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Dile getirme davramisi son yillarda bircok arastirma modelinin odaklandigi bir konu haline
gelmistir. Ozellikle érgiitsel davranis alaninda liderlik, motivasyon, baghlik, aidiyet gibi cesitli
konular ile daha ¢ok giindeme gelen bu kavrama yénelik heniiz Tiirkge literatiirde kullanimi
mevcut bir Tiirkge "ye uyarlanmis élcege rastlanmilmanustir. Bu kapsamda mevcut ¢alismada, dile
getirme davranisi dlgeginin, Tiirkge’ye uyarlanmasi ve gegerlik-giivenirliginin test edilmesi
amaglanmstir. Tiirkge literatiirde onemli bir boslugu dolduracag degerlendirilen ¢alismanin
orneklemi Istanbul ilinde, calismaya katilmayr kabul eden 4 6zel hastaneden, yoneticiler, birim
sorumlulari ve ekip liderleri ile gerceklestirilmistir. Tiirkce’ye ¢evrilen Olgegin, kapsam ve yapi
gecerliligi ile giivenirligi test edilmistir. Analizler sonucunda 0Olgegin uygun, gegerli ve giivenilir
sonuglar verdigi gozlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Dile Getirme Davranisi, Orgiitsel Davranis, Olcek Gelistirme

Abstract

In recent years, voice behavior has become an important topic that many research models focus
on. From the literature review, we saw that there is no scale adapted to Turkish for this concept,
which has come to the front especially in the field of organizational behavior with various concepts
such as leadership, motivation, commitment and identification. In this context, in the current
study, it was aimed to adapt the voice behavior scale to Turkish and test its validity and reliability.
The sample of the study, which is considered to fill an important gap in the Turkish literature,
was carried out in Istanbul province with managers, unit managers and teamleaders from 4
private hospitals that agreed to participate in the study. As a result of the analyzes, it was observed
that the scale is appropriate, valid and reliable.
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Giris

Caliganlarin motivasyonu, yoneticiler igin temel ugrasi alanlarindan biri olarak 6nemini devam
ettirmektedir. Orgiitsel fonksiyonlarin etkin bir sekilde islemesi icin en onemli girdi insan
kaynagidir. Orgiitlerin amaglarina ulagmalarinda; motive olmus, o6rgiitsel gelisim icin
sorumluluk hisseden, yapici fikirler gelistiren ve bu fikirleri dile getirmekten ¢ekinmeyen insan
kaynag1 olduk¢a gerekli bir konudur. Bir oOrgiitte, sorunlar1 veya gelisim Onerilerini dile
getirmekten ¢ekinen insan kaynaginin varligi, deger tasiyan fikirlerden yararlanilamadiginin
bir isaretidir. Degisimin olduk¢a hizli gergeklestigi, rekabetin yogun oldugu giiniimiiz
ekonomik yasantisinda; giiglii ve kaliteli iletisim, proaktif yaklasim ve yeni fikirlerin

gelistirilmesi, insan kaynagindan aranan temel yeterlilikler arasinda yer edinmistir.

Dile getirme davranisi; bir ¢aliganin ¢alisma alani ve grubu ile ilgili olas1 sorunlara iligkin
fikirlerini, ¢6ziim Onerilerini veya endiselerini, kendi istegi ile yukari yonli bir iletisim
dahilinde ifade etmesi olarak tanmimlanabilir (Morrison, 2014, s. 174). Yapilan birgok
degerlendirmede dile getirme davramisinin orgiitler i¢in 6énemli kazanimlar sagladig: ifade
edilmektedir (Morrison, 2011, s. 374 ; LePine ve Van Dyne, 1998, s. 853).

Calisanlarin fikirlerini dile getirebilecekleri ve deger gordiiklerini hissedebilecekleri bir orgiit
kiiltiirtinii  olusturma noktasinda, 6nemli bir sorumluluk pay1 liderler ve yoneticilere
diismektedir. Liderlerin ¢alisanlari ile olan etkilesiminin, onlardan beklentilerinin ve saglamis
olduklar1 geri beslemelerin, ¢alisanlarin sorumluluk alma ve gelistirici fikirler tiretmeleri
tizerinde anlamli etkileri oldugu tespit edilmistir (Duan vd., 2017, s. 658; Wu vd., 2010, s. 25).
[sgorenlerin orgiite katki saglamak adina sergiledigi bu davranis olan dile getirme davranisi,
liderler icin hem 6nemli bir ara¢ hem de degerli bir gostergedir.

