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OZET

Iletisim iklimi ve calisan sessizlik davranisi ile iletisim iklimi ve icsel is
motivasyonu arasindaki iliski ilizerinde algilanan igsellik statiisiiniin aracilik
roliinii arastiran bu ¢aligma, ortaggretim kurumlarimizda ¢alisan 300 6gretmenin
olusturdugu bir orneklem iizerinde yiriitilmistir. Calisma bulgularina gore,
iletisim ikliminin, dogrudan etkisi incelendiginde, c¢alisan sessizligi iizerinde
pozitif etkiye, i¢sel is motivasyonu iizerinde negatif bir etkiye ve algilanan igsellik
statlisii lizerinde de pozitif anlamli etkilere sahip oldugu gortilmektedir. Ayrica
bulgular, algilan igsellik statiisiiniin dogrudan sesizlik davranisi lizerinde negatif
yonlii ve igsel 1§ motivasyonu iizerinde de pozitif yonli anlaml iligkileri
gostermektedir.

Modelde algilanan igsellik statiisii iizerinden olusan dolayli etkiler
incelendiginde sonugclarin, iletisim iklimi ve ¢alisan sessizlik davranisi arasinda
daha once dogrudan etkilerde pozitif anlamli etkilerin negatif anlaml etkilere
dontistiigi  goriilmektedir. Bu sonuglar, iletisim iklimi ve sesizlik davranisi
arasindaki iligki iizerinde algilanan igsellik statiisiiniin aracilik roliine kanit
saglamaktadir. Aynm1 durum iletisim iklimi ve ig¢sel is motivasyonu arasindaki
iliskide de goriilmektedir. Algilanan igsellik statiisiiniin  dolayli etkileri
incelendiginde sonuglar, iletisim iklimi ve ig¢sel is motivasyonu arasinda daha
once dogrudan etkilerde negatif anlamli etkinin pozitif anlamli etkiye
dontistiigiinti gostermektedir. Bu sonuglar, iletisim iklimi ve igsel is motivasyonu
arasindaki iliski iizerinde algilanan icsellik statiisliniin aracilik roliine kanattir.
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Motivasyonu, Algilanan Igsellik Statiisii
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This study searching the intermediary role of perceived internality status in
the relationship between the communication climate and employees’ silence
behavior and the communication climate and internal motivation, is carried out on a
sample which is composed by thirty hundred teachers working in the secondary
education institutions. According to the findings of the study, it is observed that
communication climate has a positive effect on employees’ silence, a negative
effect on internal business motivation and a positive effect on perceived internality
status when the communication climate is examined. On the other hand, findings
demonstrate that perceived internality status has a negative relation to the direct
silence behavior and has a positive relation to the internal business motivation.

Findings show that positive effects were turned into negative effects in
direct effects previously between the communication climate and the employees’
silence behavior when the indirect effects consisting of internality status perceived
by the model are examined. These findings prove that the intermediary role of
internality status perceived in the relationship between the communication climate
and employees’ silence behavior. The same situation is noticed in the relationship
between communication climate and internal business motivation. The outcomes
indicate that negative effects were turned into positive effects in direct effects
previously between communication climate and internal business motivation when
the indirect effects of perceived internality status were analyzed. These outcomes
verify the intermediary role of perceived internality status in the relationship
between the communication climate and the internal business motivation.

Key Words: Communication Climate, Employee Silence Behaviour,

Internal Work Motivation, Perceived Insider Status



KISALTMALAR LISTESI

AIS: Algilanan igsellik Statiisii
Vd: Ve Digerleri



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1 Yapisal Esitlik Modeli Iyi Uyum Indeksleri .......ccovvvvevrverererereerercececeeennnn. 56
Tablo 2 Dogrulayici Faktor Analizi (CFA) Sonuglart........cccceeveveiiiiniiiiniiiienien, 57
Tablo 3 Elde Edilen 6 Faktorlii Yapinin Dogrulayici Faktor Analizi ve Gilivenilirlik

SONUGIATT ...t 58
Tablo 4 Korelasyon Analizi Sonuglart TabloSu..........cccvvveveiieieeieiieieeie e 60
Tablo 5 Toplam, Direkt ve Aracilik Etkilere Dair Yapisal Esitlik Analiz Sonuglari

...................................................................................................................... 62
Tablo 6 Arastirmanin Hipotez SonugGlart..........cocceeviiiiiiiiiiiie e 64

10



SEKILLER LISTESI

Sekil 1. Calismanin Modeli

11



GIRIS

Calisanlar siklikla is ve is organizasyonlarini gelistirmeye doniik yapici
yollar i¢in fikirlere, diisiincelere ve bilgiye sahiptirler. Bazen bu calisanlar ses
vermeyi uygularlar ve fikirlerini diistincelerini ve bilgilerini agiklarlar. Baska bir
zamanda ise, sessizlige gomiiliirler ve bilgilerini diisiincelerini ve fikirlerini
kendilerine  saklarlar.  Ikincisinin  oldugunu, ¢alisanlarmn  birgogunun
organizasyonlariyla ilgili belirli problemler ya da konular hakkinda gercegi
bildigini fakat en yakin yoneticilerine bu gergegi sdylemeye cesaret edemedigini
diisiiniin. Bu organizasyonlar icin biiyiik bir problem midir? “Biri biliyor ama
konusmuyor”.

Cheney (1983) iletisim ve 6zdeslesme arasinda bag kurdugu ¢aligmasinda,
iletisimin Orgiitliin basarilarini, amaclarini ve degerlerini agiga ¢ikarttigini ve bu
nedenle de orgiitlerin 6zdeslesmeyi kolaylastirmak tizere siklikla iletisimin gesitli
araglarna bagvurduklarini ifade etmektedir. Bununla birlikte, Smith ve digerleri
(2001) calismalarinda, pozitif bir iletisim ikliminin kendi i¢ginde memnun edici
olmanin yaninda, bir liyeye kendisinin orgiitiin degerli bir ¢alisan1 olarak kabul
edilip edilmediginin bilgisini de sagladigin1 ve pozitif bir iletisim ikliminin
0zdeslesmeyi kolaylastirdigini ileri stirmektedirler.

Bandura’ya (2009) gore, kisiler yasamlarini etkileyen olaylar iizerinde
kontrol sahibi olmak i¢in cabalarlar. Sosyal Bilis Teorileri (Theories of Social
Cognition), insanlarin kendi gergekliklerinin aktif kuruculari oldugu fikri tizerine
kuruludur (Bandura,2009). Arastirmalarda, ¢alisan biliginin-algisinin  sonug
degiskenlerinin 6nemli aracilar1 oldugunu gostermektedir (Chen vd. 2006, Chen
ve Aryee, 2007, Wang vd. 2010). Calisan bilisini ihmal etmek, sonug
degiskenlerini etkileyen faktorlerin agiklanmasina engel teskil edebilir. Fishbein
ve Ajzen’in (1975) Akla Dayali Davranig Kuram1 (Theory of Reasoned Action)
bilis, tutum ve davranis ayr1 ayrt modellenmesi gereken yapilar oldugunu ileri
siirer. Ornegin, bilis (inang/algilama) basit olarak, katki inancinin dznesine
baglanmasidir (Katk1 ”Destekleyici olma”, 6zne “Benim orgiitim” o zaman bilig-

inang: “Benim oOrgiitiim destekleyicidir”). Buna karsilik tutum igsel, duygu ve
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degerlendirmedir (“Destekleyici bir orgiite sahip olmay1 seviyorum”) ve kisinin
ne-nasil disiindiigiinii yansitir. Davranis ise, O0zneye karsi gozlemlenebilir
eylemdir (“Orgiitiime kars1 saygi duyuyorum™) (aktaran, Masterson ve Stamper,
2003: 478). Herhangi bir calismaya c¢alisan bilisi ile baglamak sonug¢ degiskenleri
olan ¢alisan tutum ve davraniglari “nasil etkilenir?” soruna yanit igin iyi bir
yaklagim olabilir. Bu anlamda pozitif bir iletisim ikliminin igsel etki
mekanizmalarim1 anlamak i¢in yiiriitiilen mevcut ¢alisma; analiz birimi olarak
bireyi ele alir ve bireyin bilis, tutum ve davranigsal yapilarinin iliskisel baglarini
inceler (Vakola ve Bouradas, 2005). Bu baglamda, benlik yapis1 (self-concept)
i¢cin 6nemli olan benlik siiflandirmalarinin (self-categorzations) (Hornsey, 2008)
bir siireci olarak (Wang vd., 2010), pozitif iletisim ikliminin ¢alisanin benlik
yapisini yiikselterek calisan sessizligini azaltacagini ve ayni1 zamanda da igsel is
motivasyonunu artiracagini ileri siirmektedir.

Calisanin is performansi ve orgiitsel vatandaglik davranisi lizerinde giiclii
bir etkiye sahip oldugunu ileri siiren (Dai ve Chen, 2015) “Algilanan Igsellik
Statiisii” (AIS) yeni ve orgiitsel davranis literatiiriinde son zamanlarda 6nemli
olciide dikkat ¢eken bir kavramdir. Ozdeslesme ile benzerlikleri ve farkliliklar:
olan bu kavram, orgiite “ait olma” anlaminin bir isareti (Lapalme, 2009) olarak
kabul edilmektedir. Stamper ve Masterson’a (2002 ) gore AIS, bir galiganin 6zel
bir Orgiit icinde kendisini “igerdeki biri” olarak algiladigi diizeyi temsil
etmektedir. Yukarida da bahsi gecen Cheney (1983) ve Smith vd. (2001)
tarafindan yapilan c¢aligmalarda iletisim iklimi ve oOzdeslesme, calisan-Orgiit
iliskilerinin bir algilamasi olarak ifade edilmektedir. Benzer sekilde, ¢alisan-orgiit
iliskilerinin bir algilamasi olarak ifade edilen AIS ise bu alanda, hem algi
farklihigina hem de teorik temel farkliliklarma sahiptir. Ozdeslesme, calisanin
orgiite ait olma ya da Orgiitle tutarlilik yonlii algilamas: ile iligkilidir. Bu orgiit
tarafindan yansitilan ve “Orgiitiim tarafindan mitkemmel goriiliiyorum” ifadesi ile
orneklenebilecek bir belirlenimciligi temsil eder. Buna kosut olarak “Orgiitiimiin
onemli bir pargasiyim” gibi bir ifade ile temsil edilebilecek AIS de ¢alisanin bir
algilamas1 olmakla birlikte gerekirci degildir. Ayrica kuramsal temeller agisindan
bakildiginda, Sosyal Kimlik Teorisini temel alan 6zdeslesme, orgiite doniik bir

bakis agist ile calisanin orgiitle 6zdeslesmesine vurgu yaparken AIS, orgiitsel
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sosyalizasyon ve katki-yarar (Sosyal Degisim) teorisine dayanarak ¢alisanin
bilisini vurgulamaktadir (Dai ve Chen, 2015).

Calisanin ait oldugu oOrgiite Ovgiisii, onun Orgiitiiyle iligkilerini nasil
algiladigina bagli olarak “kendisi lizerinden” yansitilmaktadir (Cheney, 1983).
Goldberg’e (1979) gore kisinin kendisi, zihin ve beden arasindaki iliskiye
dayanan bazi yapilardan olugmus; hatta zihin ve beden arasindaki iligki, zaman
icinde ayn1 (Kimlik teorisi) ya da ayr1 olarak goriilse bile bu yapilardan olusmus
gibi goriilmektedir. Kisinin kendisi olarak kendilik yapisi alinabilir. Kendilik
kavrami1 ¢ok basit bir sekilde ‘“kendilik kisinin kendisidir...Kiginin bir
distincesidir” ctimlesi ile ifade edilebilir. Bu anlamda kendilik disiicesi, zihin ve
beden arasinda karsilikli etkilesimin bazi yapilarini igermeli ve baskalarinin
kendilikleri ile iliskileri alaninda pozisyonlandiriimalidir (Lee ve Smith, 1979).
Erez ve Earley (1993) kendilikle ilgili bilgi siirecleme ile kisilerin, kendilik
diizenleme davranis1 gosterdigini ileri siirmektedirler. Bu anlamda, kendilik
diisiincesinin anlammi gérmek, kendiligin dogal olarak zaman siirecine
uzatilmasi gerektirir (Lee ve Smith, 1979). Rosenberg’e (1986) gore, kendilik
yapisi-diislincesi “bir nesne olarak kendiligine yonelik referans ile bireyin kendi
diislinceleri ve hislerinin toplamidir” (Rosenberg, 1989).

Gecas’a (1982) gore, kendilik yapist “kendilik kimliklendirme (self-
conceptions-ornek olarak kimliklendirme)” ve “kendilik degerlendirme (self-
evaluations- 6rnek olarak kendilige sayg1 gosterme)” olarak ifade edilebilecek iki
yonelimli bir yapidir. Kimliklendirme, bir nesne olarak kendiligi mukayese eden
anlamlar iizerine odaklanir, kendilik diisiincesinin icerik ve yapilarinit sunar ve
kendiligi sosyal sisteme baglar. Kendilik degerlendirme ise, kendilik diisiincesinin
duygusal yonleri ile ugrasir (Gecas, 1982). Kendilik diisiincesini AIS’ye
yansittigimizda, AIS, kendilik diisiincesinin bilissel yanimm ve kimliklendirme
olarak ifade edilen, organizasyon i¢inde “igerdeki biri” olarak (Stamper ve
Masterson, 2002) kisinin statiisiinii yansitir (Chen ve Aryee, 2007). Chen ve
Aryee’nin (2007) calismalarinda ileri siirdiikleri nedensellikle bakildiginda;
Masterson ve Stamper (2003), orgiitsel baglam i¢inde, 6rgiitiin stliregleri iizerinden
calisanda sagladigi etki diizeyi ve c¢alisanlarin 6nemli ve degerli iiyeler oldugu

bilgisini siirekli onlara iletmesinin, oOrgiitsel lyeligin biiylik algilamalar ile
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sonuclanabilecegini ileri siirer. Onlar, Orgiite ait olma algilamasini, galisanlarin
grup disindan grup ic¢indeki kisileri ayirt eden sinirlarin varhigina dikkat ¢ekerek
AlS’nin, calisanlarin orgiit iginde kabul gordiigii ve kisisel bir alan
kazandiklarmin bir anlamimi temsil ettigini (Masterson ve Stamper, 2003)
sOylerler. Chen ve Aryee (2007) bu baglama bagl kalarak, igsellik statiisiiniin,
calisanin kimligini tamimladigim1 sdylemekte ve bundan dolayr da AlS’nin,
kendilik  diisiincesinin  kimliklendirme-bilissel  (self-conception)  yoniinii
yansittigini (Chen ve Aryee, 2007) ifade etmektedirler.

Ozet olarak sesin yoklugunun 6tesinde goriilen calisan sessizligi kavrami
Oonemli bir arasgtirma alani olarak goriilmektedir (Milliken ve Morrison 2003;
Morrison ve Milliken 2000; Pinder ve Harlos 2001; Van Dyne vd. 2003). Is de
calisan tarafindan bilginin niyetli olarak saklanmasinin bir¢ok onemli kisisel ve
orgiitsel ¢iktiyla baglantili oldugu (Brinsfield, 2009) ileri siirilmektedir.

Literatiir incelendiginde iletisim iklimiyle sessizlik arasindaki iliski sadece
Vakola ve Bouradas (2003) tarafindan incelendigi goriilmektedir. Bu calismada
algilanan sessizlik ikliminin bir alt boyutu olarak alinan iletisim firsatlarinin
sessizlik tizerinde negatif bir etkiye sahip olacagi test edilmistir (Vakola ve
Bouradas, 2003). Sessizlik literatiiriinde iletisim iklimi ve sessizlik arasindaki
iliski iizerinde AIS’niin aracilik roliinii arastiran her hangi bir calismaya
rastlanmamistir. Oysaki kisinin, zihninde var olan diinyanin temsilcileri {izerinden
uygulamalar yaptigin1 varsayarak, yapilandirmasini algilamayi izleyen adimlar
tizerine kuran Kiesler ve Sproull’u (1982) destekler nitelikte arastirmalarda,
calisan biliginin-algisinin  sonu¢ degiskenlerinin 6nemli aracilart oldugunu
gostermektedir (Chen ve Aryee, 2007, Wang vd., 2010). Gergekten de iklim-
sessizlik iliskisinde AIS’niin aracilik roli var midir? Bu anlamda iletisim
firsatlarinin ipucglarim1 kullanarak kimliklendirmesini igsel olarak tanimlayan
calisanin, kendini ¢ok daha iy1 hissetme egilimi tasiyacagi (i¢sel is motivasyonu)
ve daha ¢ok caba ve is katkis1 yapmak icin kendini zorlayacagi (sosyal degisim
teorisi; algilanan igsellik statiisii, negatif sessizlik) (Stamper ve Masterson 2002)
bu durumu gelecekte de siirdiirmek i¢in daha iyi isler yapmayi (negatif sessizlik)
denemeye tesvik edecegi (igsel is motivasyonu) (Hackman vd., 1975) iddia

edilebilir.
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Kisi-orgiit iliskisi perspektifinde, orgiitsel iletisimin sosyalizasyon siireg
yapisina basvurarak ¢alisanin degisen AIS’ niin is davranis1 bulgularimi arastirmak
bu calismanin konusudur. Bu calisma, iletisim ikliminin c¢alisanlarin sessizlik
davranigin1 ve igsel is motivasyonunu nasil ve nigin etkiledigini agiklamay1
amagclar. Calisma bu amaca ulasmak i¢in iletisim iklimi ve sessizlik davraniginin
alt boyutlar ile igsel is motivasyonu arasindaki iliskilerin aracis1 olarak AIS’niin
roliinii ele almaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde, kavramsal cerceveyi olusturan sessizlik
kavrami, sessizligin nedenleri ve tiirleri; icsel i motivasyonu, iletisim iklimi
ve algilanan igsellik statiisi kavramlar1 agiklanmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise, ¢aligmanin teorik temelleri (Orgiitsel
sosyalizasyon teorisi, katki-yarar (sosyal degisim )teorisi, sosyal bilgi siirecleme
teorisi) ve algilanan igsellik statiisliniin aracilik etkilerine yer verilmistir.

Calismanin son boliimiinde, algilanan igsellik statiisiiniin iletisim iklimi-
calisan sessizligi, iletisim iklimi-igsel is motivasyonu iizerindeki etkisine aracilik
ettigini modelleyen bir arastirma olusturmaktadir. Trabzon ilinde ilkogretim ve
lise dengi okullarda gorev yapmakta olan 300 6gretmenimizin drneklem olarak
secildigi arastirma, algilanan ig¢sellik statiisiiniin iletisim iklimi ¢alisan sessizligi
ve iletisim iklimi i¢sel is motivasyonu arasindaki iligskiye aracilik ettigini ortaya

koymay1 amaglamaktadir.
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BIRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.ORGUTSEL SESSIZLIK

1.1.1. Orgiitsel Sessizlik Kavram

Bu giine kadar yapilan c¢alismalarda sessizlik; kisilerin ¢alistiklari
kurumlar ve sorumlu olduklar isle ilgili diisiince, fikir, kaygi ve Onerilerini ¢ok
cesitli nedenlerle dile getirmekten kacinmalar1 seklinde kavramsallastirilmigtir
(Ucok ve Torun, 2015). Kavramsal olarak sessizlik, sesin eksikligidir. Calisanin
problemler karsisinda bir Onerisi ve bilgisi oldugunda bu bilgiyi ya da Oneriyi
esirgemesi veya konusmamasidir (Morrison, 2014). Sessizlik bilingli bir tercih
olup, kisinin orgiitsel sorunlarla ilgili gercek fikir, diisiince ve elestirilerini ilgili
kesime sdylememesi davranisi olarak ele alinmaktadir (Cakici ve Aysen, 2014).

Calisanlarin genellikle isi ve kurumu gelistirmek igin yapict gorisleri,
bilgi ve fikirleri vardir. Bazen c¢alisanlar bilgi ve goriislerini ifade eder. Diger
zamanlarda ise sessiz kalirlar ve bilgilerini, fikirlerini ve goriislerini ifade
etmezler. (Zarei vd., 2012). Sessizlik konusmanin olmamasi veya agik bir sekilde
anlagilabilecek bir davranisin sergilenmemesidir (Dyne vd., 2003). Sessizlik
bireyin sahip oldugu bilgi, birikim, duygu ve diisiincelerini i¢inde barindirmasidir
(Ozdemir ve Sarioglu Ugur, 2013).

