin genel olarak orgiitsel gliven 6l¢egi puan
ortalamasi 4.08+0.66, alt boyut puan ortalamalar1 yoneticiye gliven i¢in 4.28+0.84, kuruma
giiven icin 3.33+1.12 ve calisma arkadaglarina giiven i¢in 4.46+0.76 dir. Bununla birlikte
orgiitsel giiven 0Olcegi toplaminda kamu ve iiniversite hastanelerinde c¢alisan hemsirelerin
puanlarinin 6zel hastanede, yOneticiye giiven boyutunda iiniversite hastanesinde calisan
hemsirelerin puanlarmin kamu ve O6zel hastanelerde, kamu hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin puanlarinin ise 6zel hastanede, kuruma giliven boyutunda {iniversite
hastanesinde ¢alisan hemsirelerin puanlarinin 6zel hastanede, ¢alisma arkadaslarina giiven
boyutunda kamu hastanesinde ¢alisan hemsirelerin  puanlarinin iiniversite ve 06zel
hastanede, tiniversite hastanesinde g¢alisan hemsirelerin puanlarinin ise 6zel hastanede
calisan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksek olmasi istatistiksel acidan anlamhi
bulunmustur (p<0.05). Ayrica mesleki deneyimi 5 yildan az olan hemsirelerin 6 yil ve
tizeri olanlardan, yonetici hemsirelerin hemsirelerden, dahili birimlerde c¢alisan
hemsirelerin ameliyathane, yogun bakim gibi diger birimlerde calisan hemgirelerden
orgiitsel giiven Olcegi puanlar daha yliksektir. Bu bulgularda istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (p<0.05). Sonugta hemsirelerin genelde oOrgiitlerine giiven diizeyleri orta
seviyededir. Ayrica deneyimi az, yoOnetici ve dahili birimlerde calisan hemsireler
kurumlarina, tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsireler ise yoneticilerine ve kurumlarina
daha fazla giivenirken, kamu hastanesinde calisan hemsireler ¢calisma arkadaslarina daha

fazla giivenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Hastaneler, Hemsirelik, Orgiitler
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ABSTRACT
Organizational Trust Level in Hospitals Through Nurses' Evaluation

This descriptive study was conducted to determine the organizational trust level in
hospitals through nurses' evaluation. The population of the study was comprised of a total
of 1881 nurses who were working in public, private and university hospitals in Trabzon,
and the sample consisted of 319 nurses selected by the stratified sampling method. The
data were collected via the information form and organizational trust scale and analyzed
through Mann-Whitney U and Kruskal-Wallis tests. According to the findings, the mean
organizational trust scale score of the nurses, 81.2% of whom were female, 62.4% of
whom were undergraduate graduates or postgraduate degree, 58% of whom were
experienced in public hospitals and 40.1% of whom had less than 5 years of professional
experience, was generally 4.08+0.66; their sub-dimensional mean score was 4.28+0.84 for
trust in the manager, 3.33+1.12 for trust in the institution and 4.46+0.76 for trust in the
colleagues. Moreover, the scores of public and university hospitals higher than the private
hospital in the overall organizational trust scale, the scores of especially the university
hospital higher than public and private hospitals, the scores of the public hospital higher
than the private hospital in the dimension of trust in the manager, the scores of the
university hospital higher than the private hospital in the dimension of trust in the
institution, the scores of the public hospital higher than university and private hospitals and
the scores of the university hospital higher than the private hospital in the dimension of
trust in the colleagues were found to be statistically significant (p<0.05). The
organizational trust scale scores of the nurses with less than 5 years of professional
experience were higher than the scores of those with 6 years of experience or above, the
scores of nurse managers were higher than the scores of the nurses and the scores of the
nurses working in medical units were higher than the scores of the nurses working in other
units such as operating rooms and intensive care units. These findings were also found
statistically significant (p<0.05). Consequently, the nurses' trust in their organizations is at
a moderate level in general. Besides, nurses with less experience, nurse managers and
nurses working in medical units had higher trust in their institutions, and the nurses
working in university hospital usually had higher trust in their managers and institutions,

however, nurses working in public hospital had higher trust in their colleagues.

Keywords: Hospitals, Nursing, Organizations, Trust
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1. GIRIS ve AMAC

Gtliven, bireysel ve toplumsal iligkiler icin kisisellestirilmis, orgiitsel alan ve
yonetim alaninda genellestirilmis beklentilere dayanmaktadir. Kiigiikk ve birbirini 1iyi
taniyan gruplarda ongoriilen giiven, bireylerin deneyimlerine ve digerlerine asinaliklarina
dayanan bir inanca baglanmaktadir. Daha biiyiikk ve karmagsik oOrgiitsel ortamlarda ise
kisisel olmayan ve genel bir giiven bi¢iminin olmasi gerektigi savunulmaktadir. Bu
dogrultuda oOrgiitsel giiven, sosyal giivenden ayrilmakta ve yonetim alaninda yerini
almaktadir (1). Ancak kisisel giiven, orgiitsel giiveni destekleme mekanizmasi olarak

gorilmistiir (2).

Orgiitsel giiven, bireylerin orgiitii olusturan diger iiyelere kars1 gelistirdigi olumlu
beklentiler ile glivenme davranigina istekli olmasi ve boylece risk almaya goniillii olmast
olarak tanimlanmaktadir. Ancak gliven gelistirme ve siirdiirmenin zor oldugu, bununla
birlikte gliven olusumunu etkileyen kosullarin yonetilebilecegi one siiriilmektedir (3).
Yonetim aragtirmacilari bu kosullar iizerinde bir¢ok ¢aligma yapmis ancak konuya tek bir
hiikiim getirememistir. Bu baglamda arastirmacilarin birgogunun hemfikir oldugu giiven
kosullart; yetkinlik, agiklik, diiriistliik, endise, tanimlama, yardimseverlik ve riske karsi
savunmasizlik olarak belirtilmistir (4, 5). Ayrica giivenin dinamik dogast igindeki
gelisimine yonelik ampirik ¢alismalarda, giivenin temelleri kesfedilmeye ¢alisilmistir (6).
Bununla birlikte bir¢ok arastirmaci tarafindan giiven olusum mekanizmasma yonelik

modeller gelistirilmis olup, bu konudaki ¢abalar hala devam etmektedir (4).

Giiven, her donemde saglik hizmetlerinin 6nemli bir pargasi olarak daha kaliteli
hizmet iiretmek adina calisanlarin isbirligini saglayan iliskinin temelini olusturmustur (7).
Saglik alaninda bir¢cok arastirmaci tarafindan giivenin ¢iktilarina yonelik yapilan
caligmalarda, giliven faktoriiniin igbirlik¢i ortamlari artirdigi (8), is doyumunu saglarken
(9), tikenmisligi azalttigi (10), orgiite baglihigr (11) gelistirerek isten ayrilma niyetini
azalttig1 (12) ve Ozgiir ortamlar yaratarak calisanlar gii¢lendirdigi, yaraticiligi tesvik ettigi
(13), sonug olarak kaliteli ve verimli hasta bakimini sagladig1 goriilmektedir. Ote yandan
hemsirelik hizmetleri alaninda yapilan arastirmalar; hemsirelerin iy doyumu (14),
memnuniyet (15) ve orgiitsel bagliligin diisiik (16) ve tiikenmisligin (17) yiliksek oldugu
yoniinde somut veriler biriktirmeye devam etmektedir. Oysa hemsireler saglik ekiplerinin
en aktif ¢alisan ve hastalar ile en uzun temas halinde olan iiyeleri olarak hastane imajini

topluma yansitan ayna gorevi goren saglik profesyonelleridir (18). Bu nedenle saglik



kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin verimliligi olduk¢a 6nemlidir. Bunu saglamanin en etkin
yolu ise giiven ortamlari olusturmaktan gegmektedir. Ciinkii gliven atmosferi i¢inde ¢aligan
bireyler kurumlar1 ile 6zdeslesmekte ve 6zverili davranislar sergilemeye istekli olmaktadir
(19). Dolayisiyla hemsirelerin 6zerkligini saglayan ¢alisma ortamlarinin ve isbirligi iginde
calismanin memnuniyeti artirdig1 belirtilmektedir (20). Orgiitsel giivenin bu dogrultudaki
yararli ¢iktilar1 ¢esitli arastirmalarda elde edilen verilerle dogrulanmistir (10, 13, 21).
Boylece kurumlar maliyet artisina sebep olmadan, giivenilir ¢alisma ortamlar1 yaratarak

hedeflerine daha verimli sekilde ulasabilirler.

Bu baglamda saglik sektoriinde giivenin oturdugu yerin 6nemini ve hemsireler
tizerinde giliven ortamlarinin etkisini degerlendirmek onemli olmustur. Bazi ¢aligmalara
bakildiginda, orgiitsel giivenin genellikle vatandaslik davraniglart (19, 22, 23), is doyumu
(24, 25), baglilik diizeyi (18, 26, 27) ve adalet algilar1 (28-30) ile iliskisi arastirilmistir.
Hemgsirelerin 6zellikle de kuruma ya da hastanelerine giiven durumu calistiklart hastane
tiirlerine gore karsilastirarak degerlendiren ¢alisma sayist sinirli kalmistir (21). Dolayisiyla
orgiite ¢ok fazla sayida katki saglayacak giiven faktoriine yonelik kamu, 6zel ve tiniversite
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin hastanelerine olan giivenlerinin belirlenmesinin yararl

olacag diistiniilmiistiir.

Bu dogrultuda ¢alisma, hemsirelerin degerlendirmesi ile hastanelerdeki orgiitsel

giiven diizeyini belirlemek amaciyla yapilmistir.
Arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Hemsirelerin degerlendirmesi ile hastanelerdeki orgiitsel giiven diizeyi nedir?
2. Hemsirelerin demografik ve mesleki ozellikleri hastanelerdeki orgiitsel giiven

diizeyini etkilemekte midir?



2. GENEL BILGI

Bu boliimde giiven ve orglitsel giiven kavramlarina yer verilmistir. Bu kapsamda
giivenin kavramsallastirilmasi ve olusumunu etkileyen faktorler ele alinmistir. Daha sonra
orgilitsel gliven kavramu ile orgiitsel glivenin yonelim tiirleri, temelleri, modelleri, ¢iktilar

ve saglik alanindaki yararlaria deginilmistir.
2.1. Giivenin Tanim

Giiven, sosyal ve orgiitsel iliskilerin insa ve siirdliriilmesi agsamalarinda esas olarak
goriilen faktorlerden biridir. Genel bir kavram olarak ‘korku, ¢ekinme ve kusku duymadan

inanma ve baglanma duygusu’ olarak tanimlanmaktadir (31).

Giiven, ilk kez Morton Deustch tarafindan yiiriitiilen bilimsel nitelikteki bir calisma
ile kavramsallagtirilmaya caligilmistir (32). Sosyal ve yonetsel literatiirde, kurumlar
acisindan kiiltiirel, ekonomik ve stratejik degerine iliskin kanitlar1 biriktirdigi icin orgiitsel
teorinin odak noktasi haline gelmistir (1). Gelisen yaygmn ilginin bir sonucu olarak bir¢ok
farkli bilim dali ve yeni alt disiplinler gilivenin kavramsallastirilmasina katkida

bulunmustur (33).

Giiveni tanimlamak adina, farkli bilimler tarafindan sarf edilen ¢abalarin tiimiiniin
ortak amaci, giiveni daha somut hale getirmeye ¢alismaktir (34). Ancak giiven iligkisinin
gelisiminin, karmasik ve ¢ok yonlii olmasi, farkli temellere dayanmasindan dolay1 evrensel

bir tanim heniiz gelistirilememistir (35).

Ortaya cikan farkli tamimlar baglaminda gelisen kavramsal cesitlilik, Tiizlin’iin
aktarimma gore Worchel tarafindan kisilik kuramcilari, psiko-sosyal kuramcilar ve
sosyolog ile ekonomistlere dayandirilarak {ic gruba ayrilarak ele alinmistir. Kisilik
kuramcilari, giivenin bireylerin kendi yapisal 6zelliklerinden etkilendigini savunurken,
bireylerin kendi sosyal ya da psikolojik gelisimlerine gore karsidaki kisiye karsi bir inang
ya da beklenti icine girdiklerini ve giivenin bireysel diizeyde sekillendigine
inanmaktadirlar. Psiko-sosyal kuramcilar, kisilerarasi iligkilere odaklanmis, bireylerin
sosyal bir grup olarak giiveni insa ettiklerini savunmustur. Bu grupta yapilan tanimlamalar
giivenin kisilerarasi iligkiler boyutunu 6n planda tutmustur. Sosyolog ve ekonomistler ise
giivenin bireysellikten 6te bir kavram oldugunu, sistemsel ya da kurumsal olarak ele

alinmasi gerektigini vurgulamaktadir (36).



Giliniimiize uzanan bu kavramsallagtirma ugraslar1 ile daha giincel olarak giiven,
Winogrand, Huff ve Kelley tarafindan karsidaki bireyin davranislarini irdelemeksizin
kabul etmeyi i¢eren ruhsal bir durum olarak tanimlanmstir (37). Dyer ve Chu ise taraflarin
birbirlerinin giiven agigindan yararlanmayacagina olan inanci seklinde belirtmistir (38).
Benzer sekilde Six, bireylerin diger bireyler tarafindan, kendisi i¢in dnemli olan eylemleri
gerceklestirecegine olan inang ve ortaya ¢ikacak sonuglara karsilik kirillganligi kabul etme
niyetini i¢ceren bir olgu olarak agiklamistir (39). Uslu ve Ardig ise giiveni, bireylerin karsi
tarafin kendine zarar vermeyecek sekilde davranacagina ve diisiinecegine dair olan riskli

inanct olarak tanimlamistir (12).

Disiplinler arasi1 gelisen tanim farkliliklarina ragmen, bir¢ok bilim adami giivenin,
digerlerinin davraniglariyla ilgili bir tiir olumlu beklenti ve ¢esitli bilesenlerle nitelendirilen
psikolojik bir olgu oldugu konusunda hemfikirdir (1). Psikolojik durum olarak nitelenen
nokta bir¢cok tanimin merkezinde yer alan olumlu beklentiler ve savunmasiz olma
istekliligidir (40). Olumlu sosyal beklentiler karsi tarafin eylemlerinin bireye zarar
vermeyecek hatta yarar saglayacak yoniinde oldugu kanisidir (6). Savunmasiz olma
istekliligi ise giivenin risk alinmayan ortamda olusamayacag: diisiincesi ile ortaya ¢ikan
risk agigini ifade etmektedir (41). Risk alinmadan iligkiler baslatilamaz, baslatilsa dahi
giiven ortami1 gelisemez, bu nedenle bireyler giiven saglamak adina meydana gelecek risk

acigint istekli olarak géze almak durumundadir (42).

Giivenin farkli ve birden fazla olan boyutlar1 goz oniine alindiginda, tek bir tanima
bagli kalmaktan ya da kaliplastirmaktan ziyade siire¢ olarak diisiiniilmesinin bu duyguyu
anlamada daha etkili olacagi belirtilmektedir (41). Bu nedenle bazi arastirmacilar, gliveni

ortaya ¢ikaran siirece yonelik 6zelliklere vurgu yapmaktadir (35).

Schoorman ve arkadaslar1 giivene ait ii¢ Ozelligin ayirt edici oldugunu

vurgulamaktadir (42):

e Giivenilen tarafa duyulan his onun yardimsever davraniglar sergileyecegi
yoniinde inancini yansitir,

e Giiven kars1 tarafin yardimsever davraniglar sergilemeyecegi riskini istekli
olarak kabullenmeyi icerir,

e Giiven mekanizmasi taraflar arasinda bagimliligi olusturarak birbirlerinin

performanslarindan etkilenmeyi igerir.



Gtiven, psikolojik bir olgu olmasinin yani sira bir tiir se¢im davranigi olarak
goriilmektedir. Bazi psikologlar, sadece belirli sartlar kosuluyla ortaya g¢ikan giiveni,
duygudan ziyade ‘kani’ olarak kabul etmektedir (43). Bu kani, zaman igerisinde bireyler
arasindaki iliskiler arttikga, bireyler birbirlerinin tutarliligini, kisilik 6zelliklerini,
vaatlerine kars1 sadakatlerini, yeterliliklerini deneyimledik¢e ve tanima siireci basladikga,
giiven veya giivensizlik ile sonu¢lanmaktadir. Giivenin bir kez insa edilmis olmasi
siireklilik gosterecegi anlamina gelmez, her an arada var oldugu diisiiniilen bu duygu
kaybedilebilir ozelliktedir (44). Bu dogrultuda giivenin siirdiiriilmesinde etkili olan

Ozellikleri tanimlamak ve anlamak 6nem kazanmaktadir.
2.2. Giivenin Olusumunu Etkileyen Faktorler

Iliskiler igerisinde bireylerin, iliski kurdugu kars1 bireylerden gelen giivenilir
eylemleri, stirekli, bilingli veya bilingsiz sekilde zihinsel hesap yoluyla kodladig
diisiiniilmektedir (45). Giiveni siirdirmeye katki saglayan bu ozellikler ¢ok yaygin bir
tabanda incelenmis, ortak kaliplara sigdirilmaya ve giivenin somut olarak ol¢iilmesine

calisilmustir (46).

Mishra tarafindan giiven, genisletilmis olarak ele alinan ve bir¢ok arastirmaci
tarafindan kabul edilmis dort boyutta ele alinmistir. Bunlar; yetkinlik, agiklik, diiriistliik ve
endisedir. Shockley-Zalabak’ta bu dort boyuta tanimlama/kimliklendirme boyutunu
eklemistir (5). Sonraki yillarda kavramsal literatiiriin geniglemesi g6z Oniine alinarak bu
boyutlara yardimseverlik (47) ve riske kars1 savunmasizlik eklenmistir (48). Sonug olarak
aragtirmacilarin geneli tarafindan ¢alisma bulgular1 ve giiven onciillerinin karmagikligt ve
cok yonlii niteligi kabul edilerek, yedi boyutlu giiven 6l¢iimii tanimlanmustir (49). Gilivenin
ortaya c¢ikmasinda bu boyutlarin hepsinin saglanmasi gerektigi, aksi durumda giiven

hissinin olugmasinin engellenebilecegi belirtilmektedir (4).
2.2.1. Dogruluk-Diiriistliik

Diiriistliik, bireylerin sdylediklerinin yalansiz olmasi, davranislart ve kisilik
ozelliklerinin ayn1 yonde tutarlilik sergilemesidir (50). Bir¢ok arastirmaci tarafindan giiven
olusumunun zemininde 6nemli olduguna inanilan bu boyut (51), samimi iletisimi de
kapsamina almaktadir. Diiriistliigiin hakim oldugu giiven anlayisinda bireyler, kars1 tarafin
tiim durumlarda dogruyu savunacagina, yaptiklarinin sodylediklerine dayanacagina ve

hi¢bir sekilde ondan zarar gérmeyecegine dair bir inang i¢indedir (52).



