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Orgiitsel giiven, inovatif is davranisi, kariyer tatmini ve dile getirme davrams: arasindaki iliskilerin incelenmesi,
ayrica kariyer tatmininin orgiitsel giiven ile inovatif is davranisi ve orgiitsel giiven ile dile getirme davranisi
arasinda aracilik roliiniin olup olmadiginin tespiti, bu ¢calismanin ana amacidir. Arastirmaya 2023 Eyliil-Ekim
aylarinda Ankara’da faaliyet gosteren bir hastane isletmesinden 298 personel katilmistir. Arastirmada
katilimcilarin; orgiitsel giivene iliskin algilarint olgmek icin Schoorman, Mayer ve Davis (2007) tarafindan
gelistirilen 7 maddelik Orgiitsel Giiven Olgegi; kariyer tatmini algisi i¢in Greenhaus, Parasuraman ve Wormley
(1990) tarafindan gelistirilen bes maddelik Kariyer Tatmini Olcegi; inovatif is davramsi icin, Janssen (2000)
tarafindan gelistirilen 9 maddelik Inovatif Is Davranisi Olgegi ve dile getirme davramist icin ise Van Dyne ve
LePine (1998) tarafindan gelisivilen 6 maddelik Dile Getirme Davramisi Olcegi kullamilmistir. Arastirma
kapsaminda ¢evrimici ve yiiz yiize ilgili dl¢eklerden hazirlanan ifadelerle anket ¢calismast yapilmistir. Verilerin
analizi i¢in SPSS26 lisansli programi ile swrasiyla korelasyon ve regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan
analizlere gére tiim degiskenler arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ayrica regresyon analizleri
ile kariyer tatmininin orgiitsel giiven ile inovatif is davramsi arasinda kismi aracilik etkisinin oldugu ve gene
kariyer tatmininin orgiitsel giiven ile dile getirme davranisi arasinda da kismi araci etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Baska bir ifade ile kariyer tatminindeki artis orgiitsel giivenin inovatif is davranist iizerindeki etkisini
etkilemektedir. Ayrica kariyer tatminindeki artis 6rgiitsel giivenin dile getirme davranisi tizerindeki etkisini kismen
azaltarak devam ettirmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Giiven, fnovatif f§ Davranigi, Dile Getirme Davranisi, Kariyer Tatmini, Hastane
Calisanlar

Abstract

The main purpose of this study is to examine the relationships between organizational trust, innovative work
behavior, career satisfaction and voice behavior, and also to determine whether career satisfaction has a
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mediating role between organizational trust and innovative work behavior and between organizational trust and
voice behavior. 298 personnel from a hospital operating in Ankara participated in the research between September
and October 2023. Participants in the research; 7-item Organizational Trust Scale developed by Schoorman,
Mayer, and Davis (2007) to measure perceptions of organizational trust; the five-item Career Satisfaction Scale
developed by Greenhaus, Parasuraman, and Wormley (1990) for perception of career satisfaction; for innovative
work behavior, the 9-item Innovative Work Behavior Scale developed by Janssen (2000) was used, and for voice
behavior, the 6-item Voice Behavior Scale developed by Van Dyne and LePine (1998) was used. Within the scope
of the research, a survey was conducted with statements prepared from online and face-to-face scales. To analyze
the data, correlation and regression analysis were applied respectively with the SPSS26 licensed program.
According to the analysis, there is a positive and meaningful relationship between all variables. In addition,
regression analysis showed that career satisfaction has a partial mediating effect between organizational trust
and innovative work behavior, and career satisfaction also has a partial mediating effect between organizational
trust and voice behavior. In other words, the increase in career satisfaction affects the effect of organizational
trust on innovative work behavior. In addition, the increase in career satisfaction partially reduces and sustains
the effect of organizational trust on voice behavior.

Keywords: Organizational Trust, Innovative Work Behavior, Career Satisfaction, Voice Behavior, Hospital
Employees

1. Giris

Isbirliginin etkinligini belirlemede giiclii bir faktdr oldugu igin giiven; is ve endiistrinin tiim
alanlarinda yerel ve kiiresel olarak degerlidir (Child, 2001). Sosyal Degisim Teorisi’ne gore
caligsanlar Orgiite ne kadar ¢ok giivenirse o isletmede calismaya o kadar fazla caba ve enerji
ayirmaya istekli olurlar (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Ayrica giiven ¢alisanlarin is yerinde
standart dis1 ve yenilik¢i eylemlerde bulunma istekliligini 6nemli 6l¢iide etkileyebilecek bir
faktordiir. Calisanlarin inovatif davranislar “kitlesel inovasyonun ve orgiitiin rekabet avantaji
elde etmesinin 6nemli bir itici glici”’diir. Van Dyne ve LePine (1998) ile Scott ve Bruce'a (1994)
gore orgiitsel uyum ve yenilik¢iligi gelistirmek i¢in ¢alisanlarin Orgiitsel iletisimde aktif rol
almasi yani dogrudan dile getirme davranisinda bulunmasi 6nemlidir. Algilanan 6rgiitsel destek
ve Orgiitsel baglilik agisindan da (Ekmekgioglu ve Sokmen, 2016) dile getirme davranisi kritik
bir rol iistlenebilir. Bir orgiitlin essiz kaynagi olan dile getirme davranislari ¢alisanlarin yakin
kisisel iligkilerinin, psikolojik bagliliklarinin ve giivenliginin olusmasindan sonra ortaya ¢ikar.
Dile getirme davranis1 “baskalar1 ayni fikirde olmasa bile degisim i¢in yenilik¢i Onerilerde
bulunmak ve standart prosediirlerde degisiklik 6nermek” (Van Dyne ve LePine, 1998) anlamina
gelir. Kariyer sadece terfi ya da riitbe alma ile sinirlt olmayan “genel olarak kisinin is yasami
yolculugu boyunca mesleki basarilarindan ne Olgiide tatmin oldugu” ile ilgili genis bir
kavramdir. Calisanlarin bir 6rgiite katilirken veya bir isletmede devam etme karar1 alirken goz
onlinde bulundurdugu 6nemli faktorlerden birinin kariyer gelisimi ve biliylime firsatlarinin
kapsami oldugu ileri striiliir (Cappelli, 2000). Bu arastirma giiven ve kariyer tatmini
siireglerinin ve bunlarin inovatif is davranis1 ve dile getirme davranisi lizerindeki etkisinin
anlasilmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica ilgili dort degiskeni bir arada ele alan bir model
kurgusuyla saglik sektdriine ve literatiire katk sunacag diisiiniilmektedir. ilerleyen bdliimlerde
sirasiyla ilgili degiskenler aciklanacak, elde edilen bulgular ortaya konup tartisilacaktir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu baslik altinda sirasiyla orgiitsel giiven, inovatif (yenilik¢i) is davranisi, kariyer tatmini ve
dile getirme (¢alisan sesi) davranigi kavramlari hakkinda tanimlama ve agiklamalara yer
verilecektir.

