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OZET

Bu caligmanin amaci Orgiitsel sessizligin isgéren basarimi iizerinde etkili olup
olmadigini aragtirmaktir. Isgorenlerin kasith veya kasitsiz olarak sessiz kalma

davraniglarinin, isgérenin bagarimini nasil etkiledigi incelenmek istenmistir.

Orgiitsel sessizlik, isgdrenlerin ¢alistiklar1 orgiite katki saglayacak bilgi, diisiince,
elestiri veya Onerilerini dile getirmemeleridir. Bu davranis bi¢iminin bir¢cok sebebi
vardir. Eskiden bu davranig uyum olarak algilanmaktayken, bugiin kasithi bir tepki
oldugu bilinmektedir. Isgdrenler konusmadan énce fayda / maliyet analizi yaparak
konusmanin kendisine getirilerini ve olasi tehlikelerini kiyaslar. Bu analiz sonucunda
konusup konusmamaya karar verir. Isgdren konustugunda saglayacagi faydanin
karsisinda isini kaybedebilecegi, terfi edememe veya statiisiiniin disiiriilecegi, is
arkadaslar1 arasinda dedikoducu olarak gériilmesi gibi birgok kaygiy: tasir. Isgérenin
bu kaygilarindan dolayr konugmamay1 se¢mesi, isgdrenin moral, motivasyon, stres

ve is tatmini gibi basarimini etkileyen faktorleri de olumsuz etkilemektedir.

Bu ¢alismada kavramlar ilk iki boliimde teorik olarak ele alinmis sonraki bolimde
ise ampirik ¢aligmalar yapilmis ve degerlendirilmistir. Ampirik ¢alisma Tiirkiye’de

34. biiyiik sanayi kurulusu olan Kardemir As’ de yapilmustir.

Aragtirmamiz sonucunda Orgiitsel sessizlik ve iggéren basarimi arasinda anlamh ve
ters yonlii iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel sessizlik ii¢ faktore
ayrilmis ve tiim bu faktorlerle isgdren basarimi arasindaki iliski tespit edilmistir.
Orgitsel sessizligin ii¢ ayr1 faktdrde isgdren basarimini anlamli ve ters yonlii olarak

etkiledigi goriilmiistiir.

Anahtar Sozciikler: Orgiitsel Sessizlik, Isgéren Basarimi, Orgiitsel Sessizlik Isgoren

Basarimu Iliskisi



ABSTRACT

This works’ aim is researching whether organizational silence take effect on
employee performance. How employee intentional or unintentional silence behavior

takes effect on employee performance is wanted research.

An organizational silence is that employee do not express information, idea, criticism
or proposes to support organization. This behavior has too many reasons. Earlier
before this behavior was understood as adaptation, but nowadays it is known as
direct reaction. Employees before talking analyze conversation about incomes and
dangerous by cost-benefit analysis. After analysis results employee decides to talk or
to silence. Employee has too many worry for job loss, not promote, and make his /
her status low and shown like gossiper in view of derived benefits when he/she
speaks. Employee selection negatively impacts factors like moral, motivation, stress,

job satisfaction and etc. which effects employee performance.

In these study concepts are theoretically handled in two chapters, in following
chapter empirical tests studies and evaluations are included. Empirical studies are
performed in Kardemir Inc. which is Turkeys’ thirty fourth biggest industrial

enterprises.

As a result of our study, existence of significant and inverse relation between
organizational silence and employee performance is confirmed. Also organizational
silence is separated into three factors and relation between all of three factors and
employee performance is confirmed. That organizational silence in three separated

factors, significantly and inversely affects employee performance is seen.

Key Words: Organizational Silence, Employee Performance, Organizational Silence

and Employee Performance Relation



GIRIS

Is hayatinin en &nemli kaynaklarindan biri insan giiciidiir. Giiniimiiz kosullarinda
insan giiciiniin Orgiit basarisina 6nemli diizeyde katki sagladigi kabul edilmis bir
gercektir. Son yillarda insan kaynaklarina verilen 6nem gitgide artmis ve bu artig
orgiitlerde gelisimi de beraberinde getirmistir. Orgiitler sahip olduklar1 insan
kaynaginin, énemini bilerek isgdrenin Orgiit icerisinde kararlara katilmasina imkéan

saglamaya baslamislardir.

Orgiitlerin isgorene verdikleri 6nemin artmasma ragmen, isgdrenler konusmanin
riskli olacagi diislincesiyle sessiz kalmayi secgebilirler. Yapilan bazi arastirmalarda
goriilmektedir ki; igsgérenler orgiitiin iyilesmesine katki saglayacak bilgi ve fikirlerini
kasitl olarak dile getirmezler. Buna benzer birgok arastirmada isgorenlerin
konusmaktan c¢ekindiklerini, agik¢a konusmanin kendisine kotii bir sekilde donecegi
Korkusunu ve bunlar nedeniyle sessiz kalmayr tercih ettikleri goriilmektedir.
Sessizlik kolektif bir hal aldiginda bu oOrgiit igin daha kotii bir durumu ortaya

cikarmaktadir.