2.2.2. Uzmanhk-Yetkinlik

Yetkinlik ¢alisanin, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerinin branglarinda etkili oldugu
konusunda ikna ister (53). Kisaca beklenen isi standardina uygun sekilde yapabilmeyi ifade

eder.

Uzmanlik boyutu 6zellikle orgiitlerde giiven olusturmaya yonelik bir boyut olarak
kabul edilmektedir. Yoneticiler veya g¢alisanlar herhangi bir konuda yetkin degilse hem
calisma arkadaglarinin hem de ast/iistlerin giivenini kaybetme ile kars1 karsiya kalmaktadir
(54). Ozellikle orgiitsel anlamdaki iliskilerde nemli oldugu diisiiniilen uzmanlik kavrami
‘yetkinlik’ veya ‘yeterlik’ olarak da adlandirilmistir. Uzmanligina giivenilen bireyin

verilen bir gorevi eksiksiz olarak yerine getirecegine dair bir beklentisi vardir.
2.2.3. Agcikhk

Aciklik bilgilerin dogru, samimi ve kabul edilebilir miktarda olduguna inanilan bir
sekilde paylasimi ile meydana gelmektedir (55). Diiristliik ile beslenen agiklik boyutu,
calisanlarin ya da bireylerin giivenini saglamada en etkili 6zelliklerden biridir (56).
Acikliga bagli olan giivende gilivenen birey karsi tarafin sahip oldugu bilgileri saptirmadan,
dirtstliik iginde kendisi ile paylasacagimi bilmekte ve aralarindaki giiven bu yolla

pekismektedir.
2.2.4. Endise ve Giivenilirlik

Calisanlara kars1 duyulan endise, isgorenlerin giivenligine yonelik korku iceren

empati ve hosgorii eylemlerini ifade etmektedir (57).

Calisanlar tarafindan kurumlarinin haklarimi korudugu, yasal olarak bosluklarin
bulunmas1 durumunu g6z Oniine aldiklari, herhangi bir durumda magduriyetlerinin
engelleyecegi inanci olusmaktadir (58). Kurumlarin g¢alisanina verdigi bu izlenim, tutarli
ve giiven veren eylemleri, isgorenlerde kurumun giivenilirligine yonelik algiy1 artirmakta

ve giiven olusumuna zemin hazirlamaktadir (59).
2.2.5. Tammlama-Kimliklendirme

Uyeler bir kurumun amaglarini, degerlerini, normlarini tanir ve kendi goriisiine gore
niteliklendirirse, kurumu ve amaglarini igsellestirir (60). Tanimlamanin bu 6zelligi dogal
olarak iletisim davraniglart ve yorumlayici siireclerin bir sonucudur (5). Ancak tiyelerin

kurulusla 6zdeslesmesi kurumun uzun vadeli basarisi igin gerekli bir 6nkosuldur (61).



2.2.6. Yardimseverlik

Yardimseverlik, bireylerin karsi tarafa olumlu motivasyonlar ve gergekten refahini
diisiinen bir endise ile yaklasimini igeren kisisel nezaket derecesini yansitir (62). Lapidot,
Kark ve Shamir, giiven siireclerinde yardimseverligin yetkinlik veya biitlinliikten daha
belirgin bir rolii oldugunu tespit etmistir (47). Bu nedenle bu boyut, yatay iligkilerde giiven
kurmaya yonelik giiglii bir etken olarak kullanilabilir (49).

2.2.7. Riske Kars1 Savunmasizhik

Bu kavram, bagli olma durumu ile iliskilendirilmektedir. Bireyler gerek yasam
icinde gerekse orgiitsel iligkilerde bir arada ¢alismak ve iletisim kurmak zorundadir. Bu
zorunlu baglilik durumu, giivenilen bireylere kars1 verilen giivenlik agigin1 gerekli kilar ve
bireyleri karsilasacaklar1 olumsuz sonuglara karsi savunmasiz bir duruma distiriir (63).
Kurulan her iliski olumsuz bir durumla karsilagabileceginden bir miktar risk almayi
gerektirir. Sonug itibariyle risk alma, karsilikli bagimlilik durumu ve mecburi olarak

giiveni kabullenme istegi, giivenin olusumuna zemin hazirlar (64).
2.3. Orgiitsel Giiven

Orgiit kavrami, bircok bilim dali alaminda yer almis ve bu kapsamda farkl
sekillerde tanimlanmistir. Basaran, orgiitli toplumsal ihtiyaclar1 karsilamak amaciyla, daha
once belirlenmis hedefleri gergeklestirmek i¢in bireylerin eylemlerini esgiidiimleyen agik
ve toplumsal bir sistem, etkilesim agi olarak tanimlamistir (65). Genel olarak orgiit,
belirlenmis olan amaclara ulasabilmek i¢in bir araya gelmis olan bireyler, maddi ve fiziki

olanaklar ve diger kaynaklarin koordine edildigi acik sistemler olarak tanimlamaktadir.

Zamanla artan uluslararasi, rekabet¢i ve dinamik is ortamlarmin zorluklarini
karsilama ihtiyaci, bircok kurulusun stratejiler gelistirmesini zorunlu kilmistir. Giiven
olusturma bu stratejik orgiitsel formlarin basarisinda 6nemli bir unsur haline gelmis ve

orgiitlerde gliven kavramini dogurmustur (66).

Orgiitsel giiven, bireylerin calistiklar1 kurum tarafindan saglanan destegine iliskin
anlayislarina bagl olarak kurum yoneticilerinin diiriist olacagina, sozleriyle yaptiklarinin
ayni yonde olacagina dair beklentisidir (67). Zaheer ve arkadaslarina gore orgiitsel giiven,
Orgiitii olusturan bireyler arasinda gelisen giivenin, Orgiit diizeyinde genellesmesi olarak
tamimlanmistir  (68). Paliszkiewicz ise Orgiitsel giiveni, kurumun ve isgdrenlerinin

birbirlerine zarar verecek sekilde hareket etmeyecegi, fayda saglamayir amaglayarak



giivenilir, ongoriilebilir ve karsilikli olarak kabul edilebilir sekilde davranacaklarina dair

teminati olarak tanimlamustir (69).

Giivenin boyutlar1 ve orgiitlerin 6zellikleri géz Oniine alindiginda genel olarak
orgilitsel giiven, calisan veya yoneten bireylerin kisilik 6zelliklerinin de etkileyebilecegi ve
calisilan kurumda bulunan kisiler arasi iligkilerin gelisim siirecinde olusan giliven
varligmin, tim kurum ve yoneticiler diizeyine yayilmasidir (70). Bir baska ifadeyle,
calisanlarin etkilesimde bulundugu ast/ iist veya aymi diizeydeki bireylerin olumlu niyete
acik sekilde kendini savunmasiz birakma ve iliskide yer alanlarin karsilikli kazanimina
bagl olma siireci seklinde tanimlanmaktadir (71). Bu baglamda, bu siirecin olusumunda
bir oOrgiitte calisan tiim bireylerin, gliven kosullart g¢ercevesinde kisilik 6zelliklerinin
belirleyici rol oynadigi belirtilmektedir (72, 73). Aym diizey is gérenler arasinda gelisen
etkili iletisim ve giliven atmosferi, yoOneticilere ve kuruma olan giivenin gelismesinde
onemli bir aktor olarak rol oynamaktadir (74). Sonu¢ olarak siirecin sonunda saglanan
giiven ile birlikte ¢alisanlar, hem kisilerarasi hem {ist yonetimle olan iligkilerinde, diger
birey ya da gruplarin ¢ikarct davranmayacagi, diirlist olacagi ve kimseden zarar

goérmeyecegine dair inang igerisindedir (75).
2.3.1. Giivenin Etkilesim Tiirleri

Kisilerin giiven duygusunu gelistirecegi diger bireylerin ya da gruplarin 6zelligine
gore gelistirdigi yonelimler; 6zgiiven, kisiler aras1 gliven, orgiitsel giiven ve sisteme giiven
olarak adlandirilmaktadir. Bu basamaklarin birbirini takip eden iliskiler igerisinde

gelistigini sdylemektedir (48).
2.3.1.1. Ozgiiven

Insanlarin giiven duygusunu tanimasi éncelikle kendi biinyesinde miimkiindiir (76).
Kisiler kendi yeteneklerini, duygularini, eksikliklerini ve artilarini taniyarak kendi

siirlarint bilmekte ve bunu kabullenerek belli bir 6z algi olusturmaktadir (77).

Solomon ve Flores 0Ozgiiveni, bireylerin kendi sahip oldugu yeteneklerine,
becerilerine, bilgilerine ve diger kisisel Ozelliklerinin biitiiniine duydugu giliven olarak
tanimlamaktadir (78). Diger bir tanima gore 6zgiliven, sonradan kazanilan, hayatla bas
edebilme yetenegidir (79). Baltas, giiven duygusunun gelisimini hiyerarsik olarak {i¢
boliime ayirmistir. Bunlar; kendine giiven duymak, giivenilir olma ve bagkalarina giiven

duymadir (80). Bu siralama igerisinde bireyin 6z yeterlik algisinin yiiksek olmasi, giivenin



saglanmast icin sahip olunmasi gereken kisilik oOzelliklerini tasimasi sonrasinda

olusabilecek baskalarina giiven duymasi i¢in gecis asamalaridir.

Bir¢ok arastirmact kendine giiveni olmayan bireylerin baskalarina giliven
saglayamayacagin diistinmektedir (43). Yorganci ve Bozgeyikli’nin yaptig1 bir ¢calismada,
bireylerin 6zgliven algilar1 ile Orgiitsel glivenin tiim boyutlar1 arasinda pozitif iligki
saptanmuistir (81). Sonug olarak 6zgiiven, kisilere veya kurumlara giiven agisindan bir 6n

kosul olarak goriilmektedir.
2.3.1.2. Kisiler Arasi Giiven

Bireye giiven, kisinin etkilesim halinde oldugu diger bireylerden zarar gérmeyecegi
aksine yarar gorecegi yoniinde beklenti halidir (82). Diger bir bakis agisina gore giiven
boyutlarin1 gbéz Oniline alarak bir tarafin iyiliksever, gilivenilir, isinde yetkin, diiriist
davranan ve iligkilerinde agik olma davranislarini goz oniine alarak, karsi taraftaki bireyin

savunmasiz kalmaya istekli olmasidir (83).

Yoneticiye giiven ise kuruma giiveni cagristiran bir terim olmasinin yaninda,
yoneten bireyler olduklari ig¢in kapsam olarak kisiler arasi giiven diizeyinde de yer
almaktadir (84). Kisiler arasinda gelisen gliven yatay ve dikey giiven olarak ele
alinmaktadir. Yatay giiven, bireyin kendisi ile ayn1 konumda ¢alisan bireylerle gelistirdigi
giivendir ve glivenin 1§ veya ekip arkadaslarina yonelimi olarak tanimlanirken, dikey giliven
farkli hiyerarsilerde yer alan c¢alisanlar arasinda gelisen giivendir ve giivenin ast/ {ist
iliskilerine ydnelimi olarak agiklanmaktadir (58, 84). Ust yoneticilerin verdigi taahhiitleri
yerine getirece@i, adaletli davranacagi, tutarli olacagi (84) ve ¢alisanlarina zarar
vermeyecegi inanct (85) lstlere giiveni olustururken; iist yonetimdeki bireylerin astin
islerini sorumluluk bilinciyle ve eksiksiz yapacagina, kurumun gelismesine istekle katkida

bulunacagina olan inanci astlara giiveni olusturmaktadir (86).
2.3.1.3. Orgiite Giiven

Orgiite giiven, bireyler yerine kurumlara odakli olup, kisilerin orgiitsel alandaki
iliskiler, davraniglar ve tutumlarindan beklentilerini igermektedir (82). Bu beklenti
caliganin Orgiitiiniin eylemlerinden yarar gorece8i ya da zarar gérmeyecegi yoniindedir.
Diger taraftan bir¢ok arastirmaci, orgiite giivenin temelinde kisiler arasi giivenin rol
oynadigina inanmaktadir. Bu baglamda Maister ve arkadaglari, bireylerin temelde

kurumlarina giivenmedigini, insanlara gilivendigini belirtmektedir. Ciinkii kuruluglar



anlama yeteneginden yoksundur ve giiveni yaratabilecek olan yetenekler bireylerde
mevcuttur (46). Dolayistyla orgiite giiven, kiiglik ¢capli sayilan isletmelerde orgiit sahibinin
genel kisilik Ozellikleri, davraniglar1 ve tutumlarinda yon bulurken; daha biiyiik olan
kurumsal firmalarda yapinin merkezilesmis olmasi, oturmus bir orgiit kiiltiirii ve kimliginin

var olmasi gibi yonetsel mekanizmalardan etkilenmektedir (1).
2.3.1.4. Sisteme Giiven

Sisteme giliveninin olusmasi i¢in temel faktor, sistemlere ait olan yazili hukuk
kurallar1 ve bu kurallarin uygulayicilarin istikrarli bir durus sergilemesidir (87). Bu
baglamda bireyler haklarinin yasalar ile korunduguna ve sistem uygulayicilarinin adaletli

davranarak bu haklari herhangi bir nedenle ihlal etmeyecegine inang gelistirirler (88).

Sisteme duyulan giiven diizeyi, alt kademede onu olusturan orgiitlere duyulan
giiven ve kurumlardaki kisiler arasi giiven diizeyinden etkilenmektedir (48). Durkheim
(2008), kisiler aras1 gliven diizeyinin sistem bazinda giiveni direkt olarak etkileyebilecegini
ve bireylerin kurumlarina kargi gliveninin azalmasi durumunda sistem giliveninin de

erozyona ugrayacagini belirtmistir (89).
2.3.2. Orgiitsel Giivenin Temelleri

Literatiirde, giivenme davranisina hangi faktorlerin ilham verdigi veya engelledigi
konusunda ciddi tartismalar devam etmektedir (90). Dolayisiyla arastirmacilar tarafindan

giiveni etkileyen degiskenler ve giivenin olusumuna yonelik farkli tanimlamalar yapilmistir
(4).
2.3.2.1. Lewis ve Weigert’in Giiven Temelleri

Lewis ve Weigert, glivenin temellerini bilissel, duygusal ve davranissal seklinde
smiflandirmistir (91). Bu dogrultuda giivenin, oncelikle bireylerin biligsel diizeyinde
basladig1 belirtilmektedir. Dolayisiyla bireyler, ilk olarak karsidaki kisileri gilivenilir,
giivenilmez veya belirsiz seklinde zihninde kodlar (92). Bu kodlamay1 yaparken giivenilen
tarafin yeterliligi, muhakeme yetenegi, diiriistliigii gibi sahsi ozelliklerinin biitiinii karar
verdirici rol oynar (93). Daha sonra giiven, sosyal iligkilerin gelistirilmesi ile arada
duygusal bag igeren kuvvetli bir unsura dayanir (91). Duygusal baglar1 igeren giiven
asamasl, taraflarin birbirinin zararina davranmayacagini, sézlerine baglh kalacagini, diiriist
ve agik iliskiler kuracagini taahhiit eden etkilesimler donemidir (94). Malhotra ve

Lumineau’ya gore duygusal baglar, mevcut kanitlarla glivence altina alinmayan
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durumlarda dahi bireylerin risk almasina katki saglamaktadir (95). Davranissal boyutta ise
giivenin sonucunda olusabilen riskli davranisin ortaya ¢ikabilme durumu etkilidir (91). Bu
durumun siirekli olarak varligimi korumasi, giivenin siirekliligini engelleyen ve siireci

sonlandirabilen 6zellige sahiptir.
2.3.2.2. Shappiro, Sheppardd ve Cheraskin ile Coutu’nun Giiven Temelleri

Bu kuramcilara gore giiven; tehdide/zorlamaya dayali giiven, bilgiye dayali giiven
ve benimsemeye dayali giiven olarak ti¢ temel ile ele alinmaktadir (96). Bu temeller birbiri

ile etkilesim iginde islemekte, birbiri ile bagimli olma 6zelligi gostermektedir (97).

Zorlama yoluyla giiven, kaybetme algisina dayali giiven olarak adlandirilir.
Gilivenin bu formunda bireyler diger bireylerin zihinlerinde belirli 6zelliklere sahiptir.
Kisilerin bu beklenen ozelliklerinin disina ¢ikmasi, gliven ortamini olumsuz olarak
etkileyebilir ve bireyler giivenin siirdiiriilmesi i¢in beklenenin disinda davranmaktan
korkarlar. Ornegin kurumda bir bireyin adaletli olduguna iliskin genel bir kani1 varsa, bu
birey stirekli olarak adaletli tutumlar sergilemek zorunda kalir aksi halde insanlar
tizerindeki bu etkinin ortadan kalkmasi ve sosyal iligkilerini olumsuz etkilemesi tehdidi

bulunmaktadir (92).

Bilgiye dayali giiven ise bireylerin birbiri hakkinda edindikleri bilgiye dayanir (97).
Bu giiven tiirlinde kisiler etkin bir paylasim ve iletisim ortami yasamis ve birbiri
hakkindaki beklentilerini daha iyi belirleyebilir durumdadir. Taraflar yeterli bilgiye sahip
olduklarindan otiirli kars1 tarafin, hangi durumlarda nasil davranacaklarini 6ngoriirler ve bu

ongori giiven faktoriinii dogurur (98).