2.1. Orgiitsel Giiven

Giiven kavrami pek ¢ok tanima sahiptir ve bu anlamda farkli agilardan incelenebilir (S6kmen,
Yazicioglu ve Benk, 2021; So6kmen, Yazicioglu ve Kenek, 2021). Giiven kavramin1 Rotter
(1967) kisileraras1 giiven “bir birey ya da grup tarafindan, baska bir bireyin ya da grubun
sOziine, soziine, sozllii ya da yazili beyanina giivenilebilecegine dair bir beklentidir” ; Zand
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(1972) giivenme davranisi "kisinin (a) davranislar1 kendi kontroliinde olmayan bir baskasina
kars1 (b) savunmasizligini artiran (c) digerinin bu savunmasizligi kotiiye kullanmasi halinde
maruz kalacagi cezanin (disutility), digerinin bu savunmasizlig koétiiye kullanmamasi halinde
elde edecegi faydadan (utility) daha fazla oldugu bir durumda gerceklestirdigi eylemlerden
olusur" ; Mayer, Davis ve Schoorman (1995) giiven “bir tarafin, diger tarafi izleme veya
kontrol etme kabiliyetine bakilmaksizin, diger tarafin giivenen ic¢in 6nemli olan belirli bir
eylemi gerceklestirecegi beklentisine dayanarak diger tarafin eylemlerine karsi savunmasiz
olma istekliligidir” ; Bhattacharya, Devinney ve Pillutla (1998) giiven “belirsizlikle karakterize
edilen bir etkilesimde diger tarafin beklenen eylemine bagli olarak kisinin alabilecegi olumlu
(veya olumsuz olmayan) sonuglarin beklentisidir” ; Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer (1998)
gliven “bir bagkasinin niyet veya davranisina iliskin olumlu beklentilere dayali olarak
kirilganlig1 kabul etme niyetini igeren psikolojik bir durumdur” ; Dyer ve Chu (2000) giiven
"bir tarafin, degisim iligkisindeki diger tarafin zayif noktalarindan yararlanmayacagina dair
emin olmas1” ; Schoorman, Mayer ve Davis (2007) giiven “baska bir tarafa karsi savunmasiz
olma istegi” ve Ahteela ve Vanhala (2018) kisileraras1 gliven “riske ac¢ik kosullar altinda, orgiit
iyelerinin yatay ve dikey diizeyde yeterliligi, yardimseverligi ve giivenilirligi hakkinda
bireylerin olumlu beklentileridir” biciminde ele almiglardir.

McCauley ve Kuhnert (1992) giivenin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu belirtmislerdir. Dikey
giliven “bir calisan ile onun en yakin amiri veya iist yonetimi arasindaki giiven iligkileri’ni,
yatay gliven “bir caligsan ile benzer is durumundaki akranlar1 veya esitleri arasindaki giiven
iliskileri’ni ifade eder (McCauley ve Kuhnert, 1992). Kisileraras1 giiven dort unsura
dayanmaktadir: “bireysel egilim (bireylerin olumlu beklentileri), digerlerinde arzu edilen
ozellikler (orgiit liyelerinin yetkinligi, yardimseverligi ve giivenilirligi), dikey ve yatay giiven
arasindaki ayrim (yanal ve dikey seviyelerde) ve durumsal parametreler (riskli kosullar
altinda)” (Ahteela and Vanhala, 2018).

2.2. Inovatif Is Davrams:

Orgiitsel inovasyon bireysel yenilikgilikten kaynaklanir (Hughes vd., 2018; Spanuth ve Wald,
2017). Bu nedenle orgiitsel basarinin kaynagi olarak inovatif ig davranigina biiytik ilgi vardir
(Janssen, 2000). Janssen (2000) yenilik¢ci is davraniglarini; “birey, grup veya Orgiit
performansini artirmak i¢in is yerinde yeni fikirlerin veya yeniliklerin (yeni iirlinler veya
siirecler) kasithh olarak yaratilmasi ve uygulanmasi” olarak tanimlar. Tanim inovatif is
davranisinin, c¢alisan yenilik¢iligi, yenilik¢i is performansi ve is basinda yenilik¢ilik gibi
literatiirdeki diger kavramlarla yakindan iligkili oldugunu gosterir (Spanuth ve Wald, 2017).
Yenilik¢i is davranisi “fikrin kesfedilmesi, iiretilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasi gibi
davranigsal faaliyetleri igeren bir kavram”dir (Scott ve Bruce, 1994; Spanuth ve Wald, 2017).
“Yeni fikirlerin iiretilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasi siireci” yenilik¢i davranig olarak
bilinir. “Sorunlarin belirlenmesi, fikirlerin uyarilmasi, ¢6ziim Onerilerinin getirilmesi, ¢6ziimiin
destek¢ilerinin aranmasi, ¢oziimlerin uygulanmasi, tiretim Slgeginin genisletilmesi ve son
olarak kurumsallastirilmas1” gibi bir¢ok asamayi icerir (Kanter, 1988; Scott ve Bruce, 1994).
Fikir tiretme, grup ve orgiit 6zelliklerinden ziyade bireysel 6zelliklere (bireyin yaraticiligi,
kendine giiveni, is bilgisi ve is talepleri) baglidir. Bunun aksine, sosyal bir siire¢ olarak fikrin
hayata gecirilmesi diger calisanlar etkiler. Fikri gerceklestirmenin basarisi digerinin onayina,
katilimina ve destegine baghdir (Axtell vd., 2000). Basit yenilikler genellikle bireysel ¢alisanlar
tarafindan gerceklestirilir, ancak daha karmasik olanlar is birligine, ¢esitli bilgi girdilerine ve
yeterliliklere ihtiya¢ duyar (Janssen, 2000).

2.3. Kariyer Tatmini

Kariyer; “isle ilgili deneyimlerin sonucunu veya gelir artisi, statii, terfi gibi somut gézlemler
olan ciktilar”1 ifade eder (Seibert, Kraimer ve Liden, 2001). Nesnel kariyer basarisi; kariyer
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basarisinin geleneksel tanimlariyla es anlamlidir. Oznel kariyer basarisi ise en giiclii sekilde
kariyer tatminiyle baglantilidir (Ekmekcioglu, Erdogan ve Sokmen, 2020; Hofmans, Dries ve
Pepermans, 2008; Sokmen, S6kmen ve Benk, 2023). Ayrica is tatmini mevcut is durumuyla
ilgili oldugundan 6znel kariyer basarisi, is tatmini veya kariyer tatmini olarak islevsel héle
getirilebilir (Ng vd., 2005; Yiiksel ve Benk, 2016). Kariyer tatmini; “calisanlarin bakis agisina
ve gelir, kariyer yolu ve yeni beceriler 6grenmeyi iceren genel kariyer hedeflerinden tatmin
diizeylerine odaklanan 6znel bir boyut”tur (Greenhaus, Parasuraman ve Wormley, 1990).
Kariyer tatmini; “bireyin kariyerinden duydugu uzun vadeli tatmin”i ifade eder (Judge vd.,
1995; Seibert, Kraimer ve Liden, 2001). Kariyer tatmini, “bireylerin iicret, ilerleme ve gelisim
firsatlar1 dahil olmak {izere kariyerlerinin igsel ve digsal yonlerinden elde ettikleri tatmin”
olarak tanimlanir (Judge vd., 1995). Ng vd. (2005)’nin meta-analizi kariyer bagarisinin dort
belirleyici kategorisinin bulundugunu vurgular: “insan sermayesi, orgiitsel sponsorluk, sosyo-
demografik statii ve istikrarl bireysel farklilik™.

