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OZET

Kurum calisanlarinin sahip olduklart bilgi, beceri ve yetenekleri sayesinde
kuruma yapacagi katki kurumlarin gelisimi i¢in Onemlidir. Fakat bazen farkl
sebeplerle calisanlar diisiince ve fikirlerini soylemekte isteksiz davranmaktadir. Ortaya
¢ikan bu durum alan yazimda orgiitsel sessizlik davranisi olarak isimlendirilmektedir.
Orgiitsel sessizlik ¢alisanin kuruma ve isine baglihgini etkilemektedir. Calismamizda
inceledigimiz bir diger davramis olan orglitsel vatandaslhk davranist davranisi ise
calisanin herhangi bir ceza ya da odiile bagh kalmaksizin sergiledigi orgiite katkida
bulunmak amagl rol fazlas1 davramslardir. Orgiitsel vatandashk davramsi siiphesiz her
orglitce arzulanan, orgiitii ileriye tasityacak {iist diizey bir baglihig1 ifade eder. Bu
kapsamda bu ¢aligma ile amaclanan bir egitim ve arastirma hastanesi calisan1 hemsire
ve saglik teknisyen/teknikeri personelin kurumsal sessizlik davraniglarinin kurumsal
vatandaslik davraniglari iizerine olan etkisinin incelenmesidir. Caligmada veri toplama
yontemi olarak ii¢ boliimden olusan anket kullanilmistir. Anketin birinci béliimiinde
sekiz sorudan olusan kisisel bilgiler, ikinci boliimde on dokuz sorudan olusan
kurumsal vatandashk davranislari 6lgegi, liglincii boliimde ise yirmi sekiz sorudan
olugan kurumsal sessizlik Olcegi yer almaktadir. Egitim ve arastirma hastanesi
personeli 300 katilimciladan elde edilen veriler kullanilarak t- testi, ANOVA,
Korelasyon ve Regresyon analizleri uygulanmistir. Analizler sonucunda personelin en
fazla “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler” sebebiyle sessiz kaldig1 sonucuna ulasiimistir
(2,70+0,91). Kurumsal vatandaslik alt boyutlarinda ise en yiiksek ortalama “Nezaket”
boyutunda tespit edilmistir(4,26+0,62). Korelasyon alalizi sonucuna gore kurumsal
sessizlik ve vatandaslik davranislar1 arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli
iligki tespit edilmistir(p<0,05). Regresyon analizi sonuglarmma gore kurumsal sessizlik
davranis1 ve alt boyutlarinin kurumsal vatandaslik davranisi {izerinde negatif yonlii

etksi oldugu tespit edilmisitir(p<0,05).

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel sessizlik, Orgiitsel vatandaslik davranisi,
Saglik
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ABSTRACT

Knowledge, skills and abilities employees have is importanant for the
development of institutions. But sometimes employees are reluctant to tell their
thoughts and ideas for different reasons. This emerging situation is called as
organizational silence in the literature. Organizational silence affects employee
commitment to work and institutions. Another behavior we have examined in our
study is organizational citizenship behaviors, which are defined role-extra behavior
aimed at contributing to the organization without being subject to any punishment or
award. Organizational citizenship behavior undoubtedly expresses a high level of
commitment to carry forward the organization, which is desired by every
organizations. In this contex, the purpose of this study is examine the effect of
institutional silence behaviors of nurses and health technicians on their institutional
citizenship behavior. These employees are the staff of a education and research
hospital. A three-part questionnaire was used as the data collection method in the
study. The first part of the questionnaire contains personal information consisting of
eight questions, the second part is the scale of citizenship behavior consisting of
nineteen questions, and the third part is the institutional silence scale consisting of
twenty eight questions. ANOVA, t-test, Correlation and Regression Analyzes were
performed using data from 300 participants from the education and research hospital
staff. Result of the analysis, the staff were mostly silent because of *"Managerial and
Organizational Reasons"(2,70+0,91). “Politeness” sub-dimension had the highest
average in institutional citizenship behavior sub-dimensions(4,26+0,62). According to
the correlation analyze result; there was a negative statistically significant
relationship between institutional silence and citizenship behavior(p<0,05).
According to the results of regression analysis, institutional silence behaviors and

sub-dimensions have negative effects on institutional citizenship behavior(p<0,05).

Key Words: Organizational silence, Organizational citizenship behavior,
Health.
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GIRIS

Bugiiniin calisma kosullarinda is hayatindaki artan rekabet ve cevresel
kosullardaki hizli degisimler tiim kurum ve kuruluslari derinden etkilemektedir.
Belirli amaglar1 ya da faaliyetleri gerceklestirme amacli olusturtulan her tiirlii 6rgiit
degisen kosullara uyum saglayabilmek, sunulan hizmeti daha etkin hale getirebilmek

ve basarilarini1 devam ettirebilmek i¢cin modern yonetim tekniklerine yonelmektedir.

Orgiitler farklilik yaratmak igin insan kaynaklarmni en 6nemli faktdr olarak
gormektedirler. Modern yonetim anlayisi, Orgiit calisanlarmi siirekli gelistirmeye
yonelik tutum izlemekte ve boylece orgiitiin gelisimini saglamay1 hedeflemektedir.
Yonetimde personelin kararlara katilmasi, Ogrenen organizasyonlar, personel
giiclendirme uygulamalar1 ve Orgiit yapilarmin daha yatay demokratik siireclere

evrilmesi bu doniisiimiin 6rneklerindendir (1).

Hastaneler agisindan bir degerlendirme yapmak gerekir ise; icerdikleri emek
yogun ve ileri teknoloji gerektiren organizasyon yapisi ile bu kuruluslar, birden ¢ok
uzmanlik dalinin bir arada ve es zamanli ¢alisarak hizmet tiretmesi gereken karmasik

tipteki organizasyonlardir.

Hastaneler ayn1 zamanda sistemsel olarak a¢ik ve dinamik yapidaki
kurumlardir. Boyle bir sisteme sahip olmasi nedeni ile ¢agin getirdigi rekabet
kosullardan kendini soyutlayarak varligini devam ettirmesi miimkiin degildir.
Gelisen ve degisen sartlara uyum saglama yetenegi agisindan ise kullanacagi en
onemli varligi, pek ¢cok farkli alanda mal ya da hizmet iireten diger organizasyonlar
tarafindan da 6nemle iizerinde durulan ve basar1 i¢in elzem olarak goriilen, personel

kaynaklaridir.

Orgiitler icin rekabet avantaji saglamak ve basariya ulasmada mevcut sartlar
dikkate alindiginda artik personelin kendi icin bigilen rol tanimlarmin gereklerini
yerine getirmesi tek basina yeterli olmamaktadir. Gliniimiiz 6rgiitleri siirekli degisen
ve gelisen durumlar karsisinda basarili olmak i¢in bigcimsel is tamimlarinin da

oOtesinde, orgiitlerine katkida bulunmaya istekli olan personele ihtiya¢ duymaktadir.



Bu noktada karsimiza ¢ikan kavram literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisi olarak

tanimlanmaktadir (2).

Orgiitsel vatandaslik davranisi; formal 6diil-ceza sistemleri ve is tanimlarmca
dogrudan veya acik olarak tanimlanmamis, gergeklestirilmesi zorunlu olmayan,
genellikle kigisel tercihler olarak ortaya ¢ikan ve orgiit fonksiyonlarmin etkili sekilde
ilerlemesini saglayan davranislar olarak ifade edilmektedir (3). Bu tiirde davranislara
ornek olarak; mesai arkadaslariyla iyi ge¢inme, dedikodudan uzak durma, kurum
faaliyetlerini 1iyilestirici Onerilerde bulunma, ise yeni katilan c¢alisanlarin
oryantasyonunda yardimci olma, isini ciddiye alarak titizlikle ¢alisma 6rnek olarak
verilebilir. Isletmelerin giiciinii artirmak amagcl siiphesiz ¢alisanlarinda gérmeyi arzu
ettigi ve yonetim kademesince de desteklenen bir davranig bi¢imi olarak orgiitsel
vatandaglik davranis1 son yillarda pek ¢ok Orgiitsel arastrmanin konusu olarak

incelenmektedir.

Arastirmanin konusu bir diger davranis bi¢imi olan ve Orgiitsel vatandaslik
iizerine etkisinin arastirilacagi orgiitsel sessizlik kavramidir. Bu kavram ¢alisanlarin
kasith olarak isletmeye fayda saglayacak veya sorunlarina ¢oziim saglayacak olan

fikir ve diisiincelerini sdylememesi olarak tanimlanmistir (4).

Calisanlar gordiikleri bir hatayir veya diger calisanlarin zayif performansini
istlerine bildirmek ya da bildirmemek konusunda tereddiitte kalabilirler. Bildirim
sonrasinda meydana gelecek olumsuzluk c¢alisanlar1 konusma davranislarindan
uzaklagtirarak, sessiz kalma davramigina itebilir. YOneticisinin - duymasini
istemeyecegini diisiindiigii cesitli problemler hakkinda cezalandirilma korkusuyla
sessiz kalmayi secebilirler. Bunlarin disinda yaygin olarak goriilen bir baska davranis
sekli olarak calisanlar; terfi etme veya is ile ilgili menfaatleri adina ya da korku, 6tke
gibi duygular1 sebebi ile sessiz kalma davranis1 sergileyebilirler. Bu ve bunun gibi

ornekler orgiitsel sessizlige 6rnek olarak verilebilir (1).

Sorunlarmni iist kademelere iletebilen, kurumda meydana gelen sorunlarin
¢coziimiine katkida bulunan, goriislerini 6zgiirce aciklayabilen ¢alisanlar, kurumlarin

gelismesine katki saglayan dnemli kaynaklardan olarak goriilmektedir. Fakat yapilan



pek ¢ok arastirma gostermistir ki personel kurumuyla ilgili yaratici fikir ve

diistincelerini dile getirememekte, pek ¢ok kez sessiz kalmayi tercih etmektedir (5).

Orgiitsel sessizlikten sonra olusan problemlerden bir tanesi; calisan
personelin yenilikgi fikirler {iretememesi ve gelismelere kapali olmasidir. Orgiitlerin

gelisebilmesi igin calisanlarin yeni diislinceler iireterek Orgiite katki saglamalar1
gereklidir (6).

Sessizligin hiikiim siirdiigii Orgiitlerde; etkinlik ve verimlilikte kayiplar,
disiik karlhilik, calisan memnuniyetsizligi, motivasyonda diismeler ve isten ayrilma
niyetinde artiglar gibi biiyiik sorunlar olugmaktadir. Sessizlikten sebepli tiim bu

olumsuzlar hem orgiite hem de ¢alisan personele zarar vermektedir (7).

Kurum personelinin sessiz kalmalarinin altinda yatan gergekleri bilmek
yonetim i¢in Onemlidir. Degisim cabalar1 ve uygulanan programlara ragmen
kurumlarin basarty1 yakalayamamalarmin temel sebeplerinden biride kurumsal
iletisim ve bilgi akisinin sorunlu oldugu calisanlarin sessizlik davranisi iginde
bulunduklar1 kurumsal yapilardir (8,9). Calisanlardan iletilen oneri, elestiri ve teklif
sunumlarina olumsuz yaklasan yonetimler belirli bir siire sonunda c¢alisanda
tepkisizlik yaratarak artik bu yolla bir ilerleme kaydedemeyecegi algis1 yaratmakta,

calisan en sonunda sessizligi kendisine bir davranis modeli olarak se¢mektedir (10).

Hastanelerin karigik orgiit yapist ve verilen hizmetin kritik olusu hesaba
katildiginda hizmet esnasinda etkili iletisimin ne derece dnemli oldugu ve personel
sessizliginin saglik sektoriinde biiylik problemlere yol agabilecegi goriilmektedir.
Zira bu konuda yasanabilecek aksakliklar sadece hizmet sunumda aksakliklara ve
yetersizliklere sebep olmakla kalmayip verilen hizmetin hayati bir 6neme haiz olmas1
sebebi ile telafisi olmayan felaketlere yol agacaktir. Bu nedenle hizmet sunumu

esnasinda koordinasyon ve iletisimin her yoniiyle basarili isletilmesi gereklidir.

Her kademede tespit edilen aksakliklarin veya gerek goriilen bir yenilik
ihtiyacinin zaman kaybetmeden bildirilebildigi, saglik ¢alisanin fikir ve goriislerini
higbir kaygi duymadan iletebildigi ve goriislerinin kurum yonetimince dikkate

alindig1 seffaf bir 6rgilit yapist olusturma hizmetin siirdiiriilebilirligi i¢in sarttir.



Saglik hizmeti sunumunda bu denli 6nem arz eden personel sessizliginin,
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine etkisinin saglik personeli i¢in tespiti amaci ile

bu ¢alisma yapilmistir.

Calisma dort boliimden olugsmaktadir. Birinci bdliimde oOrgiitsel sessizlik
konusu etraflica tanimlanmis, bu konuda literatiir arastirmasi sonrasi elde edilen
bilgilere yer verilmistir. Ikinci boliimde, drgiitsel vatandashik kavrami ele almmis ve
yine literatiir arastirmalar1 1513inda konu tanimlanmustir. Ugiincii bdliimde saglk
personeli lizerine yaptigimiz calismanmn gere¢ ve yoOntemine yer verilmistir.
Dordiincii boliimiinde ise Giilhane Egitim ve Arastirma Hastanesi personeli hemsire
ve saglik teknikeri/teknisyeni ¢alisanlarin kurumsal sessizliklerinin  kurumsal
vatandaglik davraniglar1 iizerine olan etkisi Ol¢iilmek amagh anket yolu ile elde
ettigimiz verilerden yola ¢ikarak istatiksel analizler yapilmistir. Arastirmanin
bulgularma, tartisma kismma ve sonunda da arastirmanin sonug¢ ve Onerilerine yer

verilmistir.



BiRINCI BOLUM

SESSIiZLiK VE ORGUTSEL SESSIZLiK KAVRAMI

Sessizlik kelime anlami olarak sozliikte “Ortalikta giiriiltii olmama durumu,
sukut” olarak ifade edilmektedir (11). Ancak sessizlik kavraminin iletigimden
felsefeye, dil bilimlerinden psikoloji ve sosyolojiye kadar pek ¢ok farkli bilim alaninin
konusu oldugu icin farkl sekillerde degerlendirmelerle karsilasmak miimkiindiir. S6z
gelimi psikoloji biliminde sessizlik, i¢ine kapanma ve 6zgiiven yoksunlugu olarak
goriiliirken, itaatsizlik ve aldrmama tutumlarini da kapsamina alir. Sosyolojik bir
kavram olarak diistiniildiigiinde ise toplumsal sessizlik genellikle olumsuzluk olarak
kabul gorse de, sese dayal giiriiltiiniin bulunmamasi1 huzurlu, dingin bir ¢evreye sakin
bir ortama da isaret gosterilir. Felsefe alaninda sessizligin olumlu goriildiigii durumlar
belirgindir. Bu alanda sessizlik, ses ¢ikartmanin olmamasindan ziyade, sir saklama ya
da bilgiyi kasith olarak sakli tutma olarak goriilebilir. Mesleki sirlar1 gizli tutma ya da

sirket sirlar1 bu kapsamda goriilebilir (12).

Sessizlik; kimi zaman miitevazi olma, baskalarina saygi gosterme, sagduyulu
olma ve nezaketli olma gibi giizel ahlak ve erdemli davranislarla yakinen alakali
olarak degerlendirilmektedir. Toplumsal alanlarda sessizlik, sozIi anlatim agisindan
bakildiginda, ka¢milmaz olacak zahmetler, sikint1 veya problemlerden uzak kalma
davranig1 olarak tanmimlanir (13). Bu denli karmasik ve muglak bir algilis1 olan
sessizlik kavrami bir toplumdan digerine farkli sekilde algilanan bir yapisi da
mevcuttur. Bizim toplumuzdan hareketle sessizligin oviildiigii ve yerildigi atasdzleri

mevcuttur. Sessizligin 6viildiigii atasdzlerine 6rnek olarak asagidakiler gosterilebilir:
- Agma sirrint dostuna, dostun da sdyler dostuna,
- Kol kirilir yen i¢inde kalir,

- Erken 6ten horozun basimi keserler,

- S6z glimiisse siikut altindir,



- SOz biliyorsan sdyle, inansinlar; bilmiyorsan sdyleme, seni adam sansinlar,

- Dogru soyleyeni dokuz kdyden kovarlar,

Burada ornek verdigimiz atasozleri sessizlik davranigini; sir Saklama,
hadsizlik yaparak bos konusmama, algak goniillii olma, pismanlik veya dertten uzak

durmak amacl sessizlik davranigini telkin etmektedir.

Bununla beraber daha az da olsa sesliliginde oviildiigii asagidaki gibi drnekler

mevcuttur.

- Aglamayan bebege meme vermezler,
- Suyun yavas akanindan, insanin yere bakanindan kork,

- Yavas atim c¢iftesi pek olur.

Fark edilebilecegi gibi, sessizlik davranisi olduk¢a kapsamli bir konudur. Bu
sebeple davranisa degisik anlamlar yiiklenmektedir (14). Her bir insanin hayata bakis
acisi, algisi, kisiligi, iginde bulundugu orgiite ait 6zellikler ve yasanilan topluma ait
kiiltiirel farkliliklar sessizlige yiliklenen anlam agsindan etkili olmaktadir. Sessizlik
konusunun yonetim biliminin ilgi alanina girmesi ve {izerine yapilan ¢aligmalar ¢ok
yenidir. Sessizligi kavramsal olarak ilk kez Hirschman tarafindan 1970’11 yillarda
tanimlanmistir. Hirschman’a gore sessizlik pasif bir davranistir ve baghlik ile es
anlamli yapicit davraniglar sergileme olarak ifade edilmistir. Daha sonralar1 bir
donem yine arastirmacilarin bu tanimlamadan yola ¢ikarak sessizligi bir orgiitsel

baglilik davranisi olarak ele aldigi ¢alismalar mevcuttur (15).

Fakat sessizlik davranisinin tiim halleri pasif davramis sekli olarak
aciklanamayacagi gibi, sessizligin sadece sesliligin karsit1 davranis sekli gibi
degerlendirme durumu yeterli degildir Sessizlik amagli, kasitli, aktif ve bilingli
olabilir. Bu haller sessizlik durumunun kavramsal olarak degerlendirilmesinde ve
boyutlandirilmasinda olduk¢a dnemlidir. Pinder ve Harlos’a gore orgiitsel sessizlik
farkl zit fikirleri bir arada bulunduran bir kavramdir ve bes adet ikili fonksiyonu

bulunmaktadir (16).



Sessizlik;

1- Is gorenleri hem bir araya getirir hem de uzaklastirir,

2- Insan iliskilerine hem zarar verebilir hem de bu iliskileri diizeltebilir,
3- Bilgiyi hem temin etmekte hem de gizlemektedir,

4- Derin diigiincenin ve/veya diisiince yoklugunun isareti olmaktadir,

5- Hem kabuliin hem de muhalefetin bir gostergesi olabilir.

Genel anlamda galisanlarm orgiitii gelistirmek igin fikir, bilgi ve olumlu
goriislere sahip olmasi seslilik olarak ifade edilmektedir. Bazi zamanlarda caliganlar
fikir, bilgi ve goriislerini agiklamakta sakinca gormezken bazen bunlari1 gizleyerek
sessiz kalmay1 gerekli goriir. Orgiitlerde sessizlik davranisi baslangicta bir baglilik
gostergesi olarak diisiiniilse de, aslen ¢alisanin 6rgilitsel konu ve sorunlar hakkinda
bilgi ve fikir sahibi olmasima ragmen bu bilgilerini kasitli olarak gizlemesi seklinde

ifade edilmekte ve olumsuz bir tutum olarak ele alinmaktadir (17).

Orgiitiin veya kurumun i¢ ve dis cevresi dinamik bir yapidaysa ve yeni fikir
ile gelismeler i¢in uygun bir 6rgiit iklimi mevcutsa seslilik davranisinin yararli

olmasi beklenir (18).

Kontrol diizeyi sik1 olan bir 6rgiitte ¢alisanlarin goriis ayriliklar: baski, korku
ve benzeri olumsuz yonetim taktikleriyle sekillendirilirler. Fakat bu goriis ve diisiince
ayriliklarin1 dogru yonetmenin yolu hatali olan durumlar ortaya c¢iktiginda
calisanlarin kendilerini ifade etmesi seklindedir. Demokratik ve kaliteli bir yonetim
iklimi ancak boyle olusturulabilir. Tam tersi durumlarda konusulmadan ve

tartisilmadan alinan kararlar seffafliktan uzaktir (19).

1.1. SESSIZLIiKLE iLGIiLIi KAVRAMLARIN TARIHSEL GELIiSiMi

Orgiitlerde sessizlik ile ilgili arastirmalar incelendiginde farkli agilardan

konulara yaklagilan ii¢ donem gdzlemlenmektedir. Bu donemler yazimda kronolojik



olarak; 1970°1i yillardan baslayip 1980 yillarin ortalarina kadar siiren gelismeleri
kapsayan ilk dalga, 1980’li yillarin ortalarindan 2000’lere uzanan c¢aligmalar ve
gelismeleri igceren ikinci dalga ve son olarak da 2000°1i yillardan giiniimiize kadar

yapilan ¢aligmalari igeren tiglincii dalga olarak siniflandirilmistir (20).

1.1.1. ik Dalga

Orgiitsel sessizlik ile alakali ¢alismalarin baslangi¢ donemi olarak goriilen ve
1970 yilindan 1980°li yillarin ortasina kadar devam eden bu donemde arastirmacilar
ses ve sessizlik davranmiginin farkh tiirlerini tanimlamiglardir. Albert Hirschman’in
1970 wyilinda Exit, Voice and Royalty isimli caligmasi sessizlik davranigini

tanimlayan ilk caligma olarak bu donemin ilk eserlerindendir (21).

Albert Hirschman sesi, 6rgiitsel tatminsizlige kars1 gosterilen bir tepki olarak
degerlendirmistir. Hirschman, kisilerin tatminsizlik durumunda iki farkli sekilde
cevap verecegini savunmustur. Bunlardan birincisi: “¢ikis” yani kisinin Orgiitle

(13

bagimi siirdiiriilmemesi, orgilitten ayrilmasi seklinde iken digeri ise “ses” sikayet
etme, hosa gitmeyen durumu degistirmek i¢in aktif olarak konusma, problemleri

yoneticilerle tartismak gibi anlamlar ifade etmektedir (22).

Hirschman’a gore orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar rahatsiz olduklar1
konular hakkinda seslerini yiikselterek problemleri ¢ozme yoluna gitmelidirler. Fakat
Hirschman’in tanimlamalarinda sessizlige tam bir agiklik getirmemistir. Bir kisim
tatmin olmayan c¢alisanin isten ayrilmamasi ve islerin daha iyiye gidecegine timit
ederek, durumu sessizlik icinde kabullenmesi seklinde ifade etmis, sessizligi
sadakatle esanlamli bir durum olarak gormiis, pasif, ama yapici bir cevap olarak

tanmimlamustir (23).

Bruneau sessizligi farkli bir ag¢idan ele almistir. Bruneau’ ya gore amacl
sessizlik olgusundan farkli olarak, sessizligi psikolinguistik perspektiften bakarak
aciklamis ve 3 tip sessizlik ileri siirmiistiir. Ilki psikolinguistik sessizliktir ve

konusma esnasinda gergeklesen ve istenilmeden ortaya ¢ikan duraksama ifadelerini



(himmm, eeee, mnu vb.) kapsar. Ikincisi; etkilesimli sessizlik konusurken pek cok
kez anlam, hiikiim ve etkiler igeren uzun siiren araliklardan olusan sessiz kalma
olarak tanimlamistir. Bruneau’nun tanimima gore iiclincii sessizlik tipi ise, grup
seviyesi ve orgiit seviyesinde olusan genellikle resmi iligkiler sirasinda gergeklesen

duraksamalari ifade eden sosyo-kiiltiirel sessizliktir (20).

Sessizlik konusuna 1sik tutan bir diger ¢alisma Mum Etkisi olarak bilinen
calismadir. Kavramsal olarak mum etkisi; kisilerin, hosnutsuzlik yaratacagindan
dolay1, olumsuz bilgileri iletme hakkindaki genel isteksizligi olarak ifade edilir.
Abraham Tesser ve arkadaslari tarafindan 1970 yilinda ortaya atilan “susma etkisi”
(the Mum Effect) daha sonralari is yerinde karsilasilan sorunlarla ilgili ¢alisanlarin
neden konusmadiklarinin bir agiklamasi olarak degerlendirilmistir. Calismalarda,
kotii haberi iletme nedeniyle kiside olusan huzursuzluk ve haberi veren ile alan kisi
arasindaki iliskinin zarar gorecegi korkusu, ayn1 zamanda haberi iletende durumun
yarattig1 sorunlar1 paylasma hissiyati etkisi gibi problemler gézlenmistir. Calisanlarin
iistlerine bilgileri iletirken, konunun olumsuz yanlarini en az olarak ilettikleri, bilgiyi
sakladiklar1 ya da kimi zaman da ¢arpittiklar1 goériilmiistiir. Bu durum yalnizca astlar
tarafindan gerceklestirilmemektedir. Ust yada amirler ayni sekilde olumsuzluklarla

ilgili bilgileri saklamakta yada ¢arpitmaktadirlar.

Bu donemde ortaya ¢ikan bir diger onemli teori ise sessizlik sarmalidir.
Elisabeth Neumann’in 1974 yilinda ortaya attig1 kavram olan sessizlik sarmali (spiral
of silence) kisilerin toplumsal problemler s6z konusu oldugunda algiladiklar

destegin zayif oldugu durumlarda sessizlik davranisi sergilediklerini ifade eder (20).

1.1.2. ikinci Dalga

Bu donem 1980’lerden baslayarak 2000’11 yillara kadar devam etmektedir.
Orgiitsel sessizlikle alakali arastirmalar muhbirlik, ilkeli drgiitsel muhalefet, konu
benimsetme ve sikayet gibi degisik kavramlar1 da kapsamma alarak artarak devam
etmistir (20). Muhbirlik kavrami ilk kez 1985 yilinda Near and Miceli’nin yaptigi

caligmalarda; Orgiit iyelerince algilanan haksizlik durumlarmnin yetkili otorite



kisimlarmma duyurulmasi, ilan edilmesi, agiklanmasi seklinde tanimlanmistir (24).
Daha sonrasinda yiiriitiilen diger bir ¢calismada ise Van Dyne ve Le Pine seslilik
kavraminin muhbirlikten farkli bir durum oldugunu, sesliligin genellikle olumlu
degisimler amaglh oldugunu, muhbirligin elestirinin yaninda olumsuz algilanan bir
durumu engellemeye yonelik oldugunu ileri siirmiislerdir. Van Dyne ve Le Pine‘a
gore muhbirlik, ciddi bir ihlali igeren etik boyutu temsil ederken is gdren sesliligi

davranisinda oncelik is ile ilgili diisiince ve dngoriilerin agiklanmasidir (17).

1986’11 yillara gelindiginde ortaya atilan kavram ilkeli orglitsel muhalefet
konusuydu. Graham‘in 6ne siirdiigii bu kavram Orgiitte yasal ve sosyal normlarin
ithlaline karsi vicdani reddi ifade eder ve alt1i formal davranis bigimine isaret
etmektedir. Ikisi ¢alisanin sessizlik davranisi gdsterecegi temelli olarak; ¢alisanin
sessiz kalarak Orgiitte kalmaya devam etmesi ya da yine sessiz kalarak oOrgiitten
ayrilmasmi davramgidir. Kalan dort tip davranig calisan sesliligi odakhidir ve
calisanin orgiitten ayrilmayr ya da devam etmeyi se¢mesi ve seslilik davranigimin

orgiitiin i¢cine veya disma dogru yonlenmesi durumunda farklilik arz eder. Bunlar;

a) Ic kanallar yolluyla i¢sel degisim i¢in cabalamak veya protesto etme (igsel

kalma),

b) isten ayrilacagmi ifade ederek, ayrilis sebeplerini aciklamak (icsel
ayrilma),

c) Disaridan baski yaparak orgiit i¢i degisim igin ¢aba harcamak veya
protesto etmek (dissal kalma),

d) Dissal protestoya dahil olmak ve 6rgiitten ayrilmak (dissal ayrilma).

Graham bu digsal kalma ve digsal ayrilma davraniglarinin muhbirlik tiirlerini
olusturdugunu ileri siirmiistiir (20). Ilkeli orgiitsel muhalefet davranis1 Orgiit
calisanlarinin orgiitsel yapiy1 protesto etmek ve degistirmek amach orgiitsel politika

veya uygulara kars1 sergiledikleri kasitli davraniglar seklinde ifade edilmektedir (12).

Orgiitsel sessizlik konusunu agiklayacak diger bir gelisme Greenberg

tarafindan ilk defa 1987°‘de yapilan bir calismada bahsi gecen Orgiitsel adalet
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kavramidir. Bu kavramin dort farkli boyundan bahsedilmis ve calisanin orgiitteki

adalet algilarini ifade etmeye ¢alisilmistir. Bahse konu boyutlar (25):

a) Dagitim adaleti; Calisanlarin dagitilan kaynaklardan (iicret, terfi, 6diiller

gibi) adaletli sekilde pay aldigini algilamas1 durumunu,

b) Prosediirel adalet; Kazanimlarin belirlenmesinde ve alinan kararlar igin
kullanilan prosediirler ve yontemlerle ilgili orgiit ¢alisaninca algilanan

adaleti,

c) Etkilesim adaleti; Prosediirler uygulanirken calisanin yiiz yiize kaldigi

davranis ve tutumlara iligkin adalet algis1 (26).

d) Bilgisel adalet; Prosediirler ve dagitimlar esnasinda iletisim kurulurken

kullanilan bilgiye iligskin algilanan adaleti ifade etmektedir.

Konu benimsetme, 1990’11 yillarin baslarinda ortaya ¢ikan ve iist yonetime
yonelik gelistirilen seslilik ve sessizlikle iliskili bir kavramdir. Konu benimsetme,
yoneticilerin performans artirmak amaciyla Orgiitiin dikkatini 6nemli trendlere,

gelismelere ve olaylara ¢ekmek amagli uygulamalardir (20).

Donemin bir diger arastirma konusu olan “sikayet etme”; 6zel olarak tecriibe
edilmis olsun ya da olmasin, duygular1 ifade etmek amagli veya psikolojik ihtiyaglar
giiden veya her ikisini de birlikte hedefleyen tatminsizlik ifadeleri olarak
tamimlanmustir. Fakat sikdyet etmek durumu her sartta tatmin olmamakla birlikte
ortaya ¢ikmadigimni, tatmin olan kisilerin de amaclarina ulasmak i¢in bazen sikayet
etme davranmisina yoneldikleri ifade edilmistir (27). Sikayet etmeye yOnelik bazi
calismalarda demografik farkliliklarin ve kisisel Ozelliklerin bu tiir davranis

sergilemede egilimi artirdig1 ortaya konulmustur (28).

Sagir kulak sendromu Pierce, Smolinski ve Rosen tarafindan ikinci donemin
sonlarinda ifade edilen bir kavramdir. Calisanlarin tatminsizligini a¢ik ve dogrudan ifade
etmesi konusunda cesaretini kiran 6rgiitsel bir norm olarak bu kavrami ifade etmislerdir.
Cesitli alanlarda uzman kisilerinde goriisliniin alindig1 calismalarda sagwr kulak

sendromunun ortaya ¢ikmasinda elverisli ortam yaratan {i¢ durum tanimlanmuistir (20).
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a) Elverissiz orgiitsel politikalar (hantal veya agik olmayan rapor prosediirleri

vb.),

b) Yonetimsel rasyonellesmeler ve tepkiler (Suglamalari inkar etme, kurbani
suglama, saldirinmn ciddiyetini minimize etme, degerli bir is goreni
koruma, kronik bir tacizciyi gormezden gelme, kurbana ayni sekilde

karsilik verme vb.),

c) Orgiitsel karakteristikler (Aile sirketleri, asgari insan kaynaklarma sahip

kiiciik firmalar, kirsal yerlesimler, erkek egemen endiistriler vb.).

1.1.3. Ugciincii Dalga

Bundan 6nceki iki donemde yapilan caligmalar dogrudan sessizlik kavramini
ele almasalar da, sessizlik kavrammin alan yazima girecek bir olguya doniismesinde
veriler ve sonuclar igerdiginden Orgiitsel sessizlik kavramimna katkilar1 inkar
edilemez. Fakat Orgiitlerde yaygin olarak goriinmesine ragmen 2000°li yillara
gelinceye kadar sessizlik kavrami, kabul etme, razi olma, reddetme gibi pasif

davraniglar olarak ifade edilmistir. Konunun iizerinde geregince durulmamastir.

Mevcut donemde yapilan ¢alismalarla ses ve sessizlik kavramlarinin farkli
durumlarda birden fazla anlamimin olabilecegini ¢alismalarla ifade edilmis ve orgiitsel
anlamda gecerli tanimlamalar yapilmaya baglanmistir. Bu ¢alismalardan ilki ve bundan
onceki donemleri de anlamli bir sekilde Ozetleyen bir calisma olan Morrison ve
Milliken tarafindan 2000 yihinda yapilmugtir. Orgiitlerde sistematik bir bigimde
gelismekte olan sessizlik sorunu ve bu sorunun stirekli hale gelip giiclenmesine neden
olan orgiitsel kosullar1 agiklamaya ¢alismaktadir. Bu ¢alismada Morrison ve Milliken
“Orgilitsel degisimin ve gelismenin Oniindeki tehlikeli bir engel ve ¢ogulcu bir orgiit
gelistirmenin Oniinii tikayan, kolektif bir fenomen” olarak degerlendirdikleri orgiitsel
sessizligin; siireci, nedenleri ve kosullarini belirlemeye c¢aligmislardir (4). Bundan
sonraki arastirmalar bu calismanim 15131da gelismeye baslamustir. Isgren sessizliginin

kavramsal c¢ercevesi olusturulmaya baslanmistir. Morrison ve Milliken sessizligi, “is
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gorenlerin islerini ve kurumunu iyilestirmeyle ilgili fikir bilgi ve diisiincelerini kasitl

olarak esirgemesi” olarak tamimlamiglardir (4).

Morrison ve Milliken ‘den sonra bu alanda yapilmis bir diger Onemli
aragtirma Pinder ve Harlos’a aittir (16). Bahse konu arastirmacilar 6zelikle algilanan
adaletsizlik konusunun agik¢a konusup konusmamaya dair calisanlarin kararlari
iizerindeki etkisini incelemisledir. Pinder ve Harlos 2001 yilindaki bu ¢aligmalariyla
1s goren sessizligi kavramini gelistirmis ve sessizlie neden olan, gii¢lendiren
orgiitsel sartlar1 aciklamaya yonelik model Onermislerdir. Calismada sessizligi
“degisimi etkileyebilme ya da diizeltebilme yetene§inde olan insanlarin, Grgiitsel
durumlara iliskin konularda, davranigsal, bilissel ya da duygusal degerlendirmeleri

hakkindaki samimi diisiincelerini esirgemesi” olarak ifade etmislerdir (29).

Bu doénemde daha sonra yapilan c¢alismalarda ise; Van Dyne ve
arkadaslar1(15).; 2003 yilinda yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel sessizligi; kasitli olarak is
ile 1lgili fikirlerin ve sikayetlerin c¢alisanlarca baski altinda tutulmasi, aciga
vurulmamasi davranigi olarak, Bowen ve Blackmon (30), 2003 yilinda yaptiklar1
calismada sesin karsiti olarak oOrgiitsel sessizligi, calisanlarin Orgiitsel konularda

serbest olarak fikirlerini beyan edememe hareketi olarak ifade etmislerdir.

Slade (31), 2008 yilinda yaptig1 calismada ise orgiitsel sessizligi, ¢alisanlarin
orgiitlerde ylizlestikleri sorunlar ile ilgili duygu, dislincelerini ve fikirlerini ifade

etmemeleri tavria dayanan toplu bir davranis sekli olarak ifade etmistir.

1.2. ORGUTSEL SESSIZILiK ve CALISAN SESSIiZLiGi
1.2.1. Orgiitsel Sessizlik

Personelin Orgiitsel konularla ilgili diisiince ve fikirlerini beyan etmeleri,
orgiitsel sorunlara farkli ¢oziimler bulmak i¢in goriislerini yiiksek sesle ifade etmeleri
orgiitsel seslilik olarak tanimlanmaktadir. Bu tip bir orgilit yapismin saglanmasi
orgiitler igin basartya ulasmada itici bir unsur olacaktir. Orgiitte yonetiminin

calisanlarin diislince ve goriislerine 6nem vermesi, Orgiitsel faaliyet ve orgiit ici
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iletisim sirasinda gerceklesen problemlerin ifadesi amagh ¢aliganlarini tegvik etmesi
ve bu cabalarin sonrasinda calisanlarin degisimde Onemli olduklar1 fikrini kabul
etmeleri, Orgiitsel sesin artmasina ve Orgiit agisindan faydali bir yapinin teskil

edilmesine neden olacaktir (30).

Orgiitsel sessizlik; calisanlarin orgiit icerisindeki problemler ve isle ilgili
konulara iliskin endise ve fikirlerini bilingli olarak ifade etmemesi olgusudur. s
goren sessizligi konusu ilk kez Albert Hirschman’na ait Exit, Voice and Loyalty

isimli kitapta gegen ifadelerle 1970 yilinda alan yazima girmistir (18).

Hirschman pasif ve baglilik (loyalty) ile es anlamli olarak ifade ettigi
sessizlik kavrami, sonrasinda yapilan ¢caligmalarda bir siire bu sekilde pasif baglilik
kavramiyla es anlamli olarak ifade edilmistir. Y6netim alaninda yapilan ¢alismalarda
bu kavrama ait duygusal veya bilissel tutumlar, ¢alisganin muhalefet algis1 genellikle
gbz ard1 edilmistir. Bu sebeple, oOrgiitlerde yaygin olarak goriilmesine ragmen
orgiitsel sessizlik, ¢esitli konularda orgiitsel problemleri olan ¢alisanlara ait ihmal

edilen bir tepki olarak goriilmiistiir.

Morrison ve Milliken’e ait 2000 yilindaki ¢alismalar (4) ve sonrasinda Pinder
ve Harlos’un 2001 yilindaki ¢alismalarindan (16) sonra orgiitsel sessizlik kavramina
bakis acis1 degismistir. Baslangicta bir baghlik isareti olarak goriilen sessizlik
gercekte is gorenin Orgiitsel konu ve sorunlar hakkinda bilgi ve fikir sahibi olmasina
ragmen bu bilgiyi bilingli olarak saklamasi seklinde betimlenmekte ve olumsuz bir
durum olarak ele alinmaktadir (18). Bugiin yazinda genel olarak iki ortak konuda
fikir birligine varildig1 goriilmiistiir. Bunlardan birincisi orgiitsel sessizlik davranigi
gosteren calisanin bilgi ve diisiincelerini kasith sekilde beyan etmemesi durumu,

digeri ise orgiitsel sessizligin orgiitsel konularla sinirl oldugudur (32).

Morrison ve Millliken’e gore oOrgiitsel sessizlik, oOrgiitsel degisimin ve
gelisimin Oniinde duran tehlikeli bir engel ve ¢ogulcu bir 6rgiit gelistirme ¢abalarmin
Oniinii kesen, tiim Orgiitii saracak yaygin bir sorun olarak ifade edilmektedir. Cogulcu
orglit yapisinin olusturulmasinin faydasini ise; ¢alisanlarin farkli goriis ve onerilerini
kolayca ifade edebildikleri bir ortamin ve iklimini olusturulmasi seklinde ifade

etmislerdir (33).
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Pinder ve Harlos’a gore ise orgilitlerde sessizlik, ¢alisganin iyilestirme ve
gelistirme amagcli is ya da igyeriyle ilgili teknik ve davranigsal mevzularda goriis ve
diislincelerini bilingli olarak ifade etmemesi ve sessiz kalmasi seklindedir (16).
Bagheri ve arkadaslarini tanimlamasia gore orgiitsel sessizlik; is gorenlerin, pargast
oldugu orgiit i¢in faydali olabilecek bilgileri, isteyerek yada istemeden kendilerine

saklamalart durumudur (34).

Calisanlar genellikle, herhangi bir konuda konusmalarinin veya fikirlerini
aciklamalarinin dogru bir davranis olmadig1 inancina sahip olduklarinda, kendilerine
olumsuz sonuglar doguracagini diislindiiklerinde ya da isyerindeki sosyal

ortamlarmin bozulacag: fikrine kapildiklarinda sessiz kalmayi tercih etmektedir (35).

Bendersky’e gore orgiitsel sessizlik durumu olustugunda Orgiitte degisim
faaliyetlerine kars1 direng ve degisimlere uyum gostermede yavashik ortaya
cikmaktadir. Ortaya ¢ikan sorun ve Orgiitsel faaliyetlere iliskin agikca konusmama
durumu olarak ifade edilen “Orgiitsel sessizlik” orgiitsel 6grenmeyi engellediginden
ve ayn1 zamanda Orgiitsel degisim ve gelisime engel olusturdugundan iizerinde
durulmas1 gereken 6nemi bir konudur. Bu siirecin devami halinde farkli diistincelerin
olugsmast Onlenecek bdylece de yenilikgilik ve yaraticiligi da olumsuz yonde

etkileyecektir (36).

Bir diger goriise gore Orgiitsel sessizlik; Calisanin kasith bir sekilde olmak
sartryla, Orgiitsel sorunlar, konular veya durumlarla ilgili diisiince ve fikirlerini
gelecek muhtemel tepkilerden korkma, sorunlu biri olarak algilanma, diger
personelin goriislerine riayet istegi ya da tiim bunlarin disinda 6nemli bir degisiklik

yaratmayacagina olan inanci sebebiyle ifade etmemesi durumudur (37).

Brinsfield’in ifadesine gore Orgiitsel sessizligin yonii asagidan yukari yonli,
yukaridan asag1 yonlii yada ayni diizlemdeki ¢aliganlar arasinda yatay yonlii olabilir.
Bu anlamda en ¢ok gbézlemlenen ve tizerinde durulan sekli ise asagidan yukartya dogru
olan sessiz kalma durumudur. Yine caligmalarda gozlemlenen calisanlarin sessiz

kalmasinda etken en st yonetimden ziyade bir iist yonetim kaynakli olandir (38).
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Rodriguez (39), orgiitsel sessizlik ile ilgili ¢alisan yazarlarin temelde iki

faktor iizerinde durduklarini s6ylemistir. Bunlar:

1. Ust diizey yoneticilerin ¢ogunlukla alt kademede calisan personelden
olumsuz geri bildirim alma korkusu duydugu i¢in alt kademe tarafindan
gonderilen mesajlar1 gérmezden gelirler, mesajlarin kusurlu oldugunu 6ne
stirer ya da mesajin kaynagma saldirida bulunurlar. Kotii haber alma
korkusu sebebiyle olusan bu diren¢ yukari dogru bilgi akisini engeller.

Boylelikle orgiitte sessizlik atmosferi giiclenir.

2. Orgiitsel Sessizligin olusmasmimn temelinde ydneticilerin drgiit calisanlarma

ve yonetim biliminin temellerine iliskin inaniglar1 vardir. Bunlar:

a. Calisanlarin bencil oldugu ve giivenilmez oldugu inancidir. Calisan
personel iist diizey yoneticilerin yaptig1 gibi orgiit basarisina yatirim

yapmazlar inanci.

b. En iist diizey yoneticinin orgiite iliskin 6nemli meseleleri daima en iyi1

bilen kisi oldugu inanci.

c. Sessizlik ortamiyla karakterize olan Orgiitlerde yoneticiler “birlik,
uzlagma, anlagsma” gibi kavramlar1 6nemserler. Bu kavramlar1 orgiitsel
saghgin bir sinyali olarak algilarlar ve anlagsmazliklardan ve

ayriliklardan kagmilmasi gerektigi diistincesine meyillidirler.

Morrison ve Milliken ‘e gore orgiitsel sessizlik kavramin temeli; “insanlar
orgilitsel ortamlarda, ne zaman ve neden sessiz kalmay1 seger ne zaman ve neden
sesini ¢ikartmay1 tercih ederler” sorusudur. Orgiit c¢alisanlar1 bazi zamanlarda
konusmayi, bazi zamanlarda da sessizligi segebilirler. Ancak sessizlesme sebepleri,
nasil sessizlestikleri, en fazla hangi hususlarda ses ¢ikarmada goniilsiiz olduklari,
orgiitle 1ilgili problemleri kimlerle paylastiklar,, kimlerle konusup kimlerle
iletisimden uzak duracaklarina nasil karar verdikleri, orgiitlerde sessizlik ikliminin

nasil anlagilacagi gibi konular1 ortaya ¢ikarmak 6nemlidir (40).
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1.2.2. Cahsan Sessizligi (Employee Silence)

Orgiitsel sessizlik kavrammn bugiinkii anlamda il kez tanimlamasmi yapan
Morrison ve Milliken’in ¢aligmasindan sonra Pinder ve Harlos’un 2001 yilinda yine
orgiitsel sessizlik ile bagmtitili bir konu olan “calisan sessizligi” kavramini yonetim
bilimleri alanmna kazandwmiglardir. Pinder ve Harlos‘a gore calisan sessizligi
“bireylerin Orgiitsel olaylar karsisinda davranigsal, biligsel ve duygusal fikirlerini
yorumlarini, de8isimi gergeklestirebilme veya diizeltebilme yetene§ine - gliciine
sahip olan kisiden saklamasi” olarak tanimlamislar ve ¢alisan sessizliginin bireysel

diizeyde olustugunu ifade etmislerdir (16).