Sessizlik pasif bir davranis olarak goriilse de isgoren sessizligi aktif ve bilingli bir
davranistir. Sessizligi bilingli olarak gergeklestiren isgéren bunun altina anlamlar
yiiklemektedir. O zaman bu kavram 6rgiitler i¢in dnemli bir hal alir. Isgdrenin kasitl
olarak bilgi ve fikirlerini gizlemesinin nedenleri arastirilarak bu davranisg big¢imi
anlamlandirilmalidir. Isgdrenlerin sessiz kalmalarinin nedenleri yonetici ve orgiitler

agisindan oldukga 6nemlidir.
Orgiitsel sessizlik yakin zamana kadar dikkat gekmemis bir kavramdir. Sessizlik fark

edilmemis, sadece konusmanin olmamasi olarak tanimlanmistir. Fakat yapilan

arastirmalar gostermektedir ki, sessizlik sadece konugsmanin olmamasi degildir.

Xi



Orgiitsel sessizlik, orgiitsel gelisim ve degisimin o©niinde bir engel olarak
goriilmektedir. Sessizlik is hayatinda hem isgdreni hem de Orgiitii negatif yonde
etkiledigi icin bu kavram iizerinde durulmali ve azaltilmasi saglanmalidir. Orgiitsel
sessizligin iggdrenin moral, motivasyon, stres, is tatmini gibi basarimini etkileyen

faktorleri etkileyebilecegi diigiiniilmektedir.

Isgorenin basarimi orgiitiin verimliligi icin olduk¢a 6nemli bir faktordiir. Orgiitiin
daha verimli olmasi i¢in yiiksek beceri ve yetkinliklere sahip isgorenlerle
calistimalidir. Isgérenin verimli olmasi beraberinde 6rgiite de verimlilik getirecektir.

Isgorenin verimli olmasi, galisma istegi ve isini sevmesiyle ilgilidir.

Calismada isgoren odakl iki faktor olan, orgiitsel sessizlik ve isgdren basarimi ele
almmistir. Her iki faktoriinde oOrgiit basarimini etkiledigi diistiniilmektedir. Bu
amagla caligmada oOrgiitsel sessizlik ve isgoren basarimi arasindaki iliski incelenmis
ve sec¢ilen Orneklem iizerinde ampirik ¢alismalarla iliskinin yonii ve boyutu tespit

edilmeye ¢alisilmistir.

Orgiitsel sessizligin isgdren basarimma etkisini ortaya koymak icin; iilkemizde kamu
kuruluslarina nispeten 6zel sektorde faaliyet gosteren oOrgiitlerde Orgiitsel sessizligin
daha fazla yasandig: diislincesiyle orgiitsel sessizlik ve faktorlerinin isgéren bagarimi
ile bir araya getirilerek, iilkemizde ilk 500 biiyiik sanayi kurulusu arasinda 34.* Olan
Kardemir Karabiik Demir Celik San. Tic. As’nin 371 isgoreni iizerinde bu arastirma

yapilmustir.

Calisma toplam ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik béliimde orgiitsel sessizlik kavrami
tizerinde durulmus, literatiire dayali kavramsal bilgiler yer almaktadir. Ayrica
orgiitsel sessizligin Orgiit icin Onemi, sessizligi gelistiren etkenler, teorileri ve

sessizlik tiirleri konular1 hakkinda bilgiler yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise, isgoren basarimi kavramina yer verilmistir.
Kavram tanimlanmaya calisilmis ve isgdéren basariminin Orgiit icin Onemi

anlatilmistir. Devaminda oOrgiitsel sessizlik faktoriiyle iliskilendirilebilecek isgdren

! fstanbul Sanayi Odasi, (2012) www.iso.org.tr
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basarimini etkileyen faktorlere yer verilmistir. Daha sonra basarim degerleme konusu
yer almakta ve basarim degerleme yontemleri anlatilmaktadir. Son olarak orgiitsel
sessizlik ve iggdren basarimi arasindaki iliskiye yer verilmistir, daha 6nce yapilan

caligmalar ve bulgular1 6zetlenmistir.

Ugiincii boliimde arastirmamizin yontemi, kapsami, drneklemi, model ve hipotezleri
hakkinda bilgi verilmistir. Orgiitsel sessizlikle isgdren basarimi arasinda iliskinin
olup olmadigi yapilan analizlerle belirlenmeye ¢alisilmistir. Son olarak da yapilan

analizler dogrultusunda orglitsel sessizlik ve isgéren bagarimi iligkisi yorumlanmastir.
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1.BOLUM
ORGUTSEL SESSIZLiK

1.1. Orgiitsel Sessizlik Kavram

Sessizligi ilk kez Hirschman 1970 yilinda tanimlamaya calismistir. Hirschman
sessizligi pasif bir davranis ve baglilik anlaminda bir tepki olarak tanimlamustir’.
Sonrasinda da yonetim bilimciler sessizligi baglilik olarak tanimlamaya devam
etmislerdir. Baslangigta sessizlik, ses ¢ikarma eksikligi olarak ele alinmistir. Bu ses
cikarma eksikliginin baglilik gostergesi ve onay anlamina geldigi kabul edilmistir.
Daha sonralar1 ise orgiit bagarimini ve iggorenleri etkileyen bir davranis olarak kabul

gérmiistﬁr3.

