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OZET

Organizasyonlar cevreleriyle siirekli etkilesim ic¢inde olan
acik sistemler olarak kabul edilmektedir. Giiniimiizde hizli
degisen calisma yasaminda, organizasyonlarin basariya
ulagsmasinda yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iligki daha
o6nemli hale gelmektedir. Yoneticilerin, organizasyonlar i¢in
belirledikleri amacglarina ulagmasinda ¢alisanlar1 ile
kurduklar1 iligkiler 6nemlidir. Calisanlarin organizasyona
bagliligini etkileyen énemli degiskenlerden birisi yoneticiye
duyulan gilivendir. Yoneticilerin c¢alisanlari ile giiven
temeline dayali etkin iletisim kurmasi, organizasyonun
amaglarina  ulagmasinda Onemli rol oynamaktadir.
Yoneticiye duyulan giiven diizeyinin yiiksek oldugu
kurumlarda ¢alisanlar ve yoneticiler ortak bir amag igin is
birligi yapabilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticiye giiven,
caliganlarin orgiite baghihigmi ve is doyumunu artirarak
organizasyonun bagarili olmasini saglanmaktadir. Birgok
farkli alanda meslek disiplini ile olusturulmus olan saglik
organizasyonlarinda  saglik  profesyonellerinin  etkin
caligmasi sunulan saghk bakim hizmetinin kalitesi ve
siirekliligi i¢in olduk¢a Onemlidir. Caligmamizda saglik
bakim hizmeti sunumunda kilit rolii olan hemsirelerin
yoneticilerine duyduklari giiven konusu iizerinde durularak,
konunun farkli boyutlar1 anlatilmaya ¢aligilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, yoneticiye giliven, saglik
organizasyonlari, hemsirelik

1.GIRIS

ABSTRACT

Organizations are regarded as open systems that constantly
interact with their environment. Nowadays, the relationship
between managers and employees becomes more important
in the success of organizations in a rapidly changing working
life. Relationships with employees are important for
executives to achieve their goals for organizations. One of the
important variables that affect the employees' commitment to
the organization is trust in the manager. Managers' effective
communication with their employees based on trust plays an
important role in achieving the objectives of the organization.
Employees and managers can cooperate for a common
purpose in institutions where the level of trust in the manager
is high. At the same time, confidence in the manager,
employee loyalty and job satisfaction by increasing the
organization's success is ensured. Efficient work of health
professionals in health organizations established with
professional discipline in many different areas is very
important for the quality and continuity of the health care
service provided. In this study, we tried to explain the
different aspects of the issue by focusing on the trust of
nurses who play a key role in the provision of health care.

Key Words: Trust, trust in manager, health organizations,
nursing

Giiniimiizde gelisen ve blyliyen is yasaminmn hizli degisimi organizasyonlarin iizerinde bir baski
olusturmaktadir. Olusan bu baski organizasyon igindeki yonetici ve calisanlarin sahip olmasi gereken
niteliklerin de artmasina sebep olmaktadir. Yetenek, bilgi ve becerilerinin artarak gesitlenmesinin yani1 sira
organizasyonun performansinin artmasinda rol oynayan diger faktorlerin optimize edilerek organizasyonun
isleyis ve yapisinda bulunmasi zorunluluk haline gelmektedir (Akko¢ ve ark.,2012). Organizasyonun
basarisi igin 6nemli bir kavram olarak goriilen giiven kavrami 13. Yiizyildan gliniimiize kadar gelen sosyal
iligkilerin olabilmesi icin temel ve 6n kosuldur (Ulker, 2008).

Giiven organizasyon i¢inde etkili iletisim kurulmasi ve yapici iliskilerin olugsmasi i¢in 6nemli bir kavramdir
(Islamoglu ve ark., 2007). Giivenin insan iliskilerinde dinamik yoniiniin oldugu bilinmektedir (Bell ve ark.,
2002). Literatiirde yapilan giiven tanimlamalarini inceleyen Clark ve Payne (1997) bu tanimlamalarda
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bir¢ok ortak 6zellik oldugunu belirtmektedir. Giiven olusumunun bilgi, tecriibe, davranig, séz, sevgi ve
sayg1 gibi gerekgelere dayandigim One siirmektedir. Giivenin olusabilmesi i¢in duygusal, biligsel ve
davranigsal g¢iktilar gibi farkli degiskenler gerekmektedir. Giivenin nesnel 6gesi davraniglarla ilgili iken
oznel 6gesi davranisin temelinde yatmaktadir (Ulker, 2008). Cesitli formlardaki orgiit yapilar giiven
sayesinde bir arada tutulabilmektedir. Bu durum bazi yazarlarin giiveni “sosyal yapistiric1” olarak
tanimlamasina sebep olmustur (Pussa ve Tolvanen, 2006).