Benimsemeye dayali giiven, bireylerin birbirini tamidiklart ve Oziimsedikleri
asamadir (99). Giivenin st diizeyde saglandig1 bu asamada, bireyler birbirlerinin isteklerini
bilmekle beraber bu istekleri kendileri benimseyip onaylamistir. Bu diizey iligkiler, kosulsuz
bir baglilik gelistirerek kisilerin karsidaki bireyle 6zdeslesmesini, onun gibi diisiiniip onun

gibi hissetmesini saglar. Bu iliski tiiriine verilen en iyi 6rnek evlilik iliskisidir (100).
2.3.2.3. McAllister’in Giiven Temelleri

McAllister giiven olusumunu; kavrama temelli, etki temelli ve karma yaklasimi

olarak siiflamistir (101).

Kavrama temelli yaklagima gore giiveni, giivenilen bireyin davraniglar1 ve tutumlari

belirlemektedir. Bu anlayisa gore giivenen kisi giivenilen bireyin bu 6zelliklerini kavrama
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derecesine gore giiven duygusu besler. Benzer sekilde etki temelli yaklasimda, kars tarafin
ozelliklerinin, davraniglarinin ve tavirlarinin bireyi etkileme derecesi giiven olugumuna
katkida bulunur. Karma yaklagim ise bu iki yaklasimin ortaklasa gelistigini ileri
siirmektedir. Glivenen birey hem kars1 tarafin davranis ve tavirlarindan etkilenerek hem de

ortaya ¢ikan etkilesimleri algilama degisimine gore giiven duygusunu gelistirir (101).
2.3.2.4. Mishra’nmin Giiven Temelleri

Mishra giiven olusumunu; ¢ok diizeyli, kiiltiir, iletisim, dinamik ve ¢ok boyutlu
olarak bes boyutta ele almistir. Cok diizeyli yaklasimda giiven diizeyi, calisma arkadaslari,
kurum ve kuruma ait uzlagsmalar arasindaki etkilesimlerden ortaya g¢ikar. Kiiltiir temelli
yaklasimda, giiven Orgiitiin kiiltiiriinii olusturan degerler, kurallar ve inanclarla olusur.
Iletisim temelli yaklasimda giiven, agik ve etkili iletisim ortamimin saglanmasi durumuna
bagli olarak gelisir. Dinamik yaklasimda giiven, siirekli bir degisim gosterir ve baslangic,
saglamlastirma ve ¢6ziilme agsamalarini yasar. Cok boyutlu yaklasimda ise giiven bireylerin

biligsel, duygusal ve davranigsal dzelliklerinin etkisiyle olugsmaktadir (102).
2.3.2.5. Jones ve George’un Giiven Temelleri

Bu yaklasimda giivenin temelleri; sarta bagli ve sarta bagl olmayan seklinde iki
sinifta incelenmistir. Taraflarin birbirinin deger sistemlerini ilk asamada kesfetmesi ¢ok
maliyetli ve zaman alict olacaktir (103). Bu nedenle bireyler izleme ve kontrol etme
ithtiyaci igerisinde, sarthi giiven iliskisi baslatarak, giivenirlik bilgisini slire¢ boyunca
baslatabilir. Siire¢ kapsaminda en kiigiik gilivensizlik sinyalleri dahi siireci giivensizlikle
sonuglandirabilir. Olumlu gelisen siire¢ sonucu ise kontrol ihtiyaci olmayan tam baglilik-
giiven halini beraberinde getirir (3). Sarta bagl giiven iliskisinde, taraflar birbirine karsi
pozitif bir tutum igerisinde olup ileride yeniden isbirligi yapmay1 diisiinecek kadar giiven
icerisindedir. Sarta bagli olmayan gilivende ise bireyler arasinda olusan miisterek degerler
ve duygusal baglar temeli olusturur. Taraflar birbirinin duygularini, degerlerini ve

tutumlarin1 benimsemis durumdadir.
2.3.2.6. Kramer’in Giiven Temelleri

Kramer giiven temellerini; mizaca/kisilige, tarih, arabulucu, kategori, rol ve kural
temelli olarak alt1 boyutta bir model ile ele almistir. Mizaca ya da kisilige dayali giiven,
bireyin kendi kisilik yapisinin, giivendigi tarafin yapisiyla uyumudur. Burada birey gecmis

yasantilari, beklentileri ve deneyimleri ile kime gilivenip glivenmeyeceginin kararini verir.
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Cok sayida ampirik calisma, baskalariyla 6zdeslesme ve giiven arasinda baglantiyr
desteklemektedir (1). Tarih temelli giiven, taraflar arasinda koklii baglarin ve giiven
ortaminin geligsmesi ile birlikte, bireylerin yagsamis olduklar1 paylasimlara baglanmistir. Bu
koklii baglar, daha iyi tanimayi, birbirlerinin tutum ve davraniglar1 hakkinda 6ngoriide
bulunmay1 saglar (1). Arabulucu temelli giiven, orgiit i¢inde yer alan resmi olmayan
bilgilere dayalidir. Dedikoduya dayali olan bu bilgi akisi giivenilir sonuglar dogurmayacak
olmasmin yani sira giivenilecek bireyin giiven durumunu etkileyebilecegi ¢alismalarla
onaylanmistir (104). Kategori temelli giiven, bireylerin sosyal veya oOrgiit igerisinde yer
alan bir gruba dahil olmasi gliven olusumuna etki eder. Bu nedenle ait olunan grubun
tiyeleri arasinda diisiik risk igeren olumlu iliskiler gelistirilebilmektedir. Grup amaglarina
hizmet etme dogrultusunda, bireyler iliskilerinde acik iliskiler gelistirmek, diirlist olmak ve
giivenme davranisi sergileme egilimindedir. Rol temelli giiven, bireylerin sahsina yonelik
degildir. Bireyler, bir kurumda isgal ettikleri fonksiyonel rollerle dogru orantili kimliklere
sahiptir ve kazanilan ya da engellenen giiven durumu bu kimlige kars1 gelismektedir (105).
Ornegin bireylerin hastalik durumunda tanimadiklar1 bir doktora giderek verilen ilaglart
kullanmasinda oldugu gibidir. Burada giiven bireye degil, toplumda yer alan doktorluk
roliine dayanmaktadir. Kural temelli giiven, bir kurumda hangi davranis veya tutumlara,
hangi kurallarin isleyecegine olan inanci icerir. Orgiitsel kurallar davranis i¢in kodlanmis
normlar1 olusturur (106). Ciinkii kurumlarda olusturulan agik kurallar setinin ve bu
kurallardan dogan somut davranig sekillerinin giiveni saglama ve siirdiirme konusunda
etkili oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda bazi aragtirmacilar, kural ve diizenlemelerin
giiven yerine gecebilecegini, standardizasyonun 6n planda oldugu durumlarda bireylerin

insanlardan ¢ok kurallara giivenecegini belirtmektedir (46).
2.3.3. Giiven Olusumuna Yonelik Modeller

Arastirmacilar tarafindan giiven baginin olusturulmasi, siirdiiriilmesi veya kaybi
durumunda telafi edilmesine yonelik ¢esitli modeller gelistirilmistir. Bu béliimde, Mayer,
Davis ve Schoorman’in Orgiitsel giiven, Zand’in Spiral/Dongii, McKnight, Cummings ve
Chernavy’in Giliven, Jones ve George’un Giliven ve Glivensizlik, Whitener, Brodt,
Korsgaard ve Werner’in Takas Cercevesi, Blomqvist ve Stahle’nin Giiven Olusum Modeli

ve Dietz ve Hartog Gliven Modeli ele alinmstir.

13



2.3.3.1. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Bu model (Sekil 1), taraflar arasinda olusan giiven baginin nedenlerini ortaya

koymak amaciyla tanimlanmistir.

Guvenme algisinin Risk algis

etkenler!

Yetenek

Guven
Yardimseverlik -

DurlstiGk

Ciktilar

Iiskilerde tuzaga
dusme riski

Glvenme egilimi

Sekil 1. Mayer, Davis ve Schoorman’in giiven modeli (Mayer’den, 107)

Model kapsaminda giiven tek yonlii olarak islemekte, karsilikli giivenme durumu
g0z oniine alinmamaktadir. Modelde taraflarin sahip oldugu bazi anahtar 6zellikler 6nemli
konumdadir. Bu kapsamda arastirmacilar, yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik boyutlarin

giivenin temeli olarak ele almaktadir (107).

Glivenen tarafin glivenmeye egilimi ilk onemli noktadir. Giivenmeye egilim
kisilerin digerleri hakkinda hicbir bilgiye sahip olmadiklar1 halde giivenmeye meyil etme
durumunu ifade eder (108). ikinci nemli nokta ise giivenen kisinin kars1 taraftaki bireyin
giivenilmeyi ne Ol¢iide hak ettigi algisidir. Bu algiy1 olusturan temel kosullar ise dogustan
gelen veya kazanilmis yetenekler, iligkilerde menfaatsiz olarak sunulan yardim etme istegi,
adaletli, tutarli, dogru davraniglar1 ve sozleri igeren diiriistliik kavramlaridir (109).
Giivenilen bireyin sahip oldugu bu 6zellikler 15181nda giivenen taraf, bireyin giliveni hak

edip etmedigine yonelik bir inang olusturur (34).

Modelde vurgu yapilan diger bir nokta ise risk algisidir (107). Giiven iliskilerinin

hepsi, temelinde belli bir miktar risk almayi igerir (110). Giivenen birey tarafindan, giiven
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davraniginin sonucunda ortaya ¢ikabilecek pozitif veya olumsuz sonuglarin, bireyin risk
alma egilimi ile birlesmesi risk miktarini algilamasini (algilanan risk miktar1) olusturur. Bu
algilanan risk kars1 tarafa duyulan giiven miktarindan fazla ise kisi glivenme davranisini
gerceklestirmeyecektir. Bu kapsamda giiven iliskisi sonucu gelisen her olumlu sonug
iliskiyi daha da derinlestirirken, olumsuz olarak dogan sonuglar iliskiye negatif etki eder
(42).
2.3.3.2. Zand’1n Spiral/Dongii Modeli

Bu modele (Sekil 2) gore giiven veya giivensizlik olusumuna etki eden bilgi,
kontrol ve etkileme olmak tizere ii¢ temel faktor {izerinde durulmaktadir (48). Giiven
dinamiginin sarmal giliglendirme modeli olarak da adlandirilan model, siirecin dairesel

olarak gelistigini ve giivenin kademeli olarak kendini giiclendiren bir fenomen oldugunu

aciklamaktadir (111).
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4. Given

Kontrolumiz disinda gelisen
savunmasizlik, glveni artinr,

1. Bilgi
3. Kontrol

Bilgilendirme:
Kabul etme:

Olaylar
Secenekler

- Baghhk

Yetki Yargilar
gogerme Niyetler
- Digerlerinin

Duygular
guvenirhgi

2. Etkileme

Degigiklikleri kabullenme ve
baslama:

Amaclar
Kavramlar
Planlar

Kriterler
Kaynaklar

Sekil 2. Zand’in spiral giiven modeli (Polat’tan, 48)

Zand, gilivenin bireyleri nasil daha fazla giivene veya giivensizlige gotiirecegini
gostermek i¢in bilgilerin paylasilmasini, etkinin kabul edilmesini ve kontroliin
uygulanmasini nermektedir. Aragtirmaciya gore bu faktorler giiven ile geribildirim iligkisi

bulunan yapilardir (111).

Bilgi boyutunda kurum iginde yoOneticiler veya tiim ¢alisanlar tarafindan bilgi
akisinin dogru, seffaf ve zamaninda saglanmasi giiven diizeyini etkileyen bir faktordiir (5).
Isgorenlerin, kurum yénetiminin dogru bilgi akimi sagladigina inanmasi, giivenin ortaya
ctkmasimi saglar. Aksi halde bilgilerin eksik, yanlis veya zamansiz verilmesi durumu

calisanlarin itimadini sarsar ve bu durum giiven zemini olusumuna engel olur (112).
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Bilgi paylasiminin saglam temellendigi iligkiler sonucu, calisanlar ydnetimin
sagladig1 dogru bilgi akisindan etkilenme siireci yasar, olumlu yondeki etkilenme giiven

ingasini, olumsuz yonde etkilenme ise giivensizlik durumunu dogurur (111).

Kontrol asamasinda ise yoOnetimin tavrindan etkilenen ve giliven olusturan
calisanlara, yetki gécerme gibi giivenilirligi kanitlayan sorumluluklar verilmelidir (113).
Yoneticilerin ihtiya¢ duydugu bilgilere ulasabilmesi, ¢alisan giiveninin kazanilmasi ile
saglanabilir. Diger taraftan yoOneticinin de calisanlarma verdigi gorevi yerine
getireceklerine dair olan inanci, bir nevi gliveni, olusan giiven ortaminin siirdiiriilmesi i¢in

temeldir (1).

Ozetle model, giiven olgusuna ulasabilmek icin bir ¢esit dongiiyii yasamay1 zorunlu
kilar. Bireyler oOncelikle karsi taraf hakkinda bilgiler elde etmekte, edindigi bilgiler
kontroliinde bir etkilenme siireci yasamaktadir. Son basamakta ise elde edilen bilgiler ile
gosterilen tavirlar arasindaki tutarlilik goz Online alinmakta, gliven ya da giivensizlik

ortaya ¢ikmaktadir.
2.3.3.3. McKnight, Cummings ve Chernavy’in Giiven Modeli

Model (Sekil 3) kapsaminda giivenin ortaya ¢ikabilmesi durumu giiven niyetinin

olmasina baglidir (114).

Glivenmeye olan niyet, bagimsiz olarak giivenme egilimi, orgiite ait ozellikler,
zihinsel siiregler ve giivenme inancindan etkilenmektedir (114). Siire¢ igerisinde giiven
egilimi ve gilivenin olusacagina dair olan 6ngérii, olumlu bir gliven ortaminin ortaya
cikacagina dair inanci olusturur (48). Son olarak bu faktorlerin etkisi sonucu giivenme

davranisi ortaya cikar.
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Guvenme Davranisi

Guvenme Niyeti

Glvenme inanci

Glvenmeye Orgute
Durumsal l ve
Kararlar Sisteme
Givene inang Glven
Glvenme Egilimi Sireci

Sekil 3. McKnight, Cummings ve Chervany giiven modeli (McKnight’den, 115)

2.3.3.4. Jones ve George’un Giiven ve Giivensizlik Modeli

Modele (Sekil 4) gore bireylerin yasadiklar1 deneyimler sonucu giliven veya

giivensizlik ortaya ¢ikar (103). Bu siireg igerisinde ii¢ tiir duruma deginilir. Bunlar; kosula/

sarta bagl gliven, kosulsuz/sartsiz giiven ve giivensizliktir.

Sekil 4. Jones ve George giiven ve giivensizlik olusum modeli (Jones ve George’dan, 103)

Bireyler, diger birey veya gruplar ile karsilastiklarinda giiven konusunda nétr
durumdadir. Giiven veya giivensizlik durumu bir takim yasanmigliklar sonucu olusur.
Stire¢ kapsaminda yasanan iligkilerin kalitesi bireyi sartsiz giiven olarak adlandirilan tam

giivenme haline gotiirebilecegi gibi giivensizlik ile de sonuglanabilir (115).



2.3.3.5. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner’in Takas Cercevesi Modeli

Bu model (Sekil 5), sosyal takas kurami ve aracilik kuramini birlestirmektedir.
Sosyal takas kuraminda, bireyler yaptigi iyilikleri karsilik bekleyerek yapmakta, zamandan
bagimsiz olarak giivenilen tarafin karsiligini verecegine inanmaktadir (116). Aracilik
kuramina gore ise yoOneticiler ¢alisanlara bedelini 6demek karsiliginda gorevler verir ve

isgorenlerin eylemlerini izleme ve kontrol etme davranisi sergiler (117).

Orgutsel Exmenler ligkisel etmenler Bireysel etmenler

Glvenme egilimi
Yetkinlik
Deperler

Orgltsel yapl - Ik etkileyim
Insan kaynaklarive - Beklentiler
politikalarn . Dejer paylagimi
Orgut kultdrd

Yonetimin gbvenllir davranig

Davrarglarda tutarhhlk
DOrdstiik

Hetigim

Kontrol yetkisi paylagim
gl gsterme

Kogul simiry

Benzerlik algis
Uzmanllc algis
Galiganin
phvenme efilimi
Gorev paylagmi

Isgdrenin Glven Algisi

Sekil 5. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner’in takas ¢er¢evesi modeli (Whitener’den,
118)

Modele gore giiven olusumu temelini, kurumun yoneticilerinin glivenilir tutum ve
eylemlerinden almaktadir. Model, yoneticilerin giiven olusumuna dair bizzat sorumlulugu
olduguna deginmektedir. Yonetimin giivenirligine orgiitsel, iliskisel ve bireysel etmenler
katk1 saglamaktadir (118).
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Yonetimin giivenirlik davranisi sergilemesinin bes boyutu bulunmaktadir. Bunlar;
yoneticinin Onceki tutumlarina dayanarak nasil davranacaginin tahmin edilebilirligini
gosteren tutarlilik, sozii ile yaptiklar1 arasindaki biitiinliigli ifade eden diirtistliik, etkin
iletisim aglarinin olugsmus olmasi, c¢alisanlarin yOnetime katilma derecelerini anlatan

kontrol yetkisi paylasimi ve iggorenlere gosterilen ilgi derecesidir.

Sinir kosullari ise iggérenin yonetime karsi olan giivenini etkileyen faktorler olarak
modele dahil olmaktadir. Bunlardan ilki algilanan benzerliktir ve ¢alisanin yonetici ile ayn1
dogrultuda goriislere ve benzer o6zelliklere sahip oldugunu diisiinmesinden temel alan
giivenme bigimidir (117). ikinci olarak ele alman uzmanhk algisinda ise isgdrenler
yoneticilerinin yonetsel becerilere sahip oldugunu, isinde yetkin oldugunu diisiinmekte ve
buna bagh giiven gelistirmektedir. Ugiincii kosul olan isgdrenin giivenmeye olan egilimi
basli basina sonucu etkileyen bir faktordiir. Giivenme egilimi olmayan c¢alisanlar,
yoneticileri giivenilir ozellikleri sergileseler dahi giivenme davranisi gostermeyeceklerdir
(119). Son olarak karsilikli gorev paylasimi, ayni amaca hizmet edecek olan yonetici ve

isgoren arasinda igbirligi saglamaya yonelik ¢alismalardir.
2.3.3.6. Blomqyvist ve Stahle’nin Giiven Olusum Modeli

Modele gore orgiitlere gelisen giiven, bireylere ve orglitlere ait olan Ozelliklere

baglidir (Sekil 6).