Orgiitsel davranis ve yOnetim literatiiriine orgiitsel sessizlik kavraminin girisi
Morrison ve Milliken’in ¢alismasiyla olmustur. Morrison ve Milliken sessizligi;
isgorenlerin kasitli olarak islerini ve Orgiitii iyilestirmek adina bilgi ve diislincelerini
esirgemesi olarak tanimlar. Isgérenlerin problemler ve iyilestirmeler hakkindaki fikir
ve diisiincelerini kendilerine saklamalar1 ve bunun kolektif olarak ger¢eklesmesi
orgiitsel sessizlik kavraminin temelini olusturur. Bu sessizlik orgiitsel degisimin ve

gelisimin 6niinde oldukca 6nemli bir engel olarak durmaktadir®.

2 Hirschman, A. O. (1970). Exit, Voice and Loyalty Responses to Declines in Firms Organizations
and States. Cambridge: Harvard University Press.

3 Huang, X., Evert, V., & Ven, V. G. (2005). “Breaking the Silence Culture: Stimulation of
Participation and Employee Opinion Withholding CrossNationally”. Management and Organization
Review , 1 (3): ss 459-482.

* Morrison, E., & Milliken, F. (2000). “Organizational Silence: A Barrier to Change and Development
in A Pluralistic World”. Academy of Management Review , 25 (4): ss 706-707.
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Sessizlik kavramsal olarak pasif bir davranis olarak algilansa da tamamen pasif bir
davranisi ifade etmez°. Bunun aksine orgiitsel sessizlik aktif, bilingli, kasith ve bir

amaca yonelik davranig da olabilir.

Pinder ve Harlos isgoren sessizligini, orgiitsel konularda degistirebilme/diizeltebilme
imkanina/yetenegine sahip oldugu halde kisilerin davranigsal, biligsel ve/veya
duygusal degerlendirmelerini esirgemesi olarak tanimlamaktadir®.  Sessizlik

haksizliga bir tepki olarak da goriilmektedir.

Kisisel Ozellikler

Deneyim eksikligi

Diisiik pozisyon ] Beklenen olumsuz sonuclar

Bir Problem
Suclu damgas: yemek veya » Veya ilgili Konu
olumsuz karsilanmak Hakkinda Sessiz
| iliskilerin bozulmas Kalma Olasilif

Karsilik verilmesi veya

Orgiitsel Ozellikler cezalandirma

Hiyerarsik yap

Destekleyici olmayan ||

kiiltiir

Konusmanin Herhangi

Yinetici ile iliski Bir Fark

Kurma Yaratmayacag inanei

Destekleyici olmayan —

Uslup

Mesafeli tutum

Sekil 1.1. Orgiitsel Sessizlik Davranisinin Ortaya (;1k1s17

Bir bagka tanimda ise oOrgiitsel sessizlik; bir orgiitiin karsilastigi 6nemli sorunlara
¢Oziim olabilecek fikirlerle ilgili ¢ok az konusmak ya da ¢oziim olabilecek ¢ok az

davranista bulunmak olarak ifade edilmistir®,

® Scott, R. L. (1993). “Dialectical tensions of speaking and silence”. Quarterly Journal of Speech ,
79 (1):s3.

® Pinder, C. C., & Harlos, K. P. (2001). “Employee silence: Quiescence and acquiescence as responses
to perceived injustice”. Research in Personnel And Human Resources Management , 20: s 334.

" Bayram, Y. (2010). Universitelerde Orgiitsel Sessizlik. Bolu: iBU Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek
Lisans Tezi, s 22.

® Henriksen, K., & Dayton, E. (2006). “Organizational Silence and Hidden Threats to Patient Safety”.
Health Services Research , 41 (4): ss 1539-1554.
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Orgiitsel sessizlik iletisim kanallarinda var olan olumsuzluklar sebebiyle meydana
gelmis bir olgu olarak diisiiniilmektedir®'®. Bununla birlikte, iletisimin olmadig1 her
olay sessizlik olarak ele alinamayip, iletisimin olmadig1 durumlarin sessizlik olarak
ele alimabilmesi bu biling ve niyetle gerekli ve dnemli bilgilerin esirgenmesi gerektigi

de belirtilmektedir®*.