2.4. Dile Getirme Davranisi

Dile getirme davranisi; “calisanin yapici ve degisim odakli bir iletisim yoluyla oOrgiitte
iyilestirmeler saglamak amaciyla sergiledigi orgiitsel vatandaslik davranigi” (LePine ve Van
Dyne, 1998; Wood ve Wall, 2007) ; “baz1 énemli orgiitsel sonuglart dogrudan veya dolayl
olarak etkileyen sorun ve firsatlara iliskin goriis ve endiselerin paylasilmasi i¢in calisanlarla
yoOnetim arasinda gerceklesen iki yonlii bir iletisim” (Bryson, Charlwood ve Forth, 2006) ; “isle
ilgili sorunlar hakkinda yeni fikirlerin, Onerilerin iretilmesi ve bilgi paylasimi” (Anand,
Gardner ve Morris, 2007; Scott ve Bruce, 1994) ; “birim ve oOrgiitsel performansi iyilestirme
niyetiyle fikirlerin, kaygilarin, dnerilerin ve isle ilgili konularin géniillii olarak iletilmesi”
(Morrison, 2011; Sokmen vd., 2023) ; “bir ¢alisanin Orgiitte olumlu degisim getirme ve
iyilestirmeler yapma girisimi” (Van Dyne, Ang ve Botero, 2003) olarak kabul edilir (Benk ve
S6kmen, 2021; Benk ve Sokmen, 2022).

Calisanlar dile getirme davranislarin1 dogrudan ya da dolayli olarak sergilerler. Dogrudan dile
getirmede; isgorenler herhangi bir li¢iincii tarafin katilimi1 olmadan goriislerini veya endiselerini
dile getirmek i¢in dogrudan iist yonetimle iletisim kurar (Holland, Cooper ve Sheehan, 2017).
Dolayli dile getirmede; isgorenler mesajlarini list yonetime iletmek igin iiglincii bir tarafla
iletisime gecerler. Bununla birlikte c¢alisanlarin kendilerini sesli kararlardan herhangi birine
dahil etme karar1 (Ornegin, dahil olmama, dolayli katilim veya dogrudan katilim) her bir sesli
karar tiirli igin iist yonetimden alabilecekleri takdire, odiillere veya cezaya baghdir (Avey,
Wernsing ve Palanski, 2012; Morrison, 2011). Calisanlarin dile getirme davranislari hem
orgiitsel isleyisi iyilestirir hem sesini iletenlerin islerinde ve rollerinde verimlilik saglar. Bu
sayede ses davranislar1 ve performans birbirine karsilik verir ve bdylece calisanlar orgiitsel
karar alma ve 6grenme siirecinde aktif rol alma konusunda daha yiliksek motivasyon ve
psikolojik glivenlik kazanirlar (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988; S6kmen, Sokmen
ve Benk, 2023).

3. Amag ve Yontem

“Arastirma kapsaminda oncelikle Kastamonu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma
ve Yayimn Etigi Kurulundan 29.03.2023 tarihli ve 37 karar sayisi ile yapilabilir izni alinmistir.
Arastirmanin amact Orgiitsel giiven, kariyer tatmini, inovatif ig davranisi ve dile getirme
davranig1 arasindaki iliskileri ve orgiitsel giivenin inovatif is davranisi ve dile getirme davranisi
iizerine olan etkisinde kariyer tatmininin araci roliinii hastane ¢alisanlar1 6rnekleminde ele
almaktir. Bu dogrultuda calismada arastirma hipotezlerinin de yer aldig1 ve teorik cerceveye
uygun olarak degiskenlerin arasinda yer aldigi varsayilan iligkileri ortaya koymak {izere
asagidaki model olusturulmustur (Sekil 1)”.
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Inovatif Is

Davranisi

Orgiitsel Kariyer

Giliven Tatmini

Dile
Getirme
Davranisi

Sekil 1: Arastirma modeli

Yukaridaki model ve ilgili literatiirdeki iligskiler kapsaminda olusturulan arastirmanin
hipotezleri agsagidaki gibidir:

Orgiitsel giiven ile inovatif is davramisi iliskisi

Sosyal Degisim Teorisi’ne gore; is arkadaslar1 arasindaki kisilerarasi giiven is yerinde daha
fazla giivenlik hissine (Erkutlu ve Chafra, 2015), orgiitsel bagliliga ve dolayisiyla inovatif i
davranisina tutkunluga (Yu, Mai, Tsai ve Dai, 2018) katki saglar. Afsar vd. (2020) giivenin,
calisanlar1 karsiliklilik ve bilgi paylasimi yoluyla is birligi yapmaya ve birbirlerinin fikirlerini
desteklemeye motive ettigini belirtmistir. Calisanlarin bir giiven bagma sahip oldugu
durumlarda yeni yararh fikirleri tesvik eden igbirlikg¢i tartigmalar gelisir (Yu vd., 2018). Mayer
vd. (1995) eger yoneticiler yiiksek diizeyde diiriistliik, yetenek ve yardimseverlige sahipse,
calisanlar yoneticilerine giivenmeye, yoneticilerle iliskilerinde risk almaya ve hatalar veya
eksiklikler hakkindaki hassas bilgiler de dahil olmak iizere bilgileri agiklamaya daha istekli
olacaklarini ileri siirmiistiir. Eger bir ¢alisan yoneticisine giiveniyorsa, fikirleri ve eylemleri
amaclanan sonuglar1 getirmese bile yonetici tarafindan cezalandirilacagi korkusu olmadan daha
riskli eylemlerde bulunmaya istekli olur (Hughes vd., 2018). Yani ¢alisanlarin yoneticiye olan
giiveni arttik¢a, yoneticinin astinin davranigina verecegi tepki konusunda giivenlik ve rahatlik
hissi de artar (Erkutlu ve Chafra, 2015). Sonug olarak, bir ¢alisanin yenilik¢i davranislarda
bulunma sansi artar, bu da genellikle basarisizlik riskiyle iliskilidir. Ote yandan giiven eksikligi
oldugunda c¢alisanlar girisimeci davranistan ¢ok kendilerini korumaya odaklanacaklardir
(Hughes vd., 2018). Onceki arastirmalar giiven ile inovatif is davranis1 arasindaki pozitif iliskiyi
dogrular (Afsar, Al-Ghazali, Cheema ve Javed, 2021; Barczak, Lassk ve Mulki, 2010; Yu vd.,
2018).