Calisanlarin  fikirlerini ve Onerilerini, yonetici ve liderleri ile gonillii bir sekilde
paylasabilmelerinin ve sorumluluk almalarinin bireysel is performansini arttirdig ve orgiitsel
verimliligi arttirdig ifade edilmektedir (Kim vd., 2010, s. 387). Ayrica, dile getirme davranisi
yiksek olan galisanlarin, orgiit igerisinde imajlarinin daha yiiksek oldugu ve islerine olan
bagliliklarin olumlu yonde gelistigi tespit edilmistir (McClean vd., 2018, s. 1879-80).

Bu ¢aligmada; liderlerin, ¢alisanlarin dile getirme davraniglarini analiz edebilmeleri ve boylece
daha etkin bir orgiitsel yapiy: tahsis edebilmek icin dogru verilere ulasabilmeleri amaciyla,
LePine ve Van Dyne (1998, s. 860) tarafindan gelistirilen “Dile Getirme Davranis1 Olgegi” nin
(Voice Behavior Scale), Tiirk¢e uyarlamasini yapmak amaglanmistir. Uyarlama calismasi, en
onemli ve biiytik saglik isletmeleri olan hastanelerin yoneticileri ile yapilan anket uygulamasi
ile gerceklestirilmistir.

Anket uygulamasi 6zellikle dile getirme davraniglarinin énemli etkide bulunacag: diisiiniilen
Saglik Isletmeleri kapsaminda gerceklestirilmistir. Ciinkii saglk isletmeleri, yapisi geregi
olduk¢a karmagik yapilardir. Ikili otorite hattinin (matriks) mevcudiyeti, calisanlar arasi
iletisimin oldukgca giiglii ve yapict olmasini gerekli kilmaktadir. Saglik ¢alisanlar1 arasindaki
iletisim kopuklugu, bakim kalitesine ve saglik c¢iktilarina dogrudan olumsuz olarak
yansimaktadir (Howard vd., 2013). Saglik isletmelerinde, ¢alisanlarin uzmanlasma derecesi gok
yiiksektir. Dolayisiyla, saglik isletmelerinde, insan kaynaginin islerini yiiksek deger iireten
alanlar olarak goérme ve bagimsizlasma egilimi goriilebilmektedir. Saglik isletmeleri
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yoneticilerinin veya liderlerinin, bir taraftan yiiksek beklentileri olan hizmet kullanicilarini
tatmin etmek ugrasisi varken bir taraftan da yapici bir orgiit kiiltiirii yaratma zorunluluklar:
bulunmaktadir.

Liderler; finans ve kalite baskisini yasarken, insan kaynagi icin de uzlagsmaci ve etik bir iklim
olusturmak zorundadir (Chamber, 2011, s. 378). Bahsi gecen tiim bu ayirt edici 6zellikler,
esasen, saglik isletmeleri i¢in dile getirme davraniginin 6nemini ortaya koymaktadir. Yapilan
bazi ¢aligmalar (Schwappach ve Richard, 2018, s. 1), dile getirme davranisinin, saglik isletmeleri
i¢in 6nemli bir kazanim oldugunu ve bu davranisin 6rgiit kiiltiirii ile yiiksek diizeyde iliskili
oldugu gostermesine ragmen, bu alanda yapilan ¢alismalarin hentiz yeterli diizeyde olmadigi da
gozlenmistir. Bu kapsamda mevcut ¢aliymanin alan yazina ve ayn1 zamanda uygulayicilara en
onemli katkisinin, lider ve yoneticiler goziinden degerlendirme yapmay1 miimkiin kilacak bir
6lgiim araci tasarliyor olmasidir. Calismanin alan yazinina bir diger katkisi ise, dile getirme

davranisi teorisinin ve iligkili kavramlarinin tartismasini sunuyor olmasidir.

Kavramsal Cergeve

Dile getirme davranisi (voice behavior) kavraminin farkli tanimlamalar1 mevcuttur. LePine ve
Van Dyne (1998) tarafindan, dile getirme davranisi; “informal olarak gergeklesen, orgiitsel
iyilestirmeler saglayan yapici fikirlerin dile getirilmesi, duyurulmasi” olarak tanimlanmuistir.
Baska bir tanimda ise yine benzer noktalar vurgulanarak, “6rgiit yararina olacak sekilde
sergilenen goniillii ve planli davraniglar, séylemler” ifadesi kullanilmistir (Detert ve Burris,
2007, s. 370).