Giiven oOrgiitiin amaclaria ulagmasinda ihtiyaci olan ortak baglilik ve is birliginin artirilmasinda kilit rol
oynamaktadir. Bireylerin kendi arasinda ve grup icindeki davranislarinda giiven kadar 6nemli bagka bir
davranig bulunmamaktadir (Tan ve Tan, 2000). Giiven bireylerin davranig, diisiince ve hislerini
etkilemektedir (Govier, 1998). Aymi ortamda c¢alisan bireyler i¢in yoneticilerine giivenmeleri Orgiitsel
sonuclar icin oldukca Onemlidir. Organizasyon i¢inde giiven, oOrgiite ve kisiye olmak iizere iki farkh
diizeyde incelenmektedir. Kisiye olan giiven; is arkadaglarina ve yoneticiye olmak iizere iki fakli sekilde
olusmaktadir. Calisanlar ydneticinin Orgiitii temsil ettigini diislinerek yoneticiye giivenmeyi tiim orgiite
giiven olarak genelleyebilmektedir (Arslantag, 2007). Mayer (1995) yoneticiye giliveni, organizasyon
icindeki bir ¢alisanin davranis ve hareketlerini kontrol edemeyecegi yoneticisine karsi savunmasiz olma
istekliligi olarak tanimlamaktadir (Tan ve Tan, 2000).Organizasyonlarda giiven en yukardan asagiya dogru
yayilmaktadir. Gliven ortaminin olusmasinda ve korunmasinda baglica sorumluluk hiyerarsik giicii elinde
bulunduran ve bu giicten yararlanan yoneticiye aittir. YOneticinin orgiitsel gliven ortamini olusturmadan,
caligsanlardan en iyi ve yiiksek diizeyde performans beklemesi ¢ok giigtiir (Mishra ve Morrissey, 1990).
Modern bir toplumun saglikli iligkiler kurabilmesi ve gelistirebilmesi i¢in giiven ve igbirligi kavramlarinin
gerekli oldugu bilinmektedir (Iscan ve Sayn, 2010). Modern organizasyonlarda bilginin sifrelenmesi,
paylasilmasi, korunmasi gibi durumlarin giiven ile iliskisi oldugu diisiiniilmektedir (Sargut, 2003). Bu
cergevede, yapilan ¢alismanin amaci yoneticiye duyulan giiven konusunu ¢esitli boyutlartyla incelemektir.
Caligmada literatiiriin 15181nda yoneticiye duyulan giiven ve alt bagliklar1 hakkinda bilgilendirme yapilarak
ilgili yazina katki saglamasi amaclanmaktadir.

2.GUVEN KAVRAMI

Giiven kavraminin literatiirde farkli boyutlarda bir¢cok tanimi mevcuttur. Rotter (1967 ) giiven kavramini,
kisinin veya grubun verdigi sozel ya da yazili sekilde beyan edilmis s6z veya umutlara itimat edilecegine
dair diger kisilerin veya grubun beklenti i¢inde bulunmasi durumu olarak tanimlamaktadir. Zand (1972)
giiveni “bir kimsenin kontrolii diginda olan digerlerine duyarli olma istekliligi” olarak ifade etmektedir.
Baska bir tanimda giiven “bir tarafin, diger tarafin etkinlikleri ile gelecekte gereksinimlerinin
karsilanacagina duyulan inang” olarak agiklanmaktadir (Anderson ve Weitz, 1989; Robinson, 1996).
McAllister’a (1995) gore ise giiven, bir bireyin baska bireylerin sdzlerinden, kararlarindan,
davraniglarindan emin olmasidir. Nyhan ve Marlowe (1997), giivenin adil, etik, siiphe cekici sekilde
davranmayan, diger insanlara kars1 saygili olan davranislar ile olustugunu belirtmektedir. Gilbert ve Tang’a
gore (1998) giiven, tiim iligkilerin temel tasini olusturmakta ve 6l¢me, degerlendirme, is doyumu igin bir
Ongoriilleme saglamaktadir. Mishra (1996) giiveni bir bireyin diger tarafin sozlerine, davraniglarina ve
hislerine itibar edilebilir olduguna inanmasi olarak tanimlamaktadir. Son zamanlarda yapilan ¢aligmalar,
giivenin sosyal katki, dayanigsma ve uzlagsma, ¢alisanlarin arasinda duygusal baglarin kuvvetlenmesi gibi
konularda &nemli etkisi oldugunu kanitlamaktadir. Orgiitsel verimlilik, 6rgiitiin basar1 hedeflerine ulasmasi
ve calisanlarin refahi igin gliven unsurunun oOnemli etkisi oldugu bilinmektedir. Giiven, basaril
sosyalizasyon ve verimli bir ekip calismasi ile insanlar arasindaki koordinasyonu saglayan, bireyler
arasinda catismay1 azaltan bir kavramdir (Cook ve Wall. 1980; Lewis ve Weigert, 1985; Rousseau ve ark.,
1998; Tzafrir. 2005; Lines ve ark., 2005, James ve Sykuta. 2005). Organizasyon i¢indeki kisilerin yenilik¢i
davraniglar gosterebilmeleri ve birbirleriyle fikirlerini paylasabilmesi i¢in herkesin is birliginden yarar
saglayacagina dair giiven duymasi gerekmektedir (Hurley ve Siebers, 2007). Ortamda giiven olgusu
yaratildiginda birgok anlagsmazlik ortadan kalkmakta ve calisanlar aym1 hedef etrafinda birlesmektedir.
Boyle durumlarda calisanlar birbirlerini rakip olarak gérmekten ziyade ortak hedefleri olan, isbirligi iginde
caligmasi gereken birer ortak olarak gormektedir (Cetin, 2002).

3.GUVENIN BOYUTLARI

Giliven kavramiin algilanabilmesi i¢in ¢ok yonlii yapisinin iyi incelenmei gerekmektedir. Cesitli bilissel,
davranigsal ve duygusal unsurlar gliven kavraminin kapsaminda yer almaktadir (Pekcan, 2010). Bireylerin
giiven diizeyleri ve davranislari arasinda anlamli bir iligki vardir (Yilmaz, 2006). Giiven bireylerde

el <A R . . . R . .
s (@R sssjournal.com | social Sciences Studies Journal (SSSJournal) ‘@ sssjournal.info@gmail.com ‘

393



mailto:sssjournal.info@gmail.com

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2020 Issue:55 pp:392-403

davraniglara yon verebilme niteligi olan psikolojik bir durum olarak gériinmektedir.
Orgiitsel basarinin saglanmasinda oldukca énemli bir kavram olan giivenin boyutlar;
1-Bilissel

2-Duygusal

3-Davranigsal olmak iizere lige ayrilmaktadir.