Arastirmacilar giivenin olusmasi i¢in diristliik, yetkinlik, adalet ve tutarlilik gibi
olumlu kisilik 6zelliklerine sahip olunmasi kosulunu gerekli kilmaktadir (120). Diger
yandan sosyal hayatindaki pozisyonlarinda acik ve seffaf davranmalari, 6grenmeye acik
olma ve digerlerine karsiliksiz yardimseverlik gosterebilmesi 6nem tagimaktadir (2).
Bireyler hayatta yapmak istediklerine yonelik amaclar gelistirme ve bunlara baglilik
sergilemelidir. Glivenmeye olan meyil risk alma miktar ile iliskili olup, gliven olusumu

temelinde saglanmasi gereken temel sartlardan biridir (120).

Orgiitsel temeller kapsaminda ise drgiite ait olan 6zelliklerin etkili iletisim agiyla
tanimlanmasi, orgiit amaclariin ulasilabilir olmasi, orgiitsel yapinin acik roller {izerine
kurulmasi, orgiitiin yonetim anlayiginin tutarlilik {izerine oturmasi/ yaptirim ve kurallarin

acik olmasi ve oturmus bir orgiit kiiltiirii yer almaktadir (121).

Sonug olarak bireylere ait 6zellikler ile orgiite ait olan 6zelliklerin sentezi ortaya

giiven davranigini ¢ikarmaktadir.
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giuvlc.emn Orgiitsel Eylemler (isaret GUVEN Bireysel Eylemler Giivenin Kisisel
Orgiitsel -~ ; . .
. ve Belirtiler) (Isaret ve Belirtiler) Temelleri
Temelleri Davranig
- > €
Orgiitsel ihtiyaglar igin A Bireysel ihtiyaglar ve
Oraiitsel iletisim  ve  kendini é bakis agis1 i¢in kendini )
Oz egllikler tanimlama, % tanimlama, Farkliliklar| Kisisel Ozellikler
Tamamlayiciligr  taktir, | > icin hosgorii, Karsilikli
Kargilikli uyum tecriibesi | < uyum tecriibesi
Roller: aciklik, é '_l_'ahmin edilebilirlik,
) goriiniirlik ve yetkililik, | < Ogrenme davranist igin
Orgiitsel Yapt |[Uyum ve  Ogrenme %ﬁ inisiyatif alan,| Agcik ve Esnek Rol
davranisinda isteklilik 2 Yardimseverlik ve
= kendini ayarlayabilme
Orgiitsel Orgutse’l' . amagularln d An}acm ulagilabilirligi, Kisisel Amaglar ve
Amaglar ve  |ulagilabilirligi, Baglilik| =% Baglilik .
. = Vizyon
Vizyon ve yatirimlar =
. Y 6netimin davrams| § Risk alma ve vyetki
Yonetim - > - .. ST
. tutarliligl, Yaptinm ve| :3 aktarma yetenegi Giiven Egilimi
Felsefesi o
kurallar =
Acik ve samimi Orgiitsel | = Diiriistliik, Soziinl
— . |iletisim, Tutarli orgiitsel| > tutabilme, Ahlaki | Kisisel Diirtistliik ve
Orgiitsel Kultir davraniglar % acidan kusursuz Giivenirlilik
< davranig
N . N . N
Or%utsel Orgiitsel ~ davrams ve| 2 Tut.umlar, duygular ve Kisisel Degerler
Degerler kararlar < secimler
Yetenekten  Oturi  Un % Profesyonellik,
yapma, Kusursuz vizyon o Adil yargi,
Yetenek ve stratejiler, Yapabilme| & Sirekliligi tagima Yetenek
yetenegi, Birlikte kapasitesi,
caligabilme yetenegi Ustalik

Sekil 6. Blomgvist ve Stahle’nin giiven olusumu modeli (Polat’tan, 48)

2.3.3.7. Dietz ve Hartog Giiven Modeli

Dietz ve Hartog, Mayer ve arkadaslar ile Ross ve LaCroix’in ¢alismalarin1 temel

alan ve agik sistemleri kullandigr model (Sekil 7) ile kavramsallastirma literatiiriine genel

bir bakis saglamaktadir (4).
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Girdiler Gelisim Ciktilar

Bireyin glvene
yatkinhig Glven inanci: GlUvenme Harekete geqme,
Olumlu karar: Kendini Glvene duyarli

eylemler: Ganullu

beklentiler savunmasiz

Guvenilen bireyin birakma istegi risk alma

yetkinligi, karakteri, davranislar
yetenekleri,

davrarigari

iligkinin niteligi
lligkinin
Durumsal ve kurumsal gelisimine
yonelik sonuglar
Etki alanina dzgl

Sekil 7. Dietz ve Hartog giiven olusumu modeli (Dietz ve Hartog’dan, 4)

Deneyime dayaliinancin geri bildirimi ‘
N

Model kapsaminda giivenen bireyin giivene olan yatkinligi-egilimi, giivenilen
bireyin sahip oldugu o6zellikler, taraflar arasinda kurulan iliskinin kalitesi, ¢cevresel olarak
giivenme mekanizmasina etki edebilecek faktorler ve taraflarin endiseleri girdiler olarak
belirtilmektedir. Bu etmenlerin etkisi dahilinde kendinden emin olumlu beklentiler
gelistiren birey, gliven inanci1 kazanacaktir. Girdiler ve arada gelisen iligki silirecinin etkisi
ile birey giivenme karar1 alacak ve risk almaya istekli hale gelecektir. Sonug¢ olarak
bireylerin goniillii olarak risk almaya devam edecekleri giiven ortami gelisecektir. Gelisen
giiven ile girdiler arasinda siirekli olarak geri besleme mevcut olup, herhangi bir agsamada

stirecin sekteye ugramasi giiven olusumu tizerine olumsuz etki edecektir (4).
2.3.4. Orgiitsel Giivenin Ciktilar

Zorlu ve karmasik siireglere dayanan giiven (5), 6zellikle yirminci yiizyilda birgok
arastirmacinin ilgi alanina girerek, etkileri hakkinda somut verileri biriktirdikten sonra
orgiitsel iliskileri koordine etmenin temel 6gelerinden biri olarak goriilmektedir (122). Bu
baglamda arastirmalar, glivenin kurumlara ve {iyelerine dnemli faydalar sagladigi, giivenin

ithlali durumunda ise kuruma cesitli zararlar verecegi yoniinde kanitlar saglamaktadir. Sekil
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8’de orgiitsel giivenin Onciilleri ve ¢iktilarini, giiven ile iliskinin niteligini (pozitif veya

negatif) gostermektedir (48).

ONCULLER: CIKTILAR:

Benzerlik (+)

Guven egilimi (+)
Taninmiglik, Gn (+}
iletisim ve etkilesim stiresi
(+)

Etik davranig (+)

Etik liderlik (+)

Orglitsel 6zdeslesme (+)

- Inisiyatifi ele alma davranigi
(+)

- isgoren morali(+)

- Orglitsel baghlik {+)

- Orglitsel stres (-)

- Catsma (-}
Algilanan orglrsel destek - Problem ¢ozme becerisi (+)
(+) - Riskalma (+)
Lider destegi (+) - Sosyal sorumluluk (+)
Dondgtimsel liderlik (+) - Yaraucilk (+)

ORGUTSEL
GUVEN

Esitlik algisi (+)

Orgliesel adalet (+)
Guavenlik {+)

ishirlikli karar alma (+)
Paylasma (+)

Orglrsel kimlik (+)
Guglendirme (+)

Otonomi (+)

Kontrol (-)

Kaynak bagimhligi (+)
Kigulme (+)

Orglite olumsuz duygular (-)
Ulusal kil tar (glic mesafesi,
bireysellik/ toplumculuk,
disilik/ erkeklik,
belirsizlikeen kaginma
egilimi(+, -)

- Ack brgut kiltara (+)

- Bilgi yaraumi ve yonetimi (+)

- Cevreye uyum (+)

- Degigime direng (-}

- lletisim (+)

- lisdevri(-)

- isgoren devamsizligi (-)

- lsten ayrilma niyeti (-)

- Karar verme streci (+)

- Kontrol (-}

- Orgutsel kararlilik (+)

- Orgttiklimi (+)

- Orgutsel verimlilik {+)

- Orgltsel yenilesme ve
ogrenme (+)

- Yetki devrini kolaylagtirma
(+)

Kaynak aktarimi (+)

Sekil 8. Orgiitsel giivenin dnciilleri ve ¢iktilari (Polat’tan, 48)

Dirks ve Ferrin tarafindan yapilan arastirmaya gore oOncelikle giivenin iletisim,
catisma kontrolli, miizakere siirecleri, memnuniyet ve performans gibi 6nemli kurumsal
olaylar iizerindeki etkisi vurgulanmaktadir. Ikinci perspektif ise giivenin kolaylastirict
etkilerine isaret eder. Buna gore giiven, baskalarinin davraniglarinin olumlu yorumlanmasi,
kisiler veya kurum diizeyinde saglanan isbirligi ve daha yiiksek performans gibi orgiitsel

sonuglar elde etmek i¢in elverisli kosullar yaratmakta ya da gelistirmektedir (123).

Bununla birlikte literatiirde giivenin deginilen yararli ve etkileri; uyumlu orgiitsel

yapi, azaltilmis maliyetler, artan ¢alisan katilimi ve yenilikgilik, artan orgiitsel baglilik-
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vatandaslik, artan is tatmini, performans ve verimlilik, etkili iletisim ortamlari, etkili kriz

yonetimi ve etkili liderlik olarak belirtilmektedir.
2.3.4.1. Uyumlu Orgiitsel Yapilar

Bireylerin resmi ve gayri resmi ortamlarda veya calisma gruplarinda bir araya
gelmeleri halinde, grup olarak etkin sekilde calismasi ancak iiyeler arasinda uyum ve
isbirligi ile saglanabilir (124). Her tiirlii isbirligi igin asgari diizeyde giiven zorunlu kabul
edilmektedir. Giivenilir bir atmosfer isbirligini, etkin iletisim ve bilgi paylasimini tesvik
ederken, iggorenlerin sinirh yeteneklerini telafi edebilir (18). Kiiresel ekonomide rekabet
giiclinii devam ettirme arayisinda ortaya ¢ikan orgiit bigimleri, bireylerin motivasyonun da
ekip c¢alismasit ve igbirliginin Onemini géz Oniine almakta ve bircok arastirmaci
caligmalariyla bu durumu desteklemektedir (125). Orgiitsel isbirliginin saglanmasi igin
giivenin esik kosul oldugu 6ne siiriilmektedir (2). Benzer sekilde giivenin kuruluslarda dort
tir performans iizerine onemli etkileri oldugunu belirtmektedir. Bunlar; orgiitsel basari,

grup etkinligi, bire bir igbirligi ve bireysel giivenilirliktir (35).

Bir¢ok arastirmaci gruplar icinde gelisen kisiler aras1 gilivenin, orgiitsel saglamlik
ve etkinligi etkiledigini, ayrica yapici calisan tutumlarini artirarak uyumlu Orgiitlerin
gelisimine zemin hazirladigin1  belirtmektedir (11). Ayrica giivenin bagkalarinin
davraniglarinin olumlu yorumlanmasi, isbirligi ve daha yiiksek performans saglamak gibi

orgiitsel sonuglar elde etmek igin elverisli kosullar yarattigi savunulmaktadir (122).
2.3.4.2. Azaltilmis Maliyetler

Literatiirde orgiitsel giivenin uyarlanabilirlik, ongoriilebilirlik ve stratejik esnekligi
artirmak gibi kritik 6zelliklerinden dolayi, 6rgiit i¢i/ kurumlar aras1 maliyetleri diisiirdiigii
vurgulanmaktadir (12). Dolayisiyla giiven atmosferi yaratmak isteyen isletmeler,
isgorenlerinin varliklarina 6zen gostermek zorundadir. Aksi durumda g¢alisanlar kurumun
hedeflerine ulasmasinda ellerinden gelen destegi ¢ekebilme davranigi gdsterebilir, bu da
her tiirlii kontrol mekanizmasinin devreye girmesine neden olmaktadir. Kontrol ve izleme,
yonetim ve kurum agisindan cesitli maliyet artiglari ve zaman israfin1 beraberinde
getirmektedir (125). Genel olarak giivenin yonetim maliyetleri, satin alma maliyetleri ve

sosyal karmagiklik bireysel islem maliyetlerini diisiirdiigii goriilmektedir (120).
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2.3.4.3. Artan Cahisan Katilimi ve Yenilikcilik

Orgiitsel giivenin sosyal siireclerdeki etkinligi ile (126), ¢alisanlar i¢in daha fazla
fikir belirtme ve yoOnetsel kararlara katilma gibi 6zgilir ortamlar sundugu diisiiniilmektedir
(127). Ayrica orgiitsel giiveni yiiksek olan kurumlarin, diisiik olanlardan daha basarili ve

yenilik¢i oldugu belirtilmektedir (82).

Katilim, anlamli bir is iliskisinin ¢alisanlari orgiitiine bagladigi inanci olup (128)
katilimciligin en 6nemli faktorleri arasinda giiven yer almaktadir (129). Perry ve Mankin,
bireylerin gorevlerini dogru sekilde yerine getirmesiyle sonuglanan ¢alisan katilimini (128)
sekillendirmede, giivenin ¢ok onemli bir faktér oldugunu kanitlamistir (130). Bu baglamda
giiven ikliminde calisanlar, kurumlari ile arasindaki giivenin karsilikli oldugunu bildikleri
icin davranislarinin daha diisiik risk icerecegini diisiinmektedir. Bu nedenle kararlara
katilmak ve tartismak daha olasi hale gelmekte, bu durum calisanin yararh fikirlerini ve

yaraticiliklarini tesvik etmektedir (131).
2.3.4.4. Artan Orgiitsel Baghhk- Vatandashk

Giivenin dogas1 en az iki kisi arasinda iliski olmasin1 gerektirecek sekildedir. Bu
iligki cercevesinde taraflar, bazi riskleri géz Oniine alarak diger bireylerle iletisim kurar,
isbirligi yapar ve daha ilerleyen durumlarda orgiitsel baglilik davraniglar sergiler (125).
Benzer sekilde orgiitlerde gelisen giiven durumunda calisanlar, gelisen ortamin etkisinde
kurumlarma baglilik duygusu gelistirerek orgiitsel vatandaslik davraniglari sergiler ve

hedeflere ulasmasinda araci gorev goriirler (8).

Alaninda yapilan ¢aligmalarin birgogu tarafindan desteklenen goriise gore giiven,
igbirligi, artan is tatmini, orgiitsel performans gibi olumlu etkiler 1s18inda orgiite baglilik
gelistirmektedir (132). Paine, bir teknoloji firmasinda giiven ve orgiitsel baglilik arasi
iliskiyi caligmis, giivenin kuruluglara duyulan duygusal ve normatif baglilikla yakindan
iligkili oldugunu kanitlamigtir (133). Nicholson ve arkadaslar1 kurumlarinda yiiksek
orgiitsel giiven diizeyine sahip psikolojik sozlesmeleri olan ¢alisanlarin daha iyi is etigi ve

giicli orgiitsel bagliliga sahip oldugunu gostermistir (134).
2.3.4.5. Artan Is Tatmini, Performans ve Verimlilik

Giiven ortamui gelecekle ilgili belirsizlikleri azaltarak, isgérenlerin doyumunun
artmasina ve bu vesileyle performans ve verimliligi artirmasina olanak saglamaktadir (82).

Memnuniyetin  artmasi, ayrica isten ayrilma niyetlerini azaltma yoOniinde etki
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gostermektedir. Ferres ve arkadaslar1 da, isveren ve is arkadaslarinin verdigi giliven
taahhiidiiniin isten ayrilma niyetini azalttigim saptamistir (11). Orgiitsel giiven iizerine
yapilan bir diger arastirmada da, kavramin, performans, baglilik, is tatmini ve eKip

calismasi gibi parametrelerle iliskileri arastirilmis ve anlamli sonuglara ulasilmistir (90).
2.3.4.6. Etkili Tletisim Ortamlar:

[liski arastirmalarinin birgogu giivenin kaliteli iliskiler, agik iletisim ortamlar1, bilgi
akisinin seffaf ve dogru olmasi, beklentilerin agik sekilde anlasildiginin kanitlarini
sunmaktadir (69). Bir orgiitiin bilgiyi ¢ekmesi, kullanmasi ve yonetmesi basarisinin kilit
belirleyicisi olarak goriilmektedir. Bilgi kaynaklarinin kilidini agmak, bilgi akigin1 kaliteli

olarak saglamak ve etkin iletisim ortamlari yaratmak i¢in ise giiven vazgecilmezdir (125).
2.3.4.7. Etkili Kriz Yonetimi

Arastirmalarda gilivenin yarattig1 isbirlik¢i ortamlar ve uyumlu orgiitsel yapilar ile
calisanlarin sadakatinin kazanildigi saptanmistir. Bu olumlu etkiler gergevesinde giiven
ortami, ¢atigmalar1 azaltici rol oynarken, ayni zamanda yoneticilere verdikleri gii¢ ile kriz
yonetiminin daha etkin sekilde yiiriitilmesini saglamaktadir (122). Ayrica giivenin daha

acik iletisim ve bilgi paylasimi ile ¢atisma yonetimini kolaylastirdig: belirtilmektedir (3).
2.3.4.8. Etkin Liderlik

Otorite konumunda olan bireyler i¢in giiven ¢ok 6nemlidir. Bir¢ok arastirmaci
giivenin, lider davraniglart ile tretilip siirdiirildiigiini ileri stirmektedir (135). Liderlerin
giiven iklimi iizerinde oynadiklar1 merkezi rolii taniyan orgiitlere iliskin arastirmacilar, bu

baglantinin derinligini daha ayrintili olarak ele almaya ¢alismislardir (1).