Orgiitsel giiven ile kariyer tatmini iliskisi

Kariyer tatmininin arzu edildigi 6rgiitlerde ¢alisanlar arasinda giivenin olusturulmasi degerli bir
cabadir (Srivastava ve Madan, 2020). Giivenilir bir ortamda calisanlar kendilerini memnun
hisseder, sinirlarini kabul eder, destek arar, orgiitsel hedeflere odaklanir (Puusa ve Tolvanen,
2006). Daha yiiksek diizeyde ¢alisan giiveni, sosyal aglar yoluyla maddi ve manevi faydalarin
aligverigini artirabilir. Aslinda karsilikli giivenin anahtar oldugu kisisel iliskiler bireyin kariyer
planlamasinda ve basarisinda ¢ok énemli bir rol oynar (Souerwine, 1978). Abrams vd. (2003)
kisileraras1 giivenin iliskisel aglarda etkili bilgi yaratma ve bilgi paylasimimi tesvik eden
iliskilerin merkezi bir 6zelligi oldugunu ortaya koymuslardir. Bu anlamda yonetim calisanlarin
is arkadaslarina olan giivenini gelistirirken ayni zamanda orgiit iiyelerinin kariyer basarisini
gelistirebilir ve artirabilir. Han (2010)’1n arastirmasi ¢alisanlarin pargasi olduklari takimlardaki
meslektaslarina giivenmeleri halinde, amirleriyle pozitif iliskiler gelistirme ihtimallerinin ve
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boylece kariyer tatmininin daha yiiksek olacagina dair ampirik kanitlar saglamistir. Dolayisiyla
eger kisi kariyer gelisiminden memnunsa hem akranlariyla hem de amiriyle iyi iliskiler kurma
olasilig1 daha yiiksek olabilir. Srivastava ve Madan (2020) is tatmini ile kariyer tatmini
kavramlarin1 yakinsayarak kurguladiklari arastirma hipotezi ile giiven ile kariyer tatmini
arasinda pozitif iliski ortaya koymuslardir (S6kmen, 2019). Ayrica yiiksek orgiitsel giivenin is
birliginin gelistirilmesi ve orgiitin misyonuyla yakindan baglantili oldugu ve dolayisiyla
kariyer tatmini ile de iliskili olduguna inanilmaktadir (Srivastava, Madan ve Dhawan, 2020).
Ustlere giiven mevcut oldugunda calisanlarmn drgiite giivenmeleri ve kariyerlerinden memnun
kalmalar1 daha muhtemel olacaktir (Latan vd., 2022).

Kariyer tatmini ile inovatif is davranisi iligkisi

Seibert, Kraimer ve Liden (2001) sosyal sermaye arastirmasini Kkariyer basarisiyla
biitiinlestirmis ve tlim sosyal sermaye teorilerinde sosyal sermayenin kariyer hareketliligi
iizerindeki etkisine iliskin temel agiklayic1 degiskenlerin bilgiye, kaynaklara ve kariyer
sponsorluguna daha fazla erisim oldugunu ileri siirmiislerdir. Calisanlarin kariyer tatmini,
bireysel yenilik¢ilikten kaynaklanan yiiksek diizeyde orgiitsel yenilikle (Hughes vd., 2018;
Spanuth ve Wald, 2017) 6nemli 6l¢iide iliskilidir (Aime, Dyne ve Petrenko, 2011). Kim, Hon
ve Crant (2009) calisanlarin yaraticiliginin kendilerinin kariyer tatminiyle pozitif ve anlamli bir
sekilde iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Bu, yenilige yonelik orgiitsel uygulamanin
kariyer tatmini lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyan bir calismayla daha da
giiclendirilmistir (Park, Tseng ve Kim, 2016). Kline ve Rosenberg’e (2010) gore dikkate deger
basarilar elde etmek icin gii¢lii bir motivasyona sahip ¢alisanlar yeni isler veya yeni sekillerde
performans sergilerler ve yeni isleri uygulama ve kariyer basarisina katki konusunda olaganiistii
yeterlilige sahiptirler. Byock vd. (2006) ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarda bulunduklarinda
gelecekteki kariyerlerini giivende gordiiklerini ifade ederler. Kariyerinden memnun olan
calisanlarin yenilik¢i davranislar sergileme ve oOrgiitte kalma olasiliklar1 daha yiiksektir
(Wipulanusat vd., 2020). Yenilik¢i is davranisini benimsemis iiyelerden olusan bir orgiitte
isgorenler gorev ve sorumluluklarindan memnundurlar, kisiler aras1 pozitif iligkiler kurarlar ve
kariyer tatmini duyarlar (Ceyhan ve Cigek, 2024; Mete, Sokmen ve S6kmen, 2023):

H;: Orgiitsel giiven ile inovatif is davranisi iligkisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi
bulunmaktadir.

Orgiitsel giiven ile dile getirme davranisi iligkisi

Giiven; kalitesi yiiksek iliskiler kurulmasina destek olur ve ¢alisan igin destek gorevi goren
sosyal aglarin gelismesine katki sunar (Poon, Salleh ve Senik, 2007). Sesini duyurmak
potansiyel olarak riskli bir davranig olmasina ragmen, artan giiven diizeyine sahip calisanlar,
beraberinde gelen dogal risklere ragmen bunu yaparken kendilerini daha rahat hissederler
(Detert ve Burris, 2007; Yan, 2018). Yoneticilerine giiveni yiiksek olan ¢alisanlar, dile getirme
davraniglar1 konusunda olumlu beklentilere sahip olur ve bu da ¢alisanlarin 6neride bulunma
konusunda risk alma istekliligini artirir (Gao, Janssen ve Shi, 2011). Buna karsilik, ¢alisanlar
isverenlerinin daha az giivenilir hale geldigini algiladiklarinda, seslerini duyurmanin getirdigi
riskleri iistlenmek konusunda daha isteksiz ve tereddiitlii hale gelebilirler (Milliken, Morrison
ve Hewlin, 2003). Meslektaslar, dogrudan liderler ve orgiitler de dahil olmak {izere orgiitsel
giiven, calisanlarin dile getirme davranislarim tesvik edebilir (Duan ve Tian, 2011). Orgiitsel
giiven igletmenin rekabet avantajinin kaynagidir; calisanlarin dogruyu sdylemesine olanak tanir
ve bdylece dile getirme davranisini gelistirir (Ren ve Huang, 2011). Orgiit iiyeleri lidere ve
orgiite giivendiginde, daha fazla ses ¢ikarma davranisi saglarlar (Shi vd., 2018). Orgiitsel giiven
ile dile getirme davranis1 arasinda pozitif iliski vardir (Ng ve Feldman, 2013).
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Orgiitsel giiven ile kariyer tatmini iliskisi

Onceden yukarida Hipotez 1 kurgusunda ortaya konuldugu gibi 6rgiitsel giiven ile kariyer
tatmini arasinda iliski bulunmaktadir (Abrams, Cross, Lesser ve Levin, 2003; Han, 2010; Latan
vd., 2022; Puusa ve Tolvanen, 2006; Souerwine, 1978; Srivastava ve Madan, 2020; Srivastava,
Madan ve Dhawan, 2020).