Giiven kavraminin ve alt boyutlarinin iyi anlasilmasi kurumsal ve kisisel ¢iktilarda olumlu etkiye sebep
olacaktir (Demircan ve Ceylan, 2010).

3.1) Kisisel Yasamsal Thtiya¢ Olarak Giiven: Kisinin yasamim devam ettirebilmesi i¢in giivenin hayati
bir gereksinim oldugu motivasyon kuramlarinda belirtilmistir. Maslow motivasyon iizerinde g¢alisirken
ozellikle gliven kavramini incelemesi boyle bir sonuca ulagilmasini saglamistir. Bireyin korkmadan, sakin
ve giivenli bir bigimde yasamaya devam etme istegi bulunmaktadir. Toplumun her kesiminde ki insanlar
diizenli, giivenli, ongoriilebilir bir ortam ihtiyaci duymaktadir (Kesici, 2002). Maslow “Ihtiyaclar
Hiyerarsisi’nde” gliveni sosyal ihtiyaclar kisminda degerlendirmistir. Burada konu olan sosyal ihtiyaglarda
kisilerin beklentilerinin karsilanabilmesi i¢in giiven hissinin hayati bir dnemi oldugu vurgulanmaktadir
(Kogel, 2001). Bireyler yeni arkadaglar edinirken, yeni bireylerle tanisirken ve cevresinde ki insanlarla
iletisim icerisindeyken giiven unsuruna ihtiya¢ duymaktadir (Kesici, 2002).

Bireylerde giliven duygusu zaman i¢inde degisebilir yani bir kuruma ya da kisiye karst duyulan giiven
zaman igerisinde artabilecegi gibi azalabilmektedir. Giivenin olusmasi ve gelistirilmesi bir siirectir ve
asamali sekilde gerceklesmektedir. Bu siire¢ boyunca tutum ve davraniglar kisinin giiven durumunu
etkilemektedir. Giiven seviyesinde ki bu degisimler kisinin sadece kendisinin davraniglarindan
kaynaklanabilecegi gibi iki tarafin da sergiledigi tutum ve davraniglardan kaynaklanabilir. Giiven insan
iligkilerinin devam edip edemeyecegini, kalic1 olup olamayacagini saglayan unsurlarin basinda geldigi i¢in
kisisel ihtiyag niteligi tagimaktadir (Tiizlin, 2007).

3.2) Orgiitler Agisindan Giiven: Orgiitsel giiven, organizasyon icinde risk s6z konusuyken bireyin,
kurumun izleyecegi yol ve politikalardan emin olmasi ve destegini esirgememesi olarak agiklanmaktadir.
Kurumun i¢inde ki bireylere dogru sekilde yol gosterilebilirse bahsedilen destek seviyesi
yiikseltilebilmektedir (Turung ve Celik, 2010). Orgiitsel giivenin bircok tanimi bulunmasina ragmen en
onemli iki kavram goniilliiliik ve inangtir. Mishra (1996)’ya gore; oOrgiitsel giiven, bireyin orgiit ile agik,
diiriist, ilgili olma istegi olarak tanimlanmaktadir (Y1lmaz, 2006). Orgiitsel giiven, bireyin organizasyona
olan destegine yonelik yoneticilerinin verdikleri séze karsi sadaketi hakkinda disiinceleridir (Dogan ve
Demiral, 2009). Bu baglamda orgiitsel giiven kisilerin kurumlara karsi olan beklenti ve isteklerinin
anlagilmasinda ara¢ gorevi gordiigii sdylenebilir (Bokeoglu ve Yilmaz, 2008). Orgiitsel giiven is birligine
dayali olarak yapilan iglerin ana sartlarindan biridir. Gliven sayesinde kurumda seffaflik olusur ve
organizasyon gelisim gosterir (Y1lmaz, 2006).

Orgiitsel giivenin kuruma birgok faydasi bulunmaktadir. Bunlar; galisan motivasyonunun yiiksek olmast,
caliganlarin is tatmininin yiikselmesi, bilgilerin etkin kullanimi, c¢alisanlarin yaraticilik diizeylerinin
artmasi, calisan bireylerde oOrgiite bagliligin olugmasi, Orgiit ¢evre uyumunun saglanabilmesi, orgiitiin
veriminin yiikselmesi, Orgiit icinde acik iletisimin olmasi sebebi ile hedeflere ulasimin kolaylagmasidir
(Uslu ve Ardig, 2013). Bu olumlu sonuglarin gerceklesebilmesi icin orgiit igerisinde ki herkesin bireysel
olarak ¢aba gdstermesi gerekmektedir. Orgiitiin belirli bir imaj ve kimlik olusturmasinda drgiitsel giivenin
yeri 6nemlidir. Ozellikle bilyiik organizasyonlarin sahip oldugu orgiitsel giiven seviyeleri kurumlarin
imajini etkilemektedir (Citir ve Kavi, 2010).