Orgiitsel diizeyde isgoren sessizligi, isgdrenlerin orgiitsel problemler
karsisinda duygu ve diisiincelerini ifade etmemeleri olgusuna dayanan ortak bir
davranig bi¢imidir (Slade, 2008). Bircok calisan oOrgiitle bilgi paylasimi ve
iletisimini desteklemezler. Calisanlar herhangi bir konu hakkinda agikca bilgi ve
goriislerini ifade etmezler (Erigiic vd., 2014). Is gorenlerin orgiitsel kararlara
katilmalarinin veya diislincelerini paylasmalarinin riskli oldugunu diisiinerek ¢ogu
zaman sessiz kalmayi tercih ettikleri genel olarak kabul edilmektedir (Ulker ve
Kanten, 2009). Eger birey ses ¢ikarma konusunda korkulu ise, bu korkuyu teyit

etmek bilgiyi diisiinmekten daha 6nemli olacaktir (Morrison vd., 2003).
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Calisanlar yoneticilerinin en dnemlisi de amirlerinin gercegi duymalarin
engellediklerini ve yanlig kaynak i¢in sesli konugsmalarinin sebebini nitelediklerini
algiladiklarinda muhtemelen sessiz kalirlar (Vakola ve Bouradas, 2005).
Calisanlar fikirlerini demokratik yollarla ifade edememekte ve objektif kararlar
allmamamaktadir.

Yapilan bir¢ok arastirmada da yoneticilerin karsit fikirlere tahammiilleri
olmadig1 ve sonug¢ olarak c¢alisanlarin orgiitlerde sessizlige yoneldikleri ortaya
cikmistir (Alparslan, 2010). Morrison ve Milliken (2000), orgiitsel sessizligi,
orgiitsel degisimin ve gelismenin Oniindeki tehlikeli bir engel ve ¢ogulcu bir orgiit
gelismenin Onlinii tikayan bir fenomen olarak gormektedir (Cakici, 2007).
Orgiitsel sessizlik veya isgdren sessizligi; orgiitlerde karsilagilan problemler veya
konulara, isgdrenlerin ortak ve kasithi olarak tepki vermemeleri durumu; ya da
duygu ve diisiincelerini bagkalariyla paylasmamalar1 olarak tanimlanmaktadir
(Ulker ve Kanten, 2009).

Sessizligin anlami sadece konusmamak degildir. Ustelik yazmamak,
duymamak ve varolami gozardi etmektir (Nikmaram vd., 2012). Calisanlar
orgiitlerin basarisi i¢in kritik faktorleri, degisimin temel kaynaklarini, yenilik ve
o0grenmeyi gozardi ederler (Huang vd., 2005). Calisanlar orgiit icerisindeki
gordiikler1  aksakliklar1 ~ ve  karsilagtiklart  sorunlar1  gérmemezlikten
gelebilmektedirler. Yoneticiler calisanlarin bu davraniglarini pozitif bir davranig
bicimi olarak algilayabilmektedirler (Alparslan, 2010).

Sessiz kalma, bazen bireyin egitim diizeyinin diisiik olmasina bagh olarak,
bilgisini gosterememesi, belirli bir konu hakkinda goriislerini ifade edememesi
olarak ortayacikabilir (Yaman ve Rugclar, 2014). Risk hakkindaki endiseler ve
etkiler acik¢a goriinse de inanislar ses ve sessizligin 6nemli belirleyicileridir
(Morrison, 2014).

Sessiz kalmanin orgiit ve isgdérenlere olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Sessizligin  Orgiitsel sonuglari; c¢alisanlarin  fikri  katilimlarinin  olmamast,
sorunlarin dile getirilmemesi, olumsuz geri bildirimden kagmilmasi, bilgilerin
filtrelenmesi ve sorunlar karsisinda tepkisiz kalinmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir
(Cakict, 2008).
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Orgiitsel sessizlik isletme icerisinde yeni fikirlerin ve diisiincelerin ortaya
¢ikmasini ve Orgiit igerisindeki problemlerin yeterince tartisilmasimi engeller. Bu
durum calisanlarin motivasyonlarin1 ve orgiite olan bagliliklarin1 6nemli 6lgiide
etkiler (Kilig vd., 2014). Orgiitsel sessizlik kavrami drgiitte bircok soruna neden
olmaktadir. Bu durum orgiitsel degisimin ve gelisimin 6niinde olduk¢a 6nemli bir
engel olarak yerini almaktadir (Yaman ve Ruglar, 2014).

Gliniimliz Orgiitleri i¢in ¢alisanlarim1 daha 1iyi tamimak, anlamak ve
demokratik bir anlayisla yonetmek onemli bir konu halini almistir. Calisanlarin
yonetime katkida bulunabilmeleri i¢in diisiincelerini, goriislerini ve elestirilerini
dile getirme konusunda 6zgiir olmalar1 beklenmektedir (Algin, 2014).

Sessizligin isgdrenler lizerindeki olumsuz sonuglari; bireyin isyeriyle ilgili
sorun ve endiselerini acik¢a konugmakta gii¢siiz oldugunu hissetmesi, Orgiite
baglilik, aidiyet, giiven, takdir ve destek duygusunda azalma, is doyumu
saglayamama, isten ayrilma istegi seklinde ortaya c¢ikmaktadir (Cakici, 2008).
Pinder ve Harlos’un Parker ve August’un 1997°deki calismasindan aktardigina
gbre, memnuniyetsizlik i¢inde olan ¢alisanlarin ortak bir kararla sessizlik i¢inde
isten ayrilabilecegini ve bu sessiz isten ¢ikisi prensipli isgiicii devri olarak
adlandirildigini ileri siiriilmektedir (Sehitoglu, 2010).

Bowen ve Blackmon (2003), bir calisanin orgiitle ilgili bir konu veya
sorun hakkindaki kisisel gorilisiinii paylasmamayr se¢mesiyle baglayabilen
sessizlik siirecinin, zamanla bir¢ok konu hakkinda ¢alisanin diisiincelerini
belirtmeye isteksiz hale gelmesiyle ekip iiyeleri arasinda yayilarak orgiitsel
diizeyde bir sorun haline déniisebilecegini belirtmislerdir (Ozdemir ve Sarioglu
Ugur, 2013).

Orgiitsel sessizlikten kaynaklanan sorunlarin baginda isgorenlerin yeni
fikirler {iretememesi ve gelismeye agik olmamasindan bahsedilebilir. Orgiitlerin
gelisebilmesi ve bunu siirdiirebilmesi i¢in isgorenler yeni fikirler iireterek orgiite
katkida bulunabilirler.Sessizlikten kaynaklanan olumsuz etkiler, hem orgiit
yapisina hem de Orgiit calisanlarina zarar verir (Kahveci ve Demirtas, 2013).
Sessiz kalmanin orgiit ve is gorenlere olumsuz yansimalari bulunmaktadir.
Sessizligin orgiitsel sonuglari; calisanlarin fikri katkilarinin kullanilamamast,

sorunlarin hasir alti edilmesi, olumsuz geribildirimden kag¢iilmasi, bilgilerin
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filtrelenmesi ve sorunlar karsisinda tepkisiz kalinmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir
(Cakici, 2008).

Jensen (1973) sessizligin bes tane ikili fonksiyonu oldugunu Onermistir
(Pinder ve Harlos, 2001)

1-Sessizlik, insanlar1 hem bir araya getirir hem de uzaklastirir.

2-Sessizlik, insan iligkilerine hem zarar verebilir hem de onlari diizeltebilir.
3-Sessizlik, hem bilgi saglar hem de bilgiyi gizlemektedir.

4-Sessizlik, derin diislincenin veya diisiince yoklugunun gostergesidir.

5-Hem onay hem de muhalefetin bir gostergesidir.
1.1.2. Orgiitsel Sessizligin Nedenleri

Sessizlige yol agan etmenler arasinda ¢esitli bireysel, yonetsel ve orgiitsel

faktorler sayilmaktadir (Ugok ve Torun, 2015).
1.1.2.1.Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, orgiitlerin sezgilerini, 6n yargilarim1 ve calistiklar
kurumda Karsilastiklarr riskleri igerir (Ulker ve Kanten, 2009). Isgorenler
dislanma korkusu, terfi edememe ya da problem c¢ikaran kisi olarak goériinmekten
korktuklarindan diisiincelerini agiklayamamaktadirlar (Vakola ve Bouradas,
2005). Yapilan bir arastirma da (Edmondson ve Detert, 2005) bireylerin neyi
sOyleyip neyi sdylemeyecegine ve neyi yapip neyi yapmayacagina iliskin karar
vermeden Once hizla riski degerlendirme egiliminde oldugu goriilmiistiir (Cakici,
2007). Kisi dstiiniin duymak istemedigi herhangi bir durumu veya bilgiyi
cezalandirilmaktan korktugu icin kendinde tutabilirler (Morrison ve Milliken,
2003).

Calisanlar  bulunduklar1  Orgiitte  Orgiit yapisimin  ve isleyisinin
zayifliklarim1 gordiikleri halde, diger calisanlarin bundan hosnut olmayacagini
gorerek ¢oziim i¢in dneride bulunmaktan vazgegebilirler (Morrison ve Milliken,
2003). Calisanlar 6nerilerinin bir fark yaratmayacagina inandiklarinda goriislerini
sunmazlar. Ornegin bir boliim toplantisinda yorumlarini saklayabilir, goriislerini
aciklama da isteksiz olabilirler (Dyne vd., 2003). Isgorenler sorunlarmi agikca
ifade etmenin bir fark yaratmayacagina karsi tarafin zaten cevap vermeyecegine
inanmaktadirlar. Bu durum isgorenleri sessiz kalma davranisina yoneltmektedir

(Kahveci ve Demirtas, 2013).
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Calisanlar,  yoneticilerden  olumsuz  geri  besleme  almaktan
cekindiklerinden dolay1 konusmaktan ¢ok sessiz kalmay tercih ederler (Ozdemir
ve Sarioglu Ugur, 2013). Calisanlarin sessiz kalmaya karar vermelerinde olumsuz
sonuglardan kaginma istegi 6nemli rol oynar (Milliken vd., 2003).

Cogu bireysel farkliliklar sessizlik davraniginin bir gostergesidir (Amah
ve Okafar, 2008). Yapilan arastirmalara gore, kimi bireyler grup igerisinde sessiz
kalmay1 tercih etmektedirler. Bunun en onemli sesbeplerinden biri de bilingli
olarak grup igerisinde herhangi bir diisiinceyi paylasmiyor olmalaridir (Kahveci
ve Demirtas, 2013).

Mesai arkadaglarinin birbirine yapilan hata ve eksiklikleri konusunda
hosgoriilii olmalarinin gerisinde ayni1 hatay1 kendisininde yapabilecegi diislincesi
sessiz kalmay1 tercih etmesine neden olmaktadir (Cakici, 2010). Calisanin
olumsuz duygu durumu, diisiik pozisyonu, deneyim eksikligi bireysel faktorler
arasindadir (Ugok ve Torun, 2015).

Sessizlik, karsilikli iligkilerin korunmasi adina bir digerinin kalbini
kirmamak, iizmemek i¢in bazi durumlar saklayabilir. Kisi iistleri ve aym
seviyedeki meslektaslari veya c¢alisanlar arasindaki imajini korumak igin sessiz
kalabilmektedir (Milliken ve Morrison, 2003). Bunun yaninda; isle ilgili korkular,
yalniz kalma/ yalniz birakilma korkusu ve is arkadaslariyla olan ilskileri yipratma
korkular1 da sessizligi pekistiren nedenler olarak gdze garpmaktadir (Ugok ve
Torun, 2015).

Isgorenlerin  isyerinde konustudu zaman olumsuz biri  olarak
algilanmasinin ¢esitli sonuclari vardir. Bu sonuglar (Durak, 2012’den aktaran
Erigii¢ vd., 2014: 66-67)

1.Gliven, itibar ve inanilirlik kaybu,

2. Sosyal baglarin zayiflamasi,

3. Isbirliginden yoksun olma,

4. Baskalariyla is yapmada zorluk yasama,

5. Terfi ve diger kariyer firsatlarinin azalma olasiliidir.
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1.1.2.2. Yonetsel Faktorler

Sessizlige etki eden yonetsel faktorler sunlardir; Yoneticilerin olumsuz
geri bildirim korkusu, Yoneticilerin astlarla ilgili aciga vurmadiklar1 Ortiik
inanglari, yonetimin agikca konusmayr desteklememesi, mesafeli iliskiler,
yonetime giivensizlik ve yonetimin farkli fikirlere agik olmamasi (Cakici, 2010).
Calisanlar ses ya da sessizlik davraniglarini yoneticilerin tutumlarina gore formiile
ederler (Vakola ve Bouradas, 2005). Morrison ve Milliken’e gore, orglitsel
sessizligin nedenleri merkezi karar almay1 igerir ve boylece konveksiyonel giice
dayanir (Tahmasebi vd., 2013). Calisanlarin kendilerini korumak amaciyla
isletmenin yararina olabilecek fikirlerini ifade etmemelerinde yoneticilerine ve
isletmeye olan giivenlerinin etkili oldugunu séylemek miimkiindiir (Akgiindiiz,
2014).

Calisanlar, sorunlari, fikir ve Onerilerini rahatlikla ifade edebildikleri,
yoneticilerin diirist olduklarina inandiklari, giiven duyduklar1 bir c¢alisma
ortaminda daha verimli ve etkili ¢alisabilirler (Cakinberk vd., 2014). Calisanlarin
sessiz kalma davranislart eskiden bir uyum gostergesi olarak algilansa da bugiin
bunu bir tepki ve geri ¢ekilme oldugu bilinmektedir (Ozdemir ve Sarioglu Ugur,
2013). Calisanlar gilivenilir bulduklar1 bir oOrgiitte  fikirlerini acik¢a ifade
edebilecekleri gibi giivenilir bulmadiklar1 bir orgiitte sessiz kalmayi tercih
edebilirler  (Akgiindiiz, 2014). Calisanlar ugradigi koétii muamele veya etik
olmayan davraniglari, meslektas veya diger ¢alisanlar kaynakli ise konuyu
yoneticilerle konusabilirken, yonetici kaynakli ise genellikle sessiz kalmayi tercih
ederler (Cakici, 2008).

Morrison ve Milliken’in (2000) ¢izdigi teorik model orgiitsel ses diizeyini
iki ses mekanizmasi azaltabilir: calisanlarin karar verme ve geri bildirim
faaliyetlerine katilma oOlclisii ve yoOnetim tarafindan beslenen katilimer iklim
(Huang vd., 2005). Orgiitsel sessizlige katki saglayan yonetsel inanglar1 besleyen
kosullardan da s6z etmek gerekir kuskusuz. Bu kosullarin bekli de en 6nemlisi
ulusal kiiltiirel normlardir. Ciinkii bilingaltina kazinmis normlar1 degistirmek
kolay olmamaktadir (Cakici, 2007).

Isgorenlerin ihtiyaglar1 farklidir. Bazi ddiiller bu ihtiyag farklihigindan

pekistire¢ Ozelligi gosterirken, bazilar1 gdstermeyebilir. Onun icin yoneticiler
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bireysel farkliliklart géz 6niinde bulundurmalidirlar. Bu 6diillerden bazilar iicret,

terfi, 6zerklik ve karara katilma firsatlaridir (Ergiil, 2005).
1.1.2.3. Orgiitsel Faktorler

Orgiit yapisinin  kemiklesmis ahlaki kurallarinin etkisi ile insanlar
birbirleri ile karsi karsiya gelmekten, dislanmaktan, sikayet¢i biri olarak
bilinmekten, arkadaglart ve yonetimi ile iliskilerini bozmaktan korktugu igin
sessiz  kalabilir (Blackman ve Sadler-Smith, 2009). Calisanlar, c¢alistiklar
kurumun temel isleyisinin zayif noktalarin1 goriip, sorunlar1 diizeltme amaciyla
fikir ve disilincelerini paylasmak istediginde, diger ¢alisanlarin bundan
hoslanmadigin1 fark edip bu c¢abalarindan vazgegerler (Alparslan ve Kayalar,
2012). Isgdrenlerin drgiit icindeki baz1 konu ve sorunlari bildikleri halde iistleriyle
konusmamalari, sessizlik konusunu arastirmaya deger kilmaktadir (Ulker ve
Kanten, 2009).

Calisanlar bazi durumlarda grup icindeki kaynasma ve uzlagsmanin
sirdiiriilebilmesi  ugruna  muhalif  goriislerini  aciklamamay1  tercih
edebilmektedirler (Ugok ve Torun, 2015). Isgoren sessizligi orgiitsel sorunlarla
miicadele etmeden, mevcut kosullar1 kabullenme veya isgorenlerin iistlerinden
¢ekinmeleri sonucu olusturduklart kendilerini koruma davranist bigimidir (Dyne
vd., 2003). Yonetsel faktorler, yoneticilerin agikga konusma kiiltiirlinii
desteklememesi, farkli ve yeni goriislere agik olmamamasi, mesafeli iliskiler,
yoneticiye gilivensizlik, yoneticiye ulasamama, yoneticilerin Ortiik inanglar
olumsuz geri bildirim alma gibidir (Erigii¢ vd., 2014).

Orgiitlerde egemen olan Kkiiltiir, isgdrenin sessiz kalmasmi, onun
bulundugu kosullardan memnun oldugu seklinde algilanmasini saglar (Kahveci
ve Demirtag, 2013). Calisanlarin 6rgiitsel konularda endiselerini dile getirmelerine
yapisal ve sosyal mekanizmalarn yardimci olabilecegi disliniilmektedir
(Huangvd., 2005). Isgdren sessizliginin nedenleri arasinda grup kimligi, is onayz,
adalet anlayis1 ve yonetici kimligi olabilir. Eger kisi kendisini grubun bir iiyesi
olarak kabul ediyor ve grup kimligini iyi benimsiyorsa konusmaktan ¢ekinmez

(Kahveci ve Demirtas, 2013).
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1.1.3.Orgiitsel Sessizligin Tiirleri

Son yillarda sessizlik literatiiriinde yapilan ¢aligmalarda ¢alisan sessizligi
i¢c boyut tizerinde yogunlasmistir. Bu boyutlar; kabul edilmis sessizlik, savunma
amagl sessizlik ve orgiit yararina sessizlik olarak siniflandirilabilir (Sehitoglu ve

Zehir, 2010).
1.1.3.1.Kabul Edilmis Sessizlik

Kabullenici sessizlik tiiriinde, is géren orgiitiin i¢inde bulundugu duruma
boyun egmekte bir diger ifadeyle tevekkiil etmektedir. Buna bagl olarak da
mevcut duruma fikirleriyle katki saglamak i¢in ¢aba harcamamakta, konusmanin
anlamsiz oldugunu ve bir farklilik olusturmayacagini diistinmektedirler. Bu tiir
bireyler pasif davranis sergilerler (Dyne vd., 2003). “Konussam da yarar1 yok”
diisiincesine kapilirlar. “Bos ver bdyle gelmis boyle gider”, “bosuna g¢eneni
yorma, higbir seyi degistiremezsin” gibi bildik sozlerle kabullenici sessizlik is
yasaminda kendini gdstermektedir (Ozcan, 2011). Milliken, Morrison ve Hewlin
(2003), isgorenlerin sessiz kalma nedenleri ftizerine yaptiklari arastirmada,
katilimcilarin %25’inin agik¢a konusma ya da fikir beyan etmenin higbir seyi
degistirmeyecegine inandiklarini ve bu nedenle edilgen bir sekilde sessiz
kaldiklarini ortaya koymuslar (Tiiliibas ve Celep, 2014).

Kabul edilen sessizlik; isgorenlerin kasith olarak sessizlige biiriinmesi ve
kendisini disarida birakmasi seklinde tanimlanmaktadir. Birey Orgiitii i¢inde
bulundugu durumdan kurtarmak i¢in mevcut olan alternatiflerin farkindadir, fakat
yine de bireyin isteksiz davrandigi belirtilmektedir (Zehir, 2013’ten aktaran
Tayfun ve Catir, 2013: 116). Kabul edilen sessizlik davranigi gisteren calisanlar
bulunulan 6rgiitsel duruma razi olmanin yaninda alternatif ¢ikis yollarinin da ¢ok
fazla farkinda degildirler. Buna ilaveten haksiz bir durum karsisinda ¢ikis
yollarin1 aramama veya uygun olanlarimi gérmezden gelme davranisinda
bulunurlar (Pinder ve Harlos, 2001).

