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ONSOZ

Is hayatinda calisanlarin kasith olarak sessiz kalmalarini gézlemlememin ardindan
kurumlarda olusan orgiitsel sessizligin nedenlerini ve etkilerini sorgulamaya bagladim.
Yaptigim arastirmalarin sonunda "Orgiitsel Sessizligin Is Tatmini ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkisi" adli bu ¢alismay1 yapmaya karar verdim. Benim gibi orgiitsel
sessizligin nedenleri ve ¢alisanlar tizerindeki etkisini merak eden ve arastiran kisiler i¢in

faydal1 bir calismanin ortaya ¢iktigini diistiniiyorum.

Tez calismasinin gergeklestirilmesinde her tiirlii yardimi saglayan, bilgi birikimini bana
sunan ve giiler yiizii ile ¢alismama yol gosteren, danisman hocam Sayin Dog. Dr. A.

Begiim OTKEN hocama,

Calisma siiresince manevi yardimlarini ve zamanini esirgemeyen Caner BOLUKBAS’a

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Bu galismay1 her daim yanimda olan anneme ithaf ederim.

ISTANBUL, 2016 Belgin YILDIRIM



OZET

ORGUTSEL SESSIZLIGIN IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE
ETKISIi

BELGIN YILDIRIM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Tez Danismani: Dog. Dr. A. Beglim OKTEN

Ocak, 2016, 87 Sayfa

Is hayatindaki sert rekabet kosullarinda sirketlerin en biiyiik avantajlarindan biri sahip
oldugu insan kaynagidir. Calisanlarin sahip olduklari bilgi, beceri ve yetenekler
dogrultusunda sirketlere yapacagi katki, ortaya koyacag fikir ve diisiinceleri dnemlidir.
Ancak, cesitli sebeplerle ¢alisanlar fikir ve diislincelerini sdylemede isteksiz olmaktadir.
Bu noktada da orgiitsel sessizlik kavrami karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlarin kasith
olarak sessiz kalmalar1 gerek ise gerekse oOrgiite karsi tutumlarini etkilemektedir.
Buradan hareketle, bu ¢alismanin amaci 6rgiitsel sessizlik ile is tatmini ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iligkinin arastirilmasidir.

Calismaya insaat sektoriinde calisan 250 beyaz yakali is goren katilmistir. Anket
yontemiyle toplanan veriler SPSS 20 paket programiyla analiz edilmistir. Analizler
sonucunda Orgiitsel sessizlik faktorlerinden “Is yerini ve kisisel gelisimi iyilestirme
cabalar1” ile is tatmini faktdrlerinden “Calisma sartlar1 ve basar” ve “Isin sagladig
avantaj” arasinda negatif ve zayif bir iliski bulunmustur. Buna ek olarak, orgiitsel
sessizlik faktdrlerinden “Is yerini ve kisisel gelisimi iyilestirme cabalar1” ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif ve zayif bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelime: Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Insaat Sektorii



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL SILENCE BEHAVIOR ON JOB
SATISFACTION AND INTENTION TO QUIT

BELGIN YILDIRIM

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. A. Begiim OKTEN

January, 2016, 87 Pages

The most important advantage of the companies in todays’ severe competition is their
human resource. The contribution that employees will make in terms of their
knowledge, skills and abilities and the ideas they will suggest is of importance.
However, employees may be reluctant to contribute due to some reasons. This reveals
the importance of organizational silence. It’s known that organizational silence affects
employee attitudes and behaviors toward their job and the organization. Within this
framework, the purpose of this study is to investigate the relationship between
organizational silence, job satisfaction and intention to quit.

250 white-collar employees working in construction sector participated to the study.
Data were collected by a questionnaire and analyzed using SPSS 20 software program.
As a result of the analyses, it’s found that there’s a negative and weak relationship
between organizational silence factor “efforts to improve self and the workplace” and
job satisfaction factor “working conditions and success” and “advantages the job
provides”.

Key Words: Organizational Silence, Job Satisfaction, Intention to Quit, Construction

Industry
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1. GIRIS

Is hayatinda artan rekabet, siirekli degisen teknolojik ve ekonomik kosullar drgiitlerin
basarili olmalar1 ve ayakta kalabilmeleri i¢in sahip olduklart kaynaklar1 en etkin sekilde
kullanmalarini, daha esnek, daha girisimci ve yenilik¢i olmasini gerektirmektedir.
Calisanlar, rekabet ortaminda isletmeler i¢in yasamsal éneme sahip ve degiskenligi en
yiikksek kaynaklardan biridir. Calisanlar i¢in yeniliklerin ortaya ¢ikarilmasi, orgiit
performansinin artirilmasi ve basariy1 saglamanin en iyi yolu, onlara is doygunlugunu
destekleyecek orgiit iklimi yaratmaktan ve kendilerini acik¢a ifade edebilecekleri
ortamin saglamasindan ge¢mektedir (Cekmecilioglu 2005, s. 25).

Yiiksek miisteri beklentilerinin hizli ve etkin bir sekilde karsilanmasi ve kalitenin
siirekli artmas1 i¢in Orgiitler, ¢alisanlarindan hem yogunlasan rekabet kosullariyla
miicadele edilebilmelerini hem de daha fazla sorumluluk ve inisiyatif almalarini
beklemektedir. Ancak yapilan aragtirmalar, ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri,
yaratict fikirlerini Ozgiirce ifade edebilecekleri, hedeflere ulagsmada yontem
belirleyebilecekleri ve gereksinim duyduklar1 kaynaklari elde edebilecekleri islerde
mesleki tatminin beklenen diizeyde oldugunu gostermektedir (Altman 2000, s. 33). Bir
isletmede calisanlarin beklentileri karsilandiktan sonra bireyler saglikli iligkiler kurarak
sosyal ve i anlaminda tatmin saglamay1 bagarabilmektedir.

Bireylerin giinliik hayatlarinin yaklagik tigte birini gegirdikleri igyerleri, kisi i¢in dnemli
bir ortamdir. Calisanlarin yaptigi isten tatmin olduklar1 ve bunun sonucunda yapilan ise
yenilik kattiklar1 zaman islerine baglandiklar1 ve islerinde verimli olduklar
gozlenmektedir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en Onemli kanit, iyi
calisanin isten ayrilmasi veya doyumsuzlugunun artmasidir. Isletme igerisinde ortaya
cikan sorunlarin ¢oziimii ve ¢Oziim siirecinde ¢alisanlarin katkilar1 6nemli bir yere
sahipken, ¢o6ziim siirecine katkiyr engelleyen unsurlarin basinda orgiitsel sessizlik
durumunun varligi dikkat ¢ekmektedir. Orgiitsel degisim ve gelisim &niinde engel
olusturan bu husus, calisanlarin orgiitsel iyilestirmeler hakkinda fikir ve diislincelerini
kendilerinde tutmalar1 ve bazen bunun kollektif olarak gergeklesmesine neden olmaktadir

(Giil ve Ozcan 2011). Ayrica, iletisim sorunlari, catisma, sinizm, tilkenmislik, is giicii



devir oraninda yiikselmeler, is tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti gibi problemleri de

beraberinde getirdigi gdzlemlenmistir.

Calisanlarin, c¢alistiklar1  isletme, kurum ya da kuruluslailgili disiincelerini
sOylememeleri, fikir tiretmemeleri, ¢aligtiklar1 organizasyon ig¢in bir rekabet unsuru olarak
calisanlarin kendi gelisimlerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bununla birlikte miisteri
sikayetlerinin kuruma tam olarak aktarilamamasi, maliyetlerin yiikselmesi, diisiik karlilik
ve verimlilik oranlari gibi bir¢ok olumsuzluk da ortaya c¢ikmaktadir (Morrison ve
Milliken 2000, ss. 706-725).

Calisma ortamina iligkin kosullarin bozulmasi veya beklenenin aksine ¢ikmasi, is yerinde
orgiitsel ve sosyal degiskenliklerinin artmasi, motivasyon unsurlarinin olmamasi hem
calisanlart hem de orgiitii olumsuz yonde etkilemektedir. Ote yandan, en degerli kaynak
olarak bilinen insan kaynagindan en iist seviyede yararlanmak i¢in bir orgiitsel iklim
olusturmak, calisanlar1 geribildirim ve Onerilerini paylasmalar1 i¢in tesvik ve motive

etmek oOrgiitlerin ilgilenmesi gereken 6nemli bir konudur.

Oncelikle &rgiitsel sessizlik, daha sonra is tatmini ve son olarak da isten ayrilma niyeti
kavramlar1 agiklanmustir. Ilerleyen béliimlerde Tiirkiye’de insaat sektdriinde yer alan bir
kurumun galigsanlar1 tizerine orgiitsel sessizlik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti konularini

iceren anket verilerine ve analizine yer verilmistir.

1.1 ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismada isletmelerde orgiitsel sessizlik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin arastirilmasi amaglanmistir. Amag Orgiitsel sessizligin ¢aligsanlarin is tatminlerini
ve isten ayrilma niyetlerini agiklayip agiklamadigimi gormektir. Orgiitlerde sessiz kalma
ve 1§ tatmini lzerine gelecekteki arastirmacilara rehberlik edebilecek bir kaynak
olusturmak ve her orgiitte yasanan ancak akademik anlamda fazla yazinin olmadigi bu
konuya dikkat ¢ekerek konunun ve drgiitleri etkileyen diger olgular ile arastirilmasi igin
destek olmaktir. Bunun i¢in, degisik disiplinlerden genis bir kaynak taramasi ve

incelemesi yontemiyle konu arastirilmistir.



1.2 ARASTIRMANIN ONEMi

Orgiitlerde siireglere iliskin faaliyetleri iyilestirmeye y&nelik calisanlarn geri
bildirimleri 6nemsenirken ayni zamanda akademik anlamda orgiitlerde insan kaynaginin
etkin kullanilmas1 i¢in birgok ¢alisma yapilmaktadir. Orgiitsel sessizlik konusu ile ilgili
yerli literatiirde ¢ok az sayida galisma yapilmasina istinaden sessizlik ikliminin ortadan
kaldirilabilmesi i¢in yapilmasi gerekenlerin sdylenebilmesi adina ve yonetimde yeni bir
paradigma yaratma adma olduk¢a onemli ve degerli bir katki sunacaktir. Her Orgiitte
yasanan, ancak yeterli anlamda bilgileri olmayan kurumlarin bu konuya dikkat
cekmelerini saglamak ve diger oOrgiitsel davranis olgulari ile ilgisinin daha fazla
arastirilmasini saglamak adina farkindalik olusturabilmektir. Sonug¢ olarak, orgiitsel
sessizlikten kaynaklanan ve fark edilmeyen bilgi yOnetimi sizintilarinin Oniine
gecebilmek ve caliganlarin  tatmin diizeyini artirabilecek yeni modellerin ve

uygulamalarin gelistirilmesine yardimci olacak akademik bir ¢alisma sunulmaktadir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1 ORGUTSEL SESSIZLIiK

Bu boliimde, orgiitsel sessizlik ve sessizlik kavrami, sessizligin teorik temelleri,

calisanin sessizlik davranis tiirleri ve sessizligi olusturan etkenlere deginilecektir.

2.1.1 Sessizlik Kavram

Tiirk Dil Kurumu’na gore sessizlik “ortalikta giiriiltii olmama durumu, sesin olmamasi,

stiktit” olarak agiklanir (TDK 2005, s. 1741).

Literatiirde de sessizlik kavraminin felsefe, psikoloji, sosyoloji, biyoloji ve antropoloji
gibi farkli birgok disiplinle iliskili oldugu belirtilmektedir (Slade 2008, ss. 45-46).
Psikolojide i¢ine kapanma, 6zglivensizlik belirtileri iken, sosyoloji de yok sayma, goriis
bildirmeme, tepki goOstermeme, geri ¢ekilme, kabullenme gibi olumsuz davranis
durumlari i¢in nitelendirilir.

Sessizligin onay, kabul olarak algilanmasi, tevazu gostergesi, nezaket gibi iyi erdem
unsurlart ile iligkili olmasi arastirmalarda ihmal edilmis bir kavram kalmasina yol
acmustir. Bireysel davranisin yaninda kisilerin birbirlerinden etkilenerek iklim haline
dontisen Orgiitsel sessizlik kavrami, sosyal psikoloji ve Orgiitsel davranig biliminin
ilgilendigi bir konudur. Sessiz kalma davranisi uyum gostergesi olarak algilansa da
giiniimiizde tepki gosterme ve geri ¢ekilme davranisi olarak da bilinmektedir.

Orgiitsel sessizlik olgusu ¢ok yeni oldugu igin, dogrudan iliskili iki ¢alismadan soz
edebiliriz. Ik ¢alismada, Morrison ve Milliken (2000), orgiitlerde sessizlik siirecini, bu
siirecin giiclenmesini saglayan orgiitsel kosullar agiklanmaktadir. Orgiitsel sessizlik,
“bireylerin islerini ve orgiitlerini gelistirmeye iliskin fikir, bilgi ve diislincelerini kasith
olarak esirgemeleri” olarak tanimlanmaktadir (Morrison ve Milliken 2000, s. 706).
Morrison & Milliken calismalarinda ise “Insanlar orgiitsel ortamlarda, ne zaman ve
neden sessiz kalmayr seger, ne zaman ve neden sesini ¢ikartmayr tercih ederler?”

sorusuna cevap aramiglardir (Morrison ve Milliken 2003, s. 1353).



Morrison ve Milliken’e (2000) gore, orgiitsel yapilardaki bazi politikalar, yukar1 dogru
geri bildirim mekanizmasinin yoklugu, karar vermenin merkezilesmesinde artma,
yonetsel anlamda astlardan gelen olumsuz geri bildirimleri dikkate almama, olumsuz
geri bildirim kanallarinin olusturulmamasi, ¢alisanlar arasinda kusak ve demografik
farkliliklarin fazla olmasi orgiitsel sessizligin Orgiit icinde olugsmasini arttiran 6nemli

faktorlerden sayilmaktadir.

Ikinci ¢alisma ise, Pinder ve Harlos (2001), érgiitlerde algilanan adaletsizlik konusuna
ve adaletsizligin acik¢a konusup konusmamaya gore verilen tepkileri ve ig gorenlerin
verdikleri kararlar tizerine odaklanmiglardir. Pinder & Harlos’a gore orgiitsel sessizlik
ise, “bireyin Orgiitin durumuyla ilgili davranigsal, zihinsel ve duygusal gercek
ifadelerini, bu durumu degistirme ya da diizeltme yetkisi olan kisilerden esirgemesi”
seklinde tanimlanmaktadir (Pinder ve Harlos 2001, s. 334). Ayrica orgiitsel sessizligin
hakim oldugu orgiitlerde konusmanin bir yarar saglayamayacagini, beraberinde bir
takim sorunlara da yol agacagini diisinmektedirler (Pinder ve Harlos 2001, s. 346).

Yapilarin biiyiik Olcekli hale gelmesi, globallesme ile birlikte uluslararasi islerde
calisanlarin sayilarinin ve toplumlarda yer alan hiyerarsik yapilarin artmasi yiiksek
kademedeki calisanlarin  elestirilmesini  ve  serbest iletisimin  saglamasini
engellemektedir. Ayrica calisanlarin terfi etme beklentilerinin olmasi bu durumu
tehlikeye atmak istememeleri de iist yoneticilerine aktaracaklar1 bilgileri filtremelerine

neden olmaktadir (Roberts ve O'Reilly 1974, Read 1962).

Blackman ve Sadler—Smith (2009) orgiitsel sessizligi iki temel boyutta siniflandirarak is
gorenlerin sessiz kalma durumlarini incelemistir. {1k boyut, is gorenlerin sessiz kalmasi,
ikinci boyut ise is gorenlerin sessiz birakilmasidir (Blackman ve dig. 2009, ss. 571-
572). s gorenlerin sessiz kalmasi, tamamen kendilerinden kaynaklanan, bilingli ve
kasitli bir durum olarak ifade edilirken, is gorenlerin sessiz birakilmast ise is gorenlerin
orgiit icerisindeki yonetim sekli, list yoneticinin is gorenlere olan olumsuz tutumlari gibi
nedenlere atifta bulunularak agiklanmistir (Blackman ve dig. 2009, ss. 571-572).
Calisanlar orgiitle ilgili konu veya sorunlar hakkinda bazen konusmayi, bazen sessizligi
tercih etmektedirler. Kiminle ne zaman konusacaklarini ve sorunu kimle paylastiklari,
nasil sessizlestikleri, en ¢ok ne zaman ses ¢ikarmada isteksiz olduklar1 ve en 6nemlisi

kiminle konusup kime sessiz kalacaklarina nasil karar verdikleri, sessizligin nasil



anlasilabilecegi gibi konular1 aydinliga ¢ikarmak anlamli ve gereklidir (Morrison ve
Milliken 2003, s. 1454).

Tirkiye’de orgiitlerin gelisme ve yenilik geregi sessizlik paradoksunun kaynagina inilip
neden ve sonug iligkisi ¢ercevesinde incelenmesi gerekirken, var olan sessizlik sorunu
lizerine uygulamacilarin da sessiz kaldiklarini ve geleneksel tabulari hala

yikamadiklarini sdylemek miimkiindiir.

Ulkemizde sadece deyis ve atasdzlerde kavramsal olarak kendini hatirlatan sessizlik
fenomeni, “Etliye siitlilye karismayacaksin isini yapacaksin.”, “Soéz giimiisse sukut
altindir.”, “Erken oOten horozun basin1 keserler.” gibi ifadeler giindelik ve is
yasamimizda karsimiza ¢ikan, konugsmanin sorun olusturacagini gosteren, kiiltiiriimiize
yerlesmis ifadelerdir. Literatiirde bireysel ve kitlesel olarak sinirli kaynakta yer alan
sessizlik kavrami, Yonetim ve Organizasyon ve Orgiitsel Davrams Terimler

Sozliigii’'nde is goren sessizligi terimi heniliz yer almamaktadir (Giiney 2004).

Orgiitsel sessizlik calisanlarda performans diisiikliigii, is tatminsizligi, stres, orgiitsel
baglilikta diisiikliik ve insan iliskilerinde iletisim kopukluklarina neden olmaktadir.
Stratejik davranig bi¢imleri, rekabet korkusu, farkli fikirlerin yoneticiler tarafindan
kabul gérmemesi, olumsuz degerlendirilme korkusu sebebiyle orgiitlerde sorunlarin dile
getirilmemesine ve is gorenlerin sessiz kalmasina neden olmaktadir. Hatta ne zaman,
nerede, kimlerin yaninda ve hangi konularda sessiz kalip kalmama karar1 calisanlar
arasinda orgiit kiiltiiriine gore farklilik gostermekte ve calisanlar arasinda da uyumlu
davranig bicimi olmaktadir. Degisen diinya ile birlikte orgiitlerdeki is anlayisinin
doniistim gegirmesi sebebiyle yonetimin de galisanlara yetki ve sorumluluk vermesi
zorunlu hal almistir. Farkli fikirlerin 6nemsendigi ve kabul gordiigii calisma ortaminda
yeni diisiincelerin iiretilmesine ve siirdiiriilebilirligi i¢in {ist yonetimin Orgiite katkida
bulunmasi gerekir. Degisen diinya diizenine ayak uydurabilmek icin ¢alisanlarin
sorunlarin1 dinleyen, yeni fikirlerin tretilmesi i¢in cesaretlendiren yOnetim anlayis
diger orgiitlere oranla daha basarili olmasi beklenmektedir (Ozdemir ve Ugur 2013, s.
258).

Calisanlarin kendi goriislerini ifade etme konusunda isteksiz olduklar1 orgiitlerde
“sessizlik duvar1” olarak bilinen bir olgunun varligindan bahsedilir (Premeaux ve

Bedeian 2003). Calisanlarin isteksiz oldugu orgiitlerde performans diigiikligii, ¢alisan



bagliliginda azalma, is basarilarinda diisiikliik, kontrol yoklugu ve is degistirme
niyetinin olugsmas1 gdzlemlenmektedir.
Jensen (1973) sessizligin bes ikilemli fonksiyonu oldugunu belirtmis ve bu
fonksiyonlar1 su sekilde siralamistir (Pinder ve Harlos 2001, s. 338):

a) sessizlik, insan iliskilerine hem zarar verebilir hem de diizeltebilir,

b) sessizlik, hem bilgi saglamakta hem de gizlemektedir,

c) sessizlik, derin diistinmenin veya diisiince yoklugunun isareti olmaktadir,

d) sessizlik, insanlart hem bir araya getirir hem de birbirinden uzaklastirir,

e) sessizlik, hem onay/kabuliin hem de muhalefetin bir gostergesi olabilir.
Is goren sessizligi veya orgiitsel sessizlik tanimlamalarinda ve analizinde genellikle son
tic fonksiyon iizerinde durulmakta ve sessizlik; aktif, bilin¢li, kasith ve amaclh bir
davranig olarak ele alinmakta ve incelenmektedir (Kahveci ve Demirtas 2013, s. 169).
Son zamanlarda yapilan ¢aligmalar orgiitsel sessizligi ili¢ ayr1 motivasyon davranisi ile
birlikte eslestirmektedir. Bunlardan ilki, calisanin ilgiyi kesme davranisi olup sisteme
boyun egmeye, boyun egme davranisinin ise ¢alisanin fikirlerinin pasif ve sessiz
kalmasini ifade etmektedir. Herhangi bir karara uyum gosterildigi i¢in sessiz kalmayi
tercih ederek, Orgiit yapisinin ahlaki kurallarin etkisi ile diglanmaktan, mevcut islerini
kaybetme korkusundan, algiladiklar1 farkli tehlikelerden ve insanlarla karsi karsiya
gelmekten kendilerini korumaya almaktadirlar.
Ikinci davramis bicimi ise kendini koruma davramsidir. Bu davranis bigimi korku
temeline dayanmakta ve kendini korumak igin savunmaci sessizlik tretmektedir.
Sessizlik, orglitte meydana gelen yenilikleri tanimak istemeyen ve kendilerine zarar
gelmesini engellemek i¢in uygulanan savunma stratejisidir.
Ucgiincii davranis bigimi ise orgiite ve bireye destek olan odakli davranis bigimi stratejik
15 birligidir. Degerli ve gizli bilgiyi saklayarak stratejik ve proaktif davranis yaklagimi

ile sessiz kalabilmektedirler.

2.1.2 Sessizligin Teorik Temelleri

Orgiitler yeniligin, yaraticiligi, ¢ok sesliligin ve degisimin 6nciisii konumundadar.

Ancak orgiitlerdeki degisim ve yonetim siirecinde i gérenlerin yavas uyum sagladigi ve



konulara iligkin agik¢a konugmama kararlar1 yani sessiz kalmalari, yenilik¢iligi ve

yaraticiligi engelledigi igin aragtirilmasi gereken dnemli bir konudur.

Is gérenlerin sessiz kalmayi tercih etmelerinin sebeplerini daha acik hale getirmek igin
bazi teorik temellere dayandirilmistir. Bunlar, Planli Davranig (Ajzen 1985), Bekleyis
(Vroom 1964), Sessizlik Sarmali (Noelle ve Neumann 1974) ve Kendini Uyarlama

teorileridir.

2.1.2.1 Planh davrams teorisi

Bu kurama gore sectifimiz sonuca ulasmak i¢in davranislarin sonuglarini dnceden
diisiiniip karar almamizdir. Bu kuramin davranisini belirleyen davranis ise tutum degil
niyettir. Insan davranislarini a¢iklamak ve tahmin etmek igin tasarlanmis olan davranis
teorisi sosyal psikoloji tabanli olmakla birlikte farkli disiplin alanina giren davranislari
aciklamasa da yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu teori 1970 yilinda Ajzen ve Fishbein
tarafindan iradl davranisi agiklamak tizere gelistirilmistir. Ajzen ve Fishbein’e gore
teoride niyete etki eden iic 6geden bahsedilmektedir. Bunlar; davranisa yonelik tutum,
topluma kars1 algi (algilanan sosyal baski) ve davranis kontrolii ya da diger adiyla 6z
yetkinlik algisidir (Fishbein ve Ajzen 1975). Planlanmis davranis teorisinde kisinin
davraniginin altinda yatan niyetlerini etkileyen lic temel belirleyici bulunmaktadir
(Ajzen 1985). Birincisi davranislarin olast sonuglarin degerlendirilmesi i¢in kisinin
davranisa yonelik tutumu. Ikincisi baskalarinin onun hakkinda ne diisiinecegini
etkileyen oznel degerler. Ugiinciisii ise kuramim agiklayamadigi diisiinmeden
yaptigimiz, aligkanlik haline gelmis davranigsal kontrol olarak adlandirilan
davraniglardir. Asik olmak, kavga etmek gibi. Sekil 2.1 planlanmig davranis teorisini

aciklamaktadir (Ajzen 2006).



Sekil 2.1: Planlanli davrams teorisi
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Kaynak: Icek, AJZEN (2006), “Constructing a TpB Questionnaire: Conceptual and Methodological
Considerations”,http://www.people.umass.edu/aizen/pdf/tpb.measurement.pdf,(Erisim
Tarihi:12.10.2015)

2.1.2.2 Bekleyis teorisi

Davranig bilimi profesorii Victor Vroom tarafindan gelistirilen motivasyon ve yonetim
lizerine bir teoridir. Teori, ¢alisanin yeterli ¢abasinin is basarisina doniismesi igin
bireyin sahip oldugu yetenekler, ¢evresel kosullarin etkisi ve anlik olarak degismeyen
kisilik, karakteristik 0Ozelliklerinin toplamindan olusmaktadir. Teoride hedefler
dogrultusunda rasyonel tercihler yapmalarina agirlik verilirken, bireyler agikca
konusmanin olumlu sonuglar dogurmayacagina inanirsa O0yle davranmayi az onemli

bularak giderek sessizlesebileceklerdir (Cakic1 2007, s. 152).

