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Ankara’da saghk sektoriinde gerceklestirilen bu calismada temel olarak vizyoner liderlik, orgiitsel baglilik,
kariyer tatmini ve dile getirme davramisi iliskilerini saptamak amaglanmistiv. Sashkin (1996) tarafindan
gelistirilen ve 25 ifadeden olusan Vizyoner Liderlik Olcegi; Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen
Wasti (2000) tarafindan Tiirkce uyarlamast yapilan, 18 ifadeden olusan Orgiitsel Baglilik Olcegi; Greenhaus vd.
(1990) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan Kariyer Tatmini Olgegi ve Van Dyne ve LePine (1998)
tarafindan gelistirilen ve toplam 6 ifadeden olusan Dile Getirme Davranisi Olcegi kullamimistir. Veriler bir vakif
tiniversitesinin ana hastanesinde gérev yapan 387 saglhk ¢alisamina yonelik olarak 2022 yilh Ekim-Kasim
doneminde elden ve e-mail yoluyla dagitilarak toplanmustir. Calismada oncelikle gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilmig, daha sonra elde edilen bulgulardan hareketle yapilan korelasyon analizi sonucunda vizyoner
liderlik, orgiitsel baghlik, kariyer tatmini ve dile getirme davranisi arasinda pozitif yonlii anlamly iliski bulundugu
tespit edilmistir. Regresyon analizi bulgularina gore vizyoner liderlik ve érgiitsel baghhigin kariyer tatmini ve
dile getirme davramsi iizerinde anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ote yandan hiyerarsik regresyon
sonucu elde edilen arastirma bulgulari, incelenen hastane igletmesinde vizyoner liderligin kariyer tatmini ve dile
getirme davranisina etkisinde orgiitsel baglhiligin kismi aracuik roliiniin bulundugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baghilik, Kariver Tatmini, Dile Getirme Davranisi, Saglik
Sektorii

Abstract

In this study, which was carried out in the health sector in Ankara, it was basically aimed to determine the
relationships between visionary leadership, organizational commitment, career satisfaction and speaking
behavior. Visionary Leadership Scale developed by Sashkin (1996) and consisting of 25 statements;
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Organizational Commitment Scale consisting of 18 statements, developed by Meyer, Allen and Smith (1993) and
adapted into Turkish by Wasti (2000); Greenhaus et al. (1990) Career Satisfaction Scale consisting of 5
statements and the Voice Behavior Scale developed by Van Dyne and LePine (1998) consisting of 6 statements
were used. The data were collected from 387 health workers working in main hospital of a foundation university
in October-November 2022 by hand and e-mail. First of all, validity and reliability analyzes were made, and
then, as a result of correlation analysis that there is a positive significant relationship between all variables. As
a result of regression analysis, visionary leadership and organizational commitment have a significant effect on
career satisfaction, and voice behavior. The findings obtained as a result of hierarchical regression show that
organizational commitment has a partial mediation effect on the effect of visionary leadership on career
satisfaction and expressing behavior in the examined hospital.

Keywords: Visionary Leadership, Organizational Commitment, Career Satisfaction, Voice Behavior, Health
Employees

1. Giris

Saglik sektort, 6zellikle biiyiik 6l¢iide insan iligkilerine dayali olmasi ve siirekli gelisen teknolojiyi takip
etmeyi gerekli kilmasi nedeniyle, bu kesimin 6nemli bir boliimiinii olusturan hastane hizmetlerinin
yonetiminde g¢esitli sorunlarla karsi karsiya kalinabilmektedir. Yaganan yonetsel sorunlarin iistesinden
gelmek liderlerin tutum ve davranislarina baglidir. Saglik sektdriinde vizyoner liderligin yerlesmesi,
hastane yoneticilerinin degisimi yonetmesi, personelin motivasyonunu yiikseltmek, yeni uygulamalarin,
uygun yonetim felsefesi ve tekniklerinin benimsenmesini gézetmek ve gelecege hazirlanmak anlamina
gelmektedir. Son yillarda vizyoner liderlik, orgiitsel etkinligin kritik bir kolaylastiricis1 ve 21. yiizyil
icin iyimser bir liderlik tarzi olarak kabul edildiginden, érgiitsel davranis arastirmacilari arasinda artan
bir ilgi gébrmeye devam etmektedir (Taylor, Cornelius ve Colvin, 2014; Techo, 2021). Ayn sekilde, bir
ekstra rol davranisi olarak dile getirme davranisi da o6rgiitsel basarinin kolaylastiricis1 (Morrison, 2011)
olarak arastirilan bir kavramdir. Bu bakis acisiyla orgiitler, calisanlarini diisiincelerini dile getirmeye
O6zendirmenin etkin yollarin1 arama ¢abasindadir. Dile getirme davranisi, yalnizca c¢alisanlarin i
faaliyetleriyle ilgili sdzlerini degil, ayn1 zamanda orgiitteki karar alma konularimi ve politikalarini da
kapsayacak sekilde genislemistir (Wilkinson ve Fay, 2011). Bu baglamda, ¢alisanin sesini duyurmanin
orgiitsel performansi artirmada 6nemli bir faktér oldugunu belirtmek gerekir (Morrison, 2011).

Cappelli (2000)’nin de belirttigi gibi ¢alisanlarin bir 6rgiite katilirken veya ayni igletmeyle ¢alismaya
devam ederken goz oniinde bulundurduklan faktorlerden biri, kariyer gelistirme olanaklarimin kapsami
ve ilerleme firsatlaridir. Tiirkiye’de 6zellikle son yillarda ve saglik alaninda yasanan beyin gogii
hareketleriyle birlikte ilgili soruna ¢6ziim arayisi icerisinde olan saglik orgiitleri; isgiiciinde kariyer,
kariyer tatmini, kariyer bagliligi, kariyer basaris1 gibi kavramlarin 6neminin farkinda olmalidir. Bu
acidan, alaninda yetkin ve tatmin olmus bir isgiiclinii elde tutmak ve motive etmek i¢in, ¢alisanlarin
Oznel kariyer basarisini etkileyebilecek faktorleri anlamak ve uygulamak onemlidir. Diger taraftan,
bunun saglanmasi drgiitsel baglilik diizeylerinin artirilmas ve korunmasiyla da gergeklesebilir. Orgiitsel
baglilik kisaca bireyin bir biitiin olarak orgiit hakkindaki duygularini ifade eder. Calisan davraniginm
anlamada istikrarli ve giinliik dalgalanmalara az tabi oldugundan her zamankinden daha da 6nemli hale
gelmistir (Angle ve Perry, 1983). Isletmelerin 6rgiitsel baghlik seviyelerini korumak ve yiikseltmek igin
orgiitsel amag ve hedeflerin yerine getirilmesinde 6nemli kaynaklarindan olan degerli ¢alisanlarini
tatmin ve motive edecek girisimlerde bulunmalar1 beklenir. Bu, orgiitteki bagliligin itici giliglerinin
kapsamli bir analizini ve anlasilmasini gerektirir. Bu amagla, énemli bireysel ve orgiitsel ¢iktilar i¢in
baglilik diizeyini diizenli olarak 6lgmek ve izlemek adina dikkatli bir sorgulama sarttir (Albdour ve
Altarawneh, 2014). Bu baglamda ilgili literatiir ve arastirmalardan yola ¢ikilarak; arastirmanin amaci
vizyoner liderlik, orgiitsel baglilik, kariyer tatmini ve dile getirme davranisi (ses) arasindaki iliski
yapisint saglik calisanlart 6rnekleminde ortaya koymaktir. Bu amagla, dncelikle ilgili degiskenler
sirasiyla ele alinacak, aralarindaki iligkiler ortaya konulduktan sonra, yontem kisminda analizlere dair
bilgilere ve bulgulara, sonu¢ boliimiinde de yorumlara ve onerilere yer verilecektir.