Katilimeilar siklikla fikirlerinin yoneticiler tarafindan o6nemli/degerli
bulunmayacagina yonelik diislinceler dogrultusunda rnizaya dayali sessiz
kalmaktadir (Ugok ve Torun, 2015). Kabulcii sessizlik, organizasyondaki

gelismeler karsisinda riza gostermeye dayali olarak diisiincelerin ifade edilmemesi
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olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda ¢alisanlar; mevcut duruma razi olmakta,
cok fazla konugmak istememekte, durumu degistirmeye yonelik herhangi bir
tesebbiiste bulunmamaktadirlar (Cakinberk vd., 2014). Calisanlar, iyilestirme ve
gelistirme siirecindeki siireclere diisiinsel anlamda diisiik katilim gdsterirler ve
pasif kalirlar. Fikirlerin beyan edilmesi i¢in herhangi bir ¢aba gosterilmez, etkili
katilim olmaz ve durumun degismesi i¢in bir isteksizlik vardir (Alparslan ve

Kayalar, 2012).
1.1.3.2.Savunma Amach Sessizlik

Savunma amach sessizlik alternatifleri géz oniinde bulundurmay: kapsar
ve kisi 0 andaki en iyi stratejinin bilgi, goriis ve diisiinceleri kendine saklamak
olduguna karar verir. Savunma amagl sessizlikte acik¢a konugma korkusu ve yeni
fikirlerle ortaya konulacak degisiklik Onerisinin kisisel olarak riskli sonuglar
doguracagi korkusu nedeniyle fikir ve bilgi saklamasi sozkonusu olmaktadir
(Zehir, 2011). Savunma ya da korunma amacl sessizlik olarak adlandirilan bu
davranig bireyin kasitlh bir ihmal davranisini igermektedir (Pinder ve Harlos,
2001). Korku ile ¢alisan herhangi bir kotii haber veya orgiit ile ilgili olumsuz bir
veri elde ettiginde, bu veriyi gormezlikten gelir ya da yanlis aktarir. Yonetici
kendi yanlis eyleminden veya davranisindan dolay1 utanmaktan, kendini yetersiz
veya savunmasiz hissetmekten ve bdylece olusacak tehditten kag¢inmak icin
caliganlar iizerinde bdylesine bir geri bildirim korkusu olusturdugu ileri
stiriilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000)

Bu davranis bi¢imini gergeklestiren isgdrenler orgiitsel kosullarla uyum
igerisinde degildir. Bununla birlikte isgérenler mevcut durumu degistirecek
alternatiflerin  farkindadirlar, fakat bunlar1 ortaya c¢ikarmakta isteksiz
davranmaktadirlar (Ulker ve Kanten, 2009). Detert ve Edmondson’in (2005)
yaptigt c¢alismanin bulgularina gore, isgorenleri sessizlige iten nedenlerin
temelinde statiikoya ters diliserek yoOnetsel tepkiye maruz kalma korkusu
yatmaktadir (Tiiliibas ve Celep, 2014). Orgiit icerisinde mevcut iliskilerini
siirdiirmek isteyen calisanlarin isle ilgili fikirlerinin yoneticileri ve calisma
arkadaslar1 tarafindan hos goriilmeyecegini diisiinmelerinin c¢alisanlarin sessiz

kalmalarinda etkili oldugu sdylenebilir (Akgiindiiz, 2014).
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Savunma amagl sessizlik, korku temelinde kendini korumanin bir formu
olarak konuyla ilgili fikir, bilgi ve goriislerin digavurumundan kaginma olarak
tanmimlanabilir (Sehitoglu ve Zehir, 2010). Savunma amach sessizlik, Morrison ve
Milliken’in (2000) orgiitsel sessizligin temelinde motive edici anahtarin korku
oldugunu vurgulayarak, savunma amach sessizligi “ korkuya bagl olarak kendini
koruma amaci ile ilgili fikir, bilgi ve diistinceleri saklama olarak belirtmislerdir
(Erdogan, 2011). Orgiitte fikir ve diisiincelerini veya sahip oldugu bilgileri ifade
etmek isteyen insanlarin konusamamasinin énemli nedenlerinden bir tanesi de
yatay diizlemde bulunan caliganlar tarafindan izole edilme (dislanma) tehdidi ve

bu duruma iliskin korkularidir (Alparslan ve Kayalar,2012).
1.1.3.3.0rgiit Yararina Sessizlik

Orgiit yararina sessizlik, ¢alisanlarn is ile ilgili bilgilerini, diisiincelerini
isbirligi giidiisiine bagh olarak orgiit ya da diger calisanlarin ¢ikarlar i¢in ifade
etmemeleridir. Bu sessizlik aktif ve bilingli olarak yapilmaktadir (Tayfu ve Catir,
2013). Orgiit yararina sesliligin amaci orgiit yararma ¢aligmaktir. Calisanlarm
oOrgiit tarafindan yonlendirilmeden istekleri dogrultusunda yapilan davranislardir.
Bu yoniiyle orgiit yararina seslilik bazi yoneticiler tarafindan olumsuz
algilanabilmektedir (Sehitoglu, 2010). Orgiit yararma sessizlik; farkinda olma
,alternatifleri gozoniinde tutma ve fikir, bilgi ve diisiinceleri kendine saklama
konusunda bilingli karar verme tizerine temellendirilir (Dyne vd., 2003).

Calisanlar, orgiitteki gelismeler karsisinda sessiz kalmanin kendilerine
ilerleyen zamanlarda yararinin dokunabilecegi inanciyla baskalarina zarar
vermesine ragmen stratejik olarak sessiz kalmay tercih etmektedirler (Ugok ve

Torun,2015)
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1.2. ICSEL IS MOTiVASYONU

Endiistriyel devrimin baslangicindan bu yana isgoérenlerin verimliligini ve
performansini artirmak, isgoren agisindan ise gordiikleri isten ve c¢evresinden
onlart memnun etmek yoneticilerin devamli bir ugrasi olmustur (Ergiil, 2005).
Bireyin yapacagi iste basarili olmasini destekleyen ve ¢alisanlarin performansini
dogrudan etkileyen giic motivasyondur (Muradova ve Ozdemir, 2008). Is
motivasyonu en iyi li¢ kuramin unsurlarin1 yani hedef belirleme teorisi, beklenti
teorisi ve sosyal bilissel kurami entegre ederek agiklanmaktadir (Lacke ve
Lathom, 1990). Her onemli motivasyon teorisi, eylem belirleyicileri arasinda
hedefe ulasma beklentisini icerir (Weiner, 1985). Insan davramslari, duygu ve
diisiincelerin  bir c¢ogunlugu kisileraras1 motivasyonun kaynagini olusturur
(Baumeister ve Leary, 1995). Bilissel ve duygusal olarak oldugu gibi
motivasyonel siirecler benlik yapisinin dogasina bagli olduguna isaret eder
(Markus ve Kitayama, 1991).

Isyeri motivasyonunu iceren herhangi bir tartismada en kritik bilesen, i¢sel
ve digsal motive ediciler tartismasidir (Miller, 2003). Davranis arastirmacilari, bir
kisinin ¢aligmaya yonelik motivasyonunu etkileyen faktorlere uzun zamandir ilgi
duymaktadir. Bir¢cok c¢alisma davraniglarin i¢ ve dis faktorlerden belirlendigini
gostermistir. Icsel motive edici faktorler ¢alisanin kisisel dzellikleridir (Zukovskis
ve Marcinkeviute, 2014). I¢sel motivasyon bireyin icsel ihtiyaglara karst
gelistirdigi tepkilerdir. Yeterli olma, bilme, anlama ihtiyaci buna 6rnek verilebilir
(Akbaba, 2006). Igsel motive edicilerin, gdrev ya da isin kendisi ile iliskili
olduklart ve gorevin kendisinden tiiretildikleri ileri siiriilmektedir. Gorevden
memnun olma, bagimsiz diislinme ve eylem yapma gibi ornek igsel motive
edicilerin ¢alisan tarafindan bigimlendirildigi, kontrol edildigi ve yonetildigi iddia
edilmektedir (Crino ve White, 1982). Bu anlamda icsel is motivasyonu, c¢alisanin
isinde etkin faaliyet gostermek i¢in kendi kendini motive etme derecesi olarak
tanimlanabilir. Bir bagka deyisle, calisanin isinde pozitif i¢sel bir duygu yasama
halidir (Hackman ve Oldham, 1974; Oldham vd., 1978) denilebilir.

Bu igsel is motivasyonu ile c¢alisanlar degisimi etkileyebileceklerini
algilarlar. Igsel motivasyonun bu duygusu calisanlarin gérevlerini yerine

getiritken pasif olmaktan ziyade onlar1 aktif bir konuma getirdigi diisiiniiliir
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(Frazier ve Fainshmidt, 2012). Benzer sekilde, tatminsizlik-temelli yaklasimda,
calisanlarin ig ¢evreleri lizerinde kontrol i¢in temel bir ihtiyaca sahip oldugunu ve
organizasyonlarda eylemlerin kokeni olarak kendilerini gérmek istediklerini
(Tangirala ve Ramanujan, 2008) ileri siirer. Bu diisiincelerin agiklamasini dar
anlamda da olsa ilk defa is (is gevresi) 6zelliklerini psikolojik durumlara atfederek
yasanacak motivasyonu agiklayan Hackman vd. (1975; 1976) varsayimlarinda
gorebiliriz. Onlar, calisanin isini iyi yaptiginda kendini ¢ok daha iyi hissetme
egilimi tasiyacagini ve bu iyi duygularin onun daha iyi isler yapmay: siirdiirmeyi
denemesi i¢in tesvik edecegini ileri siirmektedirler. Calisanin, gelecekte de pozitif
duygular elde etmeyi siirdiirmek isteyecegini (Hackman vd., 1975) ve iyi
performansin getirdigi i¢sel ddiilleri yeniden elde etmek i¢in gelecekte de siki
calismay1 segebilecegini sdylemektedirler (Hackman ve Oldham, 1976) Bu
anlamda da igsel is motivasyonu, kendi kendine ortaya ¢ikan ddiiller tarafindan
giiclendirilen is motivasyonu dongiisii (Hackman ve Oldham, 1976) olarak ifade
edilebilir.

Shamir vd.’nin (1993) gelistirdikleri benlik yapisi teorisinde insanlarin
benlik saygisini ve benlik degerini artirmak icin motive olduklarini ileri
siirmektedir. Benlik saygisi, kisinin ¢evresini kontrol etmek ve cevresiyle basa
cikma becerisi giicii, basasirisi ya da yeteneginin bir anlami iizerine temellenirken
benlik degeri, moral ve manevi degerler bir baska deyisle yiiriitme ile iliskili
deger ve normlar iizerine temellenir. Hem yetenek standartlar1 hem de kiiltiirel
normlar degerlendirici standartlar anlaminda benlik yapisi i¢inde igsellestirilir.
Shamir vd.’lerine (1993) gore benlik degerlendirmeleri 6nemli bir igsel
motivasyon kaynagidir. Bireylerin performanslarina karsi gelecegi diisiinerek
gosterecekleri benlik tepkileri, 6diil ve cezanin temel kaynaklar1 olarak hizmet
ederler. Daha ileri boyutta, bu self tepkileri, an azindan boliimsel olarak, sosyal
degerleri yansitir ve bundan dolay1 da birey ve topluluk arasinda énemli bir bag
saglarlar.

Motivasyon unsurlarinin belirli 6zelliklerle baglantili oldugu soylenebilir,
iscilerin ihtiyacglarini karsilayacak is siireclerinin 6zelliklerini ayirt etme, kendini
ifade etme ve potansiyel firsatlar1 kullanma gibi (Marcinkeviute ve Zukosvskis,

2014). Motivasyonun temeli olan ait olma ihtiyaci, onu tatmin i¢in tasarlanmis
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hedef odakl1 faaliyeti tesvik etmektedir. Insanlar kisilerarasi iliskiler kurmaya ve
olast iligkiler gelistirme egilimi gostermektedirler (Boumeister ve Leary, 1996).

Bu baglamda, Hackman vd. (1975) ve onlarin onciillerinin motivasyon
arastirmalarinda isyerinde tutumlarin paylasiminda konteksti ihmal ettiklerini ileri
siirerek kat1 bir sekilde elestiren Salancik ve Pfeffer (1978) “calisanlarin
cevrelerini anlamlandirmak niyeti ile sosyal etkilesimler vasitasiyla is yerlerinin
Ozelliklerini yorumladiklarindan, is kontekstinin algi ve tutumlar1 {izerinden
calisan davranisini ve c¢alisan motivasyonunu etkileyecegini” varsaymaktadir
(aktaran, Frazier ve Fainshmidt, 2012:4). Bu i¢sel motivasyonel durumunu, is yeri
kontekstinin (iklimin) kisisel ig yeri davranigina yansiyan bir durumu olarak ifade
edebiliriz (Frazier ve Fainshmidt, 2012). Herzberg’in (1966) Cift Faktor Teorisi
de motivasyon siirecini aciklamaya caligmaktadir. Bu teoriye gore, igsel faktorler
olarak nitelendirilen basari, sorumluluk ve isin kendisi gibi isin ¢erigi ile ilgili
yonler bireyi motive etmekte iken; digsal faktorler olarak nitelendirilen tcret, is
glivencesi, ¢alisma kosullari, sirket politikasi, ¢alisma arkadaslariyla iliskiler,
yonetim gibi faktorlerin motive edici 6zellikleri bulunmamaktadir (Yiiksel,2005).

Lord vd. (1999) benligin hem duygusal hemde bilissel sekillerde temsil
edildigini ileri stirerek onun bir imaj bir s6z temsili yapilarinda olabilecegini
soylemektedirler. Tekil bir yap1 olmaktan daha ¢ok benlik, sosyal tecriibelerden
tiiretilmis bir sistemdir. Bir bagka deyisle, benlik bilissel, duygusal ve davranigsal
sonuclara sahip olan ve farkli kontekslerde ortaya ¢ikabilen coklu parcalarin
siireglenen yapilarinin bir birikimidir. Benligin temel yapilari, erisilebilir, hayli
duragan organize olmus yapilardir. Diger bazi yapilan ise, sosyal durumun ve
kiginin mevcut motivasyonel durumuna bagl olarak erisilebilirlige sahip ¢ok
duyarli organize olmus yapilardir. Calisanlar, onlara iletilen bilgi temelinde hem
benlik yapilarint olustururlar hem de onlarin benlik yapilar1 dis diinyadan gelen
etkili mesajlar ile etkilenir (Lord vd. 1999). Bu baglamda isyerindeki iletisim
yapisinin ¢aliganlarin hem benlik yapilarint hem de igsel motivasyonlarim
etkileyebilecegi sdylenebilir.

Giintimiizde motivasyon, yonetim agisindan ¢ok biiyiik bir problem haline
gelmistir. Ileri sanayi toplumlarinda otomasyona kayilmasi ve iiretime gidilmesi

islerinden ¢ok daha az zevk almakta ve isi tamamlamak, is doyumu elde etmek
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gibi duygularini tam olarak tatmin edememektedirler (Ergiil,2005). is¢inin isinden
elde edecegi tatmini daha azaltict bir rol oynamistir. Boyle ortamlarda galisan
isciler, Insan odakli modern yonetim anlayisinda motivasyon énemli bir konudur.
Calisanlarin ve isletmelerin performansi motivasyonla artirilabilir. Isletmeler
isgorenlerin motivasyonu {izerinde daha etkili olan motivasyon araglarina
odaklanarak daha yliksek bireysel ve orgiitsel performans diizeyi ile rekabet
iistiinliigii elde edebilirler (Diindar vd., 2007).

1.3. ILETISIM IKLIMi

Orgiitsel iklim, genellikle kisiligin drgiite ait bir kavram oldugu anlaminda
bir orgiite aitlik kavram olarak diisiiniiliir (Woodman ve King, 2015). Orgiit
iklimi, Orgiitii tarif eden ve Orgiiti diger oOrgiitlerden ayiran goreli olarak
siirekliligi olan ve Orgiit calisanlariin davraniglarini etkileyen bir ozellikler
toplulugudur (Forehand ve Gilmer, 1964). Orgiitsel iklim tanim1 kapsayic1 olarak
ilk kez, Argyris (1958) tarafindan yapilmis ve Argyris orgiitiin psikolojik yapisini
tanimlamak igin “orgiit iklimi” kavramini kullanmigtir (Tutar ve Altindz, 2010).

Orgiit iklimini, calisanlarin tutumlari, davramslari ve uyguladiklari
kurallar sonucu olusan, orgiitiin i¢sel dzelliklerini ortaya koyan ve ortak algilarin
yarattigi calisma ortaminin atmosferi olarak tanimlayabiliriz  (Go6k, 2009).
Orgiitsel iklim, bir yoneticinin is statiisiinii etkilemede bireysel kisilik
ihtiyaclartyla etkilesime girer ve daha az olgiide mesleki performansla ilgili
boyutu destekler (Downey vd.,1975). Orgiit iklimi, orgiit icinde ¢alisanlar igin
olumlu bir hava yaratarak c¢alisanlarin duygu ve moral durumlarini
etkileyebilmekte dolayisiyla Orgiite baglanmalarini saglayan saglam bir duygu
kiiltiirlinlin olusmasin da etkili rol oynamaktadir (Yiiceler, 2009).

Orgiit iklimi potansiyel olarak sistem icerisindeki insanlarm davranislarini
etkiler. Bir¢ok arastirmaci Orgiitsel iklimin ana etki anlaminda dogrudan bir
davranig belirleyicisi olmaktan ziyade, etkilesimli bir sekilde davranisin dolayli
bir belirleyicisidir (Woodman ve Gilmer, 2015). Iklim, orgiitsel davranisin
tamamen entegre bir bilimini kolaylastirma potansiyeline sahiptir (Ashforth,
2015). Orgiit iklimi, davranis ve motivasyonu etkiledigi diisiiniilen isgiicii
tarafindan dolayli ya da dolaysiz olarak algilanan is g¢evresinin Olgiilebilen

ozellikleri toplamidir (Litwin and Stringer, 1968).
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Orgiit ihtiyaclar1 organizasyonun iklimiyle en uyumlu bireyleri segmeye
calisabilir. A¢ik, bagli ve yliksek basari i¢in insanlara ddiil veren bir organizasyon
tiyelik isteginde bulunan ve toplumsalliga yonelmis kisilere yonelebilir (Downey
vd., 1975). Orgiit iklimi sadece bireyi giidiilemekle kalmaz 6rgiitiin etkililigine de
katkida bulunur (Oge, 2001). Cevreleriyle uyumlu bireyler uyum eksikligi
yasayan bireylerden daha iyi performans gosterebilir ve daha fazla is doyumu
ifade edebilir. Uyumlu ¢ergeve bireylerin farkli orgiitsel iklimlere ve davranislara
duyarhiliklarini degistirdiklerini varsaymaktadir (Downey, 1975).

Fenomenolojik olarak, iklim bireyin disindadir. Ancak bilissel olarak
iklim bireysel algilamalardan etkilendigi 6lgiide dahildir. Iklim gergeklik
temellidir ve bu nedenle fikir birligi iginde algilanan bireysel farkliliklar
tarafindan sinirlandirilmis olmasina ragmen calisanlarin 6rgiitiin iklimini kabul
edebilecegi anlaminda paylasilabilir (Woodman ve King, 2015). Kiiltiirel agidan
bakildiginda, bireyciligin hakim oldugu bat1 kiiltiiriinlin i¢ konsept algisi, kendini
baskalarindan farkli kilmak i¢in davranislar1 biitiinlestirmeye odaklanir ve
genellikle kendisini kendine 6zgii bir varlik olarak gorir (Wang vd., 2010).

Sembolik etkilesimcilik, sosyal karsilastirmalarin yapildigi ve toplumsal
uygunlugun saglandig: siirectir. Bu nedenle bu etkilesimlerin parametreleri (6rn.
Kim dahil edilir, hangi konularla ilgilenilir, etkilesim ne kadar yogun olur)
bdylece ortaya ¢ikan iklim, toplumsal karsilagtirma ve uygunluk baskilarini ortaya
koyan kosullarla biiyiik 6l¢iide ilgilidir (Ashforth, 2015).

Orgiit iklimi, is hakkinda karar verme, liderlik ve normlar gibi orgiitsel
ozelliklerin iiye algilarmi ifade eder (Stone vd., 2005). Orgiit iklimi, is ¢evresinin
psikolojik olarak ©nemli yOnlerinin paylasilan bir algilamasi olarak
tanimlanmaktadir (Ashforth, 1985; Morrison ve Milliken 2000). Scott ve Bruce
(1994) 1se iklimi “durumun, psikolojik olarak anlamli yorumlarmi yansitan”
anlaminda, oOrgiitsel olusuma dair bireyin biligsel (algisal) tasvirleri olarak
tanimlamaktadirlar. Biligsel bir yorum olan iklim (Scott ve Bruce, 1994)
calisanlarin is ¢evrelerinin kisisel algilamalar1 ve yorumlamalarini yansitan birey
seviyesinde kavramlastirilabilir (Smidts vd., 2001). Psikolojik iklim teorisi,
kisilerin ¢evrelerden daha ¢ok, cevrelerin biligsel temsillerine cevap (tepki)

verdiklerini varsayar. Iklim, davranisin potansiyel ciktilar1 ve orgiitsel beklenen
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davraniglarla ilgili kisinin aldig1 isaretleri temsil eder. Birey, beklentileri ve
ciktilar1 formiile etmek icin bu bilgiyi kullanir (Scott ve Bruce, 1994) Bu anlamda
iklim, tutum ve davranmisin giiclii bir belirleyicisi olarak goriilebilir (Morrison ve
Milliken, 2000; Scott ve Bruce, 1994; Vakola ve Bouradas, 2005).