3.3) Yoneticiye Giiven: Calisanlar i¢in organizasyonda iliski ve etkilesim ic¢inde olduklari en Gnemli
faktorlerden biri yoneticilerdir. Yoneticiler, performans degerlendirme, rotasyon, terfi etme ve atama gibi
astlarla ilgili kararlar1 alirken yetkili kisilerdir. S6z konusu olan bu gii¢ farki yoneticinin ¢alisana olan etki
giiciinii artirmaktadir (Pekcan, 2010). Yonetici ile arasinda giiven ortami olan calisanlar aktif ve pasif
davraniglar ile kurum igin risk alabilmektedir. Yonetici ile bilgi paylasimi yaparak kariyerinde kendini
gelistirme sans1 elde edebilmektedir. Yoneticisine glivenen ¢alisan onu gozetme ihtiyaci hissetmedigi i¢in
isine odaklanabilmektedir. Bu baglam da yoneticiler ve ¢alisanlar organizasyon i¢inde daha aktif rol alarak
performans gostergelerini artiracaktir. Yonetici konumunda ki kisinin astlarinin giivenini saglayabilmesi ve
kurumda giiven ortami olusturabilmesi igin gilivenilirligi kuvvetlendiren davranislar sergilemesi
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gerekmektedir. Yoneticinin oncelikleri gérevleri arasinda agik iletisim yollarmi kullanarak orgiit i¢inde
giiven ortami olusturmaktir (Ozaralli ve Torun, 2011).

4.YONETICIYE GUVEN

Giliven kavrami, “kuruma giiven”, “calisma arkadaslarina giiven” ve ‘“yoneticiye giiven” olarak
incelenmektedir (Borii ve ark., 2007). Bu bolimde giivenin yoneticiye giiven alt bashgi irdelenmektedir.
Herhangi bir objektif 6l¢iimil yapilamadig1 i¢in giiven insanlarm birbirine karsi gosterdikleri davraniglarla
gozlenmektedir. Ayn1 kurumda calisan ast, liderinin kendine olan giivenini tam olarak Olgemese de,
kendisine kars1 tutumu ve davranisindan liderinin gilivenini algilayip kendi davraniglarii belirlemektedir
(Brower ve ark., 2000). Ortamda giivenin varligini, yoneticinin diizenli bir sekilde calisanlariyla bilgi
aligveriginde bulunmasi, kararlarina ¢alisanlarinin da katilimina énem gostermesi, herkese diiriist ve adil
davranmasi, tutarli davranislar sergilemesi, karsilikli etkilesime ve iletisime a¢ik olmasi gibi durumlar
gostermektedir (Yilmaz ve Giderler, 2007). Bu gibi durumlar ayn1 zamanda ¢alisanlarin yoneticilerine olan
giivenini artirmaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin gilivenlerini saglamak ve iyi iligkiler kurmasi konusuna
onemle dikkat etmelidir ¢iinkii yoneticiye olan gilivenin organizasyonun performans ciktisina etkisi
yiiksektir. Yoneticiye giivenin oldugu kurumlarda orgiitiin performansinda yiikselme, yoneticiye giivenin
az oldugu kurumlarda ise is yapma maliyetlerinde artis gdzlemlenmektedir (islamoglu ve ark., 2007).

Yonetici ve calisan bireyler arasinda ki iliskinin gelismesinde yonetimsel davranis onemli bir etkiye
sahiptir. Davramigsal tutarlilik (ge¢mis davramiglar gbéz Oniine alindiginda yoneticinin gelecekteki
davraniglari1 tahmin etme), davramigsal biitiinlilk (yoneticinin sdzel olarak ifade ettigi ve yaptiklar
arasinda ki uyum), kontroliin yetki ve paylasim devri (organizasyon i¢inde g¢alisanlarin alinan kararlara
katilarak kendi c¢ikarlarint muhafaza edebilmeleri), iletisim (yOneticinin calisanlarla fikir aligverisinde
bulunmasi ve net aciklamalar yapmasi) ve ilgi gostermek (calisanlarinin ihtiyaglarinin farkinda olmak,
¢ikarlarini korumak ve emek somiiriisiinden kaginmak) kurumda giiveni olusturan yonetici davraniglaridir
(Whitener ve ark.,1998).

Bir yoneticinin caligsanlar1 tarafindan giivenilir olarak algilanmasinda bireysel biitiinliigii ve yonetsel
etkililigi énemli yer tutmaktadir. Bireysel biitiinliik; diiriistliik, tutararlilik, yetkinlik, yardimseverlik gibi
ozellikleri barindirir. Bu 6zellikler ¢alisanlarda yoneticiye karsi olan giiveni artirarak yoneticinin sadece
kendisini diisiinmedigini gosteren etik zemine dayali bir ozelliktir. Diger yandan yonetsel etkililik,
iletisimin kalitesi, kontroliin paylasilmasi, yetki vermeye goniillliik gibi 6zellikleri barindirarak yoneticiye
duyulan giiveni etkilemektedir (Erdem, 2003).

Borii ve Giineser (2005) ¢alismalarinda yoneticiye olan giivenin 6nemini vurgulayarak, yoneticiye giivenin
i tatminin de etkili bir kavram oldugunu sdylemektedir. Ayni zamanda yoneticilerin astlariyla olan
iligkisinde gosterdikleri tavir ve davraniglarin astlar tarafindan giivenilir algilanmasinin  6nemini
vurgulamaktadir.

Calisanlarinin giivenini kazanmak i¢in ydneticinin bircok unsura dikkat etmesi gerekmektedir. Bunlar:
(Mishra ve Morrissey, 1990)

v' Yapilacak isi firsatlar agisindan degerlendirerek dogan firsatlar1 esit sekilde paylastirmali, yiiksek
ancak yapilabilir beklentilerle ¢alisanin iyi ve dnemli hissetmesi saglanmalidir.

v Yapilacak is igin gorevli galisanlar1 bilgilendirmek, beklenen sonuglardan bahsetmek, olasi tehlikeleri
aciklayarak sonrasinda ki siirecte calisanin gorevini yaptigi siireg boyunca Ozerk davranabilmesi
saglanmalidir.