Dile getirme davranisi kavraminin; ¢alisanlarin, drgiitsel siire¢ icerisinde iyilestirilmesi gereken
hususlara yonelik hissettikleri huzursuzluk ve memnuniyetsizlikten kaynaklandig: ifade
edilmektedir (Detert ve Burris, 2007, s. 370). Bunun yani sira, dile getirme davranisi i¢in, bu
memnuniyetsizligi hisseden calisanlarin, orgiit icerisinde fikirlerini belirtmek ve iyilestirme
caligmalar1 yapmak icin firsatlarinin olduguna inanmalar1 ve 6rgiit kiiltiiriiniin de buna uygun
olmasi sartlar1 aranmaktadir. Aksi takdirde, ¢alisanlar icin fikir belirtmek veya goniilli olarak
sorumluluk almak bir risk olarak algilanmaktadir (Detert ve Burris, 2007, s. 372).

Bu alandaki en 6nemli arastirma sorularindan biri, “galisanlar neden dile getirme davranisi
gosterirler veya gostermezler” olagelmistir. Bu davranisi acgiklamak iizere gelistirilen
modellerde, bireylerin, ilgili davranisin hem olumlu hem olumsuz ¢iktilarini degerlendirerek
bilingli bir karar vardiklari vurgulanmaktadir (Detert ve Burris, 2007). Bu yaklasim
cercevesinde, dile getirme davraniginin tetikleyicilerinin ve bu davranisi etkileyen faktorlerin
neler oldugu ile yaklasimda iki temel bilesen 6n plana ¢itkmaktadir. Bunlardan ilki; “dile getirme
davranisinin etkililigi Gizerine ¢alisanlarin alg1 diizeyleridir”. Bu boyut, insan kaynaginin,
tikirlerini belirtme ve proaktif davranma hususundaki kisisel yargilamalarini ifade etmektedir.
Ikinci 6nemli bir boyut ise, dile getirme davranigina yonelik giiven algist ile ilgilidir (Morrison,
2011, s. 382). Asagidaki Sekil 1’de, dile getirme davranist modeli gorsellestirilmistir.
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Bireysel
Baglamsal Faktorler
Faktorler Kisilik
Orgiit yapist Demografik
Orgiit kiiltiirti ozellikler —
Caligma grubunun dionslan Orgiit veya
biiyiikligi Statii Ekibe Yararlar:
Yonetici ile iliskiler Calisma tarzi Karar verme(+)
Liderlik tarz1 P o Hata diizeltme(+)
Roller Ogrenme/Gelisme
- (+)
Grup uyumu(+/-)
Is arkadaslarina
etkisi(+/-)
Dile getirn‘le Dile getirme
davranisinin davranisinin
giivenligine dair etkililigine dair
alg algi
Orgiite veya l l Bireye Faydalar1
calisma Dile getirme Kontrol hissi(+)
ekibine davranisi Is tutumlari(+)
yardim etme Stres(-)
giidiisii Imaj(+/-)
Performans(+)
Odiil/Ceza(+/-)