2.1.2.3 Kendini uyarlama

Kendini uyarlama (self-monitoring) teorisine gore, kisiler kosullara gére davraniglarini
uyumlu hale getirmek igin hassasiyetlerini ortama gore degistirirler. Toplumda
tavsiyeler arasinda “nabza gore serbet verme” deyimi, kazanmanin yollarindan biri
olarak goriiliir. Ulkemizde gogu insan davranis segiminde, toplumda kabul gérme ve

begenilmenin 6nemli rol oynadig1 sdylenebilir (Cakic1 2007, s. 154). Kendini uyarlama,



insanlarin ¢esitli sosyal ortamlarda kendilerini gostermenin ve kamudaki goriintiisiinii
gozlemleme ve kontrol etme derecesiyle ilgilidir (Greenberg ve Baron 2003, s. 90). Bu
kontrol etme derecesi ise ¢evresindeki insanlarin ve durumun ozelliklerini dikkate
alarak kendini digerlerine kars1 kontrollii davranis tarzina isaret etmektedir. Kontrollii
davranig tarzina, konusmanin tarzinin yani siwra dig gorlinlis ve sozel olmayan
davraniglar1 da icermektedir. Kendini uyarlama diizeyi yiiksek olan kisiler, toplumda iyi
izlenim verme adina davramiglarimi bilerek degistirme yetenegi olan, inceden inceye
ortamsal ipuglarini kullanan kisilerdir. Kendini uyarlama diizeyi diisiik olan kisiler ise i¢
seslerine gore tavirlarini ve yargilarini yansitma egilimindedirler. Bu kisiler kendini
uyarlama diizeyi yiiksek olan kisilere gore daha asikar konusmaktadirlar (Premeaux ve
Bedeian 2003, s. 1541). Ayrica kendini uyarlama diizeyi diisiik olanlar, kim olduklar1
ile nasil davrandiklar1 arasindaki tutarliliga 6nem vermekte, ne diisiindiikleri ve
hissettikleri ne ise onu ifade etmektedirler (Araz 2005, s. 100). Kendini uyarlama diizeyi
yiilksek olanlar kisiler “sosyal bukelamun” olarak nitelendirilmektedir. Kendini
ayarlayarak sunan kisilere toplum, bazen kiiltiirel normlar c¢ercevesinde bazen
asagilamis “Ya oldugun gibi goriin, ya goriindiigiin gibi ol.” bazen de yiicelterek

“Kendine dikkat et, dikkatli davran, politik ol.” gibi ifadelerle desteklemistir.

2.1.2.4 Fayda — maliyet analizi

Bu teoriye gore bireyler sessiz kalmanin getirisi ile konugsmanin bedelini karsilagtirarak
kendi i¢inde fayda-maliyet analizi yapmaktadir. Eger sessiz kalmanin faydasi daha fazla
ve konusmanin maliyeti daha yiiksek ise calisanlar sessiz kalmayi tercih etmektedirler
(Premeaux ve Bedeian 2003, s. 1540). Calisanlar konusarak elde edebilecekleri
faydalara karsin sessizleserek 6deyecekleri bedellerin analizini gergeklestirmektedir.
Odeyecekleri bedeller arasinda zaman ve enerji kaybmin yani sira itibar kaybu, terfi
edememe, gorlisiine katilmayanlarin misillemede bulunma ihtimali, isini kaybetme veya
goriisiiniin yok sayildigi anlarda duyulan psikolojik rahatsizliklardir (Bildik 2009, s.
35).

Calisanlar orgiitte menfaatleri dogrultusunda olaylar karsisinda nasil tepki vereceklerini
onceden planlarlar. Calismaya baglamadan once olaylar karsisinda sessiz kalma veya

konusmayi tercih etmektedir. Ciinkii ¢alisanlar vermis olduklar1 tepki kadar fayda veya
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zarar gorecektir. Bu durumda kosullara gore c¢alisanlar tarafindan igsel bir davranig

bi¢imi olan fayda — maliyet analizi devreye girecektir.

2.1.3 Cahsanin Sessizlik Davramis Tiirleri

Is goren sessizligi, durumu degistirebilecek kapasiteye sahip olan calisanlarin drgiitsel
sartlarin gelisimine iligkin davranigsal, bilissel ve duygusal olarak ger¢ek ve samimi
ifadelerin saklanmasi ve paylasilmamasidir (Pinder ve Harlos 2001, s. 334). is gorenler
konu hakkinda bilgi eksikliginden, tartismali konularda korkudan dolay1 konusmaktan,
kararsiz ve slipheci davranislarindan, karsi tarafi kirma ve izolasyon korkusundan,
kendini uyarlama tercihinden, pragmatik davranis sergileyerek stratejik ya da fayda

saglamak adina sessiz kalmayzi tercih etmektedir.

Orgiitteki bireyler arasindaki sosyal etkilesimler, ¢alisanlarin orgiit igindeki olaylara
kars1 verecekleri tepkiyi etkiledigi kadar karakter egilimi de sosyal etkilesimde

verecekleri tepkiler lizerinde 6nemli rolii bulunmaktadir (Amah ve Okafor 2008, s. 1).

Sosyal etkilesimler icinde olan calisan farkli davranis sebepler cercevesinde stratejik
fayda saglamaya yonelik amaglarla konusma yoklugunu yansitarak pragmatik
sessizligini yansitmaktadir. Pragmatik sessizlik insandan kaynaklanmakta ve fayda
saglamaya yoneliktir. Bruneau (1973) de pragmatik sessizligi 3 grupta simiflandirmistir

(Pinder ve Harlos 2001);

Konusma aninda yapilan ve istenmeden ortaya ¢ikabilecek durma ve hizlanmalar1 ifade
eden psikolojik temelli sessizliktir.

Diyalog esnasinda yargilamalar1 ve etkiyi igeren duraklamayi1 daha uzun siire devam
ettirmek i¢in yapilan etkilesimli sessizliktir. Genellikle yeni tanistigimiz biriyle farkli
olarak algiladigimiz an gosterdigimiz genel tepkidir. Sosyo-kiiltiirel sessizlik; grup ve
organizasyon seviyesindeki, resmi iliskilerde ki, duraksamay1 yansitir.

Calisanlarin motivasyonuna dayali {ic temel sessizlikten bahsedebiliriz. Sessizligin
ortaya ¢ikma sebebi calisanlarin beklentileri ve motivasyonlart ile dogru orantilidir.
Dyne, Ang ve Botero, calisanlarin isle ilgili diigiincelerini, bilgi ve fikirlerini ifade
ederken sessiz kalmalarini veya ¢ekimser davranmalarini farkli nedenlerinin olacagini

belirterek bu nedenleri ii¢ gruba ayirmaktadirlar (Dyne ve dig. 2003):
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a) Boyun egmeye, ilgisizlige ve uysalliga dayali davraniglar (geri ¢ekilmeye dayali
olan bos davranis),
b) Korkuya dayali kendini koruyan davranislar

¢) Uzlasmaya ve fedakarliga ve is birligine dayali diger odakli davraniglar olarak

acgiklamislardir.

2.1.3.1 Uysal (Acquiescent) sessizlik

Uysal sessizlik kavrami farkli kaynaklarda kabullenici veya ilgisiz sessizlik olarak da
tanimlanmaktadir. Caliganlarin is yerinde ilgisiz davraniglari, boyun egmeye bagh
olarak kisilerin sahip olduklar bilgileri ve diisiincelerini ifade etmemek, paylasmamak
seklinde aciklanmaktadir (Dyne ve dig 2003, s. 1366). Aktif sessizlik davranisindan
ziyade pasif davranis bicimidir (Pinder ve Harlos 2001, Kahn 1990). Giiniimiiz is
diinyasinda hizli teknoloji ve globallesmeyle beraber degisimin siirekli oldugu, yeni
uygulamalarin orgiitlere hizli adapte edilmesi c¢alisanin pasif davranis bigimi
gecerliligini yitirmektedir. Calisanlar bazi durumlarda goriislerini paylastiginda bazi
yoneticiler farkli islerin oncelikli oldugunu ve aksamalar yaratacagni One siirerek
gormezden gelmektedir. Calisan da bir sonraki durumunda tekrar reddedilme fikri
sebebiyle sessiz kalmakta, aksakliga boyun egmektedir. Bir sonraki benzer durumda
calisan, orgiitii icinde bulundugu durumdan kurtarmak i¢in mevcut olan ¢oziimlerin
farkindadir fakat degisim yaratmayacag fikri sebebiyle yine de isteksiz davranmaktadir.

(Zehir 2011).

llgisizlik ve boyun egmeye dayali sessizlik davranisini benimsemis orgiit galisanlar,
orgiit kosullarinin degisimden rahatsiz olmakta ve var olan kosullarda is gérene giiven
vermemektedir (Pinder ve Harlos 2011). Kabullenici sessizlik davranisi korku ve
kaygidan dolayr kendini korumaya alma, disaridan gelecek zararlara karsi bilgi ve
goriiglerini saklama olarak ifade edilmektedir. Calisan da orgiit i¢i degisimlerde uyum
siirecini ve degisime karst korku ile birlikte ¢evre kosullarmma ayak uydurmakta
zorlanmaktadir. Kendini korumak icin yapilan bu davranista; sorunlar1 gérmezden
gelme, yapilan kisisel yanliglar1 saklama ve yeni fikirleri gizleme davranislar1 yer
almaktadir (Cakic1 2010). Kisiler mevcut durumu degistirmek i¢in higbir davranista

bulunmamakla birlikte, degistirmek isteyen kisiye de ayn1 dongiiye siiriiklemektedir.
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“Higbir seyi degistiremezsin bosuna ugrasma.” , “Bdyle gelmis boyle devam eder.” gibi
bilindik sozler kabullenici sessizligi gostermekle birlikte ayni zamanda O6grenilmis
caresizlik icerisindeki sineye ¢ekme durumunu da yansitmaktadir. Calisanlar verilen
gorevler disinda sirket icin herhangi bir katki saglamayarak mevcut performansini
devam ettirmektedir. Ayrica kabullenici sessizlige neden olan bir bagka konu ise orgiitte
yapilacak olan degisikliklerin orgiitiin yapabileceklerinden daha fazlasini gerektirdigi
diisiincesidir (Cakic1 2010, s. 32). Sonug olarak ¢alisanlar mevcut durumu degistirme
tesebbiisiinde bulunmayarak c¢ok fazla konusmak istememektedir. Calisanlarin bu

davranigin ardinda fikirlerinin farklilik yaratmayacag diistincesidir.

2.1.3.2 Savunmaci (Defensive) sessizlik

Calisanlar digsal tehditlerden korunmak, yoneticisinin istemedigi herhangi bilgiyi
O6grenme durumunda cezalandirilma fikri sebebiyle herhangi bir bilgiyi kendi iclerinde
tutabilir. Korku temelli olan bu davranis bigimi kisisel huzursuzluklara kars1 sesliligi
erteleme davranigidir. Korunma amaglt sessizlikte agik¢a konugma korkusu ve kisisel
olarak riskli sonuglar doguracagi korkusuyla yeni fikirlerle ortaya koyulacak degisiklik
Onerisini saklama s6z konusu olmaktadir (Zehir 2010, s. 1). Uysal sessizlik davranisina
gore daha stratejik olan savunmaci sessizlik pasif itaat yerine korunma amach en uygun
zaman ig¢in proaktif sessizlik durumudur. Savunmaci sessizlige suskunluk etkisi olarak
da ifade edilen Rosen ve Tesser’in (1979) ¢alismasinda gegen “the mum effect” 6rnek

olarak verilebilir.

Suskunluk etkisi, insanlarin karsi tarafin olumsuz cevap vermesine neden olacagi
diisiincesiyle kotii haberleri aktarmaktan g¢ekinmesi veya kisisel huzursuzluklardan
korunmak igin sesliligi ertelemesi seklinde agiklanabilir. (Dyne ve dig. 2003, Fisher
1979, Athanassiades 1973). Bu davranis bigiminde kisi orgiit ve diger ¢alisanlarin
menfaatini 6n planda tutarak is birligine ve fedakarliga dayali olarak sessiz kalmay1
tercih etmektedir. Is arkadasinin arasindaki kaynasmayr bozmamak, yoneticisi
tarafindan yanlis anlagilamamak veya cezalandirilmamak adina sessiz kalmay1 tercih
etmektedir. Burada konugsmanin sonuglarindan korkuldugu i¢in stratejik olarak sessiz
kalmur. Is arkadas1 ve drgiit menfaati 6n planda tutularak c¢alisan hicbir sekilde aksaklig

veya bilgiyi disar1 yansitmayacaktir. Yoneticilerin sessiz kalma davranisinin nedenlerini
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arastirmalart gerekmektedir. Aksi halde sessizlik davranigi tiim Orgiitii sararak oOrgiite
zarar verebilecek durumlar meydana gelir (Cakic1 2010, s. 34). Pinder ve Harlos (2001)
sineye ¢ekme davranisi olarak ifade etmekte, defansif ve gecici amagh sessizlik
gorilmektedir. Birey yapilan yanlis davranisin ve haksizliklarin farkinda oldugu igin
yoneticinin takibi ile sessizlik bozabilir. Onemli olan bireyin sineye ¢ektigi davranis

bicimini dogru zamanda bozulmasinin saglanmasidir.

2.1.3.3 Prososyal (Prosocial) sessizlik

Bireyin kendisinden ziyade organizasyonun yararina fikirlerini agiklamayarak sessizligi
tercih etmesidir. Organ’in (1988) tanimina gore sikintilari tolere etme, sizlanmadan,
centilmenlikle, sessizligi tercih ederek ses ve sorun ¢ikarmadan, mevcut durumdan
sikayet etmemek ve c¢alismaya devam etmek prososyal sessizlik ile ortiismektedir.
Prososyal sessizlik baskalarini diisiinen, aktif ve bilingli bir alturizm tiiriidiir. Birey
davraniglarin1 ve diisiincelerini sonuclarindan korkma yerine orgiite ve baskalarina
yararli olmasi amaciyla kendine saklamaktadir. Calisanlar, ¢alistiklar1 kurumun aksayan
yonlerini, isleyisteki zayif noktalar1 fark edip fikirlerini paylasmak istediginde,
digerlerinin bu durumdan hoslanmadigin1 fark ettikleri andan korunmaci yapiya
biirlinerek sessiz kalabilirler. Bu ¢aba politik olarak digerlerinin korumaya yonelik
incitmemek ve memnun etmek amagh bir davranis bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu nedenle kendi imajlarindan ziyade iliskilerinin zedelenmemesi daha Onemlidir.
(Perlow ve Repenning 2007, s. 10-11). Prososyal sessizlik davranisi ayni zamanda
Orgiitin  zorlamas1 veya talimati ile ger¢eklesmeyen Orglitsel davranis ile
iliskilendirilmektedir. Burada kurumun aksayan yonlerini dile getirmekten ziyade
calisanlarin ig birligi i¢inde kurumu ve calisanlart 6ven davramis bigimi ortaya
cikmaktadir. Kisiler istege bagli orgiitsel sadakati etkileyecek tehditleri nlemek amagh
bilgileri uygun goriilmeyen Kkisilerle paylagsmayi tercih etmez, gizliligi koruyarak

digerlerini odak alan proaktif davranis halini alir (Podsakoff ve dig. 2000, s. 517).

14



2.1.4 Sessizligin Olusum Siirecinde Orgiitsel Etkenler

Bu boliimde sessizligin olusum siirecindeki orgiitsel etkenlerden olan, orgiit kiiltiiri,
orgit iklimi, davranis diizlemi, orgiitsel sessizlik iklimi, orgiitsel adalet algisi, orgiitsel

sosyalizasyon ve sosyal izolasyon konularina deginilecektir.

2.1.4.1 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir kurumun, béliimiin veya takimm davranisini etkileyen, paylasilan,
inan¢ ve degerlerin soyut unsurlarla, ortak sembolleri, inaniglar1 ve davraniglaridir.
Orgiit kiiltiirii o yerde islerin nasil yiiriidiigiiniin gostergesidir (Goffee ve Jones 2000).
Orgiit kiiltiirli, bir grup insan tarafindan paylasilan, soyut (inang, norm ve degerler)
unsurlarla, bu unsurlar1 tagiyan daha goriiniir yiizeydeki somut sembollerin ve
uygulamalarin (hikaye, gelenek, dil, merasim, kiyafet vb.) bir biitiiniin, paylasilmig bir
olgusu olarak tanimlanabilir (Halis 2003, ss. 110-111).

Digsal adaptasyon ve igsel entegrasyon problemleriyle basa ¢ikmak igin Orgiit i¢inde
kesfedilen ve 6grenilen ortak algilama, diisiinme ve hissetmek igin olusturulmus olgular
biitiintidiir.  Orgiit kiiltiirii terim olarak 1980°1i yillarda literatiirde sik kullanilmaya

baslanmis ve kisa zamanda tiim arastirmacilarin literatliriinde yer almistir.

Ouchi (1981), “orgiitiin calisanlarina verdigi deger ve inanglarla ilgili semboller,
torenler ve mitler biitiini”; Deal ve Kennedy (1982), “isler burada bdyle yiiriir
biciminde ifade edilen yargilar”; Spender (1983), “bir Orgiit {iyeleri tarafindan
paylasilan degerler sistemi” ve Desphande ve Webster ise (1989), “bireylerin orgiitsel
isleyisi anlamalarmmi saglayan ve oOrgiit icinde davraniglara norm olusturan, ortak
degerler ve inanglar sablonu” olarak tanimlamaktadirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003, s.
36). Schein (1992), “orgiitiin dis ¢evreye uyumu ve kendi i¢inde biitiinlesmesi siirecinde
ortaya ¢ikan sorunlarin listesinden gelmede kesfettigi, buldugu ve iyi sonug verdiginden
gecerli kabul ettigi, bu ylizden de bunlar1 anlamada, diistinmede ve hissetmede en dogru
yol olarak yeni liyelere Ogretilmesi gereken temel varsayimlar modeli”, Quinn ve
Cameron (1999) ise, “bir orgiitii tanimlayan temel degerler, inanglar, yorumlamalar ve
yaklagimlar” (Acar 2013, s. 11) seklinde tanimlamaktadir. Orgiit kiiltiirii Srgiitiin
kisiligini yansitmakla birlikte, yoneticilik ve orgiit kiiltiirii 6rgiit diizeyinde birbirini
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tamamlayict olmalar1 ydniinde bilyilk dneme sahiptirler. Orgiit icinde olusturulmus
Ozglin bir kiiltiir, olaylar1 yaratma ve denetlemede etkin olmakla birlikte ¢alisanlarin
kaygilarim1 azaltmada da 6neme sahiptir. Burada iizerinde durulmasi gereken nokta
orgit kurucular1 ile birlikte Orgiit kiiltiiriniin olusturulmasinda insan kaynaklari
uygulamalarini1 tarafindan pekistirilmis ortak yaklagimlarin yaratilmasidir. Boylelikle
orgiit i¢inde koordinasyonun saglandigi, catismanin azaldigi, siireglerin kolaylastigi ve

rekabet tistlinliiglin saglandigi bir yapinin olusturulmasidir.

2.1.4.2 Orgiit iklimi

Orgiit iklimi kavrami literatiire iki farkli anlamda ele almmustir. Ancak temelinde
orgiitsel iklimin her seyi kapsadigma vurgu yapmistir. Ilk anlam olarak bireylerin
olaylar karsisinda gosterdigi ortak tepki seklinde ifade edilmistir. ikinci anlamda ise
kisilerin gostermis olduklar1 davranislari iizerine etki eden durumlar1 ifade etmektedir.
(Denision 1990, s. 24). Litwin ve Stringer (1968), iklim kavramini gevredeki bireyler
tarafindan dogrudan ya da dolayli olarak algilanan gevresel ozellikler, beklentiler ve
giidiiler kiimesi olarak tanimlamaktadir. Silva (2004) ise oOrgiit iklimini, Orgiitsel
degerler, inanglar, normlar, prosediirler ve faaliyetler hakkinda olusan ortak bir algi
olarak tamimlamaktadir. Orgiitsel iklim, bir 6rgiit ile digerinden ayiran &zellikleri ve
bunlarin 6rgiit i¢indeki calisanlar lizerindeki davraniglarina etkisi ve igsel kalitesini
ifade etmektedir. Orgiit icinde egemen olan, degismez, bireylerin davranislarini
etkileyen ve onlardan etkilenen, soyut ancak hissedilebilen pskilojik bir kavramdir. Her
orgiitin kendine has bir iklimi vardir. Litwin ve Stringer’in (1968) c¢alismalari
sonucunda ortaya koydugu orgiit iklimi tiplerinin belirlenmesinde kullanilan bir 6l¢iit ve

liderlik 6zelliklerine gore farklilik gosteren orgiitsel iklim tipleri asagidaki gibidir.

(Arikan 2001, s. 321);

2.1.4.2.1 Otokratik yapili iklim

Orgiit iiyelerinin gdrev tanmimlar1 tanimlanmis ve kesin ¢izgilerle ¢izilmistir. Calisanlar

bu cerceve icerisinde gorevleri ile ilgili olarak tam performans gostermekle
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sorumludurlar. Biitlin  yonetim birimlerindeki pozisyonun gerektirdigi otorite
uygulanarak resmi yapinin devamliligina vurgu yapilir. Orgiitsel kurallarin digina
cikanlar cezalandirilir. Iletisim dikey bicimde resmi olarak ve sadece isle ilgili
konularda yapilir. Bu sekilde bir iklim tipinin Orgiitte var olmasi, ig gorenler formal
yaptya karst tepki gosterir. Bu durum sonucunda is tatmini diisiik oldugu kadar
calisanlarin amaglar dogrultusunda politikalara katilmasi miimkiin degildir. Caligsanlar

sadece yoneticiden aldiklar1 isleri yerine getirmektedir.

2.1.4.2.2 Demokratik yapili iklim

Bu iklim tipinde grup bagliliginin, takim ¢alismasinin ve dayanigmanin hakim oldugu
gayri resmi bir yap1 bulunmaktadir. Biitiin birimlerde kararlara katihm s6z konusu
oldugu gibi cesaretlendirme ve yardim 6n plandadir. Orgiit {iyeleri arasindaki birlik ve
beraberlik duygusu, kisiler arasi miikkemmelligin olusturulmasi 6nemlidir. Gruba
baglilik, cezalandirmanin yerine dayanismanin oldugu, is tatmininin yiiksek derece
oldugu bir yapiy1 ifade etmektedir. Amag ve programlarin belirlenmesinde yoneticiler

calisanlardan aldig fikirler dogrultusunda g¢aligirlar.

2.1.4.2.3 Basariya yénelik iklim

Yiiksek verimlilige deger verilen, ¢alisanin kendi olusturdugu hedefleri dogrultusunda
sorumluluk almasini yoniinde cesaretlendiren iklim tipidir. En 1yi performansi saglamak
icin 6dil olarak terfi, fazla 6deme ve onay kullanilmaktadir. Performans gelistirmeye
yonelik vurgu yapilan iklim modelinde c¢alisanlarin daha iyisini gerceklestirme
egiliminde olmas1 beklenmektedir. Yonetim yenilik¢i ve yaratict caligmalar
desteklenmekte, karsilastirmali  geri  besleme ile siireclerin  iyilestirmesi
amaglanmaktadir. Orgiit baghligin yiiksek oldugu, resmi olmayan iletisim sistemi ile
calisanlarin birbirlerine yardim etmesi istenir ve 6zendirici ve is tatminin fazla oldugu

yaraticiliklarini kullandirtan bir iklim tiiriidiir.
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2.1.4.3 Davrams diizlemi

Kurumsal kurallar kurumlardaki bireylerin davraniglarini diizenlemeye yardimci
olurken, bireysel davraniglar tamamen psikolojik olup, kurum igerisinde bireyin kendi
cabastyla kurumsal diizleme gore revize etmesiyle uyumlu olmaktadir. Kurumsal
davranig diizleminde kurumu temsil etme 0Ozelligi 6n plana ¢ikacagindan calisan,
bireysel davranislardan daha c¢ok kurumsallasmis davramis oOzelligini 6n plana

¢ikaracaktir.

Organize olmus yapilar igerisinde kurumsal anlagsma sonucu belirlenen davraniglar
topluluguna kurumsal davranis diizlemi denirken, bireylerin davraniglarinin kurum
icerisinde arzu edilen ama¢ ve normlara uygun hale getirilmesi ise davranis diizlemi
olarak tanimlanmaktadir. Bu kapsamda bir sosyal grup icerisinde istenen davraniglar
orgiisiinden olusan sosyal etkilesim alanina davranis diizlemi denir (Erdogan 1997, s.
65). Bu davranig diizlemini ise yasalar, gelenek ve gorenekler, yonetmelik ve tiiziikler

son olarak da aile ve arkadaslik kurallar belirlemektedir.

2.1.4.4 Orgiitsel sessizlik iklimi

Sessizlik iklimi, problemler veya olaylar kargisinda konugmanin tehlikeli ya da beyhude
oldugu anlayisidir (Morrison ve Milliken 2000, s. 708). Sessizligin davranis haline
doniisme durumuna bireysel ve orgiitsel diizlemde baktigimizda galisanlarin kolektif
olarak sergiledikleri davranis durumlarinda iklim halini almaktadir. Orgiitsel sessizlik,
orgiitte bir kiiltiir halini aldik¢a is gorenler fikirlerini ifade etmek istemezler ve
fikirlerinin degersiz oldugunu diisiinerek dogruyu sdylemeyi tercih etmezler.