Arastirmacilar, is olusumlarinin psikolojik iklim yapisinin bir ara kesiti
(Smidts vd., 2001) olarak inovasyon iklimi (Scott ve Bruce, 1994), sessizlik iklimi
(Morrison ve Milliken, 2000) gibi sayisiz iklime sahip olduklarin1 vurgularlar. Bu
anlamda ornegin sessizlik iklimi, isteksizlik ya da yetersizlik olarak
kavramsallastirilabilir (Blackman ve Sadler-Smith, 2009). Sessizlik iklimi,
orgiitsel konular veya problemlerle ilgili fikir ve diistincelerin ifade edilmesinin
gereksiz ve riskli bir davranis oldugu temel goriisiine dayanarak (Morrison ve
Milliken, 2000). isgorenlerin diisiincelerini agik¢a ortaya koymalarinin etkisiz ve
tehlikeli olacagi inancina sahip olmalar ile baslamaktadir (Ulker ve Kanten,
2009). Sessizlik iklimi is gorenlerin kendi sorumluluk alanlarinda karsilastiklar:
problemleri digerleri ile iletisime girmeden kendi kendine ¢6zme egilimi olarak
tamimlanabilir (Vakola ve Bouradas, 2005). Orgiitsel sessizlik; orgiitte bir kiiltiir
haline geldikge, iggorenler algiladiklart bu iklimden dolay:1 fikirlerini ifade
etmezler, dogruyu sodylemezler ve fikirlerinin degersiz oldugunu diisiintirler
(Alparslan ve Kayalar, 2012). Sessizlik ikliminin hakim oldugu orgiitlerde,
isgorenler fikir ve diisiincelerini konusarak veya karsi ¢ikarak agiga vurmayi ya da
ilgisiz ve sessiz kalarak gizlemeyi tercih ederler (McGowan, 2002).

Bir sistemde sessizlik iklimi uygulandiginda farkli tutumlar, amaglar,
fikirler ve tercihler ¢alisanlarin ifadelerini tesvik etmeyecektir (Maghadhampour,
2013). Orgiitlerde sessizlik ikliminin hakim olmasi, &rgiitsel siireglere iliskin
kararlarin verilmesinde merkezilesmeye, yukariya dogru iletisim kanallarinin az
olmasina ve iggorenlerde fikirlerine deger verilmedigi duygusunun olusmasina
etki etmektedir (Ehtiyar ve Yanardag, 2008).

Orgitsel sessizlik iklimi; drgiitsel gelisimin ve degisimin 6niinde bir engel
ve caliganlarin motivasyonunu azaltan onemli bir etkendir. Kisiler bdyle bir
iklimde fikir ve diisiincelerinin 6nemsiz hatta daha kotiisii tehlikeli oldugunu
diisiinebilirler (Vakola ve Bouradas, 2005). Orgiit iklimi bir orgiitii diger

orgiitlerden ayiran c¢alisanlarin etkilesimi ile olusan herhangi bir durumu
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yorumlarken temel alinan gecerli normlari, degerleri ve orgiit kiiltlirlindeki
yaklasimlar1 yansitmakta, davranig belirleme de bir etki kaynagi olabilmektedir
(Aydogan, 2004). Orgiitsel sessizlik iklimi; orgiitsel gelisimin ve degisimin
Oniinde bir engel ve c¢alisanlarin motivasyonunu azaltan onemli bir etkendir.
Kisiler boyle bir iklimde fikir ve diisiincelerinin Oonemsiz hatta daha kotiisii
tehlikeli oldugunu diistinebilirler (Vakola ve Bouradas, 2005).

Morrison ve Milliken (2000) calisanlarin Orgiit iginde faaliyetlerini
koordine etmesi gerektiginde iletisimin, biiyliik bir gereklilik olarak ortaya
ciktigint ve ayni zamanda calisanlarin algilamalarini ve tecriibelerini paylasmak
i¢in de biiyiik bir firsatlar sundugunu (Morrison ve Milliken, 2000) ileri siirerler.
Bu anlamda calisanlarin paylasilan algilamalarinin bir kesitini sunan iletisim
iklimi (firsatlar1), psikolojik iklimin genis bir is ¢evresinin sadece iletisimsel
elemanlarmi kapsar (Smidts vd., 2001) ve ciddiye alinmanin, ses verme
davraniginin algilanan hislerinin, acikligin, iletisimde giivenin ve paylasilan
bilginin ¢aligan algilamalar1 (Smidts vd., 2001; Vakola ve Bouradas, 2003) olarak
tanimlanabilir. Iletisim iklimi bireylerin psikolojik diizeylerini kapsayan orgiit
iklimi boyutudur (Unler vd., 2014). Belirli bir konu hakkinda karar vermeden
once calisanlar kurulusun iletisim normlariin bir biligsel haritasini gelistirirler ve
boylece sdylenemeyen ve sdylenenlerin bir haritasi, ve iletisimin farkli bigimleri
meydana gelir (Milliken vd., 2003).

[letisim, bir bireyin digerlerini etkileye bilecegi biitiin siirecler seklinde
ifade edilmektedir (Shanner ve Weorner, 1949). Belirli bir konu da konusup
konusmamaya karar vermeden dnce ¢aligsanlar 6rgiitiin iletisim normlarina iliskin
biligsel bir harita gelistirir. Farkli iletisim bigimleri sonucu hangisini
diyebilecegini veya hangisini sOyleyemeyecegine dair normlar gelistirir
(Milliken, vd. 2003). Iletisim herhangi bir organizasyonun can damaridir. Her
orgiitiin odak noktasini g¢alisanlar arasindaki ince isbirligi olusturur (Buchholz
vd., 2001). Etkili iletisim bir Orgiitte calisanlar ve yoneticiler arasinda iyi
iligkilerin kurulmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Tanriverdi vd., 2010).

Iletisimin temel islevinin uyumlastirma ve esgiidiim oldugu diisiiniiliirse ,
gerek orgiit i¢i uyum, ortak goriis ve koordinasyon saglama, gerekse orgiit disi

ataptasyon ve bilgi giris ¢ikisina yonelik faaliyetlerdeki basari etkin bir Grgiitsel
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iltisimle saglanir (Karacor ve Sahin, 2004). Iletisim 6rgiitler icin gereklidir. Etkili
iletisim icin bilgi hayati 6nem tasir (Goldhaber, 1990). lyi bir iletisim uyumlu bir
sosyal yapinin, kotii bir iletisim ise ¢atisma ig¢indeki bir sosyal yapinin temelidir
(Halis, 2000).

Iletisim iklimi c¢alisanlarin  orgiitleriyle dzdeslesme istegini etkiler.
Olumlu bir iletisim iklimi sadece kendi basina o6diillendirmekle kalmaz aym
zamanda bir iiyenin bir organizasyonda degerli bir is arkadas1 olarak kabul edilip
edilmedigine dair bilgi saglayabilir (Smidts vd., 2001). Ag¢ik bir iletisim
ikliminde ¢alisanlar goriislerini, sikayetlerini ve Onerilerini agiklarken kendilerin
rahat hissederler. Calisanlar kendi aralarinda politik kararlar1 ve bunlarin tiretimini
serbestce konusabilirler. Bilgiler orgiitte yukariya, asagiya ve yatay olarak
bozulmadan ulasir (Buchholz vd., 2001).

Orgiitsel faaliyetlerin diizenli bir sekilde koordine edilmesi, bilginin
paylasilmasi, sorunlarin ¢oziimii etkin bir iletisim sayesinde gergeklesmekte ve
calisanlarin  performanslarmi etkilemektedir (Tanriverdi vd., 2010). Iletisim
sayesinde oOrgiitte c¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektiginive Ustlerinin ya da diger c¢alisanlarinkendileri hakkinda
neler diisiindiiklerinidgrenme olanag bulmaktadirlar (Yiiksel,2005). Orgiitteki
islerin agik ve net bir sekilde tanimlanmasi, organizasyon, isboliimii, emir komuta
zincirinin agik olarak belirlenmesi ile ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algilarin1 olumlu
yonde etkileyecegi sdylenebilir (Yiiksekbilgili, 2017).

Bir orgiitiin iletisim iklimi orgiitsel kimlikle iletisimin igeriginden daha
merkezi olarak baglantilidir (Smidts, 2001). Iletisim iklimi, bir kurulusun resmi
ve gayri resmi aglari vasitasiyla insanlar arasinda bilginin i¢ ortami olarak
tanimlanabilir (Buchholz, 2001). Kuruluslar sayisiz iletisim araglariyla kimlik
saptamay1 kolaylagtirmaya yardimci olurlar. Bir birey, oOrgiitsel bir hedefle
kendiliginden kimlik dogrulama kabiliyetine sahipken, orgiit iyesi ile olan
iliskilerinde genellikle hareket tesvik eder (Cheney, 1983). Iletisimin yoklugu,
eksikligi ya da yetersizligi Orgiitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir.
Belirsizlikse, stresi, tatminsizligi, orgiite karsi giivensizlik, disiik seviyede
orgiitsel baglilik, verimlilikte disiis, isten ayrilma egilimlerinde artisa yol

acmaktadir (Yiksel, 2005).
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Iletisim ikliminin olumlu olarak degerlendirilmesinde y&neticinin,
calisanlarda iletisim kanal ve kaynaklarinin seffaf ve giiven verici nitelikte
olmasinin dnemli bir rolii bulunmaktadir (Unler vd., 2014). Iyi bir iletisim
iklimi,calisanlarin  kendilerini  desteklemelerine ve karar alma siirecine
katilmalarina izin vererek onlara giiven saglayip bilgi kanallarimin biitiinligiinii
olusturur (Buchholz vd., 2001). Olumlu bir iletisim iklimi, islerinden doyum alan
calisanlarin isini severek yapmasina ve kuruma bagliligim1 saglar. Boylelikle
olumlu iletisim ikliminin ¢alisanlarin,isten ayrilma niyetlerini buna sahip olmayan

bir kurumda ¢alisanlara gére azalttig1 goriilmektedir (Unler vd., 2014).
1.4. ALGILANAN ICSELLIK STATUSU

Yasam boyunca bireyler insan gelisimi, toplumsallasma ve toplumsal
degisim siirecinde yerlesmis olan ¢oklu rol degisimi, yasam cesitleri ve doniim
noktalar1 yasarlar (Demo, 1992). Rol, toplumsal orgiitlenmeyi ve sosyal
psikolojiyi, toplumsal 6rgiitlenmenin en kiigiik birimlerinden biri olarak benzersiz
sekilde birlestirir (Reitzes ve Mutran, 2002). Calisanin kendine dair algilamasinin
temelinde calisan orgiit iliskisi yatmaktadir. Bu iliskiye gore sekillenen bir¢ok
algilama bulunmaktadir, bunlardan biri de algilanan igsellik statiistidiir
(Ozdevecioglu ve Balci, 2011). Masterson ve Stamper (2003) calisan-
organizasyon iligkisinin calisanlarin bilgisine atifta bulunan bir c¢ok boyut
olmasina ragmen, algilanan igsellik statiisiiniin c¢alisanlarin kurulugun yararina
olmasina odaklanir (Wang vd., 2010).

“Algilanan Igsellik Statiisii” (AIS) yeni ve 6rgiitsel davranis literatiiriinde
son zamanlarda onemli olgiide dikkat ¢eken bir kavramdir. Ozdeslesme ile
benzerlikleri ve farkliliklart olan bu kavram, orgiite “ait olma” anlaminin bir
isareti (Lapalme, 2009) olarak kabul edilmektedir. Calisan-o6rgiit iligkilerinin bir
algilamasi olarak ifade edilen AIS bu alanda, hem algi farkliligina hem de teorik
temel farkliliklarma sahiptir. Ozdeslesme, ¢alisanin rgiite ait olma ya da orgiitle
tutarlilik yonlii algilamasi ile iligkilidir. Bu orgiit tarafindan yansitilan ve
“Orgiitim tarafindan miikemmel goriiliiyorum” ifadesi ile 6rneklenebilecek bir
belirlenimciligi temsil eder. Buna kosut olarak “Orgiitiimiin 6nemli bir
parcastyim” gibi bir ifade ile temsil edilebilecek AIS de ¢alisanin bir algilamasi

olmakla birlikte belirlenimci degildir. Ayrica kuramsal temeller agisindan
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bakildiginda, sosyal kimlik teorisini temel alan 6zdeslesme, oOrgiite doniik bir
bakis acisi ile calisanin orgiitle 6zdeslesmesine vurgu yaparken AIS, orgiitsel
sosyalizasyon ve katki-yarar (sosyal degisim) teorisine dayanarak calisanin
bilisini vurgulamaktadir (Dai ve Chen, 2015). Stamper ve Masterson’a (2002)
gore AIS, bir calisanin &zel bir orgiit icinde kendisini “icerdeki biri” olarak
algiladig1 diizeyi temsil etmektedir.

Calisanin ait oldugu orgiite Gvgiisii, onun Orgiitiiyle iliskilerini nasil
algiladigina bagh olarak “kendisi lizerinden” yansitilmaktadir (Cheney, 1983).
Goldberg’e (1979) gore kisinin kendisi, zihin ve beden arasindaki iliskiye
dayanan bazi yapilardan olugsmus; hatta zihin ve beden arasindaki iligki, zaman
icinde ayn1 olarak (kimlik teorisi) ya da toplam olarak ayr1 olarak goriilse bile bu
yapilardan olusmus gibi goriilmektedir. Kisinin kendisi (person) olarak benlik
yapist alabilir. Benlik (self) kavrami ¢ok basit bir sekilde “benlik kisinin
kendisidir... kisinin bir konseptidir” ciimlesi ile ifade edilebilir. Bu anlamda
benlik konsepti, zihin ve beden arasinda karsilikli etkilesimin bazi yapilarim
icermeli ve baskalarinin benlikleri ile iliskileri arenasinda pozisyonlandirilmalidir
(Lee ve Smith, 1979).

Rosenberg’e (1986) gore benlik yapisi, “bir nesne olarak benligine yonelik
referans ile bireyin kendi diisiinceleri ve hislerinin toplamidir” (Rosenberg, 1989).
Gecas’a (1982) gore benlik yapisi “benlik kimliklendirme (self-conceptions-ornek
olarak kimliklendirmeler)” ve “benlik degerlendirme (self-evaluations- o6rnek
olarak kendilige saygi gosterme)” olarak ifade edilebilecek iki yonelimli bir
yapidir. Kimliklendirme, bir obje olarak benligi mukayese eden anlamlar iizerine
odaklanir, benlik konseptinin igerik ve yapilarin1 sunar ve benligi sosyal sisteme
baglar. Benlik degerlendirme ise, benlik konseptinin duygusal yonleri ile ugrasir
(Gecas, 1982). Benlik konseptini AIS’ye yansittigimizda, AIS, benlik konseptinin
biligsel yanim1 ve kimliklendirme olarak ifade edilen, organizasyon icinde
“icerdeki biri” olarak (Stamper ve Masterson, 2002) kisinin statiislinii yansitir
(Chen ve Aryee, 2007). Chen ve Aryee’nin (2007) calismalarinda ileri siirdiikleri
nedensellikle bakildiginda; Masterson ve Stamper (2003), orgiitsel baglam i¢inde,
Orgiitiin siiregleri iizerinden calisanda sagladig etki diizeyi ve calisanlarin 6nemli

ve degerli iiyeler oldugu bilgisini siirekli onlara iletmesinin, Orgiitsel iiyeligin
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biiyiik algilamalar1 ile sonuglanabilecegini ileri siirer. Onlar, Orgiite ait olma
algilamasini, ¢alisanlarin grup disindan grup icindeki kisileri ayirt eden sinirlarin
varligma dikkat cekerek AIS’nin, ¢alisanlarin orgiit icinde kabul gordiigii ve
kisisel bir alan kazandiklarmin bir anlamini temsil ettigini (Masterson ve Stamper
2003) soylerler. Chen ve Aryee (2007) bu baglama bagh kalarak, igsellik
statiisiiniin, calisanin kimligini tanimladigin1 sdylemekte ve bundan dolay1 da
AlS’nin, benlik konseptinin kimliklendirme- bilissel (self-conception) yoniinii
yansittigini (Chen ve Aryee, 2007) ifade etmektedirler.

Bir ¢alisanin Orgiite ait olma algisi, gruba dahil olan bireylerden grup dist
bireyleri ayiran sinirlarin varligini temel almaktadir. Dolayisiyla algilanan igsellik
statiisii caligsanlarin 6rgiit icerisine kabul edildigine ve bireysel bir alan edindigine
dair bir hissi ifade etmektedir (Masterson ve Stamper, 2003). Orgiitle kendini
kiyaslayarak kimligini tanimlarken kendini orgiit icinden Orgiite 6zdes olarak
gormesi ve bu sekilde kisisel alan bulmasi algilanan igsellik statiisii seklinde
tanimlanmaktadir (Chen ve Aryee, 2007). Yonetici ve is arkadaslarimin da
etkisiyle gelisen bu algilamalar calisanin kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak ya
da tersi bir sekilde orgiite ait degilmis gibi algilamasidir (Ozdevecioglu ve Balc,
2011).

Bireyin orgiit ile yasadig: takas iliskisinin basarili veya basarisiz olmasi
bireyin kendisini Orgilite ait ve ait olmayan bi¢imde hissetmesi ile
sonuglanmaktadir (Akdogan ve Koksal, 2014). Geleneksel teoriler, benlik
tutumlarinin stabilize oldugunu daha erken bir seviyeye geri dondiigiinii ve tekrar
degistigini Oneriyor (Demo, 1992). lliskideki taraflar verdikleri ve aldiklari
arasinda denge kurmaya calisirlar. Karsilikli yiikiimliilikklerin algilanma derecesi
ne kadar yiiksekse, sosyal degisim iliskilerinin de o derece yiiksek olmasi beklenir
(Cilingiroglu ve Sahin, 2010).

Igsellik statiisii algis1 kismen bireylerin isyerine olumlu katkilarda
bulundugu algisin1 da dile getirmekte ve isyerine katki sagladigina inanan
bireylerin algiladig: igsellik statiisii de daha yiliksek olmaktadir (Kim vd., 2009 ).
Orgiit ve c¢alisan arasindaki degisim iliskisine bagli olarak gelisen icsellik
statiisiine sahip bireyler de destek algisinin yliksek olacagi ve orgiitiin sagladigi

egitim ve terfi gibi imkanlardan faydalanarak isletmeye karsi olan pozitif

37



tutumlarinin artacagi sOylenebilir (Buonocore vd., 2009). Calistig1 yeri ailesi,
kendisini de o ailenin bir ferdi olarak goren, orada ¢aligmaktan mutlu olan ve bu
sayede daha yiiksek bir verimlilik diizeyiyle g¢alisan bir bireyin hem kendi
gelisimine hem de isletmenin hedeflerine daha fazla yarar saglayacagi ileri
stirilebilir (Sahin vd., 2015). Bir kurulusa ait olma algis1, grup i¢i bireyleri grup
dis1 ¢alisanlardan ayiran sinirlarin varligina dayanir. Algilanan igsellik statiisii
calisanlarin kendi ¢alisma organizasyonlarinda bir “kisisel alan” kazanmasi ve

kabul etmesi anlamini1 tagir (Masterson ve Stamper, 2003)
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IKINCi BOLUM
2.1. CALISMANIN TEORIK TEMELLERIi

2.1.1. Orgiitsel Sosyalizasyon Teorisi

Insanlar bir biriyle sembolik iletisim icindeki organizmalardir (Coser ve
Rosenberg, 1976). I¢sellik statiisii algilamalarinda farkliliklar yaratmanin bir yolu
orgiitsel sosyalizasyon siirecleridir (Stamper ve Masterson, 2002) Orgiitsel
sosyalizasyon literatiiriine gore orgiite yeni katilanlar, rollerinden emin degildirler
ve statiileri hakkinda tedirginlik yasarlar. Bu ylizden organizasyona yeni katilanlar
oncelikle yiiksek diizeyde bir durumsal tanim (Ashforth, 1985) ve ardindan
kendiligin bir tanimi insa etme ile ilgilenirler. Bu durumsal tanimlamalar ve
kendilik tanimlamalari, sembolik karsilikli eylemler ile ortaya ¢ikarlar. Sembolik
karsilikli eylemlerden ortaya ¢ikan bu anlam verili degildir, orgiitteki kisilerin
sozlli ya da sozsliz karsilikli eylemlerinden olusur (Ashforth, 1985; Ashforth ve
Mael, 1989) ve organizasyonun 6zelliginin ve yargilamanin temel alindig1 bilgiyi
(Kiesler ve Sproull, 1982) igeritler. Orgiitsel sosyalizasyon siirecine bakildiginda,
bu siirecin organizasyona yeni katilanlarin orgiitiin diger iiyelerinden orgiitiin
normlarini degerlerini ve davranis kaliplarini1 6grendigi ve uyum sagladi bir siireg
(Dai ve Chen, 2015) oldugu goriilmektedir.