Kariyer tatmini ile dile getirme davranisi iligkisi

Bir astin bakis acisina gore dile getirmeye acgik olmak is ve kariyer tatmini ile
iliskilendirilmelidir. Miller ve Monge (1986) tarafindan yapilan kapsamli meta-analitik
incelemede katilimin hem tatmin hem de iiretkenlik tizerinde etkisi oldugu ve tatmin tizerindeki
etkisinin iiretkenlik iizerindeki etkisinden biraz daha gii¢lii oldugu sonucuna varilmaistir.
Astlarin tartismaya tesvik, kaliteli iirlinlere ve ¢alisanlarin refah ve haklarina gosterilen ilgi ve
sOzlii tacizden kacinma ile temsil edilen sese agikligi algilamalarinin o6rgiit iklimiyle ilgili
konular oldugu ve bu nedenle kariyer tatminini etkilemesi gerektigi savunulmaktadir (Gorden,
Infante ve Graham, 1988). Kisinin kendi is rolii ile ilgili dile getirmesi; bireyin kendi
yetenekleri, ihtiyaglar1 ve degerleri ile is talepleri arasinda daha iyi bir uyum yaratir. Bu nedenle
is yerinde sesin kullanilmasi, bireyin i¢sel kariyer basarisina iliskin 6znel duygulartyla olumlu
bir sekilde iligkili olmalidir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001). Kariyer gelisimi ile dile getirme
davranig1 arasindaki baglanti Orgiitlerinin kendi kariyerleriyle ilgilendigini algilayan
calisanlarin orgiitsel sorunlar hakkinda 6neri ve fikirler sunarak karsilik vermeleri agisindan
Sosyal Degisim Teorisi’ne (Blau, 1964) ve Karsiliklilik Normu’na (Homans, 1958) uymaktadir
(Tangirala ve Ramanujam, 2008). Kariyer gelisimleri i¢in orgiitsel destek algilayan calisanlar
karsilik vermeye ve dolayisiyla dile getirme davranisina katilmaya daha yatkindir. Kariyer
gelisimi olusturmak, calisanlarin yaratici fikirlerini paylasma, orgiite uyarida bulunma veya
yapici degisiklikleri tesvik etme olasiligini artirir (Wang vd., 2014). Mevcut is durumuyla ilgili
olan 6znel kariyer basarisinin, i§ veya kariyer tatmini olarak islevsel hale getirilmesinden yola
cikilarak (Ng vd., 2005) is tatmini genellikle dile getirmenin gerektigi gibi kabul edilmesinin
ve Orgiit tarafindan fikirlere saygi gosterilmesinin bir sonucudur (Kim, Knutson ve Choi, 2016).
Cheng vd. (2016)’nin arastirmasi dile getirme davranisi ile kariyer basaris1 arasindaki iliskiyi
desteklemektedir:

H>: Orgiitsel giiven ile dile getirme davranisi iliskisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi
bulunmaktadir.

Arastirma Ankara’da faaliyet gosteren bir vakif iiniversitesine ait zincir hastane igletmesinin
Ankara merkezinde bulunan ana hastanesinde gorev yapan saglik ¢alisanlarina yonelik olarak
2023 yili Eyliil-Ekim aylar1 donemiyle smirlandirilmistir. Diger bir sinirhilik aragtirma
kapsaminda biiro/sekretarya, temizlik elemani, teknisyen, laborant vb. ¢alisanlara ulasilmig
olmasindandir. Doktorlar ve hemgireler arastirma kapsamina yonetim tarafindan izin
verilmedigi i¢in alinamamistir. Bu donemde ilgili hastane isletmesinin adlar1 yukarida ifade
edilen ve farkli boliimlerindeki isgéren sayis1 416°dir ve aragtirma siirecinde 298 analiz
edilebilir anket formuna erisilmistir. Bu baglamda arastirma evreni tercih edilen 6rneklem
tarafindan yaklasik %72 olarak temsil edilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel giiven algilarin1 6lgmek i¢in Schoorman, Mayer ve Davis
(2007)’in  gelistirdigi 7 maddelik Orgiitsel Giiven Olgegi tercih edilmistir. Ornegin,
“Yoneticimin kurumdaki gelece§imde tamamen kontrol sahibi olmasini arzu ederim” gibi.
Hastane calisanlarinin kariyer tatmini algilart i¢in Greenhaus, Parasuraman ve Wormley
(1990)’nin gelistirdigi bes maddelik Kariyer Tatmini Ol¢egi alinmistir. Ornegin, “Genel kariyer
hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum” gibi. Inovatif is davranist
icin Janssen (2000)’in gelistirdigi 9 maddelik Inovatif Is Davranis1 Olgegi uygulanmistir.
Ornegin, “Yeni ¢alisma ydntemlerini, tekniklerini veya araglarmi arastiririm” gibi. Dile getirme
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davranist ise Van Dyne ve LePine (1998)’in gelistirdigi 6 maddelik Dile Getirme Davranisi
Olgegi ile arastirlmistir. Ornegin, “Goriisleri farkli olsa ve benimle ayni fikirde olmasalar bile,
is sorunlar1 hakkindaki goriislerimi g¢alisma birimimdeki diger kisilere iletirim” gibi.
“Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin tamami besli Likert (1=Hi¢ katilmiyorum ve 5=Tamamen
katiliyorum) tipinde siralanmistir. Soru formu hastane igsgorenlerine hem e-mail, Google Forms
hem de fiziksel olarak ulastirilarak katilimin yiliksek olmasina gayret edilmistir”.

Bulgular

“Arastirma sonucunda elde edilen veriler i¢in lisansli IBM SPSS26 programi kullanilmaistir.
Demografik dzelliklere iliskin veriler frekans analizi ile agiklanmustir. Olgekler i¢in Cronbach’s
Alfa giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Hipotez testi i¢in korelasyon ve regresyon
analizi yapilmistir. Anketlere 165 kadin ve 133 erkek hastane calisani katilmistir, bunlarin
%72’si evli, %28’1 ise bekardir. Saglik ¢alisanlarinin %48°1 20-29, %27’si 30-39, %25°1 40 ve
40 yas tistiindedir. Calisanlarin %341 lise, %62’si lisans, %4’ ise yiiksek lisans mezunudur.
(Caligma siiresi bakimindan hastane ¢aliganlarinin %16°s10-5, %32°si 6-10, %38°1 11-15, %14’
ise 16 yil ve tiistiinde kideme sahiptir”.