Dirks ve Ferrin tarafindan giivenin oOrgiitsel performans iizerindeki olumlu
etkilerine yonelik yapilan, yaklasik kirk yillik arastirmanin meta-analizinde, giiven ile
liderlerin kararlarina baglilig1, kurumlarina bagliliklari, isten ayrilma niyetlerinin azalmasi,
is performansinda artig, Orgiitsel vatandashik davraniglart ve memnuniyetin artmasi
arasinda giiglii iliskisi oldugu saptanmistir (123). Ancak yararlar1 géz oniine alindiginda,
giiven seviyesi diisiik ortamlarda liderligin, etkin sekilde wuygulanamayacagi
belirtilmektedir. Bunun yani sira denetim otoriteleri/liderler ile astlari arasindaki iligkilerin
gelistirilebilmesinin, taraflar arasindaki karsilikli saygi, etki ve giiven diizeyine bagh
oldugu bulunmustur (136). Sonug olarak liderlik ile giivenin siirekli karsilikli etkilesim

halinde varligin stirdiirmekte ve birbirini desteklemekte oldugu séylenmektedir.
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2.3.5. Saghk Sektoriinde Orgiitsel Giivenin Onemi

Tirkiye’de saglikta yapilan doniisiim ile birlikte sistemin bir¢ok alaninda
degisiklikler yasanmaktadir. Saglik hizmeti sunucular1 bu degisiklik kapsaminda toplumun
saglik ihtiyaclarini karsilamaya yonelik kaliteli, maliyeti az ve erisilmesi kolay standartlari
saglamak zorunda kalmistir (21). Bu baglamda, saglik sistemlerini doniistiirmenin ve
stirdiirmenin en etkili yollarindan biri, insan sermayesine yatirim yapmaktir (137). Tiim
diinya tizerinde saglik kurumlarinda en biiyiik saglik hizmeti saglayan grup, hemsirelerdir
ve hemsireler verilen saglik hizmeti kalitesinden biiyiikk 6l¢iide sorumludur (57). Bu
nedenle hemsirelik hizmetlerinin kalitesi, hastanenin genel imajin1 ve dolayisiyla orgiitiin

biitiiniinii etkileyebilmektedir (18).

Son yillarda, yash niifusun artmasi ve teknolojik gelismelerin bir etkisi olarak
birgok kurumda; klinik hemsire yetersizligi (136), is yiikiiniin artmasi ve c¢alisma
saatlerinin uzamasi gibi olumsuz sonuglar meydana gelmektedir (138). Bunun yaninda
hastanelerin mevzuattaki degisiklikleri 6ngérme ve finansmani planlama, teknolojiyi
kuruma isleme, maliyetlerini azaltma ve rekabetci ortamlar takip etme, bakim kalitesi ve
miisteri memnuniyetine dnem verme, bunlarin yaninda personelinde siirekliligi saglama
cabalar1 kurum c¢esitlerine gore farklilik gostermektedir (139). Tiim bu g¢abalar sadece
kurumun hedeflerini i¢sellestirerek kendini adamig, memnun ve 6zveride bulunan personel
kadrosu ile saglanabilir. Ote yandan kurumlarin standart olmayan bu cabalari, iiyeleri
tizerinde farkli sekilde etki gosterebilmektedir (140). Hastanelerin toplam insan kaynaginin
biiyiik boliimiinii olusturan hemsireler lizerinde yapilan ¢aligmalar, bu meslek iiyelerinin
genel olarak memnuniyetsizliklerini ortaya koymaktadir (18). Arastirmalarin sonucunda,
hemsirelerin genel olarak orgiitsel baghiliklarinin (27) ve is tatmin diizeylerinin (14) diisiik;
isten ayrilma niyeti (18), is yiikiine bagl stres (141) ve anksiyete diizeylerinin yiiksek (18)
oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte glivenin kurum temellerine yerlesmesi ve
stirdiiriilmesi halinde, giivenin yararh ¢iktilarina erisilerek bu durum tersine dondiiriilebilir
(7). Birgok kurum, orgiit iiyelerinde yaraticilik, motivasyon ve isbirligi gibi olumlu
sonuglar yaratacak sekilde, orgiitsel gliven algilarint dolayisiyla orgiit etkinligini artiracak
calisma ortamlarini gelistirme egilimdedir (142). Bu baglamda hemsirelerin orgiitsel giiven
diizeyini ise hemsirelerin hastanelerine olan giiveni, yoneticilerine giiveni ve is
arkadaslarina giiveni olusturmaktadir. Bunun yaninda siirece etkisi olan degiskenler;

orgiitsel tanimlama (¢ekici kimlik), iligkili tanimlama, orgiitsel baglilik, siireklilik taahhiitii

27



ve normatif taahhiit olarak gosterilmektedir (18). Orgiitsel tanimlama, kurumun hemsirelik

personelini kendine ¢ekmesi ve isgdrenin kendini Orgilite adama derecesini ifade

etmektedir. iliskili tanimlama, hemsirelerle iyi iliskiler kurarak hastaneyi anlamalarimi

saglama derecesi, oOrgiitsel baglilik, hemsirelerin hastanelerinde calismaya devam etme

istekleri olarak belirtilmektedir. Siireklilik taahhiidii, hemsirelerin bulundugu kurumda

calismaya devam etme istegini yansitirken, normatif taahhiit, hemsirelerin mesleklerini

yapma konusundaki zorunluluk derecesini yansitmaktadir (138).

Saglik alaninda yapilan orgiitsel giivenin korelasyon caligmalart ile kuruma ve

calisana sagladigr faydalar acik¢a goriilmektedir. Yapilan taramalarda, genel olarak

orgiitsel glivenin saglik alanindaki ¢iktilart su sekilde siralanmaktadir:

Hasta bakim kalitesi artar, verimli ve giivenli saglik hizmeti tiretilir (7),
Hemsireler yaraticilik, motivasyon ve isbirligi gibi yararli orgiitsel davraniglar
sergiler, dolayistyla orgiitsel vatandaglik ve etkinlik artar (136),

Calisanlarin kurumuna kars1 adalet algilari artar (18, 98),

Isgorenlerin giiven diizeyine baglh olarak kurduklari psikolojik sdzlesme ile
kurumlarma baghlik diizeyi artar (128),

Is doyumu artarken (143) isten ayrilma niyeti azalir (144),

Katilimcilik artarak (129) yabancilagsma azalir (21),

Bilgi akisinin kolaylagmasi ve etkili iletisim ortamlarinin yaratilmasi ile ekip
caligmalar1 desteklenir, kriz yonetimi kolaylasir (145),

Tiikenmislik seviyelerinin azalmasina katkida bulunur (10),

Giiven atmosferi personel giiclendirme gabalarini destekleyici rol oynar (142).
Sonu¢ olarak giivenin yararli ¢iktilar1 dogrultusunda saglhik kurumlari;
degisikliklerle basa ¢ikma stratejileri gelistirerek, sektoriinde varligim
stirdirmeye devam ederken, daha iyi performans ile verimliligin ve hasta
memnuniyetinin artmasini saglar. Ayrica ¢alisan memnuniyeti ve bagliligin
saglanmas1 ile personel siirekliligi saglanmakta ve genelde yoOnetim veya

bireyler aras1 dogan maliyetler azalmaktadir.
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3. GEREC ve YONTEMLER
3.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Arastirma, hemsirelerin degerlendirmesiyle hastanelerdeki orgiitsel giiven diizeyini

belirlemeye yonelik yapildig i¢in tanimlayici nitelikte bir ¢alismadir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma, Trabzon ilinde bulunan 1 tiniversite hastanesi, 2 6zel hastane ve Saglik
Bakanligina bagli 4 kamu hastanesi olmak iizere toplam 7 hastanede yiiriitiilmiistiir (Tablo

1). Arastirma, 26 Kasim 2018 ve 24 Ocak 2020 tarihleri arasinda yiiriitiilmiistiir.

Tablo 1. Arastirmanin yapildig1 hastanelerin tanitict 6zellikleri

O Oi OM F K Y A
Hastaneler . . A . . . .
Hastanesi  Hastanesi Hastanesi  Hastanesi Hastanesi Hastanesi Hastanesi
“. r S . Egitim ve
Hizmet ~ CEiimve Ozel Ozel Devlet PG Ozel Dal Arastirma
Tiird Arastirma Hastane  hastanesi sty Devlet Ozel Dal
Hastanesi ~ Hastane Hastanesi  Hastanesi )
Hastanesi
Yatak 800 100 113 300 500 200 230
Sayisi
Hemsire 623 93 90 216 483 163 213
Sayisi

U: Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Hastanesi, OI: Ozel Imperial Hastanesi, OM: Ozel Medical Park
Karadeniz Hastanesi, F: Fatih Devlet Hastanesi, K: Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi, Y: Yavuz Selim
Kemik Hastaliklar1 ve Rehabilitasyon Hastanesi, A: Saglik Bilimleri Universitesi Ahi Evren Gégiis Kalp ve
Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Trabzon il merkezinde bulunan 4 kamu hastanesi, 2 6zel
hastane ve 1 {iniversite hastanesinde calisan 1881 hemsire olusturmaktadir. Orneklemi ise
evreni bilinen Orneklem biiylikligi yontemi ile hesaplanan ve hastanelerden tabakali

orneklem yontemiyle secilen 319 hemsire olusturmustur (Tablo 2).

N.t2.p.q

= 2N+ pag (Esitlik 1)

n : Ornekleme alinacak birey sayisi
N : Evrendeki birey sayis1 (1881)

t : Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda

29



bulunan teorik deger:1.96
p : incelenen olayin goriiliis siklig1 (olasiligr): 0.50
: Incelenen olaym gériilmeyis siklig1 (olasiligr): 0.50
: Olayin goriiliis sikligina gore yapilmak istenen = sapma: 0.05 (%95

giivenirlikle)

n = (1881x1.96X1.96X0.5X0.5) — 319 (Esitlik 2)

"~ (0.05%0.05)(1881—1)+(1.96X1.96X0.5X0.5)

Tablo 2. Hastanelere gore drnekleme alinan hemsire sayilari

Hastane Hemygire Sayisi Tabaka Agirligi Ornekleme Alinan Hemsire Sayist
U Hastanesi 623 623/1881: 0.3312x319: 105.6 105
Ol Hastanesi 93 93/1881: 0.0494x319: 15.7 16
OM Hastanesi 90 90/1881: 0.0478x319: 15.2 15
F Hastanesi 216 216/1881: 0.1148x319: 36.6 37
K Hastanesi 483 483/1881: 0.2567x319: 81.8 82
Y Hastanesi 163 163/1881: 0.0866x319: 27.6 28
A Hastanesi 213 213/1881: 0.1132x319: 36.1 36
Toplam 1881 319

Arastirmaya kabul edilme Olciitleri: Trabzon’daki 6zel, kamu veya iiniversite
hastanelerinde en az 6 aydir hemsire olarak calisiyor olmak ve ¢alismaya katilimda goniillii

olmaktir.

Arastirmaya kabul edilmeme olgiitleri: Kurumda gegici gorevlendirme ile bulunan

hemsire ya da ebe, saglik teknisyeni gibi hemsirelik dis1 gorevlerde ¢alisiyor olmaktir.
3.4. Arastirmamn Yasal izni ve Etik Kurul Onay:

Arastirmanin yapilacagi iiniversite hastanesinden 09.08.2018, kamu hastanelerin
bagli oldugu birlikten 13.11.2018, 6zel hastanelerin birinden 24.09.2018 ve digerinden
04.10.2018 tarihinde yazili izinler alinmistir. Bununla birlikte etik kurul izni i¢in
14.11.2018 tarihinde Karadeniz Teknik Universitesi Tip Fakiiltesi Bilimsel Arastirmalar
Etik Kuruluna bagvuru yapilmis, 26.11.2018 tarihinde 24237859-727 sayil1 yazili ile onay

almmistir. Ayrica Orgiitsel Giiven Olgeginin hemsireler igin gelistirilmis formunun
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kullanilabilmesi i¢in 13.06.2018 tarihinde Serap Altuntas’tan mail yoluyla izin alinmigtir.
Arastirmaya katilmay1 kabul eden hemsirelerden goniilliiliik durumunu onaylayan yazili
onam almmustir. Katilimcilarin gerektigi halde ulasabilmesi i¢in arastirmacinin telefon

numarasi ve e-posta adresi verilmistir.
3.5. Veri Toplama Araclarn
Veriler, Bilgi Formu ve Orgiitsel Giiven Olgegi ile toplanmistir.

Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan literatiir dogrultusunda gelistirilen ve hemsirelerin
calistig1 hastane, yas, cinsiyet, medeni ve egitim durumu, mesleki deneyim, pozisyonu,
calisilan birimler, kendini kurumda giivende hissetme durumunu, firsati olsa bagka bir
kurumda c¢aligma ve ¢aligtiklar1 ortam ile ilgili memnuniyet durumunu sorgulayan 11

sorudan olusmaktadir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Orgiitsel giiven diizeyini belirlemek amaciyla Yiicel tarafindan
2006 yilinda endistri alanina iligskin gelistirilen 6lgek, Serap Altuntas tarafindan 2010
yilinda hemsirelik meslegine uyarlanmistir. Altuntas’in ¢alismasinda Cronbach Alpha
degeri 0.96 bulunmustur. Olgek 43 maddeden ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt
boyutlar; yoneticiye gliven (1- 22. maddeler), kuruma giiven (23- 33. maddeler) ve calisma
arkadaslarina giiven (34-43. maddeler) olarak adlandirilmaktadir. Olgek, 1- kesinlikle
katilmiyorum ile 6- kesinlikle katiliyorum arasinda puanlanan 6’11 Likert tipinde bir
olgektir. Olgekten almabilecek puan 43-258 arasinda degismektedir. Olgekten alman puan
diizeyi arttikga Orgiitsel gliven diizeyi artmakta, puan azaldik¢a Orgiitsel gliven diizeyi
azalmaktadir. Caligmamizda 6lgegin Cronbach Alpha degeri 0.94 olup; alt boyutlarda ise
Cronbach Alpha degerleri yoneticiye giiven boyutunda 0.95, kuruma giiven boyutunda
0.94, calisma arkadaslarina gliven boyutunda da 0.90 bulunmustur. Tablo 3’de orgiitsel

giivenin alt boyutlarini sorgulayan 6l¢cek maddeleri sunulmustur.

Tablo 3. Orgiitsel giiven dlgegi ve alt boyutlarina gore 6lgek madde dagilimlar

Alt Boyutlar Maddeler

Yoneticiye Giiven 4-11-7-16-6-2-5-19-14-3-8-13-15-1-12-9-22-10-18-17-20-21
Kuruma Giiven 30-25-26-27-33-32-28-34-31-29-23

Calisma Arkadaslarina Giiven 38-37-40-36-42-39-43-41-34-35
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3.6. Veri Toplama Siireci

Gerekli izinlerin alinmasindan sonra bilgi formu ve orgiitsel giiven 6lgegi 500 adet
cogaltilmistir. Veri toplamak amaciyla belirli sayilardan fazlasi ile hastanelerde calisan
hemsirelere belli bir zaman (giindiiz veya gece vardiyasinda) veya siralama olmadan
anketler elden dagitilarak 01 Subat 2019 - 20 Haziran 2019 tarihleri arasinda elden
toplanmistir. Sonrasinda, aragtirmaya kabul Olgiitlerini karsilamayan ya da kurumda 5
aydan daha az calisan hemsirelerin formlar1 ve eksik doldurulan 181 adet form ¢alismadan
cikarilmistir. Bununla birlikte 319 adet form yeterli 6rneklemi ve gerekli sartlar1 sagladigi

icin ¢aligma kapsamina alinmistir.
3.7. Arastirma Plani

Arastirma plani, Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4. Arastirma basamaklar1 ve tarihlerinin dagilim1

Tarih Arastirma Basamaklari

20 Agustos 2018- 1 Aralik 2019 Konuya iligkin literatiir taramasi yapilmasi

10 Eyliil 2018 Veri toplama araglarinin olusturulmasi

26 Kasim 2018 KTU etik kurul izni alinmast

09 Agustos - 13 Kasim 2018 Hastane izinlerinin alinmasi

11 Ocak 2019 Tez Onerisinin enstitiiye teslim edilmesi

15 Ocak 2019 Tez onerisinin enstitl tarafindan onaylanmasi
01 Subat- 20 Haziran 2019 Veri toplama siireci

25 Haziran- 20 Temmuz 2019 Verilerin istatistiksel analizi

25 Haziran 2019 - 01 Ocak 2020  Tez raporu yazimi

3.8. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Hemsirelerin demografik ve
mesleki 6zelliklerini tanimlamak i¢in sayi, yiizde, ortalama, standart sapma kullanilmigtir.
Bununla birlikte karsilastirmalar Oncesi  degiskenlerin normal dagilim gosterip
gostermedigini  belirlemek iizere Kolmogorov-Smirnov testleri uygulanmis ve
degiskenlerin normal dagilmadig: belirlenmistir. Olgek toplam puanlari ile dlcek alt boyut

puanlar arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Spearman korelasyon testi kullanilmistir. Ayrica
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hemsirelerin demografik ve mesleki ozellikleri ile oOrgiitsel giiven Olcegi puanlarini,
hemsirelerin ¢alistiklar1 hastane ile kurumlarina iliskin baz1 goriislerini karsilagtirmak igin

Kruskall Wallis-H ve Mann Withney U testleri kullanilmustir.
3.9. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu arastirmada elde edilen sonuglar, arastirma kapsaminda yer alan hastanelerde
calisan hemsirelerin goriisleri ile sinirlidir. Bunun yaninda arastirmaya konu olan orgiitsel
giiven olgusu bireylerin 6znel algilarina bagli oldugundan kisilerin anket sorularini

cevaplandirirken objektif olamama riskleri diger sinirliligidir.
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4. BULGULAR

Arastirma bulgulari, hemsirelerin demografik 06zellikleri, mesleki o6zellikleri,
orglitsel giiven puan ortalamalari, orglitsel giiven 6l¢egi ve alt boyut puanlar1 arasindaki
iliskinin analizi, hemsirelerin demografik ile mesleki ozelliklerine gore Orgiitsel gliven
Ol¢egi puanlarinin karsilastirilmasi, hemsirelerin ¢alistiklart hastane ile kurumlarina iligkin

bazi goriislerinin karsilastirmasi seklinde sunulmustur.