Hangi isin nasil yapildigindan ziyade ne yapildigina bakilmali, kati prosediir ve politika
uygulamalarindan kaginarak, ¢calisanlarin belirli diizeyde risk almalarina miisade edilmelidir.

Baski kuran ve zorlayan giicten uzak durarak, astlar miimkiin oldugunca desteklenmelidir.
Yanlis uygulamalar yapildiginda ceza odakli degil problem odakli diisiiniilmelidir.
Astlar desteklenerek basaran, kazanan bireyler olusturmak amaglanmalidir.

Astlar kendisine basarmasi i¢gim imkan sunan, cesaretlendiren, kendilerini gdstermelerine firsat veren
yoneticilerine giiven duymaktadir. YoOneticisine kars1 giiven duyan bir ¢alisan yenilige, liretime ve harekete
gecmeye yoneticine giivenmeyen ¢alisanlar gore daha isteklidir (Perry ve Mankin, 2007).
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Yoneticiye duyulan giiven, performans ¢iktilari, grup i¢i ve arasi dinamigi, karsilikli bilgi paylasimi gibi
durumlar {izerinde 6nemli etkiye sahiptir (Renzl, 2008). Literatiirde yapilan ¢alismalar yoneticiye gilivenin
is tatmini, orgiite baglilik, orgiitsel vatandaglik, bilgiye ulagma istegi ve inanci, orgiitte kalma istegi gibi
konular da biiyiik etkisinin oldugunu gdstermektedir (Bijlama ve Van de Bunt, 2003). Orgiit igerisinde
yOneticiye glivenin olugmast i¢in , iletisimin her zaman karsilikli olarak acik olmasi, ¢alisanlarin kurum
icinde goriis ve fikirlerini belirtebilmesi, kurumun is, yonetmelik ve prensipleri net ve acik bir sekilde
aktarmasi, tim calisanlara esit , tam ve zamaninda bilgilendirmelerin yapilmasi, ¢alisan bireylerin
yoneticileriyle dogrudan iletisim kurabilmesi, ¢alisanlarin kurum hakkinda goriis ve dnerilerini ¢ekinmeden
belirtebilmesi, ¢alisanlardan belirli aralikla islerin yiiriitiilmesiyle ilgili geribildirim alinmas1 gerekmektedir
(Yilmaz, 2005). Organizasyonda giivenin olusmasi kadar siirdiiriilmesi de onemlidir. Yoneticiye olan
giivensizlige sebep olan engeller, drnegin, etkisiz iletisim ortaminin varligi, orgiitte gelisime ve degisime
yonelik fikir ve projelerin desteklenmemesi, calisanlar hakkinda yanlis ve nedensiz kararlar alinmasi,
kurum iginde sosyal imkanlarin dengesiz ve adaletsiz dagitimi, Orgiit icinde basarisiz galisan ve
yoneticilerin Orgiitte tutulmasi, sik sik yoneticilerin degismesi gibi durumlarin ortadan kaldirilarak
yoneticiye olan giivenin uzun émiirlii olmasi saglanmalidir (Ercan, 2006).

Robert Hurley’nin kurum iginde giiven unsurunun olusmasi ig¢in gerekli unsurlart asagidaki gibi
siralamaktadir (Hurley, 2006)

Riski tolare edebilmek: Organizasyonlarda bazi bireyler kolaylikla risk alabilirken bazilari ise bu durumdan
kaginmaktadir. Olusan veya olugsma ihtimali olan risklerin iistesinden gelme inancina sahip olup bunu
calisanlara hissettirmek gerekmektedir.

Uyumlagtirma: Caligan kisilere baski kurarak, kat1 kurallarla disipline etmek degil onlara iyi bir rehberlik
yaparak yanliglarini diizelmektir.

Gii¢ Kontrolii: Caliganlara kars1 yoneticinin otoritesini zorlayici olmadan hissettirmesi ve verilen kararlarin
organizasyona ne gibi katkist oldugunu anlatmasidir.

Giivenlik: Karmagik durumlarda kurum iginde giivenli ve rahat bir ortam olusturabilmektir.

Benzerlik: Genel anlamda “ben” yerine biz kelimesini kullanarak ekip dinamizmini ve herkes tarafindan
paylasilan degerleri olusturmaktir.

Ortak konularda anlasma: Orgiitiin genel amaglarmin calisan kisilere getirecegi yararlar1 agiklayici bir
sekilde ifade etmesidir.

Bencillikten uzaklagmak: Yoneticilerin ¢aliganlar ilgilendiren konularda kaygi ve endise duyabilmesi ve
calisanlar icin iyi niyetli davranmasi beklenmektedir. Calisanlar gerektigi zamanda kendileri igin
yoneticilerinin riske girecegine inaniyorsa yoneticilerine bagliliklar1 ve giivenleri artacaktir.

Yetenek: Yonetici kisinin isiyle alakali gorevlerle ilgili yetenek sahibi oldugunu kanitlayabilmesi,
yetenegini olmayan gorev ve sorumluluklar da yetki gdcermesi yapmasi gerekmektedir.

Diiriistliik: Yonetici ¢calisanlarina karsi tutarli davranmali verdigi sozleri tutmalidir. Yerine getiremedigi bir
soziin sebebini mutlaka agiklamalidir.

Iletisim: Hem yonetici ve calisan arasindaki iliskileri gelistirmek hem de rol ve sorumluluklar:
pekistirebilmek i¢in yonetici ¢alisanlartyla sik sik ve samimi bir iletisim i¢inde olmalidir.