2. Kavramsal Cerceve
Bu baslik altinda ilgili aragtirma degiskenleri hakkinda tanimlamalara ve agiklamalara yer verilecektir.
2.1. Vizyoner Liderlik
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Her ne kadar bazi kavramlara belirli bir baglangi¢c noktasi koymak zor olsa da, McLarney ve Rhyno
(1999) vizyoner liderligin kokenini, Mary Parker Follett’in liderlik, grup tyeligi, katki, katilim ve
igbirligi lizerine yaptig1 caligmalara dayandirir. Vizyoner liderlik, “degisim lideri” veya “degisim ajan1”
terimi altinda hem liderlik hem de orgiitsel degisim yonetimi arastirmalarimin kilit konularindan biridir.
Liderlik inovasyon i¢in gerekliyse, liderlerin degisimi uygulamada rol oynamasi gerektigi de ayni
derecede agiktir (Kirton, 1980; Caldwell, 2003). Colton (1985) vizyoner liderligi, “ne oldugumuzu degil,
ne olmay1 veya ne yapmayi istedigimizi tanimlayan, bireysel ve grup eylemi i¢in belirlenmis amag ve
hedefler” olarak tanimlar. Caldwell (2003) ilham verici vizyon, girisimcilik, biitiinlik ve dirtstliik,
bagkalarindan 6grenme, yeni fikirlere aciklik, risk alma, uyum saglama ve esneklik, yaraticilik, deney
yapma ve glicii kullanmanin degisim liderlerinin en 6nemli 10 6zelligi oldugunu belirlemistir.

Kirkpatrick ve Locke (1996)'a gbre vizyonlar “paylasilan degerleri temsil eden askin ideallerdir”.
Vizyonlar 6ziinde insanlarin ulagsmak isteyebilecekleri standartlardir. Vizyonlar soyuttur ve mutlaka tam
olarak gerceklestirilmesi amagclanir (Kirkpatrick ve Locke, 1996). Vizyonlar, orgiit iiyelerinin
davraniglarin1 yonlendirebilecek soyut yonergeler ve degerler saglar. Baska bir deyisle, vizyonlar;
normlar ve degerlerle ilgili gelecek idealleridir (Conger ve Kanungo, 1987; Shamir, House ve Arthur,
1993). Giiglii ve ilham verici vizyonun igerigi iyimserdir. Giiven ifade eder, temel ihtiyaclara hitap eder,
orgiitsel degerlerle baglanti kurar ve gelecekteki olumlu meydan okumalar1 ortaya koyar (Berson,
Shamir, Avolio ve Popper, 2001).

Vizyoner liderligin {i¢ temel bileseni vardir. Ilk olarak, vizyoner liderlerin bir vizyon gelistirmesi gerekir
(Carton, Murphy ve Clark, 2014). Bir vizyon gelistirmek i¢in liderler, mevcut kosullarin 6tesini gérme
ve ortaya ¢ikan firsatlar1 kavramak i¢in takipgilerin davraniglarina ve performansina rehberlik etmek
icin ortaya ¢ikan egilimleri veya ilgili yeni gelismeleri belirleme konusunda keskin bir yetenege sahip
olmalidir (Conger ve Kanungo, 1987). Ikinci olarak, bir vizyon gelistirdikten sonra, bunun takipgilere
etkin bir sekilde iletilmesi gerekir (Carton vd., 2014). Vizyon, arzu edilen sonuglarla ilgili bilgileri i¢erir
ve bu nedenle takipgilerin performanslarini bu hedeflere uyarlamalarina yardimci olabilir. Bu, elbette,
ancak vizyonun neyi gerektirdigini tam olarak bilmeleri halinde miimkiindiir (Mascarefio, Rietzschel ve
Wisse, 2020). Uciinciisii, vizyoner liderler, takipgilerini ortak bir gelecegin gerceklesmesine katkida
bulunmaya ikna etmelidir (Yukl, 2012). Vizyoner liderler, imaja dayali retorik kullanarak ve takipgilerin
nihai hedeflere ulagsma becerilerine sevk ve giiven gostererek izleyicilerini ikna eder (Carton vd., 2014).

Vizyoner liderler, vizyonu iglerine dayanarak kullanirlar. Vizyoner liderlik, bir 6rgiitiin isleyisine anlam
ve amag saglayan net vizyonlar yaratma ve ifade etme yetenegidir (Sashkin, 1992). Vizyoner liderler
kendi kisisel vizyonlarmi gelistirir ve ardindan bunu meslektaslariyla ortak bir vizyonda birlestirir.
Vizyonun iletilmesi, insanlara harekete gecme giicii verir. Insanlar harekete ge¢mediginde, bunun
nedeni genellikle vizyonun agikca iletilmemesidir; bireyler zamanlarini hangi yone gideceklerini
bulmaya calisarak harcarlar, bu da onlar1 yorgun ve tepkisiz yapar (Heath ve Heath, 2010). Sashkin ve
Sashkin (2002, s.129)’e gore vizyoner liderler, 6rgiitsel hedeflere ulasmak icin takipgilerin bilgi, beceri
ve yeteneklere sahip olmasi i¢in giliven, toplum yanlis1 giic davranislart ve orgiitsel yetenekler gibi
gerekli davraniglar sergiler.

2.2. Orgiitsel Baghhk

Calisan tutumlarinin ve orglitsel davranis iligkisinin tutumsal bileseni olarak orgiitsel bagliliga biiyiik
ilgi yoneltilmistir (Buchanan, 1974; Hrebiniak ve Alutto, 1972; Porter, Steers, Mowday ve Boulian
1974). Bazilan1 baghilik kavrammin tutumlar ve davranislar arasindaki giivenilir baglantilar1 ortaya
cikarabilecegini ileri slirmiistiir, ¢linkii baglhiligin nispeten istikrarli bir ¢alisan 6zelligi oldugunu
varsaymislardir (Koch ve Steers, 1978; Porter vd., 1974). Orgiitsel baghlik kavraminm uzun yillardir
ilgi gormesi ve farkli agilardan ele alinmasi Tablo 1°de sunulacak birbirinden farkli ilk donem tanim ve
aciklamalaria bagvurmay1 gerekli kilar.

Tablo 1: Orgiitsel Baghlik Tanimlar: ve Ac¢iklamalar

Arastirmaci Tanim/Ac¢iklama*

Becker (1960) “Bagliliklar, bir kisi yan bahis yaparak, konu dis1 ilgi alanlarii tutarli bir
faaliyet cizgisiyle iliskilendirdiginde ortaya ¢ikar”

2070



Sokmen, A. — Sokmen, A. — Benk, O., 2068-2087

Grusky (1966) “Uyenin bir biitiin olarak sistemle iliskisinin dogas1”

Kanter (1968) “Sosyal aktorlerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sistemlere verme
istekliligi, kisilik sistemlerinin kendini ifade ettigi goriilen sosyal iligkilere
baglanmasi1”

Brown (1969) “(1) Uyelik kavramindan bir seyler igerir; (2) bireyin mevcut konumunu

yansitir; (3) performansin belirli yonleri, calisma motivasyonu, kendiliginden
katki ve diger ilgili sonuglarla alakali tahminler saglayan 6zel bir Ongorii
potansiyeline sahiptir ve (4) motivasyon faktorlerinin farklilik gosteren iliskisini
onerir”

Hall, Schneider ve | “Orgiitiin ve bireyin hedeflerinin giderek daha fazla entegre veya uyumlu hale
Nygren (1970) geldigi siireg”

Sheldon (1971) “Kisinin kimligini orgiite baglayan ya da ekleyen isletmeye yonelik bir tutum
veya yonelim”

Hrebiniak ve | “Bireyin orgiitsel islemlerinin ve yan bahislerdeki veya yatirnmlardaki
Alutto (1972) degisikliklerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yapisal bir fenomen”

Buchanan (1974) | “Bir 6rgiitiin amag ve degerlerine, amag ve degerlerle ilgili olarak kisinin roliine
ve tamamen aragsal degerinden ayr1 olarak Orgiitiin kendisi i¢in Orgiite partizan,
duygusal bir baglilik”

Wiener ve | “Baglilik davranislari, bagliligin nesnesiyle ilgili resmi ve/veya normatif
Gechman (1977) | beklentileri asan, toplumsal olarak kabul edilen davranislardir”

*[1gili tanim/agiklama ilgili literatiirden derlenmistir.