Calisan sessizligi orgiitsel bir konuda ya da problem nedeniyle fikri olmadigi
icin sessiz kalan, goriis beyan etmeyen calisanlari personeli igermemelidir. Bu
noktada c¢alisan sessizligini bilingsiz olarak gosterilen sessizlikten ayiran faktor
calisanlarin 6rgiitsel konular hakkindaki sahip olduklar1 fikirleri ve ¢6ziim Onerilerini
bilingli olarak yani kasten {ist yonetimden ve diger c¢alisma arkadaglarindan

saklamasidir (38).

Tangirala ve Ramanujam’ a gore ise ¢alisan sessizligi, ¢calisanlarin is ya da
orgiitleriyle ilgili 6nemli durumlari, konular1 ya da olaylar1 paylagsmayarak bilingli

olarak kendilerinde tutmalaridir seklinde ifade edilmistir (41).

Pinder ve Harlos’a gore calisan sessizligi, sesliligin yoklugu olarak
tanimlanmasindan ziyade, kendine Ozgii bir iletisim tarzi ihtiva eder. Calisan
sessizligi cesitli bilgileri, duygular1 veya itiraz ya da kabullenme gibi manalar1 da
icerebilmektedir. Sessizlik davranisini iki grup olarak smiflandirmiglardir. Bunlart:
“pasif (siikiinetli) ve riza gosteren (kabullenen)” sessizlik davranisi olarak ifade
etmislerdir. Riza gosteren sessizligi boyun egme davranisi, pasif sessizligi ise planh

ihmal davranisi olarak tanimlamiglardir (16).

Brinsfield ve arkadaslarina gore ise calisan sessizligi takimsal ve Orgiitsel
diizeyde goriilebilir. Sessizlik davranisi bireysel seviyede baglayarak, grup iiyeleri
arasinda yayilir ve cogu calisan1 konusmaya karsi isteksiz hale getirebilir

tanimlamasini yapmustir (20).
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Calisanlarin  sessiz kalma karar1 almalar1 konusunda ise Milliken ve
arkadaslarina gore bireysel olarak harekete gecmelerine karsin, sessiz kalmalarini
tesvik eden faktorler farklidir. Bir ¢alisan kurum veya orgiite katildiginda ¢alisma
kurallarin1 6grenmeye calisir. Calisanlar sadece kendi deneyimleri sonucunda sessiz
kalma tercihinde bulunmazlar. Orgiitsel etkilesimler sorasinda diger calisanlarla
yaptiklar1 goriismeler sessiz kalmayi tercih etmelerine neden olabilir. Calisanlarin
pek ¢cogu problemler nedeniyle sessiz kalirlarken yalniz baglarma olmadiklarini ifade
etmektedirler. Buradan hareketle calisan sessizliginin bireysel olmaktan ziyade ortak

bir olgu oldugu disiiniilebilir (40).

Calisanlarin sessiz kalma sebeplerinin temelde iki tiirden diisiince sebebiyle
oldugu diistiniilmektedir. Bunlardan birincisi; calisanin kendini ifadesi ya da
konusmasinin olumsuz sonuglar dogurabilecegi algisi ile agik konusmanin getirecegi
risk diisiincesidir. Digeri ise calisanin sorun ya da isle ilgili herhangi bir konu
hakkinda ilgili kisilere fikir beyaninda bulunsa de hi¢bir seyin degismeyecegine olan
inancidir (40).

Alan yazimda arastirmacilarinca yapilan tanimlamalara bakildiginda; ¢alisan
sessizligi ve orgiitsel sessizlik kavramlarmin birbiri yerine anlam farki gézetmeksizin
kullanildigr goriilmiistiir (20,25,42). Bizim ¢alismamiz sirasinda da kullanilan
personel sessizligi ve kurumsal sessizlik ifadesi, ¢alisan sessizligi ya da orgiitsel

sessizlik kavramiyla ayni tanimlamayi ifade etmek amaci ile kullanilmastir.

1.3. AMACLARINA GORE SESSIZLIiK TURLERI

Calisan sessizliginin sebeplerinin farklilik arz etmesi yaninda, sessiz kalma
davraniglar1 da farkliliklar gostermektedir. Sessizlik davranisi gibi tepkisiz kalma
olarak degerlendirilen bir davranigin farklilik gdstermesi tuhaf gelebilir. Fakat insan
zihninin ve davranis bigiminin gosterdigi karmasiklig1 atlamamak gerekir. Insanlarin
tepkisizlik adina gosterdikleri farkli davranislara 6rnek verecek olursak; bir asansor
kabini i¢indeki halimizi ele alalim. Kimileri yaninda kimse yokmus gibi davranirken,

kimileri bir seyler diislinliyor tavri takinabilir. Bu gibi basit bir konuda bile farklilik
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arz eden tepkisizlik davranisi elbette ki ¢alisan sessizligi konusunda farklilik arz
eder. Zaten galisan sessizligi aslen bir tepkisizlik durumu degil, bilingli ve kasith

olarak sergilenen bir davranistir (43,44).

Unlii diisiiniir Montesquieu’ nunda ifade ettigi gibi “Bazen susmak, sdylenen
bir siirti sozden cok daha fazlasmi ifade eder.” Calisanlar sessizlik davranigi
icerisinde ortiilii olarak pek ¢ok ifadede bulunabilirler. Iste bu nedenle yoneticinin
calisanin vermek istegi mesaj1 dogru algilamas1 ve uygun sekilde karsilik vermesi
gereklidir. Calisanlar sessiz kalarak orgiitlerine veya yoneticilerine mesaj iletmek
istiyorlarsa bu mesajlarin ilgili yoneticiler tarafindan dogru anlamlandirilmamasi
durumunda calisan tutum ve davranislari, tiretim, orgiitsel degisim ve gelisim gibi

konularda sorunlar yasanacaktir (45).

Sessizlik tiirleri ile ilgili literatiir incelendiginde ilk kez Pinder ve Harlos’un
calisan sessizligini iki tiir davranis bi¢cimi olarak ifade ettigini gormekteyiz. Bunlar;
razi olma anlammda kabullenici sessizlik ve savunmaci amacglh sessizliktir (16).
Sonrasinda bu alanda ¢alima yiiriiten Van Dyne ve arkadaslari, Pinder ve Harlos’un
calismalarindan da yararlanarak orgiitsel sessizligin i goren giidiilerinin pasif veya
proaktif olmas1 ve proaktif davranis sergilemesi durumunda, temelde 6zgeci veya
baskalarma yonelik olmas1 bakimidan farklilasabildigini ortaya koymuslardir. Van
Dyne ve arkadaslar1 bu boyutlara toplum yanlis1 (6zgeci) sessizligi de ilave etmisler
ve yazimda genel kabul géren sekliyle razi olma anlaminda sessizlik, savunmaci
(korunma amagli) sessizlik ve toplum yanlis1 (koruma amagli-6zgeci) sessizlik olarak

tanmimlamislardir (15).

Beer ve Eisenstat’in ifadelerine gore calisan sessizligi bir hastaliktir ve alt1

nedeni bulunmaktadir (46). Bunlar:

1. Orgiitte yukaridan agagiya ya da serbest birakici iist ydnetim anlayisinin
olmasi, (Orgiitii esgiidiimlemek i¢in karar vermenin yukaridan asagiya
aktarilan sorumluluk ile merkezilestirilmesi sonucunda olustugu

diisiinilebilir.)

2. Acik olmayan stratejilerin ve catigmalarin olmast,
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3. Orgiitte etkin olmayan bir iist ydnetim ekibinin olmast,
4. Zayif bir yatay iletigim hattinin olmasi,

5. Fonksiyonlar, is ve sinirlar arasinda zayif bir koordinasyon sisteminin

olmasi,

6. Yukaridan asagiya dogru liderlik yetenek ve gelismelerinin yetersiz

olmasidir.

1.3.1. Raz1 Olma Sessizligi — Kabullenilmis sessizlik

Kabullenilmis Sessizlik davranisi i¢erisindeki ¢alisanlar, problemler hakkinda
¢ozmeye yonelik bilgi, gbriis ve Onerilere sahip olmalarma ragmen bu konuda
yapacaklar1 beyanlar herhangi bir degisiklik yapmayacagi kanistyla bir girisimde
bulunmazlar. i¢inde bulunduklar1 érgiitiin mevcut durum ve kosullarini1 problemler

ve aksakliklar s6z konusu olsa dahi oldugu gibi kabul etme egilimindedirler (16).

Bu sekliyle sessizlik, genelde ¢alisanlar1 tatmin etmeyen bir olay sonrasi ya
da yasadiklar1 miizmin sikintilar sonrasinda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar mevcut
durumun diizelecegi inancini yitirebilirler ve olusan c¢aresizlik hissi sonrasi

kabullenmeye yonelirler (16).

Dyne ve arkadaslarina gore kabullenici sessizlik “ilgili fikir, bilgi ve
goriislerin esirgenmesi” seklinde tanimistir. Calisanlar kabullenici sessizlik durumu
icinde, var olan durumu kabullenirler. Herhangi bir degisim girisiminde veya

konusma ¢abasinda degillerdir (15).

Calisanin sessiz kalmasi, ilk bakista sadece iletisim halinde olmamasi gibi
algilanabilir, fakat kabullenici sessizlik davranisi gosteren bir c¢alisanlar, mevcut
durum ve olaylar ya da diger calisanlarla ilgili yasanan sorunlarla ilgili ¢6ziim
Onerileri mevcuttur. Buna ragmen kendi arzusu ile agiklamaktan uzak dururlar (15).
Calisanlar, kapasitelerinin mevcut durumu iyilestirmeye yetmeyecegi kanisi ile,

duruma boyun egerek, mevcut orgiitsel kosullar1 kabul etmekte ve diger orgiitlerde
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de bu tirden problemler olabilecegi algistyla yasananlarin dogal olduguna

inanmaktadirlar (47).

Calisan itaati kavrami da kabullenilmis sessizligin bir pargas1 olarak
degerlendirilmektedir. Calisan itaati mevcut Orgiitsel kosullar1 derinden kabul
etmeyi, durumu sorgulamamayi ve mevcut alternatiflerin smirli farkindaligini ifade
eder. Bu yoniiyle adaletsizlik durumunda itaat etme, mevcut alternatifleri gérmezden
gelme ve yeni alternatifler bulma istegi eksikligi yonii ile kabullenilmis sessizlik

kavramina benzerlik gosterir (48).

Sayet Orgiitte otoriter bir iklim mevcut ise ve yonetici de ayni sekilde baskic1
bir tutum igerisinde yetkilerin ¢ogunu elinde bulundurarak bir Orgiit yonetiyorsa
kabullenici sessizligin goriinmesi yaygin olabilmektedir (21). Cakici’ya gore ise
iilkemizdeki kurumlarda haklilik; kisinin sahip oldugu hiyerarsik giigten
kaynaklanmaktadir. Gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerde ise Ogretilmis

caresizlik yiiksektir (12).

Genel hatlar1 ile kabul edilmis sessizlik, kasitli ve pasif bir davranigi ifade
eder. Durumu diizeltecek degisiklikler yapabilme giicii hakkinda yetersizlik hissi ve
boyun egme duygusu ile sahip olunmasina ragmen bilgiyi disa vurmamayi da

barmndirabilir (17).

1.3.2. Korunma Amagch / Savunmaci Sessizlik (Defensive Silence)

Korunma amagh sessizlik, kendisine zarar gelecegi korkusu ile ¢alisanin dig
tehditlerden korumak amagch ilgili fikir, bilgi ve goriislerini esirgemesi seklinde
tanimlanmaktadir (17). Pinder ve Harlos’a gore ise, ¢alisanin kisisel olarak agikc¢a
konusmasinin muhtemel sonuglarindan korkmasi sebebiyle, kasitli olarak sessiz

kalmay1 segmesi durumudur (12).

Savunma amaci ile sessiz kalan ¢alisan, gercekte Orgiitsel olaylar1t mevcut
durumu ile kabullenmez fakat fikirlerini acik¢a beyan etmesini muhakemesini

yaparak, zarar gormektense sessiz kalmasinin daha uygun olacagi kararma varmistir.
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Kabul Edilmis Sessizlik davranigina gére savunma amacli sessizlik daha
proaktiftir. Alternatif imkanlar1 gz Oniine almay1 icerir ve farkindaliklar1 kapsar.
Mevcut duruma iliskin bilgi ve goriisleri beyaninin an itibar1 ile uygun olmadigi

yoniinde bir strateji ile alman bilingli karardir (15).

Kabul Edilmis Sessizlik pasif itaat iken savunma amacli sessizlik degisim
Onerisinde bulunmanin doguracagi sonuglar sebebiyle korkma duygusuyla bilgiyi
kendine saklamay1 igerir. Ayn1i zamanda galisan kendini koruma amagli sorunlari
gormezden gelme ya da hatalarim1 gizleme yoluna gidebilir (15). Calisan,
yoneticisinin duymak istemedigi herhangi olayr ya da bilgiyi cezalandirimaktan
korktugundan agiklamayabilir. Asagidaki tabloda kabullenici sessizlik ve korunmaci

sessizlik davranislar1 karsilastirilmasi farkli boyutlar {izerinden degerlendirilmistir.

Tablo 1.1. Kabullenici  sessizlik ve Korunmact Sessizligin  Boyutlariyla

Karsilastirilmasi (16).

Korunmaci Sessizlik Kabullenici Sessizlik
Goniilliiliik Oldukga goniilli Oldukca goniilsiiz
Bilinglilik Bilingli Daha az bilingli
Kabullenme Diisiik Yiiksek diizeye yakin
Stres Diizeyi Yiiksek diizeye yakin Diisiik diizeye yakin
Alternatiflerin Farkinda Olma Oldukga yiiksek Oldukea diistik
Ses Cikarma Egilimi Oldukga yiiksek Oldukea diistik
Ayrilma Egilimi Oldukga yiiksek Oldukea diisiik
Baskin Duygular Korku, umutsuzluk, depresyon Razi olma, boyun egme

Sessizlik hiyerarsik yapmin iginde amirin itibarmni veya otoritesini korumak

amagli bir yontem olarak da kullaniliyor olabilir (49).

Korunma amacl sessizlik davranisina “sessizlik etkisi’ni 6rnek verebiliriz.
Susma etkisi; insanlarin olumsuz haberleri kasten iletmek istememesi veya
ertelemesidir. Bu kavram c¢alisan personelin olumlu haberleri iletirken istekli
olduklarmi, fakat kotii haberleri iletmeden olumsuz tepkiler alacagi korkusu
nedeniyle cekindiklerini ifade eder (50). Ozellikle otoriter ydnetimlerde, ¢alisanlar

yoneticilerden ¢ekindiklerinden bu tip davranmiglar sergileyebilirler. Calisanlarin
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haberleri oldugu gibi iletmek yerine zarar gérme endisesiyle carpitarak gercekte

oldugundan daha farkli bicimde yansittiklar1 yaygindir (7).

1.3.3. Koruma Amach- Orgiit Yararma Sessizlik (Prosocial Silence)

Koruma amagl sessizlik; orgiitsel amaglar ve Orgiit ¢alisanlarinin ¢ikarlari
gozetilmek sureti ile Orgiitle yada calisanlarla ilgili bilgi ve goriislerin baskalariyla
paylasilmamasi davranis1 seklinde tanimlanabilir. Koruma amagh sessizlik kasith
olarak gerceklestirilen, proaktif ve baskalar1 yonelimlidir. Bu davranis seklinde
sessiz kalma karar1 veren calisan Onceligi kendisi olmayip orgiitii ya da Orgiit
calisanlaridir. Korunmaci ve kabullenici sessizligin aksine olumsuz ve yikici
diistinceler barindirmaz (15). Aksine orgiit i¢cin dnemli olan gizli bilgileri saklanmay1
hedefleyen yapici diisiinceler icerir. Bu nedenle Orgiit yararina sessizlik olarak da

isimlendirilmektedir.

Korumaci sessizligi olusturan etmenler; ¢calisanin iiyesi oldugu o6rgiitiin amaci
ve diger calisanlarin ¢ikarlarini gozeterek fedakarlik ve isbirligi icerisinde, is ile ilgili
fikirlerin, disiincelerin ve gizliligi onem arz eden bilgilerin paylasilmamasi
seklindedir (51). Baska bir ifade ile koruma amagh sessizlik, 6zgeci ve isbirligi
giidiileriyle hareket eden ¢alisani isle ilgili fikir, bilgi ve goriislerini diger calisanlar
ve ya da Orgiitlin faydasini gz Oniine alarak sessiz kalmasi olarak tanimlanabilir. Bu
tirde sessizlik bir bakima Orgiitsel vatandaslik davranisina da benzemektedir.
Kapsaminda olan 6zgeci davramis sekli ile herhangi bir karsilik yada odiil
beklemeden orgiit yada orgiit ¢alisanlar1 menfaatleri dogrultusunda gerceklesir. Ayni
zamanda davranisin gerceklesmesi admna oOrgiit tarafindan bir baski yapilamaz.
Caligan tarafindan goniilliilik esashi ortaya konulmaktadir (7). Calisanin,
arkadaslarint koruma amacl, onun isteki yetersizlikler hususunda sessiz kalmasi
veya Orgiitlin aleyhine kullanilabilecek bir bilgiyi, orgiitii korumak i¢in gizlemesi

gibi davraniglar korumaci sessizlige 6rnek olarak verilebilir (37).
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Korumaci sessizlik iki sekilde gézlemlenmektedir. Bunlar ¢aliganin 6rgiitiinii

korumak amacli sessiz kalmasi ve diger ¢alisan1 korumak amaciyla sessiz kalmasidir

(38). Calisan Sessizligi ve alt boyutlar1 asagidaki tabloda ifade edilmektedir.

Tablo 1.2. Calisan Sessizligi ve Boyutlari (15).

Davrams Tipi

Cahisan Giidiisii

CALISAN SESSIZLIGi

- Isile ilgili fikir, bilgi ve gériislerin disavurumundan bilingli
olarak ka¢inma.

Serbest Davranis
[taat Temelinde

Fark yaratamayacagi hissi

KABUL EDILMIS SESSIZLiK
- Fikirleri itaat temelinde disa varmamak

- Fark yaratamayacagi diisiincesinden dolay1r goriislerini
acgiklamama

Oz-korumaci Davrams
Korku Temelinde

Korku ve kisisel risk hissi

SAVUNMA AMACLI SESSIiZLiK

- Sorunlar hakkindaki bilgilerin korku temelinde disa
vurulmamast

- Kendini korumak igin gercekleri gérmezden gelmek

Diger-merkezli Davrams
Isbirligi temelinde

Dayanisma ve 6zveri hissi

ORGUT YARARINA SESSIZLIK
- Gizli bilgilerin isbirligi temelinde saklanmasi

- Ogzel bilgilerin 6rgiit yararina korunmasi

1.4. ORGUTSEL SESSIZLiGiN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel sessizlik kavrami, orgiitsel diizeyde bilgi ve orgiitsel 6grenme

konular1 agisindan incelendigimde iki temel boyutta smiflandirma yapilmistir.

Bunlardan ilki; ¢alisanlarin sessiz kalmasi yani susmak, konugsmamak veya heniiz

konugsmamak iken, diger smif ise ¢alisanlarin sessiz birakilmasi yani susturulma

seklindedir (49).

1.4.1. Sessiz Kalma

Calisanlar; tam olarak konusulmamas1 gereken veya ifade edilemeyecekleri

bilgilere sahip olabilirler. Bu gibi durumlar1 olusturan bilgiler, konusulamayan bilgi
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olarak ortiik bilgi ve sezgisel bilgi; konusulabilir bilgi olarak kavramsal bilgi ve

biling dncesi bilgi olmak tizere smiflandirilmistir (52).

Bunlardan ortiik bilgi; acik olarak ifade edilmeyen veya ima olarak ifade
edilen, anlasilan, belli bir anlam ¢ikarilan bilgidir. Acik bilgiden kesin olarak ayrilan
yonii bilginin ima veya Onerilerle ifade edilmesidir. Bireyler her zaman

bildiklerinden daha azini ifade ederler veya agiklayabilirler.

Konusulamayan diger bilgi yani sezgisel bilgi ise; insanin gii¢lerinden biridir.
Sezgi akla bagvurmaksizin, gézlem ya da deney gibi yontemler kullanmadan dolaysiz
ve aniden elde edilir. Insanlarin “igimdeki ses diyor ki, sezgilerim beni hakli ¢ikard1
yoniinde séylemleri bu giicti ifade eder (53). Kisaca sezgisel bilgi, s6zlii olmayan,

hissi ve subjektif bilgi olarak ifade edilebilir.

Konusulabilir bilgilerden kavramsal bilgi, herhangi bir konuda deneyim ve
farkindalik sonucu kendiliginden ortaya c¢ikan ve tanimlanan bilgidir. Konusulabilir
bilgilerden biling Oncesi bilgi ise bilingten silinmis gibi sanilan, uyaranlarla ve
cagrisimlarla  yeniden bilince gelebilen duygu, diistince ve deneyimlerden

olusmaktadir(52).

Konusulamayan Bilgi Konusulabilir Bilgi

¥

Kavramsal Bilgi

Ortuk Bilgi
(Ayrintili olarak

aciklanamayan, uzmanlik
ve beceriyle ilgili bilgi.)

Sezgisel Bilgi
(Subjektif, hissi, s6zli
olmayan veya biling
Oncesi sorgulamaya dayali
bilai.)

Sekil 1.1. Sessiz Kalman Bilgi Tiirleri (52)

(Problem ¢oziimii
sonrasinda
kendiliginden ortaya
¢ikan farkindalik veya

Biling Oncesi Bilgi
(Etkili olmayan bir
cabayla

uzun siireli hafizaca
hatirlanabilen. uzun stireli



1.4.2. Sessiz Birakilma

Calisanlar kendi arzulariyla veya istekleri disinda sessiz kalabilirler. Caligan
sessizlikleri, biling dis1 bastirilmis ses, bilingli saklanan ses ve bilingli bastirilmis ses
olarak siniflandirilmistir. Bunlardan biling dis1 bastirilmis ses, kisinin farkinda
olmaksizin bilgi aktarmamasidir. Calisan bilgiye sahip oldugu halde biling dis1 olarak
sessiz kalmaktadir(52).

Bilin¢li ¢ikarilmayan ses, calisanin seslilik eyleminde bulunmasi halinde
olumsuz bir durumla karsilasmasi s6z konusu olacagi diisiincesiyle yada ¢ikarinin bu
yonde olmasi1 sebebi ile bilingli olarak sessizlesmesidir. Bu iki sessizlesme tiiriiniin

giic odagi bireye gore yon degistirmektedir(52).

Bilingli bastirilan ses bunlardan farkli olarak giic odag: orgiitlere gore yon
degistiren, oOrgiit tarafindan gerceklestirilen sessizlestirilme durumudur. Seslilik
eylemi gerceklestirdigi takdirde, i3 gorenin isini kaybetme, terfi edememe gibi

olumsuzluklarla karsilasmasi1 durumu s6z konusudur (52).

Konusulmayacak Bilgi

2 l B

Bilingli

Biling Dis1 Cikarilmayan Ses Bilingli
Bastirilmis Ses Bireysel giig, Bastirilan Ses
(Bilingli prososyal davranis (Orgiit igerisinde
farkindaliktan ortaya ve uysalliga bagh irade dis1, defansif
¢ikan bilginin ayr1 olarak saklanan susturulmus ses.)
tutulmasi.) bilai)

Sekil 1.2. Sessiz Birakilma Tiirleri (49)
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1.5. SESSiZLiK iLE iLGIiLi TEORILER

Calisanlarin  sessizligi tercih etmelerini veya zaman gectikce aldiklari
sessizlesme kararlarini tanimlamak amaci farkl teoriler ileri siiriilmiistiir. Bu teoriler,
fayda- maliyet analizi, bekleyis teorisi, sessizlik sarmali ve kendini uyarlama olarak

ifade edilmektedir.

1.5.1. Fayda-Maliyet Analizi

Fayda/maliyet analizleri aslen ¢esitli yatirim projelerinin tercihi yapilirken
ekonomik agidan karsilastirilmasina imkan saglayan yontemlerdir. Bu iglem sirasinda
yapilmasi planlanan harcamalar ve elde edilecek olan faydalar ortaya dokiilerek

fayda-maliyet analizi yapilir (54).

Bu analiz tiiriiniin daha ¢ok ekonomik ¢alismalar alaninda kullanilmas1 yayin
olsa da, sosyal bilimler alaninda da bireylerin kendisi ve ¢evresi ile ilgili olan
iligkileri i¢cin degerlendirmeler yaparken basvurdugu bir yOntem olarak
gozlemlenmektedir. Calisanalar, sessiz kalma veya konusma karar1 alirken, fayda-
maliyet analizinde bulunurlar. Bireyler konusarak elde edecekleri faydalara karsilik,
konusmalarmin muhtemel sonuglarini hesap ederek fayda-maliyet analizi yaparlar.
Sonucunda 6deyecegi direkt bedeller, enerji ve zaman kaybidir. Endirekt bedeller
ise; azalan imaj sorunu, itibar kaybma ugrama, gorlsiine karsi ¢ikilanlarin
misillemede bulunabilme ihtimali, artacak olan muhalif iliskilerin yaratacag riskler

ve catisma ortamudir (55).

Calisanlar gorev yaptiklar1 kuruluslarda ne tiirde konusmalarin kendileri i¢in
faydali olabilecegini, ya da hangilerinin kendilerine zarar verecegini zamanla
ogrenirler. Kisisel olarak yaptiklar1 planlar sonrasinda kendi menfaatleri geregince
durumlar karsisinda ya sessiz kalma ya da konusma yoniinde tercihinde bulunurlar.
Bu anlamda ¢alisanlarin vermis oldugu kararlar kendilerine fayda ya da zarar olarak
donecektir. Fayda-maliyet analizleri orgiitlerde giin yiizline ¢ikmayan ve orglit

calisanlarinca sergilenen i¢sel bir davraniglardir (56).
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1.5.2. Bekleyis Teorisi

Calisan personelin, bir ¢cabada bulundugu zaman istedigi sonucu elde edip
edemeyecegi hakkindaki inanct beklenti kavramryla ile ifade edilmektedir. Beklenti,
olasilik olarak da degerlendirilebilir. Is gdren tarafindan davranis igin harcanmasi
gereken c¢aba ile elde edilecek odiil, (calisanda beklenti yaratacak olan giic)
tarafindan karsilastirilmaktadir. Sayet calisan ugraslar1 sonucunda bir kazanim elde
edebilecegini diisliniiyorsa, bu yonde motivasyonu artacaktir. Fakat elde edilecek

odiiliin, ortaya konacagi ¢abadan daha biiyiik olmasi gereklidir (57).

Victor H.Vroom tarafindan ortaya konan teoriye gore g¢alisanlar beklenti
icinde olduklar1 konularla ilgili diisiincelerini daha rahat ifade ederler ve sayet
calisarak 6diile ulasacaklar1 beklentisini hissederlerse o davranisi gergeklestirmek
adina daha cok istek duyarlar. Yoneticiler tarafindan yapilan olumlu geri
bildirimlerin oldugu konularda ¢alisanlarin fikirlerini agmaya daha fazla istek
duyduklar1 ifade edilmistir. Vroom'un Bekleyis Teorisi’'ne gore; davranigin
olusmasma neden olan unsurlar, bireyin kendi kisisel ozellikleri ve cevresel
kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir. Her bireyin kendine 6zgii
diinya goriisleri, tecriibeleri, calisacaklar1 organizasyondan {iimit ettikleri ve
beklentileri vardir. Bahsedilen bu etkenler bireyin ¢alisma ortamina ne tiirde bir

katkida bulunabilecegini belirleyen etmenlerdir (58).

Victor H.Vroom Vroom tarafindan ortaya atilan bekleyis teorisinin “Beklenti,

Valans ve Aragsallik” olmak tizere ti¢ kavrami bulunmaktadir.
a) Beklenti (expectancy)

Vroom, beklenti kavramimi eylem (action) ve sonug (outcome) arasindaki
iligkilerin biitiinii olarak tanimlamaktadir. Birey her davranisin sonucunda, bazen
odiillere bazen de cezalara sahip olacagina inanir veya bu beklenti ile ige baslar (59).
Iste calisanin faaliyetleri sonrasi gerceklesebilecegine inandigi sonug algisi kisaca

bunu tanimlamaktadir.
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b) Valans (valance)

Valans ile ifade edilen; ¢alisan bireyin belirli gaba sonucu elde edecegi 6diil
hakkinda isteklilik yada arzulama derecesini ifade eder. Sayet elde edilecek olan 6diil

bireyi ilgilendiriyorsa, valans1 yiikselir (60).
c. Aragsallik (instrumentality)

Aragsallik, ¢alisanin verilen gorevi tamamlar tamamlamaz sonucunda ona

vaat edilen 6diilii alacagina dair olan algisidir (61).

Calisanlar beklentilerinin gerceklesecegini ya da olumsuz sonuglarin
Onlenebilecegini diisiiniiyorsa o konuyla ilgili konusmayir ve fikir beyaninda
bulunmay1 tercih edecektir. Tam tersi bir algi durumunda sessiz kalmay1 sececektir.
Sayet calisanlar konugmasi durumunun kendi veya diger arkadaslar1 hakkinda olumlu
bir degisime neden olacagi beklentisi igerisinde degilse sessiz kalmayi tercih

edecektir (12).

1.5.3. Sessizlik Sarmah

Sessiz kalma nedenlerini agiklamak tizere gelistirilen bir diger teori olan
sessizlik sarmali E. Noelle Neumann tarafindan ortaya atilmistir. Temelde insanlarin
azmlik hissine kapildiklar1 durumlarda neden sessiz kalmayi1 sectiklerini ifade
etmektedir. Teoriye gore toplum icinde ¢ogunlugun sahip oldugu fikirler azinhgin
sahip oldugu fikirden daha kolay ifade edilmektedir. Ayni sekilde bireyler,
cogunlugun  goriislerine  katilmadiklar1  takdirde dislanma  korkusu ile

yiizlesebilmektedir (62).

Bireyler yalnizlagmaktan kaginma amaciyla ve hemcinsleri tarafindan kabul
gérmek icin cogunluk egilimlilerine yatkmnlik gosterirler. Insanlar hata yapma
korkusundan daha ¢ok Izole olma korkusu sebebiyle, digerleri ile ayni fikirde olmasa
da ¢ogunluga katilma egilimindedir. Sessizligin sarmali kurami; insanlarin ¢ogunluk

olusturmadiklarinda, kendilerine inanilmayacagmi ya da kendi fikirlerinin
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onemsenmeyecegini diisiinerek, fikirlerini beyan etmek i¢in isteksiz davrandiklarini
ifade eder. Insanlar azmlik olduklarina inandiklari zaman, kendi goriislerini ve

diisiincelerini gizleme ihtiyact hissederler (12).

Bireyler goriislerini agiklamadan Once i¢inde yasadigi toplumun genel
egilimini inceleyerek bu konudaki kendi diisiinceleri ile mukayese eder. Eger
toplumsal inanis, goriis veya diislincelerle bir aykirilik s6z konusu degil ise paylagsma
yoniinde karar verir. Bireyin diisiinceleri toplumun genel goriisleri ile ¢atismiyorsa

birey diistincelerini rahatlikla ifade eder.

Eger bireyin diisiinceleri toplumda genel kabul edilen diisiincelere ve
inaniglara aksi yonde beyanlar barindiryorsa, bireyin diisiincelerini ifade etmesi ¢ok
rahat olmayacaktir. Bireyler toplumda dislanacaklari, yalniz kalacaklar1 veya
toplumdaki diger bireyler tarafindan alay konusu olacaklar: diisiincesi ile ¢ogu kez

sessiz kalmay1 segmektedir (62).
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Sekil 1.3. Sessizlik sarmali (30)

Orgiit iginde olusan sessizlik sarmali, érgiitiin degisiminin ve gelisiminin
oniinde biiyiik bir engel oldugu, bilgi ve fikirlerin paylasiimamasmin orgiit gelisimi
i¢in olumsuz bir durum yarattig1 ifade edilmektedir (16). Calisanlar bazen galistiklar1
orgiitle uyumlu bir iklim yakalamak admna yaygm olan goriisii destekleme yoniinde
fikir beyan eder. Bu da gercek bilginin manipiilasyonu sonucunda dogru ve agik

iletisimi engeller. Sessizlik sarmalma neden olan calisanlar ise genellikle yaygin
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goriisii desteklemek gibi bir ¢aba i¢inde bulunmayip sessiz kalma yoniinde tercihinde

bulunurlar. Bu da orgiitte etkinligin ve verimliligin azalmasina sebebiyet verir (30).

1.5.4. Kendini Uyarlama Teorisi

Calisanlar orgiitteki diger calisanlarla veya temasta oldugu orgiit ¢evresiyle
olan iliskilerinde belli diizeyde bir uyum igerisinde olmay1 arzular. Kendini uyarlama
teorisine gore c¢alisanlar 1 ortamindaki yerini gozlemleyerek kendini ayarlayip
kontrol ederek bu uyumu gergeklestirir. Bu davranis sekli kendini uyarlama olarak
isimlendirilebilir. Calisanlar orgiitteki sartlarin gerekleri uyarmca onceliklerini,

hassasiyet gosterdikleri konular1 degistirirler (63).

Kendini uyarlama, calisanlarin sosyal uyaricilara karsi her an dikkatli olmasi
ve bu uyaricilarin etkisiyle davranislarinda degisikliklere veya diizenlemelere izin
verme yoOniindeki yatkimliklaridir. Kendini uyarlama diizeyi iyi olan calisanlar is
ortamlarina ve i¢inde yasadiklar1 topluma uyum konusunda basarili insanlardir. Bu
vasiftaki insanlar genellikle iyi bir izlenim yaratmak adina ¢ogunlugun goriisiinii
kabul etme egilimindedir. Boylelikle maruz kalabilecekleri sorunlardan korunma

saglarlar (12,63).

Kendini uyarlama diizeyi diisiik olan ¢alisanlar ise sahsi diisiince ve
yargilarin1 yansitma egilimlidir. Cogunlugun benimsedigi kurallara uymaktansa
kendi kurallarmi yasamayi1 arzularlar. Bu tiir davranis oOzelligindeki calisanlar
kisilikleri ve davramiglar1 arasinda tutarlik olmasi gereklili§ini Onemserler. Agik

sozlii davranip goriislerini egip bilkkmeden dogrudan sdylemeye egilimlilerdir (12).

1.6. SESSiZ KALMA BiCIMLERI

Calisanlarin daha ¢ok yasadiklar1 korku ve kaygilardan uzaklasmak amagh
kasith olarak sergiledikleri sessizlik davranislari sergileme bicimleri farkl sekillerde
olabilmektedir. Calisan kimi zaman verilen gorevi itiraz etmeden ve sorgulamadan

kabul ederken sessizlik davranisi sergilerken, kimi zamanda karsilastig1 haksizliklari,
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yanlis uygulamalari, problemleri yok farz ederek géze batmadan yasamaya caligarak

sessizlik davranisi iginde olur (48).

Bu kapsamda g¢aliganlarda gézlemlenen sessiz kalma bigimleri; ¢alisan itaati,
sagir kulak sendromu, pasif kalma ve razi olma, c¢ekilme ve baska davraniglara

yonelme seklinde tanimlanmaktadir(48).

1.6.1. is goren Itaati

Calisan itaati, mevcut Orgiitsel durumlar1 itiraz etmeksizin derin olarak bir
kabul edisi, sartlar1 sorgulamaksizin kabullenmeyi ve diger alternatiflerin smnirh
olarak farkmmda olma durumu seklinde tanimlanmaktadir. Adaletsiz sartlar i¢inde
olunmasima ragmen itaat etme, mevcut olan alternatifleri gérmezden gelme ve bagka
bir is arama arzusundan yoksun olma duygularini barindirir. Itaatkar calisan sessizlik
davranis1 sergilediginin daha az farkindadir. Kirilmasi sessizlikten daha zordur. Bu

nedenle daha fazla yardim ve kiskirtmaya gereksinim duyulur (48).

Pinder ve Harlos’un ifadelerine gore, sessizlik; calisanlarin “iligkilerin
reddedilebilir durumunu” kabul etmedigi, goreceli olarak goniillii ve bilingli bir
durumdur. Statiilkonun kabulii karsilastirmali olarak diisiik, stres diizeyi goreceli
olarak yiiksek ve calisanlar alternatiflerin farkinda olmalar1 daha muhtemeldir.
Sessizlik durumda c¢alisganin yaygm olarak duygular1 korku, 6fke, timitsizlik ve
cogunlukla depresyondur. Onemli olan husus ise vazgegmemeleridir. Karsit olarak,
itaatkar calisanlar durumlarinin bilingli olarak farkinda olmaksizin az ya da cok
goniilsiizce sessizdirler. Statiikoya tahammiil goreceli olarak yiiksektir; itaatkar

calisanlar sartlarin1 normal olarak kabul ederler (16).

1.6.2. Sagir Kulak Sendromu

Sagrr kulak sendromu, calisanlarin yasadiklar1 veya sahit olduklar
olumsuzluklar1 ifade etmedikleri durumdur. Orgiitsel hareketsizlik olarak da ifade
edilmektedir. Sagir kulak sendromu oOrgiitlerde en fazla cinsel taciz sikayetleri soz

konusu oldugunda karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlar kendini ifade etse bile bu durumun
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kendileri i¢in sorun yaratacagini ya da inanilmayacagini diisiinerek sessiz kalmayi tercih
etmektedirler (40). Peirce ve arkadaslar1 sagir kulak sendromuna iligkin ¢esitli faktorlerin

neden olabilecegi degerlendirmesinde bulunmuslardir. Bunlar (64):

* Yetersiz ve niteliksiz olan orgiitsel politikalar; (6zellikle hantal ve belirsiz

bildirim prosediirleri sebepli,)

* Yonetime ait uygulamalar ve tepkiler; (suglamalarin yOnetimce
reddedilmesi, magdurlarin su¢lanmasi, saldir1 ciddiyetinin kiiciimsenmesi,
degerli ¢alisanlarin kollanmasi, silirekli rahatsizlik veren c¢alisanlarin

gormezlikten gelinmesi, magdura misillemede bulunulmasi,)

+ Orgiitsel  ozellikler;  (kiiciik  isletmelerdeki  insan  kaynaklari
fonksiyonlarmin onemsenmemesi, kirsal kesimlerdeki isletmeler, erkek

agirlikl igletmeler v.b.)

Calisanlarin  yasadiklar1 sorunlarin1 yoneticilerine iletilmesinde sorun
yasamamasi, Orgiitteki adaletsizlik algilar1i ve memnuniyetsizliklerini diigiirerek,
asabiyetlerini engelleyebilir. Calisanlarin, kendilerini ifade olanaklar1i olmasi ile

giivenleri kazanilabilir ve iletisim firsatlar1 gelistirilebilir (16).

1.6.3. Cekilme ve Baska Davramislara Yonelme

Sessizlik davranigi gosteren calisan; kendini koruma, c¢ekilme ve bagka
davraniglara yonelme seklinde tavir alabilir. Orgiit calisanlarin konusmayi riskli olarak
gormesi sonrasi isle ilgili konularda ¢6ziim yaratacak fikirler 6ne siirmemesi mevcut

problemlerin ¢oziimiinii engellemekte, giiglestirmekte ya da gecikmelere yol

agmaktadir. Bu da yeni firsatlarin isletme tarafindan kagirilmasina neden olabilir (15).

Ayrica ig gorenlerin ¢aligma ortamlarinda yasadiklar1 stres performanslarmni
olumsuz yonde etkilemekte ve verimleri diismektedir. Yoneticilerin olumsuz geri
bildirim alma konusundaki korkulari, isletmelere bilgi girislerinde uyumsuzluklara

neden olarak, alinacak olan kararlarin uygunlugunda hatalara neden olmaktadir.
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Yoneticilerin ¢aliganlarma 6n yargilt davranmasi, degersiz hissettirmesi, isletmede
giiven sorunlarma baglilik problemlerine yol acgacaktir. Calisanlarca algilanan
konugsmanin fark olusturmayacagi aksine, cezalandirilma, terfi ettirilmeme, isten
cikarilma gibi olumsuz sonuglara yol acacagina iliskin algilamalar Orgiitlerde
gelisimin Onilindeki engellerdir. Bu tip algmin sonrasinda ¢alisanlar geri cekilerek
pasif kalmakta, kendi sahsi amaglara ulagsmak i¢in drgiitten beklentilerini diistirerek

baska davraniglara yonelmektedir (48).

Calisanlarin sessiz kalmasi, isten ¢ekilme istekleri ile neticelenebilmektedir.
Isten geri ¢ekilme ise; ¢alisan devri, devamsizlik, ilgisizlik ve ¢alisan sessizligi gibi
olumsuzluklari igerir. Calisanlar yasadiklar1 olumsuz durumlar veya problemlerden
sonra Orgiite katki saglayabilme hevesini yitirebilmektedir. Yasadigr umutsuzluk ve
konusmanin da ¢oziim olmayacagina olan inanci c¢alisan1 faaliyetlerden geri

¢ekilmesine neden olur (20).

1.6.4. Pasif Kalma ve Raz1 Olma

Sessizlik davraniginin ¢aliganlar tarafindan sergilenen bir diger sekli de pasif
kalma ve razi olma durumlaridir. Baz1 g¢alisanlar, orgiit i¢indeki diger insanlarin
birtakim yasa disi, gayri ahlaki veya haksiz olan davranislarma karsi tepkisiz
kalmakta ve razi olmaktadirlar. Bu konuda yapilan caligmalardan hareketle s6z
konusu sessizlige ait dort tip oldugu ifadesinde bulunulmustur. Bunlar; ilgisizlik, geri
cekilen, destekleyici ve anlamsiz sessizliktir. Calisanin kafa sallamasi veya giiliimser

bir ifade takinmasi destekleyici tipte olan davranisa 6rnek olarak verilebilir (16).

Farkinda olduklar1 hatalar, kotli uygulamalar, yasal olmayan siiregclerde dahi
calisanlar algiladiklar1 korkular, kendini ifadenin sonugta degisiklik yaratmayacagi
gibi nedenlerle kimi zaman sessizligi tercih etmekte pasif ve kabullenici tavir

sergilemektedir (12).
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1.7. ORGUTSEL SESSIZLiGi OLUSTURAN ETMENLER

Calisanlar isleri ile ilgili konular hakkinda sessiz kalmalar1 gerektigi
yoniindeki algiya hemen sahip olmazlar. Katildiklar1 orgiit i¢indeki yasadiklari
siirecler sonrasinda c¢alisganda bu yonde davranig gostermesi gerektigi algisi
olusabilir. Orgiitin mevcut yapisi ve uygulamadaki politikalari, yonetimsel
faaliyetleri caliganlarin islerini daha verimli yapmak ve orgiitlerinin basarilarina
katkida bulunmakla ilgili cabalarin1i ve dislincelerini bilingli kararlar alarak

paylagsmamalarma neden olabilmektedir (4).

Sorun ve konulara ilgili acik¢a fikir beyan etmeme karar1 olarak tabir
ettigimiz sessizlik davranisi orgiitsel degisim ve gelisimin, cogulculugun, yenilik¢i
anlayisin kisaca orgiitii ileriye tasiyacak degerlerin Oniinde bir engel oldugu ig¢in

sebepleri lizerinde durulmasi gereken bir konudur (33).

Orgiitsel sessizligi olusturan etmenlerle ilgili tanimlamalarda arastirmacilarin;
Bowen ve Blackmon (2003), Milliken vd. (2003), Premeaux (2001), Pinder ve
Harlos (2001), Bildik (2009), Cakict (2007, 2010) Eroglu vd. (2011) temel olarak
iizerinde durduklar1 etmenlerin yonetsel sebepler, bireysel sebepler, drgiitsel sebepler
ve kiltiirel faktorler ana basliklar1 altinda incelendigi goriilmiistiir. Bizim
smiflandrmamizda bu temel basliklar altinda etmenleri tanimlamak yoniinde

olacaktir (12,16,18,30,33,44,48,55).

1.7.1. Orgiitsel Sessizligin Olusumuna Neden Olan Orgiitsel Etmenler
1.7.1.1. Orgiitsel Adalet Algisi

Arastirmacilar Orgiitsel adalet kavramini kazanimlarin (dagitim adaleti),
islemlerin (prosediir adaleti) ve kisiler arasi iliskilerin (etkilesimsel adalet) oOrgiit

icinde olan esitligine dayanan uygulamalar olarak tanimlamiglardir (67).

Calisanin oOrgiitte algiladigr sosyal ve Kkisileraras1 adalet, is yasaminda

davraniglarini etkileyen onemli bir faktordiir (68). Yoneticiler ile kurulan iletigim
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esnasinda calisan sayet diger calisanlardan farkli bir muameleye maruz kaldigi
algisinda ise bu durum yoneticilere karsi tepki ve olumsuz diisiinceler beslemesine
neden olacaktir. Bu tepkilerde, ¢alisanlarin sessiz kalmalarina neden olan, pasif
davraniglarda bulunmasi yoniinde onu iten temelinde saldirganlik hali barindiran

tutumlardir (30).