Bu siireg Dai ve Chen’e (2015) gore, bireyin organizasyona digsal bir
kisiden igsel bir kisiye doniisiim gecirdigi bir rol siirecidir. Ciinkii, yeni bir ¢aligan
organizasyona dahil oldugunda, onlarmn orgiitle iliskili olan algilamalar1 son
derece esnektir ve cesitli sosyalizasyon yap1 ve taktikleriyle etkilenebilecek
durumdadir (Stamper ve Masterson, 2002). Van Maanen (1979) kendilik
yapisinin, kosulsal sosyal karsilikli eylemler i¢inde bulunan digerlerinin
tepkilerinin yorumlanmasi ile 6grenildigini ileri siirmektedir (aktaran, Ashforth ve
Mael, 1989, 27). Bu baglamda, bu siirecte oOrgiite yeni katilanlar, farkli
sosyalizasyon davraniglartyla (iliskiler insa etme, katilim vb. gibi) kendilik
yapistyla iliskili olan bazi bilgiler elde edeceklerdir. Biitiin bu bilgiler, onlardan

organizasyonun beklentilerini ve disarda ya da igerde olduklarinin sinirlarini
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anlamalarina ve de onlarin “igerdeki ya da disardaki biri” olma hislerinin

gelisimine yardim edecektir (Dai ve Chen, 2015).
2.1.2. Katki - Yarar (Sosyal Degisim)Teorisi

Calisan-organizasyon iligkileri hem orgiitler hem de ¢alisanlar i¢in 6nemli
sonuclar sunar (Mowday vd., 1982). Bu iliskileri kavramlagtirmanin bir yolu,
Orglit ve calisan arasinda meydana gelen degisimler ile olur (Stamper ve
Masterson, 2002). Uzerine degerli bir geri déniis sart1 oldugunda bir kaynagin
akiginin devam edecegi varsayimi ile tanimlanan (Emerson, 1976) bu degisim
iligkisi, her hangi birinin bagka birinden degerli bir sey almasi karsiliginda bir sey
vermesi temelinde kurulur. Bu degisim hem ekonomik hem de ekonomik olmayan
faktorleri igerir (Mowday vd., 1982).

Yukarida kisaca tanimlanan “Sosyal Degisim Teorisi”, is davranisini
anlamak i¢in en etkin kavramsal paradigmalardan biri olarak sayilmaktadir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal degisimi kullanarak igsellik ve digsallik
arasindaki farki anlamak miimkiindiir. Bunun i¢in organizasyonun, organizasyon
icindeki farkl gruplara farkli yararlar ya da odiiller (maas artisi, egitimler, terfi
firsatlar1 vb.) sundugu (Stamper ve Masterson, 2002) gercegini gormek gerekir.
Farkli olarak sunulan bu yararlar, calisanlar ic¢in, onlarin igsellik statiisii
algilamalar1 i¢in bazi ipuglart tasimaktadir (Dai ve Chen, 2015). Sosyal degisim
teorisine gore farkli gruplara fakli yararlar sunulmasi mukayese edildiginde; bu
yararlar1 yeterince alan ¢alisanlarin, bu yararlar1 yeterince almayan ¢alisanlara
gore, organizasyonlar1 i¢in, daha ¢ok ¢aba ve is katkis1 yapmak ic¢in kendilerini
zorlanmig hissetmeleri gerekir. Bu yarar-katki dongilisi devam ederken
calisanlarin davranislar1 da farklilasir ve bazi ¢alisanlar organizasyon igin ¢ok
degerli algilamasi ile sonuclanirken bazi c¢alisanlar i¢in bu durum karsit anlam
igerir. Kisaca bazilar1 kendilerini 6rgiit icinde biri olarak hissederken bazilari
kendilerini bu siirin disinda hissederler (Stamper ve Masterson, 2002).
Ozetlersek; odiiller ya da faydalar, bir organizasyonda g¢alisanin 6nemini ima
etmekte ve c¢alisan icin “Bu organizasyonda icerdeki biriyim” algilamasini

yiikseltebilmektedir (Dai ve Chen, 2015).
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2.1.3. Sosyal Bilgi Siirecleme Teorisi

Salancik ve Preffer (1978) sosyal kontekstin; bir baglilik siireci ile insan
davranigini sarmaladigini, gegmis eylemler hakkindaki bilginin géze ¢arpanlarini
etkiledigini ve bu eylemlerin hakliligin1 ya da mantiksallastirilmasini sinirlandiran
beklentileri ve normlar1 sagladigini ileri slirmektedirler. Sosyal kontekstin
davranig, tutum ve algilamalar {lizerindeki etkisi, onun sosyal olarak kurulusu
(sosyal kurmaca) yiiziindendir. Kontekstler ve cevreler, sosyal siirecler ile
yaratilirlar. Sosyal ¢evre, olaylar1 yorumlamak i¢in bireyler tarafindan kullanilan
ipuglarin1 saglarlar. Sosyal kontekst i¢inde algilamalar hem dogrudan hem de
dolayli olarak bir¢ok kaynaktan etkilenebilir (Frazier, 2009).

Salancik ve Pfeffer’a (1978) gore, sosyal ¢evre iki farkli sekilde calisan
algilamalarmm etkiler: Oncelikle, sosyal olarak kabul goren algilamalarm ve eylem
icin kabul edilebilir sebeplerin dogrudan yapilandirilmasini saglar. ikinci olarak,
belirli bilgi iizerine calisan dikkatini odaklastirir. Ilaveten sosyal cevre calisan
davranisi ve bu davranisin mantiksal sonuclart hakkinda beklentileri saglar
(Salancik ve Pfeffer, 1978). Sosyal bilgi siiregleme, kisisel algilamalar1 temel alir
fakat onun teorik mantigl, ¢alisanlarin paylasilan algilamalarina kadar
genigletilebilir. Calisanlar arasindaki karsilikli etkilesimler belirli davranig
dogrultusunda uygun algilamalar hakkinda her bir iiyeyi bilgilendirir. Calisanlar
arasinda paylagilan bu algilamalar onlarin is c¢evreleri hakkinda sunulan
davranigin normlar ile paylasilir. Bu sekilde, is yerinin genis sosyal ¢evresi ve is
cevresi hakkinda formiile edilen paylasilan algilamalar, ¢alisanlar arasinda c¢ok
daha spesifik algilamalar etkileyebilir (Frazier, 2009). Ornegin, Orgiitiin
basarilarini degerlerini amaclarini soyalizasyon siirecleriyle ¢alisanlarina iletmek
icin gosterilen Orgiitsel cabalar, bu iletisim ¢abalariin bir sonucu olarak kabul
goren davranislarin calisan algilamalarini etkileyecektir. Frazier ve Fainshmidt
(2012) calisanlarin, cevrelerini anlamlandirmak niyetiyle, sosyal karsilikli
etkilesimler vasitasiyla, isyerlerinin 6zelliklerini yorumladigini ve bu is (sosyal)
kontekstinin, tutum ve algilamalar araci ile ¢alisan davranisin1 ve motivasyonunu

etkiledigini ileri stirmektedirler
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2.2. ARASTIRMANIN MODELI

Calismada Iletisim ikliminin calisan sessizliginin alt boyutlar1 olan
Korunmaci Sessizlik, Iliski Koruma ve Kabullenici Sessizlik iizerindeki negatif
yonlii etkisine yonelik H1, H2 ve H3 hipotezlerimizi ayrica Iletisim Ikliminin
Icsel Is Motivasyonu iizerindeki pozitif yonlii etkisine yonelikte H4 hipotezimizi
olusturduk. Daha sonra Iletisim Ikliminin araci degiskenimiz olan Algilanan
I¢sellik Statiisii iizerindeki etkisinin pozitif yonlii olduguna dair H5 hipotezimizi
olusturduk. Araci degiskenimiz olan Algilanan Igsellik Statiisiiniin sessizlik
altboyutlar1 lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu belirten H6,H7 ve HS8
hipotezlerimiz ve Algilanan igsellik Statiisiiniin i¢sellik Statiisii iizerinde pozitif
bir etkiye sahip olduguna dair de H9 hipotezimizi olusturduk. Son olarakta araci
degiskenimiz olan Algilanan Igsellik Statiisii’niin “iletisim Iklimi”,” Calisan
Sessizligi” ve “Iletisim Iklimi”, “I¢sel Is Motivasyonu” arasindaki etkiye aracilik
ettigine yonelik H10 ve H11 hipotezlerimizi olusturuduk.

Modelde (Sekill) iletisim iklimi ile g¢alisan  sessizligi ve igsel is
motivasyonu arasindaki toplam iliski (H1,H2,H3,H4) endirekt etki olarak
isimlendirilmekte, toplam etki ile direkt etki arasindaki fark ise dolayli etkiyi
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2.3 KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

Yukardaki agiklamalar bir organizasyonun igsel is ¢evre Ozelliginin,
calisanin bilis, duygu, tutum ve davranislar1 iizerinde potansiyel bir etkiye sahip
olacagmnin uzunca bir siiredir diisiiniildiigiinii gdstermektedir. Orgiit iklimi, is
cevresinin psikolojik olarak O6nemli yoOnlerinin paylasilan bir algilamasi olarak
ifade etmektedirler (Ashforth, 1985; Morrison ve Milliken, 2000). Scott ve Bruce
(1994) ise iklimi “durumun, psikolojik olarak anlamli yorumlarini yansitan”
anlaminda, Orgiitsel olusuma dair bireyin biligsel tasvirleri  olarak
tanimlamaktadirlar. Biligsel bir yorum olan iklim (Scott ve Bruce, 1994 )
calisanlarin is ¢evrelerinin kisisel algilamalar1 ve yorumlamalarini yansitan birey
seviyesinde kavramlagtirilabilir (Smidts vd., 2001). Psikolojik iklim teorisi,
kisilerin ¢evrelerden daha ¢ok, cevrelerin biligsel temsillerine cevap (tepki)
verdiklerini varsayar. iklim, davranisin potansiyel ciktilar1 ve orgiitsel beklenen
davraniglarla ilgili kisinin aldig1 isaretleri temsil eder. Birey, beklentileri ve
ciktilar1 formiile etmek icin bu bilgiyi kullanir (Scott ve Bruce, 1994) Bu anlamda
iklim, tutum ve davranisin giiglii bir belirleyicisi olarak goriilebilir (Morrison ve
Milliken, 2000; Scott ve Bruce, 1994; Vakola ve Bouradas, 2005).

Arastirmacilar, is olusumlarinin psikolojik iklim yapisinin bir ara kesiti
(Smidts vd., 2001) olan inovasyon iklimi (Scott ve Bruce, 1994), sessizlik iklimi
(Morrison ve Milliken, 2000) gibi sayisiz iklime sahip olduklarini vurgularlar.
Morrison ve Milliken (2000) c¢alisanlarin orgiit i¢inde faaliyetlerini koordine
etmesi gerektiginde iletisimin, biiyiik bir gereklilik olarak ortaya ¢iktigini ve ayni
zamanda ¢alisanlarin algilamalarini ve tecriibelerini paylasmak i¢in de biiytik bir
firsatlar sundugunu (Morrison ve Milliken, 2000) ileri siirerler. Bu anlamda
calisanlarin paylasila n algilamalarinin bir kesitini sunan iletisim iklimi, psikolojik
iklimin genis bir 1§ ¢evresinin sadece iletisimsel elemanlarini kapsar (Smidts vd.,
2001) ve ciddiye alinmanin, ses verme davraniginin algilanan hislerinin, agikligin,
iletisimde giivenin ve paylasilan bilginin ¢alisan algilamalar1 (Smidts vd., 2001;
Vakola ve Bouradas, 2003) olarak tanimlanabilir.

Calisan bilis ve davramisina vurgu yapan diger bir literatiir ses
literatiirtidiir. Ses literatiiriinde calisan sessizliginin dogasini agiga c¢ikartmak

onemli bir tartisma alani olmustur. Van Dyne vd. (2003) niyetli olarak (yani
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bilerek) fikirlerin saklanmasi (sessizlik) fikirlerin agiklanmasinin (ses verme)
karsit1 ya da calisan sessizliginin ses vermenin yoklugu olmayacagini sdyleyerek
tartismay1 baslatirken Brinsfield (2009) sessizlik ve ses vermenin yoklugunun
farkli yapilar olarak kavramlastirilmasini diisiinmek i¢in “Ses-giidiileri, calisan
sessizligi ile ne yapmak zorundadir? sorusuna yanit verilmesi gerektigini ileri
siirer. O, bu soruya yanit olarak “bir kisi bir konu hakkinda konusmak i¢in bir
tecriibe elde ettiginde, sessizlik giidiilerinin anlamli olmasini gerektigini” soyler.
Ona gore, ses ve sessizlik kavramlar1 arasindaki zithik onlarin kendilerinin her
birine anlamlar yiiklerken anlamli olmasi gereken niyetli sessizlik i¢in bireyin
belli bir diizeyde onlar1 konusmasi gerektigini diistinmesi, hissetmesi ve inanmast
gerektigini ileri slirer. Bundan dolay1 ses giidiileri, calisan sessizliginin yap tiirii
olmamasina ragmen onun anlaminin temelidirler (Brinsfield, 2009). Benzer
sekilde Van Dyne vd. (2003) de sessizligin geleneksel kavramlagtirilmalari
nispeten pasif davranist vurguladigini fakat sessizligi biitiin yapilarinin buna
karsilik pasif davranisi temsil etmedigini, calisanin digerlerinden saklayarak gizli
bilgiyi korudugu durumlardaki sessizliginin; stratejik, proaktif, bilingli, amagli ve
niyetli (Van Dyne vd., 2003) oldugunu ileri siirmektedir. Pinder ve Harlos’a
(2001) gore de digerlerini etkilemek i¢in niyetli bir iletisimin stratejik bir formu
olarak sessizlik, bir iletisim davranisidir. Sessizligin farkli formlarnin farkl
calisan motivleri tarafindan giidiildiigiinii gérmek de onemlidir (Van Dyne vd.,
2003) .Ses ve sessizlik niyetli davranislar olarak kavramlagtirildiginda ve her biri
basit olarak digerinin karsiti olmayan motivleri temel aldigindan onlarin farkh
yapilar oldugu iler1 siiriilebilir. Ayrica onlar yalnizca tek yonelimli bir devamin
karsit sonlar1 da degildirler. Ciinkii ¢alisan sessizligi hem bir motivasyonel hem de
bir davranigsal bilesene sahiptir. Onun yapitaglari ya sessizligi ya da ses
giidiilerini etkileyen faktorler tarafindan etkilenebilir (Brinsfield, 2009).

Davranis agisindan bakarsak ses ve sessizlik karsit kutuplardir (Brinsfield,
2009; Van Dyne vd., 2003). O zaman davranigsal olarak konusmak gerekirse sesi
artiran faktorler daha sonra sessizligi azaltacaktir. Yani bir birey sessizlik i¢in
giiclii giidiileri tecriibe edebilir fakat eger, sesin giidiileri yeteri kadar gii¢liiyse,
kisi sessiz kalmayacaktir. Ornegin, etik bir ihlali sikdyet etmek isteyen bir kisi

sessiz kalmak i¢in giiclii gilidiilere sahip olabilir. Ciinkii kisi, konusmakla iligkili
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misilleme gérmekten sakinmak ister. Onun hissettigi seyi yapma arzusu ahlaki
acidan dogrudur. Buna bagli olarak o, ses vermek icin giiglii giidiileri de tecriibe
edebilir. Bu durumda niyetli sessizlik; ya sessizligin giidiilerini azaltarak ya da
sessin giidiisiinii artirarak azaltilabilir. Bundan dolay1 calisan sessizligi ¢ok 6zel
sessizlik giidiileri temelinde niyetli bir davranis olarak kavramlastirilmasina
ragmen onun davranigsal yap1 taslari ya sessizlik ya da ses giidiilerinin nispi giicii
tarafindan etkilenebilir (Brinsfield, 2009). Tiim bu tartismalar ¢alisan sessizliginin
cok yonelimli ve karmasik dogasina 1s1k tutmaktadir.

Pinder ve Harlos (2001) calisan sessizligini, durumu degistirebilecek
yetenekte goriilen insanlarin Orgiitsel sartlara iligkin davranigsal, biligsel ve
duygusal degerlendirmeleri hakkindaki samimi agiklamalarini kendine saklamasi
olarak tanimlamaktadir. Benzer sekilde, Van Dyne vd. (2003) de c¢alisan
sessizligini, altta yatan birgok farkli giidii temelinde is ve is organizasyonlarindaki
tyilestirmelerle ilgili bilginin, diisiincelerin ve fikirlerin niyetli olarak saklanmasi
olarak tanimlamaktadir.

Calisan sessizlik davraniginin yapilarina baktigimizda, sessizlik tekli bir
yapt icinde degildir. Onun, ¢oklu faktorler tarafindan nedenlendirilen ve
siirdiiriilen ¢oklu yapilar oldugu gériiliir. Ozellikle bu yapilar, onun iginde
meydana geldigi iliskiler orgiisiine bagli olarak coklu anlamlara sahip olabilir
(Pinder ve Harlos, 2001). Sessizlik davranisi, niyetli pasif ve niyetli pro-aktif
sessizlik olarak iki farkli yap:t i¢inde yapilandirilabilir (Van Dyne vd., 2003).
Niyetli pro-aktif sessizlik yapilarindan biri savunmact (korunmaci) sessizliktir.
Korunmaci sessizlik, konusmanin sonuglarinin kisisel korkusu iizerine temellenir
(Morrison ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001; Van Dyne vd., 2003).
Korku temelinde, kisinin kendini korumasinin bir formu olarak isle iliskili
fikirlerin diislincelerin ve bilginin saklanmasidir. Potansiyel karisikliktan sakinma,
dis tehditlerden kendini koruma adina tasarlanan niyetli ve proaktif bir sessizlik
davranisidir (Van Dyne vd., 2003). Calisan sessizligi lireten, zorlayan sartlart
degistirmek i¢in sessizligi kirmaya hazirdir fakat korku temelli olarak statiikoyu
degistirmek i¢in var olan alternatifleri agiklamaya isteksizdir (Pinder ve Harlos,
2001). Bir diger niyetli pro-aktif sessizlik yapisi, korumaci sessizliktir. Korumaci

sessizlik, isbirligi ve iliskiler giidiisii iizerine temellenir. Orgiitsel vatandaslik
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davranig1 gibi, temel olarak digerleri iizerine odaklanan niyetli ve pro-aktif bir
sessizlik davranisidir. Organizasyon ya da diger c¢alisanlarin yararma isle ilgili
fikirlerin, diisiincelerin ve bilginin saklanmasidir (Van Dyne vd., 2003). Niyetli
pasif sessizlik davranisi ise kabullenici sessizliktir. Boyun egme giidiisii iizerine
temellenir. Orgiitsel sartlarin derin bir hissedilisinin kabuliinii ima eder.
Kabullenici calisanlar, sessizliklerinin ¢ok az bilincindedirler ve degisim igin
istekleri de diistiktiir (Pinder ve Harlos, 2001). Kabullenici ¢alisanda, “konugsmam
faydasiz nasil olsa bir fark yaratmayacak” inanci hakimdir (Van Dyne vd., 2003).

Basit olarak sesin yoklugunun &tesinde goriilen c¢alisan sessizligi kavrami
Oonemli bir arastirma alani olarak goriilmektedir (Milliken ve Morrison, 2003;
Morrison ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001; Van Dyne vd., 2003).
Calisanin yaptig1 bir secimin ¢iktis1 olarak konu ya da problemler hakkinda sesiz
kalmak iizerine anlam yiiriitmenin en iyi yollarindan biri iletisim iklimini
diisinmek olabilir (Milliken vd., 2003). Morrison vd. (2011), belirsizlik sartlar
altinda, insanlarin 6zellikle, sosyal olarak, paylasilan bilginin etkisine siipheyle
yaklagtiklarini fakat iletisim firsatlar1 ya da iletisim kanallar1 agik oldugunda,
kararlara katilmin ve orgiitsel konular hakkindaki tartismalara aktif katilim var
oldugunu sdylemektedirler (Smidts vd., 2001; Vakola ve Bouradas, 2003). Hem
iklim hem de ses literatiirii arglimanlar1 bu tartismalara 151k tutmaktadir.