Sessizlik ikliminde iki tane 6nemli inang¢ vardir; bunlardan birincisi orgiit icerisindeki
problemler hakkinda konusmak igin ¢aba harcamak degersizdir ve gereksizdir; ikinci
inang ise birinin diislinceleri ya da kaygilar1 hakkinda konusmasi tehlikelidir (Pinder ve
Harlos 2001, s. 346). Orgiit icinde tepki veya tehditle karsilasmak istemeyen is gdren
bilgi ve Onerilerini paylasmayi tercih etmemektedir. Calisanin fikirlerini paylagmadaki
isteksiz davranig1 Orgiitsel baglhiligimi ve is tatminini azaltmakla birlikte orgiitsel
anlamda yanlis kararlarin verilmesine ve g¢alisanin gelisiminin olumsuz etkilenmesine

sebep olmaktadir. Cesitli bakis agilarinin ve alternatif ¢6ziim Onerilerinin gelismesine
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olumsuz etki yapan sessizlik iklimi tek yonlii bakis agisinin yerlestigi bir orgiit
kiiltiirinlin yerlesmesine neden olacaktir. Sessizlik orgiit i¢inde deneyimlenerek veya
diger calisanlarin deneyimlerinden Ogrenilmis ses ¢ikarma davranisinin degersiz ve

tehlikeli oldugu algisinin olusturdugu iklimdir.

Orgiitsel sessizlik iklimi, orgiitte meydana gelen eksiklik ve hatalarin tespit ve yok
edilmesinde saglikli geri besleme sisteminin olusmasmi olumsuz etkileyecektir
(Milliken ve Morrison 2003, ss. 1565-1566). Sessizlik iklimini orgiitsel politika ve
yapilar, demografik degiskenler, iist yonetimin diisiince yapis1 ve ortak iletisim tarzi
gibi faktorler beslemektedir (Pinder ve Harlos 2001, s. 346). Karar verme prosediirleri,
yonetimsel yetersizlik, iicret adaletsizligi ve orgiitiin performans yetersizligi gibi orgiit
icerisinde yerlesmis etkenler sessiz kalmaya sebep olacak ve orgiit yararina verilecek bir
karara engel olacaktir (Morrison ve Milliken 2000, s. 706).

Orgiitiin gelismesini ve cesitli iyilesmelerin yapilabilmesini engelleyen ve ortak
davranis bi¢imini alan sessizlik iklimi, kuruluslarda hatalar1 kalic1 hale getirebilir, uyum
siirecini olumsuz etkiler, degisim hizin1 diisliriir ve mevcut diizenin sorgulanarak
degisimlerin yapilmasii engellemektedir. Orgiitsel atalet ve orgiit ici tartismazlik hali
orgiitsel 6grenme isteginin gelismesine ket vurmaktadir. Ust yonetiminin galisanlarmi
dinlemeye acik hale gelmesi, istekli orgiit kiiltliriiniin olusturulmasi, ¢aliganlara karsi
orglitsel destegin artmas1 Orgiitsel 6grenme kavraminin gelismesi ve orgiitsel sessizlik
iklimin azaltilmasi i¢in yapilmasi gereken miicadele araclaridir (Milliken ve dig. 2003,

5. 1455),

2.1.4.5 Orgiitsel adalet algis

Orgﬁtsel adalet, orgiit ortaminda 6diil ve cezanin, kurallarin, igslemlerin ve etkilesimlerin
adil yapilip yapilmadigina iligkin algilardir (Polat 2007, s. 12).

Orgiitsel adalet ile ilgili baslangic noktass Adams’in Esitlik Teorisi’ne
dayandirilmaktadir (Yiiriir 2008, Ozdevecioglu 2003). Adams bireylerin orgiite
kattiklar1 degerler karsiliginda kendilerine ve digerlerine verilen odiiller arasinda
kiyaslama durumunu ve davraniglarimi arasgtirmistir. Adams’a goére bu kiyaslama
sonucunda durumun aleyhinde olduguna inanan birey Orgiite verdigi girdileri azaltma

yoluna gidecek veya oOrgiitten ayrilmay: sececek, esitligin saglandigina inandiginda ise
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huzurlu bir sekilde calisacaktir (Eren 2001, s. 538). Orgiitsel adalet; dagitim adaleti,
islem (prosediir) adaleti ve kisiler arasi etkilesim (iletisim) adaleti olarak ii¢ boyutta
incelendigi gibi (Ozdevecioglu 2003, s. 78), dagitimec1 ve islemsel (prosediirel) adalet
olmak iizere ikiye de ayrilmaktadir (Dogan 2002, s. 72). ikinci simiflandirmada iletisim
adaleti, islemsel adaletin sosyal bileseni olarak tanimlanmaktadir (Yiriir 2008, s. 298).
Dagitim adaleti kisaca 06diil ve sorumluluklarin bireylere adil bir sekilde
boliistiiriilmesidir. Islem adaleti kapsaminda karar siireclerindeki adil davranma yer
almaktadir. Kisiler arasi iletisim adaletinde ise yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisimlerinde
de adaletli olmas1 beklenmektedir (Ozdevecioglu 2003, s. 79). Bir baska deyisle,
dagitimci adalet ¢alisanin Orgiite kattigi degere karsilik almasi gereken odiilii (iicret
artisy, terfi v.b.) ifade etmektedir. Islem adaleti ise degerlendirme siireclerinin adil olma
derecesi olarak tanmimlanmaktadir. (Dogan 2002, s. 72) Orgiitsel adalet algis ile is
tatmini arasinda dogrusal bir iligkinin bulunmaktadir. Adalet algisinin yiiksekligi, is
gorenlerde olumlu davraniglarin artmasina, istenmeyen davranislarin azalmasina neden
olmaktadir (Yiiriir 2008, s. 308). Is gorenler ile iist yonetim arasindaki iletisimin ve is

gorenlere ulasan bilgi miktarinin artmasi, is tatmini ve adalet algisini olumlu

etkilemektedir (Dogan 2002, s. 72).

2.1.4.6 Orgiitsel sosyalizasyon

Orgiitsel sosyalizasyon, orgiite yeni katilan is gdrenlerin, drgiitiin tam bir iiyesi gibi
hareket edebilmeleri i¢in gereken bilgi, davranis ve tutumlar1 kazandiklar bir siirectir
(Calik 2003, s. 163). Orgiitsel sosyalizasyon siireci yeni g¢alisanlarin etkili iiyeye
doniistiigii zamandir. Yeni ¢alisanin 6rgiite hizli adapte olabilmesi, ¢alisanlarla uyumu
yakalayabilmesi i¢in etkili oryantasyonun yapilmasi, oOrgiit uygulamalarinin ve
prosediirlerin iyi sekilde anlasilmas1 gerekmektedir. Bu donemde ¢alisan yeni ve giincel
bilgi kaynagi olarak yoneticilerin iligkisini gozlemledigi ve sosyallesme {izerinde
yonetici calisan arasindaki iletisimin 6nemli oldugu bilinmektedir. Yoneticiler, yeni
calisanin uyum saglayabilmesi ve aktif orgiit liyesi (Orglite sadakat, baglilik, is tatmin
diizeyi, degerler, 6n yargilar ve gegerli kurallar bilgisi) olabilmesi igin ¢alisanin
yasadig1 stres ve sorunlara anlayishi olmasi ile c¢ok kaliteli iliskinin kurulmasina

yardimc1 olmaktadir. (Noe 2009, ss. 425-426) Orgiitsel sosyalizasyon, orgiit iiyelerinin
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bir biitiin olarak kiiltiirel iklime adapte olmalarini ifade ederken ayni zamanda orgiit igi
terfiler, yatay yer degistirmeler sosyalize olmay1 giiclestirmektedir. Orgiit, 6rgiitteki
kiiltiirel iklimin 6ziimsenmesini ve buna uygun davraniglar gosterilmesini ister (Aytag
2004, s. 196). Is gorenlerde orgiitsel hedeflere ulasabilmek igin drgiite uygun hareket
etmek durumundadir. Etkili bir miilakattan sonra verilen bilgiler ne kadar etkili olsa da
ise baglayan birey Orgiit ici sok yasayacaktir. Karsilanmamis beklentilerinin olumsuz
etkileri, grup i¢i uyumun korunmasini zorlastiracagindan ¢alisanin iligki kurmasini da
giic hale getirmektedir. Is gorenin ig¢inde bulundugu durumu agiklayabilmesi,
aksakliklar1 veya olumsuzluklar1 dile getirmesi kolay olmadigi gibi sessiz kalmay1

tercih edecektir.

2.1.4.7 Sosyal izolasyon

Eger insanlarin bulunduklarn grupta fikirleri ortamdakilerle ayni olarak algilaniyorsa
kendini ifade etme olasilig1 fazla iken, davranislarini degistirme olasilig1 azalacaktir.
Ancak insanlar icinde bulunduklari gruba ayak uydurabilmek icin bildiklerini
gormezden gelmeye meyilli olup davranislarint degistireceklerdir. Dahil olunan
toplulukla fikirlerin ortiismedigi zamanlarda reddedilme korkusu ile tedbirli davranig
bi¢imi ile sessizlik davranisi ortaya ¢ikmaktadir (Scheufele ve Moy 2000). Dislanma
kuramina goére insanlar grup ruhu igin dogru bildiklerini gérmezden gelmeye
isteklidirler. Bu olgu “yalitilma korkusu” olarak bilinir (Noelle ve Neumann 1989,
1993). Bu korku durumu insanlarin ayni fikirde olmasa da c¢ogunluga katilmalarini
saglar. Bu nedenle toplum ve c¢alisanlar bulunduklari ortama yiiksek uyum
gosterebilmek icin kisisel veya medya araciligi ile egemen goriisii (climate of opinion)
degerlendirip yiiksek farkindalik diizeyi elde etmeye calisirlar. Kisi sosyal sermaye
pozisyonuna zarar gelmemesi igin ve izolasyona maruz kalmamak adina ortak goriisii
kabul etmektedir. Bu diisiince kisinin fikirlerini agik ve diriist bir sekilde dile
getirmesini kisisel ve kolektif olarak engeller (Bowen ve Blackmon 2003, ss. 1394-
1396). Bunun temelinde is goren sorun ¢ikaran biri olarak algilanabilecegini diistindiigi
igin sessiz kalabilmektedir (Milliken ve Morrison 2003, s. 1565). Morrison, Milliken ve
Hewlin (2003) ¢alismalarinda, Ashford ve Humphrey (1995)’in orgiitlerde etiketlerin

onemine dikkat cekmistir. Orgiit icinde verilen etiketlere (bas belasi, giivenilmez,
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dedikoducu, bencil) atanan bireylerin diger calisanlar tarafindan ¢abuk kabullenme
durumu c¢alisan ic¢in bliylik darbe sayilabilir. Etiketlenen c¢alisanin iyl yoni
gorilmemekle birlikte, sosyal kimlikte olumsuz imajdan ve iletisimde degisikliklere ve

davranig degisikligine neden olmaktadir.

Cakicr’nin (2008) iiniversitelerle ilgili ¢alismasinda akademik ve idari kadronun neden
sessiz kaldiklarina dair arastirmada isle ilgili sosyal izolasyon ve iliskileri zedeleme
korkusunun etkili faktorler oldugunu belirtmistir. Dislanma korkusu calisanlarin 6rgiit
icinde performansini diisiirmekle birlikte, korkularin1 yenerek sorunlarin dile getirilmesi
performansi olumlu yonde etkilemektedir. Dislanma korkusunun 6niine gegcilebilmesi
icin yoneticilere 6nemli rol diismektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarla iyi bir iletisim ortami
kurarak, sorunlari dinlemeli ve ¢dziim iireten bir misyona sahip olmalidir. Orgiitlerde
calisanlarin sorunlarmi dinleyen ve ¢dziim iireten yoneticilere ihtiyag¢ vardir. (Bildik
2009, s. 39).

2.1.5 Sessizligin Olusum Siirecinde Yonetsel Etkenler

Bu béliimde, sessizligin olusum siirecinde yonetsel etkenler olan, {ist yonetim tutumu,

yOneticilerin yapis1 ve orgiitteki iletisim firsatlarina deginilecektir.

2.1.5.1 Ust yénetim tutumu

Yonetim, Orgiit iginde ortak amacglar dogrultusunda belirlenen hedeflere en kisa
zamanda ulasma, planlama, 6rgiitleme, kontrol etme ¢aligmalaridir.

Yonetme ise hedefler ulasmak icin gerekli yetkiye sahip olma ve istenileni yapma
islemidir.

Yonetici ise bagkalar1 vasitasiyla is yaptiran, orgiitii yonetmekle gorevli olan kisidir.
Toplumsal, politik ve ekonomik etkenler yoneticilerin calisanlara karsi tutumlarim
etkilemekte ve yonetsel yapilarda degisiklige neden olmaktadir. Sessizlik davraniginin
olusmasinda yonetici tutumu 6n plana ¢ikmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarinin sessiz
kalma durumunun nasil algiladig1 ve orgiitte nasil bir iklim yarattig1 olduk¢a 6nemlidir.
Geleneksel anlamda yoneticiler, otoriter yapiyla birlikte sadece kendilerini diislinerek

sekle, ise ve sonuca odaklidirlar. Astlarinin fikir iiretmesinden ¢ok isin yapilmasini
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onemserler. Calisanlarmin  ¢ikar veya yaptim olmadigr siirece inisiyatif
alamayacaklarini diigtiniirler. Yoneticiler ¢aligsanlara bu teorinin bakis agisi ile baktikga,
dolayli veya dogrudan agik bir iletisime mahal vermeyeceklerdir (Morrison ve Milliken
2000, s. 708).

Bagka tiirlii nasil yonetilmesi gerektigini “yonetim paradigmalar1” nedeniyle bilmeyen
yOnetici, calisanlarinin ilgisiz, mutsuz, pasif hale ¢evirmekte ve sessizlik duvarini
arttirmaktadir. Az otoriter ve daha insani tavirll olanlar astlar1 tarafindan “babacan”
veya “tatli-sert” olarak nitelendirilirler ve baskilara gore “ehven-i ser” sayilirlar. (Ozgiir
2004, ss. 23-24). Orgiitlerdeki iist ve orta kademe ydnetime baktigimizda orta yonetim
calisanlarin hem sesi hem de sessizligi olmaktadir. Calisanlarin sessizligini kirabilecek,
orgiit icindeki fikir ve diislinceleri {ist yOnetime sunan orta kademe ydneticiler
olmaktadir.

Problem ¢6ziimii ve degisim siirecinde farkli bakis agilarin1 aramak ve bunlara deger
vermek gerekmektedir (Breen ve dig. 2005, s. 216). Ancak orgiitlerdeki genel yonetici
motifi astlardan gelecek farkli fikirler karsisindaki rahatsizligin1  bir sekilde
engelleyecektir. Yonetici tarafindan yapilan imalar astin iistii ile kars1 karsiya gelme
korkusunu doguracak ve ast sessiz kalmayi, {istii ile aym1 meyilde fikir beyan etmeyi
tercih edecektir (Perlow ve Williams, 2003, s. 5). Orgiit iist yonetim, calisanlarin
yetenekleri, inanglari, 6zellikleri ve tecriibelerinin farkinda olmayip olaylara siirekli tek
tip olarak kendi bakis acilarindan bakarsa calisanlarin gesitliliginden faydalanamaz ve
orgiit i¢ci yenilenme, c¢esitlenme, biiylime ve gelismenin istenilen diizeyde olmasi
engellenecektir. (Tangirala ve Ramanujam 2008, Morrison ve Milliken 2000).
Yoneticiler kisisel olarak zarar gormekten, yetersiz algilanma korkusundan dolayi
calisanlarin toplu taleplerini ve fikirlerini bilmek istemez ve geribildirim durumundan
kaginmak ister. Ust yonetimin calisanlarinin fikirlerini acikca ifade edebilecekleri uygun
iklimin olugmasii saglamalidir. Calisanlart gruplar halinde toplamali, acik ve seffaf
olmalarini istemelidirler (Milliken ve Morrison 2003, s. 1565). Yoneticiler statii
bariyerlerini ortadan kaldirip ¢alisanlarinin konusmalarini saglamak i¢in psikolojik
anlamda giivenli bir ortam saglamaya ¢alismali, takim olarak 6grenme siirecini etkin
kilmali, somut yontem ve uygulamalar ile agik bir iletisim yapis1 saglamalidirlar

(Morrison ve Milliken 2003, s. 1355).
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2.1.5.2 Boliim yoneticisi yapisi

Asagiya dogru iletisimde birinci kademe yonetici ile calisan arasindaki iletisim
araglarindan ve mesajdan daha ¢ok 6nemlidir (Glauser 1984, s. 616). Dogrudan bagh
olunan yoneticinin sergiledigi tutum calisanlar arasinda sessizlik davraniginin
olugsmasina neden olacagi gibi, ¢alisan1 hiyerarsik olarak da yoneticiye yaklastirmakta
veya uzaklastirmaktadir. Keza ara yonetici ile ¢alisan arasindaki bag birinci kademe
yonetici ile c¢aligan arasindaki bagi giiclendirdigi gibi saglikli geribildirimler
yapilmasina ortam saglamaktadir. Bunun yani sira yoneticinin iligkisel yapisi liderlik
yapisindan daha ¢ok calisanlar i¢in boliim yoneticisinin iletisim yeterliligi giiven iklimi
olusmasinda etkilidir.

Boliim yoneticisiyle calisanlar dogrudan veya dolayli olarak iletisim kurma imkani
bulurken, dikey hiyerarsinin artmasi rol belirsizliginin artmasina ve is performansina
olumsuz etki yarattig1 bilinmektedir. Boliim yoneticisi ve caligsan arasindaki iletisimin
calisanlarin algiladiklar1 rol belirsizligini azalttigini, is performansi ve tatminini
arttirdigin1 géstermektedir (Johlke ve Duhan 2000, ss. 155-158).

Yoneticiler, uyumun saglanmasi ve gelisimin gerceklestirilmesi i¢in gerekli tim
konulara ayni1 hassasiyeti gostermez. Bu durumda orta kademe yoneticiler alt ve iist
kademe calisanlar arasinda fikirleri ve yonetimsel teknik Onerileri bagdastiran bir
konuma sahiptir. Bu diizeydeki calisanlar hem {ist yonetimin hem de caliganlar arasinda
ortak konu veya sorunlara esit etki olusturup dikkati ortak yone dogru ¢evirebilmektedir
(Grenville 2007, Dutton ve Ashford 1999). Sonug olarak hat yoneticiler iist yoneticilerin
kararlarin1 etkilemek ve c¢alisanlar arasindaki sinerjiyl koruyabilmek i¢in dikkati
istenilen yone g¢evirebilecek ve alt kademelerin sesi veya sessizligi olabilecek giice

sahiptir.

2.1.5.3 Orgiitteki iletisim firsatlar

Yonetici ile calisan arasindaki dogru bir iletisimin siirekli ve sik olmasi calisan
tizerindeki kontrolii arttirdigi gibi is tatmini iizerinde de olumlu etkisi olmaktadir.
Burada iletisimin yani sira iletisiminin de bi¢imi 6nem arz etmektedir. Bigimsel

iletisimde kisisel diizeyde olmayan yazili veya grup toplantilarina dayali bir iletisimi
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ifade etmektedir. Bigcimsel olmayan iletisim ise hazirliksiz dogaclama olarak gelisen,
kisisel diizeye indirgenmis yiliz ylize iletisimi ifade etmektedir. Bigimsel olmayan
iletisimin 1is tatminini arttirict olumlu etkileri bulunmaktadir. Bu faydalarin yami sira
geribildirimin hemen, agik ve dogru bir sekilde alinmasi bilgi alisverisinin daha ¢ok
etkin olmasmi, oOrgiitiin icinde veya cevresinde gerceklesen degisimlere ve yeni
faaliyetlere uyumu arttiracak, gelisimin hizli olmasii saglayacaktir. (Johlke ve Duhan
2000, s. 157). Calisanlarin sessiz kalmamalari, kendilerini psikolojik olarak giivende
hissetmeleri ile Orgiitiin yonetimsel olarak agik olmasi arasinda pozitif bir kolerasyon
bulunmaktadir (Botero ve Dyne 2009, s. 88). Yonetici ile ¢alisanlar arasindaki giiven,
iletisim sikligim1 ve siiresini etkileyerek sosyal iligkilerin gelismesine de katkida
bulunmaktadir (Ruppel ve Harrington 2000, s. 315). Diizenli iletisim orgiit i¢erisindeki
giiven iklimi ile ¢alisanlar arasindaki problemler karsisinda farkli yaklagimlar, degerler

ve Oneriler ile ilgili bilgilerin kurum i¢indeki ortak degisimini saglar.

2.1.6 Sessizligin Olusum Siirecinde Bireysel Etkenler

Bu boliimde, sessizligin olusum siirecinde bireysel etkenler olan, kisilik, aidiyet, ¢calisan
itaati, sadakat ve ilgisizlik, izolasyon, iliskileri zedeleme korkusu, abilene paradoksu,
sessizlik spirali, mum etkisi, sorumlulugun dagilimi, ¢ogulcu bilgisizlik, pasif kalma ve
raz1 olma, ¢ekilme ve baska davraniglara yonelme ve sagir kulak sendromu konularina

deginilmistir.

2.1.6.1 Kisilik

Kisilik, yetenek, zeka, egitim, nese, ofke, gelenek, inan¢ gibi boyutlar1 olan bireyin
dogumundan 6liimiine kadar devam eden, bireyin bulundugu ortama gore sekil alabilen
dinamik bir siirectir. Bireyin bulundugu sosyal ortam, kalitsal 6zellikler, sosyal sinifi
gibi pek ¢ok faktor kisiligin olusmasinda rol oynamaktadir. Bireylerin karakteristik
ozelliklerinin ve bu ozellikler arasindaki iligkilerin; diger insanlara ve durumlara uyum
gosterme yollarin incelenmesini kapsayan bir kavramdir (Erdogan 1997, s. 234). Bu
ozellikler igerisinde yetenek, zeka egitim, duygu, nese, keder, 6tke, inang¢ arkadaslik,

gelenekler, toplumsallik, ¢ikarcilik ahlak, sorumluluk, konuskanlik, sinirlilik gibi 6rnek
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verebilen dzellikler vardir (Eroglu 2006, s. 171). Orgiitte sessiz kalip kalmamak bireyin
tercihleri, kisilik 6zellikleri, karakteri, tecriibeleri, ruhsal durumu gibi 6zelliklerinden
etkilenebilecegi gibi sessiz kalmasinin nedenini de belirlemektedir. Calisanlarin hangi
durumlarda pasif hangi durumlarda proaktif olacagi, orgiit icinde ne zaman ve ne igin
kendilerini ifade etmesi gerektigini kisilik ozellikleri belirleyebilmektedir. Calisanin
degerleri, inaniglari, diisiinceleri, ruh halleri, tutumlari; algiladiklar1 ve sahip olduklar
orgiitsel kiltir ve iklim kadar, kisilik 6zelliklerinden de (disa doniik olma, diriistliik,
vicdanli olma, ruhsal bozukluk, uzlagsmaci olma) etkilemektedir. Denetimin kaynagi,
makyavelizim, 6z sayginlik, 6z yonlendirme, 6z yeterlilik, risk tistlenme, proaktif
kisilik, 6z izleme Ozelligi gibi bazi kisilik 6zellikleri orgiitsel davranisi dogrudan
etkilemektedir. (Can ve dig. 2006, ss. 78-80). Sessizlik davranisi ile iliskilendirilmis 6z
izleme, 6z sayg1 ve kontrol odagi 6zelliklerine deginmek gerekir. Kisinin karakteristik
veya psikolojik bir 6zelligi olarak nitelendirebilecegimiz 6z izleme oOzelligi; kisilerin
duygularini, diisiincelerini ve davranislarini irdelemesi, diizenlemesi ve kisiler arasi
iliskilerinde kontrol edebilmesidir (Synder 1979). Kisisel farkindaliklar yiiksek olan bu
kisiler olaylara karsi uyum saglayabilme Ozelligine sahiptirler. Karsi tarafta nasil
algilandigin1 6nemsememekle birlikte fikirlerini ifade etmekte herhangi bir sakinca
gormemektedirler. Bu baglamda bir orgiitte yiiksek 6z izleme 6zelligine sahip olan is
gorenlerin duruma gore sessiz kalma egilimleri daha yiiksektir (Premeaux ve Bedeian
2003, ss. 1541-1542). Kisinin kendine duydugu 6z saygi orgiitte olusacak degisimde
pozitif etkiye sahiptir. Oz saygisi yiiksek calisanlar degisim icin daha ¢ok emek
harcarken, 6z saygis1 diisiik bireyler kendilerini korumaci egilimine gegerek kendilerini
savunmasiz duruma distirecek davranislardan uzak duracaklardir. Kendilerini ve
fikirlerini sunmaktan, algiladiklar1 risk yiiziinden kaginirlar (Premeaux ve Bedeian
2003, s. 1543). Calisanin kendisine duydugu diisiik 6z giiven ise, iletisim kurma halinde
yasayabilecegini diisiindiigli olumsuz durumlar ve algiladig iletisim korkusu, algiladigi
yetki ve kontrol konumu orgiit icerisinde sessiz kalmasina veya kalmamasina etki eder
(Brinsfield 2009, s. 72). Bireyler is hayatinda da sosyal iliskilerde de sergiledikleri
davramiglarin temelinde kisilik o6zellikleri yatmaktadir. Orgiitte konusup konusmama
kararini etkileyen bireysel 6zelliklerdir. Planli ve tertipli olma, dakik olma, gayri sahsi
hareket etme, etkinlik/karlilik gbzetme gibi Olgiitler giindelik yasamda oldugu gibi
orgiitsel bir 6zellik olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. (Aytag 2004, ss. 203-204). Yasam
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cevresini kontrol etmek yerine uyum saglamayi tercih eden, sosyo-psikolojik yapisi
modern ve geleneksellik arasina sikismis Tiirk toplumu gibi toplumlarda, kisilik
Ozellikleri de genel olarak, dis kontrol odakli (kaderci), kendini uyarlama diizeyi
yiiksek, saglikli iletisim kurma becerisi ve 0zgiiveni diisiik olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Cakict 2007, s. 161). Kisilik 6zelliklerinin sessizlik davranig egilimlerinin {izerinde

etkili olabilecegi diistiniilmektedir.