Orgiitsel sessizlik diye ifade edilen ve 6rgiit agisindan olumsuz gériilen bu olgunun
karsit1 orgiitsel ses olarak tanimlanabilir. Bu kapsamda orgiitsel ses tanimlandiginda;
isgorenlerin goris, bilgi, diisiince ve fikirlerini isteyerek Orgiitiin faaliyetlerine katki
saglamak icin ifade etmesidir. Yonetimin iggorenlerin fikirlerine 6nem vererek,
sikintilarini dile getirip, onlar1 bu yonde tesvik ederek, isgorenin orgiit i¢inde etkili
olduklarina inanmalar1 sesin ¢ogalmasina neden olur. Fikirleriyle orgiite katki
sagladigimi goren isgdren sessizligi tercih etmeyecektir. Isgorenlerin orgiitleri igin

katkida bulunmamasi Srgiitlerin sessizligini olusturur®?.

Bir¢ok firma bilerek ya da bilmeden isgorenlerin sessizlesmesine neden olur. Bilgi
paylasimi giiniimiizde olduk¢a Onem kazanmistir. Giiniimiiz i diinyas: rekabeti
hizlandirmistir. Eskiden isgorenlerin sessiz kalmasi bir anlasma, uyum gibi
algilanmaktaydi. Fakat giiniimiizde bunun bir tepki ve orgiit aleyhinde oldugu

bilinmektedir'®.

Orgiitsel sessizliligin olmamas: 6rgiitiin gelisimi i¢in 6nemlidir. Orgiitiin gelisimi
icin bilgi paylasimi gereklidir. Fakat orgiitsel sessizligin var olmasi bilgi paylagimini
dolayisiyla orgiitsel gelisimin oniinde bir engeldir. Bilgi ve fikirlerin saklanmasi isin
gelismesine engel olacaktir. Sessizligin gizli muhalefeti yansitip yansitmadigr goz

ard1 edilmistir. Isgdrenlerin bir tepkisi olarak kalm1§t1r14.

® Harlos, K. P. (2001). “When Organizational Voice Systems Fail: More on the Deaf-Ear Syndrome
and Frustration Effects”. The Journal of Applied Behavioral Science , 37 (3): ss 324-342.

19 Roberts K. H., & O'Reilly, C. A. (1974). “Measuring organizational communication”. Journal of
Applied Psychology, 59 (3): ss 321-326.

" Morrison, E., & Milliken, F. ss 706-707

2 Bowen, F., & Blackmon, K. (2003). “Spirals of silence: the dynamic effects of diversity on
organizational voice”. Journal of Management Studies , 40 (6): ss 1393-1417.

3 Bildik, B. (2009). Liderlik Tarzlari, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Baglilik liskisi. Gebze: GYTE
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi. s 34.

 Pinder, C. C., & Harlos, K. P. s 332.



Tablo 1.1. Orgiitsel sessizlik tanimlari®,

Kavram Tanimm Arastirmaci
Memnun olunmadig1 zaman, Orgiite
Baglilik bagl isgoérenler, olumsuzluklarin Hirschman (1970)
diizelecegini  diisiinerek  sessiz
kalirlar.
Isgoren orgiit iceririnde kotii haberi
MUM EtKisi veren Kigi olmak istemez. Bunun Conlee ve Tesser (1973)

olumsuz sonuglar doguracagindan
korkar.

Sessizlik Sarmali

Isgoren  dislanma  korkusuyla,
cogunlukla ayni fikirdeymis gibi
gorunur.

Noelle-Neumann (1974)

Sagir Kulak
Sendromu

Orgiit igeririnde isgorenlerin
memnuniyetsizliklerini ~ dogrudan
sOyleyememesi iggorenleri daha da
sessizlestirir.

Peirce (1998)

Orgiitsel Sessizlik

Isgdrenlerin isleriyle ilgili
olumsuzluklari ifade edememesidir.

Morrison ve Milliken
(2000)

Sosyal Diglanmislik

Isgéren orgiit icerisinde kendini
diglanmis olarak hissederse
diistincelerini ifade edemeyebilir.

Williams (2001)

Isgoren Sessizligi

Degisim  saglama  yeteneginde
oldugu anlasilan iggérenin, isle ilgili

Pinder ve Harlos (2001)

konularda ~ samimi fikirlerini
esirgemesidir.
[sgéren  konusmanmn  faydasiz
. . . olduguna inandiginda ise olan| ..
Isten Geri Cekilme ilgilerini  kaybederek isten geri Pinder ve Harlos (2001)
cekilebilirler.
Ongiel O Tnte patn Ko
Vatandaslik 3 crnme - men Van Dyne vd. (2003)
dogrultusunda, is ile ilgili fikir ve
Davranisi

diistincelerini agiklamayabilirler.

!> Greenberg, J., & Edwards, M. S. (2009). Voice and Silence in Organizations. Bingley: Emerald
Group Publishing Ltd. ss 5-7.




Orgiitlerde sessizligin zaman icerisinde ¢ok sayida tanimi yapilmaya calisiimustir.
Tarihler ve bakis agilarina gore One ¢ikan tanimlar Tablo 1.1°de kisaca ifade

edilmistir.