Tablo 5. Hemsirelerin demografik 6zellikleri

Demografik 6zellikler n %
Yas

21-30 yas 150 47.0
31-40 yas 127 39.8
41 yas ve lizeri 42 13.2
Cinsiyet

Kadin 259 81.2
Erkek 60 18.8
Medeni Durum

Evli 208 65.2
Bekar 111 34.8

Egitim Durumu

Lise 53 16.6
Onlisans 67 21.0
Lisans/lisanstistii 199 62.4
Toplam 319 100

Arastirmaya katilan hemsirelerin %47°si 21-30 yas araliginda, %81.2°si kadin,

%65.2’si1 evli ve %62.4°1 lisans ya da lisansiistii egitime sahiptir (Tablo 5).
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Tablo 6. Hemsirelerin mesleki 6zellikleri

Mesleki ozellikler n %

Cahisilan Hastane

Kamu hastanesi 185 58.0
Ozel hastane 31 9.7
Universite hastanesi 103 323

Mesleki deneyim

6 ay- 5 yil 128 40.1
6-10 y1l 86 27.0
10 y1l ve {izeri 105 32.9
Pozisyon

Yonetici hemsire 27 8.5
Hemsire 292 91.5
Calisilan birimler

Dahili birimler 124 38.9
Cerrahi birimler 101 31.7
Ameliyathane+yogun bakim+diger birimler 94 29.5
Toplam 319 100

Hemsirelerin %58’1 kamu hastanelerinde, %38.9°’u dahili birimlerde, %91.5°1
hemsire pozisyonunda gorev yapmaktadir. Ayrica %40.1°1 6 ay ile 5 yil arasinda mesleki

deneyime sahiptir (Tablo 6).

Tablo 7. Hemsirelerin degerlendirmesi ile orgiitsel giiven 6lgegi toplam ve alt boyut puan
ortalamalar1 (N=319)

Olgek Alt Boyutlar Ort SS Min. Max.
Yoneticiye Giiven 4.28 0.84 1.32 6.00
Kuruma Giiven 3.33 1.12 1.00 6.00
Calisma Arkadaslarina Giiven 4.46 0.76 1.90 6.00
Toplamda Orgiitsel Giiven 4.08 0.66 1.74 5.84

Hemsirelerin degerlendirmesiyle oOrgiitsel giiven olgegi toplam puan ortalamasi

4.08+0.66 dir. Alt boyutlara yonelik puan ortalamalar1 ise yoneticiye giiven boyutunda
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4.28+0.84, kuruma giiven boyutunda 3.33+1.12 ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutunda
4.46+0.76’dir (Tablo 7).

Tablo 8. Hemsirelerin degerlendirmesi ile orgiitsel giiven oOlgegi toplam ve alt boyut
puanlar1 arasindaki iligskinin analizi (N=319)

Oleekl Yoneticiye Kuruma Cahsma Toplam
ekler ..
¢ Giiven Giiven Arkadaslarina Giiven  Orgiitsel Giiven
o r 1.000
Yoneticiye Giliven
p 0.000

r 0.195** 1.000
p 0.000 0.000

Kuruma Giiven

r 0.387**  0.215** 1.000
Calisma Arkadaslarina Giiven
p 0.000 0.000 0.000
. r 0.791**  0.653** 0.585** 1.000
Toplam Orgiitsel Giiven
p 0.000 0.000 0.000 0.000

*<0.05; **<0.01

Orgiitsel giiven dlgeginin calisma arkadaslarma giiven alt boyut puanlari ile kuruma
giiven puanlar arasinda ¢ok zayif ve pozitif yonde iliski (r= 0.215; p= 0.000<0.05),
yoneticilere giiven puanlar arasinda zayif ve pozitif yonde anlamli iligki saptanmistir (r=
0.387; p= 0.000<0.05). Ayrica oOrgiitsel gliven Olgeginin toplam puanlar1 ile caligma
arkadaglarina giiven puanlar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif (r= 0.585; p= 0.000<0.05),
kuruma giiven puanlari arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif (= 0.653; p= 0.000<0.05),
yoneticiye giiven puanlar1 arasinda ise yiiksek ve pozitif yonde iliski (r= 0.791; p=

0.000<0.05) saptanmistir (Tablo 8).
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Tablo 9. Hemsirelerin demografik 6zellikleri ile 6rgiitsel giiven 6l¢egi toplam ve alt boyut

puanlarinin karsilagtirilmasi (N=319)

Diemografik N Yineticiye Giiven Kuruma Cahsma A}rkadasma ) Toplam
Ozellikler Giiven Giiven Orgiitsel Giiven

Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)

Yas

21-30 yas 150 169.20(4.45) 156.82(3.40) 166.18(4.6) 166.78(4.23)

31-40 yas 127 150.82(4.31) 161.57(3.63) 149.94(4.5) 151.66(4.11)

41 yas ve lizeri 42 154.9 (4.34) 166.6(3.5) 168.36(4.55) 161.02(4.19)

Lrw= 2.881 0.430 2.537 1.855

p= 0.237 0.806 0.281 0.396

Cinsiyet

Kadm 259 159.92(4.36) 153.98(3.45) 161.05(4.50) 157.48(4.16)

Erkek 60 160.37(4.36) 185.98(3.95) 155.48(4.50) 170.89(4.23)

MWU/Z= 7748/-0.03 6211/-2.42 7499/-0.42 7116.5/-1.01

p= 0.973 0.015 0.673 0.310

Medeni Durum

Evli 208 154.71(4.31) 158.12(3.45) 155.42(4.50) 156.27(4.18)

Bekar 111 169.91(4.50) 163.52(3.54) 168.59(4.50) 167.00(4.18)

MWU/Z= 10444/-1.40 11153/-0.49 10590.5/-1.21 10767.5/-0.99

p= 0.161 0.618 0.224 0.322

Egitim Durumu

Lise 53 165.64(4.40) 147.83(3.18) 151.46(4.40) 155.28(4.09)

Onlisans 67 161.93(4.50) 160.93(3.36) 175.58(4.60) 159.52(4.11)

Lisans/Lisansiisti 199 157.85(4.36) 162.93(3.63) 157.03(4.50) 161.42(4.23)

Yw= 0.336 1.131 2.580 0.187

p= 0.84 0.56 0.27 0.91

Hemsirelerin  demografik 6zellikleri

ile Orgiitsel giliven Olceginin puanlari

karsilagtirildiginda, yalnizca erkek hemsirelerin kadin hemsirelere gore kuruma giiven alt
boyut puanlarinin daha yiiksek olmast istatistiksel agidan anlamli  bulunmustur
(MWU=6211; p=0.015<0.05) (Tablo 9). Bununla birlikte hemsirelerin cinsiyetleri ile
orgilitsel gliven Olcegi toplam, yoneticiye giiven ve ¢alisma arkadagslarina giiven alt boyut

puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 9).

Ayrica hemsirelerin yaslari, medeni durumlart ve egitim durumlan ile orgiitsel
giiven Olgegi toplam ve alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

saptanmamustir (p>0.05) (Tablo 9).
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puanlarinin karsilagtiriimasi (N= 319)

Tablo 10. Hemsirelerin mesleki 6zellikleri ile orgiitsel giiven 6lgegi toplam ve alt boyut

Mesleki ozellikler

Yoneticiye
Giiven

Kuruma
Giiven

Cahsma
Arkadasina
Giiven

Toplam Orgiitsel

Giiven

Cahisilan Hastane

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Kamu hastanesi 185 158.76(4.31)  155.82(3.36)  174.06(4.60)  160.38(4.18)
Ozel hastane @ 31  92.76(3.63)  125.08(2.90)  116.77(3.70) 87.23(3.58)
Universite hastanesi © 103 182.46(4.50)  178.01(3.90)  147.75(4.50)  181.23(4.32)
Y= 22.634 8.757 12.965 24.766
p= 0.000 0.013 0.002 0.002
L 1>2:3>1,2 3>2 1>2,3: 3>2 1,3>2
Hleri Test (MWU)= (p<’03f055 (p<0.05) (p<’gt55) (p<0.05)
Mesleki Deneyim
6 ay-5yil @ 128  167.20(4.45)  183.25(3.95)  152.23(4.50)  174.37(4.32)
6 yil- 10 yi1 © 86  167.84(4.36)  133.77(2.81)  168.29(4.50) 153.38(4.04)
10 yil ve iizeri © 105 144.80(4.18)  153.14(3.36)  162.69(4.60) 147.90(4.07)
Prow= 4.256 15.684 1.698 5.356
p= 0.119 0.000 0.428 0.069
Ileri Test MWU)= 4>5,6 (p<0.05)
Pozisyon
Yénetici hemsire 27  146.33(4.31)  200.31(4.09)  156.61(4.50)  169.89(4.16)
Hemgire 292  161.26(4.36)  156.27(3.45)  160.31(4.50)  159.09(4.18)
MWU/Z= 3573.0/-0.805 2853.5/-2.375 3850.5/-0.200  3675.0/-0.582
p= 0.421 0.018 0.842 0.560
Cahisilan Birimler
Dahili birimler ) 124  166.31(4.40)  176.80(3.81)  155.16(4.50) 172.33(4.30)
Cerrahi birimler © 101  155.86(4.31)  157.65(3.54)  163.64(4.50) 155.59(4.07)
bAarEﬁEﬁtlgae?:ryﬁi? © 94 15612(431) 14037(290)  162.47(450)  148.47(4.12)
Prow= 0.952 8.445 0.569 3.917
p= 0.621 0.015 0.753 0.141
fleri Test MWU)= 7>9(p<0.05)
Hemsirelerin  mesleki  ozellikleri ile oOrglitsel giiven 0Olgegi  puanlart

karsilastirildiginda, hemsirelerin calistigi hastane ile oOrgiitsel giiven Olgegi toplam

(2kw=24.766; p=0.000<0.05), yoneticiye giiven (}’xw=22.634; p=0.000<0.05), kuruma
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giiven (’kw=8.757; p=0.013<0.05) ve calisma arkadaglarina giiven (*KW=12.965;
p=0.002<0.05) alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur
(Tablo 10). Bu farklara gore tiniversite ve kamu hastanelerinde calisan hemsirelerin 6zel
hastanede ¢alisan hemsirelere gore toplamda oOrgiitsel giiven puanlari daha yiiksektir
(p<0.05). Yoneticiye giiven boyutunda, tiniversite hastanesinde ¢aligan hemsirelerin kamu
ve Ozel hastanede, kamu hastanelerinde calisan hemsirelerin ise 6zel hastanede caligan
hemsirelerden puanlari daha yiiksektir p<0.05). Kuruma giiven boyutunda, yalnizca
tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin 6zel hastanede calisan hemsirelerden puanlari
daha yiiksektir. Calisma arkadaslarina giiven boyutunda ise kamu hastanesinde c¢alisan
hemsirelerin tiniversite ve Ozel hastanede calisan hemsirelerden, iiniversite hastanesinde

calisan hemsirelerin ise 0zel hastanede c¢alisan hemsirelerden puanlari daha yiiksektir

(p<0.05) (Tablo 10).

Hemsirelerin c¢alistiklart hastanelerin yani sira mesleki deneyimleri (y*kw=15.684;
p=0.000<0.05), pozisyonlari (MWU=2853.5; p=0.018<0.05) ve calistiklar1 birimlerle
(*’kw=8.445; p=0.015<0.05) kuruma giiven puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml
farklilik saptanmistir (Tablo 10). Buna gore mesleki deneyim yili 6 ay ile 5 yil arasinda
olan hemsirelerin 6 yil ve {izeri olan hemsirelerden, yonetici hemsirelerin hemsirelerden,
dahili birimlerde ¢alisan hemsirelerin ameliyathane ya da yogun bakim veya poliklinik gibi
diger birimlerde calisan hemsirelerden kuruma giiven puanlar1 daha yiiksektir (p<0.05)

(Tablo 10).

Bunlarin yani sira hemsirelerin mesleki deneyim yillari, pozisyonlart ve ¢alistiklart
birim ile orgilitsel giiven Olceginin toplami, yoneticiye giiven ve calisma arkadaslarina
giiven alt boyut puanlar arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark saptanmamistir

(p<0.05) (Tablo 10).
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Tablo 11. Hemsirelerin kurumlarina iliskin bazi goriisleri ile orgiitsel giiven 6lgegi toplam
ve alt boyut puanlarinin karsilagtirilmasi (N= 319)

Calisma

Hems irel.e rin n  Yoneticiye Giiven Kuruma Giiven Arkadasmna Toplan}.Orgﬁtsel
Goriisleri Giiven Giiven
Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Kendini Giivende
Hissetme
Evet 194 171.85(4.45) 184.96(3.90) 171.32(4.60) 184.06(4.34)
Hayir 125 141.61(4.13) 121.26(2.90) 142.43(4.40) 122.66(3.93)
MWU/Z= 9826.0/-2.860 7282.0/-6.025 9928.5/-2.735 7457.5/-5.805
p= 0.004 0.000 0.006 0.000
Ayrilma Niyeti
Evet 178 154.53(4.34) 135.82(2.90) 153.88(4.50) 143.09(4.07)
Hayir 141 166.91(4.40) 190.52(4.00) 167.73(4.60) 181.34(4.34)
MWU/Z= 11575.0/-1.191 8245.5/-5.263 11459.5/-1.334 9539.5/-3.679
p= 0.234 0.000 0.182 0.000
Kurumdan
Memnuniyetsizlik
Evet 193 144.11(4.18) 128.77(2.81) 151.86(4.50) 132.14(3.95)
Hayir 126 184.34(4.50) 207.83(4.18) 172.47(4.60) 202.67(4.39)
MWU/zZ= 9092.5/-3.809 6132.0/-7.487 10588.0/-1.954 6782.0/-6.678
p= 0.000 0.000 0.051 0.000

Hemgsirelerin kurumlarina iliskin baz1 goriisler ile orgiitsel giiven olgegi puanlari

karsilastirildiginda, kendini kurumunda/hastanesinde gilivende hisseden hemsirelerin

hissetmeyen hemsirelerden oOrgiitsel giiven dlgegi  toplaminda (MWU=7457.5;
p=0.000<0.05), yoneticiye given (MWU=9826; p=0.004<0.05), kuruma giiven
(MWU=7282; p=0.000<0.05) ve c¢alisma arkadaglarina giiven (MWU=9928.5;

p=0.006<0.05) alt boyutlarinda puanlarinin daha yiiksek olmasi istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (Tablo 11).

Kurumlarindan/hastanelerinden ayrilma niyetinde olmayan hemsirelerin de ayrilma
gliven (MWU=9539.5;
p=0.000<0.05) ve kuruma giiven (MWU=7282; p=0.000<0.05) alt boyutunda puanlarinin

niyeti olan hemsirelerden Orgiitsel Olcegi  toplaminda

daha yiiksek olmasi istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (Tablo 11). Bununla birlikte

hemsirelerin kurumlarindan ayrilma niyeti ile Orgiitsel giiven Olgeginin yoneticiye ve
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calisma arkadaslarina giiven boyut puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 11).

Kurumlari/hastanelerinden memnun olan hemsirelerin ise memnun olmayan
hemsirelerden orgiitsel giiven 6lgegi toplaminda (MWU=6782; p=0.000<0.05), yoneticiye
given (MWU=9092.5; p=0.000<0.05) ve kuruma giiven (MWU=6132; p=0.000<0.05) alt
boyut puanlarinin daha yiiksek olmasi istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Tablo 11).
Ayrica hemsirelerin kurumlarindan memnuniyetsizlik durumu ile orgiitsel gliven dlgeginin
yalnizca ¢alisma arkadaslarina giiven boyut puanlar arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli

bir fark saptanmamustir (p>0.05) (Tablo 11).