Organizasyon i¢inde ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda giiven ortami zedelenmisse yoOneticilerin ¢atigmalari
¢oziimleme yOntemlerini kullanarak giiven ortamini asama asama tekrar olusturmalari gerekmektedir.
Giiven kaybi yasayan orgiit liyelerini bularak, buna sebep olan durumlar ortaya ¢ikarmalidir. Y&neticinin
hatalarimi kabul edip, tekrarlanmayacagina dair ¢alisanlarini ikna etmesi onemlidir (Galford ve Drapeu,
2003).

5.YONETICIYE GUVENIN YARARLARI

Orgiit icerisinde giiven ortami varsa, ¢alisanlar birbirlerine ve yoneticilerine giiven duyuyorsa ise istekli
gelmektedir. Giiven ortammin varligindan dolay1 yetki ve sorumluluk sahibi olmalarina miisaade edildigi
igin organizasyonun basarisi daha ¢ok artmakta ve orgiit icinde ki ¢alisanlar gérev ve sorumluluklarini daha
cok benimseyerek Orgiitiin basarisinin artmasinda daha ¢cok emek vermektedir. Organizasyon i¢inde giiven
tabanli iliskilerin olmasi, bireylerin islerinde daha verimli, etkin ve yaratici olmasim saglayarak, is
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ortamindaki tiikenmeyi ve stresi azaltmaktadir. Organizasyonlarda gliven ortami, ¢alisan kisiler arasinda
uyum ve i§ birligi artmasina bagl olarak problem ve sorunlar ile ilgili yeni ¢6ziim Onerileri olusturma da
onemlidir (Halis ve ark.,2007; Toprak 2006; Yilmaz 2006). Orgiitte yapilacak herhangi bir degisime kars
olusan direng giliven araciligi ile kirilabilmektedir. Ayni zamanda yoneticilerinin kendilerine gilivendigini
hisseden calisanlarin kariyer basarisinda énemli bir role sahiptir (Ar1 2003; Toprak 2006; Yilmaz 2006).
Yoneticilerin ¢alisanlarina giivenmesi, ¢alisanlart denetleme sikligini, denetim seklini ve buna bagli olarak
harcanan maaliyeti azalmaktadir (Bromiley ve Cummings 1995).

Organizasyon icinde giivenin azalmasi, orgiitte yalnizlik ve yabancilasma gibi duygulart olusturdugu,
calisan ve yoneticilerin bencilce davrandiklar1 belirtilmektedir. Yoneticine giivenmeyen c¢alisanlarin, ekip
caligmas1 yapmayarak sadece kendi islerine odaklandiklari, yenilik¢i yaklasimlardan uzaklastiklari,
yaraticiliklarmin azaldig: savunulmaktadir (Toprak 2006; islamoglu ve ark., 2007).

6.YONETICIYE DUYULAN GUVEN VE HEMSIRELIK

Giiniimiizde hastane organizasyonlar1 matriks orgiit yapisiyla ele alindiginda orgiitsel giiven olgusunun bu
kurumlar i¢in 6nemli oldugu ifade edilmektedir. Giiven kavraminin farkli alanlarda bir¢ok meslek
profesyonelini barindiran hastane organizasyonlarmin olusabilecek potansiyel olumsuz durumlarmin
etkilerini azaltici, yararli bir etkisi oldugu disiiniilmektedir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2012). Giiven
olgusu, organizasyonlarda onemli ve bir¢ok isi Ustelenen calisanlara (6rnegin hastane kurumunda
hemsireler) is ile ilgili alinan kararlarda kontrol yetkisi vermektedir (Spence ve ark., 2001). Orgiitsel giiven
kavrami organizasyonlarin hedeflerine ulagsmasinda, pozitif sinerji olusturulmasinda, beseri kaynaklarin
etkin kullanilabilmesinde 6nemli rol oynamaktadir.

Orgiitsel giiven saglik organizasyonlari igin oldukca énemli bir calisma kiiltiirii parcasidir. Orgiitsel giiven;
etkili ekip calismasi kiiltiiriiniin yerlesmesinde, 6nemlidir. hastanin bakiminda problem ¢dzme ve karar
vermeyi saglamada, var olan bir probleme daha fazla ¢oziim Onerisi saglamada, hasta bakiminda
olusabilecek riskleri azaltmada, hasta gilivenligini saglamada, sunulan bakim kalitesini artirilmasinda ve
saglik organizasyonlarinda maliyetin azaltilmasinda 6nemli bir oOrgiitsel kiiltiir unsurudur. Bu nedenle
yoneticilerin temel gorevi orgiitsel giivenin saglanmasidir.Orgiitsel giivenin alt boyutu olan ydneticiye
giiven olgusu; herkesin en temel ihtiyaci olan saglik hizmeti ihtiyacini karsilamak amaciyla olusturulan
hastane organizasyonlarinin da profosyonel hemsireler bu konunun odak noktasini olusturmaktadir
(Jennings ve ark., 2002).

Saglik sisteminde yapilan degisim ve diizenlemelerin tiim ¢aliganlar tarafindan agikca anlasilabilmesi ve
herkesi kapsamasi, bu organizasyonlara calisanlar ve yoneticiler arasinda giiven diizeyinin olugsmasina etki
edecegi belirtilmektedir. Bunun disinda saglik orgiitlerinde ki yapisal sorunlarin, yoneten kisilerin
yetersizligi ve profesyonellikten uzak oluslarinin, empatik becerilerinin gelismemis olmasinin, insan
kaynaklar1 anlayislarinin olmamasindan, kisilere gore degisen kurallardan, tutarsizlik ve normsuzluk gibi
durumlardan dolay1 ortamda ki giiven diizeyi diisecektir (Bagc1 ve Akbas, 2016).