1.2. Orgiitsel Sessizligin Orgiitler icin Onemi

Orgiitler giiniimiizde basarili olmak igin organizasyonun bir¢ok pargasina verdigi
onemi artirmistir. Bunlardan biri de isgorenlerdir. Isgorenler organizasyonun énemli
bir pargast olmus ve basariyr beraberinde getirmistir. Isgorenler organizasyonun
igerisinde yabancilasmadan, kendini organizasyonun bir pargasi olarak ve kendini o
organizasyona ait hissederek isi sahiplenmesi is bagsarimini artirici bir etki olacagi

diistiniilebilir.

Orgiitlerin en 6nemli girdisi isgdrenler olarak kabul edilir. Hatta isgdrenler orgiit
icindeki tiim siireclerde en 6nemli girdidir. Orgiit igindeki siireclerin ve isleyisin en
Oonemli pargasi olan isgdrenlerden, etkin ve Onemli bir rol {istlenmeleri beklenir.
Ancak isgorenler bazi durumlarda s6z konusu bu rolii tstenmekten kaginir bir

davranig sergileyerek sessiz kalir, kaygi ve goriislerini ifade edemez veya etmez*®.

Orgiitler isgorenleriyle uyum icinde olunmasi gerektiginin &rgiit basarisi agisindan
onemli oldugunu bilmektedir. Fakat isteyerek ya da istemeyerek sessizligi
gogaltmaktadlr”. Orgiitsel sessizligin, orgiitsel gelisimin 6niinde bir engel oldugu
belirtilmektedir. Birgok farkli orgiitte yapilan arastirmalar gdstermistir ki, Orgiitsel

sessizlik olgusu, gelismeyi etkilemektedir'®*°,

Isgorenler, orgiitiin basarimmi etkileyen, yenilik ve degisimlerin kaynagldlrzo.

Glinlimiiz yoneticileri, igsgérenlerin bilgi ve becerilerini gelistirmesini destekler. Bu

18 Tagkiran, E. (2011). Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Etkilesim. istanbul: Beta Basim
Yaym.

' Bildik, B.

*® Morrison, E., & Milliken, F. ss 706-707

9 Milliken, F. J., Morrison, E. W., & Hewlin, P. F. (2003). “An Exploratory Study of Employee
Silence: Issues that Employees Don’t Communicate Upward and Why”. Journal of Management
Studies, 40 (6): ss 1453-1476.

%0 Tangirala, S., & Ramanujam, R. (2008). “Employee Silence on Critical Work Issues: The Cross
Level Effects of Procedural Justice Climate”. Personnel Psychology , 61 (1): ss 37-68.
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durum Orgiit icin fayda saglayacaktir. Bunlara ragmen isgorenler kendilerine

giivendikleri halde, diislincelerini sdylemekten ¢ekinirler.

1.3. Orgiitsel Sessizligi Etkileyen Faktorler

Isgorenler fikir ve bilgilerini kendilerine saklama ve konusmama kararimi bir anda
vermezler. Organizasyon igerisinde isgéreni buna iten bazi sebepler vardir. Orgiit
igerisinde gergeklesen olaylardan dolay1 isgoren hangi konuda konusup hangi konuda
sessiz kalmas1 gerektigi hakkinda fikirlere varir. Isgorenler vardiklari fikir ve

yasadiklar tecriibe sonucunda konusma ya da konugsmama kararini alirlar.

Orgiitsel sessizlik, orgiitsel degisimin ve gelismenin Oniindeki bir engel olarak
goriilmektedir. Bazi insanlarin konustuklarinda kendileri igin sikint1 yaratacak bir

durumun ortaya ¢ikacagin diisiiniirse bilerek konusmayabilir?.

Bilgi girdisinin
cesitliligindeki
eksiklik

¥

Etkili olmayan
kararverme
mekanizmasi

Orgiitsel
Sessizlik

L A

v

Elestirel analiz ve
alternafif
fikirlerde eksiklik

seri bildivim
eksiklizi

Orgiitsel
ﬁg] enine
vetenegindeki
diisiikliik

¥

Hata tespiti ve
diizeltilmesinde
ki zayvufhik

Motivasvon

[seirenlerin kontrol diisgiikliigii,
eksikligine inammas ¥ kovulma,istifa,
- sabotaj

isoirenlerin
ruhsal
rahatsizliklan

2L Morrison, E., & Milliken, F. ss 706-707.

22 Giil, H., & Ozcan, N. (2011). “Mobbing ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iligkiler:Karaman i1 Ozel

Idaresinde Gorgiil Bir Calisma”. KSU IiBF Dergisi, 2: ss 80-134.
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Isgorenlerin, tiim iyilestirmeler igin fikir ve bilgilerini bilingli olarak kendilerine
saklamalar1 ve sessiz kalmaya neden olan Orgiitsel kosullar1 incelemek gerekir.
Sessiz kalmay1 ve konusmamay1 segen kisilerin buna sebep olan koklerine bakmak
gerekecektir. Orgiitlerde sessizlige neden olan faktorler yoneticiden kaynaklanan

faktorler, isgorenden kaynaklanan faktorler ve orgiitsel faktorler olarak incelenmistir.