Tablo 1: Giivenirlik Katsayilari ile Korelasyon Degerleri

oG KT iiD DGD
Orgiitsel Giiven *%(0,916)
Kariyer Tatmini * 798 **(0,829)
Inovatif is Davramsi * 684 * 685 *%(0,832)
Dile Getirme Davranisi *.575 * 448 *.509 *%(0,902)

“* Korelasyon 0.01 diizeyinde. **Cronbach Alfa giivenilirlik kat sayilar1”

Tablo 1°de oOrgiitsel giiven, kariyer tatmini, inovatif is davranis1 ve dile getirme davranisi
arasindaki iliski ve giivenilirlik degerleri gdsterilmektedir. Tablo 1’den de goriilecegi gibi
orgiitsel giiven 0.916, kariyer tatmini 0.829, inovatif i davranisi 0.832 ve dile getirme davranisi
ise 0.902 giivenilirlik kat sayilarina sahiptir. Bu degerler 6lgeklerin giivenirlik kat sayilarinin
kabul edilebilir derecede yiiksek oldugunu gosterir. Orgiitsel giiven, kariyer tatmini, inovatif is
davranisi ve dile getirme davranisi degiskenlerinden olusan modele yonelik yapilan dogrulayict
faktor analizi, modelin gegerliligine yonelik kabul edilebilir sonuglar tiretmistir (x2 / df = 2.83;
CFI =0.91; TLI=0.93; RMSEA =0.09). Diger taraftan degisken iliskilerini belirlemek
maksadiyla korelasyon analizi gergeklestirilmistir. “Korelasyon analizi ile bulgulanan r degeri
0,30’dan kiigiikse zayif; 0,30 ile 0,50 arasindaysa orta ve 0,50’den biiyiikse de degiskenler
arasinda giicli bir iliski vardir” (Cohen, 1977). Analiz sonucunda orgiitsel giiven ile kariyer
tatmini (r=0.798, p<0.01), orgiitsel giiven ile inovatif is davranisi (r=0.684, p<0.01) ve orgiitsel
giiven ile dile getirme davranisi (r=0.575, p<0.01) arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkiler
saptanmistir. Ayrica kariyer tatmini ile inovatif is davranist (r=0.685, p<0.01) ve kariyer tatmini
ile dile getirme davranis1 (r=0,448, p<0.01) arasinda gene anlamli ve pozitif yonli iliskiler
bulgulanmistir. Son olarak inovatif is davranisi ile dile getirme davranisi arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki (r=509, p<0.01) ortaya konulmustur.
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Kariyer Tatmini \

Orgiitsel Giiven ] Inovatif Is
— Davranisi

Sekil 2: Araci degisken modeli 1

Tablo 2: Regresyon Analizi-Araci Degisken Model 1

Bagimsiz Bagimh F R? Beta(B) p

Orgiitsel Giiven Inov. Is Davranist 119,085 ,275 ,684 ,000

Orgiitsel Giiven Kariyer Tatmini 51,635 ,289 , 798 ,000

Kariyer Tatmini Inov. Is Davranis1 67,768 ,321 ,685 ,000

Orgiitsel Giiven _ . 454 ,000
. - Inov. Is Davramist 95,935 ,282

Kariyer Tatmini ,468 ,000

Tablo 2’de gosterilen regresyon analizi bulgularina gore orgiitsel giivenin inovatif is davranigini
anlamli olarak etkiledigi (B=,684; p=,000) ve aracilik degiskeni olarak kurgulanan kariyer
tatminini de anlaml bir sekilde (B=,798; p=,000) etkiledigi, ayrica kariyer tatmininin de inovatif
is davranisini istatistiksel olarak anlamli ($=,685; p=,000) etkiledigi saptanmistir. Bu 6n
kabuller kesinlestikten sonra aracilik etkisinin tespiti i¢in Baron ve Kenny (1986) bagimli,
bagimsiz ve araci degiskenlerin beraber analize dahil edilmesi ile ortaya ¢ikan bulgulara gore
orglitsel glivenin inovatif is davranisi tizerindeki etkisinin (=,454; p=,000) kismen azaldigi,
benzer sekilde kariyer tatmininin de inovatif i davranisi {izerinde etkisinin (=,468; p=,110)
kismen azaldig1 saptanmstir. Bu bulgular paralelinde “Orgiitsel giiven ile inovatif is davranis:
iligkisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi bulunmaktadir” hipotezi (Hi) kabul edilmistir.

/ Kariyer Tatmini \

Dile Getirme
—> Davranisi

Orgiitsel Giiven

Sekil 3: Araci degisken modeli 2
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Tablo 3: Regresyon Analizi-Araci Degisken Model 2

Bagimsiz Bagimh F R? Beta(B) p

Orgiitsel Giiven Dile Getirme Dav. 72,351 ,386 575 ,000

Orgiitsel Giiven Kariyer Tatmini 138,935 ,289 , 798 ,000

Kariyer Tatmini Dile Getirme Dav. 187,495 ,398 ,448 ,000

Orgiitsel Giiven 428 ,000
i _ Dile Getirme Dav. 98,253 411

Kariyer Tatmini ,350 ,000

Tablo 3’de gosterilen regresyon analizi bulgularina gore oOrgiitsel giivenin dile getirme
davranisin1 ($=,575; p=,000) ve araci1 degisken formatinda kurgulanan kariyer tatminini de
anlamli olarak (B=,798; p=,000) etkiledigi, ayrica kariyer tatmininin de dile getirme davranisini
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde (f=,448; p=,000) etkiledigi saptanmistir. Bu 6n sartlar
gozlemlendikten sonra aracilik etkisinin belirlenmesi adina bagimli, bagimsiz ve araci
degiskenlerin beraber analize dahil edilmesi ile ortaya ¢ikan bulgulara gore orgiitsel glivenin
dile getirme davranisi iizerindeki etkisinin (=,428; p=,000) kismi derecede azaldig1, kariyer
tatminin de benzer sekilde dile getirme davranisi iizerinde etkisinin ($=,350; p=,000) azalarak
siiregeldigi bulunmustur. Bu bulgular baglaminda “Orgiitsel giiven ile dile getirme davranist
iliskisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi bulunmaktadir.” hipotezi (H2) kabul edilmistir.