Tablo 12. Hemsirelerin ¢alistiklari hastanelere gore kurumlarina iligskin bazi goriislerinin
karsilastirmasi (N= 319)

r Universite
Hemsirelerin Kamu Hastanesi ~ Ozel Hastane Hals‘;an(;si X?ve
Giiriisleri p degeri
n % n % n %
Kendini Giivende ~ EVet 116 62.7 9 29.0 69 67.0  %’-15.065
Hissetme Hayir 69 37.3 22 71.0 34 33.0 p=0.000
e Evet 100  54.1 17 54.8 61 59.2 X?=0 73
Ayrilma Niyeti ~0.694
Hayir 85 45.9 14 45.2 42 40.8 p=0.
Kurumdan Evet 112 605 27 87.1 54 524  x2-11.985
Memnuniyetsizlik  Hayir 73 39.5 4 12.9 49 47.6 p=0.002

Hemsirelerin ¢alistiklar1  hastaneye gore kurumlarina iliskin bazi1 goriisleri
karsilastirildiginda, tiniversite (37.3) ve kamu (%33) hastanelerinde calisan hemsirelere
gore Ozel hastanede calisan hemsirelerin (%71) kendilerini kurumlarinda giivende
hissetmemesi istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (X°=15.065; p=0.000<0.05).
Bununla birlikte iiniversite hastanesinde (52.4) calisan hemsirelere gore Oncelikle 6zel
hastanede (%87.1) olmak iizere kamu hastanesinde (%60.5) calisan hemsirelerin de
kurumlarindan memnuniyetsiz olmasi istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (X2=11.985;
p=0.002<0.05). Son olarak hemsirelerin ¢alistiklar1 hastane ile kurumdan ayrilma niyetleri
arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark saptanmamistir (X?=0.730; p=0.694>0.05)
(Tablo 12).
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5. TARTISMA

Giiven hissi, saglik hizmetlerinde klinisyenler ve hastalar arasinda oldugu kadar
personel ve yoOnetim arasinda da 6nemli rol oynar (146). Arastirmalar, hemsirelerin is
doyumu ve orgiitsel etkililik dahil giivenin hasta bakim kalitesini artiran birgok katkisinin
oldugunu gostermektedir (11). Ayrica saglik kurumlarinin giiven ile desteklenen bir yapiya
sahip olmasinin sayginligini olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (57). Bu baglamda
hastanelerdeki hizmetin yami sira 6zellikle bakim hizmetlerinin kalitesinde ve verimli
sunumunda Onemli bir yere sahip olan hemsirelerin caligma ortaminda sergiledikleri
tutumlar ve davramiglar orgiitsel etkinligin ortaya ¢ikmasi agisindan oldukg¢a onemlidir
(146). Bu dogrultuda saglik alaninda yapilan giiven arastirmalari degerlendirildiginde,
calismalarin daha c¢ok orglitsel giiven yararina ya da olumlu sonuclarina odaklandig:
goriilmektedir. Ancak hemsirelerin degerlendirmesi ile saglik kurumlarinin giiven
seviyelerini saptayarak, karsilastiran c¢alisma sayist sinirh kalmistir (12). Bu nedenle
hastanelerin Orgiitsel giiven diizeylerinin hemsirelerin bakis acisiyla ele alindigi bu
calismada, yaklasik yaris1 30 yasin altinda geng, ¢cogunlugu evli ve kadin, lisans ya da
lisansiistii egitime ve her besinden ikisi 5 yildan daha az mesleki deneyime sahip olan
yarisindan fazlasi kamu hastanelerinde, yine 2/5’1 dahili birimlerde calisan hemsirelerin
hastanelerine iligkin genel toplamda oOrgiitsel giiven ve kuruma giiven diizeylerinin orta
seviyede, bunun yani sira yoneticiye giiven ve caligma arkadaglarina giiven diizeyinin orta
seviyenin lzerinde oldugu saptanmistir. Orta diizeyde olmasina ragmen alt boyutlar
icerisinde ortalamanin altinda ya da en diigiik puan1 kuruma giiven boyutu almigtir. Bir
baska deyisle hemsireler, yoneticilerine ve calisma arkadaslarina
kurumlarindan/hastanelerinden daha fazla glivenmektedirler. Saglik sektoriinde yapilan
gliven arastirmalarinin ¢ogu yiriittiiglimiiz calismanin bu bulgularimi destekler niteliktedir:
Ozgiir ve Tektas’in hemsirelerle yiiriittiigii calismasinda, genel érgiitsel giiven diizeyi orta
seviyenin tizerinde bulurken, kuruma giiven diizeyi orta diizeyin altinda bulunmustur (10).
Basit ve Duygulu’nun c¢alismasinda da, hemsireler yoneticiye ve ¢alisma arkadaslarina
giiveni orta seviyenin biraz istiinde, kuruma giiven diizeyini orta seviyelerde
degerlendirmislerdir (21). Laschinger ve arkadaslarmin Kanada’da yaptigi calismada,
benzer sekilde hemsirelerin ¢alisma arkadaslarina giiveni ortalamanin {izerinde bulurken
kuruma giiven diizeyi daha alt seviyelerde saptanmistir (13). Chen ve arkadaslari’’nin
Tayvan’da bir hastanede hemsireler lizerinde yiiriittiigii ¢alismada, orgiitsel giiven diizeyi

ortalamanin iizerinde bulunmustur (18). Bobbio ve arkadaslarmn italya’da bir hastanede
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giiven ile liderlik stilleri, kurumun ¢alisana sagladigi destek ve tiikenmislik diizeylerinin
iligkisini inceledigi calismada, hemsirelerin yoneticiye gliveni orta seviyenin iizerinde
bulunurken, genel orgiitsel giiven diizeyi orta seviyede saptanmustir (147). Tekingiindiiz ve
arkadaslarinin Bingdl’de bir kamu hastanesinde (148), Ustiin ve Kili¢’in Eskisehir’de bir
kamu ve bir 6zel hastanede (41), Top ve arkadaslariin Sivas ve Balikesir’deki kamu ve
ozel hastanelerde (24), Ayden ve Ozkan’in Malatya’da bir kamu hastanesinde (149) saglik
calisanlariyla, Bagct ve Akbas’in Denizli’de bir kamu hastanesinde hemsirelerle (150),
Kausar’in {i¢ 6zel hastanede hemsireler ile ytiriittiigii ¢alismada (151) genel orgiitsel giiven
diizeyi orta seviyelerde bulunmustur. Sonug olarak ele alinan ulusal ya da uluslararasi tiim
calismalar degerlendirildiginde, hemsirelerin ve saglik calisanlarin bakis agilarina gore
genel orgiitsel giiven diizeyinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir. Bu baglamda iilkelerin
sahip oldugu yazili hukuk kurallarindan, bakanligin ve saglik kurumlarinin benimsedigi ve
uyguladigi politikalara, liderlerin yonetim stillerinden ¢alisilan bireylerin  kisilik
ozelliklerine kadar genis bir ¢erceveden etkilenen orgiitsel giiven diizeyinin arastirma
sonuclarina gbre birbirine benzer oldugu ya da birbirlerinden ¢ok farkli ve ug ¢izgiler

cizmedigi ifade edilebilir.

Orgiitsel giiven diizeyleri hastanelerin tiirlerine gore karsilastirildiginda,
hemsirelerin bakis agisiyla hastanelerin her {i¢ alt boyutta ve genel toplamda giiven
diizeylerinin anlamli sekilde farklilik gosterdigi saptanmistir. Buna gore en yiiksek giiven
diizeyine tiniversite hastaneleri sahipken; kamu hastaneleri ve sonrasinda 6zel hastaneler
gelmektedir. Ayrica yOneticiye ve kuruma giiven boyutunda {iniversite hastaneleri en
yiiksek ortalamaya sahipken, ¢alisma arkadaslarina giiven konusunda en yiiksek ortalama
kamu hastanelerine aittir. Ozel hastanelerin ise her ii¢ alt boyutta hem {iniversite
hastanesinden, hem de kamu hastanelerinden daha diisiik seviyede orglitsel giiven
sergiledigi saptanmistir. Bu sonuglar dogrultusunda literatiire bakildiginda, kamu, 6zel ve
tiniversite hastanelerinin tiirlerine gore orgiitsel gliven diizeyini sorgulayan calisma sayisi
cok simirli olmasina ragmen, Basit ve Duygulu’nun bir {iniversite, bir 6zel ve bir kamu
hastanesinde yliriittiigli ¢aligmada kurum tiirinlin hemsirelerin bazi goriislerinde anlaml
farklilik gosterdigi saptanirken, giliven seviyelerine etkisinde anlamli bir farklilik
belirtilmemistir (21). Rajabi ve arkadaslarinin alt1 devlet hastanesi ve bir 6zel hastanede
hemsirelerle yiiriittiigli ¢alismada ise bulgularimizin aksine Ozel hastanede c¢alisan
hemsirelerin giiven diizeyi devlet hastanelerinde ¢alisan hemsirelerden daha yiiksek

bulunmustur (152). Durukan ve arkadaglarinin tiniversite hastanesinde yaptiklari ¢aligmada
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ise akranlarin eylemlerine giliveni, yonetime olan giivenden daha yiiksek ve genel orgiitsel
giiven diizeyi orta seviyelerde bulunmustur (27). Ugurluoglu ve arkadaslarinin Istanbul’da
bir 6zel hastanede idari ve tibbi ¢alisanlar ile yiiriittiigii arastirmada, orgiitsel giiven diizeyi
orta seviyenin iizerinde saptamistir (153). Dolayisiyla kurumlarin her birinin ¢alisanlarina
kars1 sergiledigi orgiitsel tutumlar ve liderlik stilleri, calisan memnuniyetine gosterdikleri
hassasiyet diizeyleri, ozliikk haklar1 farkliligi gibi gliven olusumuna zemin hazirlayan
faktorlerin etkisiyle kurum tiirleri arasi degisiklikler olmus olabilir. Bununla birlikte
bulgularimizda 6zellikle kurumsal diizeyde olmak {izere iiniversite hastanesine gore 6zel
hastanelerde oOrgiitsel giiven diizeyinin diigiikk olmasi, bu boyut kapsaminda yer alan 6zliik
haklarinin istenilen sekilde yiiriitilmemesinden, yoneticilerin giivenilirligi ve ¢alisanlarina
duydugu giiven diizeyinin daha diisikk olmasindan, calisma saatleri ve programlarinin
aileye zaman ayrilacak ya da istenilen sekilde diizenlenmemesinden, iletisim kanallarinin
yeterince acgik olmamasindan ve islerin gizli sakli yiriitiildiigi zihniyeti olugturmasindan
kaynaklanabilir. Dolayisiyla diger hastanelere gore 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin
kendilerini giivende hissetmedikleri icin tiim boyutlarda ve genel anlamda orgiitsel giiven
diizeyleri daha diisiik olabilir. Bu goriisii destekler sekilde bulgularimizda anlaml diizeyde
0zel hastanede ¢alisan hemsireler diger hastanelerde calisan hemsirelere kiyasla kendilerini
kurumlarinda giivende hissetmemekte ve kurumlarindan memnun degillerdir. Ay ve
arkadaslarinin devlet ve 0zel hastanelerde calisan hemsirelerle yliriittiigii ¢calismada da,
bulgularimiza benzer sekilde 6zel hastanede calisan hemsirelerin tatmin diizeyleri daha
diisiik bulunmustur (154). Durmus ve Gilinay’in ¢alismasinda ise kamu hastanesinde
calisanlara gore 6zel hastane calisan hemsirelerin memnuniyet diizeyi daha yiiksek olarak

saptanmistir (14).

Ayrica yukaridaki bulgulart dogrulayacak sekilde kurumlarinda kendini glivende
hissetmeyen ve kurumlarindan memnun olmayan hemsirelerin genel toplamda, yoneticiye,
kuruma ve calisma arkadaslarina giiven boyutunda giiven diizeylerinin daha diisiik olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu baglamda literatiirde de giliven ve is
doyumunun birbirini pozitif yonde etkiledigine dair veriler mevcuttur (24, 25). Buna
dayanilarak kurumlarda giiven seviyesinin ayni sebeplerden dolayr aym1 yonde
etkilenebilecegi soylenmektedir. Bu sonuglari destekleyecek sekilde Hatipoglu'nun
calismasinda, Kurumlarin c¢alisanina sundugu yonetsel hizmetler (kariyer planlama,
odiillendirme, lcret sistemi vs.) ile yoOneticiye giiven arasinda pozitif ve anlamli iligki

saptanmistir (155). Tekingiindiiz ve arkadaslarinin c¢aligmasinda da bulgularimizla
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ortiisecek sekilde is tatmini ve orgiitsel gliven arasinda pozitif iligki saptanmis ve buna
gore hemsirelerin is tatmininin artmasi ile giiven diizeylerinin artacagi belirtilmistir (148).
Top ve arkadaglarinin iki kamu hastanesinde hekim ve hemsirelerle yaptig1 calismada, yine
orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda yiiksek pozitif yonlii iligski belirlemistir (24). Ellis ve
arkadaslari, ABD ve Italya’da 60 kurulusun calisanlariyla vyiiriittiigii genis caplt
arastirmada, c¢alisanlarin  Orgiitsel sonuglardan ve algilanan Orglitsel etkinlikten
memnuniyetinin 6zellikle yoneticiye giiven iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu

saptamustir (5).

Kendini giivende hissetme ve kurumdan memnuniyetin yani sira kurumdan ayrilma
niyetinin de hemsirelerin hissettikleri genel oOrgilitsel giiven ve kuruma giiven diizeyi
tizerinde istatistiksel agidan anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Bir baska ifadeyle
hemsirelerin 6rgiitsel ya da kurumsal giiven diizeyinin diigmesi hemsirelerin kurumdan
ayrilma niyetleri {izerinde tetikleyici bir faktor olarak etki ettigi sylenebilir. Abubakar ve
arkadaslarinin Nijerya’da ylriittiigli calismada da, bulgularimizla Ortiisecek sekilde
hemsirelerin isten ayrilma niyeti ile orgiitsel giiven arasinda negatif yonlii ve anlaml bir
iliski oldugu saptanmstir (156). Baska bir deyisle giiven diizeyi arttikga hemsirelerin isten
ayrilma niyetinin azaldig1 goriilmiistiir. Arslan ve Esatoglu’nun Ankara’da bir egitim ve
arastirma hastanesinin personellerini dahil ettigi calismasinda ise bilissel giiven ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonli iliski bulmustur (157). Celik ve Yildiz’in
calismasinda ise 6zel hastanelerde calisgan hemsirelere gore kamu hastanelerinde calisan
hemsirelerin daha fazla kurumdan ayrilma niyeti gosterdigi tespit edilmistir (158).
Bulgularimizda ise o0zellikle kamu hastanelerinde olmak {izere tiim hastanelerde
hemsirelerin yarisindan fazlasi kurumdan ayrilma niyetinde olmasina ragmen hastanelerin
tiirlerine gore hemsirelerin kurumdan ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir fark yoktur.

Hemsirelerin calisti§i hastanelerin tiirlerinin yani sira demografik 6zelliklerinden
cinsiyetlerinin orglitsel giiven 6l¢eginin yalnizca kurumsal giiven diizeyi {izerine anlamli
bir etkisi olmustur. Bir bagka ifadeyle kadin hemsirelerin kuruma giiven diizeyleri erkek
hemsirelerden daha diislik saptanmistir. Kaya ve arkadaslarinin Konya’da bir {iniversite
hastanesinde yaptig1 calismada, benzer sekilde erkeklerin giiven ortalamasi, kadinlardan
daha yiiksek bulmustur (60). Bu durum, bazi arastirmacilarin ifade ettigi gibi kadinlarin

aile icindeki rol ve sorumluluklarindan 6tiirii kurumuna yonelik duygularinin arka planda
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kalmasindan (159) ya da kadin g¢alisanlarin toplumun kadina yiikledigi statii ve engeller
nedeniyle kariyer gelistirme olanaklarinin az olmasindan kaynaklanabilir (160). Bu
faktorlerin etkisi goz Oniine alindiginda gece vardiyali ve uzun ¢alisma saatleri olan kadin
hemsirelerin aile i¢i rolleri yapmakta zorlanmalari kuruma olan baglanma ile giiven
diizeylerini etkilemis ya da kadin hemsirelerin kuruma giiven diizeylerinin diismesine

neden olmus olabilir.

Kuruma giliven boyutunu hemsirelerin mesleki deneyim yillarinin da etkiledigi
belirlenmistir. Bu baglamda 5 yil ve altinda mesleki deneyimi olan hemsirelerin kuruma
giiven diizeyleri mesleki deneyimi 6 yil ya da daha fazla olan hemsirelerden daha
yiiksektir. Bu bulgularla ortiisecek sekilde Halici ve arkadaslarinin bir 6zel hastanedeki
hemsirelerle yaptig1 calismada, 1-5 yil arasi deneyime sahip hemsirelerin kuruma ve
yoneticilerine digerlerinden daha ¢ok giivendigi tespit edilmistir (161). Arslan ve
Esatoglu’nun bir egitim ve arastirma hastanesinde tiim is gorenleri dahil ettigi calismada
da, 4 yil ve altinda deneyime sahip calisanlarin biligsel ve duygusal giiven diizeyleri
digerlerinden anlamli sekilde farkli bulunmustur (157). Meslege baslanan ilk yillarda
caligma hayatina atilmis olmak, meslekten ve kurumdan yiiksek beklentilere sahip olmak,
bireylerin kariyer hedeflerine ulagsma ve psikolojik doyum yasamalar1 nedenleri kuruma
giiven diizeyini yiikseltirken deneyim yilinin artmasi ile beklentilerinin karsilanmadigin

fark etmesi gliven diizeylerini diisiirmiis olabilir.

Mesleki deneyiminin yani sira hemsirelerin ¢aligtiklar1 biriminde kuruma giiven
diizeylerini etkiledigi belirlenmistir. Dahili birimlerde ¢alisan hemsirelere gore
ameliyathane, yogun bakim ya da diger birimlerde calisan hemsirelerin kuruma giiven
diizeylerinin daha diisiik oldugu saptanmistir. Bu durum dahili birimdeki ¢alisma ve is
programlarinin istenilen nitelikte hazirlanmasindan, dolayisiyla yoneticilerinden ya da
yoneticileri ile daha fazla iletisime gecmelerinden, hastanede olan olaylardan haberdar
olmalarindan kaynaklanabilir. Ciinkii yonetici boyutunda anlamli fark gostermese de
yoneticiye giiven boyutunda dahili birimlerdeki hemsirelerin giiven diizeyi daha ytiksektir.
Ayrica ameliyathane, yogun bakim gibi 6zellikli birimler diger birimlere gére daha kapali
ve hastanenin yonetimi ile diger birimleri arasinda iletisim ve etkilesimin daha az oldugu
birimlerdir. Bu nedenle orta diizeyden biraz daha yliksek olmamasina ragmen bu 6zellikli
birimlerde ¢alisan hemsirelerin kuruma giiven diizeyleri daha diisiik olmus olabilir. Bir

baska yaklagimla bu birimlerde yoneticiler ile c¢alisanlar arasinda acik ve etkin iletisim
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ortaminin saglanamamasi, 0zglir olmayan calisma ortamlarmin hemsireler iizerinde
yarattig1 baski ile otonomilerinin engellemesi gliven diizeylerini olumsuz etkilemis olabilir.
Durukan ve arkadaglarinin yaptigi calismada da acil ve yogun bakimlarda calisan
hemsirelerin giiven diizeyi diger birimlerde ¢alisanlara gore daha diisiik tespit edilmistir
(27). Kaya’nin g¢alismasinda ise psikiyatri alaninda g¢alisan hemsirelerin giiven diizeyi
diisiik bulurken, yogun bakim ve acil gibi 6zellikli diger birimlerde c¢alisan hemsirelerin
giiven diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark saptanmamustir (162). Ote
yandan Williams c¢alismasinda, evrak ve hasta yiiklerinin fazla oldugu kritik birimlerde bu
faktorlerin ¢aliganlarin memnuniyetine etki edebilecegini ancak orgiitsel giiven diizeyi

lizerine etki etmeyecegini belirtmistir (57).