Kaynak: Morrison, 2011, s. 382
Sekil 1. Dile Getirme Davranisi Modeli

Morrison (2011) tarafindan sunulan bu modelin, motivasyon teorilerinden olan “beklenti
teorisi” ile tutarlilik gosterdigi ifade edilmektedir. Bireyin davranigi gostermesi sonucu elde
etmeyi bekledigi ¢iktilarin, davranis i¢in 6nemli bir belirleyici oldugu ifade edilmektedir.
(Morrison, 2011, s. 382-383). Model ayrica, dile getirme davranisinin, baglamsal ve kisisel
faktorlerin bir fonksiyonu oldugunu da iddia etmektedir. Bireylerin, dile getirme davranisi
gostermelerinin arka planinda, orgiitsel yapinin, orgiit kiltiirtiniin ve liderlik tarzlarinin
belirleyici oldugu ifade edilmektedir. Yapilan baz1 ¢aligmalarda o6rgiit ikliminin, ekibin sahip
oldugu ortak degerleri ve fikirleri etkiledigi, dile getirme davranisinin bir belirleyicisi oldugu
(Morrison vd., 2011, s. 188-189), liderlerin degisime yonelik olumlu fikirlerinin ve ¢alisanlarin
fikirlerini dikkate almasinin, dile getirme davranisini olumlu yonde etkiledigi (Milliken vd.,
2003) tespit edilmistir. Bireysel karakteristiklerin de, dile getirme davranisi iizerinde anlamli
etkilere sahip olduguna yonelik calismalar mevcuttur. Yapilan galigmalarda, disa doniik
bireylerin, baski veya karsit fikirlere ragmen, goriislerini dile getirmekten ¢ekinmedikleri
(Detert ve Edmondson, 2011, s. 472), kendini koruma giidiisiiniin yiiksek oldugu bireylerin ise,
ozellikle yanlis olabileceginden siiphelendikleri fikirleri dile getirmekten ¢ekindikleri veya
sorumluluk almak istemedikleri (Pinder ve Harlos, 2001, s. 362-363) tespit edilmistir.
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Dile getirme davranisi ile ilgili yapilan ¢calismalarda yaygin olarak kabul edilen varsayimlardan
biri, davranisin sikliginin arttik¢a saglayacagi faydanin da yiiksek olacagr inancidir. Ancak
geride biraktigimiz son on yil iginde, sikligin 6tesinde, davranisin bir sorunun ¢6ziimiine veya
bir iyilestirme siirecine yonelik olup olmadig1 sorusu 6n plana ¢ikmistir. Giiniimiizde, dile
getirme davranisi, nicelik boyutunun yani sira, kalitesi, igerigi ve tiirleri ile
degerlendirilmektedir. Literatiirde, 6neri odakli (suggestion focused), problem odakli (problem
focused), fikir odakli(opinion focused) (Morrsion, 2011, s. 398), tesvik edici(promotive),
engelleyici(prohibitive) (Liang vd., 2012, s. 80-81), destekleyici (supportive), savunmaci
(defensive), yikici (destructive) (Maynes ve Podsakoft, 2014, s. 91) olmak {iizere birgok tiirde

dile getirme davranis1 tanimlanmaktadr.

Dile getirme davranisinin kalitesi; irdelenen en 6nemli boyutlardan biri olma 6zelligini halen
muhafaza etmektedir. Davranisin kalitesi, iletilen mesajlarin igerigini ve nasil iletildigini
irdelemektedir. Dile getirme davranisinin kalitesi ile ilgili kavramlar; aciklik(clarity), yapicr ses
tonu(constructive tone), uygun zamanl (timeliness), ilgililik(relevance), yararlilik(usefulness)
ve i¢goriiliilitk/ufuk agici(insightfulness) olarak ifade edilebilir (Brown ve Levinson, 1987, s.
103-105).

Dile getirme davranigindaki kaliteden beklenti, bir dile getirme davraniginin, pratikte
isleyebilecek ve fayda sunacak tarzda gergeklestirilmis olmasidir (Long, 2014, s. 184). Ayrica
ifadelerin, diger ¢alisanlarin motivasyonlarini da yiikseltebilecek sekilde, konuyla ilgili ve yapic1
olmasi1 6nemli belirleyicilerdir (Matthews, 2007).

Yontem

Bu ¢alisma, yoneticilerin, ¢alisanlarin, dile getirme davranisi 6zelliklerine yonelik veriler elde
edebilecekleri bir ol¢lim aracini, kullanilabilir hale getirmeyi amaglamaktadir. Bu amaca
yonelik de emek yogun bir hizmet alani olan saglk sektoriinde ¢alisma gergeklestirilmistir.
Ciinkii saglik sektoriinde bakim kalitesinin ve beklenen ¢iktilarin en 6nemli belirleyicilerinden
biri, insan kaynaginin iletisim, uyum ve yapici olma yetenekleridir. Tibbi personelin ve ayni
zamanda yonetici ve liderlerin; bir ekip igerisinde uyumlu olarak galigmasi, takimla aidiyet
olusturmasi ve daha iyiye dogru ilerleme i¢in aktif olmasi beklenir. Bu noktada, liderlerin, insan
kaynaginin 6zelliklerini iyi bilmesi ve buna gore yaklagimlar gelistirmesi 6nemli bir husustur.

Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Olgek uyarlama ve gelistirme ¢alismalarinda, 6rneklem sayisinin ne kadar olmasi gerektigi ile
ilgili farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Kimi ¢aligmalarda, 6nerme sayisinin 5 kat1 kadar uygun
katilimcrya ulagmanin, gegerlik ve giivenirlik ¢caligmalari i¢in yeterli oldugu ifade edilmektedir
(Nunnally, 1978, s. 180; Comrey ve Lee, 1992, s. 216-217). Kimi ¢aligmalarda ise, 6nerme
sayisinin 10-15 kati1 kadar katilimcinin, ¢alismada yer almasi gerektigi ifade edilmektedir
(Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 542 ; Pett vd., 2003, s. 62). Bu ¢aligmada, dnerme sayisinin en
az 10 kat1 kadar, uygun katilimciya ulagilmasi amaglanmigtir. Bu amag dogrultusunda, ¢aligma
evreni olarak Istanbul ilinde yer alan 6zel hastaneler hedef olarak belirlenmistir. Lepine ve Van
Dyne (1998) tarafindan gelistirilmis olan 6 énermeli &lcek, Ingilizce dil yeterliligi olan iki
yabanci dil uzmani ve iki arastirmaci tarafindan Tiirkge ’ye ¢evrilmis (Ekte sunulmustur) ve
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anket formu, hastanelerde yoneticilik gorevi olan ¢alisanlara iletilmistir. 1 hafta arayla yapilan
iki hatirlatma asamasindan sonra, 4 farkli 6zel hastaneden 74 katilimcidan eksiksiz olarak
anketler elde edilmistir. Ayrica 10 kisilik bir grupla da test-tekrar testi gergeklestirilmistir.

Verilerin Analizi

Onermeler katilimcilar tarafindan 7’1i Likert tipi 6lcek ile degerlendirilmistir. Ilk agamada,
alaninda uzman 6 kisi tarafindan her bir 6nerme, ¢alismanin amacina hizmet etme derecesi
bakimindan degerlendirilmis ve kapsam gecerliligi indeksi elde edilmistir. Kapsam gegerliligi
sonrasi 6lgek gonderilmis ve katilimcilar, degerlendirmelerini kendilerine bagl bir astlar1 igin
gerceklestirmiglerdir. Olcegin yap1 gegerliligi ve giivenirlik analizleri gerceklestirilmistir.

Yap1 gegerliliginde dogrulayici faktor analizinden(DFA) (faktor yiikleri, agiklanan varyans ve
uyum indeksleri); giivenirlik 6l¢imiinde ise Cronbach Alpha ve test-tekrar test korelasyon
degerlerinden faydalanilmistir. Verilerin analizinde SPSS 22.0 ve LISREL 8.80 paket
programlar1 kullanilmigtir.

Aragtirmanin Etik Yonii
Aragtirma, Tarsus Universitesi Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi Kurulunun 05.03.2020 tarihli
ve 2020/14 sayili karari ile etik yonden uygun bulunmustur.

Bulgular

Calismaya 4 0Ozel hastaneden; hasta hizmetleri, satin alma, muhasebe, midiirliikk, insan
kaynaklari, pazarlama, acil servis, klinik, sterilizasyon, ameliyathane gibi birimlerden, 74 birim
yoOneticisi, sorumlusu ve ekip lideri katilmigtir. Katilimcilarin %72’si kadin, %28’ erkektir.
Egitim durumlarina gore siniflandirma yapildig1 zaman, %51 lisans, %23 lisansiistii ,%18 6n
lisans ve %8 lise seklindedir.

Kapsam Gegerliligi

Ingilizce olan 6nermeler, aragtirmacilar tarafindan Tiirk¢e’ ye cevrilmistir. Ceviri sirasinda
Ingilizce dil yeterliligi olan 2 yabanci dil uzmaninin degerlendirmelerine de bagvurulmustur.
Ilgili onermeler, saglik yonetimi ve isletme yonetimi alanlarinda uzman, 6 kisi tarafindan
degerlendirilmistir. Degerlendirme her bir 6nerme i¢in, 1 (madde hedeflenen yapiy1 6l¢miiyor),
2(maddenin olgek ile alakasi diisiik), 3(madde hedeflenen yapiyr olgiiyor), seklinde
puanlanmistir. 1-4 ve 5 numarali onermeler, tiim degerlendiriciler tarafindan “3” olarak
degerlendirilmistir. 6 numarali 6nerme, 1 uzman tarafindan “2” geri kalan tiim uzmanlar
tarafindan ise “3” olarak puanlanmistir.1,2,3, 4 ve 6 numarali 6nermelerin kapsam gecerlilik
orant “1”, 5 numarali 6nermenin kapsam gegerlilik orani ise 0,833 olarak hesaplanmustir.
Kapsam Gegerlilik Indeksi, her bir énerme i¢in 3 (madde yapiy1 6l¢iiyor) cevabini verenlerin,
toplam uzman sayisina boliinmesi ile elde edilen, kapsam gegerlilik orani degerlerinin,
ortalamalarinin alinmasi ile elde edilmistir. Degerlendirme sonra, dlgegin Kapsam Gegerlilik
Indeksi, 0,972 (5,833/6) olarak hesaplanmustir.