2.1.6.2 Aidiyet

Calisanlarin belli niteliklere sahip olmalarinin yaninda, kendilerini kurumlariyla
0zdeslestirmeleri ve kurumun gelismesi i¢in ¢aba gdstermesi onemlidir. Calisanlarin
kurumlan ile kuracagi bag, Orgiitin amag¢ ve degerlerini benimseyecegi, orgiit icin
fedakarlikta bulunabilecegi degerlerle kurumsal aidiyetin yliksek olmasi ile ilgilidir.
Orgiit icinde psikolojik bir bag olarak gériilen aidiyet duygusu, 6zdeslestirme, kurumun
bir parcasi hissetme, kurumun hedef ve degerlerine bagli olma, duygusal, devamlilik ve
normatif duygularla pekismis bir siire¢ olarak goriilmektedir. Calisanlarin bazilarinda
kisilik ozellikleri aidiyet bilinci arttirmakla birlikte ise yeni baslayan kisilerde ytiksek
aidiyet bilinci olmamaktadir. Bunun i¢in ¢alisanlarin fikirlerine deger verilmesi, onlarin
hak ve menfaatlerinin gozetilmesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, kurumlarinda
aile i¢inde gibi hissetmelerinin saglanmasi énem tasimaktadir. Calisanin kurumundan
memnun olmasi, yoneticilere duydugu giliven Orgiitte alinan kararlara olan bagliligini
arttirmaktadir. Calisma arkadaslariyla bir takim degerlerin paylasilmasinin saglanmasi,
ekip ruhunun benimsenmesi psikolojik olarak c¢alisan1 motive edeceginden orgiitiin bu
tip birlesmelere olanak tanimasi Orgiitsel bagliligi gelistirecektir. Sosyal katilim
dayanisma duygusunu artirarak, giiclii bir 6rgiitsel bagliligin olusmasi ve gelismesi i¢in
gerekli altyapiyr hazirlamaktadir (Samadov 2006, ss. 111-112). lyi yetismis bir 6rgiit
iiyesi, meslegini, almis oldugu egitimler sayesinde iyi yapabildigi siirece kendine ve
diger orgiit calisanlar1 ile yoneticilerine daha yiiksek Olclide giliven besleyecektir
(Asunakutlu 2006, s. 25). Kurumsal agidan alinan egitimler ¢aligsanlar tarafindan orgiitii
benimsemelerine ve aidiyet duygusu tagimalarina imkan saglamaktadir. Calisanlarla
sirketlerin hedeflerine ulagmalari, calisanlarin organizasyonun vizyon ve degerlerine

giiclii bir inanisin olmasi, organizasyon igin emek vermesi, isini sahiplenmesi
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konusunda potansiyeli olmasindan ge¢mektedir. Calisanin kendini kuruma ait
hissetmesi i¢in de kurumun c¢alisanlara yeni beceriler edindirecek islerin sunulmast,
seffaf bir is ortaminin olusturulmasi, 6diillendirme ve cezalandirma sisteminin adil ve
etkin yapilmasi, her caligsana itibarli ve degerli oldugu hissedecegi saygiyr gostermesi

gerekmektedir.

2.1.6.3 Calisan itaati

Otorite tarafindan verilen emre dayali, birey disinda olan gorev duygusudur. Bireyler
géreve uymama sonucunda karisilacaklari yaptirimdan c¢ekindikleri i¢in itaat
gostermektedirler. Calisanlarin ¢ogu bagliligi itaatkarlik olarak algilasa da kabul edilmis
bir sessizlik tiriidiir. Calisan, mevcut alternatiflerin sinirli oldugunu, sorgulamadan
verilen gorevi yapmayi, drgiitsel sartlara uymayr dnceden kabul eder. Itaatkar ¢alisanlar
sartlar1 normal olarak kabul ederler (Pinder ve Harlos 2001, ss. 349-350). Sonug olarak,
kabul edilmis sessizlik, kasitlhi pasif davranist ve anlamli degisiklikler yapabilme
kabiliyeti konusunda grubun gerisinde kaldigi hissi ve bir boyun egme duygusu
temelinde bilgiyi disa vurmamayi da igerebilir (Dyne ve dig. 2003, s. 1366). Baglilik
duygusu ile itaatkdrlik ayni kavramlar olmamakla birlikte zaman zaman farkli
kolerasyon ile oOrtiismektedir. itaat olmadan duyulan baglilikta calisan, sirket ici
yapilacak Orgiit yarari islerde farklilik yarattigi gibi baglilik olmadan gosterilen itaatte
ise sirket gelisimini hizlandiracak adimlarin atilmasi yetersiz kalmaktadir. Sadece itaat
duygusuna sahip bireyler Orgiit yararina daha ne gibi katkilar saglayabileceklerini
diisiinmeye ihtiya¢ hissetmezler ve sonug olarak yenilik¢i fikirlerini ortaya koyamazlar
(Col 2004). Itaatkar calisanlar, orgiit icindeki tiim kurallar1 ve sartlar1 kabul edip,
alternatif aramamaktadirlar ve sunulan Onerilere gore esneklik saglamak yerine itaat
ettigi amirinin tepkisini bekler. Bu calisanlar, orgiit icinde sessizlik davranisi
sergilediklerinin bilincinde degillerdir (Sayli 2008, s. 189). Calisanlar Grgiitte uyum
saglayabilmeleri i¢in Orgiitsel ve etik kurallara uymak zorundadirlar. Kurallara uyan
calisan terfi ve ddiillendirme kalemlerinden istifade etmesi demektedir (Aytag 2004, s.
201).
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2.1.6.4 Sadakat ve ilgisizlik

Orgiitsel sadakat kavrami; “bireyin c¢ikarlarindan ziyade bagl bulundugu &rgiitiin
cikarlarin1 artirmay1 ve bu ¢ikarlara aidiyet gostermeyi iceren iiye davraniglarimi ifade
etmektedir” (Kang ve dig. 2007, s. 114). Orgiitsel sadakatte rgiite kars1 psikolojik bir
baglilik bulunmaktadir. Orgiitsel sadakat, 6zellikle orgiitii, disaridaki bireylere vmeyi,
dis tehditlere kars1 korumay1 ve savunmayi, ayrica normal olmayan kosullar altinda dahi
orgiite bagh kalma anlamima gelmektedir (Podsakof ve dig. 2000, s. 514). Calisanlar
memnuniyetsizliklerinin tepkilerini Orgiite ilgisiz kalarak, orgiitte yer alan stireglerde
pasif davranarak ve orgiit faaliyetlerini onemsemeyerek gosterebilir (Brinsfield 20009, s.
31). Orgiit iiyeleri memnuniyetsizliklerinin tepkisini sadakat veya ilgisiz olarak en
Onemlisi ise Orgiitte sesli veya sessiz kalarak gosterebilmektedir. Genellikle diisiik
sadakat sahibi ¢alisanlar 6rgiitten ayrilarak, yiiksek sadakate sahip ¢alisan ise sadakat ve
ilgisiz davranarak memnuniyetsizliklerinin farkina varilmasi igin tepki gosterirler.
Orgiitsel uyum davranisi ise ¢alisanin, kimse izlemese de orgiitiin kural, diizenleme ve
prosediirlerine uymasini ve onlari igsellestirmesini igermektedir (Kose ve dig. 2003, s.
4). Orgiitsel sadakat, orgiitsel baglihigi olusturan kavramlardandir. Orgiitiin iiyesi
olmaktan memnun olan ¢alisan c¢evreye karst savunmaya ve korumaya ge¢mektedir.
Ayrica iilke ekonomisi goz oOniinde bulunduruldugunda calisan isten ayrilma yerine
sessiz kalmanin bir karsilig1 olan diisiik performans: sergileyecektir. Ancak orgiit icinde
sessiz kalma yoneticiler tarafindan olumlu bir durum algis1 yaratabildigi gibi ¢alisanlar
hi¢bir zaman gercek performansini gostermedikleri igin orgiitsel performansta olumsuz
yonde etkilenecektir. Isyerindeki doyumsuzluklar, sikayetlerin giderilememesi, keyfi ve
0zel davranislar ve bunlara bagli olarak gelisen diismanlik duygular gibi faktorler de

calisanlarin Orgiite kars1 yabancilagsmalarina neden olabilmektedir (Simsek ve dig. 2006,
s. 575).

2.1.6.5 liskileri zedeleme korkusu

Calisanlarin orgiit i¢cinde birbirlerini anlayamamalari, tam olarak diislincelerini ifade
edememeleri iligkilerin bozulmasin1  orgilitsel uyumlulugun azalmasina neden

olmaktadir. Calisanlar karsilastiklar1 aksakliklarda ve sorunlarda dile getirilen her
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konunun kariyerinin olumsuz etkilenecegi korkusu olusabilmektedir. Hatta terfi
edememe, grup i¢i diglanma, engellerle karsilasma gibi olumsuz diisiincelere
kapilmaktadirlar. Noelle ve Neuman (1974)’in yaptigi arastirmada, yas¢a biiyiik
insanlarin isini kaybetme konusunda daha risk altinda olduklar1 i¢in, fikirlerini sdyleme
konusunda genclere gore daha az goniilli olduklari goriilir. Olumsuz durumunda
bahsedilmesinin ¢aliganlar i¢inde fark yaratmayacagi, karsi tarafin anlamayacagi ve
calisma arkadaslariyla iligkilerinin bozulabilecegi fikri olusabilmektedir.

Calisanlar, orgiit icinde  goriislerini  ifade ederlerse bir misillemeyle
karsilasabileceklerini diisiindiikleri igin, orgiit ile ilgili fikir ve diisiincelerini paylasmak
yerine sik sik sessiz kalmayi tercih etmektedirler (Morrison ve Milliken 2000). Calisan
neyi sOyleyip neyi sOylemeyecegini karar vermeden dnce ge¢mis deneyimlerine ve
konusmanin kendisine getirecegi katma degeri diisiinerek karar verir. Hem duygusal
hem de fayda degerlendirmesi yaparak ses g¢ikartma karari alan calisan akilct model

cercevesinde yasamini siirdiirme karar1 almaktadir (Kolarska ve Aldrich 1980, s. 43).

2.1.6.6 Izolasyon

Insanlar fikirlerini, dahil olduklar1 toplumda ortiismedigini hissettiginde reddedilme
korkusu sebebiyle tedbirli davranarak cogunlukla sessiz kalmay1 tercih etmektedir.
Mevcut pozisyonuna ve sosyal sermayesine zarar gelmemesi, grup bagliligini arttirmak,
reddedilme ve yalmiz kalma korkusuyla karsilagmamak adina g¢ogunlugun fikrini
paylasacaktir. Bu diisiince kisinin fikirlerini agik ve diiriist bir sekilde dile getirmesini,
hem kisisel diizeyde hem de kolektif olarak engeller (Bowen ve Blackmon 2003, ss.
1394-1396). Is goren, sikayet¢i veya sorun cikaran biri olarak algilanabilecegini ve bu
yiizden izolasyon ile karsilasabilecegini diislindiigli i¢in de sessiz kalabilmektedir
(Milliken ve Morrison, 2003, s. 1565). Grup igi agik ve diiriist fikirlerin tartigilmasini
engelleyen konu izolasyon tehdidi ve korkusudur. Ayni goriisii paylasmadigi halde
cogunlugun fikrine uymayi tercih eden is goren gruba dahil olma ve kendini kabul
ettirme fikrinden dolay1 veya azinlik olarak durumunu siirdiirmenin reddedilme korkusu
inanc1 nedeniyle sessizligi tercih etmektedir. Orgiit iginde ¢aliganlarin dislanma korkusu
yasamamalar1 i¢in yoOneticilerin calisanlarla agik ve iyl bir iletisim kurmalar

gerekmektedir. Diglanma korkusu yasayan c¢alisanin istenilen performansi
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gbsteremeyecegi gibi, sessizlik davranisina itecektir. Orgiitlerin gelismesi ve yenilikci
bir yapiya sahip olmalar1 i¢in calisanlarini dinleyen ve onlarin sorunlarmi ¢ézmeye

calisan yoneticilere ihtiyaglar1 vardir (Kahveci 2010, ss. 14-15).

2.1.6.7 Sagir kulak sendromu

Orgiit i¢inde c¢alisanlarin sikinti veya memnuniyetlerini bildirmeyerek (sagir kulak
sendromu) sessiz kalmayi se¢melerinin orgiit i¢inde “Duymadim.”, “Gormedim.”,
“Bilmiyorum.” cevaplarinin en kestirme yaniti oldugunu belirtmistir (Cakic1 2007, s.
157). Is gorenler tarafindan tepki olarak diisiiniilen ve orgiit igerisinde meydana gelen
aksakliklari, karsilastiklart  olumsuzluklar1  duymazliktan veya gdrmezlikten
gelebilmekte ve boylece sessiz kalabilme durumudur. “sagir kulak sendromu” olarak
ifade edilen bu olgu Peirce ve arkadaslari (1998) ii¢ faktérden meydana gelebilecegini
ifade etmislerdir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilmektedir (Peirce ve dig. 1998, ss. 48-
49).

a) Yetersiz ve niteliksiz Orgiitsel politikalar; hantal ve belirsiz bildirim

prosediirleri,

b) Yonetsel gerceklestirme ve tepkiler; suglamalarin reddedilmesi, magdurun

suclanmasi, saldir1 ciddiyetinin kiicimsenmesi, degerli is gorenlerin siirekli

korunmasi, rahatsizlik vermeyi kroniklestiren is gorenlerin gdrmezlikten

gelinmesi, magdura misilleme yapilmasi,

¢) Orgiitsel dzellikler; aile isletmeleri, kiiciik isletmelerdeki diisiik diizeyde insan
kaynaklar1 fonksiyonlari, kirsal kesimlerdeki isletmeler, erkek agirlikli

isletmeler)

Orgiitsel hareketsizlik olarak adlandirilan sagir kulak sendromu, is gorenlerin
hosnutsuzluklarini dogrudan agik bir sekilde ifade etmelerini cesaretlendirmeyen
ortamlarda biiyiir ve bir orgiitsel norm olarak ortaya ¢ikar (Pinder ve Harlos 2001, ss.
345-346). Boyle ortamlarda, ‘Duymadim.’, ‘Gérmedim.’, ‘Bilmiyorum.” gibi cevaplar
calisanlar arasinda en ¢ok yerlesmis davranis bicimi olmaktadir. Orgiitlerde meydana
gelen aksakliklarin dogrudan yoneticilere iletilmesi, Orgiit ici adalet ve iletisim
olgusunun yaratilmasi gilivenli ortam yaratacagindan calisanlarin Orgiitiin bir parcasi

olduklarinin algis1 yaratilabilir.
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2.1.6.8 Abilene paradoksu

Ozellikle iletisimin gii¢lii olmadig1, grup iginde kendi fikirlerini sdylemeye ¢ekindikleri
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Grup iginde kimse hali hazirdaki durumdan hosnut
olmadig1 halde kendi diisiincelerini dahil etmek adina zaman ve caba sarf edilmedigi
durumlart tanimlamaktadir. Grup iyeleri tarafindan kendi fikirlerinin kabul
gormeyecegi diislincesi nedeniyle mevcut duruma itiraz etmez ve sessiz kalarak grup
tiyelerinin ortak diisiincesini kabul ederler. Aslinda grup tiyeleri i¢inde ayn1 veya farkli
diisiincelere sahip kisilerde bulunmaktadir. Boylece calisan veya birey orgiit i¢i ortak
sese uyum gosterir (Harvey 1988, ss. 18-19). Calisan bireyselligini yitirerek kabul
gorildiigiinii diigiindiigii diistinceye gore hareket eder. Grup iginde kabul gdrmiis
karardan kimse hosnut degildir ve alinan ortak karar tuhaf goriinmeye baglar.
“Cogunluktan Habersizlik” kabul edilmis seslilige benzer ¢iinkii tiye kendi
diisiincelerinden c¢ok hakim fikri ifade eder, digerleri bundan habersiz kalir ve grup

hatal1 zan ve bilgiler iizerinden kararlar alir (Van Dyne ve dig. 2003, ss. 1372-1374).

2.1.6.9 Sessizlik spirali

Sessiz kalmay1 tercih etmenin dayandirildigi diger bir teori de Noelle ve Neumann’in
gelistirdigi “Sessizlik Sarmali (spiral of silence)” teorisidir (Noelle ve Neumann 1974,
ss. 43-51).

Sessizlik sarmali teorisi kamuoyu calismalarinda ilk olarak gelistirilmistir. Kisaca
insanlarin cogunlugu olusturmadik¢a, kendilerine inanilma oranin azalacagi algisinin ya
da kendi fikirlerinin 6nemsenmeyecegini diisiinerek fikirlerini ifade etmede isteksiz

davranmaya meyilli oldugunu agiklamaktadir (Cobanoglu 2007, s. 17).

Bireyler ¢ogunlugun fikirlerine uymadiklar1 zaman izolasyon korkusu sebebiyle
toplumun disinda kalmamak adina ¢ogunluga katilmaya tercih edeceklerdir. Bu nedenle
bireyler uyum gostermek adina kamuoyunda hakim olan “egemen goriisii” (climate of
opinion) kisisel olarak ya da medya araciligi ile degerlendirirler. Bu degerlendirme
sonucu ile birey yiiksek farkindalik diizeyi edinerek, fikrini sdyleme veya kendini
sanslirleme yoniinde karar alir. Bireyler toplumdaki egemen fikri 6grenmek i¢in ¢esitli

arayislar icinde girerek, diisiincesini aciklama ya da agiklamama karar1 almaktadir.
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Insanlar, fikirlerini beyan etmeden énce sosyal izolasyondan kaginmak icin cevrelerini
fark ettirmeden goz gecirdiklerini, hangi goriislerin sayginligini arttirdigini, cogunlugun
fikrine gore nasil davranmasi gerektigini kesfetmeye calisirlar. Diislincesi ile ayni
dogrultuda degilse goriisiinii agiklamaktan ziyade sessiz kalmayi tercih etmektedir.
Sekil 2.2°de gosterilen sessizlik sarmali fikrini beyan etmeden 6nce kamunun destek
diizeyini degerlendirme durumudur. Sarmalin devam etmesi i¢in bireyin izolasyon
tehlikesini Onceden gormesi, zayif kamu desteginin anlagilmasi ve izolasyondan

korkmasi gerekmektedir (Cakici, 2007, s. 153).

Sekil 2.2: Sessizlik spirali

Z > 2 » N

DAHA ZAYIF 5 GUCLD
i DURUMDAKI
i g d AZINLIK
AZINLIGIN DUSUNCESINI IFADE COGUNLUGUN FIKRININ GUCLU
ETMESINDE ISTEKSIZLIK ALGILANMASI

Kaynak: Bowen ve Blackmon 2003, ss. 1396-1397 (Aktaran: Bildik, 2009, s. 37)

Bireyler orgiit icerisinde fikirlerini agik¢a beyan etmede “diisiince ikliminden” gecerek

sessiz kalma ya da konusma kararimi verirler (Bildik 2009, s. 37).

Sessizlik sarmali teorisinin bazi varsayimlari asagidaki gibi siralanabilir (Kahveci,
2010, s. 12):

a) Calisanlarin orgiit tarafindan dislanmakla tehdit edilmesi,

b) Calisanlarin siirekli dislanma korkusuyla yasamast,
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C) Orgiitten dislanma korkusunun, ¢alisanin bulundugu ortami degerlendirmesine

yol agmasi,

d) Calisanin, degerlendirme sonucu ya fikrini aciklamayir ya da sessiz kalmayi

tercih etmesi.

Bowen ve Blackmon, sessizlik sarmali teorisini, orgiitsel baglamda kullanmiglardir.
Isciler ¢alisma arkadaslarindan destek bulacaklarma inanmiyorlarsa sessizligi tercih
edecekler ya da diiriist olmayan bir yanit1 vereceklerdir. Orgiitlerde sessiz kalma ya da
ses ¢ikartma arasindaki tercih, calisma grubunda yer alan egemen goriise ve algilanan

orgiitsel destekten etkilenmektedir (Cakic1 2007, s. 153).

2.1.6.10 Mum etkisi

MUM etkisi (keeping Mum about Undesireable Message/ istenilmeyen mesajlar
hakkinda suskunlugu korumak) kisilerin ¢alistiklart kurumda, iligkilerinin zarar
gbérmesi, list yonetimden c¢ekinme veya bu bilgi veya haber ile ilgili sorumlu tutulma
korkusu sebebiyle olumsuz bilgileri veya haberleri iletmekteki isteksizligi olarak
tanimlanmaktadir. Rosen ve Tesser (1970, s. 254) tarafindan yapilan bir arastirma ile
ortaya atilmis ve gelistirilmis MUM (MUM about Undesirable Messages) etkisi,
calisanlarin sessiz kalma nedenlerini aciklayan ilk teorilerdendir. Temel varsayim;
kisilerin genel olarak kotii haberleri diger insanlara iletmek konusunda isteksiz
olduklari, kotii haber vermek ile ilgili duyduklar1 rahatsizliklarin ve olusabilecek
olumsuz durumlardan kaginma egiliminin sebep olmasidir (Brinsfield 2009; Conlee ve
Tesser 1973). Ayrica calisanlar mevcut problemler ve yanlis giden faaliyetler
konusunda boliim yoneticilerine rapor verecekleri zaman kendilerini rahatsiz
hissetmektedirler (Rosen ve Tesser 1970). MUM etkisini ast ve st arasindaki iligkiler
ve gii¢ farkliliklar1 arttirmaktadir. Keza calisanlar olumsuz durumlar ve ya yanlis
uygulamalar1 ¢alisma arkadaslar1 ile rahatca konusabilirken, yoneticilerine karsi
genellikle sessiz kalmayi tercih etmekte ve aciklamada goniilsiiz davranmaktadir.
Hiyerarsik yapinin artmasi ve orgiit kiiltiiriiniin kat1 bir egilimde olmasi rahat ve 6zgiir
iletisimi engellemektedir. Calisanlar istelerine giivenmedikleri zaman kotii olaylari
haber verirken kendi filtrelerinden gegirerek sunma egilimi gostermektedir (Milliken ve

digerleri 2003, s. 1455). MUM etkisi sadece list yonetime dogru yasanmadigi gibi
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yoneticiler diisik performanslarla ilgili geri bildirimde kaginma ve olumsuz geri

bildirimlerin ertelenmesini isteme egilimindedir (Brinsfield 2009, s. 31).

2.1.6.11 Sorumlulugun dagilim

Calisan, acil durumlarda ve sorun karsisinda yalmiz ise sadece kendini sorumlu
tutmaktadir. Ancak yalmz degilse sorumluluk duygusunu delege etmekte ve problemi
¢ozmede goniilsiiz olmaktadir. Bu olgu is gorenlerin sessizligi literatiiriinde ¢ok fazla
yer bulmamasina ragmen, sessizligin onemli bir nedeni olabilecegi diisiiniilmektedir
(Brinsfield 2009, Henrinksen ve Dayton 2006). Bu konuda 6nemli olan ydneticinin de
sorun karsisinda sorumluluk alabilmesi ve ¢alisanlara danigsman gibi davranarak destek

saglamasi ve giiven vermesidir (Hatipoglu 1986).

2.1.6.12 Cogulcu bilgisizlik

Cogulcu bilgisizlik calisanlarin genel olarak sosyal normlar1 sorgulamadan uyum
gostermesi olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin benzer davranislarinin altinda yatan
ve tutumlar farklilik gosterebilmekte ve neden sessiz kaldigini agiklamada 6nemli bir
gerekce durumundadir. Cogulcu bilgisizlik halinde kisiler, gercek duygulart ve
diigiincelerini  ¢ekindikleri veya kabul gormeyecegini diisiindiikleri i¢in saklama

egilimdedirler (Miller ve Mcfarland 1987).

2.1.6.13 Pasif kalma ve razi olma

Is gorenler, mevcut durumu korumak istemekte ve durumu degistirmeye yonelik
herhangi bir tesebbiiste bulunmak yerine ¢ok fazla konugsmay: tercih etmemektedir.
Calisanlarin bu davranisinin arkasinda ise konugsa bile farklilik yaratamayacagina olan

inang yer almaktadir (Karacaoglu ve Cing6z 2009).

35



2.1.7 Sessizligin Organizasyonlardaki Gelisim Siireci

Bu boéliimde, sessizligin organizasyonlardaki gelisim siirecinde etkili olan, yoneticilerin
olumsuz geri bildirimi, ulusal ve Kkiiltiirel normlar, adaletsizlik kiiltiirii, sessizlik

iklimine deginilecektir.