Ses verme bir iletisim davranigidir (Tangirala ve Ramanujan, 2008 ). Fakat
temel insan dogasma iliskin yaygin varsayimlar bir is yerindeki iligkilerin
diizenlenmesinde ya dost ya da diismanca olan bir atmosfer yaratabilir (Graham,
1991). Iletisim iklimi, ¢alisanin sesini cesaretlendirme ya da cesaretlendirmeme
diizeyi hakkinda sosyal olarak yapilandirilmis ipuglar saglayarak calisanin is
cevresini  nasil  anlamlandirildigimi  etkileyebilir  (Huang vd.,  2005).
“Organizasyonda problemler hakkinda konusmak i¢in ¢aba sarf etmeye degmez,
clinkii bizi kimse dikkate almaz ve diislince ve fikirlerin sdylenmesi tehlikelidir”
(Morrison ve Milliken, 2000) gibi ¢alisanlar tarafindan paylasilan algilamalar s6z
konusu oldugunda, calisanlarin sessiz kalmalarimin olast olacag: iddia edilebilir.
Bu bir iliskiler 6rgiisii sorunudur. Le Pine ve Van Dyne (1998), liklimin, sesin kisi
merkezli Onciillerinin Otesinde ve istiinde bir etkiye sahip olmasmin olasi

olacagini ileri siirmektedirler. Ciinkii, Le Pine ve Van Dyne (1998)’e gore iklim,
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diger uyaranlari yorumlamak i¢in dogrudan uyarim saglarlar. Bundan dolay,
dogrudan ya da dolayli olarak davranigsal tepkileri etkileme potansiyeline
sahiptirler. Calisanlarin orgiite katildiginda oyunun kurallarii 6grenme ihtiyaci
icinde olduklarina vurgu yapan Milliken vd. (2003), calisanlarin konusmanin
giivenli olup olmadigii belirlemek i¢in kullandigi sebeplendirme siireci iginde
kendilik imajinin zarar gérmesi, olumsuz etiketlenme, isi kaybetme korkusu, terfi
edememe, baskalarma zarar verme korkusu gibi daha derin degerlendirmeler
yaptiklarini ileri stirmektedirler. McCauley ve Kuhnert (1992) c¢alisanlarin,
organizasyonlarin politikalar1 ve yontemlerini pozitif olarak algiladiklarinda,
onlarin yonetime giiven duymalarinin o kadar daha c¢ok olast olacagini ileri
stirmektedirler. Onlara gore, yonetim ve ¢alisan arasindaki gliven dogas1 geregi
kisilerarasi iligkiler den ziyade, organizasyonun yapilandirilmis iligkileri, rolleri
ve kurallarindan tiiretilmis olarak diisiiniilebilir. McCauley ve Kuhnert (1992)
gore calisanlar, yonetimin onlara giivendigini degerlendirmek igin Orgiitsel
cevreyi izlerler ve eger Orgiitsel cevre calisanlara yonetimin gilivendigine dair
ipuglar1 verirse onlarda doniisiim iginde yoOnetime giiven duyarlar. Bir kisi
kendilik imajina, statlisiine ve kariyerine doniik olumsuz sonuclarin korkusu
olmaksizin kendini calistirabilecegini, gosterebilecegini hissettiginde, psikolojik
giiveni tecriibe etmis olur. Eger kisinin amirlerine, meslektaslarina konusmasi,
kisisel zarar ya da yararlanmaya yol agmayacaksa o kisi, organizasyon i¢inde
kendini psikolojik olarak gilivende hisseder. Bu, kisisel bir konusmadan is
sireglerindeki aksakliklar1 ifade etmeye kadar uzanan tim boyutlardaki
tartigmalarin biitiin yapilar1 i¢in gecerli olabilir (Schepers vd., 2008). Sessizligin
farkli formlariin farkli ¢alisan giidiileriyle sekillendigini ve bu giidiilere ¢alisan
davraniglarinin meslektaglar ve yoneticiler tarafindan diizenli yorumlanmasina
bagli olarak katki yapildigint ileri siiren Van Dyne vd. (2003) c¢alisanin,
meslektaslar1 ve yoneticileriyle olan iletisiminin, sessizlik davranisinin vuku
bulmasinda anahtar bir konumda oldugunu sdylemektedir. Ciinkii calisanlar,
davranig standartlar1 ve uygun algilamalar iizerine bilgi i¢in bu en yakin
kaynaklar1 temel alirlar (Frazier, 2009).

Kisi-orgiit iliskisi perspektifinde, orgiitsel iletisimin sosyalizasyon siireg

yapisina bagvuruldugunda; Orgiitiin yapilandirdig1 pozitif iletisim iklimi orgiitsel
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konular hakkinda tartigmalara katilim i¢in ¢alisana sunulan bir davettir. Pinder ve
Harlos (2001), iletisim kuruntusu yasayan kisilerin siklikla iletisimden negatif
duygular bekledigini ve iletisimden gelen kaygilar yasadigini ve genellikle de
iletisimden sakinmaya calistiklarimi ileri siirer. Bu kaygiyr duyanlar olsa bile,
calisanlarin pozitif bir iletisim iklimi icinde, gerek meslektaslar gerekse
yoneticiler ile giivene dayali agik bir iletisim tecriibe etmesi, sessizlige yol acan;
durumu degistirememe, korku ve zarar verme gibi giidiilerin baskisini
hafifletecegi iddia edilebilir. Davet ve sonuglariyla ¢alisanlara saglanan yararin,
katki olarak sessizlik iizerinde negatif bir etkiyle karsilik bulabilecegi de
sOylenebilir. Gerek meslektaslar gerekse yoneticiler ile kurulan iletisimin yarattig1
karsilikli etkilesimler, negatif sessizligi davranig normu haline getirirken ¢alisanin
bireysel olarak “Benim orgiitiim pozitif agik bir iletisimi destekler” algilamasina
da katki1 yapacag ileri siiriilebilir. Bunun tersi de olasidir. Sosyal kurmaca yani
karsilikl etkilesimler, ¢alisanlarin fikirlerinin, dnerilerinin hos karsilanmadiginin
bir yorumunu olusturursa calisanlarin sesiz kalmay1 sececekleri de sOylenebilir
(Morrison ve Milliken, 2000). Bu teorik agiklamalar 1s1ginda ¢aligmanin ilk 3
hipotez asagidaki gibi kurulabilir.

Hy: “fletisim iklimi ilgisiz olma iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.”

Hoy: “Iletisim iklimi kendini koruma iizerinde negatif bir etkiye sahiptir”

Ha: “Iletisim iklimi iliskileri koruma iizerinde negatif bir etkiye sahiptir”

Isyeri motivasyonunu igeren herhangi bir tartismada en kritik bilesen, igsel
ve digsal motive ediciler tartismasidir (Miller, 2003). Igsel motive edicilerin,
gorev ya da 1sin kendisi ile iliskili olduklar1 ve gorevin kendisinden tiiretildikleri
ileri stirlilmektedir. Gérevden memnun olma, bagimsiz diisiinme ve eylem yapma
gibi 6rnek i¢sel motive edicilerin ¢alisan tarafindan bi¢imlendirildigi, kontrol
edildigi ve yonetildigi iddia edilmektedir (Crino ve White, 1982). Bu anlamda
i¢gsel is motivasyonu, caliganin isinde etkin faaliyet gostermek ic¢in kendi kendini
motive etme derecesi olarak tanimlanabilir. Bir baska deyisle, calisanin etkin
olarak isinde calistiginda pozitif i¢sel bir duygu yasama halidir (Hackman ve
Oldham, 1974; Oldham vd., 1978) denilebilir.

Bu igsel is motivasyonu ile calisanlar degisimi etkileyebileceklerini

algilarlar. Igsel motivasyonun bu duygusu ¢alisanlarin gorevlerini yerine
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getiritken pasif olmaktan ziyade onlar1 aktif bir konuma getirdigi diisiiniiliir
(Frazier ve Fainshmidt, 2012). Benzer sekilde, tatminsizlik-temelli yaklasimda,
calisanlarin is ¢evreleri lizerinde kontrol i¢in temel bir ihtiyaca sahip oldugunu ve
organizasyonlarda eylemlerin kokeni olarak kendilerini gérmek istediklerini
(Tangirala ve Ramanujan, 2008) ileri siiriiliir. Bu diisiincelerin agiklamasini dar
anlamda da olsa ilk defa is (is gevresi) 6zelliklerini psikolojik durumlara atfederek
yasanacak motivasyonu agiklayan Hackman vd. (1975; 1976) varsayimlarinda
gorebiliriz. Onlar, ¢alisanin isini iyi yaptiginda kendini ¢ok daha iyi hissetme
egilimi tasiyacagini ve bu iyi duygularin onun daha iyi igler yapmayi siirdiirmeyi
denemesi i¢in tesvik edecegini ileri siirmektedirler. Calisanin, gelecekte de pozitif
duygular elde etmeyi siirdiirmek isteyecegini (Hackman vd., 1975) ve iyi
performansin getirdigi i¢sel ddiilleri yeniden elde etmek i¢in gelecekte de siki
calismay1 segebilecegini sOylemektedirler (Hackman ve Oldham, 1976) Bu
anlamda da igsel is motivasyonu, kendi kendine ortaya ¢ikan ddiiller tarafindan
giiclendirilen is motivasyonu dongiisii (Hackman ve Oldham, 1976) olarak ifade
edilebilir.

Hackman vd. (1975) ve onlarin onciillerinin motivasyon arastirmalarinda
isyerinde tutumlarin paylasiminda iklimi ihmal ettiklerini ileri siirerek kati bir
sekilde elestiren Salancik ve Pfeffer’s (1978) referans alarak “Calisanlarin
cevrelerini anlamlandirmak niyeti ile sosyal etkilesimler vasitasiyla is yerlerinin
ozelliklerini yorumladiklarindan, is ikliminin algi ve tutumlari iizerinden ¢alisan
davranigin1 ve c¢alisan motivasyonunu etkileyecegini” de varsayarsak (aktaran,
Frazier ve Fainshmidt, 2012) bu igsel motivasyonel durumunu, is yeri iklimin
kisisel is yeri davranisina yansiyan bir durumu olarak ifade edebiliriz (Frazier ve
Fainshmidt, 2012). Genel anlamda motivasyon, davranisa rehberlik eden
psikolojik bir durum (Hofmans vd., 2013) olarak tanimlanirsa, teorik temelli
olarak Hi, H, ve Hj hipotezlerini negatif yonlii kurabiliyorsak ayni zamanda es
anli olarak calisanlarin meslektaslar ve yoneticiler ile acik iletisim tecriibesinin,
i¢sel is motivasyonu ile de pozitif yonlii bir iliskisi olacag: iddia edilebilir. Cilinkii
H;’de bahsi gecen calisan sessizligi hem bir davranigsal hem de bir motivasyonel

bilesene sahiptir (Brinsfield, 2009). Bu baglamda ¢alismanin dordiincii hipotezi;
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Ha:“Iletisim iklimi, icsel is motivasyonu iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir” seklindedir.

Insanlar, aktif olarak gevrelerini algilarlar ve nesnel gerceklikten daha ¢ok
kendi algilarindan etkilenirler (Vakola ve Bouradas, 2003). Ciddiye alinmanin, ses
verme davranisinin algilanan hislerinin, acikligin, iletisimde giivenin ve paylasilan
bilginin ¢alisan algilamalar1 (Smidts vd., 2001; Vakola ve Bouradas, 2003) ile
resmedileni ifade eden pozitif iletisim iklimi, kisisel fark Ozelliklerinin
gosterimini kolaylastirabilir (Erez ve Earley, 1993). Pozitif bir iletisim iklimi
calisan1 Orgiitsel konular hakkinda tartismaya davet eder. Bundan dolay1 ¢alisanin
orgiit icerisinde kendini 6nemli bir kisi olarak kategorize etmesi kolaylasir.
Ilaveten, meslektaslar ve yoneticiler ile acik iletisim tecriibesi, calisanin kayda
deger oldugu hislerine ilave katkilar yapabilir. Ciinkii bu sartlar altinda calisan
kendisinin ciddiye alindigini tecriibe eder (Smidts vd., 2001). Tiim bu tecriibeler
ve bilisler kisiye i¢seldir ve yonetim tarafindan manipiile edilemezler (Barnabe ve
Burns, 1994). Fakat bu bilisler iletisim iklimi gibi ¢esitli sosyalizasyon yap1 ve
taktikleriyle etkilenebilecek durumdadirlar (Stamper ve Masterson, 2002). Bu
aciklamalar 15181nda ¢alismanin besinci hipotezi agsagidaki gibi kurulabilir:

Hs:“Iletisim iklimi, algilanan i¢sellik statiisii iizerinde pozitif bir etkiye

sahiptir”
2.4. ALGILANAN IiCSELLIK STATUSUNUN ARACILIK ETKILERI

Baron (1996), herhangi bir organizasyonda o organizasyonun nasil eylem
yaptiginin, temel gorevlerini ne kadar etkili uyguladiginin ve digsal degisimlere
nasil tepki verdiginin ya da bir baska deyisle, orgiit icinde devam eden olaylarin
onemli bir belirleyicisinin kisiler arasi iligkiler oldugunu belirtmektedir. Son
yillarda Orgiit lizerine arastirmacilar, ¢alisanlar ve orgiitler arasindaki iligkisel
baglara ozellikle de, calisanlarin algilamalar1 gibi 6zel bir arakesit {izerine
odaklanarak dikkati bu yone dogru cekmektedirler (Masterson ve Stamper, 2003 ).
Rook (1992) sosyal iligkilerin ve degisimlerin anlasilamayan yapilar oldugunu ve
onlarin hem mutlulugun hem de mutsuzlugun yogun hissedilisinin kaynaklar:
oldugunu ifade etmektedir (aktaran Duffy vd., 2002, 331). Masterson ve Stamper
(2003) gore, calisan iiyelik algilamalarin1 motive eden ya da Orgiitsel tiyeligi

aragtirmada, kisinin sahip oldugu gidiiler, ¢alisan-Orgiit arasindaki baglarin
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giicinlin 6nemli belirleyicileridir. Shore (2010) giiclii, istikrarli kisilerarasi
iligkiler kurma ve siirdiirme ihtiyaci olarak tanimlanan ait olma ihtiyacinin temel
bir insan ihtiyact oldugunu, bu ihtiyacit gidermek i¢in insanlarin, 6zel gruplara
dahil olarak sosyal kimlikler sectiklerini ve bu gruplar iginde kendilerinin
kabuliinii arastirdiklarim sdylemektedir.Orgiitsel vatandashgi, ait olma statiisii ile
tanimlayan Graham (1991), organizasyonla iliskilerin bir anlamin1 hissetmek olan
ait olma statiisiiniin, hem sorumluluklar1 hem de haklar1 ima ettigini soyler.
Sorumluluk anlaminda ait olmanin organizasyon i¢in ilave sorumluluklar1 kabul
etmeyle, orgiitsel isin tanimlanmamis alanlarinda diger iiyelere yardim etmeyle ya
da siire¢ gelistirmek i¢in Oneriler sunmayla iligkili olabilecegi (Stamper vd., 2009)
sOylenebilir. Bu baglamda Masterson ve Stamper (2003) eger c¢alisanlar orgiit
icinde ait olmus olarak kendilerini ne kadar cok algilarlarsa o kadar ¢ok ilave
sorumluluklar almaya hazir olduklarim ifade etmektedirler. Orgiitsel iiyeligin
calisan algilamasini “ait olma” ihtiyaci temelinde alirsak ait olma yonelimi,
bireylerin ni¢in orgiit ile liyeligi arastirdigini agiklamaya yardim eden altta yatan
giidii olarak diisiiniilebilir (Masterson ve Stamper, 2003). Ait olma yoneliminin
bir 6zelligi olarak etiketlenen bir kavram AIS dir (Masterson ve Stamper, 2003).
AIS, orgiit icinde kabul gormiis ve kisisel bir alan kazanmis olarak
kendini/kendi kendini bir c¢alisanin kimliklendirmesini tanimlar. Bundan dolay1
AIS organizasyonun diger iiyeleriyle kisisel iliskinin bir anlam ifadesini de tasir
(Chen ve Aryee, 2007). iliskiler calisana, sadece takimin bir parcasi oldugunu
gostermez ayni1 zamanda da organizasyon icinde “Igsellik statiisiine” sahipligini
(Dai ve Chen, 2015) itibarin1 ve uyum diizeyini de gosterir (Rupp vd., 2006).
Calisanin ait oldugu organizasyona Ovglisii, onun organizasyonuyla iligkilerini
nasil algiladigina bagli olarak, kendisi iizerinden yansitildigindan eger durum
olumluysa bireyin kendiligini artirmasina hizmet eder (Cheney, 1983).
Organizasyon i¢inde “igerdeki biri” olarak (Stamper ve Masterson, 2002) kisinin
statiisiinii yansitan (Chen ve Aryee, 2007) AIS ayrica, ¢alisanlarin istege baglh
davraniglar1 benimseme diizeyini de agiklayabilir (Lapalme, 2009). Kisilerarasi
iliskilere odaklanildiginda, organizasyon i¢indeki iliskileri gii¢lii bir ait olma
duygusuyla sonucglanan kisilerin, organizasyonun diger iiyelerine karsi ¢ok daha

duyarli olacagini ileri stiren Graham (1991) bu giiglii iliskisel baglarin kisilerarasi
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yardimlagsmaya yol agacagini belirtmektedir (260). Bir baska deyisle bu giiclii
kisisel baglarin sessizlige yol agan; durumu degistirememe, korku ve zarar verme
gibi giidiilerin baskisin1 hafifletecegi ve is ve 1is organizasyonlarindaki
iyilestirmelerle ilgili bilgi ve fikirlerin niyetli olarak saklanmasimi (Van Dyne vd.,
2003) engelleyecegi soylenebilir. Bu anlamda AiS’nin sessizlik iizerinde de
negatif bir etkiye sahip olacag: ileri siiriilebilir. AIS; calisanin ilgisizligiyle,
kendini ve iligkilerini koruma adina sessizlikle negatif bir iliskiye sahip olacagi
sOylenebilir. Bu baglamda ¢alismanin altinci hipotezi asagidaki gibi kurulmustur.

He:“Algilanan i¢sellik statiisii, ilgisiz olma iizerinde negatif bir etkiye
sahiptir”

H;:“Adlgilanan i¢sellik statiisii, kendini koruma izerinde negatif bir etkiye
sahiptir”

Hg: “Algilanan ig¢sellik statiisii, iliskileri koruma iizerinde negatif bir
etkiye sahiptir”

Hg : “Algilanan igsellik statiisii, i¢sel is motivasyonu tizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir”

Iletisim firsatlar: ile iliskiler insa etme, katilim gibi farkli sosyalizasyon
davraniglariyla (Dai ve Chen, 2015) calisanin, kendilik yapisindaki degisimlere
bagli olarak kimliklendirme statiisiinii de belirleyecegi (Ashforth, 1985; Ashforth
ve Mael, 1989) sosyalizasyon teorisi baglaminda sdylenebilir. iklimin, negatif
sessizlik ya da pozitif igsel is motivasyonu liretmesi i¢in Oncelikle bir icsellik
statiisii tanimlamas1 gerektigi iddia edilebilir. Bir baska deyisle, iklimin igsellik
statiisiinii tesvik etmesi gerekmektedir. Bir ger¢egin ondan once giden seye bagl
olmast ve ondan sonra gelen sey lzerinde de eylem yapmasi gerekliligi
kaginilmaz gibi goziikmektedir (Coser ve Rosenberg, 1976).