Orgiitsel baglilik “(1) drgiitsel amaclara ve degerlere yonelik giiclii inanglar ve bunlar1 kabul etme, (2)
orgiit adina kayda deger ¢aba sarf etme istegi ve (3) drgiitiin bir iiyesi olarak kalmaya yo6nelik giiclii bir
istek”” anlamia gelir (Mowday, Steers ve Porter, 1979). Orgiitsel baghlik, calisan ile drgiitii arasindaki
psikolojik bagi temsil eder ve yaygin olarak ¢ok boyutlu bir ig tutumu olarak kabul edilir (Allen ve
Meyer, 1996). Grusky (1966) 6lgeginde; sirket kidemi, sirketle 6zdeslesme, sirket yoneticilerine yonelik
tutumlar ve sirkete yonelik genel tutumlardan olusan dort madde kullanmistir. Hrebiniak ve Alutto
(1972) temelde caliganin Orgiitten ayrilmasi i¢in ne gerektigini soran dort maddelik bir Slgek
kullanmigtir. Wiener ve Gechman (1977) bagliligi tahmin etmek i¢in bir kod ¢6zme prosediirii
kullanarak calisanlardan kisisel zamanlarinda isle ilgili goniillii faaliyetlerinin giinliiklerini tutmalarini
istemistir. Allen ve Meyer (1990) orgiitsel bagliligi; duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak
tizere bu {i¢ bilesenin bir kombinasyonu olarak kavramsallagtirmistir. Duygusal baglilik, 6rgiitsel olarak
istenen sonuglarin en giiglii ve en tutarh belirleyicisi olarak kabul edilmistir. Bu nedenle, orgiitsel
baglilik iizerine yapilan ampirik ¢aligsmalarin bir kismi1 duygusal bagliliga odaklanmistir (Allen, 2003;
Meyer ve Smith, 2000; Romzek, 1989; S6kmen ve Ekmekgioglu, 2016; S6kmen ve Ekmekgioglu, 2019;
Sokmen, Kenek ve Ekmekgioglu, 2017; Sékmen, Yazicioglu ve Kenek, 2021). Bazi1 ¢alismalar ise
orglitsel baghlig tek ve genel bir boyut olarak ele almistir (Beeri, Dayan, Vigoda-Gadot ve Werner,
2013; Mowday vd., 1979; S6kmen, Benk ve Gayaker, 2017; Yiiksel ve Benk, 2016).

2.3. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, ¢alisanlarin i ortamina iliskin duygularmi ve kariyer yasamlarinda elde ettikleri
basarilarin boyutunu yansitan bir degiskendir (Weijden, Teelken, Boer ve Drost, 2016). Kariyer tatmini,
bireylerin iicret, ilerleme ve geligim firsatlar1 dahil olmak {izere kariyerlerinin igsel ve digsal yonlerinden
elde ettikleri tatmindir (Greenhaus, Parasuraman ve Wormley, 1990). Kariyer tatmini, hem digsal hem
de igsel sonuglar igerecek sekilde kavramsallastirilan ve bu nedenle hem nesnel hem de éznel
gostergeler kullanilarak Slgiilen kariyer basarisinin dnemli bir belirleyicisidir (Stebbins, 1970; Nabi,
1999). Buradan hareketle, kariyer basarisi; “kisinin ig deneyimlerinin bir sonucu olarak biriktirdigi
olumlu psikolojik ve isle ilgili sonug¢lar” olarak tanimlanabilir. Nesnel kariyer basarist; nesnel olarak
gbzlemlenebilir olan statii, terfi ve maas gibi is deneyimi sonuglarini; dznel kariyer basarisi; ise
bireylerin kariyer ilerlemelerini, basarilarini ve beklenen sonuglarini kendi amaglari ve isteklerine gore
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degerlendirmelerini ifade eder (Seibert ve Kraimer, 2001). Bununla birlikte, insanlar yeni becerilerin
gelistirilmesi, ig-yasam dengesi, zorluk ve amag gibi 6znel sonuglara da deger verdiginden, kariyer
basarisinin yalnizca nesnel kriterlerini 6lgmek yetersizdir (Heslin, 2005). Kariyer tatmini, genellikle
bireyin kariyer basarilarindan duydugu memnuniyetle tanimlanan 6znel bir kariyer basarisi olarak
degerlendirilir (Judge, Cable, Boudreau ve Bretz, 1995). Oznel kariyer basarisi, cogunlukla is tatmini
veya kariyer tatmini olarak islevsellestirilmistir (Erdogan, Kraimer ve Liden, 2004; Heslin, 2003; Ng,
Eby, Sorensen ve Feldman, 2005; Seibert ve Kraimer, 2001). Kariyer tatmini, bireylerin kariyer
gelisimlerinin kendi hedefleri, degerleri ve tercihleri ile ne Olgiide tutarli olduguna inandiklarini
6lecmektedir (Erdogan vd.,2004; Heslin, 2003; Seibert ve Kraimer, 2001). Kariyer rehberligi ve bilgisi,
performans geri bildirimi, kariyer gelisimini 6zendiren zorlu gorevlerin saglanmasi, kabul, arkadaslhk
ve danigmanlik seklinde verilen yonetici destegi, calisanlarin kariyerlerini zenginlestirebilir (Greenhaus
vd.,1990; Wickramasinghe ve Jayaweera, 2010).

2.4. Dile Getirme Davranisi

Orgiitteki bireysel seslerin (dile getirmelerin) uyumsuzlugu, Whyte (1957)'m The Organization Man
adli kitabinda kamunun dikkatine gii¢lii bir sekilde sunulmustur. Dile getirme teriminin en iyi agiklamasi
Albert Hirschman’m (1970) klasik ¢alismasina kadar gider, ancak kavrami insan iliskileri Okulu’nun
fikirlerine tarihlenebilir. Hirschman (1970) orgiitsel bozulmaya kars1 kéar potansiyelinin maksimize
edilmesine iligkin ekonomik-politik bir analiz kullanarak, ayn1 isme sahip bagliktaki metninde bir ¢k,
ses ve sadakat teorisi onermistir. Hirschman’in tatminsizlige verilen bu istege bagli tepki modeline,
Farrell (1983) tarafindan dordiincii bir boyut olan ihmal eklenmistir. Bununla birlikte, Hirschman (1970,
s.30) ses kavramini c¢ok Ozel bir sekilde orgiitlerin diisiise nasil tepki verdigi baglaminda
kavramsallagtirmis ve “sakincali bir durumdan kagmak yerine herhangi bir sekilde degisme girisimi”
olarak tanimlamastir.

Dile getirme terimi, prosediirel adalet literatiirlinde merkezi bir yer de dahil olmak iizere yonetim
bilimlerinde uzun ve ¢esitli bir tarihe sahiptir (Bies ve Shapiro, 1988; Folger 1977). Dile getirmenin
kokeni, hiyerarsik olarak esit olmayan bireyler arasinda paylasilan etkide yatar (Wagner, 1994). Niyet
olarak yapici olmasina ragmen, statilkoya meydan okuyan ve onu degistirmeye c¢alisan hem ekstra rol
hem de yukar1 yonlii iletisim davranisi bi¢imidir (Benk ve Sokmen, 2021; Benk ve Sokmen, 2022; Van
Dyne, Ang ve Botero, 2003). Van Dyne ve LePine (1998); Van Dyne, Cummings ve McLean Parks
(1995) tarafindan yapilan ¢alismayi gelistirerek dile getirme terimini rol dis1 davranig literatiiriine dahil
etmis ve onun hem rol i¢i davranistan hem de bagkalarina yardim etmek gibi daha isbirlik¢i ve zorlayici
olmayan rol dis1 davranis bigimlerinden kavramsal ve ampirik farkliligimi gostermistir.

Dile getirme literatiiriinde bulunan temel bir 6nciil, sesin altinda yatan motivasyonun dogas1 geregi
toplum yanlist oldugudur (Grant ve Ashford, 2008; Van Dyne vd., 2003). Yani dile getirme davranisi,
orgiit ya da bir veya daha fazla paydas i¢in yapici bir degisiklik arzusuyla motive edilir. Bu nedenle,
dile getirme olasilig1, bir calisanin diger isgorenler, miisteriler veya dis topluluk karsisinda daha etkili
ve uygun sekilde calismasina yardimci olmak i¢in giiclii bir istek ya da sorumluluk duygusuna sahip
oldugu 6l¢iide daha biiyiik olur (Morrison 2011).