Adaletsizlik kiiltiiriiniin yaygin oldugu orgiitlerin ortak 6zellikleri ise; yogun
gbdzetim olmasi, catigsmalarn bastirilmasi, insan iligkilerindense is iligkilerinin daha
on planda tutulmasi, rekabete doniik bireycilik anlayisi, yiiksek diizeyde
merkezilesme ile belirgin olan otoriter yonetim tarzi ve Orgiit icindeki zayif

iletisimdir (26).

Bir diger ifade tarzi ile Orgiitsel adaletsizlik; belirsiz olan islemler ve
raporlama faliyetleri, yiiksek diizeyde merkezilesme, diisiik bicimsellestirme, otoriter
tarzda bir yOnetim anlayisi, iletisimin Orgiit iginde yetersiz olmasi, calisan
performans izlenimlerinin zayif olmasi ve istikrarsiz alinan kararlar ile karakterize
bir olgudur (67). Boyle ozelliklere sahip oOrgiitlerde ¢alisan sessizligi goriilmesi

elbette siirpriz olmaz.

Orgiitsel adalet algisi, calisanlarin  kendilerini Orgiit icerisinde diger
calisanlarla kiyaslamasiyla baslar. Calisanlar yiiriirliikteki kurallarin herkes icin esit
sekilde uygulanmasini, yapilan isten edinilen kazanimlarin esit ise esit ticret seklinde
olmasini, izinlerde diger ¢alisanlarla ayni haklara sahip olmayi, mevcut sosyal
imkanlardan diger calisanlar gibi kendisinin de esit sekilde yararlanmasini bekler.
Ancak, adalet algilamasiin odak noktasi sadece bu kiyaslamay1 yapmak degildir.
Orgiitteki kurallar ile bu kurallarm uygulanma bigimleri ve calisanlar arasmdaki

etkilesim de adalet algilamasinin odaginda yer almaktadir (68).

1.7.1.2 Sessizlik iklimi

Bir orgiitiin iklimi, orgiitii diger orgiitlerden farkl kilarak ona belli bir kimlik

kazandiran, calisanlar tarafindan algilanan ve onlarin davranislar1 iizerinde etkisi
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olan bireysel, orgiitsel ve ¢evresel nitelikteki 6zelliklerin timiidiir (69). Sessizlik
davraniginin bireysel bir davranis sekli olarak degerlendirilmesinin yaygin olmasina
ragmen aslinda Orgiitsel yasamda calisanlarin birbirleri ile siirekli etkilesim halinde
olduklar1 diisliniildigiinde aslhinda kollektif bir yam1 da mevcuttur. Calisanlar

sergiledikleri sessizlik davranisi etkilesim halinde bir 6rgiit iklimi halini alabilir (4).

Orgiitsel sessizlik davranis1 orgiit icerisinde bir kiiltiir halini aldikca,
calisanlar i¢inde bulunduklar1 kiiltiir anlayis1 sebebi ile goriis ve Onerilerini rahatlikla
ifade edemezler. Fikir beyaninda bulunan c¢alisanlara karsi ise olumsuz tepkilerde
bulunulan bir iklim olusur. Bu bakimdan, sessizlik iklimi ¢alisanlarin ortaklasa
olusturdugu bir iklimdir. Calisanlar arasinda olusan sessizlik kiiltiirii, dogrular1 bilen

ama bunlar1 dile getiremeyen ¢alisanlarin olusturdugu bir yapiya sebebiyet verir (30).

Orgiitlerin korumaci, giiclii norm ve kurallar1 ¢alisanlarmn hissettikleri ve
bildiklerini sdylemelerini engellemektedir. Bu iklim 6rgiitiin igerisinde saglanmaya
calisilan uyumun oOniinde biiyiik bir engeldir. Boyle bir iklimin mevcut oldugu
ortamda calisanlar, konusmalarinin bir yarar saglamayacagini ya da konusurlarsa

cesitli problemler yasayacaklari algisi ile sessiz kalirlar (35).

Dover’a gore orgiitlerde sessizlik iklimin olusmasinda calisanlar tarafindan

ifade edilen gerekgeler sunlardir (70):

— Herhangi bir konu hakkinda bir goriis beyaninda bulunuldugu zaman

bunun bir propaganda olarak algilanmasi

— Calisanin beyanda bulundugu zaman giivenirliligini kaybedecegine olan

inanc1
— Pozisyon adina bir risk olusturacagi algisi
— Orgiit ¢alisanlarm iiye olduklar1 sendikanin basi olarak gosterilecegi algisi

Morrison ve Milliken’e ifadesine gore sessizlik iklimi, yasanan problemler
hakkida konugmanm faydasiz oldugu ve fikir ve kaygilar1 ifadenin tehlikeli oldugu

seklindeki iki temel inanis ile karakterizedir. Calisanlarin boyle goriislere sahip
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olmasi durumu sessizlik ikliminin daha fazla biiylimesine ve orgiitiin hemen hemen

her kademesine yayilmasma neden olmaktadir (4).

Orgiitlerde sessizlik iklimini kuvvetlendiren unsurlar asagidaki sekilde

siralanmustir (71).

1. Orgiit iist yonetiminin ¢ok uzun zamandir kadro ve pozisyon degisikligine

gitmeksizin ayni kisiler tarafindan ytriitiilmesi

2. Ust yonetimin, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, ik gibi)
bakimindan ayni ya da farkli olmast: ¢alisanlarin demografik 6zellikleri
acisindan benzer gruplar icinde olmaktan memnuniyet duymalar1 ve
kendileri ile aymi 0&zellikleri tasiyan kisilere karsi gliven duymalari

muhtemeldir.

3. Kiiltiirel ge¢mis: Orgiit yonetiminin drgiitte giic mesafesini yiiksek tutma
egilimi Orgiit icerisinde acik iletisimi ve olumsuz geri bildirimi onleyecek,

calisanlarin otorite algisini gii¢lendirecektir (72).
4. Orgiitsel yapu ile ilgili unsurlar

a. Fazla pozisyonun bulunmasi

b. Kat1 hiyerarsi anlayis1

c. Yonetimin ¢alisanlara uzakligi

d. Yiiz yiize iletisimin eksikligi

5. Ust pozisyonlara orgiit ici c¢alisanlardan degil, disaridan atamalar

yapilmasi.
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1.7.2. Orgiitsel Sessizligin Olusumuna Neden Olan Yonetsel Etmenler

Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi icin dncelikle insan olmak iizere, parasal
kaynaklari, arag gerecleri, hammaddeleri ve zaman faktoriinii birbiriyle uyumlu ve
etkin kullanmaya olanak verecek yonde kararlar almasi ve bu karalarin uygulamasi
gereklidir. Tim bu siiregler yonetimin temel unsurlaridir. Yonetici ise bu
sorumluluklart dstlenen kigsi veya kisilerdir. Sessizlik davraniginin ortaya
cikmasmdaki en giiclii etkenlerden biri de yonetsel faktorler olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Orgiit yoneticisinin ¢alisanmi, konusma veya sessiz kalma durumunda
nasil algiladig1 olduk¢a 6nemlidir. Bu algi orgiitlerde sessizligin olagan bir durum ya

da orgiitsel bir sorun olarak degerlendirmesiyle ilgilidir (73).

Sessizligi olusturan yonetsel faktorler olarak; yoneticilerin ¢alisanlardan
negatif geri bildirim alma korkulari, yoneticinin ¢alisanlara kars1 ortiik inanglar1 ve

yonetimin ¢alisanlarina olan tutumu sayilabilir.

1.7.2.1. Yoneticilerin Olumsuz Geri Bildirim Korkulari

Yoneticiler, orgiitte giicii elinde bulunduran, Orgiitiin tiim faaliyetlerinin
yiriitiilmesinden sorumlu olan kisilerdir. Ayn1 zamanda higbir ydnetici Orgiit
calisanlarinin goziinde hatali kararlar veren ve basarisiz bir yonetim sergileyen kisi
gibi goriinmeyi istemez. Bu nedenle yoOnetici olarak, yonetim tarzlari ile ilgili
astlardan gelebilecek herhangi bir olumsuz geribildirim konusunda endise tasirlar.
Elestiriler hakkindaki korkunun temelinde yatan, yOneticinin inandiriciliginin ve
giiclinlin sorgulandig: hissidir. Elestirilere maruz kalmak yoneticilerin kendilerini

beceriksiz ve korunmasiz hissetmelerine neden olabilmektedir (4,12).

Yoneticiler bu sekilde bir durumla karsi karsiya kalmalari durumunda
calisanlardan gelen mesajlar1 goz ardi ederek, kaynagin giivenilirliini azaltmak ya
da olumsuz geri bildirimi engellemek i¢in ¢aba sarf ederek durumu bertaraf etmeye
calistiklar1 goriilmektedir (42). Orgiit icerisinde yoneticiler, astlarmdan almus

olduklar1 olumsuz geri bildirimlerin, {istlerden gelen olumsuz geri bildirimlere gore
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daha az mantikh ve dogru olduguna inanmaktadirlar. iste Yoneticilerde sekilde korku
kiiltiirlinlin  olmasi, ¢aliganlar iizerinde baski yaratmakta ve davranislarini
siirlandirmaktadir. Boyle bir ortamda ¢alisanlar da dstlerine is ile ilgili konularda
memnuniyetsizliklerini dile getirmekten kaginabilecekler ve sessiz kalmayi tercih
edeceklerdir (74).

1.7.2.2. Yonetimin Tutumu

Ust yonetiminin ¢alisanmn konusmasimi desteklemesi, calisanlarin goriislerine
onem vererek paylasimda bulunmalarma izin verecek ortamlar yaratmasi, ¢alisanda
yoneticiye karsi bir giiven hissi uyanmasina neden olur. Bu giiven ortami da orgiit

icin faydalidir ve gelisime katkilar saglar (74).

Isyerindeki mesai saatlerinin uzun, ortak kiiltiir ve bireysel gii¢ mesafesinin
daha yiiksek, tstlerle astlar arasindaki farklihgin (cinsiyet, nesil, etnik koken, yas

vb.) fazla oldugu oOrgiitlerde Orgiitsel sessizlik davranisinin daha fazla goriildiigi
ifade edilmektedir (4).

Sayet Orgiit calisanlar1 yoneticilerine giiven duymuyorlarsa bilgilerini
kendilerine saklamalarina, motivasyon ve performanslarinda diisiislere, kendi islerini
umursamamalaria hatta isteyerek yoneticiye zarar vermeyi hedefleyen davranislarda
bulunmalarma neden olmaktadir. Bu durum ilk bakista sadece c¢alisanlar1 etkiliyor
gibi goriinse de, calisanlar iizerinde olusan etki tim Orgiitsel faaliyetler ve

kazanimlar1 etkiler (76).

1.7.2.3. Yoneticilerin inanclar

Orgiit caliganlarinmn yonetime kars1 algiladiklar1 giiven eksiklikleri, ydnetimin
orgiit ¢aliganlarini yalnizca kendi menfaatleri ile ilgili oldugu hakkindaki inanglar1

veya yonetimin her konuda en iyi yolu kendisinin bildigini diisiinmesi ve bdylece
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orgiit calisanlarinin fikirlerine itibar etmemesi sessizlik ikliminin olusumunu

hizlandirmaktadir (31).

Morrison ve Milliken’e (4) gore ise oOrgiitlerde ortaya ¢ikan sessizlik
durumunun nedenlerinden biri de yoneticilerin zihninde olugsmus ¢alisanlar ile ilgili

birtakim 6rtiik inanglaridir. Bu diisiinceleri agagidaki gibi ifade edebiliriz:

a) Calisanlarin Giivenilmez ve Bencil Oldugu Algisi: Bu sekilde diisiinme
bicimi 1957 yilinda Douglas Mc Gregor tarafindan ortaya atilan X ve Y teorilerini
cagristirmaktadir. Teorinin amaci temelde yoneticilerin ¢alisanlar1 hakkindaki bakis
acisini tammmlamaktir. X teorisi diisiincesine sahip olan yonetici 6rgiit ¢alisanlarini;
sorumluluktan kacan, daima denetlenmesi gerekli olan, devamsizlik yapma
konusunda meyilli, isinden hoslanmayan bireyler olarak goérmektedir ve
cezalandirilmalar1 gerekli oldugu algisina sahiptir. Boyle yoneticilerin otoriter ve

baskic1 davranislar sergiledikleri goriilmektedir.

Y teorisi diisiincesinde olan yoneticiler ise ¢alisanlar1 hakkinda; Ortalama
olarak her ¢alisanin dogru sartlar altinda sorumluluk iistlenmeyi 6grenebilecegini,
insanlarin dogustan tembel olmadigini, her insanin belirli bir potansiyelinin oldugunu
ve bu potansiyelin Orgiitsel amaglar dogrultusunda kullanilabilecegi goriisiinii
savunurlar. Bu tarzdaki goriis yapisma sahip yoneticilerin demokratik tutum ve

davranislar igerisinde oldugu ifade edilmektedir.

Iste X teorisi algisinda oldugu gibi ydneticilerin ¢alisanlar1 bencil ve
giivenilmez olarak nitelendirip onlara kendilerini degersiz hissettirmeleri, ¢alisanlar
arasmnda Ozgiiven eksikligine neden olmaktadir. Orgiit caliganlar1 yukari yonlii
iletisim kurmaktan uzak durmakta ve zaman igerisinde diisiince ve bilgilerini
paylagmaktan kaginarak ve sessizlik davranisi gostermektedir. Bu sekilde olusturulan
diisiincenin temelinde calisanlari muhalif konumunda goriilmekte ve c¢alisanlara

orgiitiin ¢ikarlarina hizmet etme konusunda gilivenilmez gozii ile bakilmaktadir (4).

b) Yoneticinin “En lyisini Ben Bilirim” Inanci: Yoneticilerin 6rgiit
calisanlarina karst “en iyisini ben bilirim” tavr1 takimmalar1 ¢alisanlarca kendi

diistincelerinin aciklasalar dahi bir fark yaratmayacagi algisina neden olmaktadir.
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Boyle bir inaniga sahip yoneticiler, ¢aliganlarindan kendilerinin verdikleri talimatlara
harfiyen uymalarmi ve yapmis olduklar1 eylemleri herhangi bir sorgulama yapmadan
takip etmelerini bekler (74). Bunlarin disinda yoneticiler sayet 6rgiit ¢alisanlarina s6z
hakk verirlerse yerlerinden olacaklar1 korkusu, igin gerektirdigi degil de yoneticinin
istedigi sekilde isin yaptirilmasi, is gérenin sormak isteyebilecegi sorular1 sormasini
engelleme gibi ¢esitli 6n yargilt tavirlarla hareket ederek Orgiit calisanlarinin sessiz

kalmalarma yol agmaktadirlar.

c- Orgiit Igindeki Sesliligin Birligi Bozacagma Dair Bir Inancin Olmas:
Orgiitsel yonetim alanda yapilan pek ¢ok arastirmada cogulcu karar alma tarzinmn
yonetimlerce alinan kararlarin kalitesini olumlu sekilde etkiledigini ve sonrasinda
orgiitsel performansa da olumlu olarak katkida bulundugu seklindedir. Fakat
yoneticilerin kimi zaman bu c¢ok seslilige karsi tavirlar1 olumlu degildir. Farkli
seslerin Orgiit icindeki birlik ve diizeni bozacagi, kararlarin hizli alinmasi ve
etkinligini azaltacagi yoOniindeki inanglar sebebi ile yoneticiler kimi zaman

kendilerinin disinda goriis ve Onerilere kayitsiz kalirlar (4).

Yoneticiler genellikle kendi diisiincelerine uyan fikir ve geri bildirimleri ve
olumsuz olmayan geri bildirimleri dikkate alma egilimdedir. Bu tarz bir davranis
sekli kasith yapilmis bir seyden 6te, basit olarak insanlarin kendi goriisiine yakin

goriisleri benimsemesi refleksidir (4).

1.7.3. Orgiitsel Sessizligin Olusumunda Rol Oynayan Bireysel Etmenler

Orgiitlerde sessizlige neden olan ydnetsel ve gevresel etkenlerin yaninda
calisanlardan kaynakli olan sessizlik de yasanabilmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlarin
bilgileri, becerileri ve mevcut kapasiteleri orgiit faaliyetlerinin iyilestirmede onemli
bir unsur oldugu siklikla ifade edilse de arastirmalar sonucunda yaygin olarak
goriilmektedir ki ¢aliganlar kendilerine giivenmelerine ragmen fikirlerini agiklamada
pek cok zaman isteksiz davranmaktadirlar. Isle ilgili konular hakkinda tartigmalara
katilmanin veya acik¢a konusmanin riskli bir mesele olduguna inandiklari

gozlemlenmektedir (75).
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Arastirmalar Orgiitlerin genellikle elestirisel olan veya muhalif diisiince

tarzlarma karsi hosgoriisiiz yaklasimlarda oldugunu gostermektedir (33).

Orgiit ¢alisanlari, diisiincelerinin ya da goriislerinin dikkate alinmayacagimni
diistindiikleri zaman, mevcut durumdan hoslanmasalar da degisiklik yapmada etkili
olacaklarini diisiinmediklerinde, goriis beyaninin isle ilgili olumsuz sonuglara neden
olabilecegini hatta islerini kaybetmelerine neden olabilecegi korkusuyla yada tim
bunlardan 6te algakgoniilliiliik, bagkalarina saygili olmak, sagduyulu olma, nezaket
gibi bireysel 6zellikleri nedeni ile ¢atismalardan uzak durmakta ve baska insanlara
zarar vermek istemedikleri igin sessiz kalma davranigma yonelebilmektedirler
(33,77). Bu denli farkli sebepler igeren bireysel nedenle sessiz kalma nedenlerini

basliklar halinde inceleyebiliriz.

1.7.3.1. Cahsanlara Ait Kisilik Ozellikleri

Orgiit calisanlarmin kisilik 6zellikleri; onlarin her biri igin farklilk gdsterip
kendi i¢lerinde bir tutarliligi olan aliskanlik ve davranis 6zelliklerinin tiimii olarak
tanimlanabilir. Orgiit ¢alisanlarinin kisiligi ile yaptig1 is arasinda bir uyum soz
konusu ise basari saglanabilmektedir aksi durumlarda calisan memnuniyetsizligi
artabilmekte ve beklentilerinin karsilanmadigi nedeni ile ¢alisanlarda isteksizlikler

olusmaktadir.

Calisma hayatinda benzer ortamlarda farkli davranisglarla karsilagmak olasidir.
Calisanlar degisik uyaricilardan etkilenebilmekte ve bu uyaricilara karsi farkh
tutumlar sergileyebilmektedirler. Ayni sekilde giidiileme araglarmma kars1 verdikleri
tepkilerde kisiden kisiye farklilik arz etmektedir (78).

Orgiit calisanlarin is performanslari, bireyin sahip oldugu kisisel dzellikleri
ve icerisinde bulundugu durumun ortak etkilesiminin sonucudur. Calisanlar sorumlu
olduklar1 islerini yaparken birbirinden ¢ok farkli ortam ve durumlarin igerisinde yer
almaktadirlar. Isle ilgili olan beklentiler, talepler, is arkadaslari ile iliskiler,

yoneticilerle iletisim, oOrglitsel sistem ve diger Orgiitsel faktorler calisanlarin
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davraniglarma yon vermektedir. Tim bunlara ek olarak arastirmalar ortaya
koymustur ki calisanlarin kisisel 6zelliklerinin de davranislari {izerinde belirleyici

faktordiir (79).

Orgiit calisanlar1 bir yandan kisilik o6zellikleri ile isyerlerinde onemli
degisimler yaratirken, diger yandan da igyerindeki; orgiit kiiltiirli, yonetim tarzi, giig

ve isyeri politikalar1 gibi pek ¢ok sosyal etkilesimle degisime ugramaktadir (80).

Son donemde lizerinde ¢aligmalar yapilan ve genel anlamda kabul goren bes
faktor kisilik modeli kisilikteki bireysel farkliliklar1 dikkate alarak kisilik
ozelliklerinin smiflandirmasin1  yapmaktadir. Bu modele gore; disadoniikliik,
deneyime aciklik, duygusal denge, uyumluluk ve sorumluluk gibi alt boyutlariyla
ifade edilmektedir (81).

Disadoniikliik boyutu; enerjik, konuskan, sicakkanli, heyecanli ve coskulu ve
sosyal olma gibi ozellikler ile tanimlanmaktadir. Disadoniikliik ozelligi yiiksek
bireyler insanlarla kolay iliski kurabilen, sosyal olmay1 seven, isbirligine meyilli,

sempatik insanlar olarak degerlendirilmektedir (82).

Sorumluluk boyutu ise disiplinli olma, gorev bilinci, diizenlilik, 6zenli ve
dikkatli olma gibi Ozellikleri igerir. Sorumluluk diizeyi yiliksek olan ¢alisanlar,

basarili olmaya egilimli, azimli, planl ve hareket eden kisilerdir (83).

Yapilan degerlendirmeler sonrasinda sorumluluk ve disa doniikliik vasiflarina
sahip olan 6rgiit ¢calisanlarinin mevcut problemlere karsi ses ¢ikarma 6zelliklilerinin,
diger calisanlara kiyaslandiginda daha yiiksek oldugu tespit edilmisti. Disa doniik
insanlarm {istleriyle konusmada digerlerine oranla kendilerini daha rahat hissettikleri
sonucuna ulagilmistir. Bunun tam tersi olarak ige doniik ve dagmik calisanlar ise
sessizlik davranisina daha yakindirlar (84). A¢iklik boyutu igeriginde, meraklilik,
yeniliklere ag¢ik olma, bagimsizlik, yaraticilik, degisime acik olma gibi kisilik
ozelliklerinden olusmaktadir. Bu 6zellige sahip kisiler, yeni deneyimlere karsi i¢sel

bir ilgi gosterirler.
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Duygusal denge 6zelligi yiiksek olan kisilerin; rahat, duygusal agidan dengeli,
olaylarla basa c¢ikabilen ve kolay kolay otkelenmeyen kisiler olduklari
belirtmektedir. Uyumluluk 6zelligi ise, sosyal uzlasmacilik ve isbirligi agisindan
onemli goriilmektedir. Uyumlu diizeyi yiiksek bireyler diger insanlar1 seven,

merhametli, yardimsever kisiler olarak degerlendirilmektedir (83).

Yapilan aragtirmalara gore duygusallik ve uyumluluk 6zellikleri ile seslilik
davranis1 arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir. Duygusal denge boyutu yiiksek
olan kisiler, baskalar1 hakkinda konusurken kendilerini daha gergin hissetmekte,
cevrelerine yiiksek diizeyde uyum saglayan kisiler genel olarak degisim yanlisi

olmayip mevcut yapiy1 destekleme yoniinde tavir sergilemislerdir (84).

1.7.3.2. Yoneticilere Guvenilmemesi

Orgiit calisanlarinmm ydneticilerine giivenmesinin; is tatmini, calisanm is
performansi, orgiite olan bagliligi, orgiitsel vatandaslik davramigi, orgiitte kalma
istegi gibi pek c¢ok Onemli faktorle olan iligkisi yonetim alaninda yapilan

arastirmalarla tespit edilmistir (76).

Yoneticiye duyulan giiven temel olarak onun diiriistliikk, dogruluk ve orgiit
icindeki adaletli idare tarzina olan inancin ¢alisanlarca algisidir. Bu durum o6rgiitsel
yap1 igerisinde kisiler arasi giiven kapsaminda ele alinmaktadir. Orgiit yasami
icerisinde gelisen tiim silirecler ve uygulamalar sonrasinda ydnetimin c¢alisan

tarafindan gozlenen tutumu bu algiy1 olusturur (12).

Calisan yOneticisinin vaatleri ve uygulamalar1 arasinda bir uyumsuzluk
algiliyor ya da tutumunun etik olmadigini diisiiniiyorsa kendini huzursuz hissederek
sessizlik davranisi sergileyebilir. Bu durum orgiit agisindan zararl bir ortam yaratir.
Bunun aksine yonetici ile ¢alisan arasindaki yiiksek diizeyli bir uyum, c¢alisanin
davraniglarin1  Orgiitiin ¢ikarmma olumlu yonde hizmet edecek sekilde etkiler.

Calisanlar, yoneticilerini Orglitiin bir temsilcisi olarak gordiiklerinde ve ona

45



giivendikleri zaman, bu gilivenin kapsamini genellestirerek tiim  Orgiite

yayabilmektedir (85).

Arastirmacilar; ¢cogu calisanin orgiit icerisinde yasanan sorunlar ile ilgili bilgi
sahibi olduklar1 halde iistleriyle konugmadiklarini ve bunun yaygin goriilen bir sorun
oldugunu vurgulamaktadirlar. ABD’de 22 organizasyonda 260 ¢alisan iizerinde
arastrmacilar Ryan ve Oestreich tarafindan yapilan bir aragtrmaya gore
katilimcilarin %70°1 iste karsilastiklar1 sorunlar veya konular hakkinda konusmaya
cesaret edemediklerini belirtilmislerdir. Katilanlar bu konularda konusmalariin bir
fark olusturmayacagmi ve konustuklar1 takdirde olumsuz bir yanit almaktan
korktuklarini beyan etmislerdir (4). Yine ABD ’de yapilan bir arastirmaya gore, orta
kademe yoneticilerini, list yonetime karsi stratejik ve taktiksel konu benimsetmekten
alikoyan en 6nemli nedenin olumsuz sonug¢larindan korkmak oldugu ifade edilmistir

(12,86).

Orgiit ¢alisanlarin sessizlik davranislar bir donem sonra giivensizlige, strese
ve sinizime neden olmaktadir. Calisanlarin sessizligi ile yoneticilere giivensizlik
duymalar1 arasinda pozitif bir ilisgki vardwr. Calisanlar yoneticilerine
giivenmediklerinde kendilerini riske atmamak adina yoneticileriyle iletisime
gectikleri zaman ellerindeki mevcut bilgileri gizleyerek, silizerek kimi zaman

filtreleyerek tist yonetime bildirmektedirler (87).

1.7.3.3. Izolasyon Korkusu

Insanlar hayatlarmin her déneminde cesitli gruplara iiye olurlar ve genellikle
bu iiyeligi devam ettirme yOniinde davranislar sergilerler. Gruplara iiye olmay1
istemenin temelinde, ihtiyaclarinin herhangi bir sekilde daha iyi karsilanmasi
yatmaktadir. Fakat kisiler yalnizca bir grubun {iyesi olmakla yetinmez, grubun bir
parcasi olmayi da isterler. Bunun gergeklesmesi i¢in grubun kisiyi kabulii ve kisinin

de grubun diger tiyelerini kabulii gereklidir (88).
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Ayni1 sekilde orgiit igerisinde pek ¢ok c¢alisan, ait olduklar1 sosyal grubun bir
parcast olmak ve bu gruptan ayrilmamak isterler. Calisanlar grup disma
cikarilmamak adina, diger grup iyelerinin duymak istedikleri sekilde konusarak,
kendi fikirlerini saklama yoniinde davrams gosterebilirler (89). Orgiit calisanlar1
sahip olduklar1 statii ve itibara zarar gelmemesi ve sosyal terk edilmislige maruz
kalmamak admna ¢ogunlugun sesi olmayr yeglemektedirler. Bu durum sessizligi
tetiklemekte ve diger ¢alisanlarinda benzer sekilde davranmasi sonucunda Orgiitsel

sessizlik iklimine neden olmaktadir.

Orgiit yasaminda dislama davramslari, ¢alisanin grup bagliligini artirmak,
grubun genel egilimi disinda fikir 6ne sunan kisileri gruptan ayrilmaya zorlamak ya
da orgiit calisanlarinin davraniglarini grup egilimi dogrultusunda degistirmek amac1
ile sergilenebilmektedir. Ozellikle orgiit calisanlar1 ihbarci olarak diisiindiikleri
kisilere misilleme yapmak amagl dislama davranigini kullandiklar1 arastirmalardan

da gozlemlenmektedir (90).

Orgiitlerde yonetim ¢alisanini kolay anlagilan biri olarak gdriirse bu durum
calisami orgiit i¢inde giliclendirir. Ciinkii Orgiit iist yonetimi asilerden hoslanmaz.
Calisanda olusan; “mevcut bir sorunu st yonetime iletirsem iist yonetim ile
iligkilerim bozulur, orgiitten diglanirim, konusursam cezalandirilirim, genel gidisata
uyan calisanlar Odiillendirilir, ispiyoncu olarak algilanmak istemem, orgiit iginde
sorunlar1 ifade etmem bagka sorunlara sebep olur” gibi diislinceler izolasyon
korkusunun temelini olusturur. Orgiitlerde c¢alisanlar icin is arkadaslar1 tarafindan
desteklenmek, onlarin takdirlerini kazanmak 6nem arz eder. Orgiit calisanlari,
sikayetci veya sorun ¢ikaran bireyler olarak algilanabilecekleri ve bunun sonucunda
izolasyon ile karsilasabilecekleri korkusuyla sessiz kalma yoniinde davranis

sergileyebilirler (33).

Sonug olarak; orgiit ¢calisanlar1 sahip oldugu mevki ya da pozisyonuna zarar
gelmemesi ve soysal izolasyona maruz kalmamak adma ¢ogunlugun benimsedigi
ortak fikri ve diisiinceyi paylasma seklinde tavir alabilirler Bu durum c¢alisanin
fikirlerini kendi hissettigi gibi agik ve dirlist bir sekilde ifade etmesini

engellemektedir (30).
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1.7.3.4. Ge¢mis Tecriibeler

Orgiit calisanlar1 sessiz kalmayi tercih etmeyi zamanla dgrenmektedirler. Bu
konularda ge¢misten edindikleri olumsuz deneyimler onlar1 ¢caligma hayatinda pasifize
edebilmektedir. Sayet gecmiste fikirlerini ifade ederken olumsuz tepkilerle
karsilagmiglarsa sonraki donemlerde calisanlar sessiz kalmayi tercih edebilirler. Bu
durumu yalnizca kendinin deneyimlemesi sart degildir. Orgiit icerisindeki bir baska
calisan fikrini acikladig1 i¢in olumsuzluk yasamigsa, diger calisanlar da bundan

etkilenerek ayni1 sorunlarla yiizlesmemek adina sessiz kalmayi tercih etmektedirler (21).

1.7.3.5. Konusmanin Riskli Goriilmesi

Aragtirmacilar Ryan ve Oestreich’m 1998 yilindaki ¢caligmalarindaki ifadeye
gore, calisanlar kendilerine giivenmelerine ragmen oOrgiitle ilgili konulardaki
tartigmalara katilmanin ve agik¢a konusmanin riskli oldugunu diisiinmektedirler (75).
Gilinlimiiz dinyasinin artan rekabet, yiikselen miisteri beklentileri, kaliteye
odaklanma nedeniyle organizasyonlarda galisan bireylerin inisiyatif alma, agik¢a

konusma ve sorumluluk alma gereklilikleri artmaktadir.

Fakat ¢alisanin maruz kaldig1 izolasyon korkusu, terfi edememe, problem
cikaran kisi olarak goriinmek gibi sorunlar sebebi ile fikirlerini agiklamaktan uzak
durduklar1 gorilmektedir. Bu problemlere ragmen organizasyonlarin hayatta
kalmasi, degisen cevreye yanit verebilmesi i¢in sessizlik tuzagma diismemesi
orgiitsel giiveni saglayarak orgiit i¢in gerekli bilgi ve haberleri paylagmaktan

korkmamasi gereklidir (73).

1.7.3.6. iliskileri Zedeleme Korkusu

Orgiit ¢alisanlar1 ydnetim kademelerine is arkadaslar1 ile ilgili fikir
bildirmekten kacmirlar. Kurduklar: duygusal baglar, onlar1 profesyonel diisiinceden

uzaklastirir.  Fikir beyaninda bulunmanin iligkilerini bozacagmi diisiiniirler.
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Konusmanin herhangi bir fark yaratmayacagma, karsi tarafin cevap vermeyecegine
inanabilirler. Kimi zaman konustuklar1 takdirde isini kaybedebileceklerine, terfi

edemeyeceklerine veya buna karsi 6nlemlerle karsilasacaklarmi diistinmektedirler (49).

Organizasyonlarda is arkadaglariin birbirlerine, yapilan hata ve eksiklikler
konusunda ses ¢ikarmamalar1 ve miisamahakar davranmalarmin ardinda, ¢alisanin
ayni hataya kendisinin de diisebilecegi korkusu yatabilir. Kimi zaman ise iligkilere
zarar verme korkusu ya da is arkadasini olumsuz bir sonuca maruz birakmamak
diisiincesi sebebiyle sessiz kalabilirler. Bunlardan ilki korunma amagli, ikincisi ise

koruma amagh sessizlige 6rnek olarak verilebilir (18).

1.7.4. Orgiitsel Sessizligin Olusumunda Rol Oynayan Ulusal/Kiiltiirel

Etmenler

Insanlar i¢inde yasadiklar1 toplumun kiiltiirel ve ulusal faktorleri nedeniyle
kendi sosyal yasamlarinda davraniglarma ait diizenlemeler yapmaktadir. Ayn1 sekilde
is yasaminda da c¢alisanlarin tutum, davranis ve iliski bigimleri bu faktorler

tarafindan sekillendirir (18).

Bireyler ait olduklar1 toplumun gelenek ve goéreneklerini, deger yargilarmi
kabullenerek bu degerler 1siginda hareket etmektedir. Toplum, insanmn yasam
dongiisii igerisinde her alanda bireylere neleri yapmasi, neleri yapmamasi gerektigi
konusunda veya bunlar1 nasil ve ne zaman yapacagi konusunda belirli smirlar
koymakta, Olciitler getirmektedir. Toplumun isteklerini kabullenen ve ona gore
hareket eden insanlar, toplum tarafindan kabul goriir. Tam tersi durumda ise

diglanma ile yiizlesirler (88).

Ulusal ve kiiltiirel degerlerin is yasamindaki Onemine deginecek olursak,
belirsizlikten kaginma diizeyi yiiksek kiiltiirlerde ¢alisan insanlarm durumlar1 6rnek
verilebilir. Boyle calisanlar risk almaktan kacinacaklar1 i¢in hiyerarsi ve otorite

altinda ¢alismayr tercih edeceklerdir. Bu tiir kiiltlirde yasayan insanlarin yeni
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goriiglere daha az ilgili olacaklar1 ve orgiitlerini gelistirme yoniindeki fikir, bilgi,

diistinceleri kabul ve ifade etmekte goniilsiiz olacaklar1 sdylenmektedir (91).

Hofstede tarafindan one siiriilen kiiltiirel erillik ve disilik kavrami davraniglari
sekillendiren bir diger faktordiir. Hofstede‘ye gore bazi toplumlar bireylerin daha
iddiali, daha hirsli, daha rekabetci oldugu, kisilerin kendisi i¢in biiyiik ve giiclii olan
her seye sayg1 gosterdigi, para, bagar1 gibi materyalist egilimlerin egemen oldugu eril
ozellikler gostermektedir. Buna karsmm bazi toplumlarda ise insanlar arasinda
iligkilere 6nem verilmekte, bireylerin sefkatli, merhametli, nazik, sadik oldugu, disil
Ozelliklerin baskin oldugu ifade edilmektedir (92). Bu smiflama igerisinde Tiirk
kiiltiirii geleneklerine bagli olan, saygiyr 6n planda tutan ve merhamet gosteren disi
kiiltiir 6zellikleri tagimadir. Bireyler icinde yasadiklar1 toplumda, orgiitte veya grupta
insan iligkilerine 6nem vermek adma kasith bir sekilde sessiz kalmayi tercih
edebilmektedirler. Disi kiiltiirlerde yonetim daha cok sezgiseldir ve fikir birligine
onem verilir. Bu durumda c¢atismalarin ¢oziimlenmesinde miizakere ve uzlagsma

esastir. Erkek kiilttirler ise sonu¢ odaklidir (70).

Gilic mesafesi toplumsal agidan farklilik arz eden bir diger kiiltiirel 6zellik
olarak davraniglar1 sekillendiren unsurlardandir. Gii¢ ve yetkinin toplumun bireyleri
arasinda neden oldugu mesafe olarak tanimlanan bu kavram her toplum i¢in kendi
icinde normal kabul edilen bir mesafede ger¢eklesir ve zaman iginde bu farkliliklar

kurumsallasir (93).

Gii¢c mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda bireylerarasi karsilikli iligkilerde
esitsizlik en az diizeyde olup kisiler birbirleriyle esit konumda insanlar olarak bir
iliski, iletisim ve etkilesim icerisinde bulunmaktadirlar. Fakat glic mesafesinin
yiikksek oldugu toplumlarda kisiler arasi iliskilerde esitsizlik ve birinin digerine

bagimli oldugu ya da digeri lizerinde egemen oldugu bir yapilanma vardir (94).

Kiiltiirler aras1 yapilan arastirmalarda goriilmiistiir ki yliksek giic mesafesine
sahip lilkelerde calisanlarin {ist yonetime karsi ¢ikamamaktadirlar. Goriislerini {ist
yonetime iletme isteklerinin diisiik oldugu ve dolayisiyla g¢alisanlarin sessizlik

davranigi sergilediklerini ifade etmek dogru bir tespit olacaktir (93).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Yasadigimiz c¢agda Orgiitlerin verimli ve etkin olabilmeleri, basarilarini
arttirarak  varliklarmi  stirdiirebilmeleri  icin  pek c¢ok alanda arastirmalar
yapilmaktadir. Son donemde ise ylriitillen bu arastrmalar genellikle orgiitsel
davraniglar ve orgiitsel yap1 konular1 iizerine yogunlasmustir. Orgiitsel davramislar
arasinda ise Onemi gittikce artan bir kavram olarak Orgiitsel vatandaslik davranisi

karsimiza ¢ikmaktadir (95).

Orgiit cahisanlar1 faaliyetlerini gerceklestirirlerken yalnizca formel olan is
tanimlarma bagh kalmazlar. Yazili olarak tanimlanmis gorevlerin disinda, orgiitlerde
islerin daha verimli gerceklesmesini saglamak i¢in rol dis1 olarak tabir edilen bagka
faaliyetlerde de bulunurlar (96). Bu faaliyetler gorev tammlamalarinda agikca
belirtilmemis, kisinin goniillii olarak sergiledigi davranislardir. Isletmeler rekabet
avantaji saglamak adina ¢alisanlar gdstermis oldugu bu ekstra ¢abaya muhtagtirlar.
Orgiitsel Vatandashk Davranisi olarak ifade edilen bu kavram c¢alisanlarin orgiit
icerisindeki fazladan gdosterdikleri ¢abalari, koruyucu ve kollayici davranislarini

ihtiva eder (97).

Isletmeler agisindan, orgiit iiyeliginin ¢alisanlar tarafindan benliklerinin bir
parcas1t olarak goriilmesi ve onlarin kendilerini bu {yelikle tanitirken gurur

duymalar1, uzun vadeli basarilar kazanilmasi i¢in 6nemlidir (98).

2.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ TANIMI

Orgiitler degisik 6zellikleri ve yetileri olan insanlarm bir amaca hizmet etmek
adma bir araya toplandiklar1 organizasyonlardir. Hedeflere ulagsmak i¢in bir¢ok isin
uyum igerisinde yapilmasi gereklidir. Cogu Orgiitte bu isler yazili olarak

tanimlanmistir. Yazili olarak tanimlanmamis Orgiitlerde ise Orgiit calisanlarina
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gereklilikler sézlii olarak bildirilmektedir. OVD (Orgiitsel Vatandashk Davranis)
isle ilgili olan fakat sozlii ya da yazili olarak belirtilmeyen, orgiit calisanin kendi

kararina kalmis davranislardan olusmaktadir (99).

Is ortami diisiiniildiigiinde bigimsel sistemler buz dagmm gériinen yiiziine
benzetilirken, bigimsel olmayanlar kisim ise buzdagmin suyun altindaki gériinmeyen
kismi olarak ifade edilmisti. Bu ornekten de hareket ederek OVD’nmn &rgiitiin
bicimsel olmayan yani buzdaginin goriinmeyen kismini olusturdugunu ve Orgiitiin

etkinligine katki saglayacak onemli faktorlerden biri oldugu sonucuna varabiliriz (59).

Kavramsallagma boyutuna pek ¢ok daha dnce yapilan caligmanin etkisi olsada
Orgiitsel vatandashik kavraminin ifadesinin il kez 1980°’li yillarda Organ ve
arkadaslar1 tarafindan yapildigin1 gérmekteyiz. Ifadenin bu déneme yapilmasinin
nedeni olarak, diinyada ortaya cikan ekonomik, politik, sosyal ve teknolojik
gelismelerin daha onceki donemlerdekilere kiyasla daha biiyiik olmasidir. Tiim
diinyada hissedilen bu degisiklikler Orgiitleri basariyr yakalayabilmek adina
calisanlarinin ihtiyaglarini daha fazla ciddiye almalar1 gerekliligine neden olmustur.
Boyle bir gerekliligi onceden fark eden 6giitler varliklarini devam ettirirken, digerleri

ise kii¢iilmiis ya da tasfiye olmustur (102).

Dennis W. Organ ve Thomas S. Bateman 1983 yilinda, Katz ve Kahn’in
(1966) “Fazladan Rol Davranisi” ifadelerinde hareketle bir tanimlamada
bulunmuslardir. Bu tanima gore Orgiitsel vatandashk; orgiite ait rol tanimlarmda

belirtilmeyen, orgiitiin sosyal sistemine faydali davranislar olarak belirtilmistir (100).

OVD sergileyen is gorenler, ¢alistiklar1 orgiitten herhangi bir maddi karsilik
beklemeden bu tiir davranislar: sergilerler. Orgiitsel vatandaslik davranisi tamamen

goniilliillik esasina dayanir ve resmi gérev tanimlarinin disinda olan davranislardir

(101).

Is gorenlerin davramslarmin OVD olarak kabul gorebilmesi icin bazi

ozellikler tasimasi gereklidir. Bunlar:

» Davranislar goniilliiliige dayali olmalidir.
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+ Orgiitiin bicimsel 6diil sisteminde yer almamas: gereklidir.
* Davranig is tanimlarinda zorunlu tutulmamalidir.
+ [hmali halinde cezai yaptirim uygulanmamalidur.

* Bir biitiin olarak orgiitiin etkili ve verimli calismasma yardimci olan

davraniglar olmalidir.

+ Orgiitiin bicimsel a¢idan tanimladig1 zorunluluklarin Stesinde olmali ve

istenenden daha fazlasmi igermelidir (102).

Organ ve bazi arastirmacilar orgiitsel vatandaghk davramismi “iyi asker
sendromu” (good soldier syndrome) olarak tanimlamislardir. Yapilan bu tanimlamaya
aciklik getirmek acisindan bakilinca: askeri bir birlikte iyi bir asker ait oldugu birligin
basaris1 icin gorevini eksiksiz yerine getirir ve birligine baglilik duyar. Birligindeki
komuta zincirini sadakatle takip etmek asker i¢in hayati 6nem arz eder. Fakat bu
durum askerin yaraticihigi, Ozgiirligli ve gorev tanimlarinin Otesinde davranig
sergilemesine engel degildir. Benzer sekilde iy1 is gorenlerden de, orgiite deger katacak

ve Orgiitiin etkinligini artiracak davranislar sergilemeleri arzulanir. (103).

Bu tiirde davranislara ornek olarak; isle ilgili yasanan bir sorunda mesai
arkadaslarina yardimda bulunmak, verilen emirleri kabullenerek itiraz etmemek,
calisma alanmin temiz ve diizenli tutulmasmi saglamak, isle ilgili ya da is disindaki
sorunlara yapici agiklamalarda bulunarak orgiit iklimine katkida bulunmak, orgiitsel

kaynaklari korumak ve zarar gelmesini 6nlemek verilebilir (100).

Asagidaki tabloda literatiirde yer alan Orgiitsel vatandaslik davranig1 tanimlar1
siralanmigtir. Genel olarak bakildiginda oOrgiitsel vatandaslik davranisinin formal
gereksinimlerden bagimsiz herhangi bir karsilik beklemeksizin gergeklestirildigi,
goniilliiliik esasina dayali olarak 6diil ya da ceza sistemlilerinden bagimsiz olarak,
orgiit islevlerinin etkili ve verimli sekilde yliriitiilmesine olanak sagladigi

gozlemlenmektedir (104).
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Tablo 2.1. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Tanimlar1 (104)

YAZAR

TANIMLAMA

Organ (1988)

Iyi asker davramisi.

Organ (1990) Orgiit iiyelerinin herhangi bir yaptirim veya tesvik
g olmadan gergeklestirdikleri resmi olmayan katkilar.

Moorman (1991)
Niehoff ve Moorman (1993)
Kose, Kartal, Kayali (2003)

Orgiitiin etkinligine yardimci olan ve resmi odiil
sistemiyle ilgili olmayan goniillii ise iliskin davranislar.

Sergilendiginde &diil gerektirmeyen, sergilenmediginde
Van Dyne, Graham, Dienesch (1994) ise cezai bir yaptirimin s6z konusu olmadigi davranis

sekli.

Podsakoff, Ahearne, MacKenzie (1997)
Farh, Zhong, Organ (2004)

Orgiit faaliyetlerinin etkili bir sekilde yiiriitiilmesine
imkan saglayan davranislar.