Tartisma ve Sonug¢

Arastirmanin amact Orgiitsel giiven, kariyer tatmini, inovatif is davranisi ve dile getirme
davranis1 arasindaki iliskileri ve orgiitsel giivenin inovatif is davranisi ve dile getirme davranisi
iizerine olan etkisinde kariyer tatmininin araci roliinii hastane ¢alisanlar1 6rnekleminde ele
almaktir. Bu kapsamda SPSS26 paket programi ile degiskenler arasindaki iliski yapisini teste
tabi tutmak adma korelasyon analizi ile beraber giivenirlik analizleri ve aracilik etkisini
saptamak maksadiyla ¢oklu regresyon analizi gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi
bulgularina gore; orgiitsel giiven ile kariyer tatmini, orgiitsel giiven ile inovatif is davranisi ve
orgilitsel giiven ile dile getirme davranis1 degiskenleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliskiler
bulunmaktadir. Diger taraftan, kariyer tatmini ile inovatif is davranisi, kariyer tatmini ile dile
getirme davranisi ve inovatif is davranisi ile dile getirme davranisi degiskenleri arasinda anlamli
ve pozitif yonde iliskiler vardir. Regresyon analizi bulgularina gére orgiitsel giiveni inovatif is
davranigin1 anlamh olarak etkiledigi ve araci degisken kariyer tatminini de anlamh sekilde
etkiledigi, ayrica kariyer tatmininin de inovatif is davramigini istatistiksel olarak anlamli
bi¢imde etkiledigi belirlenmistir. Bu 6n sartlar tespit edildikten sonra aracilik etkisinin tespiti
icin Baron ve Kenny (1986) tiim degiskenlerin beraber analize dahil edilmesi ile Orgiitsel
gilivenin inovatif is davranisi lizerindeki etkisinin kismen azaldigi, benzer sekilde kariyer
tatmininin de inovatif is davranigi lizerinde etkisinin kismen azaldig1 saptanmistir. Bu bulgular
1s18ida “Orgiitsel giiven ile inovatif is davranisi iliskisinde kariyer tatmininin aracilik etkisi
bulunmaktadir” hipotezi (Hi) kabul edilmistir. Diger modelin ve regresyon analizinin
sonuglarina gore; orgiitsel giivenin dile getirme davranigin1 anlamli bigimde etkiledigi ve araci
degisken kariyer tatminini de anlamli olarak etkiledigi, ayrica kariyer tatmininin de dile getirme
davranigini istatistiksel olarak anlamli sekilde etkiledigi bulgulanmistir. Bu 06n sartlar
olustuktan sonra aracilik etkisinin tespiti i¢in tiim degiskenlerin beraber analiz edilmesi ile
orgiitsel glivenin dile getirme davranisi iizerindeki etkisinin kismi derecede azaldigi, kariyer
tatmininin de benzer sekilde dile getirme davranisi iizerinde etkisinin azalarak siiregeldigi
bulunmustur. Bu bulgular dikkate alinarak “Orgiitsel giiven ile dile getirme davranisi iliskisinde
kariyer tatmininin aracilik etkisi bulunmaktadir.” hipotezi (H2) kabul edilmistir. Bu ¢alisma, is
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yerinde giiven ile inovatif is davranig1 arasindaki pozitif iliskiyi dogrulayan 6nceki ¢caligmalarla
tutarlidir (Afsar vd., 2021, Barczak vd., 2010; Yu vd., 2018). Diger arastirmacilarla tutarli
(Latan vd., 2022; Srivastava ve Madan, 2020; Srivastava vd., 2020) olarak, giiven ve kariyer
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu dogrulanmistir. Bir bagka deyisle orgiitte giiven kiiltiiri
saglanirsa bunun kariyer tatminine etkisi pozitif olacak ve kariyer tatmini artacaktir. Onceki
aragtirmalarla paralel (Detert ve Burris, 2007; Gao vd., 2011; Ng ve Feldman, 2013; Yan, 2018)
olarak oOrgiitsel giiven ile dile getirme davranisi arasinda pozitif bir iliski bulgulanmistir.
Kariyer tatmini ile inovatif ig davranisi arasindaki pozitif iliski 6nceki aragtirmalarla benzerlik
gostermektedir (Aime vd., 2011; Wipulanusat vd., 2020; Byock vd., 2006). Bu arastirma
kariyer tatmini ile dile getirme davranis iligkisini bulgulayan diger arastirmalarla (Cheng vd.
2016; Tangirala ve Ramanujam, 2008; Wang vd., 2014) benzerlik tasimaktadir.

Saglik yoneticileri ve ¢alisanlart arasinda giliven olusturmak bireylerin birbirlerine adil ve
diirtist davrandiklari, karmagik sorunlarin ¢oziimiinde birbirlerine yardimci olduklari ve
fikirlerini, kisisel inanglarimi ve tiim duygularini ifade etmekten c¢ekinmedikleri bir orgiit
kiiltlirtiniin olusturulmasint ve varsa gelistirilmesini gerektirir. Bunun icin de orgiit ve
yoneticiler giiven konusunda egitim ve gelistirme faaliyetleri ile takim olusturma caligmalar
gerceklestirebilirler. Saglik yoneticileri calisanlarin  inovatif davramiglarii  gelistirmek
isterlerse, orgiitte giliven, 6zellikle dikey giiven olusturmali ve bilgi paylagimi, bilhassa bilgi
dagitimi i¢in uygun kosullar yaratmali ve mentorluk veya kocgluk siireglerinden
yararlanmalidirlar. Dile getirme davranisini 6zendirmek i¢in saglik orgiitlerinin ¢alisanlarina
giliclendirme, baglilik duyma, 6nemli hissetme duygusu ve karar alma siirecine daha fazla
katilma firsat1 vermesi gerekir. Calisanlar arasinda s6z hakk: gelistirmek ve 6zendirmek igin
orglitlerin isgorenleri bu tiir davranislara tesvik edecek politika ve uygulamalar tasarlamasi
gerekir. Hastane yonetimleri c¢alisanlar1 orgiitsel konularda konusmaya 6zendirmelidir.
Psikolojik olarak daha giiclii ve kendine giiveni daha yiiksek olan astlarin bu alanda konusma
sans1 daha fazla olacaktir. Ayrica Orgiit seslerin rahatca iletilebilecegi bir iletisim kanali
gelistirebilir veya oOrgiitle ilgili sorunlar1 ¢6zmek icin kalici olarak bir denetleyici organ
meydana getirebilir ya da disaridan gegici olarak istihdam edebilir. Saglik ydneticileri
caligsanlarin iist yonetimle olumlu iliskiler kurmasina ve sonugcta kariyer basarilarina yardimci
olacak ¢aligan giivenini gelistirmeye daha fazla dnem vermelidir. Uygun planlama ile bireylerin
kariyer ihtiyaclarini ve orgiitiin personel ihtiyaglarini karsilayan kariyer programlar1 ve yollar
cizilebilir. Yonetim daha fazla kariyer tatmini duyan ve is yerinde daha uzun siire yeni ve
yenilik¢i performans sergileyen calisanlara temel egitim ve kogluk saglamalidir. Isletmede etik
stirecler isletilmeli ve uygulama egitimlerine de agirlik verilmelidir (Sokmen, 2016).