Yapi Gegerliligi
Veri setinin Kaiser-Meyer-Olkinve Barlett Kiiresellik testi degeri 0,921 ve anlamli bulunmustur
(p<0.05). Orijinal 6lgek, tek faktor ve 6 6nermeden olusmaktadir. Yap: gegerliligini test etmek
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tizere, Lepine ve Van Dyne (1998) tarafindan kullanilmis olan yap: aynen korunmustur. 6
onerme tek faktorlii yapinin, toplam varyansin %77,50’sini agikladig: goriilmiistiir. Dogrulayici
faktor analizi sonucunda, her bir 6nermenin faktor yiikiiniin 0,40’dan yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla, herhangi bir 6nermenin 6l¢ekten dislanmasina ihtiya¢ duyulmamustir.
Onermelerin hata varyanslarinin diisitk oldugu tespit edilmigtir (0.15-0.32) araliginda).
Modelde yer alan tiim parametlerin “t” degerlerinin 1.96'1ndan biiyiik oldugu goériilmiistiir.

0.21-= ql

1

0.32-% q3
1.00
0.288
0.22% q4 /.j .
o /
0. 15 qgb

Sekil 2. Model ve Onermelerin Faktor Yiikleri

Onermelerin faktor yiikleri incelendigi zaman; en diigiik faktdr yiikiiniin 0.82, en yiiksek faktor
yikiiniin ise 0.92 oldugu goriilmektedir (Sekil 2). Faktor yiiklerinin yiiksek ve anlamli olmasi,
onermelerin, ortitk degiskenle aralarindaki iliskinin oldukea giiglii oldugunu gostermektedir.
Ayni zamanda, énermelerin, katilimcilar nezdinde anlasilirliginin yiiksek oldugunu ve 6l¢iim
amacini yiiksek oranda yerine getiriyor oldugu ifade edilebilir. Bu durum, kapsam gecerliligi
kapsaminda, uzmanlarca verilen degerlendirmelerle tutarlilik gostermektedir.

6 onermeli ve tek faktorlii yapinin, 6rneklemden elde edilmis olan veri ile uyumunun test
edilmesi i¢in uyum indekslerine(fit indices) bagvurulmustur. DFA’da, bir modelin teori ile
uyumunu sinamak {izere, bir¢ok farkli gostergeye basvurulmaktadir. Bu uyum indeksleri
arasinda; X?(ki-kare), serbestlik derecesi (df), X?/df, AGFI, GFI, RMSEA, RMR, SRMR, IFI, NFI
olgiitleri sayilabilir. X*/serbestlik derecesi, 6rneklemden saglanan veri ile kurulan modelin
uyumunu sinamaktadir. Iyi bir uyum i¢in bu degerin, 3’iin altinda olmasi beklenir.
RMSEA(Tahmini Ortalama Karekok Hatas1) degeri, 6rneklemden elde edilen kovaryasyon
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matrisinin model ile uyumunu smamaktadir. Bu degerinde 0.08’den kii¢iik olmasi
beklenmektedir. SRMR(Standartlagtirilmig Ortalama Hatalarin Karekokil), evren ve
orneklemin kovaryasyon matrislerini kiyaslamaktadir. Ayni sekilde bu degerin de 0.08’den
kiigiik olmasi gerekmektedir. GFI(Uyum lyiligi Indeksi) ve AGFI (Diizeltilmis Uyum lyiligi
Indeksi) modelin genel uyumunu sinamaktadir. Bu degerlerin 0.80’den yiiksek olmasi
beklenmektedir. CFI (Kargilagtirmali Uyum Indeksi), érneklem biiyiikligii ve serbestlik
derecesini goz 6niinde bulundurarak, modelin temel model ile kiyaslamasin1 yapmaktadir. IFI
(Artirmali Uyum Indeksi), 6rneklem biiyiikliigii ve karmagiklik derecesine gore model
uyumunu sinamaktadir. Bu degerlerin 0.90’dan biiyitk olmasi iyi uyumu gostermektedir.
NFI(Normlastirlmis Uyum Indeksi) degeri, 6rneklem hacminden etkilenen ve tiim
degiskenlerin bagimsiz oldugu sifir modelin, X* degeri ile, kurulmus olan modelin X* degerini
karsilastirarak degerlendirme yapan bir dlgiittiir. Kabul degeri 0.90 ve tizeridir (Harrington,
2008, s. 51-53; Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 332-333; Erkorkmaz vd., 2013, s. 213-215). Modelden
elde edilen uyum indeks degerleri Tablo 1’deki gibidir.