Organ (1997) Resmi rol  gereksinmelerinin  Gtesinde  karsilik
Lepine, Erez, Johnson (2002) beklemeksizin sergilenen Orgiite fayda saglayan
Ahmadi, Forouzandeh, Kahreh (2010) davramslar.

Demirci ve Atalay (2010) Orgiitle yapilan psikolojik sézlesme dogrultusunda

bireysel bir se¢im olarak sergilenen davranis

Kayanak: (104)

Bir diger ifadeyle Greenberg ve Baron’a gore ise orgiitsel vatandaslik
davranisi, “bir calisanin Orgiitiin bigimsel yolla belirledigi zorunluluklarin 6tesine
gecerek istenenden daha fazlasmi yapmasi” olarak tanimlamuslardir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi genellikle; ne talep edilmis ne de tamimlanmis; ama yine de,
orgiitiin diizgiin bir sekilde isleyisi ve etkinligi i¢cin son derece dnemli olan ekstra

davraniglar olarak degerlendirilmektedir (105).

Yiriittiikleri bir caligmada Yiicel C. ve Kaynak-Tas¢1 Orgiitsel vatandaslik
davranmisini; “calisirken titiz ve dakik olma, isi savsaklama seklinde davranmadan
Ozverili caligma, herhangi bir gdzetleme veya denetleme faaliyeti olmadiginda bile
kurallara uygun davranma, mesai ve ¢alisma arkadaslaria goniillii olarak yardimda
bulunma, zorunlu olmayan durumlarda dahi ek gorev ve sorumluluklar alma, isle
ilgili sorunlara ilgili olma, dedikodudan uzak kalma ve kurumun sirlarim gizli tutma”

seklinde tanimlamiglardir (106).

ifade

tanimlamalarda, goniilliilik esasinin 6n planda tutuldugu goriilmektedir. Bu

Orgiitsel ~vatandaslik davranisin etmek amagli yapilan tiim

davranisin onemli bir 6zelligidir. Fakat orgiit icerisinde bu tiirden davranislarin
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orgiitsel vatandaslik davranisi olarak kabul gormesi i¢in, sergilenen davranigin
niteligi de Onemlidir. Eger davranig goniillii ise, orgiit ve Orgiit ¢alisanlar: ile
yoneticiler agisindan olumluluk ifade ediyorsa ayni zamanda da diger ¢alisan bireyler
tarafindan kabul edilebilir nitelikte ise, bu davranis vatandaglik davranigi olarak
kabul edilmektedir (107).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ilk tanimlamalarda Organ tarafindan dogrudan
odiillendirilmeyen davranis tiirli olarak tanimlanmistir. Fakat daha sonraki
calismalarda formal olarak tanimli olmasa da bu tiirde davranis sergileyen oOrgiit
calisanlarinin zamanla odiillendirilebilecegi ifade edilmistir. Bu faktor gelecekteki
odiil beklentileri sebebiyle baz1 ¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslhik davranisi

sergilemeleri konusunda hevesli olabilecegini ortaya koymustur (137).

Kisaca, orgiitsel vatandaslik davranisi; orgiit calisanlarin ictenlikle ve goniillii
bir sekilde kisisel inisiyatiflerini kullanarak gerceklestirdigi, orgiit genelinde caligma
uyumunu iyilestiren, olumsuzluk igeren tutumlarin sergilenmekten kac¢mildigi

davranislar olarak Ifade edilebilir (108).

Organ’a gore bu yonlii davraniglar 6rgiitiin sosyal mekanizmasinin isleyigini
kolaylastirmaktadir. Is hayatinda ortaya ¢ikabilecek olan dngoriillemeyen durumlarda
calismak icin gereken esnekligi ve calisanlarin karsilikli bagliliklar1 sonucunda
ortaya ¢ikan sorunlarla miicadele etmeyi kolaylastirdigi yoniinde ifadelerde

bulunmustur (99).

2.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMININ TARIiHSEL
GELISIMI

Orgiitsel vatandaslik davranigmin bagimsiz bir kavram olarak tanimlanmasi
1980°1i yillarda olsa da, bu tarihlerden ¢ok daha oOnceki donemlerde bu alanda
yapilmig calismalar mevcuttur. Cesitli arastirmacilarin katkisiyla 1930’Iu yillardan
itibaren yiiriitiilen caligmalar ve ileri siiriilen kuramlar 6rgiitsel vatandaslik davranisi
kavramima temel olusturmustur (109). Bu bolimde davranigin kuramsal gelisimine

etki eden arastirmacilara deginilecektir.
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2.2.1. Chester 1. Barnard’in Katkilari

Orgiitsel vatandashk davranisi kavram igin temel olusturan ilk ¢alisma Chester
Barnard tarafindan 1930 lu yillarda yapilmistir. Barnard “Yonetimin Fonksiyonlarr”
(Functions of the Executives) isimli kitabinda orgiitii “isbirlik¢i ¢abalarin birlikteligi”
olarak tamimlamaktadir. Yani oOrgiitleri olusturan yalnizca kisiler olmayip, ayni
zamanda bu kisilerin isbirligi ile goniillii olarak sergiledikleri davraniglardir. Barnard
‘in yaptig1 tanimlamaya gore resmi orgiitler; en az bir amag i¢in iki ya da daha fazla
kisi tarafindan igbirligi ile olusturulan, belirli bir sistematik iliskinin i¢cindeki ¢esitli
bilesenlerin meydana getirdigi karmasik yapil sistemlerdir. Resmi olmayan orgiitleri
ise, kisisel iligkiler ve etkilesimlerin toplamu ile iligkili insan gruplasmalar1 olarak
tanimlamistir. Bernard’a gore resmi olmayan oOrgiitler, “isbirlik¢i sistemler” olarak

ifade ettigi resmi orgiitlerin devamliligi i¢in 6nem arz eder (110).

Isbirlik¢i sistemler igin resmi yap1 ve kontrollerin énemli oldugunu fakat
calisanlarmn  bu  sistemlere katkida  bulunma amagh  “istekliliklerinin-
gontlliiliiklerinin” de édneminden bahseden Bernard’a gore bu egilim kisiden kisiye
ve kisilerarast iligskilerdeki tatmin diizeyine bagli olarak farklilik gdsterebilir.
Barnard’a gore goniilliiliikk ya da isteklilik duygusuyla olusturulan bigimsel olmayan
organizasyon yapisinin, orgiite ait bigimsel otoritenin ayakta kalmasini sagladigini ve
orgiit c¢alisanlarinin bi¢imsel otorite kaynakli yasadiklari sorunlar1 hafifleterek,

mevcut diizeni kabul etmelerine yardimci olmaktadir (111).

Barnard’in ortaya attig1 bu “isteklilik” kavrami; mecburen uyum gosterme ya
da is sozlesmeleri kaynakli ve alinacak olan 6demeler karsiliginda belirli gérevleri
yerine getirme yeteneginden farkli bir anlami ifade etmektedir. Ozetle bireylere
isbirlik¢i sisteme katkida bulunmalar1 i¢cin sadece maddi tesvik unsurlarinin

bulunulmasi yeterli olmayacaktir (112).

2.2.2. Roetlishberger ve Dickson’in Katkilar

Roethlisberger ve Dickson tarafindan yayimlanan “Management and the

Worker” isimli ¢alismada yazarlar tarafindan Hawthorne arastirmalari
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degerlendirilmistir. Chicago’da bulunan Western Electric Fabrikasi’'nda 1927-1932
yillar1 arasinda yapilan Hawthorne arastirmalarinda; 1sitma, sogutma, igiklandirma,
yorgunluk ya da fiziksel yerlesim diizeninin, isgorenlerin verimlilik diizeyine olan
etkileri arastirilmistir. Arastirmalarin sonrasinda “isiklandirma, isitma, dinlenme
zamanlar1 gibi fiziksel 1iyilestirmeler arttigi zaman fabrika c¢alisanlarinin
verimliliginde arzu edilen degisiklikler olmamistir. Yapilan iyilestirmeler bazen
verimliligi etkilememis, bazi zamanlarda ise herhangi bir iyilestirme yapilmadan
verimlilik artmistir. Boylelikle arastirmacilar fiziki faktorler yerine sosyal faktorlere

yonelmislerdir (59).

Roethlisberger ve Dickson’a gore, resmi orgiit yapisi; isletme i¢cinde teknik
iiretimin basarili olmasi i¢in bir kisinin diger bir ¢alisanla iligskisinin nasil olmasi
gerektigini tamimlayan isletme sistemlerini, orgiitsel politikalar1 ve orgiitsel kurallar
biitiiniinii ifade ederler. Farkli bir ifade tarzi ile resmi Orgilit yapisi; sistemler
tarafindan tanimlanan insan iligkileri kaliplarindan, kurumun kurallarindan,
politikalarindan ve diizenlemelerinden ibarettir. Buradaki amag¢ kurumun eknomik
hedeflerine ulasmasini saglamak amagli biitiin Orgiit iiyelerinin sisteme hizmet

edecekleri yapmin ve kontrol sistemlerinin olusturulmasidir (113).

Yazarlara gore oOrgiit igerisindeki bir diger yap1 bigimsel olmayan
sistemlerdir. Bu tiirdeki yapilar 6rgiitiin tiim kademelerinde ortaya ¢ikabilir ve tiim
isleyisi etkileyebilir. Orgiit calisanlar1 bulunmus olduklar1 organizasyonlar icerisinde
gelistirdikleri iligkiler sayesinde her bireyin bir pozisyon veya statii kazandigi
bicimsel olmayan gruplar meydana gelmektedir. Bigimsel olmayan diizeydeki bu
iliskiler ile, daha ytliksek seviyede bir isbirligi olusmakta ve boylece bigimsel yapmin
etkinligi daha da artmaktadir (113).

2.2.3. Alvin Gouldner

Orgiitsel vatandashk davranismin gelismesine temel olusturan bir diger
kavram Alvin W. Gouldner’a aittir. Gouldner tarafindan yaymlanan “The Norm of
Reciprocity: A Preliminary Statement” isimli makalesinde, karsiliklilik normlar1 adi

altinda bireylerin kendilerine yardim eden kisilere kars1 yardimda bulundugunu ve
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bireylerin kendilerine kars1 yardimda bulunanlara zarar vermekten kagindigini 6ne
stirmiistiir. Gouldner’e gore karsiliklilik normu evrensel bir kavram olmasina ragmen
kosullara bagli olarak degisiklik gosterebilir. Karsiliklilik normunda kisiler bagkalari
tarafindan kendilerine saglanan kazanglara bagli olarak ya da bu kazanglar1 dikkate
alarak belirli ylikiimliiliikleri tistlenmektedirler. Kisinin elde ettigi kazancin degeri,
alicinin o anda kazanca ne oranda ihtiya¢ duyduguna, vericinin kaynaklarina ya da

kisitlarina bagh olarak degisiklik gozsterebilir (114).

Gouldner’e gore; kisilerin davraniglarinin, iliskide bulunduklar1 kisilerin onlara
kars1 olan davraniglar1 tarafindan etkilenmektedir. Kisi kendisine yardim eden mesai
arkadasma kars1 kendisini bor¢lu hissederek ilerideki davraniglarma bunu yansitacaktir.
Kisi yoOneticisine ya da Orgiitline karsi minnet duygusu besliyorsa, fedakarlikta

bulunacaktir. Boylece orgiitsel vatandaslik davranisi ortaya ¢ikacaktir (114).

2.2.4. Peter Blau

Peter Blau (1964) tarafindan yayimlanan “Sosyal Yasamda Degisim ve Giig”
(Exchange and Power in Social Life) isimli eserde ortaya komus oldugu Sosyal
Miibadele Teorisi (Social Exchange Theory) goniillillik esasli olmasi ve maddi
olmayan 0Odiillere dayanmasi nedeniyle pek c¢ok arastirmaci tarafindan Orgiitsel

vatandaslik davranisina kaynak olarak kullanilmistir (116).

Peter Blau’ya gore degisim, ekonomik ve sosyal olmak tizere iki sekilde
gerceklesmektedir ve sosyal degisim pek ¢ok yoniiyle ekonomik degisimden farklilik arz
eder. Bunlardan ilki olan ekonomik degisimler sozlesmelerle yazili olarak belirtilmis,
kisilerin karsilikli olarak maddi c¢ikarlarini ifade etmektedir. Ekonomik degisimde
degisime tabi olacak seyin miktarlarinin belirtildigi resmi bir sozlesme bulunur ve
degisimin saglayacag getiriler para ile ifade edilir. Orgiit calisanin yaptigi mesai

karsiliginda iicret yada prim almasi bu yonlii bir iliskiye 6rnek olarak verilebilir.

Diger iligki tiirii ise sosyal degisimlerdir. Sosyal degisimde, bir kisinin baska
bir kisiye iyilik yapmas ilkesi yer alirken ve bu konuda bazi geri doniislerin olacagi

beklentisi varken bu doniislerin nasil ger¢eklesecegine dair 6nceden herhangi bir sart
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konulamamaktadir. Sosyal degisimde maddi bir ¢ikar séz konusu degildir. Orgiit
calisanlarinin  birbirlerine besledikleri giiven, saygi, sevgi gibi davranislar,
arkadasindan yardim goren bir kisinin zamani geldiginde bu yardima karsilik olarak
bir yardimda bulunmasi o6rnek olarak verilebilir. Sosyal degisim modeli bu

Ozelliklerinden dolay1 orgiitsel vatandaslik davranisina kaynak olusturmustur (117).

Organ’in ifadesine gore orgiit calisanlar1 igveren ile olan iligkilerinin adil bir
sosyal degisim diizeyinde oldugunu diisiindiiklerinde, motive olmakta ve ekstra rol
davraniglarinda bulunmaktadirlar. Bu da orgiitsel vatandaslik davranigini ortaya

cikarmaktadir (8).

Sosyal Degisim Teorisi; goniilliik esasina, igbirlik¢i davraniglara ve maddi
olmayan Odiillere dayanan bir teoridir ve teoriye gore orgiitsel vatandaglik davranisi,
calisanlarin Orgiitten aldiklarina karsilik olarak Orgiite sagladiklar1 faydali
davranislar1 ifade eder. Tiim bu nedenlerle sosyal degisim kavramina ve sosyal
degisimin ekonomik degisimden farkina dikkat ¢eken Peter Blau’nun ve kitabinin,
orgiitsel vatandaslik davraniglarmin kavramsallastirilmasma onemli katkilar sagladigi

ifade edilmektedir (118).

2.2.5. Daniel Katz ve Robert L. Kahn’a Ait Calismalar

Katz ve Kahn’m 1966 yilinda yayinladigi “The Social Psychology of
Organizations” isimli kitabinda Orgiitlerin verimli olabilmesi i¢in ii¢ temel sarti
gerceklestirmesi gerektiginden bahsetmistir. Bunlar: 1. Calisan birey sisteme
katilmali ve sistemde kalmasi saglanmalidir (personel alimi, diisiik isten ayrilma ve
diisiik ise devamsizlik), 2. Isin gergeklestirilmesi amaci ile gerekli asgari nitelik ve
performans saglanmahdir (kalitatif ve kantitatif kriterleri karsilama ve asma), 3.
Orgiitsel hedefleri basarmak ig¢in rol gerekliliklerinin &tesinde performans
sergilemek: yenilik¢i ve kendiliginden ortaya ¢ikan davranislar (yapici Onerilerde
bulunmak, kendini gelistirmek, iyi niyetli olmak, is arkadaslariyla birlikte ortaklaga

faaliyetler, orgiitsel gelisim i¢in yaratici 6neriler vb.) (119).
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Birinci madde Orgiitiin temel fonksiyonlarmi yerine getirebilmesi igin
personel istihdam etmesi gerekliligini ve temininden sonra sisteme katilan bu
personelin devamliligmin gerekliligini ifade etmektedir. Ikinci madde; Calisanlarin
kendilerine verilen gorevleri nitelik ve niceliksel agidan en az asgari diizeyde
karsilayacak sekilde gerceklestirmeleri gerektigini ifade etmektedir. Ugiincii
maddede ise; rol tanimlarinda belirtilmemis, genel olarak gbéz ardi edilen fakat

orgiitsel amaclarm basarilmasini kolaylastiran faaliyetleri icermektedir.

Daniel Katz ve Robert L. Kahn’a gore; etkili bir orgiitsel isleyis icin
calisanlarin ¢ogunun is tanimlarinda belirtilenlerden daha fazlasin1 yapmaya istekli
olmalidir. Orgiit calisanlar1 yalmzca belirli olan is tanimlarmi ve drgiitsel protokolleri
yerine getirirlerse, isler durma noktasina gelebilir. Yazarlara gore; sadece belirlenmis
davranis kaliplarma bagl kalan bir orgiitiin oldukca hassas ve kirilgan bir sosyal
sisteme doniisiir. Bicimsel rol gerekliliklerinin yan1 sira bu gerekliliklerin 6tesine
gecen ve istege bagl olarak gerceklestirilen ekstra davraniglarin da organizasyonlar

icin onemlidir (120).

Daniel Katz ve Robert L. Kahn’in spontane davraniglar olarak tanimladigi bu
eylemler ile drgiitsel vatandaslik davranisi arasinda iki temel fark vardir. Orgiitsel
vatandaglik davranigsi Odiil sistemi tarafindan dikkate almmaz fakat Orgiitsel
spontanlik davranisi bicimsel 6diil sistemi tarafindan dikkate almmaktadir. Orgiitsel
vatandaglik davranis1 hem aktif olan hem de pasif davranislar1 igerirken, Orgiitsel

spontanlik yalnizca aktif karakterli davraniglar1 icermektedir (121).

2.2.6. Dennis Organ

Dennis Organ ve arkadaslari, 6rgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin fikir
babasi ve en dnemli gelistiricilerinden biri olarak kabul edilmektedir. Katz ve Kahn
tarafindan ortaya atilan rol fazlasi davranig kavramimdan yola c¢ikarak oOrgiitsel
vatandaglik davranigini tamimlamislardir. 1980°lerden itibaren bu kavram literatiirde

siklikla kullanilmaya baglanmustir (122).

60



Orgiitsel vatandaslik alaninda ¢alismalarm baslangic noktasi Dennis Organ’in
1977 yilinda yaymlamig oldugu A Reappraisal and Reinterpretation of the
Satisfaction-Causes-Performance Hypothesis adli ¢alismasidir (Organ, 1997, s. 92).
Bu calismaya bagl olarak yiiriitiillen arastirmalarda, yoneticiler ile iyi iliskiler
icerisinde olma, Orgiitiin diger ¢alisanlarina yardim etme, gorevlerinden sikayetci
olmama, fazladan kendine ait olmayan bir isi listlenme gibi davranislar orgiitsel

vatandaglik davranisi olarak ifade edilmistir (123).

[k kez 1983 yilinda “drgiitiin bigimsel 6diil sistemince dogrudan ve agik bir
bicimde taninmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin etkili calismasini destekleyen istege
bagl birey davraniglaridir” seklinde bir ifadede bulunmustur. Tanimda gecen istege
bagl ifadesinin, herhangi bir emre bagli olmadan, is tanimlarinda ifade edilen
bicimsel rollerin disinda, tamamen kisinin kendi tercihi ve rizasiyla gergeklestirdigi
davranislar1 nitelemektedir. Orgiitsel vatandashik davramslarmm orgiitiin bigimsel

odiil sistemiyle dogrudan baglantisinin olmadig1 vurgulanmaktadir (124).

Organ oOrgiitsel vatandaslik davranisi iizerine bir¢cok calisma yapmistir. Bu
calismalarinda davranmig1 tanimlarken Barnard’in oOrgiit i¢i igbirligi, Blau’nun
ekonomik ve sosyal degisim kurami ve lider-iiye degisimi kurami, Katz ve Kahn’in

spontane davraniglar ya da ekstra rol davranisi kavramlarindan faydalanmistir (125).

2.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ILE ILGILi TEORILER

Orgiitsel vatandaslik davranigmin ortaya ¢ikmasmda kaynaklik eden birtakim
teoriler bulunmaktadir. Literatiir incelenmesi sonrasi adindan siklikla bahsedilen bu

caligmalar; lider-iiye etkilesimi teorisi, esitlik teorisi, beklenti teorisi ve vekalet teorisidir.

2.3.1. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, lider ve iiye arasindaki karsilikli iliski

durumunu tanimlamak amacli ortaya ¢ikmig ve bu iliskinin sonuglarmnin ¢alisanin
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davranigsal (performans vs.) ve duygusal tepkileri (baglilik, giiven vs.) iizerindeki
etkisini incelemek amach kullanilmistir. S6z konusu teori, liderlerin farkl

calisanlarla farkl iligkiler gelistirdigini vurgulamaktadir (126).

Liderlik kavramini agiklarken bunun liderin kendi niteliklerinin bir
fonksiyonu, durumsal faktorler ya da her ikisi arasindaki iligkinin bir sonucu oldugu
seklinde beyan sunan geleneksel teorilerden farkli sekilde; hareket noktasi olarak
ikili iligkileri konu alan tek teori lider-iiye etkilesimi teorisidir. Liderin orgiitteki
biitlin calisanlara kars1 ayni sekilde davrandigi esasina dayanan Ortalama Liderlik

Tarz1 Yaklagimi’nin tersine iligkilerin farkliligindan bahseder (127).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin temel prensibi; ¢alisanlarm-iiyelerin isle
ilgili tutum ve davranislarinin liderlerinin kendilerine ne sekilde davrandigma ve bu
davranis seklinin ¢alisanlar tarafindan ne sekilde algilaniyor olduguna baglamasidir.
Toplumsal yasamda oldugu gibi 6rgiitsel yap1 i¢inde de, orgiit iiyeleri yaptiklar1 katki
ve yardimlarma karsilik olarak ihtiyaclarmin karsilanmasini isterler. Orgiitsel
yasamin kaginilmaz bir sonucu olan bu karsilikli ihtiyag iliskisi dikkatli bir sekilde
degerlendirilmelidir (128).

Orgiitsel Isleyis icerinde, lider-iiye ikilisine bagh olarak; yiiksek kaliteli etkilesim
iliskilerinin oldugu ikililer ve diisiik kaliteli etkilesim iligkilerinin oldugu ikililer olarak
isimlendirilen iki farkhi diizeyde iliskiden bahsedilmektedir. Lider-Uye Etkilesimi
teorisine gore bu iliski tiirinden ilki, genisletilmis ve miizakere edilmis rol
sorumluluklarina (ekstra rol) sahip olan tiyelerin oldugu i¢ gruplar; ikici grup ise sadece
resmi is sOzlesmesine gore hareket eden tyelerin bulundugu dis gruplar dir (126).
Rofcanin ve Mehtap ’a gore; liderler her bir ¢alisanla esit ve kaliteli iliskiye gegebilmek
icin sinirli zaman ve enerjiye sahiptir. Bu sebeple lider calisanindan saglayacag: sadakat,
giiven, destek gibi davraniglar karsiliginda mevcut kaynaklarini i¢ gruptaki belirli
calisanlar i¢in kullanir. Diger ¢alisanlar icin ise daha fazla sosyal mesafe s6z konusudur.

Bu ¢aliganlarin bulundugu grup dis grup sosyal statiisiindedir (129).

Yiiksek diizeydeki lider-liye etkilesimine sahip olan c¢aliganlarda yiiksek
seviyeli ¢aba gosterme ve sadakat 6n plana ¢ikar. Boylelikle ¢alisan drgiite ve liderin

performansina dnemli oranda katkida bulunur. Liderler de karsilik olarak bu iiyelere
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daha fazla sosyal destek ve orgiitsel kazanimlar saglarlar (6diil, ikramiye vs.). Diisiik
nitelikli lider-iiye etkilesimi igerisindeki ¢alisanlar ise; resmi etkilesim kurallarina

bagli kalmakta, kendinden beklenen rol gereklerinin tistiine ¢ikamamaktadir (130).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, Blau'nun gelistirdigi sosyal miibadele teorisine
dayanmaktadir. Teoriye gore, calisanlarin gostermis olduklar1 orgilitsel vatandaslik
davranigin1 lider iggdren iligkisinin seviyesi belirlemektedir. Liderlerin orgiit
calisanlar1 ile kurduklar1 farkli tiirdeki iligkiler sayesinde caliganlarla aralarinda
duygusal baglilik olusur. Bu iligkilerin giliclii olmasi, liderlerin 6rgiit ¢alisanlarina
duyduklar1 giiven ve gosterdikleri hosgorii sayesinde ¢alisanlar daha fazla

sorumluluk alarak, rol fazlasi davranislar sergilerler (131).

2.3.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin varsayiminda; ¢alisanin is iligkilerinde, esit muamele gorme
istegi ve bu istegin ¢alisanin motivasyonunda yapacagi degisiklik bulunur. Caliganlar
orgiit i¢inde kendilerini diger orgiit elemanlar1 ile kiyaslarlar. Orgiit kurallarinin
herkese esit uygulanmasi, sosyal haklarin esit olmasi, esit ise esit icret 6denmesi gibi
bir takim imkanlardan kendisinin de diger calisma arkadaslariyla esit sekilde
faydalanmasi beklentisi i¢indedir. Ayrica Orgiitteki kurallar ve bu kurallarin

uygulanisi sirasindaki bireyler arasindaki etkilesim de esitligin konusudur (150).

Esitlik Teorisinin temelinde, orgiitsel adalet kavrami bulunmaktadir. Esitlik
Teorisini agiklarken bu teorinin temelini teskil eden Orgiitsel adalet kavramini
incelemek gerekir. Orgiitsel adalet, ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar;
sonuclarin adilligi ile ilgili algilamalar1 igeren dagitim adaleti; bahse konu sonuglara
sebep olan prosediirlerin calisanlarca adilligi ile ilgili algilar1 konu alan prosediir

adaleti ve ¢alisanlar arasi etkilesimin sonrasinda olusan etkilesim adaletidir (132).

Dagitim adaleti algisi; c¢alisanin bilgisi, yetenek ve becerisini Orglitiin
amaglarma yonlendirmesi sonrasi bu ¢abasiyla dogru orantili olacak sekilde, calistig

orgiitten esdeger karsiligin (esit ise esit ticret, diiller gibi) alinmasidir (133).
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Prosediir adaleti algisi; c¢alisanlarin gdsterdikleri performans sonrasinda
aldiklar1 ticret, terfi, maddi olanaklar, ¢calisma sartlar1 gibi unsurlarin neye gore ve
nasil belirlendigini, odiillerin dagilimmda kullanilan siireglerinin ve iglemlerin

calisanlarca ne kadar adil olarak degerlendirildigini ifade eder (134).

Etkilesim adaleti ise; yoneticilerin ¢alisanlarma saygili davranmasi, deger
vermesi, ilgiyle dinlemesi, kararlar igin yeterli agiklamalar yapmast ve duyarh

davranmasi gibi davranislari igerir (134).

Esitlik kuram geregi; calisanlar orgiite kattiklari ile elde ettikleri arasinda bir
adaletsizlik algs1 yasiyorsa, ¢calisanlar bu durumu bir esitsizlik olarak degerlendirir ve
calisma performansmi diisiiriirler. Calisanin algilamasma gore sekil alan bu durumda
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemek konusunda ilgisiz davraniglar ortaya ¢ikar,

caligan isten uzaklasir (131).

2.3.3. Sosyal Degisim Teorisi

Orgiitsel vatandaslik davranisinin alan yazima girmesi 1980°li yillar1 bulmus
olsada kavramin temelini olusturan ve daha kolay anlasilmasini saglayan teorilerin
basinda 1964 yilinda Blau tarafindan ortaya konan sosyal miibadele teorisi
gelmektedir. Blagalisau, sosyal degisimi ekonomik degisimden ayirarak
tanimlamistir. Sosyal de§isim teorisi, bireyler arasindaki sosyal iliskileri bir tiir
kaynak degisimi olarak goren bir teoridir. Teorinin temel varsayimi, taraflarin
odiillendirilme beklentisi (saygi gorme, arkadas olma, dikkate alinma gibi) i¢inde

sosyal iliskilere girdigi ve bu sekilde iligkilerini stirdiirdiigii seklindedir (108).

Ekonomik degisimler de oldugu gibi sosyal degisimlerde de ileriye doniik
bazi kazanimlar elde etme eklentisi vardir. Yapilan katkilarm bir sekilde geri
donecegi, kisiye fayda getirecegi beklentisi goriiliir. Calisanlar sosyal degisim teorisi
geregi Orgiit icin sarf ettikleri emek ve g¢abalarinin sonucunda kendi ihtiya¢ ve

beklentilerinin karsilanmasini imit ederler. Fakat sosyal degisimde bu kazancin
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niteligi belirli degildir. Sosyal Degisim Teorisi’nin dayandig1 temel konu kazangtan

ziyade verilerek karsilikli giiven ve sevgiyi saglamaktir (135).

Ekonomik degisim teorisinde ise konusu belirli islem ve sozlesmelere
dayandirilarak agik¢a ifade edilmistir. Teoride elde edilen sonuglar maddi 6zellikli

olup iliski igerisinde, taraflar zorunluluk gerektiren davranislar sergilerler (136).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, bicimsel rol davranislarinm pargas1 degildir.
Goniillii davranislar olarak ortaya ¢ikar. Orgiitsel vatandaslik davranisindaki bu
gonillii davraniglarim Orgiit iiyeleri arasinda ortaya ¢ikan sosyal etkilesimin bir

gostergesi oldugu degerlendirilmektedir (51).

2.3.4. Vekalet Teorisi

Birbirinden farkli amag¢ ve ¢ikarlar1 olan iki kisi ya da tarafin birbirleri ile
yardimlagmalar1 durumunda ortaya ¢ikabilecek olan sorunlari inceleyen ve genel
olarak hayatin farkl1 alanlarinda Ornegi bulanabilen vekalet teorisi, temelde
ekonomik tabanhdir. Yaklasimin gelismesi iktisat¢ilarin bir arada calismak
durumunda olan taraflarin birbirlerini kontrol etmelerini ve aralarmdaki bilgi akis1

konularini incelemeleriyle gelismeye baglamstir (59).

Vekalet teorisi, giiniimiiziin modern isletmeleriyle ortaya c¢ikan firma
sahipleri ile yoOneticilerin birbirinden ayrilmasi sonrasi daha yogun tartisilmaya
baslamistir. Cagdas isletmelerde sahiplik ve yonetim yapisinin farklilagmasi, hisse
sahipliginin ¢ogalmas1 ile birlikte ortakliklar olusmaya baslamis, ticaretin daha
biiyilk Olciilere ulasmasi sebebiyle de firmalarda sahiplik-kontrol ayrimi daha
belirgin hale gelmistir. Sonug¢ olarak miilkiyet sahipleri ellerinde bulundurduklari

yonetim giiciinii vekalet iligkisi kurduklar1 yoneticilere devretmislerdir (138).

Ortak amaglar1 ugruna yardimlasmak zorunda olan iki taraftan birincisi
vekalet veren digeri de vekildir. Isletmeler agisindan bakilirsa, vekaleti veren olarak
hisse sahibi, vekil olarak ise yonetici diisliniiliir. Yada {ist diizey yOnetici vekalet

veren, vekil olarak ise ast ele alinabilir. Teorinin cevap aradigi sorular ise (59):
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- Istek ve ¢ikarlar1 farkli ve ¢ikar catismasi icinde olan taraflarin birbirini

nasil kontrol edecegi,
- Taraflar arasindaki bilgi akisinin nasil diizenlenecegi,

- Taraflar arasinda en etkin iliskinin hangi yolla saglanabilecegi.

Vekalet teorisinde vekil, isletmenin yetki verenin amaglarina ulagmasi i¢in
calisan, asil ise ise vekili kendi amaglar1 dogrultusunda calismasi icin giidiileyen
bireylerdir. Burada asil, devrettigi isleri vekili tarafindan kendi ¢ikarlarma uygun

olarak yapildigini1 garanti etmek durumundadir (139).

Fakat vekalet iliskisi i¢inde farkli amac¢ ve cikarlar s6z konusu olabilir.
Vekalet teorisine gorede, kisiler siirekli olarak kendi ¢ikarlar1 i¢in ¢alisan, firsatgi
bireylerdir. Bu sebeple vekillerin daima asillerin ¢ikar segenekleri arasindan en iyisi
iizerinde karar vermesine kesin goziiyle bakilmaz. Aksine vekil, asilin kars1 karsiya
kalacagi maliyetler sdzkonusu bile olsa kendi ¢ikarimmi maksimize etme yOniinde
hareket edecektir. Bu nedenlede vekalet teorisince gore oOrgiit, farkli bireyler

arasindaki yazili olmayan anlasmalardan meydana gelen karmasik bir yapidir (140).

Vekalet teorisine gore; vekalet veren yani asil, ticretlendirme-odiillendirme,
politika belirleme, bilgi akisin1 kontrol etme gibi yollarla vekilin alacagi kararlar
etkileme ve davranislarim1 yonlendirme imkanina sahipken, vekil iliskideki giiciinii
isler ve faaliyetler hakkindaki vekalet verene gore daha fazla olan bilgisinden alir.
Iliskideki bilgi asimetrisi bu sekildedir. Ozetle vekalet iliskisinde problem yaratan
durum vekilin, isletmeye veya sahiplerine zarar verme pahasma da olsa kendi
cikarlar1 dogrultusunda hareket etmesidir. Sayet yonetici ya da vekil oOrgiitsel
vatandaslik egilimi yliksek diizeyde olan biriyse kendi ¢ikarlarindan ziyade orgiitiin
cikarlarina odaklanacaktir. Boylece kurulan yardimlasma iliskisi saglikli sekilde

yuriiyecek zarar gormeyecektir (141).

2.3.5. Bekleyis Teorisi

Motivasyon konulu olan bekleyis teorisini igsgdrenlerin davraniglarina adapte

eden ilk isim Victor Vroom olmustur. Isgdrenlerin alternatif davramslar arasinda
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hangisini sececegi konusunda belirleyici olacak unsurlarin saptanmasi esasina
dayanir. Teori, isletmelerin amagclarina ulasmalar1 amacli ve verimliligin
artirilmasinda ¢aliganlarin ortaya koyduklar1 goniillii davraniglarin nedenlerini, farkli

bir ifade ile ¢aliganlar1 motive eden etmenleri agiklayan bir yaklagimdir (59).

Is ve gorev basarisi biiyiik 6l¢iide ddiillendirilmis bir davranis fonksiyonudur Bu
durumda sayet caliganin motivasyonu yiiksekse tiim bilgi, enerji ve yeteneklerini kendi
rizast ile sergileyecek, goniillii olarak ¢alisacaktir. Buradaki motivasyon bir seyi ne kadar

cok arzuladigimiz ve bunu elde etmeyi ne kadar bekledigimizle ilgilidir (142).

Orgiitsel vatandashk davranisi 6diil beklentilerine dayanmayan davranislari
kapsamaktadir. Dennis W.Organ; c¢alisanlarin sdzlesmeleri uyarinca kesin 6diil
almadiklar1 halde yoneticilerin takdirine bagh olarak 6diillendirmenin isgdrenleri
motive edebilecegini ifade etmistir. Boylece ¢alisanin bahsi gegen tiirdeki 6diillere
ulagabilmek amaciyla sergiledikleri rol fazlas1 davranislarin da orgiitsel vatandaglik

davranisi olarak kabul edilebileceginden bahsetmistir (143).

2.4. ORGUTSEL VATANDASLIK ILE iLGILI KAVRAMLAR

Orgiitsel vatandashk davranisi ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde,
bu kavramin kendiliginden (spontan) davranig, sosyal temelli veya prososyal
davranig, 1yi asker sendromu, psikolojik sozlesme gibi tanimlamamalarla benzer
anlamli yada alakali olarak kullanildig1 goriilmektedir. Bahse konu bu kavramlarla

baz1 yonlerden benzerlik gosterirken bazi noktalarda farkliliklart mevcuttur.

2.4.1. Orgiitsel Spontanhk Davranis

Temeli Katz ve Kahn’in gergeklestirdigi ¢alismalara dayanan ¢ikan orgiitsel
spontanlik davranisi; kisinin kendi 6zglir iradesi ve istege bagli olan, rol tanimlarinda
bulunmayan fakat orgiitsel hedeflere ulasmay1 destekleyen davranislardir. Is
arkadaglarina yardimci olma, iyi niyetle yaklasma, ¢alistig1 kurumu savunma, yapici

onerilerde bulunma bu tiirden davraniglara 6rnek olabilir (59). Baska bir ifadeyle
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calisanlarin iglerinden gelerek ve orgiitlerinin verimliligini artirmak amaci ile olarak

goniillii olarak sergiledikleri fazladan rol davranislaridir (144).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile orgiitsel spontanlik davranisalari arasindaki
baslica fark; vatandaslik davramiglarmin resmi odiil sistemi tarafindan dikkate
alimmayan aktif ve pasif tirdeki davramslar1 icermesidir. Orgiitsel spontanlik
davraniglary, resmi Odiil sistemi tarafindan dikkate alinir ve yalnizca aktif olan
davranislar1 igeririler. Buna Ornek olarak bir sirkette goriis-Oneri kutusuna atilan
onerilerin i¢inden secilecek olanin ddiillendirilecegi duyrulmus ise, calisanin 6neride
bulunmas1 orgiitsel spontanhk davramisidir ve aktif bir davramstir. Orgiitsel
vatandaslikta ise ¢alisma arkadasmi sikayet edebilecekken etmeme gibi pasif bir

davranis1 da kapsar (6).

2.4.2. Prososyal Orgiitsel Davrams (Prosocial Organizational Behavior)

Prososyal orgilitsel davranis Brief ve Motowidlo tafindan 1986 yilinda
yaptiklar1 g¢alismada, Orgiit ¢alisaninin Orgiitsel faaliyetleri yiiriitiirken birlikte
calistig1 diger bireye, gruba ya da oOrgiite yonelik olarak o bireyin, refahi artirmak

amaciyla gerceklestirdigi davranislar seklinde tanimlanmistir (145).

Prososyal orgiitsel davraniglar, 6rgiitsel amaclarin gerceklestirmesine katkida
bulunmasi agisindan, fonksiyonel olan ve fonksiyonel olmayan davranislar olarak
gruplandirilabilir. Calisanlar tarafindan mensubu oldugu orgiitii beklenmedik
tehlikelerden korumak i¢in yapilan eylemler ya da 6rgiit hakkinda digerlerine giizel
sozler soylemek fonksiyonel davranislar olarak diisiiniilebilir. Calisma arkadaslarina
yonelik olarak, orgiitsel amaclarla uyumlu olmayan yalnizca bu calisanlarin kendi
hedeflerine faydali olacak konularda yardimci olmak ise fonksiyonel olmayan
davraniglardir (145).

Prososyal orgiitsel davranislar agisindan bir diger gruplama ise, tanimlanmamisg
rol ve tamimlanmis rol davranislart seklinde yapilabirlir. Tanimlanmamis rol
davraniglari, yada farkli bir ifade ile rol fazlasi davraniglar bigimsel rol tanimlarmin

disinda olumlu sosyal davranislardir. Calisanlarin kendine verilen goérevlerin disinda
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kurum yararma faaliyet gostermesidir. Tanimlanmis rol davranisi ise ¢alisan tarafindan

gorevinin geregi olarak yapilan tiirdeki davraniglardir (146).

Prososyal orgiitsel davranislar, Orgiitsel vatandaslik davranisinimn konusu olan
digerlerine yardimci olma unsurunun daha kapsamli bir yelpazesidir. Bu sekliyle
hem o&rgiite hem bireye yardimci olabilecek davranislardir. Orgiitsel vatandashk
davraniglar1 ise herhangi bir 6diil ya da cezalandirmanin olmadigi, orgiit tarafindan
resmi olarak belirlenmemis olan ekstra rol prososyal davranislar olarak kabul
edilmektedir. Kisaca aralarindaki ayrimi1 vurgulayacak olursak; orgiitsel vatandaslik
davranislari, orgiit tarafindan performans gereklilikleri (bigimsel rol) ve islevsiz ya
da uyumsuz davranislar olarak tanimlanan prososyal davraniglarin disinda kalan
davranislardir. Bundan dolayr Orgiitsel vatandashk davramsi prososyal orgiitsel

davranislarinin alt olusumu olarak diistiniilebilir (147).

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANISLAR

VAN

Orgiitsel islevselligi Olan Prososyal Orgiitsel Davrams Orgiitsel islevselligi Olmayan Prososyal Orgiitsel
Davranig

*QOrganizasyonu gelistirme yollar1 arama,

*Kendini gelistirme, *Organizasyon iiyelerinin organizasyon amaglarina

*Organizasyon i¢inde her konuda yiiksek diizeyde uymayan kigisel amaglarini gergeklestirmek i¢in

sorumluluk alma, yardim etmeleri,

*[s arkadaslariyla siirekli isbirligi i¢inde olma, *Bazi iiyelerin diger bir liyeyi korumak i¢in

*QOrganizasyonun ¢evrede olumlu bir izlenim organizasyon kayitlarinda degisiklik yapmalari

yaratmasina katkida bulunma.

z ~

Fazladan Rol Davranisi Tanimlanmis Rol Davranisi
Bigimsel rol tanimlarinda yer almayan Bigimsel rol tanimlarinda yer alan
pozitif sosyal davraniglardir. davramslardir.

ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI

Sekil 2.1 Prososyal Orgiitsel Davranis Kapsaminda Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi (115).
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2.4.3. Tyi Asker Sendromu (Good Soldier Syndrome)

Iyi asker sendromu, &rgiitsel hedefler dogrultusunda calisanlarca sergilenen
ekstra rol davramiglart anlammda kullanilmaktadir. Askeri birliklerde iyi bir asker,
mensubu oldugu birligin iyiligi i¢in gorevini eksiksiz yerine getirir ve sadakat gosterir.
Emirleri gerektigi gibi uygular fakat bu durum askerin yaraticihigi, 6zgiirligi ve is
gereklerinin listiinde davranis gostermesine engel degildir. Yani ¢alisanlar bu sekilde
orglite deger yaratacak ve Orgiitiin etkinligine fayda saglayacak davranislar
sergileyebilirler (3). Bu tanimlamadan hareketle bazi arastirmacilarca iyi asker

sendromu ifadesinin orgiitsel vatandaslik davranisi yerine kullanildig1 goriilmektedir.

2.4.4. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik s6zlesmeler, calisanlar ile orgiitleri arasindaki karsiliklilik temeline
dayanan, dinamik ve yazili olmayan bir dizi beklentiler olarak ifade edilebilir.
Psikolojik s6zlesmenin bir tarafini isletme sahiplerinin ¢alisanlarindan beklentileri
olan; baghlik, diristlik, is kurallarma uyma, nitelikli is yapma gibi davraniglar
olusturur. Diger tarafini ise, calisanin iginde adil olarak degerlendirilmesi, kisisel
gelisimlerine onem verilmesi, giivenlik, insanca davranis gibi psikolojik beklentiler

olusturmaktadir (148).

Orgiit ¢alisanlari ile isveren arasindaki psikolojik sézlesmenin durumu orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilenmesini de etkiler. Calisanlar ekonomik kaygilardan uzak
ve tamamen Orgiitlerine olan duygusal baglarindan dolayr goniillii olarak oOrgiitsel
vatandaglik davranig1 sergilemektedir. Bu acidan bakildiginda orgiitsel vatandaglik
davranig1 formal bir iligkinin iirlinii degildir. Tamamen informal iligkiler sonrasinda
olusmaktadir. Calisanlarin orgiitlerine besledikleri gliven duygusu, psikolojik
sOzlesmenin temelini olusturmakta ve giliven sarsan davraniglar ihanet olarak
algilanmaktadir. YOnetimlerin adalet konusundaki hassasiyeti, giiven duygusunun
olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde onem arz eder. Isverenlerin adil olan
uygulamalari, ¢aliganlarin orgiitten beklentilerinin dnemli bir kismini karsilamakta ve

bunun karsilig1 olarak ¢alisanlar rol fazlas1 davranis gostermektedirler (108).
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2.5. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ BOYUTLARI

Orgiitsel Vatandashk Davranisini konu alan ¢alismalar incelendigi zaman
goriilmektedir ki, aragtirmacilar arasinda orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar
konusunda bir fikir birligi s6z konusu degildir. Orgiitsel vatandashik davranisi
kavramini ilk kez alan yazima kazandiran isim olan Organ, baslangicta davranigi
genel uyum (general compliance) ve digergamlik (altruism) olmak iizere iki boyuttan
meydana geldigini ilerini stirmiistiir. Bu boyutlandirmaya gore; digergamlik, yiiz
yiize durumlarda dogrudan ve kasitli olarak belirli bir kisiye yardim etmeyi
amaclayan davraniglar1 icermektedir. Genel uyum (general compliance) ise, belirli
bir kisiye dogrudan yardim saglamak yerine sistemde var olan diger kisilere karsi
dolayli olarak yardimsever olmay1 6rnegin ¢alisma esnasinda ¢ok fazla sigara molas1

vermemesi gibi davranislari ifade etmektedir (100).

Graham’in (1991) tanimlamalarina gore ise orgiitsel vatandaslik davranisi 3
boyuttan olusmaktadir. Bunlar; Orgiitsel itaat, oOrgiitsel sadakat ve Orgiitsel

katilimdir(149).