2.1.7.1 Yoneticilerin olumsuz geri bildirimi

Y oneticilerin daha bilgili olduguna ve goriis ayriliklarinin giderilmesi gerektigini inanan
hiyerarsik yapilardaki 6n yargili goriisler, yonetici ve calisan arasindaki mesafeyi
arttirmaktadir. Yoneticilerin mesafeli tutumu, calisanlarin giivenilmez ve hatayr ¢ok
yapma goriisii ¢alisana destek saglamayan yapilar1 da beraberinde getirmektedir.
Yoneticiler olumsuz geri bildirim aldiginda 6z elestiri yapmak yerine, c¢alisanlarini
suclamayi ve baskilamayi tercih etmektedir. Yoneticiler elestirilmekten giic kaybina ve
prestij kaybina ugramaktan cekinmektedirler. Her seyin en iyisini yoneticilerin bildigi
diislincesi asagidan yukariya dogru bilgi akisinin kontrol edilmesini ve engellemesine
neden olmaktadir. Ustlerden ziyade astlardan gelen negatif geri bildirimi giicii ve
inanilirligr azaltacagr inancini dogurmaktadir. Yoneticiler, negatif geri bildirim
almaktan kaginmakta, verilmek istenen mesaji goz ardi etmeyi ve kaynagin
giivenirliligine saldirmayi tercih etmektedir. Tehdit edici olarak algilanan geri bildirimin

oldugu kurumlarda orgiitsel sessizligin olma olasilig1 fazladir.

2.1.7.2 Ulusal ve kiiltiirel normlar

Insanlar toplumdan orgiite gelirken beraberinde sahip oldugu bir takim kiiltiirleri ve
normlar1 da berberinde tasimaktadir. Ulusal kiiltiir ve norm hakkinda en kapsamli
calisma G. Hofstede tarafindan 1967-1973 yillar1 arasinda yapilmistir. G. Hofstede’in
calismalarinda da goriilecegi iizere toplumu ya da bireyi birbirinden ayiran en énemli
ozelliklerinden biri sahip oldugu kiiltiirel yapis1 ve bu kiiltlirel yapiyla harmanlanmis
normlardir. Ulusal kiiltiir ve normlar ise orgiit iginde is yapma bigimi ve davraniglarini

da etkilemektedir. Isletmelerde kiiltiirden dogan bazi normlar sebebiyle calisan kendi
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diisiincesinin dnemsenmedigini ya da itiraz etmelerinin anlamsiz oldugunu diisiinebilir.
Yoneticiler bireyin kendi degerlerini Onemseyerek c¢alisanin fikirlerinin degerli
oldugunu hissettirmelidir. Hiyerarsik yapilar ve destekleyici olmayan kiiltiir anlayis1 ise
orglit i¢ci uyumu zorlastirmakta, Orgiitsel sessizlik ikliminin olugsmasina neden
olmaktadir. Orgiitsel yapilar ve bu yapilara ait kiiltiirler, degerler ve inanclar da orgiit ici
basarmin artmasinda etkin rol oynamaktadir (Tiiziin ve Varoglu 2013). Kiiltiir, orgiit
isleyisi konusunda ¢alisanlara kilavuzluk etmekle birlikte isletmeyle ilgili tiim bilgilerin
aktarimi sirasinda olumlu davranislarin yaninda isletme i¢in olumsuz bir davranis olan
orgiitsel sessizlik de aktarilmaktadir (Sisman 2011). Kiiltiirel gegmis de orgiitte sessizlik
iklimini olusturan faktdrlerden biridir (Marrison ve Milleken 2004). Orgiit icin
yerlesmis kiiltiir ve normlar orgiite dahil olan bireyin davramslarini etkilemektedir. Ust
yonetimim sahip oldugu giic mesafesi, otorite algisi, olumsuz geri bildirime karsi
tutumu c¢alisanin Orgiit i¢i faaliyetlerinde seslilik ve sessizlik durumunu olumlu ve
olumsuz etkileyecektir. Orgiit i¢i hiyerarsinin olmas1 ve yonetiminin ¢alisanla durdugu
mesafe yiiz yiize ve fiziksel iletisim etkinligini etkileyecektir (Marrison ve Milleken
2004).

2.1.7.3 Adaletsizlik kiiltiirii

Yildirm’a (2007, s. 259) gore, insanlar kendilerine hak¢a davranilmadigin
hissettiginde calistiklar1 orgiite baghligini azaltir, ¢alistiklar1 6rgiite olumsuz tutumlar
gelistirirler ve islerini terk etme olasiliklari artar. Adalet algisi ¢alisanlar i¢in 6nemli bir
giidiileyici olmakla birlikte, Orglitsel meselelerde diisiincelerini paylagsma olasiligini
arttirmaktadir. Keza hosnutsuz calisan, orgiit i¢ci olumsuzluklar1 ¢evrelerine kotiileme,
151 yavaglatma gibi davraniglarin gelismesine neden olmaktadir.

Adalet insanlar1 bir arada tutar; adaletsizlik ise insanlarin birbirlerinden ayrilmalaria
neden olabilir (Yildirrm 2007, s. 259). Adaletsizlik kiiltiirti, ¢alisanlar arasinda adil
olmayan 1is iliskilerini gostermektedir. Adil olmayan is iligkileri beraberinde bilgi
saklama, tepkisiz kalma, orgiit ve ¢alisan arasinda ¢atisma durumunun her an olmasini,
is bolimii ve paylagimin azalmasini beraberinde getirecektir. Pinder ve Harlos (2001, s.
345), adaletsizlik kiiltiiriinlin  orgiitsel sessizligin gelismesi ile iliskili oldugunu

diisiinmektedirler. Kotii davranilan ¢alisanlar arasinda paylasilan degerlere yansiyan bir
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kiiltiirdiir (Pinder ve Harlos 2001, s. 345). Orgiitsel adaletsizlik 6rgiit baglihigini,
gelisimini, adanmislik duygusunu, i¢ sesliligi azaltmaktadir. Orgiit {iyesi adaletsizlikle
karsilastiginda bu durumu kendi davraniglarina yansitmaktadir.

Orgiit {iyesi kendine veya herhangi bir calisana hakca davranilmadigini hissettiginde
liyakat esasindan daha farkli faktorlerin etkili oldugunu diisiinecektir. Odiil ve
cezalandirma sistemine karsi Orgiitsel adalet algisi diisecek, kendini giivende
hissetmedigi icin Orgiitsel adalet algis1 azalacaktir. Orgiitsel adalet algis1 diistiikge

sessizlik artacak oOrgiitiin ilerlemesine engel olusturacaktir.

Literatiir caligmasinin birinci boliimiinde, ¢alisma modeli igerisinde belirledigimiz tek
bagimsiz degisken olarak orgiitsel sessizlik davranisi incelenmis olup, teorik temelleri,
davranig tirleri, c¢alisanin sessizlik davranig tiirleri, olusum siirecindeki oOrgiitsel,
yonetsel ve bireysel etkenler ile sessizligin organizasyonlardaki gelisim siireci ortaya
koyulmaya calisilmistir. Literatiir ¢alismasinin bundan sonraki bdliimiinde arastirma
modelinde orgiitsel sessizlik davranisi bagimsiz degiskeni ile negatif bir iligskiye sahip
oldugu hipotezi sunulan is tatmini kavrami ve pozitif bir iliskiye sahip oldugu hipotezi

sunulan isten ayrilma niyeti kavrami incelenecektir.

2.2 ORGUTSEL SESSIZLiGIiN iS TATMINIi VE iSTEN AYRILMA NiYETI ILE
TLiSKiSI

Bu boliimde is tatmini kavrami, 6nemi ve ig tatminini olusturan faktorler; isten ayrilma
niyeti kavrami, onemi ve isten ayrilma niyetini olusturan faktorler incelenecek ve

orgiitsel sessizligin bu kavramlar ile iligkisi ortaya koyulacaktir.

2.2.1 is Tatmini Kavrami ve Onemi

[s tatmini kavrami tiimiiyle anlamak igin Baron ve Greenberg ‘in (2003, ss. 156-157)
de 6nerdigi gibi asagidaki alt bagliklar incelenmelidir.

a) Is Tatmini/Tatminsizligi tanimlar1 ve &nemi

b) Is Tatmini teorileri

¢) Is Tatmini nedenlerinin incelenmesi

d) Is Tatmini sonuglari
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Aragtirmanin devaminda is tatmininin ise gelmeme, sik is degisikligi ve verimlilik gibi
is goren davranislarina etkisi incelenecektir. Bu kavramlarin ve etkenlerin anlasilmasi
i¢in bir¢ok yazar ve arastirmacinin tanimlari incelenmelidir:

Cogu arastirmacinin ortak goriisiine gore is tatmini “bireylerin isleri hakkinda olumlu
veya olumsuz hissetme dereceleri” dir (Steyn ve Van Wyk 1999, ss. 37-40).

Rue ve Byers (1994, ss. 294-295)’e gore, is tatminini olusturan etkenlerden bazilari is
arkadaslarina kars1 tutum, genel ¢alisma kosullar1 ve is gorenin finansal kazanimidir.
Gordon (1999, ss. 67-68) is tatmininin, is gérenin beklentilerinin, degerlerinin ve
standartlarinin is tarafindan karsilanmasinin sonucunda olustugunu ve bunun is gérenin
ise bagliligin1 ve performansini belirleyecegini savunur. Beklentilerin karsilanma
derecesi arttik¢a, is tatmininin de derecesi artacaktir.

Bateman ve Snell (1999, s. 458)’in arastirmasmna gore, is goérenlerde is sonunda
olusacak getirilerin veya is prosediiriiniin adaletli dagitimi yapilirsa is tatmini
olusacaktir. Ancak is tatmini yasayan bir ¢alisanin kesinlikle verimli bir ¢alisan oldugu
kanaatine varilmamasi gerekir.

Is Tatmini, is gdrenin isini yaparken verdigi izlenimde gozlemlenebilir. Gibson,
Donnely ve Ivancevich’e gore (2000, ss. 352-353) is tatmini, kiginin yapilmasi gereken
isi yaparken gosterdigi olumlu izlenimdir. Robbins (2001, ss. 75-76)’e gore is gorenin is
tatmini, yapilan isin sonunda is gorenin hak ettigine inandigi getiri ve reel getiri
arasindaki farka baglidir ve kisinin buna verdigi tepki ile is gorenin is tatmini
belirlenebilir. Is tatmininin olusmasmin is gorene bagli olarak farkli birgok etkeni
olabilir. Mullins (2002, s. 645-646)’e gore, is tatmini karmasik ve ¢ok boyutlu bir
kavramdir ve farkl kisilere gore farkli anlamlar tagiyabilir.

Sonug olarak, is tatmini tanimi1 is gorenin isine karsi tutumu, duygu ve diisiinceleri ve
buna bagl olarak davranislari olarak nitelendirilebilir. Is gdrenin hangi etkenlerden
dolay1 igsinde tatmin oldugu ve kisinin i§ tatminine nasil bir siirecten gectigi sorularini
karsilamak i¢in, is tatmini ile ilgili birkag teori incelenecektir.

Is tatmini kavraminin farkli kigiler tarafindan yapilan farkli yorumlamalarmi
inceledikten sonra, kisilerin islerine kars1 farkli tutumlar1 ve tepkileri incelenmelidir. Bu
tutum ve davraniglar kisinin isine karsi yasadigi is tatmini duygusunu belirler. Bu
nedenle bir¢ok arastirmaci bu konuda kapsamli teori iiretmistir. Amaglart is tatmini

kavramini anlamak i¢in sadece kisinin tutumlarindan yola ¢ikmak degil, neden ve sonug
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iligkisi kurarak neden bu tutumlarin olustugunu anlamaya yarayacak bir g¢ergeve
belirlemektir. (Baron ve Greenberg 2003, ss. 153-156). Bu arastirmada 3 ana teori
incelenecektir.

i) Hertzberg’in Cift Faktor Teorisi
Bu aragtirma Hertzberg tarafindan kisilerin islerinden ne beklediklerini anlamak amaci
ile yapilmistir. Bu arastirmada, is gorenlere is silirecinde yasadiklari birtakim durumlar
sorulmus ve hangi durumlar karsisinda nasil hissettikleri sorulmustur. Aliman bu
cevaplar, olumlu ve olumsuz olarak ayrilmis ve bu bilgilerin 1s18inda is tatmini ve
tatminsizligi ile ilgili niteliklere ulagilmistir. is tatminine bagli nitelikler; gelisme,
tanima, isin kendisi, elde etme, biliylime ve sorumluluklardir. Hertzberg bu nitelikleri
Motivator olarak tanimlamuistir.
Is tatminsizligi ile ilgili nitelikler ise c¢alisma sartlari, denetim, kisileraras: iliskiler,
sirket politikalar1 ve idaredir. Bunlar Hijyen faktorleri olarak tanimlanmustir. (Robbins
2001, ss. 75-76). Mullins, Baron ve Greenberg gibi birgok aragtirmaci bu teorinin, is
tatminini kavramada etkin bir yontem izledigini belirtmektedir. Motivator-Hijyen
Teorisi olarak da bilinen bu teori, kisilerin is tatmini/tatminsizligi yasadigi faktorlere
odaklanir. Is tatmini yaratan faktorler var oldugu siirece kisinin is tatmini yasama
olasilig1 miimkiindiir, ancak is tatminsizligi i¢in is tatminsizligi faktorlerinin yer almasi
veya is tatmini faktorlerinin bulunmamasi yeterlidir (Baron ve Greenberg 2003 ,ss. 153-
156).
Hertzberg’in teorisi bir¢ok arastirmaci tarafindan olumlu goriilse de, ampirik bir
giivenilirlige dayandirilmadigi igin bazi kesimler tarafindan kabul gérmemektedir. Daft
ve Noe (2001, ss. 172-173)’e gore bu teori Motivatér ve Hijyen faktorlerinin nasil
ol¢iildiigli konusunda kesin bir bilgi vermedigi i¢in yetersizdir.

ii) Is Karakteristikleri Modeli
Richard Hackman ve Greg Oldham’in gelistirdigi Is Karakteristikleri Modeli (Job
Characteristics Model) is diizenini yeniden tasarlayarak is gorenin ¢alisma deneyimi ve
tretimindeki kaliteyi artirmaktir. Bu model, gorev karakteristiklerini tanimlamak i¢in
bir iskelet olusturarak, bu karakteristiklerin is gorenin tatmini, motivasyonu ve
performansi ile arasindaki iliskiyi belirler. Is Karakteristikleri Modeli 5 ana baslikta

incelenebilir:
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a) Beceri cesitliligi: Isin, kapsadigi gerekli aktivite ve yetenege bagl olarak
derecelendirilmesidir.

b) Gérev biitiinliigii: Isin, Is gorenin verilen isin basindan sonuna kadar
bitirmesine bagl olarak derecelendirilmesidir.

¢) Gorevin énemi: Isin boyutunun, is gorenin ise verdigi ilgi ile iligkisine baglh
olarak derecelendirilmesidir.

d) Ozerklik: Isin, calisanm is siireci boyunca gérevleri planlama ve tamamlamada
ne denli 6zgiir ve bagimsiz olduguna bagli olarak derecelendirilmesidir.

e) Geri bildirim: Isin sonunda, ¢alisan performansinin degerlendirilmesi ardindan
gerekli bilgilerin ¢alisana saglanmasina bagli olarak derecelendirilmesidir.
Hackman, J.R. ve Oldham, G.R. (1976) Is Karakteristikleri Modeli’ni asagidaki Sekil

2.3 ile agiklamustir.

Sekil 2.3: Is karakteristikleri modeli

5 Karakteristik Kritik Psikolojik Sonuclar
Evreler
Beceri Cesitliligi ) .
Gérev Biitiinligii fsin Anlambliz Yiiksek Motivasyon
Gérevin Onemi

Ozerklikc Isin sonunda Yitksek Performans
zZer denevimlenen Sorumhiluk Yiiksek Ts Tatmin
Duygusu g
Geri Bildirim Somuclann Bilinmesi Verimli [5 streci

Kaynak: R.J.Hackman and G.Oldham, Work Redesign, Reading, MA: Addison Wesley, 1980.

Beceri ¢esitliligi ve gorevin dneminin isin anlamli kilinmasi i¢in 6nemli etkenler oldugu

sekilde goriinmektedir, bu nedenle eger bir is bu karakteristiklere acgik¢a sahip ise is
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goren i¢in daha degerli ve yapmaya deger goriinecektir. Robbins (2001, s. 442)’e gore,
eger bir is ilk li¢ karakteristige sahip ise, i goren i¢in daha ilging, degerli ve yapmaya
deger goriinecek ve bu kisinin is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica, is
gorenin bir is slirecinde 6zerk olmasi, kisinin sorumluluk ve tatmin hissini arttiracak ve
kisi performansi konusunda her an tetikte olarak igi basarili bir sekilde tamamlamak i¢in
elinden geleni yapacaktir.
iii) Edwin A. Locke’in Deger Teorisi

Bu teoriye gore, is tatminini etkileyen faktorlerin bilinmesi i¢in kisinin is sonunda
ulasacagi sonuglarin her birine verdigi degerdir. Kisi, hangi sonuca daha fazla deger
veriyorsa, kisinin i tatmini de o sonuca bagli olarak artacaktir. Buna gore, kisi bir
sonuca ¢ok fazla deger veriyorsa, o sonuca ulasamamasi durumunda is tatminsizligi
boyutu da o denli artacaktir. Sonug olarak, farkli kisilerin ayni isi tamamlayarak farkli
sonuclardan is tatmini yasayabilmesi nedeni ile bu teori kisinin 6znelligine oldukga
baglidir.

Is tatmini kavrami bircok farkli arastirmacilarin tanimlar1 ve teorileri ile agiklanmaya
calisilmistir. Kisilerin ise karsi tutumu, diisiinceleri ve davranislari olarak belirlenen is
tatmini, incelenen 3 farkli teoride goriildiigii gibi hem kisinin karakterine ve isten
beklentilerine, hem de isin sahip oldugu karakteristiklere baglidir. Bir ¢alisanin
giindelik hayatinin yiiksek bir oraninin iste gectigi diisliniiliirse, is tatmininin kisinin
yasama dair tatminine olan etkisi goz ard1 edilemez ve bu nedenle isyerlerinde, kisilerin
is tatmininin 6neminin bilinmesi, dogru bir sekilde dl¢lilmesi ve is tatminsizligi yasayan
calisanlar i¢in dogru adimlar atilmasi1 gerekmektedir. Aksi takdirde, belirtilen
tanimlarda da var oldugu gibi, kisi ise karsi tutumunu devamsizlik, ise ge¢ kalma, isi
sahiplenmeme vb. gibi tutumlar sergileyerek gosterebilir. Bu durumlar, kisilerin ¢alisma
arkadaslarina kars1 olumsuz tutum sergilemesine, is siirecinin verimliliginin diismesine,
sirket icindeki adalet kavraminin bozulmasina ve tiim bunlarin sonucunda kendi istegi
ile veya igveren tarafindan isten uzaklastirilmasina neden olabilir. Yapilan arastirmalara
gore, {lilkemizde halen is tatmini kavrammin Onemi anlasilamamistir ve

Ol¢iilmesi/degerlendirilmesi i¢in dogru adimlar atilmamaktadir.
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2.2.2 Is Tatminini Olusturan Faktorler

Farkli arastirmacilardan almman tanimlarda da bahsedildigi gibi, kisinin is tatmini ¢ok
yonlii incelenmesi gereken bir olgudur, bu nedenle is tatminini saglayan faktorler
detayli bir sekilde incelenmelidir. Baron ve Greenberg (2003, s. 157)’e gore is tatminini

olusturan bu faktorler agsagidaki gibidir:

2.2.2.1 Isin kendisi

Bir is gorenin is tatmini yasamasi igin yeterli ¢alisma sartlari ve uyumlu g¢alisma
arkadaslar1 yeterli degildir, isin kendisi de kisinin i tatmini yasamasi i¢in onemlidir.
Arnold ve Feldman (1996, s. 88)’in goriisiine gore “isin kendisi” kiginin is tatmini
yasaminda en kritik rollerden birine sahiptir. Richard Hackman ve Greg Oldham’in
gelistirdigi Is Karakteristikleri Modeli’nde de 6zellikle beceri gesitliligi ve gérevin
onemi karakteristiklerinde bu goriilmektedir. Arnold ve Feldman’a gore, calisanlara
yaptiklar1 is siirecinde Ozerklik verilirse, bu kisinin isten tatmin olma duygusunu da
artiracaktir ve bu kisinin performansina kendine Ozgiilik ve bagimsizlik olarak
yanstyacaktir. Bazi c¢aliganlar, tayin edildikleri isleri can sikict olarak tanimlayabilir.
Nel ve dig. (2004, ss. 552-553)’e gore, kisiler daha zorlayici, ilging ve kendini tanima

konusunda yon verecek isleri tercih etmektedirler.

2.2.2.2 Terfi olanaklar

Arnold ve Feldman’a gore ¢alisanin bir iist mevkiye terfi olmasi, kisiye ticret, 6zerklik
ve yonetme karakteristiklerinde olumlu etkide bulunacaktir. Bu nedenle, terfinin is
tatmini tizerindeki etkisi, kisinin bilinirligi ve is sonunda elde ettigi getirilerden daha
bliyliktiir. Yapilan arastirmalara gore, insan kaynaklarinin ig goriismelerinde en sik
aldig1 sorulardan biri “Bu pozisyonda yiikselme olanagi nedir?” sorusudur.

Terfinin bu olumlu etkilerinin yaninda, sirket icinde olumsuz etkileri de
bulunabilmektedir. Hoy ve Miskel (1991, s. 114)’e gore, isi basariyla bitirenler olmasi

gerekenden daha hizl bir sekilde terfi ettirilirse, sirkete bagli, akilli ama daha az kreatif
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calisanlarin is tatmini konusunda sikintilar1 baglayacaktir. Bu da bu kisilerin, ise
devamsizlik gibi tepkiler verebilecegi sonuglar dogurabilir.

Locke (1976, s. 1323)’e gore, terfi istegi, kisinin psikolojik olarak biiyiime, adalet istegi
ve sosyal statiisiindeki artis iste§inden dogmaktadir. Bu nedenle, yonetim, terfi
olanagini, kisinin var oldugu is silirecini yliksek basar1 ile tamamlamasi igin bir

motivasyon kaynagi olarak kullanabilir.

2.2.2.3 Ucret

Arnold ve Feldman (1996, ss. 86-89)’a gore, iicret kisinin is tatmininde giiglii bir etkiye
sahiptir, ¢iinkii kisinin bir¢ok farkli ihtiyact bulunmaktadir ve para bu ihtiyaclarin
bircogunu karsilamasina yardime1 olacaktir.

Locke (1976, s. 1322)’e gore, para istegi, kisinin fiziksel ve giivende hissetme, sosyal
statiistindeki artig ve tanmirlik isteginden dogmaktadir. Bu nedenle paranin kisiye
yaptig1 olumlu etki, kisinin karakterinde barindirdig1 istegine gore sekillenecektir.
Ucretin piyasaya bagli olarak belirlenmesi, sirket icerisindeki adalet olgusu ve
calisanlarin sirkete bagliligr agisindan 6nem arz etmektedir. Chung (1977, s. 23)’e gore
eger lUcretler piyasaya bagli olarak belirlenmezse, bu calisanda is tatminsizligi ve
yetinmeme duygularini harekete gegirebilir. Van Dyk ve dig. (2004, ss. 552-553)’e
gore, calisanlar kendilerini sirkete kattiklar1 deger ve sirketten kazandiklar1 getiriler
boyutunda calisma arkadaslar ile kiyaslamaktadirlar. Bu nedenle sirket igerisindeki

ticret politikasi dengeli bir sekilde olusturulmali ve siirdiiriilmelidir.

2.2.2.4 Calisma Kosullar:

Her calisan daha rahat ve uyumlu bir ¢calisma ortaminda bulunmak ister. Kisinin ¢calisma
ortamu, kisinin yer aldig1 is siirecinde ¢evresindeki maddi etkenlerdir. Isinma kosullari,
aydinlatma, yiiksek ses, havalandirma, is giivenligi vb. gibi etkenler ¢alisma kosullarini
olusturan baslica etkenlerdir. Baron ve Greenberg (2003, ss. 159-160)’e gore, ¢alisma
ortaminin kisinin beklentilerini karsilamamasi, ¢alisanin psikolojik veya fiziksel olarak
rahatsiz olmasia neden olacaktir. Rahat bir ¢alisma ortami, kisinin ig tatmini ve ise

baglilik olgularina olumlu bir etkide bulunacaktir.
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Bunun yaninda ¢alisma kosullarinin gerektiginden fazla iyi olmasi kisinin is tatmini
konusunda olumlu etki yapacagi sdylenemez. Arnold ve Feldman (1996, ss. 90-91)’e
gore, eger calisma ortam1 gerektiginden fazla iyi ise, ¢alisan bunu bir 6diil olarak goriip
i$ tatminini artirabilir veya farkinda olmayip, géormezden gelerek bunun is tatmini

uzerindeki olumlu etkisini ortadan kaldirabilir.

2.2.2.5 Yonetim

Yonetim faktoriiniin is tatmini lizerindeki etkisi iki farkli boyutta ele alinmalidir:
Yoneticinin c¢alisan ile olan ise dayali iliskisi ve kisisel iliskisi. Ydneticinin ¢aligant ile
olan ige dayali iligkisinde, ¢alisana is siirecinde sorumluluk almay1 saglama, kararlara
katilma olanagi tanima, ¢alisana verilen isi tamamlarken yardim ve destekte bulunma
gibi olumlu tutumlar ile ¢alisanin is tatmini olgusunu hissetmesinde olumlu etkide
bulunmaktadir. Orgiitsel adalet konusu da is tatmininde biiyiik bir 6neme sahiptir.
Yoneticileri tarafindan esit olarak tutum gosterildiklerine ve esit olarak
Odiillendirildiklerine inanan calisanlar, i¢inde var olduklari is siirecinden daha fazla
tatmin olurlar ve orgiitlerine baglilik diizeyleri daha yiiksektir (Deconinck ve Stilwell
2001, s. 227). Bunun yaninda, yoneticinin ¢alisaninin kisisel sorunlarina ilgi géstermesi
ve ¢Oziim Onerilerinde bulunmasi, kisinin igi ve yOneticisini sahiplenmesini ve buna

dayali olarak ig tatmini olgusunun olusmasini saglamaktadir.