Tablo 1. Uyum Indeks Degerleri
X?/Serbestlik GFI AGFI CFI NFI IFI RMSE SRM

Olciit

Derecesi A R
Kabul <3 >0.85 >0.80 >0.90 >0.90 >0.90 <0.08 <0.08
edilebilir
deger
Model degeri 1.266 0.95 0.88 1.00 0.98 1.00 0.066  0.021

Modelin tiim uyum degerlerinin, kabul edilebilir degerlerin {izerinde oldugu tespit edilmistir.
Indeksler, elde edilen 6rneklem sayisinin ve 6rneklemden elde edilen verilerin uygun ve tutarl
oldugunu; kurulan model ile verinin uyum gosterdigini (fit) ortaya koymaktadir.

i¢ Tutarlilik ve Zamana Goére Gegerlik Analizi

Yap1 gegerliligin test edilmesi sonrasinda, dlgegin giivenirligi sinanmustir. I¢ tutarhigin test
edilmesinde, Cronbach Alpha degeri kullanilmistir. Cronbach Alpha degeri, 6l¢me aracinda yer
alan onermelerin, kendi aralarindaki tutarliligini sisnamaktadir. Bir 6lgiim araciyla tek seferde
yapilmis olan bir 6l¢timiin, kavramsal olarak tutarliligini gostermektedir (Giirbiiz ve $ahin,
2017, s. 315-316). Cronbach Alpha degerinin, en az 0.40 olmasi beklenmektedir. Ancak bu
glivenirligin diisiik oldugunu gostermektedir. 0.80 ve {izeri degerler, bir dl¢egin i¢ tutarliligin
yiiksek derecede giivenilir oldugunu ifade etmektedir (Lorcu, 2015). Bu ¢alismada, Cronbach
Alpha degeri, yliksek derecede giivenilir kategorisine giren, 0,941 olarak hesaplanmistir (Tablo
2).

Tablo 2. I¢ Tutarlilik Degeri
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Cronbach Alpha

Dile Getirme Davranisi (")l(;egi 0,941

Olgegin zamana gore tutarhigini test etmek icin ise, test-tekrar test uygulamasindan
faydalanilmigtir. 10 katilimcr ile 2 hafta arayla gergeklestirilen anket uygulamasinin, sonuglari
arasindaki korelasyon degerlendirilmistir. Boylece, 6lgegin zamana goére gegerlilik gosterip
gostermedigi stnanmuigtir. Analiz sonucunda iki uygulama arasindaki korelasyon degeri 0,784
ve anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 3).

Tablo 3. Ilk ve Son Test Korelasyon Degeri

Degiskenler Ort. S.S. Ik test Son test
Ik test 32,9 4,25 - 0,784 *
Son test 31,1 5,27 0,784* -

*Spearman Korelasyon Katsayis

Tartisma ve Sonug

Peter Drucker tarafindan ifade edilmis olan “6l¢emedigin seyi yonetemezsin” anlayisi, yonetim
bilimlerinde en énemli ilkelerden biridir. Insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel davranig
konularinda da, iyilestirmeler yapilabilmesi ve yaklasim tarzlarinin belirlenebilmesi i¢in, insan
kaynagina yonelik yapici Ol¢iimler olduk¢a kiymetlidir. Sosyal birer varlik olan insanlarin
davranislar iizerine yapilan 6lglimler, genellikle algi ve tutumlarin tespitine yoneliktir. Bu
alanlarda, sosyal bilimlerin dogas1 geregi, kesin ve net bilgilere ulagildigini diisiinmek yaniltict
olmaktadir (Wallerstein, 2013). Ancak, alg1 ve tutumlara yonelik temel noktalarin elde edilmesi,
yonetim bilimlerinde, o6rgiit kiltiiriinti yapici bir hale getirmek, insan kaynaginin
motivasyonunu arttirmak ve iyilestirmeler yapabilmek i¢in kiymetli verilerdir. Olcek gelistirme
ve uyarlama ¢aligmalari, bu amaca hizmet eden, kapsamli ve literatiir i¢cin 6nem arz eden
¢alismalardir.