Oziinde dile getirme, calisanlarin fikirlerini gelistirme ve dikkate alma firsatina sahip olarak &rgiitsel
kararlarin sonuglarini etkileme yetenegi ile ilgilidir (Wilkinson, Dundon, Marchington ve Ackers, 2004).
Orgiitsel bir siireg olarak dile getirme, bir karardan etkilenen bireylerin bu kararla ilgili bilgileri
sunmalarina olanak taniyan bir dizi kural veya prosediir olarak tanimlanabilir (Folger, 1977). Dile
getirme “sorunlari bir amir veya is arkadasiyla tartigarak, onlar1 ¢6zmek i¢in harekete gecerek, ¢oziimler
onererek, sendika gibi bir dis kurumdan yardim isteyerek veya ifsa ederek aktif ve yapict bir sekilde
kosullar1 iyilestirmeye galigmak™ anlamina gelir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988). Calisanin
dile getirme davranisinin, orgiitsel ihtiyaglara yonelik yaratic1 ve yapici ¢oziimler bigiminde kendini
gostermesi muhtemel bir sahiplik duygusunu gelistirdigini gosterir (Liu, Zhu ve Yang, 2010; Tangirala
ve Ramanujam, 2008). Strauss (2006)’un gozlemledigi gibi, ¢alisanlarin sesini duyurmak “ayni anda
orgiitsel hedeflere ulasirken c¢alisanlarin ihtiyaglarinin nasil karsilanacagi” orgiitsel sorununa da bir
kazan-kazan ¢oziimii saglar. Dile getirme davranisi; hem kalite ve liretkenlik {izerinde olumlu bir etki
yaparken hem de sorunlari saptayip ¢ézmede ise yarayabilir (Gollan ve Wilkinson, 2007).
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2.5. Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baghlik, Kariyer Tatmini ve Dile Getirme Davrams1 Arasindaki
Iliskiler

Bu baglik altinda ilgili aragtirma degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkileri ortaya konulacaktir.

2.5.1. Vizyoner Liderlik ile Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Vizyoner liderlik, istenen uzun siireli olumlu sonuglar1 liretme potansiyeline sahip bir kavramdir.
Vizyoner liderler rehberlik, cesaretlendirme ve motivasyon saglar (Nanus ve Dobbs, 1999). Shamir vd.
(1993)’nin ifade ettigi gibi etkili liderlerin daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik tiretmeleri beklenir,
“onlarin sanati, orgiitiin ruhuna baglilik yoluyla hayat vermek icin ilkeler tiretmektir”. Bass (1985)
vizyoner liderligi takip¢i motivasyonlari, orgiitsel baglilik ve performansla olumlu bir sekilde
iligkilendirir. Vizyoner liderlik, orgiitlerde yiiksek uyum, giliven, motivasyon, baghlik ve gelismis
performans yaratir (Zhu, Chew ve Spangler, 2005). Bir liderin vizyoner liderlik davranisi ne kadar
iyiyse, liderligi altindaki calisanlarin orgiitsel bagliligi o kadar giicliidiir (Voet ve Steijn, 2020).
Dhammika (2016) vizyoner liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli iligki bulmustur.

2.5.2. Vizyoner Liderlik ile Kariyer Tatmini Iliskisi

Hater ve Bass (1988) vizyoner liderligin, ¢calisanlarin liderlik etkinligi, orgiitsel etkinlik veya calisan
tatmini algilar ile pozitif bir iligkisi oldugunu bildirmistir. Vizyoner lider, bireylere bir amag¢ duygusu
saglar ve aktif olarak insanlarin ait olma ihtiyaclarinin tatminine katkida bulunur (Mascarefio vd., 2020).
Takipgilerinin kariyer 6zlemleriyle ve zorlayici gorevlerin atanmasiyla ilgilenmeyen yoneticiler,
muhtemelen ¢aliganlarin orgiitteki ilerlemesini engelleyecek ve kariyer tatminsizligini tetikleyecektir
(Aryee ve Luk, 1996). Calisanlar, is arkadaslarindan ve yoneticilerinden aldiklar1 duygusal ve aragsal
destek sayesinde isle ilgili sorunlarini yonetebildiklerini, kariyer gelisimleri ve ilerlemeleri ile basa
cikabildiklerini kesfettiklerinde, kariyerlerinden tatmin olurlar ve orgiitlerinden ayrilma egilimleri azalir
(Greenhaus vd., 1990; Aryee ve Luk, 1996; Wickramasinghe ve Jayaweera, 2010). Liderleriyle sik
etkilesim halinde olan iiyeler hem giiven, cesaretlendirme ve dikkate alma gibi psikolojik destege sahip
olarak hem de ek gorevler iistlenerek kariyer destegi alarak sdzlesme veya islemsel beklentilerin
otesinde ¢alisma grubu hedeflerine ulagsmak igin ekstra ¢aba harcarlar (Sparrowe ve Liden, 1997; Wayne,
Shore ve Liden, 1997). Ozetle, ¢alisanlar, yoneticileriyle iyi bir iliski algiladiklarinda daha yiiksek kariyer
tatmini duyarlar (Joo ve Ready, 2012).

2.5.3. Vizyoner Liderlik ile Dile Getirme Davrams: iliskisi

Detert ve Burris (2007) dile getirme davraniginin biiylik Olclide liderlerin yaptiklarma ve
yapabileceklerine bagli oldugunu 6ne siirer. Etkili iletigsim, vizyoner bir liderin takipgilerinin destegini
almasi ve siirdiirmesi i¢in son derece 6nemlidir. Waldman, Ramirez, House ve Puranam (2001) etkili
iletisimin vizyoner liderler tarafindan astlarin tutumlarin1 ve Orgiitsel doniisiimlere yol acan ¢iktilari
degistirmek i¢in kullanildigini iddia eder. Acikea iletilmis bir vizyonun olmamasi, bireyleri orgiitiin
vizyonuna ve hedeflerine karsi tepkisiz hale getirir (Heath ve Heath, 2010). Vizyona dayal bir liderin
takipgilerinin pasif olmalar1 beklenmez, ancak gruba katilma, vizyon dogrultusunda calisma ve
basarilanlar1 etkilemede seslerini duyurma sorumlulugu vardir (Avery, 2004). Vizyonun islevlerinden
biri, her seviyedeki takipgiler tarafindan karar vermeyi, inisiyatifi ve takdir yetkisini kolaylastirmaktir
(Yukl, 1998). Vizyoner liderler, ¢alisanlarin orgiit vizyonunu yasamlarina ve degerlerine yansitmalarina
yardimci olur, bu da ¢alisanlarin dile getirme davranisi sergilemelerini saglar (Zakkariya ve Aboobaker,
2021). Giiglendirme ve destekleyici davramig olarak vizyoner liderligin ozellikleri, dile getirme
davraniglarini artirir (Afshan ve Serrano-Archimi, 2022).

2.5.4. Orgiitsel Baghhk ile Kariyer Tatmini iliskisi

Orgiitsel baghlik; calisanlarin orgiitlerinin amaglarina olan inanglari, degerlerinin 6nemine iliskin ortak
algilar1 ve oOrgiitsel faaliyetlere katilimlarindan kaynaklanan kisisel tatmin duygusuyla ilgili psikolojik
bir durumdur (Meyer ve Allen, 1991). Calisanlarin kariyer gelisimlerinden tatminleri, amaglar1 ve
orgiitsel ihtiyaclar1 karsilandiginda saglanabilir. Orgiit hedefleri ile birey arasindaki bu tiir bir uyum,
gelismis oOrgiitsel baghilik saglar (Hall vd., 1970). Romzek (1989) duygusal baglilik ile ¢alisanlarin
kariyerlerine ve hayatlarinin ¢esitli is dis1 taraflarina yonelik 6znel duygular arasindaki iliskiyi ele aldig1
caligmasinda, duygusal baglilik ile kariyer tatmini arasinda pozitif bir iliski bulgulamistir. Jiang ve Klein
(1999) yonetici destegi ile kariyer tatmini arasinda pozitif bir iliski bulmusglardir. Bu destek-tatmin
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iliskisi, duygusal baghlik aracilik ettigi zaman giiglenmistir. Orgiitsel baghlik ayni1 zamanda is ve
profesyonel iligkileri gelistirmek i¢in dayamiklilik saglar. Bu nedenle, orgiitsel baglilik, kariyer
ilerlemesi ve gelisimi i¢in gerekli goriiliir ve kariyer tatminini olumlu yonde etkiler. Aksine, drgiitsel
baglilik diizeyi disiik olan c¢alisanlarin bagka bir is aramasi ve is ve kariyer tatminlerini artirmak igin
orgiitten ayrilma olasilign yiiksektir (Biyik, Simsek ve Sokmen, 2016; Martinez-Ledn, Olmedo-
Cifuentes ve Ramon-Llorens, 2018; Noordin, Williams ve Zimmer, 2002).