- Orgiitsel itaat: Orgiitsel diizeni, is gereklerini ve tiim personel
politikalarmi1  tanimlayan kural ve yoOnetmelikleri kabul ederek
gerekliliklerini yerine getirmeyi ifade eder (150). Yani herhangi bir takip
gerekmeksizin, gozetleme yada denetime ihtiya¢ duyulmadan galisanin

Orgiitiin tiim kural ve diizenlemelerine i¢sel bir baglilik duymasidir.

- Orgiitsel Sadakat: Calisanin kendini 6rgiite adamasi durumudur. drgiitiin
itibarin1 artirmak amagli propaganda yapma, Orgiitii koruma, is yapma
seklini ve faaliyetlerini destekleme ve Orgiitiin yaptiklarmi savunmayi
iceren baglilik davranislarini ihtiva etmektedir. Ana fikir olarak calisanin
orgiite duydugu duygusal yakinligi ve kendini orgiitle 6zdeslestirmesini
ifade eden oOrglitsel sadakat kavrami, orglitsel alanda yapilan pek c¢ok

arastirmanin konusu haline gelmistir (151).

71



- Orgiitsel Katihm: Orgiitine bagh bir ¢alisan olarak kisinin orgiitsel
olaylarla ilgilenmesi, meydana gelen degisiklilerden haberdar olmasi ve

orgiitliin yonetimde aktif bir katilimla yer almasin1 ifade eder (137).

Podsakoft ve arkadaslar1 tarafindan 2000 yilinda ytiriitiilen ¢aligmalar sonrasi
otuz farkl vatandaglik davranisi tespit etmistir. Yazarlar bu davraniglar1 yedi ana

davranis boyutunda smniflandirmislardir (137). Bu boyutlar:

- Yardimseverlik: Calisanlarin belirli problemleri oldugunda ve yardima
ihtiya¢ duyduklarinda yardimsever mesai arkadaslar1 gorev tanimlarinin
istliinde hareket ederek onlara yardimda bulunurlar. Farkli bir agidan
yardimseverlik boyutu sayesinde, isgorenler diger isgorenlere yardimda
bulunarak onlarm performanslarini arttirmalarina katki saglarlar. Caliganin
diger bir arkadasinin rahatsizlig1 nedeniyle onun igini iistlenmesi davranisi

bu duruma 6rnek olarak verilebilir (152).

- Yurttashk Erdemi: Bu boyut; 6rgiitiin politik hayatmna aktif bir sekilde ve
sorumlu olarak katilmayi, orgiitiin gelecegi ile ilgili gelismelerde var
olmayi, orgiitsel fonksiyonlarmin gelistirilmesi i¢in yapicit Onerilerde
bulunmay:1 ifade etmektedir. Orgiitsel vatandashk davranismnin birkag
tipinin bilesimi olan yurttashk erdemi yonetsel islevlige de katkida

bulunmaktadir. Yardimci olma gibi olarak tanimlanmustir (137).

- Centilmenlik: Centilmenlik boyutu 6rgiit mensuplarinin orgiit igerisinde
gerginlige neden olabilecek olumsuz davraniglardan kaginmalarini
tanimlamaktadir. Yasanan problemleri gereksiz yere biiylitmekten
kacinma, is arkadaslarina saygili davranma, zamaninin ¢ogunu isiyle ilgili
sorunlardan yakiarak gecirmekten uzak durma gibi tutum ve davranislar
centilmenlige Ornektir (115). Yapilan caligmalar gostermektedir ki
goniilliiliik ve centilmenlik ile orgiitsel performans arasinda olumlu bir
iliski s6z konusudur. Yeni sorumluluklar almaya ya da yeni beceriler
kazanmaya goniillii olan is gorenler Orgiitsel yeteneklerin c¢evrede
meydana gelen degisimlere adapte edilmesine katki saglayarak orgiitsel

performansin artmasima imkan saglayacaklardir (153).
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- Orgiitsel Sadakat: Orgiitsel sadakat boyutu, bir calisanmn &rgiitiin
amaclarini, degerlerini kabul etmeye yonelik inanci ve 6rgiitiin faydasi i¢in
caba gostermeye olan isteklilik derecesi seklinde tanimlanmaktadir. Bagka
bir ifade ile orgiitsel sadakat; orgiite korii koriine baglhilik, orgiite kars1 iyi
niyet besleme ve koruma icgiidiisii, orgiitsel amaglar1 acik¢a destekleme,

katkida bulunma ve savunmadir (17,48).

- Orgiite Uyum Saglama: Orgiitsel uyum, calisanin orgiitteki kurallara
uymasi, bu kurallar1 dnemsemesi, kimse uymasa ya da yonetim tarafindan
denetim yapilmasa dahi tiim prosediirleri yerine getirmesi olarak
tanimlanabilir. Orgiitsel uyum yada &rgiitsel itaat olarak tanimlanan bu tiir
davraniglarin vatandaslik davraniglar1 boyutlari i¢cinde sayilmasinin nedeni,
her orgiitte ¢alisanlarin kurallara ve prosediirlere uymasmin istenmesine

ragmen, gergek isleyiste bunun gergeklestirilememesi sebebiyledir (137).

- Bireysel Insiyatif: Pek ¢ok arastirmaci tarafindan yapilan tanimlamaya
gore orgiitsel vatandaslik davranisi bireysel inisiyatiftir. Bireysel insiyatif,
calisanin isiyle ilgili faaliyetlere kendinden beklenen performans kadar ve
daha fazlasini yapmasini ihtiva eden ve goniilliiliik davraniginin bir ¢esidi
olan rol fazlasi davraniglaridir. Bu tiirdeki davranislara 6rnek olarak
orgiitsel performansa katkida bulunacak veya is tasarmmini gelistirecek
degisiklikler yapmak veya onermek, biiylik bir istekle isine sarilmak, igini
tamamlamak amacgli fazladan c¢aba sarf etmek, ek sorumluluklar alma

konusunda goniillii olmak verilebilir (17,48).

- Bireysel Gelisim: Bireysel gelisim boyutu, ¢alisanlarin kendi arzulari ile
bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirme cabalarini ifade etmektedir. George
ve Brief’in tanimlamasiyla bu boyut; ¢alisganin mevcut mesleki gelisim
kurslarindan istifade etmeleri, kendi is alanlarinda ortaya c¢ikan son
gelismeleri takip etmeleri ve orgiite basar1 saglayacak ve verimlik artiracak

olan yeni yetenekleri 6grenmelerini kapsamaktadir (144).
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Bunlarin disinda Van Dyne ve arkadaslarina (1994) gore; orgiitsel vatandaslik

davranislar1 “orgiitsel uyum”, “orgiitsel sadakat” ve “orgiitsel katilim” olmak {izere

iic boyutta ifade edilmektedir (154).

Goriildiigii lizere arastirmacilar orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili farkli
alt boyutlar belirlemislerdir. Alttaki Tablo 2.3’de Organ, Graham, George ve Brief,
Moorman ve Blakely ve Podsakoff ve digerlerinin tanimladiklar1 vatandaslik

davranis1 boyutlar1 yer almaktadir.

Tablo 2.2. Orgiitsel Vatandashk Davranig1 Boyutlar: (153).

Organ Graham George&Brief Moorman&Blakely Podsakoff vd.
(1988,1990) (1991) (1992) (1995) (2000)
- Digerlerini diisiinme
i N_eriket 'Fabanll Calisma . Yardim davranisi
bilgilendirme arkadaslarina - Kisilerarast yardim
- Destekleme yardim
- Baris1 koruma
- Gonillilik ve Diger]erine Gonullulik ve
centilmenlik yardim etme ve centilmenlik
birlikte ¢alisma
Orgiltsel lyi niyetin - Sadakatin artist reuisel sadaka
sadakat yayilmasi
Orgiitsel Orgiitsel
itaat kabullenme
- Personel . L
. I oneri o Bireysel inisiyatif
- leri gorev bilinci Yapici onerilerde Caliskanhg1 ¥s y
bulunma . L
- Bireysel inisiyatif
o L - Orgiitiin
- Orgiitiin gelisimine Orgiitsel a S
destek verme Kkatilim Orgiitii koruma gelisimine destek
VEerme
Kendini Bireysel gelisim
gelistirme

Literatiirde yer alan tiim bu boyutlandirmalara ragmen, yapilan ¢alismalarin

en Onemlisi ve kapsayict olam1 Organ tarafindan alan yazima kazandirilan
“Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome” isimli
caligmadir. Arastirmacilar tarafindan genel olarak kabul gdren Organ tarafindan
yapilan bu calismadaki boyutlandirmadir. Bizim ¢alismamiz da Organ’in belirttigi
orglitsel vatandaslik davraniginin bes boyutu ele alinmigtir. Arastirmanin devaminda
detayli olarak incelenecek olan bu boyutlar; Ozgecilik (Altruism), Vicdanlilik
(Constientiousness), Nezaket (Coutesy), Sivil erdem (civic virtue) ve Centilmenlik

(Sportmanship) olarak ifade edilmektedir (124).
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2.5.1. Ozgecilik/Digergamhk (Altruism)

Ozgecilik, diger bir ifade ile baskalarmi diisinme ve yardim etme, bir
calisanin goniillii olarak diger ¢alisanlara yardim etmesi, onlarin performans ve
etkinliklerini artirmaya yonelik davranig sergilemesi seklinde tanimlanmaktadir.
(155) 1s yerindeki uzman, deneyimli ya da kidemli bir ¢alisanin, yeni meslektaslarina
yardim etmesi olarak kabul goren 6zgecilik, ise iliskin problemleri olan ¢alisana
yardimc1 olmak ic¢in yapilan goniillii etkinlikleri icerir. Calisanlarin igyerindeki
aletleri kullanmalarma, gorevlerini tamamlamalarina, goreve iligkin bilgilere
ulagmalarina, listlendikleri projeyi ya da sunuyu zamaninda hazirlamalarina yardimci
olmak, rahatsizlig1 nedeniyle isine gelemeyen arkadasinin islerini tamamlamak gibi
davranisalar 6zgecilige drnek olarak verilebilir. Ozgecilik davranisi her ne kadar
orgiit icinde bireylere yonelik yardimci olmay1 ifade etse de sonuglari tiim 6rgiitiin
faydasmadir (156). Organ’a gore; Ozgecilik ¢alisanin Orgit ile ilgili bir faaliyet
sirasinda veya sorunda diger bir calisana yardim etmesini igeren, istege bagh
davranslardir. Orgiitteki deneyimli {istlerin ise yeni baslayan meslektaslarina yardim

etmesi dzgecilik, diger bir ifade ile digergamlik olarak kabul edilmektedir (124).

Ozgecilik davranislarm en belirgin yanin1 “yardimseverlik” olusturur ve bu
nedenle zaman zaman Ozgecilik kelimesi yerine de kullanilir. Bu davranisin
temelinde c¢alisanlarin birbirlerine karsilik gézetmeden yardim etme i¢ giidiisii
bulunur. Fakat davramisin 06zgecilik boyutu altinda ele almmasi i¢in yardim

gerektiren konunun orgiitle ve isle ilgili olmasi gereklidir (3).

2.5.2. Vicdanlihk/ ileri Gérev Bilinci (Conscientiousness)

Vicdanlilik boyutu; calisanlarin isleri ve iistlenilen rolleri ile ilgili kendinden
beklenen davranis gereklerinin Otesinde daha ileri bir sorumluluk anlayis1 ile,
orgiitiin isleyisine goniillii olarak katkida bulunmalar1 seklinde tanimlanmaktadir.
Calisanlarm orgiitiin kurallarini, tiim diizenlemelerini ve prosediirlerini kabul edip
bagli kalmasmi igerir. Bu yondeki davraniglara 6rnek olarak ise erken gelme, isten

ge¢ gitme, mesai iicreti verilmedigi halde isi tamamlamak icin mesaiye kalma,
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calisma zamani igerisinde is disindaki islerle ilgilenmeme, uzun siireli ve gereksiz
molalardan kaginma, toplantilarda ya da randevularda dakik olma, gorevlerini
zamanindan Once tamamlama, Orgiite ait kaynaklari koruma, yapict Onerilerde
bulunma gibi davraniglar verilebilir (157). Calisanin isine diizenli devam etmesi
kurali her is sozlesmesinde yer alan bir yiikiimliilik iken, pek cok sart geregi
goniilliilige dayandigi anlarda da bulunabilir. Bu tiirdeki devamsizliklar yaygin
olmag1 zaman, ornegin; is gérenin dnemli bir rahatsizlig1 olmamasina ragmen ise
gelmemesi, beklenmedik hava kosullarmi veya 6zel hayatimi bahane ederek
devamsizlik yapmasi c¢ogu zaman yoOnetim tarafindan tepkisel karsilanmayan
davraniglardir. Bu Ornekte gorildigii gibi kendince mazeretleri oldugu halde ve
bunun hosgoriiyle karsilanacagimin bilinmesine ragmen, ise devam konusunda yine
de kendisinden beklenenin iizerinde bir c¢aba sergileyen c¢alisan, vicdanlilik

boyutunun gereklerini yerine getirmis sayilmaktadir (158).

Vicdanlhilik davranigsi calisanin  isinin  bilincinde olmasi, isiyle ilgili
sorumluluk duymasi, titiz ve dakik davranmasi, yani isinin gereklerini tam olarak
yerine getirmesi seklinde ifade edilebilir. Buradaki en dikkat ¢eken ozellik ise

denetim ve ceza olmasa bile bu kurallara uymaktir (159).

Ozgecilik ve vicdanlilik boyutlarinin temelinde yardimseverlik davranisi
yatmasi sebebi ile yazimda yer alan bazi ¢alismalarda tek bir boyut olarak ele
alindig1 goriilmiistiir. Iki boyut arasindaki fark yardimseverlik davranismim
odaklandig1 hedef bakimmdan farklilik arz eder. Ozgecilik boyutu s6z konusu iken
yardim etme davranisi bireye odakli iken, vicdanlilik boyutunda orgiit geneli s6z

konusu olmaktadir (160).

2.5.3. Nezaket (Courtesy)

Nezaket boyutu; bir ¢alisanin diger bir ¢alisani igle ilgili ilerde meydana
gelebilecek olan hata ve problemlere karsi uyarmasidir. Nezaket davranigi ¢alisanin
kendi davraniglarmin diger Orgiit iyeleri ilizerinde yaratabilecegi etkiyi dikkate

almasini da igerir (161).
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Calisanlarin, mesai arkadaglar1 i¢in sorun yaratabilecek olan olaylar1 6nceden
belirleyerek, gerekli tedbirleri almalar1 ve konudan etkilenebilecek diger kisileri de
bu yonde bilgilendirerek zarar gérmemelerini saglamalari, 6zetle is boliimii geregi
etkilesim igerisinde olduklar1 diger calisanlarla olumlu iletisim sergilemeleri bu
kapsamda degerlendirilmektedir (162). Is yerinde bulunan olagandis1 sesler ¢ikaran
bir makinenin bozulmasmi beklemeksizin yonetime veya bakim kismma bilgi
verilmesi, gergeklesecek su kesintisinin 6nceden tiim c¢aligsanlara duyurulmasi gibi
davranislar buna drnek olarak verilebilir (137). Is yeri igerisinde devamli bir iletisim
ve etkilesim s0z konusudur. Bir isin ¢iktis1 baska bir isin girdisi olabilmektedir. Bu
sebeple calisanlarmm  gergeklestirdikleri eylemler ve kararlar  birbirlerini
etkilemektedir. Is bdliimiiniin geregi olarak nezaket nezaket tabanli bilgilendirme

Onemlidir.

Isle ilgili bir konuda karar alirken bu karardan etkilenebilecegini diisiiniilen
kisilerin fikrini alma, 6rgiit icerisinde onemli konularda diizenli bilgi akis1 saglama,
is arkadaslarinin hakkima ve hukkuna riayet etme, ortaya ¢ikan sorunlar karsisinda
dahi daima yapici bir tutum sergilenmesi, olumsuz kosullar s6z konusu oldugunda

nazik davranilmasi nezaket boyutuna verilebilecek 6rnek davranislardir (103).

Organ'in ifadesine gore Ozgecilik ve nezaket boyutlar1 "yardimseverlik"
temeline dayanarak tanimlandiklar1 i¢in birbirinden ayirt edilmesi gii¢ olan
boyutlardir. Aralarindaki temel fark ise yardim etme eyleminin gergeklestigi zamanla
ilgilidir. Ozgecilik davranisinda ¢alisanlar birbirlerine bir sorun meydana geldikten
sonra, o soruna yonelik careler bulmak amaciyla yardim etmeleridir. Nezaket
boyutunda ise, meydana gelebilecek olan sorunun ortaya ¢ikmasini engellemek veya

o sorunun etkilerini azaltmak amagli dnceden Onlem almay1 gerektiren davraniglar

s6z konusudur (163).

2.5.4. Sivil Erdem (Civic Virtue)

Sivil erdem yada {iiyelik erdemi olarak isimlendirilen bu kapsamindaki

davranislar; ¢alisanlara kisisel anlamda biiyiik maliyetlere neden olmasina ragmen,
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orglit calisanlarinin  yonetime aktif bigimde katilimda bulunmalari, Orgiitiin
cevresinde bulunan tehdit ve firsatlar1 izlemeleri, orgiitiin ¢ikarlarini biitiin olarak
gozetmeleri seklinde ifade edilebilir. Calisanlar bu sekilde hem aktif hem de yapici
davranislar sergilemektedir (159).

Bu boyuttaki davranislar; biitiiniiyle orgiite duyulan baglhilik ve {ist seviyede
ilgiyi kapsamaktadir. Orgiit calisanlarmin yonetime goniillii olarak katilimlar
(toplantilara istirak etme, Orgiit politikasinin belirlenmesi konusunda alaka gosterme,
orgiitiin izleyecegi stratejiler hakkinda fikir beyaninda bulunmak v.b.), Orgiitiin
icinde yer aldigi cevreyi problemler ve firsatlar yoniinden devamli gézlemleme
(orgiitii etkileyebilecek olan endiistriyel yada teknolojik gelisimlerin izlenmesi) ve
orgiitli her zaman kollamalar1 (yaygin tehlikesi yada siipheli olaylar1 rapor etme) gibi
kendini gostermektedir. Bu yonlii davraniglar sergileyen 6rgiit calisanlar1 kendilerini
bir grubun parcasi olarak goriirler ve gii¢lii aidiyet duygulariyla kendilerine yiiklenen

sorumluklar1 yerine getirirler (137).

Graham ve Van Dyne (2006) ‘a gore sivil erdem boyutundaki davranislar,
“bilgi saglayic1” ve “etki uyandiric1” olmak lizere ikiye ayrilir. Bilgi saglayici sivil
erdem davraniglari; Orgiit igerisindeki toplant1 ve torenlere katilmak, duyuru ve
biiltenleri okumak, Orgiite fayda saglayabilecek olan bilgi kaynaklarmi takip etmek
tiirtindeki davraniglari icerir. Etki uyandirici sivil erdem davranislari ise, calisanlarin
oOrgiitte yasanan degisme ve gelismelere uyum saglayabilmeleri igin gerekli olan

iletisimi saglamaya yonelik davraniglardir (164).

Orgiit mensuplarmm kendi fikirlerini ifade etme davrams1 olarak da
tanimlanan sivil erdem, calisanlarin Orgiit i¢in uygun gordiikleri ve benimsedikleri
politikalara sahip ¢ikma, ¢esitli sorunlara iligkin fikirler beyan etme, elestirilerde
bulunma ve gerektiginde dogru gordiikleri konularda miicadele etmelerini iceren
farkli davranislar1 da kapsamaktadir (172). Otoriter yonetimlerin mevcut oldugu ve
tim kararlarin {ist yonetimlerce alindigi organizasyon yapilarinda, sivil erdem
davranisinin uygulamasi oldukg¢a giictiir. Boyle yapilarda yoneticiler calisanlarin
kararlara katilmasma izin vermez ve bundan rahatsizlik duyarlar. Yoneticiler

tarafindan desteklenme ihtimali diisik olan ve c¢alisanlara yiiksek maliyetler
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yiikleyen sivil erdem davraniglari, en zor sergilenen vatandaslik davranisi tiirii olarak

kabul edilmektedir (165).

2.5.5. Centilmenlik (Sportsmanship)

Yazimm incelendiginde sportmenlik veya goniilliilik olarak da adlandirildig:
goriinen centilmenlik boyutu, calisanlarin orgiit icerisinde gerginlige sebebiyet
verecek olumsuz davraniglar sergilemekten uzak durmalar1 ve 6nemsiz konular i¢in

sikyet etmemelerini 6ngdren davranislar olarak tanimlanmaktadir.

Is arkadaslarma kars1 saygili davranmak, onemli olmayan problemleri
gereksiz yere biiylitmemek, her tiirlii problem karsisinda yapici bir durus sergilemek,
zamanmin ¢ogunu isiyle ilgili sorunlardan yakimarak gecirmekten kaginmak, diger
calisanlarin kendisiyle ayni fikre sahip olmadigi zamanlarda bile kizmamak, iyi bir
grup calismasi i¢in kendinden fedakarlik edebilme, isler diizenli ve yolunda
gitmedigi zaman bile pozitif olabilme, orgiitiin disinda da orgiitii savunmak gibi

davraniglar 6rnek olarak gosterilebilir (3).

Organ’a gore, orgiitler ne kadar ustalikla ve iyi niyetle yonetilirse yonetilsin,
beklenmedik gerginliklerin ve problemlerin yasanmasi kaginilmaz olmaktadir. Bu
tiirdeki problemler zamanla daha da artabilir. Mevcut sorunlu yapidan etkilenen
kisiler de sikayet etme hakkini kendilerinde gorebilirler. Hakli olmalarina karsin,
ortaya c¢ikan problemleri biiylitmeyen ve yapict yaklasimlarla ¢oziimiine katki
saglamaya calisan, Orgiitteki durumunun olumsuz yonlerini degil olumlu yonlerini
One c¢ikaran ve nefret iceren konusmalardan sakinan calisanlar, centilmenlik

boyutunda yer alan davraniglar sergilemektedirler (115).

Centilmenlik boyutu; 6rgiit iginde neyin yanlis oldugundan ¢ok, neyin dogru
olduguna odaklanan davranislardir. Centilmenlik, calisanlarin is ortamlar1 i¢inde
herhangi bir tartismaya sebebiyet verecek olabilen s6z ve eylemler

gerceklestirmemeleri anlamma gelen sakimma davranis1 seklinde de ifade
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edilmektedir. Bu davranig tiirli mevcut durumun devamini, orgiit kiiltiiriine iliskin

olumlu bir bakis agis1 benimsetmeyi ve sosyal uyumu tesvik etmektedir (166).

2.6. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI TURLERI

Isin gerektirdigi rol davramslarmin otesinde, emir ve talimatlara dayali
olmayan, fakat uzun siireli orgiitsel basar1 icin 6nem tasiyan davranis ve hareketler
olarak tamimlanan Orgiitsel vatandaghk davraniglarinin  temelde iki gruba

ayrilmaktadir. Williams ve Anderson (1991)’a gore orgiitsel vatandaslik davranisi;

1. Orgiite yonelik orgiitsel vatandashik davranisi (Organizational Citizenship
Behavior-Organization)

2. Bireye yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi (Organizational Citizenship

Behavior-Individuals) olarak ikiye ayrilmaktadir.

Bunlardan ilki olan orgiite yonelik orgiitsel davranislar; orgiit i¢erisindeki bir
iiye ya da iyelere yonelik olarak kasten amaglanmamis eylemlerdir. Bu tiirde
davranislar orgiit geneline fayda saglarlar. Ornek olarak; bir ¢alisanin herhangi bir
sebeple ise gelemeyece§i zamanlarda onceden bildirimde bulunmasi, diizeni
korumak adina koyulmus olan resmi olmayan kurallara itaat etme, cesitli calisma
guruplar1 ve komiteler i¢in goniillii olma, Orgiitiin basarisina katki saglayacak fikirler

beyan etme verilebilir (167).

Ikinci grupta yer alan bireye yonelik davramslar ise; tamamen kisileri hedef
alan ve dogrudan bireylere, dolayli olarak da orgiite fayda saglayan davranislardir.
Bu kisimdaki davraniglara O6rnek olarak; ise yeni baslayan bir arkadasinin

oryantasyonuna katkida bulunma, diger ¢alisanlara ilgi gostermek, verilebilir (167).

Farkli bir diger smiflandirmaya gore ise; orgiitsel vatandashk davranigi aktif
katilimli ve pasif davranislar seklinde iki farkl tiirde karsimiza ¢ikmaktadir). Aktif
katilimli olan davranislara isi fazla olan mesai arkadasina yardim etme, sirket

basaris1 i¢in Onerilerde bulunma gibi eylemler ornek iken, ikinci gruptaki
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davraniglarda; oOrgiitsel yapiya zarar verecek davramiglarda bulunmama, is
arkadaglarin1 sikayet etmemek, dedikodudan uzak durmak gibi pasif davraniglar

ornek verilebilir (184).

Elbette bu iki tiir arasinda anlaml1 bir fark gdzlenmektedir. Orgiite dogrudan
fayda saglama seklinde ortaya ¢ikan birinci tiirde, ¢alisanlarin orgiit i¢in aktif sekilde
cabalamas1 gerekir. Bu yonlii davranis sergileyen ¢alisanlar tiretkendir ve ¢aligkandir.
Zararl olan faaliyetlerden uzak durma tiiriinde olan diger grupta ise temel amag,

orgiite katkida bulunmak olmay1p orgiite zarar vermemektir.

Temelde bu yonlii bir farklilik mevcutsa da, aslinda her iki davranis tiirii de
arzulanir davranigtir. Gerek aktif katilimli gerekse kaginma seklinde ortaya ¢ikmis
olsun Orgiitsel basar1 ve verimliligi artiracak davramiglardir. Davraniglarin ortaya
cikmas1 seklindeki farkin kisisel ya da oOrgiitsel kaynakli olabilecegi
sOylenebilir(184).

2.7. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ BELIRLEYICILERI

Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme ile ilgili yazim incelendiginde bu
davranisin ortaya ¢ikmasma neden olan, ¢alisanlar1 bu yonde giidiileyen faktorler

oldugu konusundan bahsedilmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranismin belirleyicileri veya onciileri diye tabir
edilen faktorlerin mevcut olmasi halinde c¢alisanlar tarafindan vatandaslik
davranisinin sergilenme ihtimalinin artti§i, olmamasi durumunda ise vatandaglik

davranisiin sergilenme diizeyinin diistiigii ifade edilmektedir (161).

Orgiitsel vatandashk davramslar1 sergileyen calisanlar sayesinde is yerinde
ihtiya¢ duyulan bireysel ve grupsal performans artirilirken, oOrgiitsel islev
bozukluklarinin da azaltilmasi s6z konusu olmaktadir. Orgiite sagladigi bu yonlii
katkilar sebebi ile sergilenmesine etki eden kisisel, ortamsal, tutumsal, iligkisel veya

kiiltiirel faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi yonetsel agidan faydali olacaktir (168).
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Konuya iliskin literatiir incelendiginde arastirmacilar tarafindan Orgiitsel
vatandaghik davraniglar1 sergilemeye yonelten faktorlerin farkli  sekillerde

gruplandirildig: goriilmektedir.

Van Dyne ve arkadaslarina gore orgiitsel vatandaglik davranigi onciillerini;
duyussal durumlar, bireysel farkliliklar ve durumsal faktorler olmak iizere ii¢
boliimdiir. Duyussal durumlar; genel memnuniyet, duygusal baglilik, isi benimseme,
karsilanan adalet beklentileri, siirdiiriilen psikolojik sdzlesme ve diisiikk Sseviyede

yabancilagma faktorlerinden meydana gelmektedir (169).

Bireysel farkliliklar kategorisinde; gliven egilimi, orglit tabanli 6zsayg1, yakin
iligki ihtiyaci, iligki yOonelimi, empatik ilgi, fikir alma ve alan bagmmlilig1i gibi
etmenler yer alirken, durumsal faktorler ise; istikrarli ortam ve uyumlu gruplar

seklinde ifade edilmistir (169).

Organ ve Ryan’a gore orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nciileri; is doyumu,
dirtistliik, duygusal baglilik, devamlilik, lider etkisi, vicdanlilik, uzlasilabilirlik,
pozitif ve negatif duygusallik, is tecriibesi ve cinsiyet faktorleri seklinde ifade

edilmistir (170).

Baska bir calismada Shweta ve Jha ise Orgiitsel vatandaslik davraniginin
onciilerini; bireysel egilimler, grup dayanismasi, ¢alisan davraniglari, lider ve liye

etkilesim, yonetsel davranislar ve 6rgiitsel adalet olarak gruplandirmistir (171).

Podsakoff ve arkadaslarina gore ise siniflandirma yine diger yazarlarla paralel
dogrultuda olarak; bireysel-calisan oOzellikleri, is (gorev) oOzellikleri, Orgiitsel
ozellikler ve liderlik davraniglar1 seklinde dort grupta yapilmistir (137). Bu galismada
da orgiitsel vatandaslik davranigi onciilleri alan yazimdaki en yaygin sekilde kabul

gbérmiis olan Podsakoff ve arkadaslarinin gruplandirmasi seklinde ele alinmustir.
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Tablo 2.3. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Belirleyicileri-Onciilleri (137)

ONCULLER

Bireysel (¢alisan)
Ozellikler

Memnuniyet
Adalet

Calisan tutumlar Orgiitsel baglilik
Duygusal baghlik
Devam bagliligi
Lidere giiven

Vicdanhlik
Egilimsel degiskenler Uygunluk/Hosluk

Pozitif duygulanim

Negatif duygulanim

Calisanlarin rol algilar Rol belirsizligi

Rol gatigmast

Demografik degiskenler Gorev siiresi
Cinsiyet

Caligan yetenekleri ve bireysel Yetenek/Deneyim/Egitim/Bilgi

farklilklar Mesleki oryantasyon

Ozgiirliik ihtiyac
Odiillerde farklilik

Gorev Ozellikleri

Gorev geribildirimi
Kendiliginden tatmin edici gorevier

Gorev rutinlesmesi

Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel formalizasyon

Orgiitsel esneksizlik
Danigma/Personel destegi

Uyumlu grup

Liderin kontrolii disinda olan odiiller
Lidere olan mekansal uzaklik

Algilanan orgiitsel destek

Liderlik
Davranislart

“Temel” déniisiimcii liderlik

Vizyonu diizgiin bir sekilde ifade etme
Uygun bir model saglama

Grup amaclarimin benimsenmesini tesvik etme
Yiiksek performans beklentileri
Entelektiiel tegvik

Kosullu odiil davranisi

Kosullu ceza davranist

Kosulsuz odiil davranisi

Kosulsuz ceza davranisi

Liderin rolleri acikliga kavusturmast
Liderin prosediirleri belirlemesi
Destekleyici lider davraniglart

Lider-iiye etkilesimi
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2.7.1. Bireysel Ozellikler

Podsakoff ve arkadaglarina gore bu kategoride yer alan faktorler; calisan
tutumlari, egilimsel degiskenler, calisanlarin rol algilari, demografik degiskenler ve
calisan yetenekleri/ bireysel farkliliklar1 olarak ifade edilmistir. Orgiitsel vatandaslik
davranisi sergileme ile en ¢ok baglilik gdsteren unsurlar olan 6rgiitsel adalet, orgiitsel
baglilik, lider destegi, is tatmini algis1 ile kisisel ozellikler bu kategoride yer
almaktadir (157).

Williams ve Shiaw’a gore mevcut durumda bir orgiit calisan1 tarafindan
beslenen pozitif duygularin o ¢alisanin orglitsel vatandaslik davranisi davranislari
gosterme arzusunu ciddi derecede etkiledigini ifade etmektedir. Moral durumu iyi
olan calisan negatif ruh hali icinde olanlara gore daha yiiksek olasilikli olarak

orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler (172).

Orgiitsel vatandashk davramsini  giidiileyen faktorlerin  incelendigi
calismalarda Uzerinde ¢ok durulan bir diger bilissel faktdr, orgiit ¢alisanlarinin
adalete iliskin algilaridir. Calisanlar tarafindan adalet seklinin olumsuz algilanmas1
sonucunda, i performanslarinin ve is kalitesinin diistiigli ve orgilitsel vatandaslik
davraniglar1 gostermekten kagindiklar1 goriilmiistiir. Bunlarin yaninda adalet
algismm olumsuzlugu is ortaminda daha az isbirligine ve c¢alisanlarin gergin
davranslar sergilemesine yol agtig1 ifade edilmektedir. (173). Orgiitsel vatandaslik
davranisinin adalet algisindan etkilendigi test eden arastrmalarin ana hareket
noktasi, ¢alisganin mensubu oldugu 6rgiit i¢in kendisine deger verdigini diisiinmesi ve
buna karsilik olarak, orgiite baglilik hissedecek olmasmi savunan sosyal miibadele
teorisidir. Bu teoriye gore calisanlar, i iliskileri sonrasi elde edecekleri fayda
(kazang) ile iliski igindeki c¢aba miktarim1 (kayip) Kkarsilastirarak bir algiya
ulagmaktadir. Bu agidan bir is iliskinin ¢ekiciligi yada tatminkar olup olmamasini
belirleyen temel faktér, bu iliski neticesindeki kazan¢ ve kayiplarin
karsilastirilmasidir. Calisanlar adil bir is ortami olduguna inandiklarinda sosyal
degisim teorisine de uygun olarak daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davranisi

sergileyebilmektedir (179).
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Orgiitsel davranis agisindan 6nem arz eden bir kavram oldugu vurgulanan is
tatmini; Orgiit ¢alisanlarinin rgiite ve isine kars1 gosterdigi genel tutum olarak
tanimlanmaktadir. Bu tutumun sonuglarmin olumlu olmasi durumu is tatmini,
olumsuz olmasi ise is tatminsizligi olarak isimlendirilmektedir. Calisanda is
tatmininin olusmasi i¢in; isin kendisi, {cret, terfi sistemi, danismanlik ve is
arkadaglar1 faktorlerinin etkili oldugu ifade edilmektedir. Is tatminin olumlu
sonuclart arasinda ise ayrilmalarinin ve devamsizliklarinin azaldigi belirtilmektedir
(174). Is tatminleri ile orgiitsel vatandashk davramsi arasinda anlamli bir iliskinin
bulundugu gériilmektedir. Is tatmin diizeyi arttikga sosyal miibadelenin bir tezahiirii
olarak oOrgiitsel vatandaslik davranisinin da sergilenme olasiligimin arttigi ifade

edilebilir (175).

Yapilan diger arastirmalarda Rasheed ve arkadaslarina gore rol belirsizligi ile
orglitsel vatandaslik davranis1 arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir. Ayrica
kisilik gibi yatkinlik faktorlerinin de orgiitsel vatandaslik davranisi arastirmacilari
icin 6nemli derecede bireysel farkliliklar olusturdugunu ifade etmislerdir (176).
Demografik degiskenler icin yapilan arastirmalarda yas ve calisma siiresi ile
vatandaslik davranisi sergilenmesi arasinda bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir.
Orgiit ¢alisanlarinin yaslarinin ve ¢alisma siirelerinin fazla olmasi ile dogru orantili
olarak vatandashik davranigi sergileme seviyelerinin de arttig1 ifade edilmektedir.
Orgiitte bulunulan pozisyon agisindan da iist seviyede olan ¢alisanlarm yiiklendikleri
sorumluluk sebebi ile daha fazla sahiplenme gosterdikleri ve vatandaslik davranisi
gosterme diizeylerinin alt diizey ¢alisanlara oranla fazla oldugu ifade edilmektedir
(177). Cinsiyet iizerine yapilan arastirmalarda ise; kadmlarin daha 6zgecil, korumaci
ve yardimsever olduklari, Koberg ve arkadaslar1 tarafindan saglik personeli tizerinde
yapilan bir ¢alismada ise kadmlarin erkeklerden daha fazla orgilitsel vatandaslhik

sergiledikleri yoniinde tespitlerde bulunulmustur (178).

2.7.2. Gorev Ozellikleri

Vatandaglik davranigi belirleyicilerinden bir digeri olan gorev ozellikleri;

gorev geribildirimi, gorev rutinlesmesi ve kendiliginden tatmin edici gorevler olarak
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iic kisimda incelenmektedir. Gorev geribildirimi, caligan sergiledigi performansin
mevcut igin gereklerini ne derecede karsiladigmin dogrudan ve net bir bilgiyle ifade

edilmesi seklinde tanimlanmaktadir (179).

Gorev rutinlesmesi, yapilan igin hi¢cbir yoniiyle degisime ugramadan siirekli
aynt usul ve esaslarla yerine getirilmesidir. Tatmin edici gorev ise, gorevlerin
calisanlarda memnuniyet duygusu yaratma ve gorevi benimsetme giicii olarak ifade

edilmektedir (180).

Orgiitsel vatandashk davranisi ile iliskilerine bakildiginda; is ile ilgili geri
bildirim ve tatmin edici is degiskenleri ile vatandashik davranigi sergileme durumu
arasinda pozitif yonli, isin rutinligi degiskeni arasinda ise negatif yonli bir iligki
vardir. Yani yapilan isle ilgili olarak diizenli geri bildirim alma ve ¢alisanlarin kendi
islerinden tatmin oluyor olmalar1 onlarin sergileyecekleri orglitsel vatandashik
davranisma olumlu yonde etki yapacakken, isin rutinlik durumunun yiiksek olmas1
orgiitsel vatandaslik davramisina olumsuz etki yapacaktir. Is 6zelliklerinin her ii¢
tipinin de Orgiitsel vatandashk davramigmin tim alt boyutlariyla (6zgecilik,
vicdanlilik, nezaket, sivil erdem, centilmenlik) anlamli bir sekilde iligkili oldugu

yapilan arastirmalarla saptanmistir (137).

Stamper ve Van Dyne’a gore ise isin yar1 zamanli veya tam zamanli olmasi
olmas1 da orgiitsel vatandaslik davranisina etki eden faktorlerdendir. Yar1 zamanlh
calisanlar kisiler orgiitleri ile iligkilerinin biiyiik oranl olarak ekonomik alisverise
dayali olmas1 nedeni ile sadece belli bir oranda fayda saglamaktadirlar. Tam zamanh
calisanlarda ise, Orgiitle sosyal aligverise dayali iligkilerin daha fazla olmasi ve
calismalarinin takdir edilecegini inanci ile yar1 zamanl c¢alisanlara gore ¢ok daha

fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemektedirler (181).

2.7.3. Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel ozelliklerin vatandashik davrams:i {izerine etkilerini belirlemeye

yonelik olan caligmalarda; orgiitsel formalizasyon, Orgiitsel esneksizlik, personel
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destegi, grupsal uyum, liderin kontrolii disindaki odiiller, lidere olan mekansal

uzaklik ve algilanan orgiitsel destek gibi konularm incelendigi goriilmektedir (137).

Orgiitsel formalizasyon, orgiitiin belirli kurallar ve ilkeler ile &ngdriilen
ihtimaller dikkate alinarak yonetime derecesi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel
esneksizlik ile tanimlanan ise olusturulan bu formal yapmin esnetilmeden sert bir
yaklagimla uygulanmasidir. Orgiitsel formalizasyon ve orgiitsel katilik iizerine
yapilan arastirmalarda, orgiit ¢alisanlarinin uygulanan bu kurallar ve talimatlar
biitlinlinii algilayis sekline gore vatandaslik davranisi gosterdikleri, bu alginin ise

bireysel farkliliklar dogurdugu ifade edilmektedir (112).

Algilanan orgiitsel destek konusu ise; orgiit calisanlarmin kendilerini giivende
hissetmeleri, beklentilerinin karsilanacagi yoniindeki algilar1 ve oOrgiitlerinin onlar1
destekleyecegine olan inanglaridir. Orgiitsel vatandashik davranisi ile iliskisi
acisindan bakildiginda, algilanan orgiitsel destek, calisanlara bir kimlik kazanimi
saglamasi, is doyumu, motivasyon gereksinimlerinin kargilamasi1 ve oOrgiitsel

bagliliklarmin artirilmasi konusunda etkili olmaktadir (182).

Van Dyne ve arkadaglarina gore, orgiitsel degerler calisanlar ile oOrgiit
arasinda saygiya ve anlayisa yonelik oldugu durumlarda olumlu sonuglar dogurur.
Sayet calisanlar orgiitiin kaliteye 6nem verdigini hissederlerse kaliteli {iriin ve hizmet
iiretme yoniinde ¢aba sarf ederler. Buna benzer sekilde eger orgiitsel katilima 6nem
verildigini algilarlarsa birliktelik yOniinde g¢aba sarf ederler, yenilik¢ilife Onem
verildigini diisiinliyorlarsa yeni fikir ve girisimler ile katkida bulanacaklarini ifade

etmistir (183).

Orgiit calisanlarmnin islerini yaparlarken karsilastiklar1 orgiitle ilgili giicliikler
olarak tanmimlanan Orgiitsel yetersizlikler; aletlerin, makinelerin, malzemelerin
yetersizlikleri, bilitgede yasanan sorunlar, egitim yetersizligi, zamanm kisitlilig1 gibi
ornek durumlar1 icermektedir. Organ ve arkadaglarma gore orgiitsel yetersizlikler,
orgiitsel vatandaslik davranis1 ve orgiitsel baglilik {izerinde olumsuz etkiye sahiptir
(137).
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Orgiitsel vatandaslik davranisi; iyi iligkilerin yaygm oldugu, basarinm
odiillendirildigi, hosgoriiye dayali, sevgi ve saygmin oOnemsendigi iliskilerin
kuruldugu, ihtiya¢ duyan kisilere destegin esirgenmedigi, birlik duygusunun yogun

hissedildigi orgiitlerde daha yiiksek oranlarda sergilenmektedir (184).

Liderin Davramislann Calisanin vatandaslik davranisi sergilemesi i¢in dnemli
goriilen bir diger faktor ise liderlik davraniglari seklinde ifade edilmektedir. Liderlik;
“bir gaye veya hedefe ulagmak amacl, insanlar bulmak ve ortak hedefler
dogrultusunda tek bir kuvvet haline getirerek harekete gecirme yetenegi olarak
tanimlanabilmektedir (59). Liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemede
tagidigr onem ile ilgili basliklar Podsakoff ve arkadaglari tarafindan asagidaki
bagliklar altinda siralanmustir (137):

1. Doéniisiimcii liderlik davranislari: Vizyonu diizgiin bir sekilde ifade etme,
uygun bir model saglama, grup amaglarinin benimsenmesini tesvik,

yiiksek performans beklentileri ve entelektiiel tesvik

2. Etkilesimci liderlik davramiglari: Kosullu 6diil davranisi, kosullu ceza

davranisi, kosulsuz 6diil davranis1 ve kosulsuz ceza davranisi.

3. Amag-yol teorisiyle tanimlanan davranislar: Rolleri agikliga kavusturma,
prosediirleri belirleme ve destekleyici lider davranislari. Dontistimsel
liderlik, radikal degisim fikrini, amacin1 ve Ozlemini tasiyarak Orgiit
calisanlarin1 bu yonde sevk eden lidere ait davranislarini igermektedir
(112). Doniistimsel liderlik modelinde liderin 6rgiit ¢calisanlarin 6rgiitteki
doniisiim hedefi iizerinde bir araya toplayarak giiclii bir birliktelik
saglamas1 ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda bir iliski tespit
edilmistir. Podsakoff ve arkadaslarma gore etkili liderler vizyonlarini
belirleyip bunu basarili bir bi¢imde ifade ederek, bu vizyona uygun bir
model gelistirerek, grup amaglarinin benimsenmesini tesvik ederek ve
destek saglayarak caliganlarmin orgiitiin belirledigi seviyenin Gtesinde
performans gostermeleri i¢in temel degerlerini, inanglarini ve tutumlarini

degistirebilirler seklinde ifadede bulunmustur (137).
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Odiil ve ceza yonelimli liderlik davranisi ise liderlerin yonetimi altindaki
calisanlara yonelik olarak performans, motivasyon ya da farkli nedenler ile 6diil veya
ceza uygulamalarmi icermektedir. Arastirmalarda 6diil ve ceza uygulamalarinin
kosullu yada kosulsuz olmasi durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
arasinda farkli sonuglar elde edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ile kosullu
0diil arasinda pozitif yonlii, kosulsuz 06diil arasinda ise negatif yonli bir iligki
belirlemis, kosulsuz ceza uygulamalarinin kosullu ceza uygulamalarina gore ise daha

zay1f bir etkiye sahip odugu ifade edilmistir (112).

Podsakoff ve arkadagslar1 lider-liye etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik
boyutlarindan 6zgecilik ve genel Orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif olarak
iliskili oldugunu belirtmektedir (137). Alizadeh ve arkadaslar1 doniisiimsel liderligin
ve etkilesimsel liderligi temsil eden davranis tiirlerinden sarta bagh odiillendirme ve
sarta bagli olmayan cezalandirma davranisinin vatandaslik davranisi ile anlamh

iliskilere sahip oldugunu ifade etmistir (157).

Yol amag teorisi ile ele alman etkili liderlik davranislari, orgiit ¢alisanlarin
liderlerinden beklentilerinin ne oldugu ve kendi isleriyle ilgili liderin
uygulamalarmin nasil olacagr konusunda bilgi sahibi olmasmi ifade ederken,
destekleyici lider davraniglar1 ise liderin g¢alisanlarmin huzurlu ve mutlu sekilde
faaliyette bulunabilmelerine yonelik ilgi ve endise tasimasi gerekliligidir. (112).
Alizadeh ve arkadaslar1 destekleyici liderlik ve yol-amag¢ liderlik teorisiyle
tanimlanan davraniglarin da Organ’in Orgiitsel vatandashik davranisi boyutlariyla

iliskili oldugunu tespit etmislerdir (157).