2.2.2.6 Calisma arkadaslar:

Is tatminini etkileyen faktorlerden en &nemlilerinden biri, calisanin aymi calisma
ortaminda bulundugu ¢alisma arkadaslaridir. Furnham (1992, s. 210)’a gore, insanlar
benzer ise sahip olduklari ve ilgi sahibi olduklar1 c¢alisma arkadaslarinin ve giiglii,
basaril1 gordiikleri iistlerinin tutumlarimi gozlemlemeye ve kopyalamaya meyillidir. Bu
nedenle, kisinin iletisimde buldugu calisma arkadaslarindaki herhangi bir tutum, is
tatmini veya tatminsizligi zamanla ¢alisanda da goriilebilir. Bu etki 2 ana baglikta

incelenecektir:
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a) Direkt Etki
Calisanlar arasindaki direkt etki, ayni ¢alisma ortaminda iletisim halinde olan is
gorenlerin (iist-alt-ayn1 seviye) is tatmini, ise baglilik gibi olgulardan birbirlerine olan
etkileridir. Griffin ve Bateman’in 1986 yilinda yaptiklar1 ¢alisma, liderler ile is tatmini
arasinda giiclii bir bag oldugunu gostermektedir. Weiss (1978) tistlerin altlarina ilgili bir
tutum igerisinde olmasi sonucunda calisan ile yoneticilerin benzer deger yargilari
tagidiklarini ortaya ¢ikarmustir.
1979 yilinda Weiss ve Shaw tarafindan yapilan bir calismada, katilimcilara bir gorev
i¢cin hazirlanan iki farkli egitim videosundan biri izletilmistir. Ilk videoda ¢alisan gorevi
hevesli bir sekilde yerine getirmektedir, ikinci videoda ise galisan gorev igin isteksiz
davranmaktadir. Birinci video izletilen katilimcilar, tarif edilen goérevi ikinci video
izletilen katilimcilara kiyasla olumlu bir tutumla yerine getirmislerdir.

b) Endirekt Etki
Endirekt etki, ayn1 ¢alisma ortaminda bulunan is gorenlere is ve 6diil dagitimindaki
adalet kavrami ve is gorenlerin sosyokiiltiirel olarak sirkete uyumu gibi etkenlerden
dolay1 olusmaktadir.
Agho ve dig. (1993) arastirmasinda sirket iginde is ve 0diil paylasiminda adaletin is
tatmininde biiyiik bir etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir. O’Reilly ve Caldwell (1991)
calisanlarin kiiltiirel yapilar1 ve oOrgiitiin kiiltiirel yapist arasindaki uyumun onemini
ortaya ¢ikarmigtir. Arastirmanin sonucunda, c¢alisanlarin kiltiirel yapilart ile sirket
icindeki oOrgiitiin kiiltiirel yapis1 arasindaki fark arttik¢a, kisinin isi sahiplenme
duygusunda diisiis ve bunun sonucunda kisinin is tatmininde diislis yasadigi
gozlemlenmistir.
Sonug¢ olarak is tatmininde calisma arkadaslarinin etkisi, etkide bulunan kisinin
statlisiine, benzerligine bagli olabilmekle beraber, sirket igindeki Kkiiltiirel yap1 ile

calisanin kisisel kiiltiir yapisinin uyusmasi gibi etkenlere baglhidir.
2.2.3 Orgiitsel Sessizligin Is Tatmini Iliskisi
Is tatmini, normlar, degerler ve beklentiler iizerinden isin kendisi, ydnetiminin tutumu,

isten elde edilen sonuglar lizerinden is kosullarina ve yapilan ise iliskin ¢alisanin kisisel

degerlendirmeler yaparak igsel tepkilerin sonug¢larindan meydana gelmektedir. Bu
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anlamda, i tatmini, ¢aligsanlarin i ve isin sagladiklarina iligskin bir algis1 ve bu algiya
karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir (Luthans 1994, s. 114). Calisan, yaptigi isten
gerekli tatmin diizeyini sagliyorsa isine ve is ortamina karsi olumlu bir tutuma sahip
olacaktir (Erdogan 1991, s. 376).

Calisanlarin yoneticiler tarafindan yapilan ise iliskin 6zerklik verilmemesi tatmin olma
durumunu azaltacaktir. Burada yoneticinin mevcut konumunu koruma ve ydneticinin
calisandan daha c¢ok bilme imaji olusturma istegi etkili olmaktadir. Calisanin
beklentileri c¢ercevesinde yonetiminin tutumuna karst kendini arka planda birakma
davranisi ve ¢alisma yerinde is gorenin sessiz kalmasina neden olan etkenler is tatminini
olumsuz etkileyecektir. Arnold ve Feldman’a gore, calisanlara yaptiklar: is siirecinde
ozerklik verilirse, bu kisinin isten tatmin olma duygusunu da artiracaktir ve bu kisinin
performansina kendine 6zgiiliik ve bagimsizlik olarak yansiyacaktir.

Is gorenlerin is yerinde olusan aksakliklara ragmen terfi etme beklentilerinin olmasi ve
bu durumu tehlikeye atmak istememeleri iist yoneticilerine bazi bilgileri aktarirken
filtreden gegirmelerine neden olmaktadir. Sorunu Kiminle ve ne zaman paylasacagi
noktada kisisel ¢ikarlarin 6n plana ¢ikmasi is yapma durumunu etkilemektedir. Bu
nedenle c¢alisan Orgiite karst yabancilasabilmekte, is yavaslatma ve isi gelistirme
stireclerine dahil olmama gibi tepkiler verebilmekte ve fark etmeden is tatmininin
diismesine neden olmaktadir.

Calisma kosullar1 ¢alisanlarin  fikirlerine deger verildiginin gostergelerindendir.
Calisanin i ortamindan memnun olmast verimliligini arttirdidi gibi onlarin hak ve
menfaatlerinin gozetilmesi hissi kendilerini kurumlarinda aile iginde gibi hissetmelerini
saglayarak, psikolojik olarak galisanin motivasyonunu arttiracaktir. Ancak g¢alisan bazi
durumlarda calisma ortamindan kaynakli memnuniyetsizligini tek basina sdylemeyi
tercih etmeyerek sessiz kalmast is tatmin seviyesini diisiirecektir.

Kiiresellesmeyle birlikte degisen is diinyasinda yoneticilerin ¢alisanlarini destekleyen,
cesaretlendiren bir yonetim anlayisi izlemesi is tatmin olgusunu olumlu yodnde
etkileyecektir. Ancak ara ve iist yonetiminin siireclerdeki kisisel yargilari (rakip gérme,
yeniligi kabul etmeme, degisime direng gosterme durumlari) nedeniyle c¢alisanlarin
beklentilerin altinda performans gdstermelerine neden olabilmektedir. Bu durumda

yoneticilerine karsit durmama, dislanma korkusu, yeni is bulamama korkusu gibi
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sebeplerle sessiz kalarak ¢alisan, yonetici ve yapilan is arasinda doyumsuzluk

yasayabilmektedir.

Calisanlarin isini veya yoneticileriyle olan iligkilerini zedeleme korkusundan dolayi,
calisanlar bireysel veya orgiitsel boyuttaki olumsuz durumlara kars1 ortak hareket etme
durumundan ¢ekinebilmektedir. Calisanlar is arkadaslarindan destek bulamayacaklarini
anladiklar1 zaman olumsuzluklara karsi sessiz kalmayi tercih edecek, egemen goriisii
kabul etmek durumunda kalacaktir. Bu durum ¢alisma arkadaslarina karsi olumsuz
tutum sergilemesine neden olabilmekte, is siirecindeki verimsizlikle birlikte ig tatminini
olumsuz etkilemektedir.

Calisanlarin sessiz kalmas1 demek bireysel, ahlaki, etik bazi prosediirlerin ihlal edilmesi
anlami tagimaktadir (Knoll ve van Dick 2013). Calisanin sessiz kalarak duygu ve
diisincelerini ifade edememesi, kendi potansiyelini gosterememesi i tatmini anlaminda
doyumsuzluga neden olmaktadir. Korku, stres, kendini koruma duygusu calisanin
olumsuz durumu kabullenmesine, yaraticiliginin ve verimliliginin azalmasina neden
olmaktadir (Cortina ve Magley 2003, Perlow ve Williams 2003). Buna gore asagidaki

hipotez One stirtilmektedir:

H1: Orgiitsel sessizlik ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

Her ne kadar is tatminini terfi olanaklari, iicret, isin kendisi, calisma kosullar1 gibi
birgok faktor etkilese de Orglitsel sessizligin de bu faktorlerden biri olacag:
diisiiniilmektedir. Calisanlarin yaptiklari is1 ve ¢alistiklar1 6rgiitii gelistirmek adina fikir
ve dislincelerini beyan etmemeleri, is ile ilgili olumlu tutumunu da olumsuz

etkileyecektir.

2.2.4 Isten Ayrilma Niyeti Kavram ve Onemi

Coton ve Turrle (1986)’ a gore personel degisim oranlari, sirketlerin Orgiitsel
performanslarin1 gosteren bir indikatif olarak kullanilabilir. Basarili olarak tabir edilen
sirketler ¢alisanlarina gerekli 6nemi verir ve personel degisim oranlarimi efektif bir
sekilde yonetebilmektedir. Bu efektif yonetim, sirketin finansal olarak biiylimesini,

verimini artirmasini1 ve piyasadaki tercih edilen bir ¢alisan uygun gordiigii pozisyonda
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tutabilmesini saglamaktadir. Personel degisim oranmin yonetimi iggiliciiniin spesifik
karakteristiklerini ve ¢alisanlarin ayrilma niyetlerini, bunun altinda yatan nedenleri iyi
cOziimlemeden gecer. Bu boliimiin amact isten ayrilma niyeti kavramini ve 6nemini
algilamak ve buna sebep olan etkenleri incelemektir.

Isten ayrilma niyeti olgusunu kavramak igin akla dayali davranis teorisini incelemek
gerekmektedir. Akla dayali davranis teorisi, kiginin karmasik karar alma
mekanizmasidir (Ajzen ve Fishbein 1975). Bu teoriye gore niyet iki etkene baglidir:
Tutum ve siibjektif normlar. Tutum kisinin duruma kars1 kisisel algisina ve durumu
nasil karsilayacagina dayalidir. Siibjektif norm ise kisinin sosyal baskilara karsi
algisina ve davranislarina dayanir (Ajzen ve Fishbein 1975). Kisi, bu iki etkenden biri
veya ikisinin sonucunda duruma kars1 niyetini ve tepkisini olusturur. Is ortaminda bu,
calisma ortaminda yasanan bir duruma karsi isten ayrilma/ise baglilik niyetini
olusturmaktadir.

Mobley (1982)’e gore, isten ayrilma niyeti ¢alisanin bilingli bir sekilde o anki isinden
kendini geri ¢ekmesi ve ayrilmay: diisiinmesidir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin
orgiitsel baglilik ve is tatmini ile ters orantili, personel degisim orani ile dogru
orantilidir.

Yillardan beri siiregelen arastirmalarda, isten ayrilma niyetinin gostergeleri olarak is
tatminsizligi ve tiikenmislik sendromu olarak belirlenmistir ve bu gostergelerde
arastirmacilar genellikle is tatmini kavrami ilizerine yogunlasmislardir. (Acker 2004;
Penn ve dig. 1988, Barber 1986). Barak, Nissly ve Levin (2001)’in yaptigi 25
caligmada isten ayrilma niyetinin etkenleri arasinda is tatminsizligi ve tiikenmislik
sendromunun yaninda, yeni is alternatifleri, diisiik Orgiitsel baglilik, stres ve sosyal
destegin yetersiz kalmasi da bulunmustur. Tiikenmislik sendromu (Burnout), kisinin is
stresine bagli olarak yasadigi, duygusal tiikkenme, kisisel basar1 eksikligi ve benlik yitimi
gibi sonuglara neden olan fiziksel ve duygusal bir sendrom durumudur. (Maslach ve
Jackson 1981). Bu nedenle tiikenmislik sendromu yasayan bir ¢alisan is tatminsizligi
yasarken, igveren de i gorenin calisma ortami igerisindeki tutumu ve performansi

nedeni ile tatminsizlik yasamaktadir.
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2.2.5 Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Etmenler

Isten ayrilma niyetini olusturan etmenler sirketin yer aldig1 pazardaki ve sirket ici
ekonomik etmenlerden, calisma ortami ve c¢alisma ortaminda yer alan ¢alisma
arkadaslarindan veya calisanin kisisel Ozellikleri ve yasam standartlarindan dolay:

kaynaklanabilir.

2.2.5.1 Genel ekonomik etmenler

Calisanda isten ayrilma niyeti davranisi olugsmasinda genel ekonomik etkenler, sirketin
icinde bulundugu pazardaki makro-ekonomik kaynakli ve sirket i¢i nedenler olarak ele
alimmalidir. Her gegen giin biiyliyen ve pazarlarin birbirleri ile iliskisi artan global is
diinyasinda, ekonomik karmasalar sirketler i¢in biiylik bir 6nem arz etmekte ve calisan
ile igveren arasindaki iliskiyi dogrudan etkilemektedir (Hipple 2010). Bugiiniin
isgliciinde bireylerin aldig1 kararlar, diinyanin bir baska ucundaki ¢alisanlarin hayatini
etkileyebilmektedir. Bu ekonomik durumda, isverenler zorunlu olarak veya isteyerek
toplu calisan ise son verimi karart almak durumunda kalabilir. Bu karar1 aldirabilecek
nedenler, is giicli piyasasi, lilkenin ekonomik ve refah seviyesi, makinelesmeden dolay1
rakiplerin iiretim maliyetlerinin azalmasi ve bunun sonucunda zorunlu makinelesme
gibi nedenlerdir. Pazardaki genel ekonomik etkenler, ¢alisanlarin zorunlu olarak isten
cikarilmasi disinda, sirket icerisindeki ekonomik dagilimin da degismesine neden olur
ve bu, calisanda sirket i¢i ekonomik etkenlerden dolay1 isten ayrilma niyeti olusmasina
neden olabilir. Zorunlu {icret diisiisii, ¢alisanlarin is tatminsizligi yasamasina neden
olabilir ve bazi durumlarda bu durum, isten ayrilma niyeti olusmasina sebep olabilir.

(Sightler & Adams 1999)
2.2.5.2 Isletme ici etmenler
Calisanin c¢alisma ortami igerisindeki ¢alisma arkadaslari ile olan iliskisi ve sirketin

calisanlara karst yonetim stratejisi, kiside is tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti

olusmasindaki baslica sebeplerdir.
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Maslow’un (1954) Sekilde 2.4’te gosterilen ihtiya¢ hiyerarsisi, bireyin ihtiyaglarini 5
farkli seviyede inceler ve bir seviye tamamlanmadan bir sonraki seviyeye
gecilemeyecegini belirtir. Kisinin is hayatinda da bu ihtiyaglarinin ne derece giderildigi
ile kiginin sirkete baglilig1 ve isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iliski vardir. Bu
piramitte birinci seviye kisinin besin, su ve korunma gibi temel psikolojik ihtiyaglaridir.
Ikinci seviye kisinin giivenlik ihtiyacidir. Kisi is ve normal yasantisinda fiziki olarak, is
sahibi olma, saglik, sahip oldugu maddi ve manevi varliklarin giivende oldugunu
hisseder ise bu seviye tamamlanabilir. Uciincii seviye sevilme ve ait olma ihtiyacidir.
Bu seviye dogrudan kisinin ¢alisma ortamindaki is arkadaslar ile iliskisine ve sirket
yonetimine baglidir. Piramitteki dordiincii seviye itibar ve sayginlik ihtiyacidir. Bu
ithtiyag, kisinin 6zsaygisini, kendine giivenini, elde ettigi basarilari, bagkalar: tarafindan
ve bagkalarina kars1 saygisini kapsar. Caligsma ortaminda bu ihtiyaglarini karsilayabilen
bir ¢alisan, piramidin bu seviyesini de basariyla tamamlamis olacaktir. Son olarak,
besinci seviye kendini gergeklestirme ihtiyacidir. Kisi bu seviyede, ahlak, yaraticilik,
sorumluluk alma, sorun ¢ézme, gercekleri kabul etme ve kendiliginden ¢6ziim arama
gibi ihtiyaglarim1 karsilamalidir. Calisma ortaminda yOnetimin c¢aligsanlara verecegi
Ozerklik, bu seviyedeki ihtiyaglarin giderilmesini saglayacak ve c¢alisanda is

tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti gibi davraniglarin olusmasini engelleyecektir.

Sekil 2.4: Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi

Kisisel tatmin,
Kigisel bagan

Kisinin potansiyelini Kendini gergeklestirme ihtiyaclan

ortaya gikarmasi, \
Prestij basan,yeterli olmak ve 3 Deer ihtiyaglar:
baskalannca benimsenip taninmak “
/ 3askalart le figki kurmak, Ait olma ve sevgl ihtiyaglar
hb(lagﬁﬁﬂekxebﬁeteﬁtdmﬂr iz

Giivenlik ihtiyaglan

Fizyolojik ihtiyaglar

Kaynak: http://egitim.erciyes.edu.tr/~arak/Motivasyon/butonlar/maslow-ihtiyaclar-hiyerarsisi.jpg
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2.2.5.3 Kisisel ozellikler ve yasam sartlarina iliskin etmenler

Blankertz ve Robinson’a (1997) goére c¢alisanlarin yas, sirkette calisma siiresi, cinsiyet,
egitim ve isteki mevki seviyesi gibi birtakim demografik ozellikleri isten ayrilma
niyetinin belirlenmesinde O6nemli etkenlerdir. Yapilan arastirmalara gore, geng
calisanlarin ¢aligma arkadaslarina gore isten ayrilmaya daha meyilli olduklar
gorilmektedir. Aynmi sirket igerisinde uzun siiredir ¢alisanlarin ise, sirkete verdikleri
emek ve zamandan dolayir isten ayrilma niyetlerinin daha zor olustugu goriilmiistiir.
Orta mevkilerde calisanlarin ise, hem yeni baslayanlara, hem de uzun siiredir sirkette
calisanlara kiyasla daha kolay isten ayrilma niyetlerinin olustugu goriilmiistiir (Barak ve
dig. 2001).

Konu 1rk, etnik koken, cinsiyet veya yas, ne olursa olsun, calisanin kendini azinlikta
hissetmesi, ¢alisanda isten ayrilma niyetinin olusmasinin daha kolay hale gelmesine
sebep vermektedir. Bir azinlik durumu olmadig: siirece, cinsiyet ve evlilik konulariin
isten ayrilma niyetine sebep oldugu goriinmemekle beraber, evli c¢alisanlarin is
hayatinda daha stressiz olduklar1 goriilmektedir. Cocuk ise, 6zellikle kadinlarda isten

ayrilma niyeti olusmasindaki baslica etkenlerden gelmektedir (Barak ve dig. 2001).

2.2.5.4 Isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi

Yapilan aragtirmalara gore isten ayrilma niyeti olusan bir ¢alisanin isi fiilen birakma
olasilig1 oldukca yiiksektir. Bu nedenle sirketlerin ¢alisanlarini koruma ve yiiksek
personel degisim oranina sahip olmamak adina, isten ayrilma niyetini olusturan
etmenleri iyl gdzlemlemesi, bunlara miimkiin oldugunca dnceden ¢oziimler liretmesi ve
tirettigi ¢cozlimlere ragmen isten ayrilma niyeti davranisi habercilerini iyi takip etmesi
gerekmektedir. Isten ayrilma niyetinin, is tatminsizligi ile organik bagi nedeniyle, is
tatminsizligi yaratan etkenlerin ortadan kaldirilmasi, isten ayrilma niyetinin
Onlenmesine yardimci olacaktir. Bu nedenle sirket yonetimi, calisanlara verilen isin
karakteristiklerini iyi belirlemeli, orgiitsel adalete 6nem vererek iicret ve terfi olanaklari
gibi sartlar1 ¢alisanin performansini dogru analiz ederek belirlemelidir. Bunlarin
yaninda, sirketin ¢alisma kosullarmi iyilestirmesi ve calisanlar arasinda herhangi bir

demografik oOzellikten dolayr azinlik olmayacak sekilde c¢alisanlarin1 belirlemesi,
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calisanlarda isten ayrilma niyetini engelleyen ¢oziimler olacaktir. Sirket calisaninin is
tatminini ve orgiitsel bagliligi1 dogru bir sekilde yonettigi ve etkenlerini belirleyip
dogru ¢6zlim adimlan ile engelledigi siirece, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti davranisi

gostermesinde ciddi bir diisiis yasanacaktir (Sanderson 2003, s. 92).

2.2.6 Orgiitsel Sessizligin Isten Ayrilma Niyeti ile Tligkisi

Orgiitsel sessizlik, calisanlarin is yerleri ile ilgili olumsuz durumlara kars1 yapici fikir
sunmalarin1 engelleyerek; orgilite baglilikta diislis, isten ayrilma, is tatminsizligi
davraniglarinin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Ayni, yatay ve ist diizlemde yer
alan calisma arkadaglar1 ve yoneticilere karsi da orgiitsel sessizlikten meydana gelen
asagilanmis duygusu oOrgiit i¢i iliskileri zedelemektedir.

Calisanlar arasinda gozle goriilen ¢atismalar veya topluluga uyum saglama zorunlulugu
nedeniyle olumsuz duygular ortaya cikmaktadir. Is goérenin bildigi ve iyi oldugu
konularda sessiz kalmasi ve icine diistiigii ¢eliski durumu calisanlar rahatsiz ederek,
acizlik duygusu ile kendilerini oOrgiit igerisinde degersiz hissetmelerine neden
olabilmektedir (Cakic1 2008, s. 119). Bu durum da ¢aligsanlarin isten ayrilma niyetlerini

artirabilmektedir.

Calisanlarin birbirleriyle iligkilerinin olumlu kilinmasi, agik iletisim, basar1 firsati ve
kariyer gelisimi yaratacak olanak saglama calisanin kendini degerli hissetmesini
saglayacaktir. Orgiite ait hissetme duygusu ise isten ayrilma niyetini azaltirken drgiitsel
bagliligini da arttiracaktir.

Yetersiz terfi, beklentilerin karsilanmamasi, yetersiz sosyal destek, iletisimsizlik gibi
olumsuz durumlarin agik¢a ifade edilememe durumunda kisiler arasi catisma ve is goren
devrinde artisin yasanilmasi kagiilmazdir (Wanous ve dig. 2000, Andersson ve
Bateman 1997, Reichers ve dig. 1997, Andersson 1996). Ayrica isten ayrilmanin yiiksek
oldugu kurumlarda ise alim maliyetleri, calisanlar arasinda yasanacak iliski
belirsizlikleri, yetenekli is gliciinii azaltmakla beraber sektdrel rekabet avantajinin
azalmasi gibi olumsuz faktorlerde artacaktir (Bibby 2008, Scott ve dig. 1999).

Calisanin fikir beyan etmenin herhangi bir fark yaratamayacagimi diisiinmesi, kisisel
olarak kendisini yetersiz hissetmesi, davranislarini ve diisiincelerini is yerinde alinan

kararlara ve olusturulan normlara gore sekillendirmesi ve bunlari kabullenmesi
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performansinin etkilenmesine, ait olma hissinden ziyade ayrilma, farkli bir orgiite gitme

istedigini de arttiracaktir. Buna gore arastirmani ikinci hipotezi de agsagidaki gibidir:

H2: Orgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Literatiir ¢alismasinin ikinci boliimiinde calisma modeli igerisinde belirledigimiz
bagimli degiskenler olarak is tatmini davranisi ve isten ayrilma niyeti incelenmis olup,
literatlirdeki teorik cerceveye dayanarak orgiitsel sessizlik ile iligski ortaya konulmasi
amaglanmstir.

Is tatmini ele alinirken bu kavramin &nemi, olusturan etmenler ve drgiitsel sessizlik ile
iligkisi ortaya koyulmustur. Bu kavrami olusturan etmenler isin kendisi, terfi olanaklari,
ticret, caligma ortami, yonetim ve calisma arkadaslari olarak belirlenmis olup, bu
etkenlerin i tatmininin olusmasindaki etkileri ortaya koyulmaya ¢alisilmistir.

Isten ayrilma niyeti ele alinirken bu kavramin 6nemi, olusturan etmenler, isten ayrilma
niyetinin dnlenmesi ve Orgiitsel sessizlik ile iligkisi ortaya koyulmustur. Bu kavrami
olusturan etmenler genel ekonomik etmenler, isletme i¢i etmenler, kisisel 6zellikler ve
yasam sartlarina iligkin etmenler olarak belirlenmis olup, bu etmenlerin isten ayrilma

niyeti olugsmasindaki etkileri ortaya konulmaya calisilmistir.