Bu calismada, yoneticiler icin motivasyonu arttirmak ve orgiitsel gelisimi saglamak i¢in dnemli
araglardan biri olan, dile getirme davranisinin, degerlendirilebilmesi i¢in uygun bir 6l¢iim araci
elde etmek amaglanmistir. Uyarlama asamasinda, dile getirme davranisinin oldukga kiymetli
oldugu, saglik sektorii hedef olarak belirlenmis ve idari birimlerden tibbi birimlere kadar, farkl
departman ve gorevde yonetici, sorumlu ve ekip liderleri ile, Tiirk¢e’ye ¢evrilen dile getirme
davranisi Olgegi uygulamasi gergeklestirilmistir. Saglik sektorii; calisanlar arasi karsilikli
bagimliligin yiiksek, matriks yapida, ekip calismasina dayali ve siirekli gelismeyi gerektiren bir
hizmet iiretim alan1 olmasi sebebi ile uygulama alani olarak segilmistir.

Uygulama sonrasi yapilan analizlerde, 6lgegin yap1 gecerliligi sartlarini tagidigr gorilmiistiir.
Yiiksek faktor yiikleri ve agiklanan varyans oranlari, dile getirme davranisi dlgeginin, saglik
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sektoriinde oOnemli bir karsiiginin oldugunu gostermektedir. Yoneticiler tarafindan,
calisanlarin dile getirme davranisi sergileme beklentilerinin oldugu ve bu alana 6nem verdikleri
goriilebilmektedir. Dogrulayici faktér analizinin uyum indeksleri, kabul edilebilir deger
araliklarinin {izerinde yer almistir. Gostergelerden elde edilen degerlerin uygun olmasi,
modelin, érneklem ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Bu gostergeler de, 6lgegin saglik
sektoriinil icin uygulanabilir oldugunu gostermektedir. Son olarak, veri setine uygulanan i¢
tutarlilik ve test-tekrar test analizleri, dlgegin giivenilir ve zamana gore gegerli oldugunu

gostermistir.

Tasarlanan ol¢ek, yoneticilerin kendilerine bagh olan calisanlarin, dile getirme davranisi
diizeylerini degerlendirmelerini miimkiin kilmaktadir. Boyle bir degerlendirme araci, sektorel
uygulamalarda, calisanlara yonelik olarak tasarlanmas: diisiiniilen yeni yaklasimlar icin veri
saglayabilecektir. Yabanci literatiirde dile getirme davranisinin, liderlik (Duan vd., 2017), ise
adanmislik (work engagement) (Cheng vd., 2013), degisim ve inovasyon yonetimi (Guzman ve
Espejo, 2018) gibi bir¢ok farkli konuyla iliskinin arastirildigi goriilmektedir. Ayrica, saglik
sektoriinde de (Morrow vd., 2016; Unver, 2016) bu alanda arastirmalarin yapildig
goriilmektedir.

Bu ¢alismada gelistirilen 6l¢im aracinin, Tiirk yazininda dile getirme davraniginin farkl
degiskenler ile incelenmesi i¢in ¢aligmalar yapilabilmesine katk: sunacagi distiniilmektedir.
Olgegin farkli sektorler icin de adapte edilebilecegi diisiiniilmekte ve bu alanda calismalar
yapilmasi onerilmektedir.
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Ek: Olgek ifadeleri

“Her bir ifade, ilgili ast veya ¢alisan1 degerlendirmek {iizere, yonetici/liderler tarafindan 7’li
Likert tipi 6l¢ekte (1: kesinlikle katilmiyorum, 7: kesinlikle katilryorum) puanlanir.”

Bu calisan/meslektas;

(1) Calisma ekibini etkileyen konular hakkinda 6neriler gelistirir ve bu 6nerileri dile getirir.

(2) Ekibi etkileyen sorunlarla ilgilenmeleri i¢in ekip icerisindeki diger kisilerle, konusur ve
onlar1 cesaretlendirir.

(3) Ekip icerisindeki diger bireylerle ayni fikirde olmasa veya diger ekip tiyeleri kendisinin
fikirlerine katilmasalar dahi, ¢aligma konular1 hakkindaki fikirlerini dile getirir.

(4) Calisma ekibinin faydasina olacak konularda bilgi diizeyini siirekli yiiksek tutar.

(5) Calisma hayatinin kalitesini etkileyen konularla ilgilenir.

(6) Calisma ekibi ierisinde yeni projeler gelistirilmesi veya is yapma usullerinde degisiklik
yapilmasi i¢in,fikirlerini agik¢a dile getirir.
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