Liderlik modellerinden bir digeri hizmetkar liderlik; liderin yalnizca orgiite
hizmetle kalmayip, yonetimi altindaki calisanlara, miisterilere ve topluma karsi da
ahlaki sorumluluklar {istlenmesi gerektigi diisiincesini ifade eder. Orgiit ¢calisanlarina
yonelik olarak gelistirme, koruma ve giiclendirme gibi sorumluluklar yiikleyen bu
liderlik modelinin vatandaslik davramis1 iizerinde etkisinin olabileceginden
bahsedilmistir. Liderin ¢alisanlarina yardim etmesi sonrasi calisanlarinda ayni
sekilde karsilik verecegini bu sekliyle vatandaslik davranisi sergileme diizeyinin

artacagmmm diisiinildiigi ifade edilmektedir (112). Sahip oldugu o&zellikler

89



bakimindan yeterli donanima sahip, iletisime dnem veren, Orgiit ¢alisanlarinin ise
katkilarin1 6nemseyen, hosgoriilii liderler, yarattiklari huzur ve giliven ortamu ile
calisanlarindan orgiitsel hedefler dogrultusundaki faaliyetlerinde daha fazla katki

elde ederler (177).

2.8. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ SONUCLARI

Orgiit calisanlarm goniilliik esasma dayali, formal rol gerekliliklerinin
istiinde sergiledikleri davraniglar olarak ifade edilen oOrgiitsel vatandaslhk
davranislar1 son yillarda farkli disiplinlerce arastirma konusu haline getirilen popiiler
bir kavramdir (59). Farkli aragtirmacilar tarafindan yiiriitiilen ¢alismalardaki bulgular
incelendiginde; orgiitsel ve bireysel acidan Ozellikle performans, etkinlik, karlilik
verimlilik, isbirligi gibi konulardaki olumlu etkileri dikkat c¢ekicidir. Bu nedenlerle,
orgiitsel vatandaslik davranmisinin oOrgiitlerde yaygmlastirilmasi i¢cin davranisin ne
sekilde isledigini anlamak ve sonug¢larmi hesaplamak hem arastirmacilar hem de

yoneticiler igin 6nemlidir (189).

Vatandashik davraniglar1  sergilenen  Orgiitlerde;  Orgiitiin  sosyal
mekanizmasinin c¢aligmas1 daha kolaydir bu nedenle de c¢alisanlar arasindaki
catismalar azalir. Bu sayede oOrgiitteki etkinlik artacak, orgiitsel performans da
olumlu yonde gelisecektir. Calisan devir oraninin diismesi sayesinde kendini orgiite
adamis calisanlar Orgiitte daha uzun siire kalacak, tlretim kalitesini artirarak
orgiitiin basarisma farkli pek ¢cok yonden katkida bulunacaklardir. Ozetle drgiitsel
vatandaslik davranisinin bir orgiitte yayilmasi orgiit i¢inde daha giizel bir is ortami
olusturacak, i gdéren bagliligi ve nihayet verimlilik ve diisiik is giicii devri ile

sonuglanacaktir (185).

Podsakoff ve arkadaslarina gore (2009); orgiitsel vatandaslik davraniginin
yarattig1 etkiler bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki baslikta incelenmelidir. Bireysel
seviyede; performans degerlendirmeleri, yoneticilerin 6diil dagitim kararlari, isten

ayrilma niyeti tizerine etkiler s6z konusu iken; orgiitsel seviyede; verimlilik, etkililik,
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maliyetler, karlilikk, miisteri memnuniyeti gibi faktorler iizerinde etkileri

olabilmektedir (186).

Orgiitsel vatandashk davranisi iizerine yapilan arastirmalarda yapilan tespite
gore bu yonde davranig sergileyen caligsanlar, tatmin olmus, aidiyet hissi yiiksek,

calisma ortamlarinin daha adil oldugunu diisiinen 6zelliklere sahiptir (187).

Podsakoff ve arkadaslarma gore (2000) Orgiitsel vatandaslik davrams: farkli

yollardan orgiitsel performans ve basariya etki yapar. Bunlar (137);
- Calisma arkadaglarinin verimliligini ve yonetsel verimliligi artirmak,
- Kisith kaynaklarm daha verimli amaglar i¢in kullanilmasini saglamak,

- Hem calisma gruplar1 i¢inde hem de ¢alisma gruplar1 arasinda faaliyetleri

koordine etmeye yardim etmek,

- Orgiitiin is ¢evresini calismak i¢in daha ilging ve tatmin edici bir yer haline
getirip yiiksek kaliteli calisanlar1 orgilite ¢gekmek ve orglitte kalmalarini

saglamak,

- Bir ig biriminin performansinda degiskenligi azaltarak Orgiitiin

performansini daha istikrarl bir hale getirmek,

- Orgiitiin cevresel degisimlere daha etkili bir sekilde adapte olmasma

olanak saglamak.

Orgiitsel vatandaghk davranisi tiim alt boyutlar1 ile orgiitiin etkinligi ve
verimligine katki saglamasinin digsinda 6rgiit imaj1 ve dis ¢evresi ile olan iliskileri
acisindan faydalidir. Konuyla ilgi bir diger tespitte Organ ve arkadagslari tarafindan
yapilmistir. Asagidaki tabloda vatandaslik davranislarinin katkilar1 6rneklerle ifade
edilmistir (112).
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Tablo 2.4. Orgiitsel Vatandaslik Davramsmin Kurumsal Etkinlik ve Verimlilige (112)

Potansiyel sebep

Ornek

Orgiitsel vatandashk
davramsi ¢alisanlar
arasinda iiretkenligi

« Kendi meslektagina yardim eden ¢alisanlarin, olusturduklari bag ile daha iiretken bir yapinin
olusmasini saglamasi

* Bu yardim etme davranisi zamanla grup ya da ¢alisma biriminde yayginlasarak olagan bir is
rutini haline gelebilir.

arttirabilir. e Calisanlardan kendini gelistirmeye &nem verenler, islerini yapmada daha etkili olurlar,
boylece performanslari artar.
* Calisanlar vatandashik erdemiyle kuruma baglanirsa, yoneticiler ¢alisanlardan etkinligi ve
. verimliligi gelistirme konusunda 6nemli 6neri ve geribildirim alabilirler.
Orgiitsel vatandashk

davramsi yonetsel
iiretkenligi gelistirebilir.

» Nezaket sahibi ¢aliganlar (caliyma arkadaslari igin sorun yaratmaktan kaginan) ydneticinin
krizleri ¢6zmesine ve sonuglandirmasina yardimet olurlar.

* Centilmence davranislar sergileyen calisanlar, yoneticilerin kiigiik sorun ve sikayetlerle
ilgilenmemesini saglarlar.

Orgiitsel vatandashk
davramsi daha fazla
iiretkenlik icin
kaynaklar serbest

* Calisanlar is ile ilgili olusan sorunlarda birbirlerine yardim ettigi taktirde, yonetici bu
konularla ilgilenmez ve planlama gibi tiretime yonelik islere harcayacak daha fazla zaman
olur.

¢ Calisanlar eger vicdanlilik davranig1 gosteriyorlarsa, daha az denetim ihtiyaci olur. Boylece
yoneticiden daha fazla sorumluluk alirlar ve yine yoneticiye zaman kazandirilmis olur.

» Tecriibeli ¢alisanlar yeni gelenlerin egitim ve oryantasyonuna yardim ettiklerinde, orgiitsel

birakir. kaynaklardan bu aktivitelere harcanan pay azaltir.
* Calisanlar kendi islerini yapma becerilerini kendileri arttirirlarsa yonetsel denetime daha az
ihtiya¢ duyarlar
Orgiitsel vatandashk * Yardim etme davranist sonunda takim ruhu, morali ve baglilig1 artacaktir. Boylece grup iiye

davramsi olusturulan
takim ya da grubun
siirekliligini saglamaya
yardimci olabilir.

ve yoneticilerinin grubu siirdiirme konusundaki enerji ve zamanlarindan tasarruf
saglanacaktir.

* Nezaket ve centilmenlik davranisi gosteren galisanlar grup i¢i ¢atigmay: azaltir Boylece
catigma yonetimi aktivitesine harcanan zaman azalir.

Vatandashk davranisi
takim iiyeleri arasindaki
aktiviteleri koordine etme
anlaminda etkili bir rol
goriir

« [s biriminin toplantilarina goniillii katilma ve aktif olma gibi yurttaglik erdemi tagmnmas,
takim tyeleri arasindaki cabanin koordine edilmesine yardimci olur. Bu da grubun
etkililigini ve etkinligini arttirir.

» Digerleri ile ortak bir zeminde bulusarak (iyeler ya da diger iiyeler ile) nezaket davranigi
gostermek ¢oziimii zaman ve ¢aba alacak problemlerin tekrar ortaya ¢ikma ihtimalini
diigiirtir.

Orgiitsel vatandashk
davramsi orgiitii
calisiimasi daha cazip bir
yer haline getirerek,
orgiitiin insanlar1 cekme
ve en iyi ¢alisanlari

* Bir ¢alisan kurumun disariya karsi itibarina katkida bulunuyorsa, orgiitsel baglilik olusmakta
ve ige talip olanlar igin (nitelikli) kurum daha ¢ekici olarak goriilmektedir.

* Yardim etme davranisi, grup bagliligim ve ait olma duygusunu arttirabilir. Bunlar
performansi gelistirebilir ve orgiitiin daha iyi calisanlar1 cezbetme kabiliyetini artar.

» Centilmenlik davranis1 gostermek ve anlamsiz konular hakkinda sikayet etmemek, digerler
calisanlar i¢in 6rnek olusturur ve sadakat duygusuna katkida bulunur. Dolayisiyla ¢alisanlar

biinyesinde o Orgiitte kalmak ister.

barindirmasim

arttirabilir.

Orgiitsel vatandashk * Calisanlar i¢in o anda iste olmayanlarin yerine yiikii paylasmak ya da fazla is yiikii
davram§1 kurumsal olanlarinkini paylasmak performans devamliligini artirmaya yardimet olabilir.
performansin ¢ Vicdanli ¢alisanlar sabit olarak yiiksek ¢ikti saglarlar. Bu da c¢aligma biriminin

siirekliligine katkida
bulunur.

performansinin istikrarsizligini diisiirtir.

Cevresel degisimlere
uyum

Saglama kabiliyetini
arttirar

e Calisanlardan, piyasa ile yakin iliskide, ¢evresel degisimler hakkinda bilgiye erisme
konusunda goniillii, olan ve teklif-oneride bulunanlar orgiitiin gevresel degisimlere uyum
saglamasina katkida bulunur.

e Toplantilara aktif olarak katilan ve toplantilarda yer alan calisanlar Orgiitte bilginin
dagilmasina yardimct olur.

e Calisanlardan centilmenlik gdsteren ve yeni sorumluluklar almak i¢in goniillii olan ya da
yeni yetenekler edinmek icin kendini gelistirmeye istekliler, orgiitiin ¢evresel degisimlere
uyumuna katkida bulunur

Orgiitsel vatandashk
davramsi sosyal sermaye
yaratarak, kurumsal
etkililigin atmasina
yardimei olurlar

* Diger c¢alisanlara yardimer olanlar kisilerarasi iliski baglarini giiglendirerek yapisal sosyal
sermayeye katkida bulunurlar. Bu sekilde de bilgi paylagimmnin, orgiitsel 6grenmenin ve
kurumsal aktivitelerin yerine getirilmesini gelistirir.

» Katilmanin zorunlu olmadig1, fakat faydal bilgi edinilebilecek 6rgiit hakkindaki toplantilara
katilan ve bu bilgileri edinen ¢alisanlar, orgiitiin misyon ve kiiltiiriinii 6ztimseyerek biligsel
bir sosyal sermaye artirimina katkida bulunurlar.

« Fikirlerini agiklayan ve digerleri ile agik¢a paylasan g¢alisanlar bir paylasilan ortak dil
yaratilmasini kolaylastirarak biligsel sosyal sermayeye katkida bulunurlar.

* Digerlerine karsi yardim davranisinda bulunanlar, giiven insa ederek iliskisel sosyal sermaye
birikimine katkida bulunur.
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UCUNCU BOLUM

GEREC YONTEM

Uciincii  boliimde; arastrmanin  amacina ve modeline, hipotezlerine,
arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve dlceklere, son olarak da arastirmanin

evren ve orneklemi ile ilgili bilgilere yer verilecektir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE MODELI

Arastirmanin temel amaci, bir egitim ve arastirma hastanesi personeli hemsire
ve saglik teknisyen/tekniker ¢alisanlarin  kurumsal sessizliklerinin kurumsal
vatandaslik davranisi iizerine olan etkisinin incelenmesidir. Temel amag

dogrultusunda arastirma modeli asagidaki gibi belirlenmistir.

Sosyo-Demografik
Ozellikler
Yas
Cinsiyet
Medeni Durum
Egitim Durumu
Aylik Gelir Miktar1
Meslek
Toplam Calisma Siiresi

/ DN

/ N
y AN
Kurumsal Sessizlik Kurumsal Vatandashk
Davranisi Davranisi
Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler Ozgecilik (Digergamlik)
Isle Tlgili Konular Vicdanhlik
Mliskileri Zedeleme Korkusu Centilmenlik
Izolasyon Korkusu Nezaket
Tecriibe Eksikligi Sivil Erdem

Sekil 3.1. Arastirmanm Modeli
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Bu arastirma modelinden yola ¢ikarak;
- Egitim arastirma hastanesi personelinin sessizlik diizeyi ve alt boyutlari,

- Personele ait sosyo-demografik 6zelliklerin kurumsal sessizlik davranigi

sergilemede fark yaratip yaratmadigi,

- Personelin sergiledigi kurumsal vatandashk davranisi ozellikleri ve alt

boyutlari,

- Kurumsal vatandaghk davranisinin  personele ait sosyo-demografik

ozellikler agisindan fark yaratip yaratmadigi,

- Son olarak da personel sessizliginin kurumsal vatandaslik davranisi ve alt

boyutlar ile etkilesimi ¢aligilmistir.

3.2. ARASTIRMA HIiPOTEZLERI
Arastirma kapsamda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

Hipotez 1: Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlar1 sosyo-

demografik 6zelliklerden
a) yas,
b) cinsiyet,
¢) medeni durum,
¢) egitim durumu,
d) gelir durumu

e) meslek
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f) ¢alisma siiresi
g) calistig1 boliim bakimindan anlamli farkliliklar igermektedir.

Hipotez 2: Calisanlarmm kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlari
sosyo-demografik 6zelliklerden

a) yas,

b) cinsiyet,

¢) medeni durum,

¢) egitim durumu,

d) gelir durumu

e) meslek

f) calisma stiresi

g) calistig1 boliim bakimindan anlamli farkhiliklar icermektedir.

Hipotez 3: Calisanlarmin kurumsal sessizlik diizeyi alt boyutlarmdan

yonetsel ve orgiitsel nedenler ile kurumsal vatandaslik davraniglari alt boyutlarindan;

a) 6zgecilik alt boyutu,

b) vicdanllik alt boyutu,

c) nezaket alt boyutu,

d) centilmenlik alt boyutu,

e) sivil erdem alt boyutu

f) genel orgiitsel vatandaglik davranigi sergileme egilimleri arasinda negatif

yonde bir iligki vardir.
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Hipotez 4: Calisanlarinin kurumsal sessizlik diizeyi alt boyutlarindan isle

ilgili konular, kurumsal vatandaslik davraniglari alt boyutlarindan;
a) 0zgecilik alt boyutu,
b) vicdanlilik alt boyutu,
C) nezaket alt boyutu,
d) centilmenlik alt boyutu,
e) sivil erdem alt boyutu

f) ve genel kurumsal vatandaslik davranisi sergileme egilimleri arasinda

negatif yonde bir iliski vardir

Hipotez 5: Calisanlarmin kurumsal sessizlik diizeyi alt boyutlarmdan

iliskileri zedeleme korkusu, kurumsal vatandaslik davranislar1 alt boyutlarindan;

a) 6zgecilik alt boyutu,

b) vicdanlilik alt boyutu,

c) nezaket alt boyutu,

d) centilmenlik alt boyutu,

e) sivil erdem alt boyutu

f) genel kurumsal vatandaslik davranigi sergileme egilimlerini arasinda

negatif yonde bir iligki vardr,

Hipotez 6: Calisanlarmin kurumsal sessizlik diizeyi alt boyutlarindan

izolasyon korkusu, kurumsal vatandaslik davranislari alt boyutlarindan;

a) 0zgecilik alt boyutu,
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b) vicdanlilik alt boyutu,
C) nezaket alt boyutu,

d) centilmenlik alt boyutu,
e) sivil erdem alt boyutu

) genel kurumsal vatandaslik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif

yonde bir iligki vardir

Hipotez 7: Calisanlarinin kurumsal sessizlik diizeyi alt boyutlarindan tecriibe

eksikligi, kurumsal vatandaslik davranislar1 alt boyutlarindan;
a) 6zgecilik alt boyutu,
b) vicdanlilik alt boyutu,
c) nezaket alt boyutu,
d) centilmenlik alt boyutu,
e) sivil erdem alt boyutu

f) genel kurumsal vatandaslik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif

yonde bir iligki vardir

Hipotez 8: Calisanlarinin genel kurumsal sessizlik diizeyi, genel kurumsal

vatandaslik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 9: Calisanlarmm kurumsal sessizliklerinin, kurumsal vatandaslik

davraniglar1 iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.
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3.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Insan kaynagmin en énemli varlik kabul edildigi giiniimiiz organizasyonlarmnda
hizmet kalitesi, etkinlik ve karlilig1 nasil daha iist seviyeye tasiriz sorusunun cevabini
bulmak amaclh yapilan ¢aligmalarin pek ¢ogu orgiitsel davranislar iizerine olmaktadir.
Aragtirmamizin konusu orgiitsel davranig bigimlerinden sessizlik onceleri ¢alisanin
kurum veya kurulusa bir sorun yaratmadan kendi halinde calistigi ve uyumun bir
gostergesi olarak goriiliirken bugiin calisanin kasten gosterdigi bir tepki, kendini
¢ekme davranigi, duymazliktan gelme, umursamazlik gibi karsit davramslar olarak
degerlendirilmektedir. Personel kurum i¢indeki eksiklikler hakkinda fikir beyaninin
bosuna, kaygilarmi anlatmanin ise tehlikeli oldugunu diisiinmektedirler. Boyle bir
durumda isini kaybedeceklerini, terfi alamayacaklarint ya da siirekli yakinan,
memnuniyetsiz, sorunlu insanlar olarak yaftalanma korkusuyla sessizlige
yonelmektedirler. Bu tiirde duygularin cesitli sebeplerle yogunlagsmasi ¢alisan1 ve
dolayist ile orgiitii verimsizlestirmektir. Personelin bu sekilde fikir beyan etmemeleri

orgiitsel gelisim 6niindeki biiyiik bir engeldir.

Kurumsal sessizlik davranisiyla baglatisin1 analiz edecegimiz, ¢alisanin
formal rolii disinda, goniillii olarak fazladan ¢alisma istegi ve Orgiite katkisi olan
kurumsal vatandashk davramismin kurum igindeki sessizlik davranisimdan

etkilenmesi olagandir.

Bu calisma ile amaclanan saglik personeli {izerinde sosyodeografik
degiskenleride dikkate alarak bu etkilesimi alt faktorleride dahil olamak iizere analiz
etmektir. Boylelikle alan yazimda saglik personeli tizerindeki degerlendirmesi sinirli
olan bu iliskiyi ve detaylarinin ortaya konulmasi hedeflenmistir. Arastirma
sonuglarinin ¢alisma yapilan kurumdaki mevcut durumun tespiti ve yoneticilere yol
gostermesi acismndan, ayni zamanda da alan yazima yapacagi katki bakimindan

onemli olacag1 degerlendirilmektedir.
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3.4. VERi TOPLAMA YONTEMIi

Calismada bir egitim ve arastirma hastanesi calisant hemsire ve saglk
tekniker /teknisyeni personelin kurumsal sessizlik ve kurumsal vatandaslik
davranislar1 arasindaki iliskiyi belirlemek ve davraniglarin sosyo-demografik
ozeliklere gore degiskenlik arz edip etmedigini tespit etmek amaciyla veri toplama

araci olarak anket kullanilmistir.

Anket; arastirmanm amaci, Onemi, katilimci onami, verilerin ne amacl
kullanilacag1 ve gizliligi hakkinda kisa bir katilimci bilgilendirmesinin yer aldig:
giris kismindan sonra ti¢ boliimden olusmaktadir.. Birinci bolimde; katilimciya ait
kisisel veriler, ikinci bolimde kurumsal vatandashk davranisi Glgegi, iclincii

boliimde ise kurumsal sessizlik davranisi 6l¢egi yer almaktadir

Arastrmamizda kullanilan her iki Olgek igin besli likert tipi Olgek
kullanilmistir. Likert tipi Olgek; bir olay ya da durum hakkinda kisilerin tutum ve
davraniglarmm  Ol¢iilmesinde kullanilmaktadir. Bahse konu oOlgcek bes farkl
secenekten olugsmus soru serilerini ihtiva eder Bunlar; 1) Kesinlikle katilmiyorum 2)
Katilmiyorum 3) Kararsizim 4) Katiliyorum 5) Kesinlikle katiliyorum seklindeki
ifadelerdir (188). Katilimcilara anket formu teslim edilmeden 6nce goriisme yolu ile
arastirma ve anketle ilgili bilgi verilmistir. Anketlerin doldurulmasma miiteakip

formlar kisilerden toplanmustir.

-Anketin Boliimleri:

a) kisisel bilgiler:

Anket formunun ilk kismi1 olan bu boliim kisisel ve sosyo-demografik bilgiler
hakkinda veri toplamak amaci ile hazirlanmigtir. Katilimemnin; cinsiyeti, medeni
durumu, yasi, egitim durumu, aylik geliri, meslekte calistigi siire ve calistigr bolim
hakkinda toplam 8 soru icermektedir. Kurum personeline ait aylik gelir tespiti amagli
hazirlanan 5 nci soruda gelir gruplamasi yapilirken Tiirkiye Isci Sendikalar

Konfederasyonu tarafindan diizenli olarak 6l¢timii yapilan aglik ve yoksulluk smniri
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dikkate alinmistir. 2017 Ocak ayi1 tespitlerine gore Olgiilen aglik smir1 ilk grubu,

yoksulluk simir1 ikinci grubu, yoksulluk sinir1 {istii ise {i¢iincli grubu olusturmaktadir.

b) kurumsal vatandashk davranisi olcegi:

Kurumsal vatandaslik davranist1 Olgmek amacgh kullanilan ve soru
formumuzun ikinci boliimiinde yer alan 6lgek H. Nejat Basim ve Harun Sesen
tarafindan Vey ve Campbell (2004) ile Williams ve Shiaw (1999)’un ¢aligmalarindan
faydalanarak Tiirkge’ye uyarlanmis olan 6lgektir. Ankette; 6zgecilik (digergamlik-
yardimseverlik), vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik olarak toplamda 5
boyut ve 19 6lgek sorusu bulunmaktadir. Anketteki 1-2-3-4 ve 5. maddeler kurumsal
vatandaglik davraniginin 6zgecilik/yardimseverlik/ digergamlik boyutunu; 6-7 ve 8.
maddeler vicdanlilik boyutunu; 9-10 ve 11. maddeler nezaket boyutunu; 12-13-14 ve
15. maddeler centilmenlik boyutunu; 16-17-18 ve 19. maddeler de sivil erdem

boyutunu degerlendirmektedir.

Bahse konu boyutlar 6rgiitsel vatandaslik davranisi Onciisii olarak goriilen
Organ (1988) tarafindan tespiti yapilmis olan vatandaslik davranisi boyutlar1 ile de
paralellik arz etmektedir. Basim ve Sesen (2006) tarafindan anketin giivenilirligine
yonelik analizlerde 6l¢egin ilk Orneklem i¢in toplam giivenilirligini 0.89, ikinci

orneklem de 0.94 olarak tespit etmislerdir (189).

Alt boyutlar i¢in Cronbach alfa degerleri; ilk Orneklem i¢in
ozgecilik/yardimseverlik 0.82, vicdanlilik 0.75, nezaket 0.86, centilmenlik 0.81 ve
sivil erdem 0.78 olarak; ikinci 6rneklem 6zgecilik/yardimseverlik 0.86, vicdanlilik
0.77, nezaket 0.87, centilmenlik 0.82 ve sivil erdem ise 0.86 degerleri tespit
edilmistir (189). Anketteki ifadeler besli likert tipinde Olg¢timlenmistir. Anketteki
sorular1 degerlendirilirken -5- ifade edilen en yiiksek katilimi (kesinlikle
katiliyorum), -1- ise ifade edilen en disiik katilimi (Kesinlikle katilmiyorum)
gostermektedir. Yani -5- e dogru yaklasirken yiiksek diizeyde kurumsal vatandaslik
davranig1 sergilendigini gosterirken, -1- e dogru ise kurumsal vatandaslik

davranisinin diistiigiinii ifade etmektedir.

100



¢) kurumsal sessizlik 6lcegi:

Anket formunun Son boliimii olan ti¢lincii kisimda kurumsal sessizlik 6lgegi
yer almaktadir. Hastane personelinin Kurumsal sessizlik davranigi sergileme
durumunu tespit amagli 5 boliim ve 28 sorudan olusan anket kullanilmigtir. Sessizlik
davranigin1  Olglimlemek i¢in Cakict (2007) tarafindan gelistirilen ve Soycan
tarafindan uyarlanan dlgek kullanilmustir. Olgegin alt boyutlarmmdan yonetsel ve
orglitsel nedenler boyutu ile ilgili 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12. sorular, igle ilgili
konular1 tespit i¢in, 13-14-15-16-17. sorular tecriibe eksikligi ile ilgili 18-19-20-21.
sorular, izolasyon korkusu ile ilgili 22-23-24-25. sorular ve iliskileri zedeleme

korkusu ile ilgili 26-27 ve 28. sorular yer almaktadir.

Anketteki  ifadeler besli  likert tipinde  Olglimlenmistir.  Sorular
degerlendirilirken -5- ifade edilen en yiiksek katilimi (kesinlikle katiliyorum), -1- ise
ifade edilen en diisiik katilimi (Kesinlikle katilmiyorum) gostermektedir. Bu dlgege
gore alinan puanlar -5- e dogru yaklasirken personel sessizlik davraniginin yliksekligini
ifade ederken -1- yakm ortalamalar diisiik personel sessizligini ifade eder. Literatiir
incelemesi sonrasinda 6lgegin yaygin kullanimi ve Cronbach alfa degerleri nin hem

genelde hem de alt boyutlarinda uygun oldugu goriilmiistiir (0,60 < o < 0,80) (141).

3.5. ARASTIRMA SORULARININ GECERLILIK VE GUVENILIRLIK
ANALIZI

Gegerlilik, bir test ya da Olgegin Olciilmek istenen seyi dlgme derecesidir.
Farkli bir ifade ile bir dlgme aracimin, gelistirilmis bulundugu konuda maksada
hizmet etmesidir. Ornegin, uzunluk 6lgmek icin kullanilan bir gere¢ olan metre,
insanlarm boylarin1 6lgme maksadina hizmet eder; ama insanlarm agirliklarini
Olcemez. Bizim arastirmamizda, anketin gecerliginin dogrulanmasinda igerik
gecerliligi esas alinmustir. Icerik gegerliligi, uzman bir kisinin dlcekleri denetlemesi
ve degerlendirmesidir. Burada uzman kisi, diizenlenen ol¢ekli ifadelerin amact

kapsayip kapsamadigini denetler (190).
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Gilivenilirlik degeri bir Olglimleme araci i¢in tekrarlanan Ol¢iimlerde ayni
sonucu verme derecesinin gostergesidir. Arastirmamizda kullanilan Olgeklerin
giivenilirliklerinin test edilmesinde Cronbach’s Alfa katsayist kullanilmustir.
Cronbach’s Alfa katsayisi, Olcek iginde bulunan sorularmn i¢ tutarliligin yani
homojenliginin bir dl¢iisii olarak kabul edilmektedir. Olcege ait alfa katsayisi ne
kadar yiiksek olursa “bu Ol¢ekte bulunan maddelerin o 6lgiide birbirleriyle tutarli ve
ayni 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden olustugu ya da tiim maddelerin o

Olctide birlikte calistigl” yorumu yapilabilmektedir (191).
Alfa (a) katsayisi 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir ve alfa katsayist;
0,00 < a < 0,40 :6lgek giivenilir degildir;
0,40 <0< 0,60 :0lcegin glivenilirligi diisiik;
0,60 <a <0,80 :0lcek oldukea glivenilir;
0.80 < a < 1,00 :6l¢ek yiiksek derecede giivenilir degerlendirilmektedir (191).

Cronbach’s Alfa genel giivenilirlik katsayis1 ile birlikte, 6lgekler igin
degiskenler arasindaki iligkilerin 6nemini ve verilerin faktér analizine uygunlugunu
anlamak amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Kiiresellik Testleri
uygulanmistir. Faktor analizi, ¢ok sayidaki faktoriin daha az sayida yeni faktorlerle
ifade edilmesinde kullanilan ¢ok degiskenli istatistiksel bir tekniktir (191).
Gergeklestirilen faktor analizleri ile 6lgekler kapsamindaki her sorunun, ilgili boyutu
temsil etme derecesi Olgiilmiistiir. Faktor analizlerinde ise Principal component

metodu ve Direct Oblimin rotasyonu kullanilmustir.
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Tablo 3.1. Kurumsal Vatandaslik Davranisi Olgeginin Giivenilirlik Analizi

KURUMSAL VATANDASLIK OLCEGI

. 2 - S 3
sE| 8| 8%
<3| 2L | cc
S”|go| s
Boyutlar Soru o«
1. Giinliik izin alan birinin o giinkii islerini ben yaparim. 0,81
2. 1s yiikii agir olan arkadaglarima yardim ederim. 0,66
3. Ise yeni baslayan birine isini 6grenmesinde yardime1 olurum. | 0,80
Ozgecilik 4. Tsle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri 0.82 %39 0.85
ile paylagmaktan kagimnmam. '
5. Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek icin 075
zaman ayiririm. '
6. Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm. 0,69
7. Hastanem i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere 0.70
Vicdanlhilik | katilmak isterim. ' %15 0,70
8. Mesai saatleri icerisinde kisisel islerim igin zaman 0.60
harcamam. '
9. Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm. 0,69
10. Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢alisanlari
. S 0,74
Nezaket | zarar gérmemeleri i¢in uyaririm. %7 0,88
11. Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem 0.75
yaratmamaya gayret ederim. '
12. Onemsiz sorunlar igin sikdyet ederek vaktimi bosa 0.72
harcamam. '
13. Hastanede ortam ile ilgili olarak problemlere odaklanmak 0.69
) | yerine olaylarm pozitif yoniinii gormeye ¢aligirim. '
Centilmenlik %5.35 | 0,74
14. Hastanede yasadigim yeni durumlara karsi glicenme ya da 073
kizgmhk duymam. '
15. Hastane i¢inde ¢ikan ¢atismalarin ¢6ziimlenmesinde aktif 071
rol alirm. '
16. Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da
T 0,61
kisa notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum.
B 17. Hastanenin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim. 0,66
Sivil erdem %5.42 | 0,77
18. Hastane yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum. 0,64
19. Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje 071
gruplarinin igerisinde yer alirim. '
TOPLAM
%71,77| 0,909

(VARYAS/CronbachAlpha)

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri: 0.960 Bartlett Anlamlilik Degeri: 0.000
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Kurumsal vatandaslik davranigi alt boyutlarina arastirmaya katilmay1 kabul
eden 300 saglik personelinin verdikleri yanitlar {izerinden hesaplanan Cronbach alfa
katsayilarina bakildiginda; 6zgecilik i¢in 0.85 vicdanlilik i¢in 0.70, nezaket igin 0.88,
centilmenlik i¢in 0.74, sivil erdem i¢in 0,77 ve 19 ifadeli 6l¢iimiin aracinin tamami
icin ise 0.90 alfa degerleri tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, kurumsal vatandaslik

Olgegi yliksek derecede giivenirlik standardina sahiptir.

Faktor analizinin uygunlugu i¢in yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinin
katsayist 0,96 (0,50 ftizerinde deger almasi, verilerin yeterli 6l¢ciide homojen
dagildigmi gosterir), Bartlett Testi degeri ise 0,05 ten kiiclik olarak tespit edilmis ve
faktor analizinin yapilabilir olduguna karar verilmistir. Kurumsal vatandaslik
Olcegine iligkin yapilan faktér analizi sonucunda katilimcilarin ifadelere vermis
oldugu cevaplara istinaden alt boyutlar belirlenmistir. S6z konusu boyutlar
literatlirde tanimlanan boyutlarla ortiismektedir. Alt boyutlardan, 6zgecilik i¢in %39
vicdanlhilik i¢in %15, nezaket i¢in %7, centilmenlik i¢in %5.35, sivil erdem igin
%5.42 varyans orani ve toplam Olgek varyansi ise %71.77 olarak 5 boyut tespit
edilmistir. Yapilan faktor analizi neticesinde, Olgegin tiim sorulari i¢in faktor
yiikiiniin 0,40 tan yiiksek ¢ikmasi sebebiyle hicbir soru olgekten g¢ikarilmamigtir.

Analizlere iligkin veriler Tablo 3.2°de gosterilmektedir.
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Tablo 3.2. Kurumsal Sessizlik Davranis1 Olgeginin Giivenilirlik Analizi

KURUMSAL SESSIZLiK OLCEGi

o |2 S B
22818
£ 7lgeigs
Boyutlar Soru O«
1.Yoneticime giivenmedigim i¢in sorunlarimi séylemiyorum. 0,78
2. Yoneticilerin "sozde " ilgileniyor gériinmesi nedeniyle agik¢a 065
konusmuyorum. '
3. Yoneticim verdigi sozii tutmadigi i¢in konugmamin gereksiz 075
oldugunu diiiiniiyorum. '
4. Isyerimde acik¢a konusmay1 desteklemeyen bir kiiltiir var. 0,80
5. Yoneticilerim agik¢a konugmayi desteklemezler. 0,81
6. Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavri " konugsmanu 075
- - anlamsizlagtiriyor. '
Ozgecilik 7. Agik¢a konugmami saglayacak bigimsel bir mekanizma yok. 0,55 |%29,4| 0,95
8. Meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda
yoneticilerle uyusmazlik 0,53
oldugunu diigtiniiyorum.
9. Agik¢a konugmam bir fayda saglamayacak 0,58
10. Hiyerarsik yapinin kati1 olmasi fikirlerimi séylememi 064
engelliyor. '
11. Yoneticimle iligkilerin mesafeli oldugunu diigiiniiyorum. 0,75
12. Agikc¢a konusan kisiler haksizliga veya kotii muameleye 079
maruz kaliyorlar. '
13. Agikca konugmak isimi kaybetmeme neden olabilir. 0.65
14. Sorun veya problem bildirdigimde gorev yerim veya 072
isle ileili pozisyonum degisebilir. '
$e¢ I8 5 Sorun bildiren Kisiler hos karsilanmazlar. 0,75 | %11,2| 0,89
konular — —
16. Agik¢a konusunca yoneticim veya meslektaglarim bana koti
) 5 L 0,72
bir tavir i¢inde olabilirler.
17. Yeni fikir ve Oneriler i yiikiimii arttirabilir. 0,65
18. Problem bildirme ya da oneri de bulunmak i¢in yeterince 064
tecriilbem yok. '
_1|9._ Iisyg_ri_ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi 078
.. ilgilendirir. '
Tecriibe [ Tile getirdigim konu bilgisiZligio ve deneyimsizhgim 073 %9,3 | 0.77
ortaya ¢ikarabilir. '
21. Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir 076
bildirmem 6nemsenmez. '
22. Problem bildirdigimde sorun yaratan/ sikayetci biri olarak 077
degerlendirilirim. '
izolasyon 23. Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve saygiy1 azaltabilir. 0,75 %91 | 090
korkusu 24. Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir. 0,72 ! !
25. Sorun bildirdigimde ortaligi karistiran, arabozucu biri olarak 078
degerlendirilirim. '
iliskileri 26. Problemleri anlattigimda iligkilerim zarar goriir. 0,76
27. Ag¢ik¢a konustugumda insanlar beni desteklemeyebilir. 0,81
zedeleme — e %13,2| 0,91
Korkusu 28. Soruq veya problemlerden bahsettigimde yoneticilerimin 0,68
hosuna gitmez.
%72,
TOPLAM (Varyans/CronbachAlpha) 29 0,973

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri: 0.960 Bartlett Anlamlilik Degeri: 0.000

105




Analiz sonrast 300 saglk ¢alisaninin kurumsal sessizlik davranigi alt
boyutlarma verdikleri yanitlar {izerinden hesaplanan Cronbach alfa katsayilarina
bakildiginda; yonetsel ve orgiitsel nedenler icin 0,95 isle ilgili konular i¢in 0,89,
tecriibe i¢in 0,77, izolasyon korkusu i¢in 0,90, iliskileri zedeleme korkusu i¢in 0,91 ve
28 ifadeli ol¢limiin tamamu i¢in ise 0,97 alfa degerleri tespit edilmistir. Bu sonuglara

gore, kurumsal sessizlik 6l¢egi yiiksek derecede giivenirlik standardina sahiptir.

Faktor analizinin uygunlugu i¢in yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinin
katsayis1 0.96, Barlett Testi degeri ise 0,05 ten kiigiik olarak tespit edilmis ve faktor
analizinin yapilabilir olduguna karar verilmistir. Kurumsal sessizlik 6lgegine iligkin
yapilan faktor analizi sonucunda katilimcilarin ifadelere vermis oldugu cevaplara
istinaden alt boyutlar belirlenmistir. S6z konusu boyutlar literatiirde tanimlanan
boyutlarla ortiismektedir. Alt boyutlardan, yonetsel ve Orgiitsel nedenlerin varyans
oran1 %29.4, isle ilgili konularin varyans oran1 %11,2 tecriibenin varyans orani %9.3,
izolasyon korkusunun varyans orani %9.1, iliskileri zedeleme korkusunun varyans
orant %13.2 toplam O6l¢ek varyansi ise %72.22 olarak 5 boyut tespit edilmistir.
Yapilan faktor analizi neticesinde, 6lgegin tiim sorular1 i¢in faktor yiikiiniin 0,40 tan
yiikksek ¢ikmasi sebebiyle hicbir soru olgekten c¢ikarilmamistir. Analizlere iliskin

veriler Tablo 3.2’de gosterilmektedir.

3.6. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI:

Aragtirmanin evrenini; Giilhane Egitim ve Arastirma Hastanesi biinyesinde
gorev yapan tiim hemsire, saglk teknikeri ve saglik teknisyeni personel
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda bahse konu meslek unvanina sahip olmak ve
Giilhane Egitim Arastirma hastanesi personeli olmak diginda bir kisitlama yapilmadan
ve Orneklem se¢ilmeden tiim evren {lizerinde calisilmistir. Arastirmanin yapildigi
tarihlerde Giilhane egitim ve arastirma hastanesi biinyesinde 728 hemsire, 479 saglhk
tekniker /teknisyeni 1207 personel gorev yapmaktaydi. Arastirmaya katilmayi kabul
eden 174 teknisyen/tekniker ve 126 hemsireye ait toplamda 300 adet gegerli form

toplanarak arastirma kapsamma alinmustir.
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3.7. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi

Aragtirmada tlim istatistiksel analizler SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences) programi kullanilarak yapilmistir.

Aragtirmada, ¢aligma katilan personelin demografik bilgileri frekans ve yiizde
dagilimlar1 ile tamimlanmustir. Personele ait kurumsal sessizlik ve kurumsal
vatandaglik davraniglarin1 belirlemeye yoOnelik Olceklere ait her bir soruya ait
gorisler, frekans dagilimlary, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanarak tanimlanmistir. Arastirmaya katilan personelin kigisel 6zellikleri ile
kurumsal sessizlik ve kurumsal vatandaslik davranisi boyutlari arasinda farklilik olup

olmadig1 parametrik testlerden olan “t testi” ve “ANOVA testi” ile belirlenmistir.

Ayrica Orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlar:
arasindaki iliskiyi belirlemek icin; Iki degisken arasmndaki iliskinin diizeyini ve
yoniinii belirlemek amagl kullanilan “Pearson Korelasyon” analizi yapilmistir.
Arastirmaya katilan hastane personelinin oOrgiitsel sessizlik davranis1 ve alt
boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranislar1 tizerindeki etkisini degerlendirmek

amaci ile ise Regresyon analizi uygulanmaistir.

3.8. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, Giilhane Egitim ve Arastirma Hastanesi biinyesinde gorev yapan
hemsire, saglik teknikeri ve saglik teknisyeni personel olusturmaktadir. Bu sebeple
s06z konusu arastirmanin sonuglari, sadece belirlenen evren icin gecerlidir. Arastirma

evreni disinda gorev yapan diger hastane ya da sektor calisanlarina genellenemez.

107



4. BOLUM

BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Arastirmamizin bu boliimiinde ilk olarak aragtirmaya katilan 300 hastane
personeline ait tanimlayici istatistik verileri sonrasinda, kurumsal vatandaslik
davranig1 ve kurumsal sessizlik davranisi 6lgekleri ve alt boyutlarina ait istatistiksel
bulgulara yer verilmistir. Son kisimda ise kurumsal sessizlik davranisi ve alt
boyutlarinin genel kurumsal vatandashik davranisi sergileme ve alt boyutlari
acisindan farklilik gosterip gostermedigi tespit etmek amacli bulgulara yer

verilmistir.

4.1. TANIMLAYICI BULGULAR

Tablo 4.1°deki demografik verilere ait arastirma bulgular1 incelendiginde;
arastrmaya katilan hastane personelinin %51.7’s1 kadin, %48,3’ii erkek oldugu
bunlarm %31,7° sinin 20-30 yas araliginda, %45,3’linlin 31-40 yas aralifinda,
%23’linilin ise 41-50 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Medeni durum agisindan
bakildiginda ise %59,7’sinin evli, %40,3’linlin ise bekar oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin %5,3’liniin lise, %86’smin 6n lisans-lisans, %8,7’sinin yiiksek lisans-
doktora seviyesinde egim aldiklar1 goriilmektedir. Gelir durumu agisindan
bakildiginda %91 inin 1501,00-4820,00 TL arasi, %9 unun ise 4821,00TL ve {izeri
aylik gelir sahibi olduklari tespit edilmistir. Arastirmaya katilan hastane personelinin
%42’si  Hemsire 9%58’1 Saglhik Teknikeri/Teknisyeni olarak ¢aligmaktadir.
Katilimeilarin %19,3’t 5 y1l ve daha az siireli, %20,67’si 6-10 aras1 siireli, %60 ise
11 yil ve daha uzun siireli olarak mesleklerini icra etmektedir. Katilimcilarin
%156,3’si Cerrahi Servislerde %37,3°ti Dahili Servislerde, %6,4’1i ise Acil Serviste

gorev yapmaktadir.
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Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Hastane Personelinin Demografik Ozellikleri

Yas

Egitim Durumu

Calisilan Boliim

20-30 yas arasi1 95 31,7
31-40 yas arasi 136 45,3
41-50 yas arasi 69 23

Toplam 300 100

Lise 16 53
On lisans-lisans 258 86
Yiiksek lisans-Doktora 26 8,7
Toplam 300 100

Hemsire

Tekniker/Teknisyen

Toplam

Cerrahi servis 169 56,3
Dahili servis 112 37,3
Acil servis 19 6,4
Toplam 300 100
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Tablo 4.2’de arastrmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik
diizeylerine iliskin minumum ve maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri
bulunmaktadir. Buna gore; hastane personelinin kurumsal sessizlik davranisi alt
boyutlar1 igerisinde en yiiksek sessizlik davranisi ortalamasi Yonetsel ve Orgiitsel
nedenler (2,70+0,91) sonra sirast ile Isle ilgili konular (2,59+0,90), iliskileri zedeleme
korkusu (2,58+0,99), izolasyon korkusu (2,51£0,94) Tecriibe eksikligi (2,28+0,75)

olarak belirlenmistir. Genel kurumsal sessizlik diizeyi ortalamasi (2,53+0,81)’dir.

Arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri 5°li Likert
Olgegi ile degerlendirilmistir. Olgiimlerin ortalamasmmn 5 degerine yaklasmasi sessizlik
diizeyinin armasi, “1” degerine yaklagmasi ise sessizlik diizeyinin diisiikliiglini ifade
etmektedir. Sonuglara bakildiginda arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal

sessizlik diizeyinin genel anlamda orta seviyede oldugu ifade edilebilir.

Tablo 4.2. Arastirmaya Katilan Hastane Personelinin Kurumsal Sessizlik Davranisi

Sergileme Egilimleri ile Ilgili Veriler.