Iletisim firsatlariyla, ¢alisanlardan ne yapmasi beklendiginin bilgisi verilir.
Bu bilgi ¢alisanlarin disardakilerden icerdekileri ayirt eden sinirin 6grenilmesini
saglar ve calisanlarin AIS artirmasina yardim eder (Masterson ve Stamper, 2003).
Sosyal etkilesimlerin, bazi insanlar icin memnunlugun, kendini degerli hissedisin
kaynag1 olurken bazi insanlar i¢in stres kaynagi (Rook vd., 1994) olabileceginden
hareketle ayn1 zamanda calisanin iletisim firsatlarin1 kullanimina bagli olarak

davraniglarinin da farklilasacag: ileri siiriilebilir. Rol teorileri (Katz ve Kahn,
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1978) farkli beklentiler ve farkli ya da segici algilamalar yiiziinden farklh
rollerdeki insanlarin siklikla, ayni davranislart farkli olarak degerlendirdigini
tahminler (aktaranVan Dyne ve LePine, 1998). iletisim ve katilim ile iliskiler insa
etmek calisanlarin diger orgiit tiyeleriyle karsilikli eylemlerini miimkiin kilar. Bu
durum, ¢alisanlarin uygun rol beklentilerini agikliga kavusturmasina sebep olan
durumsal tanim ve ardindan onlarin organizasyonlari i¢in icerdekiler algilamasina
yol agarak kendilik tanimlamalarini insa etmelerine yardim eder (Ashforth, 1985;
Ashforth ve Mael, 1989). Graham (1991) gore, orgiit iiyesi olmak sadece bazi
haklara sahip olmak anlami tasimaz. Bu ayni zamanda sorumluluklar1 da yerine
getirmeyi gerekli kilar. Hem iletisim firsatlarin1 hem de sosyal kurmacanin
kolektif yorumunun ipuclarin1 kullanarak kimliklendirmesini igsel olarak
tanimlayan ¢alisanin kendini ¢ok daha iyi hissetme egilimi tasiyacagi (igsel is
motivasyonu) ve daha ¢ok caba ve is katkis1 yapmak i¢in kendini zorlayacagi
(sosyal degisim teorisi; algilanan igsellik statiisii, negatif sessizlik) (Stamper ve
Masterson, 2002) bu durumu gelecekte de siirdiirmek i¢in daha iyi isler yapmay1
(negatif sessizlik) denemeye tesvik edecegi (i¢sel is motivasyonu) (Hackman vd.,
1975) soOylenebilir. Yani Orgiitsel igsel tiyeler olarak calisanlarin ilave
sorumluluklar kabul etme egilimleri ¢ok daha olasidir. Orgiit ¢alisanlari igin daha
olasilikli olarak yiiklenilen sorumluluklar verilen gorevleri basarmak i¢in onlar1
motive edecegi de (Wang ve Kim, 2013) sdylenebilir. Bu agiklamalar 1s1ginda
caligmanin diger hipotezleri agagidaki gibi kurulabilir.

Hjo : «Algilanan igsellik statiisii, iletisim iklimi ve sessizlik alt boyutlar
arasindaki iligkiye aracilik edecektir”

Hi1:”Algilanan igsellik statiisii, iletisim iklimi ve igsel is motivasyonu

arasindaki iliskiye aracilik edecektir.
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UCUNCU BOLUM
METODOLOJI

3.1.CALISMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Birey diizeyinde yiiriitiilen arastirmanin evrenini Trabzon’da 2015-2016
Egitim-Ogretim yilinda gérev yapmakta olan &gretmenlerimiz olusturmaktadir.
MEBBIS’in 05.10.206 tarihli verilerine gére ilimizde o dénemde toplam 10361
O0gretmenimiz gorev yapmaktadir. Bu 6gretmenlerin 5036’sin1 erkek 6gretmenler
ve 5325’ini de kadin Ogretmenler olusturmaktadir.Erkek ogretmenlerin yas
ortalamalar1 42, kadin Ogretmenlerin yas ortalamasi ise 37°dir. Toplam yas
ortalamalar ise 39°dur.

Veri toplama asamasinda gerekli izinler alindiktan sonra okullarimiza
giderek Ogretmenlerimizle yiiz yiize goriisme ile ¢aligmaya goniillii katilmay1
kabul eden Ogretmenlerimiz tarafindan anketler doldurulmustur. Veri toplama
asamast sonucunda, kayip veri icermeyen ve saglikli bir sekilde doldurulmus
toplam 300 adet anket calismanin Orneklemini olusturmustur. Ankete katilan
ogretmenlerin 142 (% 47) si kadin, 158 si (%53 ii) ise erkektir. Ogretmenlerimiz
yas ortalamasi 38 olarak hesaplanmistir. Mesleki kidem ise, 1-15 yillik kidem

araliginda %63 6gretmenimiz yer almaktadir.
3.2. OLCME VE GECERLILIK

Calismada Olgekler, iletisim iklimi (5), calisan sessizligi (15), i¢sellik —
digsallik (6) ve igsel is motivasyonu (6) sorudan olusmaktadir. iletisim iklimi,
Vakola ve Bourados (2005) tarafindan gelistirilen ve Alpaslan (2010) tarafindan
da kullanilan 5 maddelik bir 6l¢ek ile dl¢lilmiistiir. Calisan sessizligi, Briensfield
(2009) ve Dyne vd. (2003) tarafindan gelistirilen Alpaslan (2010) ve Deniz vd.
(2013) tarafindan da kullanilan 6lgeklerden uyarlanan 15 maddelik bir olgekle
olgiilmiistiir. Icsellik-dissallik, Dai ve Chen (2015) calismasinda kullanilan 6
maddelik bir olgekle 6l¢iilmiistiir. Icsel is motivasyonu, Hackman ve Oldham

(1974) calismasindaki 6 soruluk olgek ile dl¢iilmiistiir.
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3.2.1.Dogrulayici  Faktér Analizinde Kullamlan Uyum lyiligi
indeksleri

Uyum 1iyiligi indeksleri genellikle model tarafindan agiklanan varyans ve

kovaryans miktarmin bir lgtimiidiir ( Dogan ve Basokgu, 2010).
3.2.1.1. Ki -Kare

Ki-kare (X?) degeri gozlenen ve beklenen degerlerin kovaryans matrisleri
arasindaki fark ile ilgilidir (Dogan, 2013). X? i¢in daima alt siur 0°dir. Buna
karsilik st sinir yoktur. Yani diger uyum indeksleri gibi X? test istatistiginin
aldigt deger 0 ve 1 arasinda degismez ( Cerezci, 2010). Ki-kare degerinin
uygulamalarda genelde anlamli ¢ikmasi, 6rneklem biiylikliigiine olduk¢a duyarli
olmasindan kaynaklanmaktadir. Cok kii¢iikk drneklemlerde Ki-kare degeri kolay
bir sekilde anlamsiz ¢ikmasina ragmen, cok biiyiik drneklemlerde de bu deger
genelde anlamli ¢gikmaktadir ( Késeoglu, 2013).

Ki-kare testi normal kullanilisinda gozlenen verilerle tahmin edilen
veriler arasindaki farki test eder. Ki-kare degerinin anlamli ¢ikmasi ve degerin

biiylik olmasi arzulanir ki hipotez kabul edilsin ( Ayyildiz ve Cengiz, 2006).
3.2.1.2. Normlandirilmis Uyum Indeksi

Bentler ve Bonnet (1980) tarafindan Onerilen Normlandirilmis Uyum
Indeksi —NFI literatiirde Benler-Bonnet Normlandirilmis Uyum Indeksi (Bentler-
Bonnet Normed Fit Index -BBNFI ) olarak da ifade edilmektedir (Cerezci, 2010).
Bu indeks varsayillan modelin temel ya da sifir hipoteziyle olan uygunlugunu
arastirir. Amag varsayillan modelinkullanilmasiyla iyilesen uygunluk miktarini
belirlemektir ( Ayyildiz ve Cengiz,2006). NFI, 0-1 arasinda deger alir ve 1’e
yaklastikca iyi uyum gosterir (Korkmaz vd., 2011).

3.2.1.3. Karsilastirmal Uyum indeksi

Degiskenler arasinda higbir iliskinin olmadigin1 varsayarak kurulan
modelin yokluk modelinden (null) farkini verir (Capik, 2014). .CFI, 0-1 arasinda
degisen degerler alir. 1’e yaklastikga uyum iyiliginin arttigin1 gosterir veya
daha yiiksek CFI’ya sahipmodelin daha gii¢lii uyum i¢inde oldugunu vurgular
(Ayyildiz ve Cengiz,2006).
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3.2.1.4. Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii

RMSEA, merkezi olmayan Ki-kare dagilimini kullanmakta ve benzer sekilde
orneklem kovaryansi ile model kovaryansi arasindaki farka dayanmaktadir. Kikare
degerinin serbestlik derecesinden kiiclik oldugu ya da serbestlik derecesine esit oldugu
durumda RMSEA degeri 0 hesaplanir; ancak bu deger modelin milkemmel uyum
gosterdigini belirtmez ( Sayin, 2014). MacCallum, Browne ve Sugawara'ya gore
RMSEA 0.01, 0.05 ve 0.08 degerleri sirasiyla miikemmel, iyi ve orta uyum
seviyelerinin gostermektedir. Diger arkadaslarma goére 0.10 smir olarak
belirlenmis ve zayif uyumu ifade etmektedir (Koseoglu, 20103). RMSEA
indeksinin alabilecegi en kiigiik deger sifirdir. Giiven araliginin en kii¢iik sinirt
(sol taraf) tam uyum ig¢in sifir1 icermelidir ve yakin uyum ic¢in 0.05’ten kii¢iik
olmalidir. Indekste dikkat edilmesi gereken nokta yigin icinde model iyi uyum
sagladig1 zaman, giiven aralifinin en kiigiik sonu sifirda kesilir ve bu durumda

giiven araliginda bir asimetriye neden olur ( Cerezci, 2010).
3.2.1.5 Normlastirlmams Uyum Iindeksi

NNFI, 0 ile 1 arasindaki degerlerle smirlandiriimadigindan non-normed
olarak isimlendirilir. NNFI varsayilan model kullanilarak elde edilen serbestlik
derecesi basina uygunluktaki artigmiktari olarak yorumlanir (Ayyildiz ve Cengiz,
2006).

Literatiirde uygun goriilmiis yaygin 1yi uyum indekleri Tablo..de
goriilmektedir (Cetin ve Fikirkoca,2010; Erdogan vd.,2007)

Tablo 1 Yapisal Esitlik Modeli Lyi Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
X? 0< x’<2sd 2sd<X?/df<3sd

X?[df 0< X*/df<2 2< X°/df<3

NFI ,95<NFI<1,00 ,90<NFI<,95

NNFI J97<NNFI<I,00 ,95<NNFI<,97

CFI ,97<CFI<1,00 ,95<CFI<,97

RMSEA 0<RMSEA<,05 ,05<RMSEA<,08
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Hipotezlerin yapisal esitlik modeli ile test edilmesinden 6nce, Slgeklerin

yap1 gegerliliklerine kanit saglayabilmek icin, kullanilan faktor yapilarinin veri ile

iyi uyum degerlerine sahip olup olmadiklari belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amagla

Olceklere dogrulayict faktor analizi (CFA) uygulanmistir. Analiz sonuglari Tablo

1’de Ozetlenmistir. Bu sonuglara gore tiim alt boyutlarin ele alindigi 6 faktorli

modelin x*df (2,089), CFI (0,910) ve RMSEA (0,060) degerlerinin kabul edilen

sinirlar igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu modelin diger indeksleri de

(NFI=0,842 ve NNFI=0,898) istenilen sinira yakindir.

Tablo 2 Dogrulayici Faktor Analizi (CFA) Sonuglart

Modeller X’ df  xdf CFI NFI NNFI RMSEA
3 Faktor: (ilgisizlik + korunmaci + 1454208 398 3,654 ,773 714 752 ,094
iligki) + (motivasyon + ig¢sellik) +

iletisim

4 Faktor: (ilgisizlik + korunmaci + 1207,042 395 3,056 ,826 ,763 ,808 ,083
iliski) + motivasyon + i¢sellik +

iletisim

5 Faktor: ilgisizlik + (korunmaci + 1069,291 390 2,742 ,854 790 837 ,076
iligki) + motivasyon + igsellik +

iletigim

6 Faktor: ilgisizlik + korunmaci + iliski 804,243 385 2,089 ,910 ,842 898 ,060

+ motivasyon + igsellik + iletisim

Elde edilen 6 faktorlii yapinin dogrulayici faktdr analizi ve giivenilirlik

analizi sonuglar1 asagida verilmistir.
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Tablo 3 Elde Edilen 6 Faktorlii Yapuun Dogrulayici Faktor Analizi ve Giivenilirlik Sonuglart

Olgek Maddeleri

Tgisiz
Olma

Korunmaci
Sessizlik

Mliski
Koruma

Moti
vasyon

Tletisim
Iklimi

Icsellik/
Digsallik

SS1 Okulumun mevcut durumunu degistirebilecek etkiye sahip olmadigimi
distindiigiimden okul da yapilacak degisikliklerle ilgili 6neriler sunmam.

SS2 Alman kararlar1 kabullenir, kararlarla ilgili fikirlerimi kendime saklarim.
SS3 Konugmanin yarar saglamayacagin diigiindiigiimden, yasadigim
problemlerin ¢dziimiine yone lik fikirlerimi paylagmam.

SS4 Fark yaratacak biriolarak kendimi goérmedigimden, isimin iyilegsmesine
yonelik fikirlerimi igimde saklarim.

SS5 Konugmamin karsilik bulmayacagini bildigimden isimin iyilestirilmesine
yonelik fikirlerimi i¢im de saklarim.

SS6 Kabak benim bagima patlar korkusuyla okulda yapilacak degisiklikler i¢in
Oneri sunmam.

SS7 Ben konusursam bagkalar1 da konusur misilleme yapar korkusuyla, herhangi
bir konu ile ilgili bilgilerimi kendime saklarim.

SS8 Fikrimi agikladigimda yasadigim olumsuz tecrii beler yiiziinden, okulumda
herhangi birkonu ile ilgili gercekleri dile getirmem, sessiz kalirim.

SS9 Sonugta,ucu bana dokunur korkusuyla, okulum daki mevcut sartlar
tyilestirmek i¢in fikirlerimi agiklamaktan kaginirim.

SS10 Okulumda korku ile baskilandigimda, problemlerimin ¢oziimiinii kendime
saklarim

SS11 Calisma arkadaslarimla iligkilerimi korumak i¢in ¢atigmadan kaginur,
sessiz kalirim.

SS12 Calisma arkadaslarimi incitmemek igin sesssiz kalirim.

SS13 Okulumun sirlari sdylemek icin bagkalarindan gelen baskilara karsi
koyar, sessiz kalirim.

SS14 Okuluma zarar verebilecek bilgileri agiklamaktan kaginirim.

SS15 Okulumda dislanabilecegimi diisiindiiglimde okulumun gizli bilgilerini
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,695
,600
,748
,817
,820

,809
,852
,816
,863
,793

,655
,554
,758
,619
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sakl1 tutarim.

IM1isimi iyi yaptigimda kendimle ilgili diisiincelerim iyilesir/artar.

IM2 Isimi yaparken biiyiik bir kisisel tatmin duygusu hissederim.

IM3 isimde kotii bir performans gosterdigimi farkettigim zaman kendimi kotii
veya mutsuz hissederim.

IMS5 Bu isi yapan ¢ogu insan, igini iyi yaptiginda biiyiik bir kisisel tatmin
duygusu hisseder.

SI10kulumuzda, branslart farklt olan 6gretmenler arasinda iletisim tatmin edici
diizeydedir.

SI2 Okulumuzda O6gretmenler arasinda diizenli bir bilgi aligverisi ve tecriibe
aktarimi vardir.

SI30kulumuzda 6gretmenler ile yoneticiler arasinda yeterli diizeyde biriletigim
vardir.

SI4 Okulumuzda meydana gelen degisiklikler yeterli diizeyde 6gretmenlere
iletilir.

SI5Okulumuz, okulun misyonu, planlar1 ve geligmeleriyle ilgili konularda
Ogretmenlere bilgi varilir.

ID10kulumun bir pargasi oldugumu ¢ok fazlasiyla hissediyorum.

ID20kulum, ona dahil olduguma/ondan bir par¢a olduguma beni inandirtyor

ID3 Kendimi, bu okulda digaridan birisiymisim gibi hissediyorum.

ID4 Kendimi okuluma dahilmis gibi hissetmiyorum.

ID5 Kendimi okulumda igeriden biriymisim gibi hissediyorum.

ID6 Okulum siklikla bana diglanmis oldugumu hissettirir.

877
,783
,450
,192

,558
,559
,768
,828
776

,853
,891
,453
,553
725
454

Cronbach’s Alpha:

X%df: 2,98
CFI:,911
TLI; ,897
NFI:,844
RMSEA: ,060

867 911 ,662

,652

853

,829
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Olgeklerin giivenilirliklerine kanit saglamak i¢in de Cronbach’s Alpha
yontemi kullanilmistir (Tablo4). Giivenilirlik analizi sonuglari iletisim iklimi
(0=,853), algilanan icsellik statiisii (0=,829), korunmaci sessizlik (a=,911), igsel is
motivasyonu (0=,652), ilgisiz olma (0=,867) ve iliski koruma (0=,662) icin
beklenen diizeyde igsel tutarliligin saglandigim1  gostermektedir.Calismanin
degiskenleri arasindaki iliskiler hakkinda 6n bilgi elde etmek amaciyla dncelikle
korelason analizi yapilmigtir. Degiskenlerin Tanimlayic istatistikleri ve Pearson
Korelasyon katsayilar1 Tablo 4’de 6zetlenmistir.

Tablo 4 Korelasyon Analizi Sonu¢lar: Tablosu

Mean Sd. Alpha
1 2 3 4 5 6
1- fletisim 3,8289  ,92070 853 1
2- Igsellik  4,0308 86950 829 385" 1
3- Korunm 1,8702 91425 911 -087 -390 1
4- Ismotiv 4,2583 97481 ,652 A39° 2797 1537 1
5- llgisiz ~ 2,0799  ,98402 867  -198" -424" 706 -,083 1
- fliski 1,03322 662 . o o
6- Tligkikor 2,5391 012 -116 541 102 377 1

Korelasyon katsayist *p<0,0;**p<.01 diizeyinde anlamlidir.

3.3.YAPISAL ESIiTLiK MODEL SONUCLARI

Yapsal esitlik model sonuglar1 Tablo 5°de 6zetlenmistir. Oncelikli olarak
“letisim Iklimi” nin “Calisan Sessizligi” iizerindeki etkisi ile ilgili bulgulara
bakilmistir. Buna gore “Iletisim Iklimi”’nim; “Korunmaci Sessizlik ” (B = -0,144;
p<,10), ve “llgisiz Olma” (B = -0,264; p<,05 ) iizerinde anlamli ve negatif yonlii
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu iliskilere karsilik “Iletisim Iklimi” ve
“Iliski Koruma” (B = -0,124; p>,10) arasindaki iliskinin anlamsiz oldugu
goriilmektedir. Bu bulgulara gére H1 ve H2 hipotezleri kabul edilirken H3
hipotezi icin destek bulunamamustir. Daha sonra “Iletisim Iklimi’nin “Icsel Is
Motivasyonu” ile “Algilanan I¢sellik Statiisii” iizerindeki etkisi ile ilgili bulgulara
bakilmistir. Bu bulgulara gore; “Iletisim Iklimi” nin “igsel Is Motivasyonu” (B
=0,371; p<,01) ve “Algilanan Igsellik Statiisii” (B =0,951; p<,01) iizerinde anlamli
ve pozitif yonlii etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Buna dayanarak H4 ve HS5
hipotezleri kabul edilmektedir. Arac1 degisken olan “Algilanan I¢sellik Statiisii”
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niin “Calisan Sessizligi” {izerindeki etkileri incelendiginde ise; “Algilanan igsellik
Statiisti”’niin, “Korunmac1 Sessizlik” (f= -3,2140,635; p<,01), “Iliski Koruma” B
= -0,755; p<,01) ve Ilgisiz Olma” (B= -2,612; p<,01) iizerinde anlaml1 ve negatif
yonlii etkiye, pozitif yonlii olarak da “I¢sel Is Motivasyonu” (B=1,396 p<,01)
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda H6,H7,H8
ve H9 hipotezleri de kabul edilmektedir.