Bu caligma arastirma modeline dahil edilen degiskenlerin sayisi agisindan kapsamlidir.
Degiskenlerin 6l¢timii belirli bir zamanda ve bir hastane orgiitiinden elde edilen anket verilerine
dayanmaktadir. Bu nedenle bulgularin genellenebilirligi sinirlidir. Gelecekteki caligmalarda
ilgili arastirma degigkenlerini arastirmak ic¢in anket yaninda miilakat teknigi, boylamsal
arastirma tasarimi veya daha biiyiik 6rneklem biiyiikliigii kullanilabilir ya da sessiz istifa, yapay
zeka ve teknolojik issizlik kaygisi gibi gilincel kavramlarla model yeniden ele alinabilir.
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Extended Summary
Introduction

Trust as it is a strong factor in determining the effectiveness of collaboration; is valued locally
and globally in all areas of business and industry (Child, 2001). According to Social Exchange
Theory, the more workers trust the organization, the more they are willing to devote more work
and energy to working in the organization (Cropanzano and Mitchell, 2005). In addition, trust
is “a factor that can meaningfully affect employees’ willingness to take nonstandard and
innovative actions at work”. Innovative behavior of employees is an important driving force for
mass innovation and for the organization to gain competitive advantage. According to Van
Dyne and LePine (1998) and Scott and Bruce (1994), to develop organizational harmony and
innovation, it is crucial for workers to take an active role in organizational communication, that
is, to engage in direct voice behavior. Voice behaviors, which are “an organization’s unique
resources, appear after formation of close personal relationships, psychological attachment and
employees’ security”. Voice behavior means “making innovative suggestions for change and
suggesting changes to standard procedures, even if others disagree” (Van Dyne and LePine,
1998). Today, career is not limited with ranks or promotions, but is generally a broad concept
related to “extent to which a person is satisfied with his or her professional achievements
throughout his or her business life journey”. It is argued that one of the important factors that
employees consider when joining or deciding to continue in an organization is scope of career
development and growth opportunities (Cappelli, 2000). This research contributes to
understanding of processes of trust and career satisfaction and their effect on innovative work
behavior and voice behavior. In addition, it is thought that it will contribute to health sector and
literature with a model that considers four relevant variables together.

Purpose and Methodology

Within the scope of the research, firstly, permission was received from Kastamonu University
Social and Human Sciences Research and Publication Ethics Board with decision number 37,
dated 29.03.2023. The aim of the research is to examine the relationships between
organizational trust, career satisfaction, innovative work behavior and voice behavior, and
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mediating role of career satisfaction in effect of organizational trust on innovative work
behavior and voice behavior in a sample of hospital employees.

The research was limited to the period of September-October 2023 for healthcare professionals
working in the main hospital of a chain hospital enterprise of a foundation university operating
in Ankara, located in the center of Ankara. Another limitation is that there are no
office/secretariat, cleaning personnel, technicians, laboratory workers, etc. within the scope of
the research. This is because the employees have been reached. Doctors and nurses did not
participate the study because hospital management did not allow them to do. In this time period,
total number of workers in different departments and units of the relevant hospital enterprise,
whose names are stated above, is 416, and 298 usable survey forms were obtained during the
research process. In this context, the selected sample represents approximately 72% of the
research population.

Findings

Licensed IBM SPSS26 program was used for the data obtained as a result of the research. Data
regarding demographic characteristics are explained with frequency analysis and percentage
values. Cronbach's Alpha reliability and validity analyses were performed for the scales.
Correlation and regression analyses were performed to test two hypotheses. 165 women and
133 men hospital employees joined in research, 72% of them were married and 28% were not.
48% of healthcare workers are 20-29 years old, 27% are 30-39 years old, and 25% are 40 years
old and over. 34% of participants are high school graduates, 62% are undergraduate graduates,
and 4% are graduate graduates. In terms of working time, 16% of hospital employees have 0-5
years of seniority, 32% have 6-10 years of seniority, 38% have 11-15 years of seniority, and
14% have 16 years or more of seniority.

Discussion and Conclusion

In this study, reliability analyzes along with correlation analysis were conducted to test
relationships between variables with SPSS26 package program. Multiple regression analysis
was conducted to analyze mediation effect. According to correlation analysis findings; there is
a positive relationship between organizational trust and career satisfaction, organizational trust
and innovative work behavior, and organizational trust and voice behavior, there are meaningful
relationships. On the other hand, career satisfaction and innovative work behavior, career
satisfaction and voice behavior, and innovative work behavior and voice behavior, there are
positive meaningful relationships between variables. According to regression analysis findings,
organizational trust has a meaningful effect on innovative work behavior and a meaningful
effect on career satisfaction, which is predicted as a mediator variable, and career satisfaction
also had a statistically significant effect on innovative work behavior. To determine mediation
effect after these preconditions are met, Baron and Kenny (1986) found that effect of
organizational trust on innovative work behavior was partially reduced as a result of analyzing
all variables together, and similarly, career satisfaction also affected innovative work behavior.
It has been determined that its effect on has partially decreased. Within framework of these
findings, hypothesis (H1) “Career satisfaction has a mediating effect on the relationship
between organizational trust and innovative work behavior” was accepted. According to results
of other model and regression analysis; organizational trust has a meaningful effect on voice
behavior and a meaningful effect on career satisfaction, which is predicted as a mediator
variable. It was found to have a statistically significant effect on voice behavior. After these
prerequisites were met, all variables were analyzed together to determine mediation effect. As
a result, effect of organizational trust on voice behavior was partially reduced, and effect of
career satisfaction on voice behavior was similarly reduced, continued to decrease. Within
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framework of these findings, “Career satisfaction has a mediating effect on the relationship
between organizational trust and voice behavior” hypothesis (H2) was accepted.

Establishing trust between healthcare managers and employees requires creating and, if
applicable, developing an organizational culture in which workers behave each other fairly and
honestly, help themselves in solving complicated problems, and do not hesitate to say their
ideas, personal beliefs and all their emotions. For this purpose, organizations and managers can
carry out training and development activities and team building activities on trust. If healthcare
managers want to develop workers’ innovative behavior, they must establish trust through
organization, particularly vertical trust, and create appropriate conditions for knowledge
sharing, especially knowledge distribution, and benefit from mentoring or coaching. To urge
voice behavior, healthcare organizations need to provide employees with opportunities for
empowerment, commitment, a sense of importance, and greater participation in the decision-
making process. To develop and push voice between employees, organizations need to figure
policies and practices that will persuade such behavior between them. Hospital managements
should support employees to talk about organizational issues. Subordinates who are
psychologically stronger and more self-confident will have more chances to speak in this field.
In addition, the organization can develop a communication channel through which voices can
be easily transmitted, or create a permanent supervisory body to solve problems related to the
organization, or employ it temporarily from outside. Healthcare managers should place greater
emphasis on developing employee trust, which will help employees build positive relationships
with senior management and ultimately aid their career success. With appropriate planning,
career programs and paths can be drawn that meet the career needs of individuals and the
personnel needs of the organization. Management should provide basic training and coaching
to employees who experience greater career satisfaction and demonstrate new and innovative
performance at work for longer periods of time.

This study is comprehensive in terms of the number of variables included in research model.
Measurement of variables is based on survey data obtained at a specific point in time and from
a hospital organization. Therefore, generalizability of findings is limited. In future studies,
interview technique, longitudinal research design or larger sample size can be used in addition
to the survey to investigate relevant research variables, or the model can be reconsidered with
current concepts such as silent resignation, artificial intelligence and technological
unemployment anxiety.
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