«

it gl Konular 2 | oo | 1| 5|

Genel Kurumsal Sessizlik 2,53 0,81 1 5
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Tablo 4.3’de arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandaslik
diizeylerine iliskin minumum ve maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri
bulunmaktadir. Buna gore; hastane personelinin kurumsal vatandaslik davranigi alt
boyutlar igerisinde en yiiksek vatandaslik davranigi ortalamasi Nezaket (4,26+0,62)
devaminda siras1 ile Ozgecilik (4,1440,64), Vicdanlilik (3,80+0,78) Centilmenlik
(3,79+£0,69) Sivil erdem (3,68+0,88) olarak belirlenmistir. Genel kurumsal
vatandaslik diizeyi ortalamasi (3,9340,55) dir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandaslik diizeyleri 5’li
Likert Olcegi ile degerlendirilmistir. Olgiimlerin ortalamasinin 5 degerine yaklasmasi
kurumsal vatandaslik sergileme diizeyinin artmasi, “1” degerine yaklagmasi ise
azalmasini ifade etmektedir. Ortalamalara bakildiginda arastirmaya katilan hastane
personelinin kurumsal vatandaslik diizeyinin genel ortalama ve alt boyutlarda yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.3. Arastirmaya Katilan Hastane Personelinin  Kurumsal Vatandaslik

Davranis1 Sergileme Egilimleri ile Ilgili Veriler.

\ \
ot | o | om | 1 | s |
\ \

Genel Kurumsal Vatandashk Davranisi 3,93 0,55 1 5
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4.2. DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN KURUMSAL SESSIZLiK
DAVRANISI GOSTERME DUZEYLERI UZERINDEKI ETKILERI

Aragtirmaya katilanlarin demografik verilerinin kurumsal sessizlik davranisi
sergileme diizeyleri iizerindeki etkilerini tespit edebilmek amacl iki grup arasindaki
ortalamalarda fark olup olmadigini aragtrmak amaciyla bagimsiz 6rneklem T testi
(Independent-Sample T test) ve ikiden fazla gruba ait ortalamalarda farkin anlamli
olup olmadigni belirleyebilmek igin tek yonlii varyans analizi (one way ANOVA)

uygulanmigtir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri
ortalamalarinin, yaslarmma gore anlamli fark gosterip gostermedigine iligkin %95
giiven diizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iliskin veriler Tablo 4.4’de
gosterilmektedir. Hem genel Kurumsal sessizlik davranist hem de alt boyutlar1 i¢in
yas gruplarina gore simiflandirmada anlamli fark tespit edilememistir (p>0,05). Bu

nedenle, kurulan H-1a hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.4. Arastirmaya katilan hastane personelinin yas gruplarina gére kurumsal

sessizlik ve alt boyutlarma iligskin veriler.

20-30 yas
isle ilgili Konular 31-40 yas
41-50 yas

20-30 yas
izolasyon Korkusu 31-40 yas
41-50 yas

20-30 yas 95 2,43 0,77
Genel Sessizlik Davramsi 31-40 yas 136 2,54 0,86 1,533 | 0,218
41-50 yas 69 2,66 0,80
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Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri
ortalamalarint ¢alisanlarin cinsiyetine gore karsilastiran %95 giiven diizeyinde
yapilan t-testi sonucglar1 Tablo 4.5’de goriilmektedir. T testi sonuglarina gore; kadin
ve erkekler arasinda tiim ortalamalarda anlamli bir fark olusmadig1 goriilmektedir

(p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2b hipotezi reddedilmistir

Tablo 4.5. Arastrmaya katilan hastane personelinin cinsiyetine gore kurumsal

sessizlik ve alt boyutlarina iliskin veriler.

. kadin 155 2,60 0,97
Isle ilgili Konular 0,16 0,27 0,79
erkek 145 2,57 0,96

i kadm | 155 251 0,99
[zolasyon 076|039 | -013
Korkusu erkek | 145 2,52 0,90

kadin 155 2,53 0,85
Genel Sessizlik 1,58 | 0,21 -0,08 0,94
erkek 145 2,54 0,79
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Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri
ortalamalarin1 ¢alisanlarin medeni durumlarma gore karsilastiran%95 giiven
diizeyinde yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 4.6°da gériilmektedir. Istatistik sonuglarina
gore; Evli ve Bekar calisanlar arasinda tiim ortalamalarda T testi sonuglarina gore
anlamli bir fark olugsmadigi goriilmektedir (p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-1c
hipotezi reddedilmistir

Tablo 4.6. Arastrmaya katilan hastane personelinin medeni durumlarima gore

kurumsal sessizlik ve alt boyutlarma iligkin veriler.

. evli 2,60 0,95
Isle ilgili Konular
bekar 2,57 0,98 | 0,01 | 0,94 0,28 0,78

. evli 2,49 0,99
Izolasyon Korkusu
bekar 2,55 0,88 | 2,20 | 0,14 -0,49 0,63

evli 2,53 0,83

Genel Sessizlik

bekar 2,55 081] 025 | 0,61 -0,24 0,81
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Arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri

ortalamalarinin, egitim durumlarina gére anlamli fark gosterip gostermedigine iliskin

%95 giiven diizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iligkin veriler Tablo 4.7°de

gosterilmektedir. Hem genel Kurumsal sessizlik davranist hem de alt boyutlari i¢in

egitim durumlarina gore smiflandirmada anlamli fark tespit edilememistir (p>0,05).

Bu nedenle, kurulan H-1¢ hipotezi reddedilmistir

Tablo 4.7. Arastrmaya katilan hastane personelinin egitim durumlarina gore

kurumsal sessizlik ve alt boyutlarma iligkin veriler.

lise

Isle Ilgili Konular onlisans-lisans

yiikseklisans-doktora

lise

Izolasyon Korkusu onlisans-lisans

yiikseklisans-doktora

Genel Sessizlik Davranisi | 6nlisans-lisans

lise 16 2,79 0,74
258 2,51 0,82
yiikseklisans-doktora 26 2,63 0,84

3,081 | 0,051

0,342 | 0,710

1,044 | 0,353
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Arastrmaya katilan hastane personelinin  kurumsal sessizlik diizeyleri
ortalamalarin1 ¢alisanlarin gelir durumlarina gore karsilastran %95 giiven diizeyinde
yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 4.8’de goriilmektedir. Istatistik soniglarina gore; Yonetsel
ve Orgiitsel nedenler ile Gelir durumu (t= -3,38; p<0,05) arasinda anlamli bir fark tespit
edilmistir. Geliri 4821,00 TL ve iizeri grupta olan personelin Yonetsel ve Orgiitsel
nedenler ile sessiz kalma diizeyi ortalamasi (3,27+0,96), geliri 1501,00-4821,00 TL aras1
olan personele gore (2,65+0,89) daha yiiksektir. Bir diger anlamli fark isle {lgili nedenler
ile Gelir durumu (t= -2,60; p<0,05) arasinda tespit edilmistir. Geliri 4821,00 TL ve {izeri
grupta olan personelin Isle Tlgili nedenler ile sessiz kalma diizeyi ortalamasi (3,04+0,98),
geliri 1501,00-4821,00 TL aras1 olan personele gore (2,54+0,95) daha yiiksektir. Diger
gruplarda T testi sonuglarma gore anlamli bir fark olugsmadig1 goriilmektedir (p>0,05).
Bu nedenle, kurulan H-1d hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 4.8. Arastirmaya katilan hastane personelinin gelir durumlarina gore

kurumsal sessizlik ve alt boyutlarina iliskin veriler.

isle ilgili 1501-4820
Konular 4821 TLve iizeri

izolasyon 1501-4820 2,51
Korkusu 4821 TLve iizeri | 2,55

Genel 1501-4820 2,51 0,82
Sessizlik 4821 TLve iizeri 2,77 0,77

0,66 | 0,42 -1,57 0,12
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Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri
ortalamalarin1 ¢aliganlarin Mesleklerine gore karsilastiran %95 giliven diizeyinde
yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 4.9°da goriilmektedir. Istatistik sonuglarma gore;
Hemsire ve Tekniker/Teknisyen Meslegi mensuplar1 arasinda tiim ortalamalarda T
testi sonuglarmma gore anlamli bir fark olusmadigi goriilmektedir (p>0,05). Bu

nedenle, kurulan H1-e hipotezi reddedilmistir

Tablo 4.9. Arastirmaya katilan hastane personelinin mesleki durumlarma gore

kurumsal sessizlik ve alt boyutlarma iligkin veriler.

. Hemsire
Isle ilgili Konular 0,43 -1,44 0,15
Tekniker-Teknisyen

. Hemsire 2,46 | 0,93
Izolasyon Korkusu 0,31 0,58 0,43
Tekniker-Teknisyen | 2,55 | 0,95

Hemsire 2,46 | 0,83
Genel Sessizlik 0,06 | 0,81 -1,28 0,20
Tekniker-Teknisyen | 2,59 | 0,81
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Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri
ortalamalarinin, ¢aligma siirelerine gére anlamli fark gosterip gostermedigine iliskin
%95 giiven diizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iliskin veriler Tablo 4.10°da
gosterilmektedir. Hem genel Kurumsal sessizlik davranist hem de alt boyutlari i¢in
calisma siirelerine gore siniflandirmada anlamli fark tespit edilememistir (p>0,05) Bu

nedenle, kurulan H-1f hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.10. Arastirmaya katilan hastane personelinin ¢alisma siirelerine gore

kurumsal sessizlik ve alt boyutlarma iligkin veriler.

5 yil ve daha az
Isle Ilgili Konular 6-10 y1l

11 y1l ve lizeri

5 yil ve daha az

Izolasyon Korkusu 6-10 y1l

11 y1l ve lizeri

5 yil ve daha az 58 2,54 0,80
Genel Sessizlik Davranigi 6-10 yil 62 2,44 0,83 0,556 0,574
11 y1l ve lizeri 180 2,57 0,82
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Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik diizeyleri
ortalamalarinin, ¢aligma boliimlerine gore anlamli fark gdsterip gostermedigine
ilisgkin %95 giiven diizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iliskin veriler Tablo
4.11’de gosterilmektedir. Hem genel Kurumsal sessizlik davranisi hem de alt
boyutlar1 i¢in ¢alisma siirelerine gore smiflandirmada anlamli  fark tespit

edilememistir (p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-1g hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.11. Arastirmaya katilan hastane personelinin ¢alisma boliimlerine gore

kurumsal sessizlik ve alt boyutlarma iligkin veriler.

cerrahi servis

Isle Ilgili Konular dahili servis

acil servis

cerrahi servis

Izolasyon Korkusu dahili servis

acil servis

cerrahi servis 169 2,57 0,85
Genel Sessizlik Davranigi dahili servis 112 2,46 0,80 0,580 | 0,561
acil servis 19 2,55 0,58
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4.3. DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN KURUMSAL VATANDASLIK
DAVRANISI GOSTERME DUZEYLERI UZERINDEKI ETKILERI

Aragtirmaya katilanlarin demografik verilerinin kurumsal vatandaslik
davranis1 sergileme diizeyleri iizerindeki etkilerini tespit edebilmek amacl iki grup
arasindaki ortalamalarda fark olup olmadigini arastrmak amaciyla bagimsiz
orneklem T testi (Independent-Sample T test) ve ikiden fazla gruba ait ortalamalarda
farkin anlamli olup olmadigini belirleyebilmek igin tek yonlii varyans analizi (one

way ANOVA) uygulanmistir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandashk diizeyleri
ortalamalarinin, yas gruplarina goére anlamli fark gdsterip gostermedigine iliskin %95
giiven dilizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iliskin veriler Tablo 4.12°de
gosterilmektedir. Hem genel Kurumsal vatandaslik davranisi hem de alt boyutlari
icin calisma siirelerine gore siniflandirmada anlamli fark tespit edilememistir

(p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2a hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.12. Arastirmaya katilan hastane personelinin yas gruplarina gére kurumsal

20-30 yas
Vicdanhhk 31-40 yas 1,185 | 0,307
41-50 yas

vatandaglik ve alt boyutlarina iliskin veriler.

20-30 yas
Centilmenlik 31-40 yas 0,663 | 0,516
41-50 yas

20-30 yas 95 3,93 0,53
Genel Vatandashk Davranisi 31-40 yas 136 3,93 0,54 | 0,005 | 0,995
41-50 yas 69 3,93 0,56
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Arastirmaya katilan hastane personelinin Kurumsal vatandaslik diizeyleri
ortalamalarint ¢alisanlarin cinsiyetine gore karsilastiran %95 giiven diizeyinde
yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 4.13’de goriilmektedir. T testi sonuglaria gore; kadin
ve erkekler arasinda tiim ortalamalarda anlamli bir fark olusmadig1 goriilmektedir

(p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2b hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.13. Arastirmaya katilan hastane personelinin cinsiyetlerine gére kurumsal

vatandaslik ve alt boyutlarina iligkin veriler.

kadm 3,77 0,82
Vicdanhlik 2,222 | 0,137 -0,541 0,589
erkek 3,82 0,73

kadm 3,76 0,72
Centilmenlik 0,761 | 0,384 -0,785 0,433
erkek 3,82 0,66

kadin 3,90 0,55

Genel Vatandaslik 0,293 | 0,589 -1,216 0,225
erkek 3,97 0,55
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Arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandashik diizeyleri
ortalamalarint ¢alisanlarin medeni durumuna gore Kkarsilastran %95 giiven
diizeyinde yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 4.14°de goriilmektedir. T testi sonuglarina
gore; evli ve bekarlar arasinda tiim ortalamalarda anlamli bir fark olugmadigi

gorilmektedir (p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2c¢ hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.14. Arastirmaya katilan hastane personelinin medeni durumlarima gore

kurumsal vatandaslik ve alt boyutlarina iligkin veriler.

evli 3,82 0,75| 0,408 | 0,523
Vicdanhilik 0,544

bekar 3,77 0,810,408 | 0,523

Centilmenlik

evli 3,93 0,55| 0,190 | 0,663
Genel Vatandaslik -0,095 0,924
bekar 3,94 0,55| 0,190 | 0,663
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Arastirmaya katilan hastane personelinin Kurumsal vatandaslik diizeyleri
ortalamalarinin, egitim durumlarina gére anlamli fark gosterip gostermedigine iliskin
%95 giiven diizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iliskin veriler Tablo 4.15°de
gosterilmektedir. Hem genel Kurumsal vatandaslik davranist hem de alt boyutlari
icin egitim durumlarina gore smiflandirmada anlamli fark tespit edilememistir

(p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2¢ hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.15. Arastirmaya katilan hastane personelinin egitim durumlarina gore

kurumsal vatandaslik ve alt boyutlarina iligkin veriler.

lise

Vicdanlhilik onlisans-lisans 0,821 | 0,441
yiikseklisans-doktora
lise

Centilmenlik onlisans-lisans 0,619 | 0,539
yiikseklisans-doktora

lise 16 3,92 0,42
Genel Vatandaslik Davranisi | dnlisans-lisans 258 3,92 0,55 0,832 | 0,436
yiikseklisans-doktora 26 4,07 0,55
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Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandashk diizeyleri
ortalamalarini ¢alisanlarin gelir durumlarina gore karsilastiran %95 giiven diizeyinde
yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 4.16°da goriilmektedir. Istatistik sonuclarmna gore;
ozgecilik ile Gelir durumu (t= -2,72; p<0,05) arasinda anlamli bir fark tespit
edilmistir. Geliri 4821,00 TL ve {izeri grupta olan personelin 6zgecilik davranisi
sergileme ortalamasi (4,46+0,46), geliri 1501,00-4821,00 TL aras1 olan personele
gore (4,114+0,64) daha yiiksektir. Verilerdeki diger anlamli fark nezaket boyutu ile
gelir durumu (t=-2,26; p<0,05) arasinda tespit edilmistir. Geliri 4821,00 TL ve tizeri
grupta olan personelin nezaket davranisi sergileme diizeyi ortalamasi (4,52+0,48),
geliri 1501,00-4821,00 TL arasi olan personele gore (4,24+0,63) daha yiiksektir.
Diger gruplarda T testi sonuglarina gére anlamli bir fark olugsmadig1 goriilmektedir

(p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2d hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 4.16. Arastirmaya katilan hastane personelinin aylik gelir durumlarina goére

kurumsal vatandaslik ve alt boyutlarina iliskin veriler.

1501-4820 TL 3,81 0,79
Vicdanlhlik
4821 TLve Uzeri 3,60 0,66 0,343 | 0,558 | 1,338 0,182

1501-4820 TL 3,78 0,70
Centilmenlik
4821 TLve iizeri 3,93 0,61 0,395 | 0,530 |-1,072 0,285

1501-4820 TL 3,93 0,56

Genel Vatandaslik
4821 TLve tizeri 4,01 0,35 | 2,715 | 0,100 |-0,780| 0,436

124



Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandashk diizeyleri
ortalamalarint c¢alisanlarin mesleklerine gore karsilastiran %95 giiven diizeyinde
yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 4.17’de goriilmektedir. Istatistik sonuglarmna gore;
nezaket boyutu ile meslek grubu (t= -2,57; p<0,05) arasinda anlamli bir fark tespit
edilmistir. Tekniker-Teknisyen meslek grubundaki personelin nezaket boyutundaki
davraniglar1 sergileme ortalamasi (4,34+0,62), hemsire meslek grubundaki personele
gore (4,16+0,61) daha yiiksektir. Diger gruplarda T testi sonuglarina gore anlamli bir
fark olusmadig goriilmektedir (p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2e hipotezi kismen
kabul edilmistir.

Tablo 4.17. Arastirmaya katilan hastane personelinin mesleklerine goére kurumsal

vatandaslik ve alt boyutlarina iligkin veriler.

Hemsire 3,84 0,84
Vicdanlhlik 2,539 | 0,112 | 0,766 0,444
Tekniker-Teknisyen 3,77 0,73

Hemsire 3,81 0,73
Centilmenlik 0,477 | 0,490 | 0,331 0,741
Tekniker-Teknisyen 3,78 0,67

Hemsire 3,91 0,58
Genel Vatandaslik 2,138 | 0,145 | -0,635 0,526
Tekniker-Teknisyen 3,95 0,52
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Arastirmaya katilan hastane personelinin Kurumsal vatandaslik diizeyleri
ortalamalarinin, ¢aligma siirelerine gére anlamli fark gosterip gostermedigine iliskin
%95 giiven diizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iliskin veriler Tablo 4.18’de
gosterilmektedir. Analiz sonuglarina gore; hastane personelinin kurumsal vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan nezaket davranisi diizeyi ¢aligma siiresi bakimdan anlamli
farkliliklar gostermektedir (p<0,05). Farkliligin hangi gruplardan meydana geldigini
tespit etmek amagh yapilan Tukey testi sonucuna gore; meslekte 6-10 arasi ¢alisan
personelin 1-5 y1l ve 11 yil iizeri ¢alisan personele gore nezaket alt boyutu davranig
sergileme ortalamalar1 anlamli sekilde daha distiktiir. Diger gruplarda Anova testi
sonuglarma gore anlamli bir fark olusmadigi goriilmektedir (p>0,05). Bu nedenle,

kurulan H-2f hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 4.18. Arastirmaya katilan hastane personelinin ¢alisma siirelerine gore

kurumsal vatandaslik ve alt boyutlarina iliskin veriler.

5 yil ve daha az
Vicdanlilik 6-10 yil 1,064 | 0,347

11 y1l ve lizeri

5 yil ve daha az
Centilmenlik 6-10 y1l 1,716 | 0,182

11 y1l ve lizeri

5 yil ve daha az 58 3,92 0,48
Genel Vatandaslik Davranisi 6-10 yil 62 3,88 0,63 | 0,524 | 0,593
11 y1l ve lizeri 180 3,96 0,54
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Arastirmaya katilan hastane personelinin Kurumsal vatandaslik diizeyleri
ortalamalarinin, calistiklar1 bdliimlere gore anlamli fark gosterip gostermedigine
ilisgkin %95 giiven diizeyinde yapilan Anova testi sonucuna iliskin veriler Tablo
4.19’da gosterilmektedir. Hem genel Kurumsal vatandaslhik davranisi hem de alt
boyutlar1 ig¢in c¢alisma bolimlerine gore smiflandrmada anlamli fark tespit

edilememistir (p>0,05). Bu nedenle, kurulan H-2g hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.19. Arastirmaya katilan hastane personelinin galistiklart boliimlere gore

kurumsal vatandaslik ve alt boyutlarina iligkin veriler.

cerrahi servis

Vicdanlhilik dahili servis

acil servis

cerrahi servis

Centilmenlik dahili servis

acil servis

cerrahi servis 169 3,90 0,55
Genel Vatandaghk Davranisi dahili servis 112 3,99 0,57 0,826 0,439
acil servis 19 3,89 0,32
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44. KURUMSAL SESSIiZLIK ILE KURUMSAL VATANDASLIK
DAVRANISI VE ALT BOYUTLARINA ILISKIN KORELASYON
ANALIZI

Aragtirmaya katilan hastane personelinin Kurumsal Vatandaslik ve Kurumsal
Sessizlik davraniglar1 arasindaki dogrusal iliskinin yOniiniin ve siddetinin tespiti
amaci ile Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma degiskenleri ile ilgili

korelasyon katsayilar1 Tablo 4.20°de verilmistir.
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Tablo 4.20. Kurumsal Sessizlik ile Kurumsal Vatandaslik Davranis1 ve Alt Boyutlarma Iliskin Korelasyon Analizi.

i . . , . Sivil Genel Yonetsel Isle Ilgili Iliskileri ~ Genel
(0} lik Vicdanhhk Nezak | lik .
s redang czaket ggghuimen} Erdem Vatandashk Nedenler Konular Tecriibe Izolasyon Zedeleme Sessizlik
Ozgecilik 1
Vicdanhhik  0,516** 1
Nezaket 0,559** 0,223** 1
Centilmenlik  0,458** 0,536**  0,407** 1
Sivil Erdem  0,379** 0,587**  0,258** 0,665** 1
Genel
Vatandagshk  0,745** 0,780**  0,606** 0,819** 0,804** 1
Yonetsel
Nedenler -0,176**  -0,471** -0,024 -0,463** -0,605** -0,493** 1
Isle gili
Konular -0,151**  -0,373** -0,019 -0,423** -0,549** -0,430** 0,832** 1
Tecriibe -0,391**  -0,386**  -0,265** -0,453** -0,482** -0,531** 0,559**  0,628** 1
izolasyon  -0,274**  -0,397**  -0,125** -0,480** -0,559** -0,507** 0,766**  0,777**  0,741** 1
iliskileri
Zedeleme  -0,179**  -0,386** -0,040 -0,433** -0,549** -0,447** 0,803**  0,805**  0,642** 0,856** 1
Genel
Sessizlik -0,254**  -0,450** -0,097 -0,503** -0,616** -0,535** 0,894**  0,912**  0,784** 0,930** 0,928** 1
** n<0,01
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Tablo 4.20 incelendiginde; Kurumsal Vatandaslik Davranisi alt boyutlarmdan
Vicdanlilik ile Nezaket alt boyutu arasinda pozitif yonde zayif diizeyde (r = 0,223,
p<0,01), Sivil Erdem boyutu ile Nezaket boyutu arasinda pozitif yonde zayif diizeyde
(r = 0,258, p<0,01) ve Sivil Erdem boyutu ile Ozgecilik boyutu arasinda pozitif
yonde zayif diizeyde (r = 0,379, p<0,01) iliski tespit edilmistir. Bunlarm disindaki
vatandaslik davranis1 alt boyutlar1 arasindaki iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir
(0,458< r <0,665, p<0,01). Genel Kurumsal Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi
ile vatandaslik davranisi alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve giiglii diizeyde

(0,606<r <0,819) iliski bulundugu tespit edilmistir.

Kurumsal Sessizlik Davramsi alt boyutlarmdan Yénetsel ve Orgiitsel
Nedenler ile Tecriibe Eksikligi arasinda pozitif yonde orta diizeyde (r = 0,559,
p<0,01), bunlarin disindaki Sessizlik Davranis1 alt boyutlar1 arasindaki iliski pozitif
yonde ve orta diizeydedir (0,628< r <0,856, p<0,01). Genel Kurumsal Sessizlik
Davranisi sergileme diizeyi ile sessizlik davranigi alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde

ve giiclii diizeyde (0,784<r <0,930) iliski bulundugu tespit edilmistir.

Kurumsal Sessizlik Davramisi alt boyutlarmdan Yonetsel ve Orgiitsel

Nedenler ile Vatandashk Davranmisi alt boyutlarmdan Ozgecilik arasinda negatif
yonde zayif diizeyde (r = -0,176 p<0,01), Vicdanlilik boyutu arasinda negatif yonde
orta diizeyde (r = -0,471 p<0,01), centilmenlik boyutu arasinda negatif yonde orta
diizeyde (r =- 0,463 p<0,01), Sivil Erdem boyutu ile negatif yonde gii¢lii diizeyde (r
= - 0,605 p<0,01) ve Genel Kurumsal Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi ile
negatif yonde orta diizeyde (r = -0,493 p<0,01) iligki tespit edilmistir. Bu verilere
gore kurulan H-3a, H-3b, H-3¢, H-3d, H-3¢ hipotezleri kabul edilmis; H-3c hipotezi
reddedilmistir.

Kurumsal Sessizlik Davranisi alt boyutlarindan Isle Ilgili Konular ile

Vatandaslik Davranisi alt boyutlarmndan Ozgecilik arasinda negatif yonde zayif

diizeyde (r = -0,151 p<0,01), Vicdanlilik boyutu arasinda negatif yonde zayif

diizeyde (r = -0,373 p<0,01), centilmenlik boyutu arasinda negatif yonde orta
diizeyde (r = -0,423 p<0,01), Sivil Erdem boyutu ile negatif yonde orta diizeyde (r =

-0,549 p<0,01) ve Genel Kurumsal Vatandaslik Davranigi sergileme diizeyi ile
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negatif yonde orta diizeyde (r = 0,430 p<0,01) iliski tespit edilmistir. Bu verilere gore
kurulan H-4a, H-4b, H-4¢, H-4d, H-4e hipotezleri kabul edilmis; H-4c hipotezi
reddedilmistir

Kurumsal Sessizlik Davranisi alt boyutlarindan Tecriibe Eksikligi ile

Vatandaslik Davranisi alt boyutlarindan Ozgecilik arasinda negatif yonde zayif
diizeyde (r = -0,391 p<0,01), Vicdanlilik boyutu arasinda negatif yonde zayif
diizeyde (r = -0,386 p<0,01), Nezaket boyutu arasinda negatif yonde zayif diizeyde
(r= -0,265 p<0,01) centilmenlik boyutu arasinda negatif yonde zayif diizeyde
(r=0,453 p<0,01), Sivil Erdem boyutu ile negatif yonde orta diizeyde (r = -0,482
p<0,01) ve Genel Kurumsal Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi ile negatif
yonde orta diizeyde (r = 0,531 p<0,01) iliski tespit edilmistir. Bu verilere gore
kurulan H-5a, H-5b, H-5¢ H-5¢, H-5d, H-5¢ hipotezleri kabul edilmis.

Kurumsal Sessizlik Davramsi alt boyutlarindan Izolasyon Korkusu ile

Vatandashk Davrams1 alt boyutlarmdan Ozgecilik arasinda negatif yonde zayif
diizeyde (r = -0,274 p<0,01), Vicdanlilik boyutu arasinda negatif yonde zayif
diizeyde (r =-0,397 p<0,01), Nezaket boyutu arasinda negatif yonde zayif diizeyde (r
= -0,125 p<0,01) centilmenlik boyutu arasinda negatif yonde orta diizeyde (r = -
0,480 p<0,01), Sivil Erdem boyutu ile negatif yonde orta diizeyde (r = -0,559
p<0,01) ve Genel Kurumsal Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi ile negatif
yonde orta diizeyde (r = 0,507 p<0,01) iliski tespit edilmistir. Bu verilere goére
kurulan H-6a, H-6b, H-6¢ H-6¢, H-6d, H-6e hipotezleri kabul edilmis.

Kurumsal Sessizlik Davranisi alt boyutlaridan liskileri Zedeleme Korkusu

ile Vatandashk Davrams: alt boyutlarindan Ozgecilik arasinda negatif yonde zayif

diizeyde (r = -0,179 p<0,01), Vicdanlilik boyutu arasinda negatif yonde zayif

diizeyde (r = -0,386 p<0,01), centilmenlik boyutu arasinda negatif yonde orta
diizeyde (r = -0,433 p<0,01), Sivil Erdem boyutu ile negatif yonde orta diizeyde (r =
-0,549 p<0,01) ve Genel Kurumsal Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi ile
negatif yonde orta diizeyde (r = -447 p<0,01) iliski tespit edilmistir. Bu verilere gore
kurulan H-7a, H-7b, H-7¢, H-7d, H-7e hipotezleri kabul edilmis; H-7c hipotezi

reddedilmistir
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Genel Kurumsal Vatandaslik Davranist sergileme diizeyi ile Genel Kurumsal
Sessizlik Davranisi sergileme diizeyi arasinda negatif yonde orta diizeyde (r = -0,535

p<0,01) iliski tespit edilmistir. Kurulan H-8 hipotezi kabul edilmistir.

45. KURUMSAL SESSIZLIK DAVRANISININ KURUMSAL
VATANDASLIK DAVRANISI UZERINDEKI ETKISININ
YORDANMASINA ILISKIN REGRESYON ANALIZI.

Hastane galisan1 personele ait kurumsal sessizlik davranislarinin kurumsal
vatandaslik davranisi lizerindeki anlamli ve negatif yondeki etkisi korelasyon analizi
ile tespit edilmistir. Kurumsal sessizlik davranisi diizeyinin (yordayan degisken)
Kurumsal vatandaslik davranisi (yordanan) {izerindeki etkisini degerlendirmek amaci

ile regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.21 yapilan regresyon analizi sonucu verilmistir. Analiz sonucuna
gore personele ait Kurumsal sessizlik davranigimin kurumsal vatandaslik davranisini
olumsuz yonde (B= -0,357) etkilemesi istatistiksel olarak tespit edilmistir (P<0,05).
Bu sonuca gore Kurumsal sessizlik davranisinin diizeyindeki bir birim artis,
personelin kurumsal vatandaslik davranisinda 0, 357 diizeyinde bir azalmaya sebep
olacaktrr. Buna ek olarak, Kurumsal sessizlik davranisi, kurumsal vatandaslik
davranigindaki degisimin %28’ini agiklamaktadir. Kurulan H-9 hipotezi kabul

edilmistir .

Tablo 4.21. Hastane personeline ait genel kurumsal sessizlik davraniginin genel
kurumsal vatandashik davranigi {izerindeki etkisinin yordanmasina

iliskin regresyon analizi.

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 4,84 0,087 55,66056 0,000
Genel Sessizlik -0,357 0,033 -0,535  -10,9359 0,000
R=0,535 R2= 0,286 Durbin-Watson= 1,688
F=119,594 P=0,000

* p<0,05, Bagimli Degisken: Kurumsal Vatandaslik Davranisi
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Tablo 4.22 yapilan regresyon analizi sonucu verilmistir. Analiz sonucuna
gore personele ait Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel
nedenler kurumsal vatandaslhik davranigini olumsuz yonde (B= -0,294) etkilemesi
istatistiksel olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore yonetsel ve orgiitsel
nedenler boyutunun diizeyindeki bir birim artis, personelin kurumsal vatandaslik
davranisinda 0,294 diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek olarak, yonetsel
ve oOrgiitsel nedenler boyutu, kurumsal vatandashik davranisindaki degisimin

%?24’1inii agiklamaktadir. Bu sonu¢ H9 hipotezimizi desteklemektedir.

Tablo 4.22. Hastane personeline ait kurumsal sessizlik alt boyutlarindan yonetsel ve
orgiitsel nedenler diizeyinin, genel kurumsal vatandashik davranisi

sergileme egilimlerine etkisine iligkin regresyon analizi.

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 4,732 0,086 55,022 0,000
 YOnetsel ve 0,294 0,030 0493 9,786 0,000
orgiitsel nedenler
R=0, 493 R2= 0,243 Durbin-Watson= 1,670
F=95,773 P=0,000

* p<0,05, Bagimli Degisken: Kurumsal Vatandaglik Davranisi

Tablo 4.23 yapilan regresyon analizi sonucu verilmistir. Analiz sonucuna
gore personele ait Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan isle ilgili konular
orgiitsel vatandaslik davranisimi olumsuz yonde (B= -0,244) etkilemesi istatistiksel
olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili konular boyutunun
diizeyindeki bir birim artis, personelin kurumsal vatandaslik davranmisinda 0,244
diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek olarak, isle ilgili konular boyutu,
kurumsal vatandaslik davranigindaki degisimin %18’ini agiklamaktadir. Bu sonu¢ H9

hipotezimizi desteklemektedir.
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Tablo 4.23. Hastane personeline ait kurumsal sessizlik alt boyutlarindan
isle ilgili konular diizeyinin, genel kurumsal vatandaslik davranigi sergileme

egilimlerine etkisine iligkin regresyon analizi.

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 4,567 0,082 55,660 0,000
Isle ilgili konular -0,244 0,030 -0,430 -8,217 0,000
R=0, 430 R2=0,185 Durbin-Watson= 1,697
F=67,526 P=0,000

* p<0,05, Bagimli Degisken: Kurumsal Vatandaslik Davranis

Tablo 4.24 yapilan regresyon analizi sonucu verilmistir. Analiz sonucuna
gore personele ait Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi
kurumsal vatandaslik davranisini olumsuz yonde (B= -0,382) etkilemesi istatistiksel
olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili konular boyutunun
diizeyindeki bir birim artis, personelin kurumsal vatandaslik davraniginda 0, 382
diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek olarak, isle ilgili konular boyutu,
kurumsal vatandaslik davranisindaki degisimin %28’ini ag¢iklamaktadir. Bu sonu¢ H9

hipotezimizi desteklemektedir.

Tablo 4.24. Hastane personeline ait kurumsal sessizlik alt boyutlarindan tecriibe
eksikligi diizeyinin, genel kurumsal vatandaslik davranisi sergileme

egilimlerine etkisine iligkin regresyon analizi.

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 4,806 0,085 56,611 0,000
Tecriibe eliskligi -0,382 0,035 -0,531 -10,821 0,000
R=0, 531 R2= 0,282 Durbin-Watson= 1,730
F=117,102 P=0,000

* p<0,05, Bagimli Degisken: Kurumsal Vatandaslik Davranist

Tablo 4.25 yapilan regresyon analizi sonucu verilmistir. Analiz sonucuna
gore personele ait Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan izolasyon korkusu
kurumsal vatandaslik davranisin1 olumsuz yonde (B= -0,294) etkilemesi istatistiksel
olarak tespit edilmistir. (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili konular boyutunun

diizeyindeki bir birim artig, personelin kurumsal vatandaslik davraniginda 0,294
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diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek olarak, isle ilgili konular boyutu,
kurumsal vatandaslik davranisindaki degisimin %25’ ini agiklamaktadir. Bu sonu¢ H9
hipotezimizi desteklemektedir.

Tablo 4.25. Hastane personeline ait kurumsal sessizlik alt boyutlarindan izolasyon
korkusu diizeyinin, genel kurumsal vatandaslik davranigi sergileme

egilimlerine etkisine iligkin regresyon analizi.

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 4,673 0,078 60,116 0,000
1zolasyon korkusu -0,294 0,029 -0,507 -10,144 0,000
R= 0, 507 R2= 0,257 Durbin-Watson= 1,677
F=102,899 P=0,000

* p<0,05, Bagimli Degisken: Kurumsal Vatandaglik Davranist

Tablo 4.26 yapilan regresyon analizi sonucu verilmistir. Analiz sonucuna
gore personele ait Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan iliskileri zedeleme
korkusu kurumsal vatandashk davranisini olumsuz yonde (B= -0,244) etkilemesi
istatistiksel olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili konular
boyutunun diizeyindeki bir birim artis, personelin kurumsal vatandashik davranisinda
0,244 diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek olarak, iliskileri zedeleme
korkusu boyutu, kurumsal vatandaslik davranisindaki degisimin %20’sini

aciklamaktadir. Bu sonu¢ H9 hipotezimizi desteklemektedir.

Tablo 4.26. Hastane personeline ait kurumsal sessizlik alt boyutlarindan iligkileri
zedeleme korkusu diizeyinin, genel kurumsal vatandaslik davranisi

sergileme egilimlerine etkisine iliskin regresyon analizi.

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 4,567 0,078 58,176 0,000
Hiskileri zedeleme 5, 0,028 0447  -8630 0,000
korkusu
R=0, 447 R2= 0,200 Durbin-Watson= 1,624
F=74,473 P=0,000

* p<0,05, Bagimli Degisken: Kurumsal Vatandaglik Davranisi
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Tablo 4.27. Arastirmanin Hipotez Sonuglari.

Sira . Kabul
|

No: Hipotezler Red
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlar1 yas gruplari bakimindan anlaml

Hl-a . . Red
farkliliklar icermektedir
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlari cinsiyet bakimindan anlaml

H1-b . . Red
farkliliklar icermektedir
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlart medeni durum bakimindan anlaml

Hl-c . . Red
farkliliklar icermektedir
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlar1 egitim durumu bakimindan anlaml

Hl-¢ . . Red
farkliliklar igermektedir
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlar: gelir durumu bakimindan anlaml

H1-d . : Kabul
farkliliklar igermektedir
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlar1 meslekleri bakimindan anlamlt

Hl-e . : Red
farkliliklar igermektedir
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlari ¢aligma siireleri bakimidan anlamli

H1-f . ; Red
farkliliklar igermektedir
Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlari ¢aligtiklart boliim bakimindan anlaml

Hl-g . . Red
farkliliklar igermektedir

H2-a Calisanlarin kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlar1 yas gruplar1 bakinindan anlaml Red

farkliliklar igermektedir
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Tablo 4.27. Arastirmanin Hipotez Sonuglari.

Sira
No:

Hipotezler

Kabul
Red

H2-b

Calisanlarin kurumsal sessizlik diizeyleri ve alt boyutlari cinsiyet bakimindan anlaml
farkliliklar icermektedir

Red

H2-c

Caliganlarin kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlart medeni durum bakimindan anlamlt
farkliliklar icermektedir

Red

Caliganlarin kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlar1 egitim durumu bakimindan anlamli
farkliliklar igermektedir

Red

Calisanlarin kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlart gelir durumu bakimindan anlaml
farkliliklar igermektedir

Kabul

Calisanlarin kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlari meslekleri bakimindan anlamli
farkliliklar igermektedir

Kabul

Calisanlarin kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlari ¢aligma siireleri bakimindan
anlamli farklhiliklar igermektedir

Kabul

Calisanlarin kurumsal vatandaslik diizeyleri ve alt boyutlari ¢alistiklar bliim bakimindan
anlaml farklhiliklar igermektedir

Red

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel nedenler ile kurumsal
vatandaslik davranislan alt boyutlarindan; 6zgecilik davranis sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H3-b

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel nedenler ile kurumsal
vatandaslik davraniglan alt boyutlarindan; vicdanlilik davranis sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H3-c

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel nedenler ile kurumsal
vatandaslik davraniglart alt boyutlarindan; nezaket davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Red

H3-d

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel nedenler ile kurumsal
vatandaslik davraniglart alt boyutlarindan; centilmenlik davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H3-e

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel nedenler ile kurumsal
vatandaslik davraniglart alt boyutlarindan; sivil erdem davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H3-f

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan yonetsel ve orgiitsel nedenler ile genel
kurumsal vatandaslik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir iligki vardir.

Kabul

H4-a

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan isle ilgili konular ile kurumsal vatandashik
davraniglar alt boyutlarindan; 6zgecilik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde
bir iligki vardir

Kabul

H4-b

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan isle ilgili konular nedenler ile kurumsal
vatandaglik davraniglar alt boyutlarindan; vicdanlilik davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan isle ilgili konular nedenler ile kurumsal
vatandaglik davraniglar alt boyutlarindan; nezaket davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Red

H4-d

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan isle ilgili konular nedenler ile kurumsal
vatandaglik davraniglar alt boyutlarindan; centilmenlik davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H4-e

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan isle ilgili konular nedenler ile kurumsal
vatandaslik davraniglar alt boyutlarindan; sivil erdem davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H4-f

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan isle ilgili konular nedenler ile genel kurumsal
vatandaglik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir iligki vardir.

Kabul

H5-a

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi ile kurumsal vatandashk
davranislar alt boyutlarindan; 6zgecilik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir
iligki vardir

Kabul
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Tablo 4.27. Arastirmanin Hipotez Sonuglari.

Sira
No:

Hipotezler

Kabul
Red

H5-b

Caliganlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi ile kurumsal vatandaslik
davranislar alt boyutlarindan; vicdanlilik davramisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde
bir iligki vardir

Kabul

Caliganlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi ile kurumsal vatandaslik
davranislan alt boyutlarindan; nezaket davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir
iligki vardir

Kabul

H5-d

Caliganlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi ile kurumsal vatandaslik
davranislan alt boyutlarindan; centilmenlik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif
yonde bir iligki vardir

Kabul

H5-e

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi ile kurumsal vatandagslik
davranislan alt boyutlarindan; sivil erdem davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde
bir iligki vardir

Kabul

H5-f

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi ile genel kurumsal
vatandaslik davranigi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir iligki vardir.

Kabul

H6-a

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan izolasyon korkusu ile kurumsal vatandaslik
davranislar alt boyutlarindan 6zgecilik davramsi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir
iliski vardir

Kabul

H6-b

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan izolasyon korkusu ile kurumsal vatandaslik
davranislan alt boyutlarindan; vicdanlilik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde
bir iligki vardir

Kabul

H6-c

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan izolasyon korkusu ile kurumsal vatandaslik
davranislar alt boyutlarindan; nezaket davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir
iliski vardir

Kabul

H6-d

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan izolasyon korkusun ile kurumsal vatandaslik
davraniglar alt boyutlarindan; centilmenlik davranisi sergileme egilimleri arasinda negatif
yonde bir iligki vardir

Kabul

H6-d

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan izolasyon korkusun ile kurumsal vatandaslik
davraniglar alt boyutlarindan; sivil erdem sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir iliski
vardir

Kabul

H6-f

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan izolasyon korkusu ile genel kurumsal
vatandaglik davranigi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir iligki vardir.

Kabul

H7-a

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan iliskileri zedeleme korkusu ile kurumsal
vatandaglik davraniglart alt boyutlarindan; 6zgecilik davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H7-b

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan iliskileri zedeleme korkusu ile kurumsal
vatandaslik davraniglart alt boyutlarindan; vicdanlilik davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H7-c

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan iligkileri zedeleme korkusu ile kurumsal
vatandaglik davraniglar alt boyutlarindan; nezaket davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Red

H7-d

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan iligkileri zedeleme korkusun ile kurumsal
vatandaglik davraniglar alt boyutlarindan; centilmenlik davranisi sergileme egilimleri arasinda
negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H7-e

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan iligkileri zedeleme korkusun ile kurumsal
vatandaglik davraniglar alt boyutlarindan; sivil erdem sergileme egilimleri arasinda negatif
yonde bir iligki vardir

Kabul

H7-f

Calisanlarinin sessizlik diizeyi alt boyutlarindan iligkileri zedeleme korkusu ile genel kurumsal
vatandaglik davranigi sergileme egilimleri arasinda negatif yonde bir iligki vardir

Kabul

H-8

Calisanlarinin genel sessizlik diizeyi, genel kurumsal vatandaslik davranigi sergileme egilimleri
arasinda negatif yonde bir iligski vardir

Kabul

H-9

Calisanlarinin kurumsal sessizliklerinin, kurumsal vatandaslik davraniglar iizerinde negatif
yonlii bir etkisi vardir.

Kabul
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TARTISMA

Arastirmanin temel amaci, Giilhane Egitim ve Arastirma hastanesi ¢alisani
hemsire ve saglik teknisyen/teknikeri personelin kurumsal sessizliklerinin kurumsal
vatandaslik davranigi iizerine olan etkisinin incelenmesidir. Bu amagla aragtirma
kapsamindaki hastane personelinin sosyo-demografik degiskenlerini de dikkate
alarak Kurumsal vatandaglik ve kurumsal sessizlik davraniglar1 ve alt boyutlar1 da
dahil olmak {izere analiz edilmis, davraniglarin birbiriyle olan etkilesimi ortaya

konmustur.

Arastirmaya katilan personelin  %51’inin  kadin, %45’inin 31-40 yas
grubunda, %359’unun evli, %86’smin Onlisans/lisans diizeyinde egitime sahip,
%91’min 1501,00-4820,00 TL {icret ile ¢alisan, %58 inin saglik teknikeri/teknisyeni
olarak gorev yapan %60’ min 11 yil ve {istii hizmet siiresi ile ve %56’sinin cerrahi

servislerde calistigi tespit edilmistir.