2.3 ARASTIRMA MODELI

Bu caligmanin amaci is tatmini ve isten ayrilma niyeti davranislar ile orgiitsel sessizlik
arasindaki iliskiyi kurulacak olan bir arastirma modeli {izerinden test etmektir. Bu amaci

yerine getirmek i¢in, yukarida ¢izilen teorik cerceveye dayanarak Sekil 2.5’te yer alan

arastirma modeli sunulmaktadir.
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Sekil 2.5: Arastirma modeli

Orgiitsel Sessizlik

/'

[s Tatmini

Isten Ayrilma Niyeti
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3. VERIi VE YONTEM

3.1 EVREN VE ORNEKLEM

Bu calismanin evreni, Tiirkiye’de insaat sektoriinde yer alan, uluslararasi boyutta biiyiik
Olcekli isler gerceklestirmis kurumlarda ¢alisan beyaz yakali personeli kapsamaktadir.
Bu nedenle bu kurumlarda calisan is kanunu cercevesinde “mal ve hizmet yonetimi
yapan, genellikle sahada, zihin giiciine oranla beden giicline dayali islerde calisan”
olarak tanimlanan mavi yaka isciler kapsam dis1 birakilmistir.

Orneklemin kapsadigi kurumda, 435 beyaz yakali is goren olup, Istanbul merkez ofiste
185, yurtdisindaki santiyelerde 250 personel yer almaktadir. Buna bagli olarak,
arastirmaya 250 beyaz yakali ¢alisan dahil olmustur.

3.2 ARASTIRMA DiZAYNI

Bu caligma nicel bir calismadir. Arastirma dizayni ise agiklayici ve iligkiseldir.

3.3 ARASTIRMA YONTEMI

Bu calismada anket yontemi kullanilmistir. Bu anket uygulamasi ingaat sektorii
icerisinde yer alan bir sirkette, sirket yonetiminin izni ve c¢alisanlarin kisisel bilgi
gizliligi goz Oniine alinarak goniilliik esasina dayali olarak uygulanmistir. Arastirmaci,
anket formlarmi katilimeilara kendisi dagitmis ve formlar doldurulduktan sonra geri
toplamustir. Verilerin toplanmasi 4 ay siirmiistiir. Toplamda 400 anket formu dagitilmis
ve bunlarin 268 tanesi geri donmiistiir. 268 anket formundan 18 tanesi glivenilir
doldurulmadigindan gegersiz sayilmistir. Anket cevaplandirma orani yiizde 67 olup,

elde edilen saglikli anket sonucunun dagitilan anket sayisina orani yiizde 62°dir.
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3.4 OLCUM ARACLARI

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanmilmistir ve {i¢ boliimden olusmaktadir.
Anketin giris kisimda, arastirmanin amaci, katilimcilarin verecegi cevaplarin gizliligine
iligkin bir yonerge yer almaktadir. Ayrica bu bélimde, katilimcilar1 tanimak adina
sorulan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, toplam is tecriibesi, su anki
kurumda is tecriibesi ve unvani1 olmak iizere 7 farkli demografik soru yoneltilmistir.
Anket formunun birinci boliimiinde is tatmini ile ilgili 20 soru, ikinci bélimiinde
orgiitsel sessizlik ile ilgili 23 soru ve son boliimde isten ayrilma niyeti ile ilgili 5 soru

yer almaktadir.

3.4.1 is Tatmini Olgegi

Aragtirmanin degiskenlerinden biri olan is tatmini Weiss, Dawis, England, Lofguist
(1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini 6lgegi kullanilarak dl¢iilmiistiir. Bu
ol¢iim arac1 1985 yilinda Oran (1989) tarafindan Tiirkge’ye terciime edilmistir. Olgekte
20 ifade yer almaktadir. 20 ifade igerisinde 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16 ve 20. ifadeler, isin
Ozii ile ilgili unsurlar1 6lgmekte olup, 5,6,12,13,14 ve 19. sorular calisanlarin is
tatminini belirlerken maddi kaynakli unsurlar1 6l¢gmektedir.

Katilimcilarin sunulan ifadeleri degerlendirebilmeleri i¢in “Tamamen Memnunum”dan
(6), “Kesinlikle memnun degilim (1)”¢ kadar uzanan 6’l1 Likert 6lgegi kullanilmustir.

(Bkz. EK 1: Sekil 1).

3.4.2 Orgiitsel Sessizlik Olcegi

Orgiitsel sessizlik 6lciim arac1 olarak, Cakici (2008) tarafindan literatiire dayali
gelistirilen soru formundan yararlanilmistir. Bu 6l¢lim araci ¢alisanin orgiitsel sessizlik
davranis nedenlerini 23 farkli soru ifadesi ile belirlemek {izere hazirlanmistir. Olgekteki
1,2,3,4,5,6 ve 7. sorular etik konular ve sorumluluklar ile ilgili unsurlari; 8,9,10,11,12
ve 13. sorular yonetim ile ilgili unsurlart; 14,15 ve 16. sorular ¢alisan performansi ile

ilgili unsurlart; 17,18,19 ve 20. sorular iyilestirme ¢abalari ile ilgili unsurlar1 ve son
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olarak 21,22 ve 23. sorular ise c¢aligma kosullart1 ve olanaklari ile ilgili unsurlari
Olgmektedir.

Katilimcilarin  sunulan ifadeleri degerlendirebilmeleri i¢in  “Her zaman sessiz
kalirirm”dan (6), “Higbir zaman sessiz kalmam (1)”a kadar uzanan 6’1 Likert 6l¢egi

kullanilmistir (Bkz. EK 1: Sekil 1).

3.4.3 isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten ayrilma niyeti l¢iim arac1 olarak, Polat (2010) tarafindan kullanilmis olan 5
soruluk “Orgiitte Kalma Niyeti Olgegi” kullanilmistir. 5 ifadeden olusan bu &lgegin
1,2,3 ve 4. ifadeler ile calisandan neden belirtmeksizin isten ayrilma niyetini
derecelendirmesi istenirken, 5. soruda calisanin spesifik bir nedene bagli olarak isten
ayrilma niyeti davranisinin ne derece degistigini 6lgmektedir.

Arastirmaya katilanlarin isten ayrilma niyetini Olgmek icin kullanilan ifadeleri
degerlendirebilmeleri i¢in “Tamamen katiliyorum” dan (6), “Kesinlikle katilmiyorum” a

(1) kadar uzanan bir 6lgek kullanilmistir. (Bkz. Ek 1: Sekil 1).
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4. BULGULAR

Bu boliimde, ¢alismanin hipotezlerini test etmek amaci ile SPSS paket 20 programi

kullanilarak yapilan istatistiki analizler yer almaktadir.

4.1 TAMAMLAYICI ANALIZLER

Caligmada katilimcilarin  demografik 6zelliklerini gérmek amaci ile tamamlayici
analizler yapilmistir ve bu analizlerin sonucunda calisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, mezuniyet durumu, toplam c¢aligma siiresi, mevcut isindeki calisma siiresi ve

unvani olmak tizere demografik 6zellikleri agiklanmistir.

Tablo 4.1: Calisanlarin cinsiyeti

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde (%) .
Yiizde (%0) Yiizde (%0)
Kadin 90 36.0 36.0 36.0
Erkek 160 64.0 64.0 100
Toplam 250 100 100

Tablo 4.1 6rneklem kapsamindaki is gorenlerin cinsiyete gore dagilimimi vermektedir.
Buna gore, ¢alisgmaya katilan is goérenlerin 90’1mnin (yiizde 36) kadin, 160’ min erkek
(ylizde 64) oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin yas dagilimlarina yonelik yapilan tanimlayicit analiz sonucu asagida

Tablo 4.2’de sunulmaktadir.
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Tablo 4.2: Cahsanlarin yasi

Gecerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde (%)
Yiizde (%) Yiizde (%0)
19-30 yas 107 428 42.8 42.8
arasi
31-40 yas 01 36.4 36.4 79.2
arasi
41-50 yas 37 14.8 14.8 94.0
arasi
50 yas ve iizeri 15 6.0 6.0 100
Toplam 250 100 100

Tablo 4.2°de yer alan sonuglara gére, ankete cevap veren ¢aliganlardan; 19-30 yas arasi
107 (yiizde 42.8) kisi, 31-40 yas aras1 91 (ylizde 36.4) kisi, 41-50 yas aras1 37 (yiizde
14.8) kisi ve 50 yas iizeri 15 (yiizde 6.0) kisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.3: Cahisanlarin medeni durumu

Gecerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde (%0)
Yiizde (%) Yiizde (%0)
Evli 120 48.0 48.0 48.0
Bekar 130 52.0 52.0 100
Toplam 250 100 100

Tablo 4.3’te de sunuldugu iizere Orneklem kapsamindaki is gorenlerin medeni

durumlarina bakildiginda ise 120’si (ylizde 48) evli, 130 unun bekar (yilizde 52) oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 4.4: Cahisanlarin mezuniyet durumu

Frekans Yiizde (%0) Gegerl Kimdlagt
Yiizde (%) Yiizde (%)
Ilkégretim - - - -
Lise 20 8.0 8.0 8.0
Onlisans 26 10.4 10.4 18.4
Universite 149 59.6 59.6 78.0
Yiikseklisans/ 95 22.0 22.0 100
Doktora
Toplam 250 100 100

Tablo 4.4 orneklem kapsamindaki is gorenlerin mezuniyet durumlarina bakildiginda,
ankete katilanlardan higbirinin ilkdgretim mezunu olmadigi goriilmiistiir. Buna ek
olarak, katilimeilarin 20’si (ylizde 8) lise, 26’s1 (yiizde 10.4) 6n lisans, 149°u (ylizde
59.6) lisans, 55’1 (ylizde 22) yiiksek lisans ve doktora derecesinde mezun oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.5: Calisanlarin toplam ¢alisma siiresi

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde (%0)
Yiizde (%) Yiizde (%)
0-5 y1l arasi 65 26 26 26
6-10 y1l aras1 70 28 28 54
11-15 y1l arasi 42 16.8 16.8 70.8
16-20 y1l arasi 34 13.6 13.6 84.4
21-25 yil arasi 14 5.6 5.6 90.0
26-30 y1l arasi 12 4.8 4.8 94.8
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30 yil ve iizeri

13

5.2

5.2

100

Toplam

250

100

100

Tablo 4.5 ankete katilanlarin toplam ¢alisma siireleri ile ilgili dagilimi vermektedir.

Buna gore; 0-5 yil arasi is tecriibesine sahip 65 (ylizde 26), 6-10 yil arasi tecriibeye

sahip 70 (ylizde 28), 11-15 yil arasi is tecriibesine sahip 42 (ylizde 16.8), 16-20 yil arasi

is tecriibesine sahip 34 (ylizde 13.6), 21-25 yil arasi tecriibeye sahip 14 (yiizde 5.6), 26-

30 yil arasi tecriibesi bulunan 12 (yiizde 4.8) ve 30 yil ve iizeri tecriibeye sahip 13

(yiizde 5.2) ¢alisan bulunmaktadir.

Tablo 4.6: Calisanlarin mevcut isindeki calisma siiresi

Gecgerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde (%)

Yiizde (%) Yiizde (%)
0-5 y1l arasi 192 76.8 76.8 76.8
6-10 y1l aras1 31 12.4 12.4 89.2
11-15 yil arasi 14 5.6 5.6 94.8
16-20 y1l arasi 9 3.6 3.6 98.4
21-25 y1l arasi 2 0.8 0.8 99.2
26-30 y1l arasi 1 0.4 0.4 99.6
30 yil ve iizeri 1 0.4 0.4 100

Toplam 250 100 100

Calisanlarin hali hazirdaki islerinde kag yildir ¢alistiklarina bakildiginda ise 192 kisinin
0-5 yil arasi (yiizde 76.8), 31 kisinin 6-10 y1l aras1 (yiizde 12.4), 14 kisinin 11-15 yil

arast (yiizde 5.6), 9 kisginin 16-20 y1l aras1 (yiizde 3.6), 2 kisinin 21-25 yil aras1 (yiizde

0.8), 1 kisinin 26-30 yil aras1 (yiizde 0.4) ve yine 1 kisinin 30 y1l ve {izeri (ylizde 0.4)
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stiredir ¢alistig1 bulgulanmaktadir. Bu sonuglara gore, katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu

0-5 yil arasinda kideme sahiptir.

Tablo 4.7: Calisanlarin unvam

Frekans Yiizde (%0) Geserl Kimdlatt
Yiizde (%) Yiizde (%)
Ust Diizey 23 9.2 9.2 9.2
Yonetici
Orta Diizey 91 36.4 36.4 45.6
Yonetici
Uzman 87 34.8 34.8 80.4
Uzman 49 39.6 39.6 100
Yardimcisi
Toplam 250 100 100

Tablo 4.7 ankete katilanlarin g¢alistiklari sirkette gorev yaptiklari pozisyonlara gore
dagilimini vermektedir. Bu dagilima bakildiginda ise 23’1 (ylizde 9.2) st diizey, 91’1
(yiizde 36.4) orta diizey yonetici, 87’si (yiizde 34.8) uzman, 49’unun (ylizde 39.6) ise

uzman yardimcist olarak c¢aligtiklar1 goriilmektedir.

4.2 OLCEKLERIN GUVENILIRLIK ANALIZLERIi

Giivenilirlik analizi, bir 6lgme aracinin tekrarlanan o6l¢limlerde ayni sonucu verme
derecesinin goriilmesi amact ile yapilmaktadir. Analizi yapilan Olgegin giivenirlilik
derecesinin belirlenebilmesi i¢in, 6l¢egin giivenirliliginin test edilmesinde Cronbach
Alpha katsayis1 kullanilmigtir. Analiz sonucunun giivenilir oldugunu sdyleyebilmek igin
0 ile 1 arasinda degerler alan Alfa degerinin katsayisinin 0.70’den biiyiik olmasi
gerekmektedir. (Eymen 2007)

Calismada kullanilan tiim o6lgeklerin giivenilirlik degerlerine bakildiginda Cronbach

Alfa degeri is tatmini i¢in o= 0.86; orgiitsel sessizlik i¢in o= 0.93 ve isten ayrilma
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niyeti i¢in ise o= 0.63 bulunmustur. Ancak 5 numarali “Bana kotii davranan kisiler isten
ayrilirsa, ben isimde kalmay1 diisiinebilirim.” ifadesinin giivenirlilik degerini diistirdiigii
gorilerek analizlerden ¢ikarilmistir ve isten ayrilma niyeti i¢in yeniden hesaplanan alfa

degeri a= 0.84 olarak bulunmustur.

4.3 FAKTOR ANALIZi

Calismanin degiskenlerini daha 6zet bir sekilde sunabilmek ve ifadelerin hangi boyutlar
altinda toplandigin1 kesfedebilmek amaciyla faktor analizi uygulanmistir. Arastirmanin
bagimli degiskeni “Is Tatmini” ve bagimsiz degiskeni “Orgiitsel Sessizlik” lgekleri
faktor analizine tabi tutulmus, bir diger bagimli degisken olan “Isten Ayrilma Niyeti”
icin faktor analizi uygulanmamistir. Bu degiskenin ortalamasi alinarak analizlere dahil

edilmistir.

4.3.1 Is Tatmini Olgegi icin Kesifsel Faktor Analizi

Anketin birinci boliimiindeki ifadeler ile dl¢iilmesi amaglanan ve bagimli bir degisken
olarak ele alinan is tatminini 6l¢en ifadeler faktor analizine tabi tutulmus ve 8. ve 16.
ifadeler capraz faktor yiikii, 7. ve 1. ifadeler ise diisiik faktor yiikii dolayisi ile analizden
cikarilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda geriye kalan 16 ifadenin 3 faktor altinda
toplandig1 goriilmistiir. Bu {i¢ faktor toplam varyansin yiizde 58.20’sini agiklamaktadir.

Faktor analizine iliskin sonuglar asagida Tablo 4.8’de sunulmaktadir.

Tablo 4.8: is tatmini 6lcegine iliskin faktor analizi sonuclar

Faktor 1: Calisma Sartlar: ve Basari Faktor
Varyans degeri: 24.899, Cronbach Alfa: 0.84 Katkis1
17. Calisma sartlar1 agisindan 0.823
19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan 0.714
18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalar1 agisindan 0.687
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13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 0.682
14. Is icinde terfi olanagimin olmas1 agisindan 0.606
20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0.573
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0.568
Faktor 2: Isin sagladig1 avantajlar Faktor
Varyans degeri: 20.787, Cronbach Alfa: 0.66 Katkis
10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam a¢isindan 0.732
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin

0.728
olmasi agisindan
12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan 0.606
9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan 0.593
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi

0.568
bakimindan
4. Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan 0.511
Faktor 3: Ozerklik Fakto

aktor
Varyans degeri: 12.516, Cronbach Alfa: 0.63 Katkisi
2. Tek basina ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 0.623
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 0.500

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri: 0.908 df: 120

Bartlett Anlamhilik Degeri: 0.000

Chi-kare Degeri: 1869.017

Faktor analizi sonucunda bulunan her bir is tatmini faktorii giivenilirlik analizine tabi
tutulmus ve Faktor 1 (Caligma sartlar1 ve basari) icin o = 0.84, Faktor 2 (isin sagladigi
avantajlar) i¢in o = 0.66, Faktor 3 (6zerklik) i¢cin o = 0.31 olarak bulgulanmistir. Faktor

3’lin giivenilirlik analizi kabul edilebilir degerlerin altinda ¢iktigindan, Faktér 3’{in
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icerisindeki 5 numarali “Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan” ifadesi

analizden ¢ikarilmis olup, nihai deger o = 0.63’e yiikselmistir.

4.3.2 Orgiitsel Sessizlik Olgegi icin Kesifsel Faktor Analizi

Anketin ikinci boliimiindeki ifadeler ile Ol¢lilmesi amaglanan ve bagimsiz degisken
olarak ele alinan “Orgiitsel Sessizlik”in faktdr analizi kesifsel faktér analizine tabi
tutulmustur. Analiz sonucunda orgiitsel sessizligi 6l¢en 23 ifadenin dort boyut altinda
toplandig1 goriilmistiir. Bu dort faktor toplam varyansin yiizde 64.06’sin1 agikladigi
bulgulanmistir. Faktor analizine iligkin sonuglar ve faktorlerin giivenirlik analizi

sonuclar1 Tablo 4.9°da sunulmaktadir.

Tablo 4.9: Orgiitsel sessizlik dlcegine iliskin faktor analizi sonuclari

Faktor 1: Yonetim ile ilgili Konular ve Cahsanlarin Performansi Faktor
Varyans degeri: 18.320 Cronbach Alfa: 0.895 Katkisi

A @ A . . , . 0.803
9. Yoneticilerinizin digiik performans gostermesi
8. Yoneticilerinizin yetersizligi (bilgi, beceri ve yetenek) 0.771
15. Koordineli ¢alistiginiz birim/bdliimde ¢aliganlarin diisiik 0.741
performansi
16. Koordineli ¢alistiginiz birim/bdliimde ¢alisanlarin yetersizligi 0.706
(bilgi, beceri ve yetenek)
14. Ayn1 birim/ boliimde beraber calistiginiz arkadaslarinizin 0.701
yetersizligi

e 0.621

10. Yoneticilerin yanlis tutum ve davraniglari
Faktor 2: Etik Konular ve Sorumluluklar Faktor
Varyans degeri: 17.544, Cronbach Alfa: 0.856 Katks
2. Etik konular (gorevi kétiiy.e kullanma, ise gelmeme, yalan, hirsizlik, 0.739
diiriist olmayan davranislar gibi)
6. Is yerinizdeki israf ve kayiplar 0.722
5. Isten kaytarmalar ve tembellikler 0.683
4. Cevreye kars1 sorumluluklar (¢evre, topluma ve miisterilere karsi 0.674
yanlis uygulamalar)
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7. Kisisel ¢ikarlarin kurum ¢ikarlarinin 6niinde yer almasi 0.666
1: Kbt}'i muamele (kiifiir, hakgre_:t, suclama, siddet, asir1 is yiikleme, 0557
bilingli zarar verme, yildirma gibi)

3. Isleri aksatan kisisel ¢ekismeler ve ¢atismalar 0.536
Faktor 3: Isyerini ve Kisisel Gelisimi Iyilestirme Cabalar1 Faktir
Varyans degeri: 17.394, Cronbach Alfa: 0.867 Katkist
18. Isinizle ilgili iyilestirmeye y&nelik oneriler 0.827
17. Calistiginiz birimi/boliimii iyilestirmeye yonelik dneriler 0.749
21. Alt ve tistyap1 sorunlari 0.673
23. Kisisel gelisimimin 6ntindeki engeller 0.628
20. Calistiginiz birim/boliimiin performans diisiikliigi 0.584
19. Isyerindeki isleyis ve siireglerdeki aksama ve hatalar 0.583
Faktor 4: Calisma Kosullar1 ve Olanaklar Faktor
Varyans degeri: 10.804, Cronbach Alfa: 0.790 Katks
12. Amaca hizmet etmeyen kurallar 0.775
ltl).)Adil olmayan uygulamalar (ayrimecilik, kayirmacilik, haksizliklar 0.755
VvD.

13. Hemfikir olmadiginiz is yeri politikalari veya kararlari 0.593
22. Arag-Gereg ve donanimlarin yetersizligi 0.563
Kaiser-Meyer-Olkin Degeri: 0.902 df: 231

Bartlett Anlamlilik Degeri: 0.000 Chi-kare Degeri: 3478.451

Faktor analizi sonucunda bulunan her bir oOrgiitsel sessizlik faktorii giivenilirlik
analizine tabi tutulmus ve Faktér 1 (Yonetim ile llgili Konular ve Calisanlarin
Performansi) i¢in a = 0,895, Faktor 2 (Etik Konular ve Sorumluluklar) i¢in o = 0,856,
Faktor 3 (Isyerini ve Kisisel Gelisimi Iyilestirme Cabalari) icin o = 0,867 ve Faktor 4

(Calisma Kosullar1 ve Olanaklar) i¢in a = 0.790 olarak bulgulanmustir.

4.4 DEGISKENLER ARASINDAKI KORELASYON ANALIZi

[s tatmini, isten ayrilma niyeti ve drgiitsel sessizlik arasindaki iliskilerin belirlenmesine

yonelik gerceklestirilen Pearson korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgular

Tablo 4.10’daki korelasyon matrisinde verilmektedir.
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Is Tatmini Faktorii 1 (Calisma Sartlar1 ve Basari) ile Orgiitsel Sessizlik Faktorii 3
(Isyerini ve Kisisel Gelisimi Iyilestirme Cabalar1) arasinda negatif ve zayif bir iliski (B=
-.165) ve Is Tatmini Faktorii 2 (Isin Sagladig1 Avantajlar) ile Orgiitsel Sessizlik Faktorii
3 (Isyerini ve Kisisel Gelisimi lyilestirme Cabalar1) arasinda negatif ve zayif bir iliski
(B= -.196) bulunmustur. Buna gére arastirmanin birinci hipotezi olan “Orgiitsel sessizlik

ile is tatmini arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir” kismen dogrulanmustir.

Buna ek olarak, sadece orgiitsel sessizlik faktor 3 ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif ve zayif bir iliski elde edilmistir (f=.151).Buna gore; aragtirmanin ikinci hipotezi
“oOrgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir”

kismen dogrulanmistir.

Tablo 4.10: Orgiitsel sessizlik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
kolerasyon analizi sonug¢lar:

1 2 3 4 5 6 7 8
Caligsma Sartlar1 ve
Basari o o o o
(TATFAK1) 1 671 494 -.076 -.100 -.165 -.048 -.504
Isin Sagladig1 Avantajlar wox ) ) 10p™ ) R
(TATFAK2) 1 490 .091 107 196 .053 322
Ozerklik (TATFAK3) 1 032 | -004 | -049 | -006 | -2247
Yénetimle Ilgili Konular
ve Calisanlarin 1 5827 | 543" 585" .056
Performansi(SESFAK1)
Etik Konular ve
Sorumluluklar 1 6267 | 559" | .120
(SESFAK?2)
Isyerini ve Kisisel
Gelisimi Iyilestirme 1 555" 151"
Cabalar1 (SESFAK3)
Calisma Kosullar1 ve 1 099
Olanaklar (SESFAK4) ‘
ISTENAYR 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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4.5 REGRESYON ANALIZI

Orgiitsel sessizligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki agiklayiciligini test
edebilmek amaciyla regresyon analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore, orgiitsel
sessizlik faktdrlerinden sadece Faktdr 3’iin (Isyerini ve Kisisel Gelisimi lyilestirme
Cabalar1), is tatmini faktorlerinden isin sagladigi avantajlar (Faktor 2) {tizerinde
aciklayiciligina rastlanmistir. Diger is tatmini faktorleri tizerinde higbir agiklayicilig
bulunamamistir. Bu agiklayicilik negatif ve zayiftir. Dolayisi ile kolerasyon analizinde

elde edilen bulgu ayn1 sekilde regresyon analizinde de ortaya ¢ikmistir.