2.5.5. Orgiitsel Baghlik ile Dile Getirme Davrams: Iliskisi

Bireyler karar1 etkileme yetenegine sahip olduklarinda, orgiitsel ve kisisel amag¢ ve degerleri uyumlu
hale getirebilirler ve bu da onlarin 6rgiitsel hedefleri kabul etmelerine, inanmalarina ve 6zdeslesmelerine
yardimct olabilir. Sonug olarak, ¢alisanlarin kararlar1 etkileyebileceklerine olan inanclari, orgiitsel
bagliligin artmasiyla sonuglanma potansiyeline sahiptir (Korsgaard ve Roberson, 1995; Korsgaard,
Schweiger ve Sapienza, 1995; Sokmen ve Simsek, 2016). McElroy (2001) calisanlar karar verme
siirecine dahil olduklarinda ve orgiitiin yonelimi merkezi olmayan bir yapiya sahip oldugunda, katilimin
duygusal baglilig artirabilecegini gozlemlemistir. Greguras ve Diefendorff (2009) daha yiiksek diizeyde
duygusal bagliliga sahip ¢alisanlarin, 6zerklik ve orgiitle ilgili olma taleplerinin karsilandigini
hissettiklerini bildirmistir. Baska bir deyisle, endiselerini dile getirmek icin yeterli bagimsizlik saglanan
calisanlar, sonugta daha yiiksek diizeyde baglilik yasarlar. Calisanlar1 bilgilendirmek, is ve is kararlarina
girdi saglamalarina izin vermek, daha iyi kararlar, daha fazla anlayis ve dolayisiyla baglilik yaratmaya
yardime1 olabilir. Bu, dile getirmenin orgiitsel baglilik yaratmada kilit bir bilesen olarak goriildiigi
onemli yiiksek performans literatiiriiyle baglantilidir (Lewin ve Mitchell, 1992). Calisanlarin dile
getirme firsatlarina iliskin algilari, algilanan Orgiitsel destegin bir bi¢imi olarak iglev goriir ve buna
orgiitsel baghlikla karsilik verirler (Wayne vd., 1997). Karsilikli 6rgiitsel islemlerde ¢aliganlarin sesinin
duyulup duyulmadigini ve yansitilip yansitilmadigini1 degerlendiren orgiitiin rolii, caligsanlar arasindaki
sahiplenme duygusunu dolayisiyla baglilik diizeyini yiikseltir (Morrison, 2014).

3. Amag ve Yontem

Ankara ilinde bir vakif iiniversitesinin bir saglik tesekkiiliinde yapilan ilgili aragtirmanin amaci vizyoner
liderligin ve orgiitsel baghiligin kariyer tatmini ile dile getirme davranigina olan etkisini, ayrica vizyoner
liderligin kariyer tatmini ile dile getirme davranisina olan etkisinde orgiitsel bagliligin araci roliinii
hastane caliganlar1 6rnekleminde incelemektir. Bu bakis agisiyla arastirma hipotezlerinin de bulundugu
ve teorik gerceveye uygun olarak degiskenler arasinda yer aldig1 varsayilan iliskileri meydana ¢ikarmak
icin asagidaki model tasarlanmigtir (Sekil 1).

Kariyer
Tatmini

Orgiitsel
Baglilik

Vizyoner
Liderlik

Dile
Getirme
Davranisi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma modeli baglaminda kurgulanan hipotezler sunlardir:

Hai: Vizyoner liderlik OB’yi istatistiksel olarak anlamli etkilemektedir.
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H.: Vizyoner liderlik KT yi istatistiksel olarak anlamli etkilemektedir.

Hs: Vizyoner liderlik DGD’yi istatistiksel olarak anlamli etkilemektedir.

Ha: Orgiitsel baglilik KT yi istatistiksel olarak anlamli etkilemektedir.

Hs: Orgiitsel baglilik DGD’yi istatistiksel olarak anlamli etkilemektedir.

He: Vizyoner liderligin KT ye etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.
H7: Vizyoner liderligin DGD’ye etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.

Arastirma kapsaminda dncelikle “Kastamonu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulundan oncesinde yapilan bagvuru neticesinde 04.08.2022 tarihli ve 16 numarali karar
sayistyla” arastirmanin yapilabilirlik izni alimmistir. Aragtirma, Ankara’da faaliyet gosteren bir vakif
iiniversitesine ait zincir hastane isletmesinin Ankara merkezinde bulunan ana hastanesinde goérev yapan
saglik calisanlarina yonelik olarak 2022 yili Ekim-Kasim déneminde gergeklestirilmigtir. Zaman
kapsami1 disinda diger bir sinirhilik arastirma kapsaminda hemsgireler, biiro/sekretarya, temizlik elemant,
teknisyen, laborant vb. ¢alisanlara ulasilmis olmasidir. Doktorlar ve hastane yOnetimine arastirma
kapsaminda kurum tarafindan izin verilmedigi igin goriisleri alinamamigtir. Bu dénemde ilgili hastane
isletmesinin adlan yukarida ifade edilen ve farkli bolimleri ile birimlerinde g¢alisan sayisi toplam
549°dur ve aragtirma siirecinde 387 kullanilabilir/islenebilir anket formuna ulasilmistir. Bu baglamda
belirlenen 6rneklem, arastirma evreninin neredeyse %70’ini temsil giicline sahiptir. Soru formlar1 bir
kisim galisanin e-posta adreslerine hastane yoOnetimi tarafindan gonderilmis ve ulasilanlardan bu
yontemle yanit alinmis ama say1 ¢ok diigiik kalmistir (83). Bu ylizden 6rneklemin énemli bir boliimiinii
olusturan diger gruba ise elden dagitilmistir. Bu amagla poliklinik sekretaryalart ve hastane
yemekhanesine iki ay iginde toplam 9 ziyaret gerceklestirilmistir. Bu sayede ilgili gruptan 304 saglik
¢alisaninin soru formlarimi doldurmalar1 saglanabilmistir.

Arastirmada katilimcilarin vizyoner liderlik diizeylerinin tespit edilebilmesi i¢in Sashkin (1996)
tarafindan gelistirilen ve 25 ifadeden olusan Vizyoner Liderlik Olgegi kullamlmistir. Ornegin, “Iletisim
kurarken net ve anlasilir bir dil kullanir” ve “Kendisine giivenen insanlar1 asla yar1 yolda birakmaz, her
zaman onlarmn yaninda yer alir” gibi. Orgiitsel baglilik diizeyleri icin Meyer, Allen ve Smith (1993)
tarafindan gelistirilen Wasti (2000) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan, 18 ifadeden olusan Orgiitsel
Baghilik Olgegi kullanilmistir. Ornegin, “Bu isletmenin benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam1 var” ve “Bu
isletmeden ayrilmak i¢in degerlendirebilecegim ¢ok az se¢cenegim oldugunu hissediyorum” gibi. Kariyer
tatmini diizeyleri i¢in Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan Kariyer Tatmini
Olgegi kullanilmistir. Ornegin, “Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum” ve “Gelir hedeflerime
ulagsma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum” gibi. Dile getirme davranisi i¢in Van Dyne ve
LePine (1998) tarafindan gelistirilen ve toplam 6 ifadeden olusan Dile Getirme Davranisi Olgegi
kullanilmistir. Ornegin, “Calisma birimimde yasam kalitesini etkileyen konulara dahil olurum” ve
“Isimi etkileyen konularda ydneticime &neriler sunar tavsiyelerde bulunurum” gibi. Gériilecegi iizere
demografik sorular hari¢ dlgcek toplam 54 ifadeden olusmaktadir. Arastirmada kullanilan Slgeklerin
tamami 5’li Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum.....5=Kesinlikle Katiliyorum) olarak hazirlanmistir.
Hastane iggorenlerine soru formu yukarida da aciklandig: lizere hem e-posta hem de fiziksel olarak
doldurturularak yiiksek cevaplama oranina ulagilmistir.