Multidisipliner bakim hizmeti sunan saglik organizasyonlarinda birgok meslek tiyesinin uyumlu bir sekilde
caligabilmesi i¢in iyi bir iletisim ve ekip ¢aligmasi gerektirmektedir. Saglik organizyonlarinda yonetici veya
calisanlar arasinda is birliginin gerceklesebilmesi ve etkin iletisimin kurulabilmesi i¢in gliven ortami
zorunludur. Orgiit igerisinde ydneticinin galisanlara ve galisanlarinda yoneticilere giivenmesi saglik bakim
kalitesinin ve hasta memnuniyetinin yiikseltilmesinde 6nemlidir.

Saglik hizmetlerinin en énemli 6zelligi sunulan bakimin giivenli ve yiiksek kaliteli olmasidir. Orgiitsel
giiven ortaminin oldugu saglik kuruluslarinda iyi bir is birligi, hasta bakim kalitesini olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu baglamda giivenin sunulan bakim kalitesini de etkiledigini sdylemek miimkiindiir
(FirthCozens, 2004). Saglik organizasyonlari iginde giiven kavrami, tibb1 bilgi ve donanim, teknik yetenek,
iletisim yetenegi, mahremiyet, diiriistliik ve baskalarinin haklarina saygili olmak gibi konular1 igermektedir.
Hasta olan birey duygusal ve hassas olabilmektedir. Bu zamanlarda hasta iggiidiisel bir 6ge olan giiven
duygusuyla kendini daha iyi hissedebilir. Saglik organizasyonlarinda calisanlarin birbirleriyle ve
yoneticilerle olan iligkisinde giiven 6nemli bir konudur. Hastane igerisinde giiven ortami varsa, diger
kurumlarla rekabet artabilecek ve hastaneler varliklarim siirdiirebileceklerdir. Egitim ve bilginin 6nemli bir
uygulama merkezi olan hastaneler, bilginin paylasimi, koordinasyon ve is birligi ile temelinde giiven
olgusu yatan bir 6rgiit atmosferi yaratmak zorundadir ( (Hall ve ark., 2001).
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Orgiitsel giiven yani, calisma arkadaslarina, yoneticiye, kuruma giiven olarak acabilecegimiz bu konu
saglik organizasyonlar1 agisindan en Onemli kaynak olan insan kaynagim verimli ve etkili sekilde
kullanabilmek i¢in gerekli bir olgudur. Saglik Bakanligi’nin gergeklestirdigi “Saglikta Doniisiim
programinin ana bilesenleri i¢inde yer alan “Bilgi ve beceri ile donanmis, yiliksek motivasyonla ¢alisan
saglik insan giicli” amacina ulasilabilmesi i¢in ¢aliganlarin motivasyonlarmin ve is doyumlarinin yiiksek
olmasi, oOrgiite bagliliklarinin artmasi gerekmektedir. Bu hedeflere ulagmada orgiitsel giivenin Onemi
biiytiktiir (Giin ve Soyiik, 2017).

Saglik ekibinin is birligi halinde calismasimi yiiriitmesinde; yonetici hemsirelere biiyiik rol diismekte,
caligsanlarin is doyumu ve kaliteli hizmet {iretmesini saglayici ¢abalar gdstermesi beklenmektedir. Ayrica
son yillarda hastanelerde yiiriitiilen kalite ¢aligmalariyla daha da onemli hale gelen ¢alisan memnuniyeti
kavrami, yonetici hemsirelerin iizerinde titizlikle durmalar1 gereken bir konudur. Calisan memnuniyetini
sekillendiren en Onemli faktorlerden biri galisanlarin yoneticileriyle olan etkilesimidir. Yoneticileriyle
etkiseliminin olumlu yonde ilerleyebilmesi igin hemsirelik hizmeti sunan kisilerin profesyonelce
yonetilmesi, is arkadaglarina, kuruma ve yoneticilerine giivenmesi gerekmektedir. Saglik organizasyonun
etkin ve verimli calisabilmesi, saglik bakim hizmetlerinin daha kaliteli sunulabilmesi, hemsirelerin is
doyumlar1 ve oOrgiitsel bagliliklarinin artmasi igin g¢alisanlarin yoneticilerine ve kurumlarina giiven
diizeylerinin yiikseltilmesi tepe yoneticisinin oncelikleri arasindadir (Altuntas, 2007).

Hemsirelerin yoneticilere ve calisan diger arkadaglarma karst duyduklari gilivenin azalmasi isten
ayrilmalarina sebep olmaktadir. Bu baglamda, ¢aligan sayisi azalan saglik kurumunda diger hemsirelerin is
yiikiinde artmaya sebep olmaktadir. Is yiikiiniin artmas: hemsirelerin performans ve motivasyonlarinda
azalma, islerde aksama, ise devamsizlik, hasta bakim kalitesinde diisiis gibi istenmeyen sonuglara sebep
olabilmektedir (Laschinger ve ark 2001; Velez 2006). Yoneticiler kurumlarda yiiksek kalitede ciktilar elde
etmek, rekabet giiciinii yiikseltmek ve oOrgiitin devamliligi igin organizasyon i¢inde giiven ortami
olusturmaya 6nem vermelidir (Demircan ve Ceylan 2003). Hemsirelerin motivasyon ve performanslarinda
yiikselme, is doyumlarinda ve orgiitsel bagliliklarinda artma, hasta memnuniyetinin saglanmasi ve saglik
hizmetlerinin daha verimli sunulabilmesi i¢in hemsirelerin yoneticilerine, calisma arkadaglarina ve
kurumlarina giivenmeleri gerekmektedir. Hemsirelik maliyetlerini azaltmak igin saglik organizasyonlari
yoneticileri, ¢alisanlarin kurumlarina, ¢alisma arkadaslarina ve yoneticilerine duyduklar giiven diizeyini
belirleyerek, giliveni olumsuz etkileyen nedenlere ¢6ziim aramalar1 gerekmektedir (Altuntas ve Baykal,
2010).