1.3.1. Yoneticilerden Kaynaklanan Faktorler

Isgorenlerin  orgiit igerisinde sessiz kalmalarmi gelistiren etkenlerin basinda
yoneticilerden kaynaklanan sebepler vardir. Bu baslik altinda orgiitsel sessizligin
gelismesine katki saglayan yonetici tutumlari incelenmistir. Yoneticilerden
kaynaklanan sebepler kendi i¢inde yoneticilerin olumsuz geri bildirim korkusu ve

yoneticilerin eskiden kalmis inanglarinin oldugu iki durumla ifade edilmektedir®®.

1.3.1.1. Yoneticilerin Olumsuz Geri Bildirim Korkusu

Insanlarin negatif geri bildirim almaktan hoslanmadigi ve genellikle negatif geri
bildirim aldiklarinda bunu yok gibi gdstererek, giivenilirligini azaltmaya ve dogru
degilmis gibi gostermeye calistiklart bilinmektedir. Yoneticiler igin bu korkunun
daha fazla oldugu goriilmektedir®®. Orgiit icerisinde de isgorenler i¢in durum aynidur.
Isgorenlerin ydneticilerine karst olumsuz geri bildirimde bulunmasi ydneticinin

kendini beceriksiz hissetmesine neden olabilmektedir®.

Argyris ve Schon (1979) cogu yoneticinin mahcubiyet, savunmasizlik veya
yetersizlik hislerini engelleme ihtiyaciyla zayifliklarin1 ya da mevcut uygulamalar
hakkinda akillara sorular getirebilecek bilgileri engelleme ¢abasinda bulunacaklarini
belirtmistir. Yonetici astindan olumsuz bir geri bildirim aldiginda bunun dogru

olmadigina inanarak, bunu bir tehdit olarak algilamaktadir®*

Ust ydneticiler; isgdrenleri dinleyen, destekleyen, cesaretlendirip, isleri kolaylastiran

sekilde cift yonlii iletisime acgik olarak algilandiklarinda ve isgdrenlere bazi

2 Morrison, E., & Milliken, F. s 712. )
# Cakict, A. (2007). “Orgiitlerde Sessizlik: Sessizligin Teorik Temelleri Ve Dinamikleri”. C.U.
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 16 (1): ss 154-155.
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stireclerde (tartisma ve karar alma) yer verildiginde isgdrenlerin sessiz kalmay1 az

tercih ettigi goriilmektedir®.

1.3.1.2. Yoneticilerin Eskiden Kalms Inanclar

Orgiitsel sessizligin gelismesinde yoneticilerden kaynakli etkenler arasinda
yOneticilerin var olan zimni inanislarinin oldugu bilinmektedir. Bu inanglara sahip
olan yoneticiler, isgérenlerin ¢ikarci, bencil olduklarma ve tembel, giivenilmez
olacaklarma inanmaktadir®®. Mc Gregor’'un X Teorisinde isgorenlerin bencil ve
sadece kendi menfaatlerini Kkoruyacak sekilde davranacaklart savunulur.
Yoneticilerin bu inanglart bu teoriyi destekler. Bu baglamda isgbren orgiitiin
menfaatini diisinmeden bencilce davranacaktir inancit vardir. Yoneticilerin bu
inanglar1 isgorenlerin yukar1 yonlii iletisimden fayda goéremeyecekleri diisiincesiyle

sessiz kalmaya itebilmektedir®’.

Bu inanglardan biride, yoneticilerin 6rgiit adina en iyi olan bilecekleridir®®. Yonetici
bu diisiincede oldugunda, diisiince ve fikirlerini sdylemek isteyen astim
dinlemeyerek, dogru olan1 bildigi inanciyla davraniglarina devam edecektir. En iyiyi

ben bilirim tavri iggdrenlerin sessizlesmesine neden olabilmektedir.

Yiiksek giic mesafesine sahip kiiltiirlerden gelen yoneticilerde, diisiik giic mesafesine
sahip kiiltiirlerden gelen yoneticilere kiyasla daha ¢ok en iyiyi ben bilirim inanci
vardir. Bu inang¢ yani yoneticilerin en 1yiyi ben bilirim inanis1 iggérenler hakkindaki

diistinceleri etkiler®.

Orgiit igerisinde isgdrenlerin arasinda olan birlikteligin iyi anlasmazliklarm ise kotii
olacag: inanci vardir®®. Bunu destekler bir goriis de, orgiit icerisinde saglanan birlik
ve biitiinlik, anlagma ve uzlagsmanin orgiit lehine olacakken, uyusmazliklar ve
muhalif gortigler orgilit aleyhine olup, kaginilmasi gereken davraniglar oldugu

inancidir®’. Bir arastirma, ¢ok yonlii bakisin karar kalitesi ve Orglitsel basarimla

% Vakola, M., & Bouradas, D. (2005). “Antecedents and consequences of organisational silence: an
empirical investigation”. Employee Relations, 27 (5): ss 441-458.