4. Bulgular

Aragtirma sonucu ulasilan veri seti lisansli IBM SPSS26 paket programinda analiz edilmistir.
Demografik ézellikler frekans analizi ve yiizde degerleriyle ifade edilmistir. Olgekler igin Cronbach
Alfa giivenirlik analizi gerceklestirilmistir. Hipotez testleri i¢in korelasyon ve regresyon analizleri
uygulanmustir.

Uygulamaya 294 kadin ve 93 erkek hastane galigan1 dahil olmustur. Bunlarin % 73’0 evli, % 27’si
bekardir. Incelenen isletmedeki saglik ¢alisanlarmin % 32’si 20 - 29, % 46°s1 30 - 39, % 22’si 40 yas ve
istiindedir. Katilimcilarin % 18’1 lise, % 15’1 6n lisans, % 64’1 lisans, % 3’1 ise yiiksek lisans
mezunudur. Calisma siiresi bakimindan hastane ¢alisanlarinin % 14°# 0-5 yil, % 37°si 6-10 yil, % 41°1
11-15 y1l, % 8’1 16 yil ve lizerinde kideme sahiptir.
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Tablo 2: Giivenirlik ve Korelasyon Degerleri

VL OB KT DGD
Vizyoner [0.984]
Liderlik
Orgiitsel ,643** [0.946]
Baghhk
Kariyer ,586** ,571** [0.928]
Tatmini
Dile Getirme | ,494** A62** ,647** [0.902]
Davranisi

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli (iki yonlii), koseli parantez igerisindeki degerler Cronbach Alfa
giivenirlik katsayilaridir.

Yukaridaki tablodan da izlenebilecegi gibi vizyoner liderlik 0.984, orgiitsel baglilik 0.946, kariyer
tatmini 0.928 ve dile getirme davranisi 0.902 giivenirlik degerine sahiptir. Bu giivenirlik degerleri dort
Olcegin de giivenirlik katsayilarinin makul seviyede yiiksekligini gosterir. Dort degisken arasindaki
iliskilerin ortaya konulmasi igin yapilan korelasyon analizi sonucunda VL ile OB arasinda pozitif yonlii
anlamli iliski (r=0.643, p>0.01), VL ile KT arasinda pozitif yonli anlaml iligki (r=0.586, p>0.01) ve
VL ile DGD arasinda pozitif yonlii anlamli iliski (r=0.494, p>0.01) tespit edilmistir. OB ile KT arasinda
pozitif yonlii anlamli iliski (r=0.571, p>0.01), OB ile DGD arasinda yine pozitif yonlii anlamli iligki
(r=0,462, p>0.01) tespit edilmistir. KT ile DGD arasinda pozitif yonlii anlaml iligki (r=647, p>0.01)
bulunmustur.

Tablo 3: Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Degisken
Degisken
Vizyoner Orgiitsel Baghhk Kariyer Tatmini Dile Getirme Davranisi
Liderlik B Sig B Sig B Sig
0.643 0.000 0.586 0.000 0.494 0.000
R?=0.385 R?=0.316 R?=0.278
F=67,625 F=63,723 F=52,614
Orgiitsel Kariyer Tatmini Dile Getirme Davranisi
Baghhk 3 Sig 3 Sig
0.571 0.000 0.462 0.000
R°=0.376 R’=0.252
F=65,345 F=49,761

Regresyon analiz bulgularina dayanarak vizyoner liderligin OB iizerinde anlamli etkisinin bulundugu
(8=0.643; p<0,001) ve % 38,5 oraninda agiklayiciliga sahip oldugu (R?= 0.385), KT iizerinde anlaml
etkisinin bulundugu (8=0.586; p<0,001) ve % 31,6 oraninda agiklayiciliga sahip oldugu (R?=0.316),
DGD fizerinde de anlaml etkisinin bulundugu (8=0.494; p<0,001) ve % 27,8 oraninda agiklayiciliga
sahip oldugu (R*=0.278) soylenebilir. Boylelikle 1., 2. ve 3. hipotezler kabul edilmis bulunmaktadur.
Boylece Ankara’daki hastane isletmesinde gorev yapan saglik calisanlarimin VL algilarinin artmasi
durumunda OB, KT ve dile getirme davraniglarinin da artacag sdylenebilir.
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Degiskenlerden bir digeri olan 6rgiitsel bagliligin da KT t{izerinde anlaml etkisinin bulundugu (8=0.571;
p<0,001) ve % 37,6 oraninda aciklayiciliga sahip oldugu (R?= 0.376), DGD iizerinde anlaml: etkisinin
bulundugu (8=0.462; p<0,001) ve % 25,2 oraninda agiklayiciliga sahip oldugu (R?=0.252) sdylenebilir.
Boylelikle H4 ve HS5 hipotezleri kabul edilmis bulunmaktadir. Béylece saglik calisanlarmin OB
seviyelerinin artmasi halinde KT diizeylerinin ve dile getirme davraniglarinin da artacagi elde edilen
bulgular paralelinde rahat¢a ifade edilebilir.

Vizyoner liderligin KT ve DGD iizerindeki etkisinde orgiitsel baghiligin aracilik vazifesinin
saptanmasinda Baron ve Kenny (1986)’nin 4 asamali arac1 degisken analiz yontemi tercih edilmistir.
Orgiitsel davranis alan yazininda yogun olarak kullanilan dort asamali arac1 degisken analizi yonteminde
aracilik 3 degiskenden olusan model meydana getirilerek tespit edilebildigi i¢in ¢alismada 2 farkli
aracilik modeli tasarlanmustir. Oncelikle vizyoner liderligin kariyer tatminine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik rolii modeli teste tabi tutulmustur.

Orgiitsel
Baglilik

Vizyoner | Kariyer
Liderlik | Tatmini

Sekil 2: Araci Degisken Modeli 1

Araci Degigsken Modeli 1°de yer alan regresyon analizine gore ilk asamada vizyoner liderligin kariyer
tatminine anlamli etkisinin (8=0.586; p<0,001) bulundugu; ikinci asamada vizyoner liderligin orgiitsel
bagliliga anlamli etkisinin (3=0.643; p<0,001) bulundugu ve orgiitsel bagliligin kariyer tatminine
anlaml1 etkisinin (3=0.571; p<0,001) bulundugu saptanmistir. Son asamada VL ve OB analize beraber
dahil edilmigler; KT degiskenine etkileri birlikte incelenmistir. Boylelikle vizyoner liderligin ve orgiitsel
bagliligin analize dahil edilmesiyle KT iizerine vizyoner liderligin pozitif ve istatistiksel olarak anlaml
etkisi siirmiis fakat etki kat sayisinda azalma goriilmiistiir (3=0.436; p<0,001). Orgiitsel bagliligin da
KT fizerine pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkisi slirmils ve ancak etki kat sayisinda azalma
meydana gelmistir (8=0.345; p<0,001). Boylece vizyoner liderligin KT iizerine etkisinde orgiitsel
baghligin kismi aracilik roliiniin bulundugu ifade edilebilir. Bagka bir deyisle, H6 hipotezi kabul edilmis
bulunmaktadir.