Elde edilen verilere gore; hastane personelinin kurumsal sessizlik davranisi
alt boyutlar1 icerisinde en yiiksek sessizlik davranisi ortalamasini Yonetsel ve
Orgiitsel nedenler (2,70+0,91) olusturmaktadir. Bulgularimiza benzer sekilde Yalgin
ve Baykal (2012), Aliogullar1 (2012) ve Baymn ve arkadaslar1 (2015) tarafindan
saglik personeli lizerinde yapilan sessizlik davranisina yonelik ¢alismalarda yonetsel
ve oOrglitsel nedenler alt boyutunun diger boyut ortalamalarindan daha yiiksek
diizeyde oldugunu tespit edilmistir (192,193,194). Cakic1 (2008) tarafindan
iiniversite ¢alisan1 akademik ve idari personeli kapsayan ve katilimcilarin sessizlik
davranislarmin degerlendirildigi bir diger ¢alismada yine benzer nitelikte sonuglara
ulasilmistir (1). Arastirmada, akademik personelin sessiz kalma nedeni olarak
yonetsel sorunlar isaret edilmis, yOnetimin mevcut durumda bir iyilestirme
yapmayacagl ya da personelin goriislerini dnemsemeyecegi algist olduguna dikkat
¢ekilmistir. Yurt disinda Dutton ve arkadaslar1 (1997), Premeaux (2001) gibi
aragtirmacilar tarafindan ylriitiilen caligmalarda yine bu boyutun diger boyutlara
nazaran yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmiis olup, sonuglar bulgularmmizi

destekler niteliktedir (55,86).
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Yonetsel ve orgiitsel nedenler alt boyutu igerisinde en yiiksek ortalamaya
sahip olan ifade “yoneticimle iliskilerimin mesafeli oldugunu diisiiniiyorum”
ifadesidir(2,85+0,91). Bu ifadeyi sirasi ile “yOneticimin en iyi ben bilirim tavri
konugsmami anlamsizlastirtyor”(2,79+1,1) ve “acgik¢a konugmami saglayacak
bigimsel bir mekanizma yok”(2,78+1,15) ifadeleri takip etmektedir. Aliogullari
(2012) yaptig1 ¢alismada saglik personelinin sessizlik davranislarina sebebiyet veren
etkenin yiiksek oranda yonetici tutum ve davranislari oldugunu beyan etmis ve
yoneticilerce sergilenen “en iyi ben bilirim tavrr” orglitsel sessizlik diizeyini artigi
ifadesinde bulunmustur (193). Tangirala ve Ramanujam (2008) tarafindan hemsireler
iizerinde yapilan bir calismada oOrgiitsel yap1 igerisindeki gii¢ mesafesinden
bahsedilmis ve yoOneticilerin statii algis1 arttikca sessizlik diizeyinin yiikseldigi
tespitinde bulunmuslardir (41). Bir baska arastirmada Can ve Alparslan (2012) saglik
personelinin en fazla “yOnetimin alakasiz tavrr” diisiincesi ile sessiz kaldiklarma,
bunun disinda “acik¢a konusmalarmi bir fayda saglamayacagr” ifadesi sebebi ile
sessizlik davranis1 sergilediklerini beyan etmisti. (195). Calismamizin egitim ve
arastirma hastanesinde yapilmasi sebebi ile yOnetici olarak gérev yapan personelin
akademik unvanlarinin ve yetkilerinin genel olarak yiiksek diizeyde olmasi hastane
calisanlarinda statii ve hiyerarsi algis1 yaratmis olabilir. Bu durumun personelde
yonetimle iligkilerinin mesafeli oldugu diisiincesine yol ac¢mis olabilecegi
degerlendirilmektedir. Miliken ve arkadaslarma gore (2003) hiyerarsinin getirdigi
dikey yapmin calisanlar1 sessizlige itmede Onemli bir rolii vardir. Hiyerarsik
yapilarda, onceden belirlenmis hedefler ve bunlarmn nasil elde edilecegi belirli
kurallara baglanmistir. Bahse konu kurallar1 degistirmek cok zahmetli ve uzun
stireler gerektirir. Bu sebeple, hiyerarsik yonetimler daha fazla teslimiyet yaratmakta

ve sessizlik diizeyini artirabilmektedir (49).

Ayrica saglik hizmetlerinin yapisinin olusturdugu bilgi asimetrisi sebebi ile
karar verme konusunda yliksek derecede uzmanlik ve tecriibe gerektiriyor olmasi, saglik
hizmetleri ya da idari faaliyetlerle ilgili pek ¢ok kararin uzun siireli miizakere
edilmeksizin verilmesi gerekliligi aragtirmamizin konusu hemsire ve tekniker/teknisyen
personelde kendi goriiglerinin  dnemsenmeyecegi algist  yaratmis olabilecegi

diistiniilmektedir.
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Hastane personelinin kurumsal sessizlik davranigi alt boyutlari igerisinde
yonetsel ve orgiitsel nedenlerden sonra sira ile Isle ilgili konular (2,59+0,90) ve
[liskileri zedeleme korkusu (2,58+0,99) gelmektedir. Bu boyutlarm ortalamalar1 orta
seviyenin biraz iistiinde olarak tespit edilmistir. Ryan ve Oestreich tarafindan ABD de
22 ayr1 kurulusta 260 c¢alisan lizerinde yapilan arastirmada ¢alisanlarin %70’ nin igle
ilgili problem veya konular hakkinda goriis ve diisiincelerini beyan etmeye cesaret
edemedikleri belirtilmistir. Calismada yonetimin karar verme siiregleri, yetersizlikleri,
adaletsiz dagitimlar ve verimsizlik konular1 bu kapsamda ele alinmistir. Calismaya
katilanlar bu tiir konularda agik¢a ifadede bulunmanim bir fark yaratmayacagma ve

muhalefet ettikleri zaman cezalandirilacaklarina inanmaktadirlar (49).

Hastane personelinin iliskileri zedeleme boyutundaki sessizlik davranisi
diizeyindeki yiikseklik, Miliken ve Morrison’m (2003) yaptiklar1 aragtirmanin
sonuglar1 ile benzerlik gostermektedir. Arastirmacilara gore iliskileri zedeleme
korkusu sessizlikte Oonemli bir etkendir. Vakola ve Bouradas (2005) tarafindan
yapilan bagka bir arastirmada ise, diger ¢alisanlar tarafindan sorun ¢ikaran kisi olarak
algilanma korkusu, dislanma korkusu nedeniyle calisanlarin sessiz kalmay1 tercih
ettikleri yoniinde bulgulara ulasilmistir (73). Hastane personelinin ¢alisma sartlari
disiiniildiigiinde; gorevlerini yerine getirirken birden ¢ok uzmanlik dalinin bir arada
ve es zamanli ¢alisarak hizmet liretmesi ve karmasik tipteki iliskiler agina ihtiyag
duyulmaktadir. Bu iligski ag1 hem yatay hem de dikey boyutta koordinasyonu igerir.
Bu karmasik sistem pek ¢ok saglik hizmetinin sunulmasi sirasinda iyi sekilde
islemek zorundadir. Arastirma kapsamindaki saglik personelinin bilingli ya da
farkinda olmayarak arkadaslar1 ve yoneticileriyle olan iligkilerini korumak amach
sessizlik davranisi sergileme durumunda kalmis olacagi, bu sekilde de olusabilecek

catigma ortamindan kendini korudugu degerlendirilmektedir.

Iligkileri zedeleme boyutunda yapilan degerlendirmelerde sosyo-kiiltiirel
degerlere de isaret edilmektedir. Hofstede (1980) yapmis oldugu kiiltiirel smiflamada
Tirk kiltiirtinii  ortake¢1 kiiltiir  6zellikleri tasidigindan bahsetmistir. Ortake1
kiiltiirlerde; birlik ve beraberlik duygular1 ve digerleri ile iyi iligkiler kurma ihtiyac1
vardir (92). Arastirma kapsamindaki hastane galisanlar1 Tiirk toplumunun kiiltiirel

yapist geregi; is arkadaslar1 ve amirleri ile iyi iliskiler kurma yoniinde sessizlik
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davranis1 sergiliyor olabilirler. Bu tiirdeki davraniglar toplumsal farkliliklar arz
etmektedir. Nakane (2009) isimli arastirmaci tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada,
sessizlik davranisini, Japon 6grencilerin genellikle saygmlik ve itibar1 korumak i¢in
kullandiklari, Avusturya’li 6grencilerin ise, sessiz kalmak yerine sozlii stratejileri

tercih ettiklerini tespit etmistir (13).

Aragtirmaya katilan hastane personelinin en diisik diizeyde gosterdigi
sessizlik alt boyutu ise Tecriibe eksikligidir (2,28+0,75). Bu boyutta sorgulanan;
“Problem bildirme veya oneride bulunma konusunda yeterince tecriibem yok” “Isle
ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi ilgilendirir”, “Dile getirdigim konu
bilgisiz ve deneyimsizligimi ortaya ¢ikarir” ifadeleri personel sessizliginin en diisiik
oldugu diizeyleri igermektedir. Bulgularimiza benzer sonuglar Afsar (2013)
tarafindan yapilan c¢alismada bilgi eksikligi boyutunda ve Aliogullar1 (2012)
tarafindan yapilan ¢alismada tecriibe eksikligi alt boyutunda en diisiik sessizlik

diizeyleri oldugu seklinde tespitlerde bulunulmustur (193,196).

Arastirmaya katilan hastane personeline ait sosyo-demografik 6zelliklerden
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, meslek, meslekteki caligma siiresi ve
calisilan boliim ile sessizlik diizeyindeki farkliliklar {izerine yapilan incelemelerde

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Bizim bulgularimiza benzer sekilde Yal¢in ve Baykal (2012), Aliogullar
(2012) ve Erigiic ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilan arastirmalarda yas ile
kurumsal sessizlik ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.
(193,193,197) Bunun aksine Cakic1 (2007) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore
ise yasin ilerlemesi ile calisanlarin daha az tepkisel davrandigi ve sessiz kalma

davranisia yoneldikleri tespit edilmistir (12).

Korkmaz ve Aydemir (2015) tarafindan kurumsal sessizligin vatandaslik
davraniglarina olan eksinin incelendigi bir diger arastirmada bulgularimiza benzer
sekilde cinsiyet ve medeni durum degiskeninin kurumsal sessizlik ve alt boyutlari
lizerinde anlamli bir fark yaratmadigi tespiti yapilmistir (198). Erenler (2010)
tarafindan 374 otel isletmesi iizerinde yapilan arastirmada kurumsal sessizlik

davraniginin cinsiyet ve kidem agisindan farklilik gostermedigi tespiti yapilmstir (42).
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Kahveci ve Demirtag (2013) tarafindan Ogretmenlerin sessizlik davraniglari
lizerine yapilan bir arastrmada ise cinsiyet degiskeninin kurumsal sessizlik ve alt
boyutlar1 tizerinde anlamli bir fark olusturdugu tespitinde bulunulmustur. Kadinlarin
erkeklerden daha sessiz olduklari tespitinde bulunulmustur (199). Aliogullar1 (2012) ve
Erigli¢ ve arkadaslar1 (2014) yiiriittiikleri ¢alismalarida yonetsel nedenler ile cinsiyet
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmistir. Bahse konu
caligmalarda kadmlarm erkeklerden daha sessiz olduklar1 sonucuna ulasilmustir.
Kadimnlarm erkeklerden daha yiiksek diizeyde gosterdikleri sessizlik davranislari, kadin
calisanlarin mobbing, cam tavan sendromu gibi olumsuz davraniglara maruz kalmamak
amactyla sessizlik davranigina yoneldikleri yOniinde tespitlerde bulunulmustur
(193,197). Afsar (2013)‘in tespitlerine gore ise bilgi eksikligi boyutunda erkekler
kadmlara gore daha yiiksek diizeyde sessizlik gostermektedir (196).

Yalgmm ve Baykal (2012) ve Bayin ve arkadaslar1 (2015) tarafindan
hemsirelerin ~ sessizlik  diizeylerine yonelik yapilan arastirmalarda  bizim
bulgularimiza benzer sekilde 6grenim durumu degiskeni ile kurumsal sessizlik ve alt
boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir (192,194).
Erenler (2010) tarafindan yapilan ¢alismada ise kurumsal sessizlik davranismin
egitim durumuna gore farklilik gosterdigini dogrulamis, ilkokul, ortaokul ve lise
mezunlart ile T{iniversite mezunlarinin sessizlik davranislar1 arasinda anlamli
farkliliklar oldugu tespit edilmistir (42). Literatiirde bu yonde bulgulara yer verilen
calismalarda egitim seviyesi arttik¢a sessizligin azaldigi tespiti yapilmistir. Bizim
arastirmamizda boyle bir sonuca ulasmamizin sebebi hastane personeli ¢alisanlarin

genel olarak egitim sevisindeki yiikseklik oldugu degerlendirilmektedir.

Ozdemir ve Ugur (2013), 434 kamu ve dzel sektdr galisanlari iizerinde yaptigi
calismada kurumsal sessizlik ile cinsiyet, yas, ¢alisma siiresi ve egitime diizeyine

gore anlamli bir farklilik tespit etmemistir (200).

Bu grupta incelenen degiskenlerden aylik gelirin kurumsal sessizlik alt
boyutlarindan yonetsel ve Orgiitsel nedenler ile isle ilgili konular alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir. Aylik geliri 4821,00 TL ve lizeri

grupta olan personelin geliri daha az olan personele gore her iki boyutta daha yiliksek
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derecede sessizlik davranisi sergilemektedir. Alan yazimda orglitsel sessizlik tizerine
yapilan ¢aligmalar incelendiginde bizim bulgularimiza benzer sekilde Harbalioglu,
ve Kiling, (2014) tarafindan yiiriitillen c¢aligmalarda gelir durumu ve Orgiitsel
sessizlik davranigi alt boyutlarmin farkli gelir diizeylerinde istatistiksel olarak
anlamli bulundugu ¢aligmalar tespit edilmistir(201). 11 yil iistli ¢aligma grubunda yer
alan bu personelin sessizlik davranisi diizeyinin diger gruba gore yiiksek olmasinin
sebebinin altinda kabullenilmis sessizlik davranigi yattig1 degerlendirilmektedir.
Kabullenilmis Sessizlik davranisi icerisindeki calisanlar, problemler hakkinda
¢ozmeye yonelik bilgi, goriis ve Onerilere sahip olmalarma ragmen bu konuda
yapacaklar1 beyanlarin herhangi bir degisiklik yapmayacagi kanisiyla bir girisimde
bulunmazlar. i¢inde bulunduklar1 érgiitiin mevcut durum ve kosullarini problemler
ve aksakliklar s6z konusu olsa dahi oldugu gibi kabul etme egilimindedirler(16).
Calisma siiresi olarak iist grupta olan bu gelir grubu personelin tespit ettikleri
problemler ve sorunlarin ¢6ziimii icin ¢aba harcamaktan vazgecmis olduklari

degerlendirilmektedir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandaslik davraniglari
alt boyutlar1 icerisinde en yiiksek ortalama Nezaket (4,26+0,62) ile Ozgecilik
(4,14+0,64) boyutlarinda iken, en diisiik alt boyut ortalamasi Sivil erdem (3,68+0,88)
boyutundadir.

Nezaket boyutu; ¢alisanlarin, mesai arkadaslar1 i¢in sorun yaratabilecek olan
olaylar1 6nceden belirleyerek, gerekli tedbirleri almalar1 ve konudan etkilenebilecek
diger kisileri de bu yonde bilgilendirerek zarar gérmemelerini saglamalari, 6zetle is
boliimii geregi etkilesim igerisinde olduklar1 diger calisanlarla olumlu iletisim
sergilemeleri kapsamdaki davranislardir.(162). Mesai arkadaslarinin  hak ve
hukukuna saygi gostermek, beklenmeyen tehlikeler olustugunda diger calisanlar

zarar gormemeleri i¢in ikaz etmek bu tiirdeki davranislara 6rnektir.

Ozgecilik, diger bir ifade ile baskalarmi diisinme ve yardim etme, bir
calisanin goniillii olarak diger c¢alisanlara yardim etmesi, onlarin performans ve

etkinliklerini artrrmaya yoOnelik davranis sergilemesi seklinde tanimlanmaktadir

(155).
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Hastane personelinde kurumsal vatandaslik davraniglarinin nezaket ve
Ozgecilik alt boyutlarmin yiiksek diizeyde g¢ikmasi, saglik hizmetlerinin sunumu
acisindan Onemlidir. Bu boyutlardaki yiiksek diizeydeki vatandaglik sergileme
egilimi personel arsindaki iletisim ve koordinasyonun saglikli oldugu sonucunu ifade

eder.

Diger boyutlara oranla daha diisiik diizeyde kalan sivil erdem boyutu ise
calisanlarin; Orgiitiin c¢evresinde bulunan tehdit ve firsatlar1 izlemeleri, orgiitiin
cikarlarmi biitiin olarak gézetmeleri seklinde ifade edilebilir. Calisanlar bu sekilde hem
aktif hem de yapict davraniglar sergilemektedir (159). Bu yonde goriilen eksikler
calisanlarda; toplantilara istirak etme, orgiit politikasmin belirlenmesi konusunda alaka
gosterme, Orgiitiin izleyecegi stratejiler hakkinda fikir beyaninda bulunmamak gibi
davranslarla kendini gosterebilir. Davranisin  boyutundaki diisiikliigiin hastane
personelinin yonetsel ve orgiitsel politikalar konulardaki goriis ve Onerilerini rahatga
beyan edebilecekleri yapilarin yeterli nitelikte olusturulamadigindan kaynaklandigi
disiiniilmektedir. Her ne kadar diger vatandaslik davraniglar1 alt boyutlar1 arasinda en
disik diizeyde olsa da arastirmaya katilan hastane personelinin sivil erdem

davranislar1 sergileme boyutundaki diizeyi yiiksek seviyededir.

Bizim bulgularimiza benzer sekilde, Farabi Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde c¢alisan 380 hemsirenin degerlendirme kapsamina alindigi bir
calismada en yiiksek diizeyde ortalamaya sahip olan boyutun nezaket oldugu tespit
edilmistir (20). Hastane ¢alisanlar1 tizerinde kurumsal vatandashik davranisini konu
alan 2003 yilinda yapilmis bir diger ¢calismada ayni1 sekilde nezaket boyutu en yiiksek
ortalamaya sahip boyut olarak ifade edilmistir (21).

Aragtirmaya katilan hastane personeline ait sosyo-demografik 6zelliklerden
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve calisilan boliim ile vatandaslhik
davraniglar1 diizeyindeki farkhiliklar tizerine yapilan incelemelerde istatistiksel olarak

anlamli bir fark tespit edilmemistir.
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Bizim tespitlerimize benzer sekilde; Burdur Devlet Hastanesinde ¢alisan 216
personel iizerinde yapilmis bir ¢alismada, personelin kurumsal vatandaslik davranisi
sergileme egilimlerinin cinsiyete ve yasa gore farklilik gdstermedigi tespit edilmistir
(202). 419 saglik galisani lizerinde yapilan diger bir arastirmada, medeni durumun
calisanlarin orgiitsel vatandaglik davranigi sergileme egilimleri lizerinde anlamli bir

farklilik yaratmadigi ifade edilmistir (204).

Egitim durumunun vatandaglik davranisi ve alt boyutlar1 diizeyinde farklilik
gostermemesine sebep olarak arastirma kapsamindaki saglik personelinin genel
olarak yiiksek diizeydeki egitim durumu oldugu diisiiniilmektedir. Bizim
bulgularimiza benzer sekilde Kiliglar ve Harbalioglu (2014); tarafindan yiiriitiilen
orgiitsel sessizlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaclh caligmada orgiitsel vatandaslik davranisi ile egitim durumu arasinda anlamli
bir farklilik olmadigi tespiti yapilmistir (201). Bu konuda alan yazimda farkli
sonuc¢larda mevcuttur. Arastirma sonuglarindaki yaygin goriis; egitim durumu artik¢a
orgiitsel vatandaslik diizeyinin de arttig1 seklindedir. Hemsireler iizerinde yiiriitiilen
bir ¢aligmada, lisansiistii egitim derecesinde olanlarin lise derecesinde egitime sahip
olanlara gére daha fazla sivil erdem davranisi sergiledikleri bulunmustur (103). Yine
Sener (2010) tarafindan saglik ¢alisanlari tizerinde yiiriitiilmiis diger bir ¢alismada,
yiiksekogrenim derecesindeki ¢alisanlarin lise ve altindakilere gore gore daha fazla

sivil erdem davranisi sergiledikleri tespiti yapilmistir (204).

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandashik diizeyleri
ortalamalarinin, ¢caliyma siirelerine gére anlaml fark gosterip gostermedigine iligkin
degerlendirmede gorev siiresi 6-10 yil olan calisanlarin 1-5 yil ve 11 yil {izeri ¢alisan
personele oranla daha diisiik diizeyde nezaket davramisi sergiledikleri anlamli
bulunmustur. Fark istatistiksel olarak anlamli olsa da diger iki grubun seviyesinde
oldugu gibi 6-10 yil siireli galisanlarda yiiksek diizeyde kurumsal vatandaglik
davranis1 sergilemektedir (4,09+0,67).

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandashk diizeyleri
ortalamalarinin, mesleklerine gére anlamli fark gosterip gostermedigine iliskin

degerlendirmede, Tekniker/teknisyen personelin  kurumsal vatandashk alt
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boyutlarindan nezaket davranisi1 sergileme diizeylerinin hemsirelere gore anlamli
diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hastanede sunulan yardimci saglik
hizmetlerinin kadin is giiciinii olusturan hemsireler; ¢calisma kosullarindaki zorluklar,
stirekli Ozverili ve anlayishh olmayr gerektiren mesleki sartlar1 sebebi ile
tekniker/teknisyen calisma grubundaki personele oranla daha ¢ok yipranma ve
tilkkenmiglik gdsteriyor olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu sebeplede vatandaslik
davranisinin = nezaket  boyutundaki  ortalamalarinin  daha  diisik oldugu

degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilan hastane personelinin aylik gelir durumlarina gore
vatandaslik davranisi sergileme egilimleri farklilik arz etmektedir. Buna gore aylik
geliri 4821,00TL ve iizeri olan caligsanlar, geliri daha az olanlara gore 6zgecilik ve
nezaket boyutlarinda daha yiiksek diizeyde vatandashik davranisi sergilemektedir.
Ozgecilik bir ¢alisanmn goniillii olarak diger cahisanlara yardim etmesi, onlarm
performans ve etkinliklerini artrmaya yonelik davranis sergilemesi seklinde
tamimlanmaktadir (155). Bulgularimiza benzer sekilde Tecimen (2013) tarafindan
orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel sessizlik davranisi iliskisini tanimlamak i¢in yapilan
arastirmada, gelir durumunun oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilemede farklilik
yarattig1 tespitinde bulunulmustur (205). Bu gelir grubundaki personelin hizmet
stiresi ve mesleki tecriibesinin daha fazla olmasi sebebi ile kisim ve birim sorumlusu
olarak ek gorevler almasi sorumluluk algilarindaki artis ile birlikte daha fazla

kurumsal vatandaslik davranisi sergilemelerine neden oldugu degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik davranisi ve alt
boyutlarmin kurumsal vatandaslik davraniglari ile olan dogrusal iliskisinin kuvveti ve

yOniinii tespit etmek amagl yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore:

* Kurumsal Sessizlik Davranisi alt boyutlarindan Yonetsel ve Orgiitsel

Nedenler ile Vatandaslik Davramisi alt boyutlarindan Ozgecilik arasinda
negatif yonde zayif diizeyde, Vicdanlilik ve Centilmenlik boyutu arasinda
negatif yonde orta diizeyde, Sivil Erdem boyutu ile negatif yonde giiclii
diizeyde ve Genel Kurumsal Vatandashik Davranisi sergileme diizeyi ile

negatif yonde orta diizeyde iligki tespit edilmistir.
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* Kurumsal Sessizlik Davramsi alt boyutlarndan Isle ilgili Konular ile

Vatandaslik Davranis1 alt boyutlarmdan Ozgecilik ve Vicdanlilik arasmda
negatif yonde zayif diizeyde, Centilmenlik ve Sivil Erdem boyutu ile
negatif yonde orta diizeyde ve Genel Kurumsal Vatandaslik Davranisi

sergileme diizeyi ile negatif yonde orta diizeyde iligki tespit edilmistir.

* Kurumsal Sessizlik Davranigi alt boyutlarindan Tecriibe Eksikligi ile

Vatandashk Davranisi alt boyutlarindan Ozgecilik, Vicdanhlik, Nezaket
boyutlar1 arasinda negatif yonde zayif diizeyde, Centilmenlik ve Sivil
Erdem boyutlar1 arasinda negatif yonde orta diizeyde ve Genel Kurumsal
Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi ile negatif yonde orta diizeyde

iliski tespit edilmistir.

Kurumsal Sessizlik Davranisi alt boyutlarindan Izolasyon Korkusu ile

Vatandashk Davranisi alt boyutlarindan Ozgecilik Vicdanhlik ve Nezaket
boyutu arasinda negatif yonde zayif diizeyde, Centilmenlik ve Sivil Erdem
boyutu ile negatif yonde orta diizeyde ve Genel Kurumsal Vatandaslik
Davranis1 sergileme diizeyi ile negatif yonde orta diizeyde iliski tespit

edilmistir.

Kurumsal Sessizlik Davranisi alt boyutlarindan Iliskileri Zedeleme

Korkusu ile Vatandaslik Davranisi alt boyutlarindan Ozgecilik ve
Vicdanhilik arasinda negatif yonde zayif diizeyde, Centilmenlik ve Sivil
Erdem boyutu arasinda negatif yonde orta diizeyde ve Genel Kurumsal
Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi ile negatif yonde orta diizeyde

iligki tespit edilmistir.

* Genel Kurumsal Vatandaslik Davranisi sergileme diizeyi ile Genel
Kurumsal Sessizlik Davranisi sergileme diizeyi arasinda negatif yonde orta

diizeyde iliski tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik davranigi ve alt
boyutlarmm Kkurumsal vatandaslik davraniglari tizerindeki etkisini degerlendirmek

amacl yapilan regresyon analizine gore:
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* Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan yonetsel ve Orgiitsel
nedenler kurumsal vatandaslik davranisini olumsuz yonde (B= -0,294)
etkilemesi istatistiksel olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore
yonetsel ve oOrgilitsel nedenler boyutunun diizeyindeki bir birim artis,
personelin  kurumsal vatandashk davranisinda 0, 294 diizeyinde bir
azalmaya sebep olacaktir. Buna ek olarak, yonetsel ve orgiitsel nedenler
boyutu, kurumsal vatandashk davramigindaki degisimin %24’ lini

aciklamaktadir.

* Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan isle ilgili konular kurumsal
vatandaglik davranigini olumsuz yonde (B= -0,244) etkilemesi istatistiksel
olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili konular
boyutunun diizeyindeki bir birim artig, personelin kurumsal vatandaslik
davranisinda 0, 244 diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek
olarak, isle ilgili konular boyutu, kurumsal vatandaslik davranigindaki

degisimin %18’ini agiklamaktadir.

* Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan tecriibe eksikligi kurumsal
vatandaglik davranigmi olumsuz yonde (B= -0,382) etkilemesi istatistiksel
olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili konular
boyutunun diizeyindeki bir birim artis, personelin kurumsal vatandaslik
davranisinda 0,382 diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek
olarak, isle ilgili konular boyutu, kurumsal vatandaslik davranigindaki

degisimin %28’ini a¢iklamaktadir

* Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan izolasyon korkusu kurumsal
vatandaglik davranigini olumsuz yonde (B= -0,294) etkilemesi istatistiksel
olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili konular
boyutunun diizeyindeki bir birim artig, personelin kurumsal vatandaslik
davranisinda 0,294 diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir. Buna ek
olarak, isle ilgili konular boyutu, kurumsal vatandaslik davranigindaki

degisimin %25 ini a¢iklamaktadir.
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* Kurumsal sessizlik davranisi alt boyutlarindan iligkileri zedeleme korkusu
kurumsal vatandaslik davranisini olumsuz yonde (B= -0,244) etkilemesi
istatistiksel olarak tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore isle ilgili
konular boyutunun diizeyindeki bir birim artis, personelin kurumsal
vatandaglik davramigsinda 0,244 diizeyinde bir azalmaya sebep olacaktir.
Buna ek olarak, iliskileri zedeleme korkusu boyutu, kurumsal vatandaslik

davranisindaki degisimin %20’sini agiklamaktadir.

* Kurumsal sessizlik davranigimin kurumsal vatandaslik davranigini olumsuz
yonde (B=-0,357) etkilemesi istatistiksel olarak tespit edilmistir (P<0,05).
Bu sonuca gore Kurumsal sessizlik davranisinin diizeyindeki bir birim
artig, personelin kurumsal vatandaslik davranisinda 0,357 diizeyinde bir
azalmaya sebep olacaktir. Buna ek olarak, Kurumsal sessizlik davranisi,

kurumsal vatandaslik davranisindaki degisimin %28’ini agiklamaktadir.

Egitim ve arastirma hastanesi personeli tizerinde Kurumsal sessizlik
davranisinin kurumsal vatandaslik davranisi tizerinde olan etkisinin arastirmak {izere
yaptigimiz ¢alismanmn istatistiksel sonug¢lart kurumsal sessizlik diizeyindeki artigin
kurumsal vatandaslik davraniglar1 diizeyinde olumsuz bir etki yaptigini kanitlamustir.
Kurumsal sessizlik davranisi diizeyi yiikseldik¢e personel daha diisik diizeyde
kurumsal vatandaslik davranigi sergileyecektir. Literatiir incelemesi sonrasi
Aliogullar1 (2012), Kiling (2012), Tecimen (2013), Kili¢lar ve Harbalioglu (2014),
Korkmaz ve Aydemir 2015) isimli arastirmacilar tarafindan yapilan orgiitsel sessizlik
ve Orgiitsel vatandaslik iligkisi konulu calismalarda bizim bulgularimizla uyumlu

sonuglara ulastiklar1 tespit edilmistir (193,198,201,205,206).
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SONUC VE ONERILER

Bilisim c¢agmin c¢aligma hayatina getirdikleri gercekler olarak; bilgi
teknolojilerine verilen 6nem, is hayatindaki artan rekabet ve gevresel kosullardaki
hizl1 degisimler, her alanda 6nemle {izerinde durulan etkinlik ve verimlilik anlayis1
sosyal hayat1 ve kuruluglarini 6nemli derecede etkilemektedir. Farkli alanlarda
hizmet veya mal lretimi amacli olusturulan kuruluslar degisen kosullara uyum

saglamak amacl siirekli bir ¢aba icerisindedirler.

Hastanelerde sistemsel olarak agik ve dinamik yapidaki kuruluslar olarak
cagin gerektirdigi rekabet ortammin ig¢inde gelisen ve degisen kosullara uyum
saglayarak varligin1 devam ettirmek zorundadir. Hastaneler barindirdiklar1 emek
yogun ve ileri teknoloji gerektiren karmasik tipteki yapilari ile hizmet etkinligi ve
verimliligini saglayabilmek i¢in bigimsel is tanimlarmin da otesinde, Orgiitlerine
katkida bulunmaya istekli olan personele ihtiyag duymaktadrr (2). Orgiitsel
vatandaglik davranisi olarak ifade edilen bu diizeydeki davraniglar tiim yonetici ya da

idarecilerin ¢alisanlarinda gérmeyi arzu ettigi niteliklerdir.

Aragtirmamizda hastane personelinin kurumsal vatandaslik davranislar
lizerine etkisini Ol¢tiigimiiz  kurumsal sessizlik ve alt boyutlar1 tiiriindeki
davraniglarin diizeylerinin yiikselmesi kurumsal vatandaslik davranislarini olumsuz
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Hastanelerde verilen hizmetin kritik olusu
diisiiniildiigii zaman personel sessizliginin saglik sektdriinde biiyiik problemlere yol
acabilecegi goriilmektedir. Bu kapsamda yaptigimiz ¢alismanin sonucunda elde

ettigimiz 6nemli bulgular su sekildedir;

e Arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik davranisi alt
boyutlar1 igerisinde en yiiksek diizeyi; yonetsel ve Orgiitsel nedenler
olusturmaktadir. Diizeyi orta seviyenin biraz listlindedir. Sonra sirasi ile
Isle ilgili konular, iliskileri zedeleme korkusu Izolasyon korkusu
gelmektedir. En diisiik diizeyde tecriibe eksikligi boyutunda sessizlik tespit

edilmistir.
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Arastirmaya katilan hastane personelinin genel kurumsal sessizlik diizeyi
orta seviyede oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal vatandaslik davranislari
alt boyutlar1 icerisinde en yiiksek ortalama Nezaket boyutunda tespit
edilmistir. Devaminda sirast ile Ozgecilik, vicdanlilik centilmenlik
boyutlar1 gelmektedir. En diisiik seviyede Sivil erdem boyutunda kurumsal
vatandaslik tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin genel kurumsal vatandaslik
diizeyi yiiksek sevide oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik davranisi alt
boyutlar1 (Yonetsel ve orgiitsel nedenler, isle ilgili konular, liskileri
zedeleme korkusu, Tecriibe eksikligi, izolasyon korkusu) ile Kurumsal
vatandashik davramsi alt boyutlar1 (Ozgecilik, Vicdanlilik, Centilmenlik.
Sivil Erdem) arasinda negatif yonde anlaml iliskiler tespit edilmistir.
Arastirmaya katilan hastane personelinin kurumsal sessizlik davranisi alt
boyutlar1 (Yonetsel ve orgiitsel nedenler, Isle ilgili konular, liskileri
zedeleme korkusu, Tecriibe eksikligi, Izolasyon korkusu) ile genel
kurumsal vatandashik davranisi sergileme egilimi arasinda negatif yonde
anlaml iligki tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan hastane personelinin  genel kurumsal sessizlik
davranig1 diizeyi ile genel kurumsal vatandaslik davranisi sergileme

egilimi arasinda negatif yonde anlamli iliski tespit edilmistir.

Arastirmamiz sonrasi elde edilen veriler ve literatiir bilgileri dogrultusunda su

Onerilerde bulunulmaktadir:

Gerek alan yazimdaki arastirmalar gerekse bizim ¢alismamizin sonucu olarak

calisanlarin en yiiksek diizeyde sessizlik gosterdikleri konu yonetsel ve oOrgiitsel

sebeplerdir. Yoneticiler ¢alisanlarinda olusan sessizlik davranismi hosnutluk veya

riza gosterilen bir davranis olarak kabul etmemeli davranigin altindaki gercegi yani

neden sessiz kaldig1 konusunun agiga ¢ikarilmasi i¢in ¢aba sarf etmelidir. Sessizlik

davranisinin kirilmasi giiven ortamina dayanan bir 6rgiit yapisinin olusturulmasinin

en biiyiik sorumluluk giicii elinde bulunduran yoneticilerdir.
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Bugiin modern yonetim teorilerinde iletisim kanallarinin basarili isletildigi,
orglit yapilarmin daha yatay demokratik siireglere doniistiiriildiigii, giic mesafesinin
azaltildig1 katilimci yapilardan bahsedilse de uygulamada geleneksel yonetim
anlayisiin devam ettigi goriilmektedir. Ses ¢ikarmayan ¢alisanin makbul gorildigi,
goriiglerini ifade edenlerin ise baskilandig1 otoriter yapilar kurumlardaki sessizligi
olusturan en biiylik faktordiir. Hali hazirda bu 6zelliklerde bir yapida sessizlik bir

sorun olarak kabul edilmez.

Yoneticiler; ¢alisanlarin kendi duygu ve diisiincelerini ifade edebilecekleri
iletisim ag1 saglamak ve katilimci bir kurum kiiltiirii olusturmak amacl ¢aba sarf
etmelidir. Bu sayede sorunlar ya da Oneriler rahat bir sekilde ifade edilebilecek ayni

zamanda da ¢alisanlarda kurumsal aidiyet duygusu artacaktir.

Yoneticiler kurum ¢alisanlarindan gelen fikirler ve Onerilere kars1 6n yargih
olamamali, ¢caliganlara giivenmeli ve elestiri almaktan ¢gekinmemeli bunu otoritesine

karsi bir baskaldir1 olarak nitelendirmemelidir.

Kurum ¢alisanlarinca yapilan 6nerilerin ya da bildirilen problemlerin gerekge
gosterilmeden reddedilmesi veya g6z ardi edilmesi calisanlarda sessizlik davranisina
yol agacagi unutulmamalidir. Goriis ya da 6neri bildiren ¢alisanlar cesaretlendirilmeli

tiim ¢alisanlarm kullanabilecekleri bir iletisim ag1 olusturulmalidir.

Yoneticiler bagarili  kurum ¢alisanlarmin  ddiillendirildigi, uygunsuz
davraniglarda bulunanlarin gerekli sekillerde ikaz edildigi, yonetsel prosediirlerin

herkese esit sekilde uygulandigi bir yonetim anlayisi benimsemelidir.

Is dis1 zamanlarda diizenlenen ve goniilliik esash katilimlarin oldugu 6zel giin
kutlamalari, eglenceler, spor organizasyonlari, yemekler gibi sosyal faaliyetlerin

calisanlarin goniilliiliik davraniglarmi artiracagi degerlendirilmektedir.
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KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

e

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Uizerine etkileri

Bir Egitim ve Aragtirma Hastanesinde gbrev yapan hemsire ve saghk
tekniker/teknisyeni personelin kurumsal sessizliklerinin kurumsal vatandaglan

VARSA ARASTIRMANIN PROTOKOL KODU

ETIK KURULUN ADI Ankara Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi Klinik Aragtimalar Etik Kurulu
.:1 ACIK ADRES: il‘:l; Kurul Sekreterligi Egitim Merkezi Danigma Birimi B Blok -1.Kat Altindag
= ‘E ara
23 TELEFON 0312508 5158-5174
E 5 o FAKS 3125084938
= & i E-POSTA aneahetikkurul@gmail.com o
KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI Dog. Dr.Mehmet Cetin
UNVANVADVSOYADI
KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ UZMANLIK | Askeri Saghk Hizmetleri Ynetimi
ALANI
KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ Ankara
BULUNDUGU MERKEZ
VARSA IDARI SORUMLU |
UNVANVADV/SOYADI
DESTEKLEYIC! -
PROJE YORUTOCUSU
" UNVANVADVSOYADI
[ (TUBITAK vb. gibi kaynaklardan
E| destek atanlr igin)
] DESTEKLEYICININ YASAL
a TEMSILCIS!
=
& FAZ | O
§ FAZ2 O
-]
FAZ3 O
. FAZ 4 &
ARASTIRMANIN FAZI VE | Gzlemsel ilag alismast O
THRD Tibbi cihaz klinik aragtirmast a
In vitro tibbi tant cihazlan ile yapilan
performans degerlendirme a
calismalan
flag digi klinik aragtirma O
Diger ise belirtiniz: Anket caligmasi
ARASTIRMAYA KATILAN | TEK MERKEZ | GOK MERKEZL! | ULUSAL Si
MERKEZLER R a ] ULUSLARARASI []
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KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU
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EK 2. ANKET FORMU

Saym Katilimet:

Bu anket, hemsire ve saglik tekniker/teknisyeni hastane personelinin; ¢aligan
sessizliklerinin, vatandaglik davraniglar1 {izerine olan etkilerini tanimlamak icin
yapilacak tez ¢aligmasina veri toplamak amacli hazirlanmistir. Arastirmamiz ic¢in
Kimliginizin belirlenmesine gerek olmadigindan isminizi yazmayiniz. Ankette
katilmay1 kabul etmeniz halinde, ictenlikle ve higbir soruyu atlamadan yanait
vermeniz, arastirmanin bilimsel gecerliligi ve giivenilirligi acisindan biiyiik 6nem
tasimaktadir. Katiliminiz ve ictenliginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Hamza KUCUKTEPE
Giilhane Saglik Bilimleri Enstitiisii Y.Lisans Ogrencisi
Giilhane E.A.Hst.Kalp Damar Cerr.Ameliyathanesi (TIf: 5273)

BOLUM -1 KiSISEL BILGILER:
1. Dogum Yilmiz ...l
2. Cinsiyetiniz
a) Kadin  b) Erkek
3. Medeni durumunuz
a) Evli b) Bekar
4. Egitim durumunuz
a) Lise b) On Lisans /Lisans c) Yiksek Lisans /Doktora
5.  Aylik toplam geliriniz ne kadardir?
a) 0-1500 TL b) 1501-4820 TL c) 4821 TL ve tizeri
6. Mesleginiz nedir?
a) Hemgire b) Saglik Teknisyeni/Teknikeri
7. Meslekte calisilan siire
a) 5 yil ve daha az b) 6-10 y1l ¢) 11 yil ve tizeri
8. Calistiginiz Boliim Hangi Gruptadir?

a) Cerrahi Servisler b) Dahili Servisler c) Acil Servis
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BOLUM -2 KURUMSAL VATANDASLIK OLCEGI

Asagidaki sorular kurumsal vatandashk davrams ile ilgilidir. Bu

ifadelerden her biri i¢in size en uygun olan secenegi isaretleyiniz. Bu £ 5
Olcekte : o 5 E g o
(1). Kesinlikle Katilmiyorum (2). Katilmiyorum (3). Kararsizim % E é 2 ié
(4). Katiiyorum (5). Kesinlikle Katihyorum ifadesine karsilik AT § Ek
gelmektedir. M M M M X
1. Giinliik izin alan birinin o giinkii islerini ben yaparim. 112]13(4|5
2. Is yiikii agir olan arkadaslarima yardim ederim. 11213(4|5
3. Ise yeni baslayan birine isini 6grenmesinde yardime1 olurum. 1/2|3]4]|5
4. Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile

paylagmaktan kaginmam. 11213(4|5
5. Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek i¢in zaman

ayiririm. 112|3(4|5
6. Zamanimin ¢cogunu isimle ilgili faaliyetlerle geciririm. 112]3(4|5
7. Hastanem i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak

isterim. 1121345
8. Mesai saatleri icerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam. 1/2|13]|4|5
9. Diger caligsanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm. 1/2|13]4]|5
10. Beklenmeyen problemler olustugunda diger galisanlar1 zarar

gdrmemeleri i¢in uyaririm. 1(2(34|5
11. Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem yaratmamaya

gayret ederim. 112(3(4|5
12. Onemsiz sorunlar i¢in sikdyet ederek vaktimi bosa harcamam. 1123|415
13. Hastanede ortam ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine

olaylarin pozitif yoniinii gormeye ¢aligirim. 1/2|3]4]|5
14. Hastanede yasadigim yeni durumlara kars1 glicenme ya da

kizginlik duymam. 1(2(3]4|5
15. Hastane i¢inde ¢ikan ¢atismalarin ¢oziimlenmesinde aktif rol

alirm. 1/2|13]4]|5
16. Ust ydnetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa

notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum. 1(2(3]4|5
17. Hastanenin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim. 112]3[4|5
18. Hastane yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum. 1/2|13]4]|5
19. Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden aragtirma ve proje

gruplarinin i¢erisinde yer alirim. 112|3(4|5
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BOLUM -2 KURUMSAL SESSIZLiK OLCEGI

Asagidaki sorular Calisanlarin Sessiz Kalma Nedenleriyle ilgilidir.
Bu ifadelerden her biri i¢in size en uygun olan secenegi
isaretleyiniz. Bu dlgekte : (1). Kesinlikle Katilmiyorum (2).
Katilmiyorum  (3). Kararsizim (4). Katihlyorum (5). Kesinlikle
Katihyorum Ifadesine karsilik gelmektedir

Katilmivor

xr

1.Yoneticime giivenmedigim i¢in sorunlarimi séylemiyorum.

2. Yoneticilerin "s6zde " ilgileniyor gériinmesi nedeniyle agik¢a
konusmuyorum.

— || Kesinlikle

N (v Katilmiyor

W |®| Kararsizi

& & Katihiyoru

o1 |a) Kesinlikle

3. Yoneticim verdigi sozii tutmadigi i¢in konugsmamin gereksiz
oldugunu diistiniiyorum.

4. Isyerimde acik¢a konusmay1 desteklemeyen bir kiiltiir var.

5. Yoneticilerim agik¢a konusmayi desteklemezler.

6. Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr1 " konugmami
anlamsizlastirtyor.

7. Agik¢a konugmami saglayacak bigcimsel bir mekanizma yok.

8. Meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda yoneticilerle
uyusmazlik oldugunu diisiiniiyorum.

9. Agik¢a konusmam bir fayda saglamayacak

10. Hiyerarsik yapinin kat1 olmas fikirlerimi séylememi engelliyor.

11. Yoneticimle iligkilerin mesafeli oldugunu diistiniiyorum.

12. Agik¢a konusan kisiler haksizliga veya kotii muameleye maruz
kalryorlar.

13. Agikca konugmak igimi kaybetmeme neden olabilir.

14. Sorun veya problem bildirdigimde gorev yerim veya
pozisyonum degisebilir.

15. Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar.

16. Agik¢a konusunca yoneticim veya meslektaglarim bana karsi
kotii bir tavir i¢inde olabilirler.

17. Yeni fikir ve oneriler ig ylikiimii arttirabilir.

18. Problem bildirme ya da oneri de bulunmak icin yeterince
tecrilbbem yok.
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19. Isyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi
ilgilendirir.
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20. Dile getirdigim konu bilgisizligimi ve deneyimsizligimi ortaya
¢ikarabilir.
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21. Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir bildirmem
Onemsenmez.

[EXN
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w

o

(6]

22. Problem bildirdigimde sorun yaratan/ sikayetci biri olarak
degerlendirilirim.

23. Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve saygiy1 azaltabilir.

24. Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir.

25. Sorun bildirdigimde ortalig1 karistiran, arabozucu biri olarak
degerlendirilirim.

26. Problemleri anlattigimda iligkilerim zarar goriir.

27. Acikca konustugumda insanlar beni desteklemeyebilir.

28. Sorun veya problemlerden bahsettigimde yoneticilerimin hosuna
gitmez.
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