% Morrison, E., & Milliken, F. ss 706-707.

2" McGregor, D. (1960). The Human Side of Enterprise, Annotated Edition. New York: McGraw-
Hill.

%8 Cakict, A. s 155.



olumlu yonde bir iliskisi oldugunu gdstermistir. Fakat bir¢cok yoneticinin, anlagsmanin

. . 29
orgiit icin 1yi olacagl yoniinde inanis1 vardir®”.

Ekonomik ve finansal ge¢misi olan yoneticilerde, ¢alisma siliresinin daha fazla

oldugu, giic mesafesinin yiiksek oldugu, iistler ve astlar arasindaki cinsiyet, yas ve
ik gibi farkliliklarin oldugu orgiitlerde Srgiitsel sessizlik daha fazladir”.

Yonetimin egitim ve tecriibe gibi yonlerden homojen olmasi yOnetimin uyum
saglamasina ve bu uyumla muhalif fikirleri tehdit olarak algilamasina neden olur®®,
Baz1 inaniglara gore yoneticiler idare ve kontrol etmeli, isgdrenlerin ise hig
sorgulamadan yoneticinin istediklerini yapmasi gerekir31. Birgok arastirmada, hemen

her 6rgiitte yoneticilerin bunlar gibi inanglarda oldugu goriiliir®

1.3.2. isgérenden Kaynaklanan Faktorler

Isgorenler orgiit icerisinde muhalefet ettiklerinde cezalandirilacaklarini dﬁsﬁnﬁrzg'

Eger acgikca konusurlarsa islerini kaybedeceklerini diisiinerek sessizlesebilir.
Isgorenler fikir ve diisiincelerini paylasmadan once bunun sonu¢ ve risklerini
diistinerek olumsuz bir sonugla karsilasmak korkusuyla konusmaktan vazgecebilir.
Sessiz kalma fayda/maliyet analizine dayandirilabilir. Isgéren konustugunda elde
edecegi faydanin karsisinda bu konusmanin olumsuz sonucunu da goéz Oniine
getirerek bir degerlendirmede bulunur. Acikca konustugunda bekledigi 6diil veya
takdir yerine ceza veya isten atilmayla karsi karsiya kalacagi diisiincesiyle sessiz

kalmayi tercih edebilir.

Isgdren, aklindakileri anlatabilmek icin harcadigi zaman ve enerjinin yani sira,
imajinin  zedelenmesi, diismanca iliskiler yaratma gibi risklerin olusabilecegi
nedeniyle fikirlerini agikc¢a ifade edip etmemekte kararsiz kalir®?, Isgorenlerin orgiit

igerisinde sessiz kalma kararlarinda korkunun roliiniin oldugu séylenebilir?’?’.

? Morrison, E., & Milliken, F. ss 712-715

%0 Cosier, R. A., & Schwenk, C. R. (1990). “Agreement and thinking alike: ingredients for poor
decisions”. The Executive , 4 (1): ss 69-74.

1 Glauser, M. J. (1984). “Upward Information Flow in Organizations: Review and Conceptual
Analysis”. Human Relations , 37 (8): ss 613-643.

%2 Withey, M. J., & Cooper, W. H. (1989). “Predicting Exit, Voice, Loyalty, and Neglect”.
Administrative Science Quarterly , 34 (4): ss 521-539.

% Milliken, F. J., Morrison, E. W., & Hewlin, P. F. ss 1453-1476
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Bowen ve Blackmon isgdrenlerin, bulunduklar1 6rgiit i¢inde ve is arkadaslarindan
destek alamayacaklarint diisiindiigiinde ya da ayni fikirde olmadigi durumlarda,
fikirlerini soylediginde tepkiyle karsi karsiya kalmaktan korkarak konugmamay1 ya
da diiriist olmayan cevaplar vererek konusmayi tercih edebileceklerini séylemistir34.
Birgok iggoren orgiit igindeki sorunlari bildikleri halde sessiz kalir ve bu ¢ogu
orgiitiin yasadig bir durumdur®. isgdrenin sessiz kalmasimin sebebi, korkmasi ve
hos karsilanmayacagi diistincesiyle fikirlerini belirtmek istememesi ve orgiit i¢indeki

sosyal baskilar olabilir®.

Is gorenler, sosyal etkilesim yoluyla deneyimlerini paylasir ve is ortamina iliskin
ortak bir anlayis iiretir. Ust yoneticiler astlarindan gelen yeni fikirleri goz ardi ederek
ya da muhalif bir fikir oldugundan ast terfi ettirilmediginde isgérenler bunun riskli ve
bir ise yaramayacagl goriisleriyle ve yorumlariyla birbirlerine yaklagir. Bu gibi
yonetsel davranislarin yaygin oldugu orgiitlerde, sessiz kalmak konusunda ortak bir

fikir olusumu hizla meydana gelir®’.