Hemsirelerin kurumlarina giiven diizeylerini pozisyonlarinin da anlamli sekilde
etkiledigi belirlenmistir. Yonetici hemsirelere goére hemsire olarak calisanlarin kuruma
giiven diizeyi daha disiik olarak bulunmustur. Bu durum yonetici hemgsirelerin idari
kararlara direk olarak katilabilmesinden ve hemsirelerinden farkli olarak goriis ve
isteklerini idari birimlere dogrudan iletebilmelerinden kaynaklanabilir. Ayrica yonetici
hemsirelerin idari kararlar1 uygulamada hissettikleri sorumluluk ve igsellestirme bu
durumu artiran bir faktor olabilir. Bununla birlikte Biite’nin ¢alismasinda da bulgularimizi
destekler nitelikte bireylerin statiislinlin artmasiyla calisanlarin giiven algilarinin arttig
saptanmistir (54). Ancak Hatipoglu ve arkadaslari g¢alismasinda, yonetici statiisiinde

caligmanin giivenin higbir alt boyutuyla iliskisi olmadigint saptamistir (155).

Bununla birlikte hemsirelerin yaslari, medeni ve egitim durumlari tiim boyutlarda
ve genel toplamda Orgiitsel gliven diizeylerini etkilememistir. Gider’in bir egitim ve
arastirma hastanesinde yiiriittiigii ¢alismada da, ¢alisanlarin yas ve egitim durumlarinin
orgiitsel giiven diizeyini etkilemedigi saptanmistir (163). Giin ve Soyiik’iin Istanbul’da iki
egitim ve arastirma hastanesinde yiiriittiigii ¢aligmada ise bulgularimiza zit bir sekilde 25
yas alt1, lise mezunu olan hemsirelerin giiven diizeyleri digerlerinden daha yiiksek olmasi
anlamli bulunmustur (164). Bu durum bir¢ok arastirmaci tarafindan kabul edildigi gibi
giivenin psikolojik yoniinden kaynaklanabilir (37, 165). Bu baglamda psikolojik degisimler

gerek demografik 6zellikler gerekse mesleki degisenlerle sekillenmis olabilir.
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6. SONUC ve ONERILER

Calismada, yarisina yakini1 30 yas altinda, ¢ogunlugu evli ve kadin, lisans veya lizeri
egitim almig, kamu hastanelerinde, beste ikisi dahili branslarda, 5 yil ya da daha az hizmet
siiresi olan hemsirelerin degerlendirmesi ile hastanelerin genel toplamda orgiitsel giiven ve
yoneticiye, caligma arkadaslarina ve kurumlarina giiven diizeyleri orta seviyelerdedir.
Ancak bu alt boyutlar icerinde en diisiik puan ortalamas1 kuruma giiven diizeyine aittir. Bu
sonuclart calisilan hastanelerin tiirii de etkilemistir. Universite hastanesinde calisan
hemsirelerin genel orglitsel gliven diizeyleri 6ncelikli olarak 6zel hastanelerden sonrasinda
kamu hastanelerinden daha yiikksek bulunmustur. Alt boyutlar kapsaminda ise Yyine
tiniversite hastanesinde yoneticiye ve kuruma giiven diizeyleri daha yiiksek bulunurken,
calisma arkadaglarina giiven boyutunda kamu hastanelerinde giiven diizeyi yiiksek
bulunmustur. Ozel hastanelerde ise tiim boyutlarda giiven diizeyi diger hastanelerden daha

diisiik saptanmustir ve tiim bu bulgular istatistiksel olarak anlamlidir.

Bunlarin yani sira tiniversite, sonra kamu hastanelerinde calisan hemsirelere gore
0zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin ¢ogunlugunun 6zellikle kendini daha az giivende
hissettigi, kurumlarindan memnun olmadig:1 belirlenirken, kurumda kendini gilivende
hissetmemenin ya da memnuniyetsizligin genel toplamda ve tiim alt boyutlarda 6rgiitsel
giiven puanlarinda gosterdigi diisiis istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Hastane
tiirleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmazken kurumdan ayrilma niyeti
olan hemsirelerin de genel toplamda ve kuruma giiven boyutunda puanlarimin diistikliigi
anlamli bulunmustur. Bununla birlikte tiim hastanelerdeki hemsirelerin yaridan fazlasi

kurumdan ayrilma niyetindedir.

Ayrica kadin, mesleki deneyim yil1 6 yil ve daha {izeri olan, hemsire pozisyonunda,
ameliyathane, yogun bakim gibi 6zellikli birimlerde ¢alisan hemsirelerin kurumlarina daha
az gilivendigi belirlenmistir. Bununla birlikte hemsirelerin yas, egitim ve medeni

durumlarinin orgiitsel giiven diizeylerini anlamli bir sekilde etkilemedigi belirlenmistir.
Bu sonuglar dogrultusunda,

e Ogzellikle 6zel hastanelerde, daha sonra kamu hastanelerinde orgiitsel giiveni
artirmak icin iyilestirme girisimleri baglatilmali ve kurum politikalar1 yeniden

degerlendirilmelidir.
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Basta 6zel hastaneler olmak {izere hastane ve hemsirelik hizmetleri yoneticileri,
giiven ortami olusturmaya, etkili iletisim kurmaya ve kurumdan memnuniyeti
artirmaya 0zen gostermelidir. A¢ik ve seffaf yonetim politikas1 izlemelidir.
Calisma arkadaslar1 arasinda ise Ozellikle Ozel, daha sonra iiniversite
hastanesinde giiveni insa etmek igin birbirlerini tanima olanaklari saglayacak,
takim caligsmalari, bilimsel ve sosyal etkinlikler diizenlemelidir.

Mesleki deneyimi bes yildan fazla olan, kadin ve 6zellikli birimlerde ¢alisan
hemsirelerin giiven diizeylerini etkileyen faktorler derinlemesine arastirilmali,
giiven diizeyini artiracak diizeltici ve 1iyilestirici faaliyetler planlanarak
uygulanmalidir. Bu baglamda idari kararlarin uygulanma nedenleri hemsirelerle
paylasilmali, kurum i¢in diizenli ve siirekli bilgi akis1 saglanmali, kaynaklar
etkin ve adil dagitilmali, adil bir ddiillendirme sistemi kurulmali ve acik,

adaletli, etkin bir 6rgiitsel kiiltiir olusturulmaya ¢aligilmalidir.
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Ek 1. (Devam)
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Ek 1. (Devam)
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Ek 1. (Devam)
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Ek 1. (Devam)
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Ek 1. (Devam)
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Ek 2. Ol¢ek Kullanim izni

01.12.2019 Posta - EW Bag - Outiook

Re: Olgek izni

Serap Altuntas <saltuntas@atauni.edu.tr>
13062018 Car 1232

Kime: Elf Bag <elisss_61@hotmail.com>

Merhaba Elif,

Olgegi kaynak gostermek kosulu ile tabi ki kullanabilirsin. Olgekle ilgili bilgilere
hitp.//veww journals istanbul edu tr/iyfnhy/article/view/5000069537 linkinden ulasabilirsin. Kolaylikiar

dilerim,....,

--=== Orijinal Mesaj «----

Kimden: "Elif Bag™ <elisss_61@hotmail.com>
Kime: “saltuntas” <saltuntas@atauni.edu.tr>
Gonderilenler: 13 Haziran Carsamba 2018 2:34:43
Konu; Olgek izni

Serap hocam merhabalar. Ismim Elif Bag KTU hemygirelik esaslan ve yonetim anabilim dahinda yuksek
lisans yapiyorum. Prof. Dr.Hawva Oztirk‘in ogrencisiyim. Hastane turlerine gore hemsirelerin drgutsel
guven duzeyini olgmek igin tez ¢alismanm hazirlayacagim. Orgutsel guven olgeginizi kullanabilmek
igin izninizi ve verdiginiz takdirde de dlcegin kendini bulamadim 6rnegini alabilir miyim? Tesekkur
ederim iyi caligmalar dilerim .,

iPhone'umdan gonderildi

hitps Sioutiook dve: WMMV%VMC?MWMMVWMT”U‘WM& m
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Ek 3. Onam Formu

Sevgili Meslektaslarim;

Bu ¢alisma hemsirelerin orgiitsel giiven dilizeylerini 6lgmek ve kurum tiirlerine gore

hemsirelerin orgiitsel giiven seviyesi degisimini incelemek amagli yapilmaktadir.
Calisma sonucunda elde edilen veriler ile hemsirelerin Grgiitsel gliven diizeyleri ve bu
diizeyin kurum tiirlerine gore degisip degismedigi incelenebilecektir. Caligmaya katilma
tamamen goOnillilik esasina dayanmakta olup elde edilen veriler gizli tutulacak ve
arastirmanin amaci disinda kullanilmayacaktir. Bu bilgileri okuyup arastirmaya katilmay1
kabul ettiginiz takdirde litfen formu imzalayiniz.

Calisma kapsaminda hemsirelerin sosyo- demografik 6zelliklerini igeren ‘Bilgi
Formu® ile, ‘Orgiitsel Giiven Olgegi’ kullanilacaktir. Calismanin giivenirligi agisindan
sorularin hepsine eksiksiz ve i¢ten yanit vermeniz biiyiik 6nem tasimaktadir.

Calismaya yapacaginiz katkilardan 6tiirii simdiden tesekkiir ederim.

“Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formundaki tiim ag¢iklamalart okudum. Bana,
yukarida konusu ve amaci belirtilen arastirma ile ilgili yazili ve sozlii agiklama asagida
adi belirtilen calismaci tarafindan yapildi. Arastirmaya goniillii olarak katildigima,
istedigim zaman gerekgeli veya gerekgesiz olarak arastirmadan ayrilabilecegimi
biliyorum.”

“Soz konusu arastirmaya, hi¢bir baski ve zorlama olmaksizin kendi rizamla

’

katilmayt kabul ediyorum.’
Gonilliiniin

Ad1/ soyadi:

Imzast:

Tarih:

Elif BAS Tarih Imza

Prof. Dr. Havva OZTURK
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Ek 4. Veri Toplama Araclar

BiLGi FORMU

Degerli Meslektaglarimiz

Bu arastirma ‘Hemsirelerin Degerlendirmesiyle Hastanelerde Orgiitsel Giiven
Diizeyi’ ni belirlemek amaciyla yiiriitiilmektedir.

Calisma dogrultusunda sizden iki boliimden olusan forma yanit vermeniz
istenmektedir. Caligma ortalama 15 dakika siirenizi alacak olup, bilgileri ictenlikle ve
eksiksiz olarak doldurmaniz ¢aligmanin giivenirligi ac¢isindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Verdiginiz yanitlar sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilecek ve gizli tutulacaktir.

Yapacaginiz katkilardan o6tiirii simdiden tesekkiir ederim.
ELIF BAS

Karadeniz Teknik Universitesi

Hemgirelik Esaslar1 ve Yonetim YL
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Ek 4. (Devam)

BOLUM 1
KIiSISEL BILGi FORMU

1- Cahstigimz Kurum: () Kamu Hastanesi () Ozel Hastane ( ) Universite Hastanesi
2- Yas: () 20-30 () 31-40 () 41 ve tlizeri
3- Cinsiyet: () Kadin () Erkek
4- Medeni Hal: () Evli () Bekar
5- Egitim Durumu: () Lise () Onlisans ( ) Lisans () Lisansiistii
6- Mesleki Deneyim: () 0-5AY ()6 AY-5YIL () 6-10 YIL () 10 YIL VE UZERI
7- Pozisyonunuz: () Yonetici Hemsire (Bashemsire, Bashemsire Yard., Sorumlu
Hemsire)
() Servis Hemsiresi
8- Gorev Yaptigimiz Birim : () Dahili Branslar () Cerrahi Branglar () Diger ........
() Ameliyathane ( ) Yogun Bakimlar
9- Kendinizi Kurumunuzda Giivende Hissediyor musunuz : () Evet () Hayir
10- Baska Bir Kurumda imkan Bulsamiz Kurumunuzdan Ayrilir misimiz: () Evet (
) Hayir
11- Cahstigimz Kurum ile flgili Memnuniyetsizlik Hissediyor musunuz: () Evet ()
Hayr,
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Ek 4. (Devam)

BOLUM 2

Orgiitsel Giiven Olcegi Maddeleri

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katilmiyorum

Kismen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1- Ustiimiin bana verdigi sézleri tutacagina giivenirim.

2- Ustiim, isinde uzmandir.

3- Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol edebilecek bilgisi vardur.

4- Ustiimiin uygun kararlar alacagina giivenirim.

5- Ustiim, ekip ruhu yaratmay1 ve onu gelistirmeyi bilir.

6- Ustiim, isimi yaparken karsilastigim sorunlara ¢éziim getirebilir.

7- Bir hata yaptigimda {istiim, yonetime kars1 beni korur.

8- Bana kars1 kullanmayacagini bildigim i¢in sorunlarimi istiim ile tartisabilirim.

9- Ustiim, benim bulunmadigim ortamlarda ve bagkalarmin yaninda beni elestirmez.

10- Ustiim, benim ¢alismalarimi kendi alismalari gibi gostermez.

11- Ustiim, bana diiriist davranr.

12- Ustiim, benden bilgi saklamaz.

13- Ustiim, verecegi kararlarla ilgili beni bilgilendirir.

14- Ustiime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi konusunda giivenirim.

15- Ustiim, benim bakis agim1 anlamaya ¢alisirken oldukga samimidir.

16- Eger istiime problemlerimi anlatirsam, bana iyi niyetli ve yapici yaklasacagini bilirim.

17- Ustiim, mesleki gelisimimle ilgili beklentilerini agikca ifade eder.

18- Isimin kalitesi ile ilgili olarak {istiimden siirekli geribildirim alirim.

19- Kendisine gereksinim duydugumda iistiim yardima hazirdir.

20- Ustiim ile hemfikir olmama 6zgiirliigiim vardir.

21- Ustiim karar verecegi zaman benim de fikrimi alir.

22- Ustiim beni sadece hastanenin hedeflerine ulagmak igin bir arac olarak degil, bir insan olarak
goriir.

23- Bizim hastanemizdeki ¢alisanlar duyulmasi hos olmasa bile gergekleri soyler.

24- Bizim hastanemizin yoneticileri diiriisttiir.

25- Hastanemizin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasinda hastane yoneticilerine
giivenirim.

26- Hastanemizin yoneticileri projelerle ilgili bilgileri agik¢a paylasirlar.

27- Hastane yonetimi, 6zliikk haklarimiz1 adil olarak yerine getirir.

28- Hastane yoneticileri, ¢alisanlarin tamamina giiven duymaktadir.

29- Bu hastanede ¢aligma saatleri ve is programlari, ¢alisanlara hem iglerinin geregini yerine
getirebilme, hem de ailelerine zaman ayirabilme olanag tanur.

30- Bu hastanede kurum politikalari ¢alisanlarin da fikirlerini dikkate alarak olusturulur.

31- Bu hastanedeki iletisim kanallar1 her zaman agiktir.

32- Kurum politikalari ile ilgili 6neri gelistirmekten ve disiincelerimi belirtmekten ¢ekinmem.

33- Bu hastanede her sey agiklikla yiiriir, gizli sakli uygulamalar yoktur.

34- Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilagsam is arkadaslarim bana yardimei olur.

35- Bu hastanedeki is iliskileri olumludur.

36- Is arkadaslarim yapacaklarim soyledikleri seyi yaparlar.

37- Is arkadaslarimin sahip olduklar1 becerilere giivenirim.

38- Is arkadaslarim, genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar.

30- s arkadaslarim, gerektiginde birbirlerine akil danisirlar.

40- Is arkadaslarim, ortak amaglara ulasmak i¢in karsiik beklemeden yardimlasirlar.

41- 15 arkadaslarim, ihtiyaglar1 oldugunda yardim istemeye ¢ekinmezler.

42- Is arkadaslarim, isleriyle ilgili sahip olduklar1 bilgiyi paylasmaktan ¢ekinmezler.

43- Is arkadaglarim ekibin amaglarina ulasmasi igin gerekirse kendi gikarlarim arka planda
tutarlar.
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Ek 5. Etik Kurul Onay1

T.C.
KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGD
KTU TIP FAKULTESI }
BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIK KURUL ]
BASKANLIGI |

Sayi : 24237859- )7

26.11.2018
Konu:  Etik Kurul onay belgesi |

Saym; Prof. Dr. Havva OZTORK
Hemgirelik Esaslan ve Yanctim ABD.

“Hemysirelerin Degerlendirmesiyle Hastanelerde Orglitsel Giiven Diizeyi” baghkh etik
kurul 2018/283 protoko! numarah tez ¢aliyma Onerisi raportdr ve etik kurul gordsleri
dogrultusunda; tibbi etik agidan uygun olduguna karar verilmistir,

Prof. Dr. Faruk AYD;l‘

Bilginizi ve gerefini rica ederim.

Etik kurul Bagkan
Ek: 1 adet onay belgesi |
51080 ~ Tratzon / TORKIYE Aynnth le:ch rtibat
Tat <50 (462) 377 5403 Faks +30(¢62)328 2270 Elektronik AJ www kiu.edy ir @ posta pou
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Ek 5. (Devam)
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ARASTIRMANIN ACIK ADI
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ARAFTIRMANIN
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Hemygirelik Esaslan ve Yanetim
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Ek 5. (Devam)

KTO TIP PAKDLTESE BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETIK KURULU KARAR FORMU

e eeee——

1

Karar No: 14

Tarih: 19.11.2018

KARAR slrGivent

Degerlendirmesiyle Hastanelerde Orgisel Given
verilen sraghmatez bagvuru dosyes: ile ilgil
almarak incelenmis, gerpeklegtirilmesinde otik sakinca bulunmad
birligi ile karar verilmigtir.

ProfDrHavvs OZTURK'0n sorumbufuZiunda yaritiimesi planianan Yk Lis.Opr.Elif BAS"a ait “Hemgirelerin
Diizey™ baghkh 2018283 nolu ve yukanda bagvure bilgileri
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Prof. Dr, Ysimez BULROL Gogiks Faktiltesi s,
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Prof. Dr, Mung CAKIR Cousk Saghpy | Pakaltesi e
Oye: ve Hastalikiey Aﬁ
KiU Tip ELT[XE (e | ul @ [urd '
Prof. Dr, ERSOZ Tibsi Fakaltesi ) z ,:'~
ot Sathi Patoloji {2:{4/? 74
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