Orgiitsel
Baglilik

Vizyoner Dile
Liderlik Getirme

\ 4

Sekil 3: Araci Degisken Modeli 2

Arac1 Degisken Modeli 2’deki regresyon analizine gore ilk asamada vizyoner liderligin DGD’yi anlaml
bir sekilde etkiledigi (8=0.494; p<0,001); ikinci asamada vizyoner liderligin 6rgiitsel baglilig1 anlamli
olarak etkiledigi (=0.643; p<0,001); orgiitsel baghligin DGD’yi anlamli bir bi¢cimde (B=0.462;
p<0,001) etkiledigi saptanmistir. Son asamada VL ile OB analize beraber sokulmustur ve DGD’ye olan
etkilere géz atilmistir. Boylelikle VL ile orgiitsel bagliligin analize beraber sokulmalartyla vizyoner
liderligin DGD’ye pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkisi siirmiis fakat etki kat sayisinda azalma
goriilmiistiir (8=0.393; p<0,001). Orgiitsel bagliligin da DGD’ye olan pozitif ve ve istatistiksel olarak
anlamli etkisi siirmiis, bununla beraber bagliligin da etki kat sayisinda azalma meydana gelmistir
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(B=0.351; p<0,001). Boylelikle vizyoner liderligin DGD’ye etkisinde orgiitsel baghligin kismi aracilik
roliinden s6z edilebilir. Baska bir deyisle, H7 hipotezi kabul edilmis bulunmaktadir.

5. Tartisma ve Sonuc¢

Arastirma kapsaminda dncelikle Kastamonu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulundan 04.08.2022 tarihli ve 16 numarali karar sayisiyla yapilabilir izni alinmustir.
Gergeklesen bu calismada ortaya konulan temel amag; vizyoner liderlik, orgiitsel baglilik, kariyer
tatmini ve dile getirme davranis1 degiskenleri arasindaki iliskilerin ortaya konmasi ve vizyoner liderligin
kariyer tatmini ve dile getirme davranisi lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin ortaya
konulmasidir. Bu amag baglaminda Ankara’da faaliyet gosteren bir vakif iniversitesine ait zincir saglik
isletmesinin sehir merkezindeki bulunan ana hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarina yonelik
olarak 2022 yil1 Ekim-Kasim doneminde bir arastirma gergeklestirilmistir. Ankara’da faaliyet gosteren
vakif iiniversitesine ait bu hastanede gorev yapmakta olan 387 calisandan anket ile ulasilan verilere
analizler Lisansli SPSS26 paket programi vasitasiyla yapilmistir. Vizyoner liderlik, orgiitsel baglilik,
kariyer tatmini ve dile getirme davranigi arasindaki iliskiler pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
diizeydedir. Ayrica vizyoner liderlik orgiitsel bagliligi, kariyer tatminini ve dile getirme davranisini;
orgiitsel baglilik ise kariyer tatminini ve dile getirme davranigini anlamli olarak etkiler. Boylece Hi, Ho,
Hs, Ha ve Hs kabul edilmis bulunmaktadir. Aracilik etkisine yonelik yapilan hiyerarsik regresyon analizi
sonucuna gore ise Orgiitsel baglilik, vizyoner liderligin kariyer tatmini ve dile getirme davranisi
tizerindeki etkisinde kismi aracilik rolii tasimaktadir. Boylelikle He ve H7 hipotezleri kabul edilmistir.

Vizyoner liderlik ile orgiitsel baghilik iliskisi baglaminda arastirma sonuglart; Bass (1985)’1n vizyoner
liderligi orgiitsel baglilik ile olumlu bir sekilde iligkilendirmesiyle; Zhu vd. (2005)’nin vizyoner
liderligin orgiitlerde baglilik yaratmasi diisiincesiyle; Voet ve Steijn (2020)’in iyi bir vizyoner liderlik
davranig1 ile caliganlarin Orgiitsel bagliliginin giicii arasindaki iliski vurgusuyla ve Dhammika
(2016)’nin vizyoner liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli iliski bulgusuyla paralellik
gosterir. Vizyoner liderlik ile kariyer tatmini iliskisi baglaminda arastirma sonuglari; Greenhaus vd.
(1990), Aryee ve Luk (1996) ve Wickramasinghe ve Jayaweera (2010)’nin yonetici destegi ile
caligsanlarin kariyer gelisimleri ve ilerlemeleri ile basa ¢ikabildiklerini kesfettiklerinde, kariyerlerinden
tatmin olduklar1 bulgulartyla ve Joo ve Ready (2012)’nin ¢alisanlarin, yoneticileriyle iyi bir iligki
algiladiklarinda daha yiiksek kariyer tatmini duyduklarina yonelik diisiincesiyle benzerlik sergiler.
Vizyoner liderlik ile dile getirme davranst iliskisi baglaminda arastirma sonuglari; Zakkariya ve
Aboobaker (2021)’in vizyoner liderlerin, ¢aliganlarin &rgiit vizyonunu yasamlarina ve degerlerine
yansitmalarina yardimci olmalar1 ve bunun da isgdrenlerin dile getirme davranisi sergilemelerini
sagladigina yonelik fikriyle ve Afshan ve Serrano-Archimi (2022)’nin gii¢lendirme ve destekleyici
davranis olarak vizyoner liderligin ozelliklerinin dile getirme davramiglarini artirdigina yonelik
bulgusuyla paraleldir. Orgiitsel baghlik ile kariyer tatmini iliskisi baglaminda arastirma sonuglari;
Romzek (1989)’in baglilik ile kariyer tatmini arasinda pozitif bir iligki ortaya koymasiyla; Jiang ve Klein
(1999)’in yonetici destegi ile kariyer tatmini arasinda pozitif bir iliski bulguladiginda, destek-tatmin
iligkisinin baglilik aracilik ettigi zaman daha da gii¢clendigine yonelik diisiincesiyle ve Biyik vd. (2016),
Martinez-Leon vd. (2018) ve Noordin vd. (2002)’nin orgiitsel bagliligi kariyer ilerlemesi ve gelisimi
icin gerekli gordiigline ve kariyer tatminini olumlu yonde etkiledigine dair inanclartyla paralellik
sergiler. Orgiitsel baglilik ile dile getirme davranist iliskisi baglaminda arastirma sonuglar:; Korsgaard
ve Roberson (1995), Korsgaard vd. (1995) ve Sokmen ve Simsek (2016)’in ¢alisanlarin kararlar
etkileyebilme inanglarinin orgiitsel bagliligi arttiracagina yonelik tutumlariyla; Greguras ve Diefendorff
(2009)’un endiselerini dile getirmek icin yeterli bagimsizlik saglanan bireylerin daha yiiksek diizeyde
baglilik yasayacagina dair inanciyla; Lewin ve Mitchell (1992)’in ¢alisanlarin bilgilendirilmesiyle, is ve
is kararlarina girdi saglamalarina izin verilmesiyle, daha iyi kararlarin, daha fazla anlayisin ve bagliligin
yaratilacagina olan diislincesiyle ve Wayne vd. (1997)’nin kisilerin dile getirme firsatlarina iligkin
algilarinin 6rgiitsel baglilikla karsilik bulacagina dair goriisleriyle benzerlik gosterir.

Yoneticiler, orgiitlerinin basta insan kaynagi olmak {izere her tiirden kaynagina her diizeyde deger
katmalidir. Liderler, ¢calisanlarina, 6zellikle de 6rgiitiin vizyon ve misyonuna ulagmak i¢in beceri, bilgi
ve deneyimleriyle katkida bulunabilecek bu kisilere degerli varliklar olarak davranmalidir. Istenilen
diizeyde orgiitsel bagliliga ulagmak i¢in Orgiitlerin, ¢aliganlar tarafindan deger verilen faktorleri
belirlemesi ve onlar orgiitiin kilit paydaslar olarak kabul etmesi esastir. Wilkinson vd. (2004)’nin de
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altim1 ¢izdikleri gibi ¢aliganlarin katkilarina deger vermek, ¢alisan tutum ve davraniglarinin, sadakatin,
bagliligin ve daha igbirlikgi iliskilerin gelismesini saglayabilir. Calisan-6rgiit iligskisinde tatmin edici bir
iligki bireylerin fikirlerini 6zgiirce dile getirebildigi destekleyici bir ¢aligma ortamu ile iggérenler
arasinda karsilikli memnuniyet, saglikli karsilikli bagimlilik ve bagliligin gelismesi icin yollar yaratir.
Yoneticiler, mevcut ¢aliganlarin kariyer isteklerinin ig gereklilikleri ve 6rgiit hedefleri ile uyumunu
siirekli degerlendirmelidir. Bu anlamda orgiitler, calisanlarin 6rgiitsel hedeflerin uyumlastirilmasini
kisisel kariyerlerinin gelisimi i¢in arag¢ olarak algilamasini saglamalidir. Calisanlarinin kariyer bagarisi
beklentilerini artirmak icin orgiitlerin, yatay transferler, is zenginlestirme, rol gelistirme gibi yenilik¢i
planlarla yukar1 dogru hareketliligi degistirecek kariyer basamaklar1 uygulamalarin1 daha etkin
kullanmas1 gerekir. Ozetle, vizyoner bir lider takipgilerinin kariyer tatminlerini dikkate almali, dile
getirme davranisi sergilemelerini cesaretlendirmeli ve bunlar gibi her eyleminde izleyicilerinin drgiitsel
baglhiliklarini gelistirici her tiirlii pozitif yaklagimi (Ornegin, takdir, vme, s6z tamima, beyin firtinasi
vs.) degerlendirmelidir.