Iletisim ikliminin c¢alisan sessizligi alt boyutlar1 iizerindeki dogrudan
etkilere baktigimizda ise, “iletisim iklimi’nin; “korunmaci sessizlik” (= 2,914;
p<,01), “iliski koruma” (B=0,843; p<,01) ve “ilgisiz olma” (B= 2.221; p<,01)
tizerinde anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir. Daha sonra “iletisim
ikliminin”, “Igsel Is Motivasyonu” ile “ Algilanan icsellik Statiisii” iizerindeki
dogrudan etkisi ile ilgili bulgulara bakilmistir. Bu bulgulara gore, “Iletisim
Ikliminin “igsel Is Motivasyonu” (B= -0,957; p<,01) ve “Algilanan icsellik
Statlisii” (B= 0,951; p<,01) iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir.Aract  degisken olan“Algilanan Igsellik  Statiisii”niin“Calisan
Sessizligi” iizerindeki dogrudan etkiler incelendiginde ise; “Algilanan Igsellik
Statiisii”niin“Korunmac1 Sessizlik”(p=-3,214; p<,01), “iliski Koruma” (B=-0,755;
p<,01) ve “llgisiz Olma” (B= -2,612; p<,01) iizerinde anlamli ve negatif yonlii
bir etkiye, “I¢sel Is Motivasyonu” (B=1,396; p<,01) iizerinde ise; pozitif

yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5 Toplam, Direkt ve Aracilik Etkilere Dair Yapisal Esitlik Analiz Sonuglar

i i Toplam Etki Katsayisi
Iletisim Iklim —» Korunmaci Sessizlik -,144

[letisim iklim — ligki Koruma ,124

fletisim Tklim —p Tlgisiz olma -,264*

fletisim iklim . Igsel Motivasyon 371**
Iletisim Iklimi—p  Igsellik Statiisii ,951%*

fletisim Iklim —y Igsellik Statiisii -3,214%*
h;sellik Statii —» Korunmaci Sessizlik -, 755*%*
Igsellik Statii — iliski Koruma -2,612**
Igsellik Statii — Ilgisiz Olma 1,396**

Igsellik Statii — I¢sel Motivasyon

Dogrudan Etki Katsayis1

Iletisim Tklim —p Korunmaci Sessizlik 2,914%*
fletisim Iklim —p. Iliski Koruma ,843%*
Iletisim Tklim — Ilgisiz olma 2,221%*
[letisim Iklim —p. Igsel Motivasyon -,957**
fletisim Iklim —y Igsellik Statiisii ,951**
I(;sellik Statii —» Korunmaci1 Sessizlik -3,214**
Igsellik Statii — Iliski Koruma -, 7155**
I(;sellik Stati. —» Hgisiz Olma -2,612*%*
Icsellik Statii —p I¢sel Motivasyon 1,396**
Dolayh Etki Katsayis1

Tletisim Tklimi —» korunmac1 Sessizlik -3,057**
Iletisim Iklimi — Iliski Koruma -, 719**
Iletisim Iklimi —p Tlgisiz olma -2,485**
Iletisgim Iklimi —p I¢sel Motivasyon 1,328**
X2 1111,053
Df 392
X/df 2,834
CFlI ,846
NFI , 782
NNFI ,829
RMSEA ,078

“p<.01 diizeyinde anlamlidir. Dolayli etkinin anlamhligi Bootstrapping yontemi

kullanilarak hesaplanmistir (Preacher ve Hayes, 2007).
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Aracilik iliskisi agisindan bakildiginda “fletisim Iklimi” nin “Korunmaci
Sessizlik” (B = -3,057; p<,01), “iliski Koruma ” (B = -0,719; p<,01) “Ilgisizlik
Olma” (B = -2,485; p<,01) ve “I¢sel Is Motivasyon” (B = 1,328; p<,01) iizerindeki
dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir. Dolayli etkilerin tamaminin
anlamli ¢ikmasi “Algilanan Igsellik Statiisii” degiskeninin, “Iletisim Iklimi ve
“Calisan Sessizligi” ile “Iletisim iklimi” ve “igsel Is Motivasyonu” arasindaki
iliskiye (Hayes (2009) referans alindiginda) aracilik ettigi gorilmektedir. Bu
bulgulara gore, H10 ve H11 hipotezleri de kabul edilmektedir. .

Dolayli etkilerin daha iyi yorumlanabilmesi i¢in Tablo 5’de yer alan
dogrudan etkilerin, toplam etkilerin ve dolayli etkilerin birlikte yorumlanmasi
gerekmektedir. Buna gore, iletisim ikliminin iliski koruma {izerinde igsellik
lizerinden ortaya cikan dolayli etkinin negatif yonlii oldugu benzer sekilde,
igsellik ve iligki koruma arasindaki dogrudan etkinin de negatif yonlii oldugu
dikkat ¢ekmektedir. Bu iligki Oriintiisii, i¢selligin iliski koruma iizerindeki negatif
yonlii etkisinin doniisiim i¢inde dolayli etkinin de negatif olmasma yol actigi
sOylenebilmektedir. Benzer bir yorum iletisim ikilimi ve kendini koruma, iletisim
iklimi ve 1lgisiz olma arasinda igsellik iizerinden tanimlanan negatif yonli dolayli
etkiler icin yapilabilmektedir. Ancak iletisim iklimi ve ig¢sel motivasyon
arasindaki dolayli etkinin pozitif yonlii oldugu ve buna kosut olarak igsellik ve
icsel motivasyon arasindaki dogrudan etkinin de pozitif yonli oldugu

goriilmektedir.

63



Tablo 6 Arastirmanin Hipotez Sonuglart

Hipotezler Analiz Sonug¢

Hy:  letisim  iklimi | Yapisal Esitlik Analizi DESTEKLENDI
ilgisiz olma {izerinde

negatif  bir  etkiye

sahiptir.

H,:  Iletisim  iklimi | Yapisal Esitlik Analizi DESTEKLENDI
kendini koruma

tizerinde negatif  bir

etkiye sahiptir.

Hi:  Iletisim  iklimi | Yapisal Esitlik Analizi DESTEKLENMEDI
iliskileri koruma

iizerinde negatif  bir

etkiye sahiptir.

Hy: Iletisim iklimi, icsel | Yapisal Esitlik Analizi DESTEKLENDI
is motivasyonu tizerinde

pozitif bir etkiye

sahiptir.

Hs: Iletisim  iklimi, | Yapisal Esitlik Analizi DESTEKLENDI
algilanan icsellik statiisii

izerinde pozitif bir

etkiye sahiptir.

He: Algilanan igsellik | Yapisal Esitlik Analizi DESTEKLENDI
statlisii, ilgisiz olma

izerinde negatif bir

etkiye sahiptir.

H7:  Algilanan igsellik | Yapisal Esitlik Analizi DESTEKLENDI

statiisii, kendini koruma
iizerinde negatif  bir

etkiye sahiptir.
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Hs: Algilanan igsellik
statiisii, iliskileri koruma
iizerinde negatif  bir

etkiye sahiptir.

Yapisal Esitlik Analizi

DESTEKLENDI

Ho: Algilanan igsellik
statiisii, igsel is
motivasyonu iizerinde
pozitif  bir etkiye
sahiptir.

Yapisal Esitlik Analizi

DESTEKLENDI

Hio: Algilanan igsellik
statlisii, iletisim iklimi
ve sessizlik alt boyutlar1
arasindaki iligkiye

aracilik edecektir.

Yapisal Esitlik Analizi

DESTEKLENDI

Hi1: Algilanan igsellik
statiisti, iletisim iklimi
ve igsel i motivasyonu
arasindaki iliskiye

aracilik edecektir.

Yapisal Esitlik Analizi

DESTEKLENDI
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma, iletisim iklimi ve ¢alisan sessizlik davranisi ile iletisim iklimi
ve igsel is motivasyonu arasindaki iliski iizerinde Algilanan Igsellik Statiisiiniin
aracilik roliinii incelemistir. Sonuglar, iletisim ikliminin, dogrudan etkisi
incelendiginde, calisan sessizligi iizerinde pozitif etkiye, i¢sel is motivasyonu
tizerinde negatif bir etkiye ve algilanan igsellik statiisii tizerinde de pozitif anlaml
etkilere sahip oldugunu gdstermektedir. Algilan igsellik statiisiiniin dogrudan
sesizlik davranmisi tizerindeki negatif yonli anlamli iligkileri ve igsel is
motivasyonu iizerindeki pozitif yonli anlamli iligkileride sonuglarda
goriilmektedir. Modelde algilanan igsellik statiisii iizerinden olusan dolayli etkiler
incelendiginde sonugclar, iletisim iklimi ve c¢alisan sessizlik davranisi arasinda
daha once dogrudan etkilerde pozitif anlamli etkilerin negatif anlamli etkilere
donistiiglinii gostermektedir. Bu sonugclar, iletisim iklimi ve sesizlik davranisi
arasindaki iliski lizerinde algilanan igsellik statiisiiniin aracilik roliine kanit saglar.
Ayni durum iletisim iklimi ve ig¢sel is motivasyonu arasindaki iligkide de
goriilmektedir. Algilanan igsellik statiisiiniin dolayli etkileri incelendiginde
sonuglar, iletisim iklimi ve igsel is motivasyonu arasinda daha once dogrudan
etkilerde negatif anlamli etkinin poziif anlamli etkiye doniistiiglini
gostermektedir. Bu sonugclar, iletisim iklimi ve ig¢sel is motivasyonu arasindaki
iliski lizerinde algilanan igsellik statiisiiniin aracilik roliine kanittir. Bu sonuglar,
iklim-iligki koruma harig, toplam etkilere de yansimaktadir.

Rosenberg’e (1986) gore, kendilik yapisi (self-concept) “bir nesne olarak
kendiligine yonelik referans ile bireyin kendi diisiinceleri ve hislerinin toplamidir”
(Rosenberg,1989). Gecas’a (1982) gore, kimliklendirme, bir obje olarak kendiligi
mukayese eden anlamlar {izerine odaklanir, kendilik konseptinin igerik ve
yapilarini sunar ve kendiligi sosyal sisteme baglar. (Gecas 1982, 4). Kendilik
konseptini AIS’ye yansitigimizda, AIS, kendilik konseptinin biligsel yanmi ve
kimliklendirme olarak ifade edilen, organizasyon icinde “igerdeki biri” olarak
(Stamper ve Masterson, 2002 )kisinin statiisiinii yansitir (Chen ve Aryee, 2007)

Calisma  bulgular1  yukardaki teorik aciklamalar dikkate alinip

yorumlandiginda, Bulgularimiz, ¢alisanin is ¢iktilari iizerinde iletisim etkisinin
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AlS’nin  gelisimi ile islem gordiigiinii dolayll olarak ortaya ¢iktigin
gostermektedir. Ciinkii, AIS, pozitif kendilik imaj1 ile tutarli olan tutumlar iginde
davranmak i¢in c¢alisanlart motive eder (Wang vd., 2010) . Calisma bulgulari,
calisanin sessizlik davranisi ve i¢sel is motivasyonu gibi is davraniglarini, kendilik
kimliklendirmesi ya da diger ifade ile AIS ile acikladigimi gostermektedir.
Bulgular dogrultusunda ayrica, ¢alisanin isine onay verirken AIS iizerinden onay
verdigini de (Chen ve Aryee, 2007) sOyleyebiliriz.

Bulgularimiz, iletisim ikliminin AIS’nii artirarak sessizlik davranisi ve
icsel is motivasyonunu dolayli olarak etkileyebilecegini gosteriyor. Bundan
dolayi, sessizlik ve i¢sel is motivasyonuna doniik iletisim ikliminin etki siirecinin,
sadece sosyal degisim yapisinda olmadigini ayni zamanda da kendilik
kimliklendirmenin bir siireci oldugunu da gosteriyor. Bu bakis, iklim ve sessizlik
ile iklim ve motivasyon arasindaki igsel etki mekanizmalarinin kisisel anlayigina
baghdir (Wang vd., 2010). Bulgularimizda bu baghiligt gorebiliyoruz;
bulgularimiz, iletisim firsatlarinin ipuglarin1 kullanarak kimliklendirmesini igsel
olarak tanimlayan c¢alisanin kendini ¢ok daha iyi hissetme egilimi tasidig: (igsel is
motivasyonu) ve daha ¢ok caba ve is katkis1 yapmak i¢in kendini zorladig1 (sosyal
degisim teorisi; algilanan igsellik statiisii, negatif sessizlik) bu durumu gelecekte
de siirdiirmek i¢in daha iyi isler yapmay1 (negatif sessizlik) denemeye tesvik
edecegini (i¢sel is motivasyonu) desteklemektedir. Sonuc¢larimiz gostermektedir
ki igerdekiler olarak kendilik kimliklendirmesini yapan c¢alisanlar, genellikle
organizasyonlariyla, ayni 6zellikleri paylasan ve bu ozellikleri daha ileri boyutta
orgiitleriyle 0zdeslesmeye vardiran ve ait olma duygusunu giiclendiren
calisanlardir. Boyle orgiitleriyle birliktelik istegi artan calisanlar, istege bagh
vatandaslik davraniglarini da artirirlar (Wang vd., 2010).

Bulgularimiz okul yoneticilerinin, 6gretmenlerin kendilik kimliklendirme
ya da AIS iizerinde yonetim uygulamalarinin etkisini dikkate almalar1 gerektigini
gosteriyor. Calisma bulgulart dogrultusunda yapilan agiklamalar iletisimin,
sessizligi nigin ve nasil azaltifina ve motivasyonu ni¢in ve nasil artirdigina 11k
tutmaktadir. Orgiitler dncelikle iletisimde daha acik hale gelmek bir baska deyisle
kisi-orgiit iliskisinde daha kaliteli bir degisim iligkisine girmek zorundadirlar.

Calisanlar yonetimle ilgili karar verirken gorliglerini  bildirmeli yOnetim
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mekanizmalaria katilmalidir. Gerektiginde sorun ya da konu hakkinda ¢aliganin
fikrine bagvurarak  Orgiitii igsellestirmesi saglanmalidir. Ayrica Orgiitler
calisanlarinin igerde olduklarini hissetmelerini yaratmak i¢in ¢alisana yardimci
olmalidirlar. Odiil ve &vgii gibi olumlu geri  bildirimlerle calisanlarin
motivasyonlar1 artirlmalidir. Iletisimin icerigini hemen hemen her konuda, daha
cok bilgi ve geri bildirim saglayacak sekilde genigletmeli ve ¢alisanlara daha ¢ok

ipucu sunmalidir.
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EK-1 ANKET FORMU

RECEP TAYYIiP ERDOGAN UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU
ANKET FORMU
Degerli Katilimet,

Bu anketin amaci calisan sessizligini Ogretmenlerimiz iizerinde test
ederek goriislerininzi saptamaktir. Bilimsel nitelikli bir arastirmanin veri setini
olusturacak olan sonuglarm gilivenilirligi, tamamen verdiginiz yanitlarin igtenligine
baglhidir. Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirileceginden kimlik

bilgileriniz kesinlikle istenmeyecektir. Katiliminizdan dolayr simdiden tesekkiir

ederiz.
Selma TIRYAKI
Danisman : Prof. Dr. Halis DEMIR
Asagidaki ifadeleri 1'den 5'e kadar puan veriniz. Demografik Ozellikler
Cinsiyet ()
1-hi¢ katilmiyorum, Yas (|
2-kismen katiliyorum, Calisma Siiresi  (......)
3 -kararsizim,
4-tamamina yakin katiliyorum
5- tamamen katihlyorum
ASAGIDAKI iIFADELERE HANGI DUZEYDE 1/2[3|4|5

KATILDIGINIZI LUTFEN BELIRTINiZ.

1) | Okulumuzda 6gretmenler kendi kendilerini ifade etmede

kendilerini serbest hissederler.

2) | Okul yonetimi, okulla ilgili konularda 6gretmenlerin hemfikir

olmadig1 konular1 agiklamalarina destek verir.

3) | Okulla ilgili konularda okul yonetimiyle ayni fikirleri
paylagmazsam, okul yonetimi tarafindan sorun ¢ikaran bir

kisi olarak goriilebilirim.

4) Okulla ilgili konularda anlagmazliklarimi ifade edersem, okul

yonetiminden olumsuz tepki alabilirim.

5) | Okulla ilgili konularda okul yonetimiyle ayni fikirleri

paylagmazsam, bu durum, okul yonetimi tarafindan
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sadakatsizlik olarak algilanabilir.

6) | Okul miidirimiiziin, 6gretmenler arasinda gikabilecek

anlagmazliklari en iyi sekilde ¢ozebilecegine inaniyorum.

7) | Okul miidiirimiiziin, 6gretmenlerin sdylediklerini dikkate

aldigina inantyorum.

8) | Okul miidiiriimiiziin, 6gretmenlerden gelen elestirilere agik

olduguna inaniyorum.

9) | Okul miidiirimiiziin, 6gretmenlerin farkl fikirlerini

aciklamalari icin destek verdigine inantyorum.

10) | Okul midiirtimiiziin, farkli fikirleri, anlagsmazliklar1 yararl

seyler olarak diisiindiigline inaniyorum.

11) | Okulumuzda, branglar1 farkli olan 6gretmenler arasinda

iletisim tatmin edici diizeydedir.

12) | Okulumuzda 6gretmenler arasinda diizenli bir bilgi aligverisi

ve tecriibe aktarimi vardir.

13) | Okulumuzda 6gretmenler ile yoneticiler arasinda yeterli

diizeyde bir iletigim vardir.

14) | Okulumuzda meydana gelen degisiklikler yeterli diizeyde

Ogretmenlere iletilir.

15) | Okulumuz, okulun misyonu, planlari ve gelismeleriyle ilgili

konularda 6gretmenlere bilgi verir.

ASAGIDAKI iIFADELERE HANGIi DUZEYDE KATILDIGINIZI
LUTFEN BELIRTINiZ.

1) | Okulumun mevcut durumunu degistirebilecek etkiye sahip
olmadigim diisiindiigiimden, okulda yapilacak degisikliklerle

ilgili 6neriler sunmam.

2) | Alinan kararlar1 kabullenir, kararlarla ilgili fikirlerimi

kendime saklarim.

3) | Konusmanin yarar saglamayacagini diisiindiigiimden,
yasadigim problemlerin ¢dziimiine yonelik fikirlerimi

paylasmam.

4) | Fark yaratacak biri olarak kendimi gérmedigimden, isimin

iyilestirilmesine yonelik fikirlerimi i¢imde saklarim.

5) | Konusmamin karsilik bulmayacagini bildigimden, is
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ortaminin nasil iyilestirilebilecegi konusundaki fikirlerimi

kendime saklarim.

6) | Kabak benim bagima patlar korkusuyla, okulda yapilacak

degisiklikler i¢in Oneri sunmam.

7 Ben konusursam baskalar1 da konusur, misilleme yapar
korkusuyla, herhangi bir konu ile ilgili bilgileri kendime

saklarim.

8) | Fikrimi agikladigimda yasadigim olumsuz tecriibeler
ylizenden, okulumda herhangi bir konu ile ilgili gercekleri

dile getirmem, sesiz kalirim.

9) Sonugta, ucu bana dokunur korkusuyla, okulumdaki mevcut

sartlari iyilestirmek i¢in fikirlerimi agiklamaktan kaginirim.

10) | Okulumda korku ile baskilandigimdan, problemlerimin

¢Oziimiini kendime saklarim.

11) | Calisma arkadaslarimla iligkilerimi korumak i¢in ¢atismadan

kaginir, sessiz kalirim.

12) | Calisma arkadaslarimi incitmemek i¢in sessiz kalirim.

13) | Okulumun sirlarini sdylemek igin baskalarindan gelen

baskilara karsi koyar, sessiz kalirim.

14) | Okuluma zarar verebilecek bilgileri agiklamaktan kaginirim.

15) | Okulumda dislanabilecegimi diisiindiigiimden okulumun gizli

bilgilerini sakl1 tutarim.

ASAGIDAKI iIFADELERE HANGIi DUZEYDE KATILDIGINIZI
LUTFEN BELIRTINiZ.

1) | Okulumun bir pargasi oldugumu ¢ok fazlasiyla hissediyorum.

2) | Okulum, ona dahil olduguma/ondan bir parga olduguma beni

inandirtyor.

3) Kendimi, bu okulda disaridan birisiymisim gibi

hissediyorum.

4) | Kendimi okuluma dahilmis gibi hissetmiyorum.

5) Kendimi okulumda igeriden biriymisim gibi hissediyorum.

6) | Okulum siklikla bana diglanmis oldugumu hissettirir.

ASAGIDAKI iIFADELERE HANGI DUZEYDE KATILDIGINIZI
LUTFEN BELIRTINIiZ.
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1)

Ogretmenligimin geri kalan yillarin1 bu okulda gegirmekten

cok mutlu olacagim.

2) Okul digindaki insanlarla okulumu tartismaktan
hoslantyorum.

3) Gergekten okulumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

4) | Bu okula oldugum kadar bagka okullara da kolayca mensup
olabilecegimi diisliniiyorum.

5) Okulumun bir parcasi olarak kendimi hissetmiyorum.

6) | Okuluma duygusal olarak kendimi bagli hissetmiyorum.

7) Bu okul benim i¢in 6zel bir anlama sahiptir.

8) | Okuluma ait olmanin giiglii bir duygusunu kendimde
hissetmiyorum.
ASAGIDAKI iFADELERE HANGI DUZEYDE KATILDIGINIZI
LUTFEN BELIRTINIZ.

1) | Isimi iyi yaptigimda kendimle ilgili diisiincelerim
iyilesit/artar.

2) | Isimi yaparken biiyiik bir kisisel tatmin duygusu hissederim.

3) | Isimde kotii bir performans gosterdigimi fark ettigim zaman
kendimi kotli veya mutsuz hissederim.

4) | Isimi ne kadar iyi yaptigim ¢ogunlukla duygularimi hig bir
sekilde etkilemez.

5) | Buisi yapan ¢ogu insan, isgini iyi yaptiginda biiyiik bir kisisel
tatmin duygusu hisseder.

6) | Buisi yapan ¢ogu insan, igini kotli yaptigin fark ettigi zaman

kendini kotii veya mutsuz hisseder.
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