Tablo 4.11: Regresyon analizi sonuglari

Bagimh Degisken: Is Tatmini Faktor 2 (Isyerini ve Kisisel Gelisimi lyilestirme
Cabalar)

Bagimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri R R’ F
SESFAK1: Yonetimle Ilgili | -0.012 -0.140 0.889 0.207 | 0.043 | 2.747
Konular ve Calisanlarin

Performansi

SESFAK2: Etik Konular ve | -0.000 -0.005 0.996 0.207 | 0.043 | 2.747
Sorumluluklar

SESFAK3:Isyerini ve -0.237 -2.755 0.006 0.207 | 0.043 | 2.747
Kisisel Gelisimi lyilestirme

Cabalan

SESFAK4: Calisma -0.85 1.011 0.313 0.207 | 0.043 | 2.747
Kosullar1 ve Olanaklar

Yapilan regresyon analizi sonucunda orgiitsel sessizlik faktorlerinin higbirinin isten
ayrilma niyeti lizerinde bir agiklayiciligi bulunamamistir. Kolerasyon analizinde
orgiitsel sessizlik Faktor 3 (Isyerini ve Kisisel Gelisimi lIyilestirme Cabalari) ve isten

ayrilma niyeti ile arasindaki zay1f iligki regresyon analizinde ortaya ¢ikmamaistir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Orgiitsel sessizlik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski farkli sektorlerde
yapilan arastirmalarda yer almaktadir ancak insaat sektorii lizerine yapilan literatiir
arastirmasinda, is tatmini faktorleri ile ilgili arastirmalar bulunabilmesine ragmen, bu
faktorlerin orgiitsel sessizlik ile iliskisini ortaya koyan bir ¢alisma bulunamamistir. Bu
nedenle, ingaat sektoriinde orgilitsel sessizlik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin, Tiirkiye’de insaat sektoriinde yer alan bir kurumda yapilan anket
calismasinin sonuglar1 analiz edilerek ortaya konulmasi amacglanmistir. Ortaya ¢ikan
veriler, ge¢miste insaat sektOriindeki c¢alisanlarin is tatminleri hakkinda yapilan
arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Ancak farkli sektorlerde yapilan benzer
arastirmalarda ise sonuglar arasinda farliliklar géze ¢arpmaktadir. Tartigma bolimiinde
oncelikle bu calismanin kendi igerisinde ortaya konan sonuglari incelenecek ve bu
sonuclar insaat sektoriinde yer alan calisanlarin is tatmini etkenleri ilizerine yapilan
arastirmalara dayandirilacaktir. Ardindan elde edilen sonuglar diger sektorlerdeki
orgiitsel sessizlik ile is tatmini arasindaki iliski ile karsilastirilarak, ortak yonlerin ve

farkliliklarin nedenleri sektoriin dinamikleri ile agiklanacaktir.

Arastirmada kullanilan orgiitsel sessizlik degiskenleri ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri incelendiginde Is Tatmin Faktorii 1’in (Calisma Sartlar1 ve Basarr)
sadece Orgiitsel Sessizlik Faktorii 3 (Isyeri ve Kisisel Gelisimi lyilestirme Cabalari) ile
negatif ve zayif bir iliskisi (-0.165) ¢ikmustir. Is yerini ve calisilan birimi iyilestirmeye
yonelik fikirlerin sunulmamasi, performansi etkileyen alt ve {ist yap1 sorunlarimin dile
getirilmemesi, ¢alisganin verimliligini ve uyumlulugunu etkileyen calisma arkadasinin
performans diisiikligl kisisel gelisimi engellemekte ve g¢alisanin calisma sartlart ve
basar1 agisindan is tatminini azalmaktadir. Bu etkenlerden dolayr orgiitsel sessizlik
davraniginin artmasi, 6zellikle ¢alisanin galisma sartlari, ¢alisma arkadaslar1 arasindaki
uyum, iicretlendirmedeki adil davranilma fikri, terfi olanaklarina karsi inanci ve yapilan
1 sonucunda basar1 hissinin olugsmasi ve ilgili yoneticinin karar verme siireclerindeki

yetkinligi agisindan is tatmininin azalmasina neden olmaktadir.

Calisanin “Is Yerini ve Kisisel Gelisimi Iyilestirme Cabalar1” konusunda sessiz kalma

davranig1 ve “Caligma Sartlar1 ve Basar1” agisindan is tatmini arasindaki negatif iliski
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santiye c¢alisma ortaminin dinamikleri ile agiklanabilir. Bu iliskinin en Onemli
nedenlerinden biri igverenin santiyede yer alan c¢alisanlarina belirli siireli is s6zlesmesi
yapmasi, calisanin is sonunda ayrilacagini bilmesinden dolayr isyerini ve calisilan
birimi iyilestirmeye yonelik fikirlerini sunmamasina ve sessiz kalmasina neden

olmasidir. Bu durum calisanin ¢aligma sartlari agisindan is tatminini azaltmaktadir.

Cografi ve calisma kosullarinin zor oldugu santiyelerde isveren, ¢alisan devir oranini
diisiik tutabilmek ve proje sonuna kadar ayni ekip ile devam edebilmek igin, iicret
politikasi ¢er¢evesinde ¢alisana yiiksek ticret 6demeyi tercih eder. Bu nedenden dolayz,
yiiksek ticret alacagini bilen c¢alisan 6zellikle maddi kazang saglayabilmek i¢in yurtdist
santiyelerini tercih etmektedir. Yiiksek iicret almayr devam ettirmek isteyen calisan,
santiye ortamindaki performansini etkileyen alt ve iist yap1 sorunlarin1 géz ardi ederek
iyilestirici faaliyetlerde bulunmamakta ve sessiz kalmaktadir. Bu durum calisanin
calisma sartlar1 ac¢isindan is tatminini azaltabilmektedir.

Ozellikle santiyede karsilasilan bir sorun karsisinda olusabilecek sonuglarin can ve mal
giivenligini ciddi oranda tehlikeye sokabilecek boyutta olmasi, hiyerarsinin ¢ok keskin
olmasi ve kisinin karar verme asamasinda tek bagina hareket edememesi, c¢alisanin
kisisel gelisiminde ve isyerinde aksamalarin oldugu durumlarda sessiz kalmasina neden
olmaktadir. Hiyerarsik yapilanma sebebiyle, yoneticinin kararini uygulamak durumunda
kalan calisan, belirli durumlarda ilgili yoneticinin yetersizligi konusunda sessiz kalma
davranig1 gosterir. Bu nedenle, ilgili yoneticinin yetkinligi agisindan is tatmininde

azalma gortilebilmektedir.

Kamp ortaminin bulundugu santiyelerde, ¢alisanlarin is saatleri disinda bos vakitlerini
de beraber gecirmeleri, aralarindaki iligkinin ¢alisma arkadasi iliskisinden daha ileri
boyuta tasinmasini saglamaktadir. Bu nedenle, ¢alisma arkadasinin is ortamindaki
performans diigiikliigii, kamp ortamindaki arkadas iliskisini zedeleme korkusuna neden
olmakta ve sessiz kalma davranisini artirmaktadir. Sessiz kalma davranisi arttikca,
isverenin performans degerlendirme sistemini dogru uygulayamamasmna ve ayni
seviyede farkli performans gosteren calisanlara adil bir sekilde iicret ve terfi
olanaklarinin olusturulmamasina neden olur. Bu durum, ¢alisanin iicretlendirme ve terfi

olanaklar1 konusunda is tatmini azaltmaktadir.

Arastirmada Is Tatmin Faktorii 2’nin (Isin sagladigi avantajlar) sadece Orgiitsel

Sessizlik Faktorii 3 (Isyerini ve Kisisel Gelisimi lyilestirme Cabalari) ile negatif ve
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zayif bir iliskisi (-0.196) ¢ikmustir. Orgiitte isyerini ve kisisel gelisimi iyilestirme
cabalar1 konusunda sessizlik arttikca, orgiit icindeki diger c¢alisanlara ne yapacaklarini
s0yleme, kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansinin olmasi, is ile ilgili
kararlarinin uygulamaya konmasi ve serbestliginin verilmesi, baskalar1 i¢in bir seyler
yapabilme firsatinin verilmesi konularinda c¢alisanlarin is tatminlerinin azaldigi
sonucuna ulasilmistir. Kisisel gelisimi etkileyen engeller ve is yerindeki aksamalarin
oldugu durumlarda sessiz kalan calisan, santiyedeki keskin hiyerarsik yapidan dolay1
orgit icindeki diger calisanlara ne yapacaklarini sdyleme ve kendi yeteneklerini
kullanarak bir seyler yapabilme sansinin olmast konusunda is tatminsizligi
yasamaktadir.

Orgiitsel Sessizlik Faktorii 3 (Isyerini ve Kisisel Gelisimi lyilestirme Cabalari) ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif ve zayif bir iliski bulunmustur. Orgiitsel Sessizlik
Faktorii 3 iginde yer alan ifadelere baktigimizda ¢alisanin is ile ilgili ve bolim ile ilgili
iyilestirmeye yonelik Onerilerde bulunamadigi zaman isten ayrilma niyeti durumu
ortaya c¢ikmaktadir. Is gorenin kisisel gelisimini arttirmaya yonelik fikirlerini dile
getirmemesi isten ayrilma niyetini arttiracaktir. Bu durumda g¢alisanlarin Orgiitlerine

olan bagliligin1 olumsuz etkileyecektir.

Bu calisma sonunda orgiitsel sessizlik ve is tatmini arasindaki iliskiye yonelik olarak
elde edilen sonuglar, gegmiste insaat sektoriinde calisanlarin i tatminleri lizerinde
yapilan arastirmalarin sonuglar1 ile benzerlik gdstermektedir. Insaat sektdrii odakl
yapilan yazin arastirmasinda, Gana ve Giliney Avustralya’da yer alan calisanlarin is
tatmini faktorleri {izerine yapilan korelasyon analizleri incelenmis ve benzer sonuglar
elde edildigi goriilmiistiir.

Oduro-Owusu’nun (2010), Gana’da farkli bolgelerde yer alan 35 farkli santiye
calisanlar lizerinde gergeklestirdigi genis kapsamli arastirmada elde edilen sonuglar, bu
calismada is tatmini iizerine yapilan faktor analizi sonuglar ile biiyiik 6l¢lide benzerlik
gostermektedir. Bu durum, is tatmini 6l¢egi analiz sonucglarinin sadece bu drneklemde
kisitl olmayip, ingaat sektorii i¢in ele alinabilecegine dair bir gostergedir. Benzer
sekilde, Hosseini ve dig. (2014)’nin Giiney Avustralya’da yaptig1 bir arastirmada, bu
bolgede yer alan ingaat sirketlerindeki farkli pozisyonlara sahip c¢alisanlar iizerinde

yapilan anketin sonuglarina gore asagidaki korelasyon tablosu ortaya ¢ikmaistir.
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Tablo 5.1: Avustralya’da gerceklestirilen arastirma sonucu iizerine korelasyon
analizi

Table 5: Pearson correlation coefficients for job satisfaction scores items
a— o]
5 2 42 .5 5
- E - s 28 S % 2 %
o o [} = g = -— m 'g'-
5o s 2 2 2 -
28 2% 35332 %58 3
e a £ £32 3@ 930 O
Personal Development 1
Personal Health 595~ 1
Relationship with Workmates 356 266 1
Relationship with Supervisor 354 179 644 1
Satisfaction with Occupation 5277 344" 4917 4207 1
Quality of Life 369 416 2 202 175 580 1
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Bu arastirma sonuclar1 incelendiginde, “Kisisel Gelisim” faktoriinlin diger tiim is
tatmini faktorleri ile iligkisi olan tek faktdr oldugu goriilmistir. Bu durum, bu
calismada ortaya koyulan is tatmini faktorlerinden “Calisma Sartlar1 ve Basar1” ve “Isin
Sagladigi Avantajlar” m, orgiitsel sessizlik faktorlerinden sadece “Isyerini ve Kisisel
Gelisimi lyilestirme Cabalar1” ile arasinda negatif iliski bulunmasini desteklemektedir.
Bu veriler, insaat sektoriinde “Kisisel Gelisimi Iyilestirme Cabalar1” konusunda sessiz
kalan calisanlarm, “Calisma Sartlari ve Basar” ve “Isin Sagladigi Avantajlar”

konularinda diisiik oranda is tatmini yasadiklar1 sonucunu desteklemektedir.

Aktas ve Simsek (2015) yaptiklar calismada sessiz kalan c¢alisanlarin i3 doyumunun
sesli gruptan diisiik oldugunu tespit etmistir. Demirtas ve Alanoglu’nun (2010)
Ogretmenler iizerinde yaptig1 bir arastirmada ise, egitimsel ve yoOnetimsel kararlara
katilim boyutlari ile i doyumu arasinda orta seviyede ve pozitif bir ilisgki bulunmustur.
Alan yazinda karara katilim, calisanlarin fikirlerini beyan etmesi ve is doyumu
arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in yapilan calismalar incelendiginde bu iki kavram
arasinda genellikle gii¢lii ve pozitif bir iligkinin bulundugu goriilmektedir (Thekedam,
2010; Muindi, 2011). Bu sonuglar, c¢alisanlarin sessiz kaldikga zaman igerisinde
kendilerini orgiite katk:1 saglayamayan ve yararsiz olarak gorebilecegini, i3 doyumunun
diisebilecegi, isgiicii devir oranlarinin artabilecegi gibi pek cok bireysel sonucun da

ortaya ¢ikabilecegini vurgulamaktadir (Milliken & Morrison, 2003).
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Calismanin yapildigi sektdr oOncelikli olarak calisanlarin = sessizlik ve tatmin
davraniglarinda da farliliklar yaratmaktadir. Santiyedeki hiyerarsik diizenden dolay,
calisanlarin kendi mesleklerini sahada 6zerk kararlar alarak uygulayamamasi ve yeni
fikirler gelistirilerek calisma alaninda uygulama firsatinin olmamasi sessiz kalma
davraniginda ve bunun sonucunda is tatmini durumunda degisik sonuglar elde
edilmesini saglamigtir. Arastirma sonucunda ¢ikan Orgiitsel sessizlik ve is tatmini ile
ilgili iliskide, sonuglara bakildiginda ¢alisanin boliimii iyilestirmeye yonelik Oneriler
konusunda sessiz kaldig1 ve calisma ortami ve basar1 hissinin olugsmasi konularinda

tatmin olmadig1 belirlenmistir.

Insaat sektdriinde projenin zamaninda teslim edilmesinin ¢alisan devir oran ile iliskisi
bulunmaktadir. Calisan devir oranmi etkileyen en Onemli etkenlerden c¢alisma
sartlarindaki ve sahadaki alt ve {ist yap1 sorunlarinin en aza indirilmesi ile olmaktadir.
Ancak projenin gecici olmasindan dolayi, igveren ¢alisma kosullarini iyilestirmekten
ziyade c¢alisanlarin tcretlerini  yiiksek tutarak, alternatif projelere yonelmesini
engellemeyi amaclar. Isverenin sagladig: yiiksek iicretten dolay, kisi olas1 alt ve iist

yap1 sorunlarini igsyerine ulasmadan goze almakta ve sessiz kalmayi tercih etmektedir.

Insaat sektorii disinda yapilan arastirmalara gore, calisan kendi yeteneklerini kullanarak
basari hissinin olugmasi ve yaptigi isin baskalari tarafindan takdir edildigini gormek i¢in
15 yerini ve ¢alisilan birimi gelistirmeye yonelik ¢aba sarf eder. Ancak insaat sektoriinde
cogunlukla igveren tarafindan uygulanan belirli siireli is s6zlesmeleri, ¢alisanda ise olan
aidiyet ve sahiplenme duygusunu azaltmakla birlikte ¢alisanin is tatminsizligi

yasamasina neden olmaktadir.

5.1 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirmanin sinirliliklarindan  biri arastirma 6rneklemin tek bir sirket iizerinde
yapilmasi, zaman sikintisinin olmasi ve arastirma sonuclarina gore genelleme
Ozelliginin olmayacagi yargisina varilabilmesidir. Arastirmanin farkli sektorlerde
yapilmast durumunda farkli bulgularin elde edilmesinin s6z konusu olabilecegi
diisiiniilmektedir. Arastirmanin tamamimin anket yoOntemine gore yapilmas: ve
katilimcilarin anket sorularini cevaplarken dogru cevap verdigi kabul edilmesi anketin

diger bir sinirliligmi olusturmaktadir. Bunun yaninda c¢aligma konusunun 6zelligi ve
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anketi yapan ilgilinin pozisyonu sebebiyle c¢alisanlarin sessiz kalma egilimlerini tam
olarak yansitmak istememeleri arastirma i¢in onemli bir sinirlilik olusturabilmektedir.

Son olarak bu arastirmada, insaat sektoriinde santiye ve merkez ofis olarak
nitelendirilen ¢alisanlarin ayni ankete tabi tutulmasi bulunduklari cografya ve ¢alisma
kosullart nedeniyle sonuglarin kiyaslanmasinda giicliiklere neden olabilmektedir. Sektor
sebebiyle sozlesmeli olarak belirli bir siire ¢alismak durumunda olan ¢alisanlar da
ankete dahil edildiginden isten ayrilma niyetinin negatif gostermesi ileride benzer

caligmalar i¢in dikkate alinmasi gereken sinirlilik olarak degerlendirilmektedir.

5.2 GELECEK ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Insaat sektorii farkli dinamikleri olan ve is yasaminda bazi olumsuz durumlari
biinyesinde bulunduran bir yapiya sahiptir. Bundan sonraki arastirmalarda farkli 6l¢iim
araclar1 kullanilarak oOrgiitsel sessizligin is tatmini ve ayrilma niyeti iizerine etkisi
arastirilabilir.

Orgiitsel sessizlik nedenleri ve sonuglari nicel 8lciim araglar1 kullanilarak yapilmis
ancak nitel aragtirmalar ile de arastirma icerigi zenginlestirilerek alan yazinin igerigi
giiclendirilebilir.

Alan yazinda nispeten yeni yeni arastirilmaya baslanan orgiitsel sessizlik kavrami ile
ilgili daha fazla arastirma yapilarak kavramin Onciilleri ve sonuglar1 ortaya
konulmalidir. Ozellikle liderlik, sirket kiiltiirii, kisilik 6zellikleri gibi degiskenlerin dahil
edildigi modellerde orgiitsel sessizligin dinamikleri ortaya konulmalidir. Her ne kadar
sirket yapisi ve kiiltiirii ve isin sahip oldugu ozellikler orgiitsel sessizligi etkilese de
caliganin sahip oldugu ozelliklerin de etkili olacagi diisiiniilmektedir. Ozellikle ice
doniikliik ve iletisim becerisi gibi bireysel faktorlerin incelenmesinin ilgili yazini
kuvvetlendirecektir.

Gelecek arastirmalarda orglitsel sessizlik degiskeni agisindan sektorler arasi
karsilagtirmalar yapilmasinin yazina ve konuyla ilgilenen aragtirmacilara katkilar
saglayacag diisiiniilmektedir. Orneklem boyutu arttirilarak drneklem kapsamina farkli

sektorlerde dahil edilmesi faydali olabilir.
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5.3 UYGULAYICILARA YONELIiK ONERILER

Calisanlar orgiitteki kiiltiirden, orgiit ici yonetim tarzindan ve uygulamalardan oldukca
etkilenmekte ve yeni katilan ¢alisana da bu etkiyi hemen yansitmaktadir. Calisanlarin
kendi gelisimlerini ve yaraticiliklarini destekleyici sirket uygulamalar1 ve yoOnetim
tarzi, calisanlarin girkete katma deger saglayabilecek diigiincelerini kendilerine saklama
egilimini azaltacaktir. Orgiitsel sessizligin olumsuz etkileri géz oniine alinarak insan
kaynaklar1 birimlerinin 6nleyici uygulamalar almalar1 gerekmektedir. Calisanlarin 6rgiit
ici gelistirici fikirler sunmalar1 i¢in 6diillendirici uygulamalar gelistirilerek, iletisim
kanallarinin acik, seffaf yapi icerisinde fikir ve goriislerine saygi duyuldugu imaji
yaratilarak orgiitsel sessizlik davramsindan uzaklasmalar1 saglanmalidir. Is gorenlerin
hangi durumlarda Orgiitte sessiz kaldiklar1 arastirilarak ve sessizlik davranisinin
temelinde yatan etkenler bulunarak sorunlar ortaya ¢ikmadan diizenleyici ve Onleyici

faaliyetler yapilmalidir.

Yoneticilere calisanlarin orgiitsel bagliligin1 arttirmak ve tiim fikirlerin rahatlikla
tartisilabildigi alan yaratmak icin gorevler diigmektedir. Otokratik yonetim modelinden
ziyade yoneticilerin, ekibini yonlendiren, dinleyen, gelisimine katki saglayan, ¢alisma
Ozgurliigii saglayan en Onemlisi geri bildirimin Onemini bilen yonetim tarzinin
benimsendigi ortam olusturulmalidir. Calisanlarla yakin iligkilerin  kurulmasi,
doniistiiriicti, adanmig liderlik tarzlarimin kabul gordiigii yonetimin olusturulmasi igin

caligmalar yapilmalidir.
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EKLER

EK 1: Sekil 1 Anket formu

Saym Katilimci,

Bu aragtirma, is yagsaminizdaki uygulamalara iligkin bir ¢aligmadir. Bu amagla hazirlanmig olan bu
anket formunda sizden istedigimiz, sorulari kendi fikirlerinizi ve yaklagimlanmzi dikkate alarak
doldurmanizdir.

Bize vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel arastirma dahilinde kullanilacak ve kimliginiz
kesinlikle gizli tutulacaktir. Cevaplarinizin gizli tutulacagina dair bize olan giiveninizi saglamak igin sizden
isminizi veya kimliginizi agiZa ¢ikartacak herhangi bir isareti anket formu {izerine yazmamanizi 6nemle
hatirlatinz.

Bu arastirmaya vereceginiz katki igin simdiden tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Begiim Otken Belgin Yildirim
Yeditepe Universitesi, Ingilizce Isletme Bolimii Bahgesehir Universitesi, Insan Kaynaklari Boliimii
1. Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ( )
2. Yasmz:
3. Medeni Durumunuz: Evli() Bekar ()
4. En son mezun oldugunuz egitim kurumu:
llkogretim ()
Lise ()
On lisans ()
Universite ()
Yiiksek Lisans( )
Doktora ()

5. Kag yildir galigma hayatindasiniz?

6. Su anki igyerinizde kag yildir ¢alistyorsunuz?
7. Unvaninz:
Ust Diizey Yonetici ()
Orta Duzey Yonetici ()
Uzman ()

Uzman Yardimecist ()

84



I. BOLUM

Liitfen asagidaki her ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelere ait
goriigiiniizii "Tamamen tatmin edici” cevabindan "Hig tatmin edici
degil"” cevabina kadar uzanan degerlendirme araliginda cevap
segeneklerine ait bos kutucuklara "X" isareti koyarak belirtiniz.

SIMDIKI iSIMDEN

Tamamen
Memnunum

Olduk¢a
Memnunum

Memnunum

Pek fazla Memnun
Degilim

Memnun Degilim

Kesinlikle Memnun

Degilim

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basina ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

8. Bana sabit bir ig saglama agisindan

9. Baskalan i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam agisindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
agisindan

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansim bana saglamast
acisindan

17. Caliyma sartlan agisindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalarn agisindan

19. Yaptigim iyi bir i§ karsihginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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I1. BOLUM

Liitfen asagidaki her ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Is ortanumizda asagida
belirtilen konulara sessiz kalir misiniz? Yaklasinunizi en iyi ifade eden secenegi
isaretleyiniz.

Her zaman

sessiz kalirim

Cok Sik
Sessiz kalirim

Sikhikla sessiz

kalirnm
Bazen sessiz

kalirim

Nadiren

Sessiz

Hic Bir

Zaman sessiz

kalmam |

1. Kétii muamele (kiifiir, hakaret, suglama, siddet. asir is yiikleme, bilingli zarar
verme, yildirma gibi)

2. Etik konular (gérevi kétiye kullanma, ise gelmeme, yalan, hirsizlik. diriist
olmayan davraniglar gibi)

3. Isleri aksatan kisisel ¢ekismeler ve ¢atismalar

4. Cevreye karst sorumluluklar (gevre, topluma ve miisterilere karst yanhs
uygulamalar)

5. Isten kaytarmalar ve tembellikler

6. Is verinizdeki israf ve kayiplar

7. Kisisel ¢ikarlarin kurum ¢ikarlarinin 6niinde yer almasi

8. Yoneticilerinizin yetersizligi (bilgi, beceri ve yetenek)

9. Yoneticilerinizin diisiik performans gostermesi

10. Yoneticilerin yanlis tutum ve davraniglan

11. Adil olmayan uygulamalar (ayrimcilik, kayirmacilik, haksizliklar vb.)

12. Amaca hizmet etmeyen kurallar

13. Hemfikir olmadigimiz is yeri politikalarn veya kararlar

14. Ayn1 birim/bélimde beraber ¢alistiginiz arkadaslarinizin yetersizligi

15. Koordineli ¢aligtiginiz birim/béliimde ¢aliganlann disiik performansi

16. Koordineli ¢aligtiginiz birim/boliimde ¢alisanlarin yetersizligi (bilgi, beceri ve
yetenek)

17. Calistiginiz birimi/bolimi iyilestirmeye yonelik 6neriler

18. Isinizle ilgili iyilestirmeye yonelik oneriler

19. Isyerindeki isleyis ve siireglerdeki aksama ve hatalar

20. Caligtiginiz birim/boliimiin performans diisikligii

21. Alt ve ustyapi sorunlari

22.Arag , gereg ve donanim yetersizligi

23. Kigsisel gelisimimin oniindeki engeller
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Her bir ifadeye ne kadar katiliyorsunuz veya katilnuyorsunuz? Liitfen size en
uygun olan secenegi isaretleyiniz...

Tamamen
Katiliyorum

Oldukga
Katihiyorum

Katihyorum

Pek fazla
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1. Miimkiin olan en kisa zamanda isten ayrilmay: diiiiniiyorum.

2. Her ne olursa olsun isten ayrilmakta istekliyim.

3. Isten ayrilma konusunda isteksizim.

4. Mimkiin oldukea isten ayrilmay1 diiginmiiyorum.

5. Bana kétii davranan kisi(ler) isten ayrilirsa, ben isimde kalmayi diisiinebilirim.
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