Zaman kapsami disinda diger bir sinirlilik arastirma kapsaminda hemsireler, biiro/sekretarya, teknisyen,
laborant vb. ¢aliganlara ulagilmis olmasidir. Doktorlar ve hastane yOnetimine arastirma kapsaminda
kurum tarafindan izin verilmedigi i¢in goriisleri alinamamistir. Gelecek arastirmalar i¢in drneklemin
daha da genisletilerek, nicel yontem yaninda bir de nitel analizle destek saglanmasi ve isten ayrilma
niyeti gibi ¢ikt1 degiskenleriyle ve sessiz istifa gibi daha giincel konularla ¢alisilmasi 6nerilmektedir.
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Extensive Summary
1. Introduction

In the health sector, various problems may be encountered in the management of hospital services, which
constitute an important part of this sector, especially since it is largely based on human relations and
makes it necessary to follow the ever-evolving technology. Overcoming the administrative problems
experienced depends on the attitudes and behaviors of the leaders. The establishment of visionary
leadership in the health sector means that hospital managers manage change, increase the motivation of
the personnel, oversee the adoption of new practices, appropriate management philosophy and
techniques, and prepare for the future. In recent years, visionary leadership continues to attract
increasing attention among organizational behavior researchers, as it has been recognized as a critical
enabler of organizational effectiveness and an optimistic leadership style for the 21st century (Taylor,
Cornelius, & Colvin, 2014; Techo, 2021). Likewise, voicing behavior as an extra-role behavior is a
concept that has been researched as a facilitator of organizational success (Morrison, 2011). From this
point of view, organizations are trying to find effective ways to encourage their employees to express
their thoughts. Voicing behavior has expanded to include not only employees' words about work
activities, but also decision-making issues and policies in the organization (Wilkinson & Fay, 2011). In
this context, it should be noted that making the employee's voice heard is an important factor in
increasing organizational performance (Morrison, 2011). As Cappelli (2000) states, one of the factors
that employees consider when joining an organization or continuing to work with the same business is
the scope of career development opportunities and opportunities for advancement. Health organizations
in search of a solution to the problem, especially in recent years and with the brain drain movements in
the field of health in Turkey; should be aware of the importance of concepts such as career in the
workforce, career satisfaction, career commitment, career success. In this respect, it is important to
understand and apply the factors that can affect the subjective career success of employees in order to
retain and motivate a competent and satisfied workforce. On the other hand, this can be achieved by
increasing and maintaining organizational commitment levels. Organizational commitment briefly
refers to the individual's feelings about the organization as a whole. Since it is stable and less subject to
daily fluctuations, it has become more important than ever in understanding employee behavior (Angle
& Perry, 1983). In order to maintain and increase the level of organizational commitment, businesses
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are expected to take initiatives that will satisfy and motivate their valuable employees, who are important
resources in the fulfillment of organizational goals and objectives. This requires a comprehensive
analysis and understanding of the drivers of commitment in the organization. To this end, careful inquiry
is essential to regularly measure and monitor the level of commitment for important individual and
organizational outcomes (Albdour & Altarawneh, 2014).

2. Purpose and Methodology

The aim of this research, which was carried out in a health institution in Ankara, is to examine the effect
of visionary leadership and organizational commitment on career satisfaction and voice behavior, as
well as the mediator role of organizational commitment in the effect of visionary leadership on career
satisfaction and voice behavior in the sample of hospital workers.

The hypotheses created as follows:

H1: Visionary leadership has a significant effect on organizational commitment.
H2: Visionary leadership has a significant effect on career satisfaction.

H3: Visionary leadership has a significant effect on the voice behavior.

H4: Organizational commitment has a significant effect on career satisfaction.
H5: Organizational commitment has a significant effect on voice behavior.

H6: Organizational commitment has a mediating effect on the effect of visionary leadership on career
satisfaction.

H7: Organizational commitment has a mediating effect on the effect of visionary leadership on voice
behavior.

3. Findings

The analyzes in accordance with the data obtained by the survey method from 387 employees working
in this hospital belonging to a foundation university operating in Ankara were carried out through the
licensed SPSS 26 program. The findings obtained as a result of the analysis are as follows; the
relationships between visionary leadership, organizational commitment, career satisfaction and voice
behavior are positive and significant. In addition, visionary leadership includes organizational
commitment, career satisfaction and voice behavior; On the other hand, organizational commitment
significantly affects career satisfaction and voice behavior. Thus, H1, H2, H3, H4 and H5 are accepted.
According to the hierarchical regression analysis for the mediation effect, organizational commitment
has a partial mediation effect on the effect of visionary leadership on career satisfaction and voice
behavior. With this result, H6 and H7 were also accepted.

4, Discussion and Conclusion

Research results in the context of the relationship between visionary leadership and organizational
commitment; Bass (1985) positively associated visionary leadership with organizational commitment;
Zhu et al. (2005) with the idea that visionary leadership creates commitment in organizations; It parallels
Voet and Steijn (2020)'s emphasis on the relationship between a good visionary leadership behavior and
the strength of employees' organizational commitment, and Dhammika (2016)'s finding of a positive
and significant relationship between visionary leadership and organizational commitment. Research
results in the context of the relationship between visionary leadership and career satisfaction; Greenhaus
et al. (1990), Aryee and Luk (1996), and Wickramasinghe and Jayaweera (2010) found that employees
were able to cope with their career development and advancement with managerial support, finding that
they were satisfied with their careers, and Joo and Ready (2012) found that employees had a good
relationship with their managers. It is similar to the thought that they feel higher career satisfaction when
they perceive a relationship. Research results in the context of the relationship between visionary
leadership and voicing behavior; With the idea of Zakkariya and Aboobaker (2021) that visionary
leaders help employees reflect the vision of the organization to their lives and values, and this enables
employees to exhibit voicing behavior, Afshan and Serrano-Archimi (2022) suggest that the
characteristics of visionary leadership as empowering and supportive behavior. This is in line with the
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finding that it increases voice behaviors. Research results in the context of the relationship between
organizational commitment and career satisfaction; With Romzek (1989) revealing a positive
relationship between commitment and career satisfaction; When Jiang and Klein (1999) found a positive
relationship between managerial support and career satisfaction, they thought that the support-
satisfaction relationship became stronger when it was mediated by commitment, and Biyik et al. (2016),
Martinez-Leon et al. (2018) and Noordin et al. (2002)'s belief that organizational commitment is
necessary for career progression and development and that it positively affects career satisfaction.
Research results in the context of the relationship between organizational commitment and speaking
behavior; Korsgaard and Roberson (1995), Korsgaard et al. (1995) and S6kmen and Simsek (2016) with
their attitudes that employees' belief in influencing decisions will increase organizational commitment;
Convinced of Greguras and Diefendorff (2009) that individuals who are given sufficient independence
to voice their concerns will experience a higher level of commitment; With the belief of Lewin and
Mitchell (1992) that by informing employees, allowing them to provide input to business and business
decisions, better decisions, greater understanding and commitment will be created, and Wayne et al.
(1997) that people's perceptions of the opportunity to express themselves will correspond to
organizational commitment.
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