Hasta ve saglik personeli arasinda ki giiven iliskisi, giiven duyan ve giiven duyulan kisinin birbirlerine kars1
olumlu beklentilere sahip olarak, birbirlerinin ¢ikarlart dogrultusunda davranmalarimi ifade etmektedir
(Calnan ve Rowe 2005).

Hizmet sunucular
Giiven (orgiitsel) / Hekimler

Yoneticiler / Giiven

Dulzenleyiciler (kisileraras1)

Giiven (kurumsal) Toplum / Hastalar

Sekil 1. Saglik Hizmetlerinde Giiven Iliskileri
Kaynak: Calnan ve Rowe, 2005
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Gilson ve digerlerine (2005) gore, saglik hizmeti sunan kisilerin g¢alistiklar1 kuruma giiven duymalar
hastalara kars1 davramis ve tutumlarini etkilemektedir. Bunun sonucunda, saglik hizmeti veren ve bu
hizmetten yararlanan kisiler arasinda giivenin derecesi degismektedir. Giiven, saglik sunum kalitesini ve
saglik sisteminin performansini énemli derecede etkileyen hem bagimli hem de bagimsiz bir degiskendir
(Gilson ve ark., 2005).

Hemsirelerde giiven kavramina verilmesi gereken dnemin ana nedenlerinden biri organizasyonel sonuglari
etkilemesidir. Bu sonuglara 6rnek olarak risk alma, elestirisel diislinebilme, yaraticilik, daha isbirlik¢i
davranig, etkin takim caligmasi, basarili degisim girisimleri Ornek verilmektedir (Mayer ve ark.,
1995;McAllister, 1995; Shaw, 1997). Ornek verilen bu sonuglar verimli ve etkin klinik bakim sonuglarinin
temelini olusturmaktadir (Kerfoot, 1998). Hemsire ¢alisanlar yiiksek giiven diizeyine sahip kuruluslarda
daha etkin rol oynamaktadir (McDaniel ve Stumppf, 1993). Hemsirelerin yonetime duydugu giiveni is
yerine duydugu memnuniyeti ve organizasyona olan bagliligi 6nemli bir sekilde etkilemektedir (Laschinger
ve ark., 2001). Bu baglam dogrultusunda gercek anlamda giiven, yonetici ve hemsireler arasinda duygusal
baglayiciligi olan bir unsurdur (Palmer, 1998).

Ayrica literatiirde yapilan ¢alismalar da giivenilir liderlerin, saglik organizasyonlarinda hasta giivenligi
konusunda da olumlu etki olusturacak bir baglam yarattig1 diisiiniilmektedir. Hemsirelerin yoOneticilerine
glivenmeleri durumunda giivenlik organizasyonlarina (hatalar1 ve bunlar1 6grenme yollarini tartismak,
mevcut caligma modlarimi tartigmak, standart prokol ve bakim yollarmi gelistirmek) dahil olma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmektedir (Vogus, 2007). Bunun sebebi olarak da kisilerarasi
giliven ve yoneticiye giiven gosterilmektedir. Giivenilir bir yonetici, giivenlik organizasyonunda gorevli
hemsire ekibini desteklemekte, klinik hemsireler ¢alisanlarin1 hasta bakimi ve giivenligini saglamak icin
giinliik is uygulamalarinda sistemik degisiklikler yapmalarina olanak saglamaktadir (Edmondson, 1999;
Blatt ve ark., 2006).

7.SONUC

Giiven insanin hayatinin her asamasinda ihtiya¢ duydugu bir kavramdir. Degisen diinyada zamaninin
cogunu is yerinde ve is ortaminda geciren bireyler giiven olgusuna Ozellikle bu ortamda ihtiyag
duymaktadir. Bireyler biinyesinde ¢alistigi organizasyonun tepe ve diger yoneticilerine karsi hissettigi
giiven ile orgiitsel vatandaslik, is tatmini, is performansi, ekip ¢aligmasina uyum gibi bir¢ok konuda olumlu
sonuglar elde etmektedir. insan unsurunun ¢ok etkin rolde oldugu ve birgok meslek iiyesinin birlikte
calistigi, ekip caligmasinin ve etkin iletisimin vazge¢ilmez oldugu saglik organizasyonlarinda yoneticiye
giiven saglik ekibi iiyelerinin birbirleri veya yoneticileri arasinda is birligi saglamada, saglik bakim
kalitesinin yiikselmesinde, hasta ve c¢alisan memnuniyetinin artmasinda énemli bir konudur. Hastane
igerisinde hasta ile en ¢ok vakit gegiren, etkilesimde bulunan grup olan hemsirelerin motivasyon ve is
performanslarinin yiikselmesi, orgiitsel bagliligin artmasi, is doyumlarinin yiikselmesi; isten ayrilma, devir
hizi ve hemsirelik maliyetlerinin azalmasi i¢in hemsirelerin yoneticilerine giivenmesi gerekmektedir.

bulmak ve uygulamak durumundadir.
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