Isgdrenler, deneyimlerinin yaninda, ayn1 zamanda meslektaslariyla olan konusmalar
ve kendi gozlemleriyle de sessiz kalmayr dgrenir®. isgorenler, yoneticileri gibi
konusmanin herhangi bir riski olmadigin bilerek konugmak istegindedir35. Vakola ve
Bouradas isgorenlerin, oOrgiitlerin hayatta kalabilmesi, degisen ¢evreye ayak
uydurabilmesi, takim giiveni ic¢in bilgi ve haber paylasmaktan korkmamalar

gerektiginden bahsetmektedir 3

1.3.3. Orgiitsel Faktérler

Orgiitsel sessizlige neden olan orgiitsel faktorler incelenmistir. Orgiitsel faktorler;
orgilt kiiltiirt, orgiitlerde adaletsizlik kiiltiirii, kiiltiirel normlar, sessizlik iklimi olmak

tizere dort alt baslikta agiklanmaya caligilmistir.

* Bowen, F., & Blackmon, K. ss 1393-1417.

% Morrison, E., & Milliken, F. ss 706-707

% Morrison, E. W., & Milliken, F. J. (2003). “Speaking Up, Remaining Silent: The Dynamics of
Voice and Silence in Organizations”. Journal of Management Studies , 40 (6): ss 1353-1358.

37 Cakic, A. s 155.

% Milliken, F. J., Morrison, E. W., & Hewlin, P. F. ss 1453-1476.

% Vakola, M., & Bouradas, D. ss 441-458.
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1.3.3.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitiin isleyisi, yonetim ve insan kaynaklar1 politikalari, isgoren iliskileri drgiitiin
kiltliriini olusturur. Bu nedenle 6rgiit olusturulurken kurucularin 6nemi biiyiiktiir.
Kiiltiir toplumun davranis seklidir. Orgiitsel kiiltiir toplumsal kiiltiirden farklidir.

Orgiit kiiltiirii degisken ve ydnetilebilirligi acisindan toplumsal kiiltiirden ayrilir 40,

Orgiitler farkli sosyal gruplardan bireyleri igerisine alabilir. Farkli sosyal gruplari
olusturan bireylerin 6rgiit i¢erisinde ortak bir tutum sergilemeleri gerekir. Giiglii bir
grup kiiltiirii i¢inde kiiltiirel farkliliklarin orgiit igerisinde Oneminin azaltilmasi ve
ortak bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekir.**. Orgiit iiyelerinin 6rgiit degerlerini
paylagmasi giiclii bir 6rgiit kiiltlirliniin oldugunu gosterir. Kapali orgiitlerde giiclii bir
kiiltir paylasimi olabilmektedir. Bu nedenle her zaman giiglii bir orgiit kiltiiri
istenmeyebilir. Bu degisime karsi direng gosterebilecek bir oOrgiitii olusturabilir.
Kiiltiire asir1 yonelme c¢evresel ve igsel degisimin saglanmasini zorlastirabilir.
Isgorenlerin  orgiit  kiiltiirii  adina, orgiitiin  faydasina olabilecek fikirlerini
paylasmamasi1 durumu ortaya ¢ikabilir®. Isgorenlerin fikir ve &nerilerini iist

yonetimle paylasip paylasmama kararlarinda 6rgiit kiiltiiriiniin faktorii dnemlidir %,

Var olan orgiit kiiltiirii, isgorenleri kendilerini koruma iggiidiisiiyle sessizlige iterken,
sadece problemler ve sorunlar hakkinda degil aynm1 zamanda {iriinler, siire¢ veya

basarimi etkileyebilecek yararh fikirleri de engellemis olur®,

1.3.3.2. Orgiitlerde Adaletsizlik Kiiltiirii

Isgdren sessizligine neden olan bir diger faktdr ise orgiitte adaletsizlik kiiltiiriidiir.
Isgorenler adaletin olmadigr bir 6rgiit igerisinde konusmanin anlammin olmadigini,
zaten sOyleyeceklerinin bir fark yaratmayacagini hatta onun aleyhine sonug
doguracag1 diisiincesiyle sessizligi tercih edebilir. Adaletsizlie ugrayan ve

adaletsizligi yapan kisiler arasindaki giic mesafesi de isgorenlerin sessiz kalma

* Erdem, R. (2007). “Tiirk Biirokrasi Kiiltiirii: Yonetselve Toplumsal Bir Perspektif”. Tiirk
Psikologlar Dernegi Yaynlari, s 92.

* Erdogan, 1. (1997). isletmelerde Davrans. Istanbul: Miad Yaymlari, s 195.

*2 Erenler, E. (2009). Calisanlarda Sessizlik Davranisinin Bazi Kisisel ve Orgiitsel Ozelliklerle Tliskisi.
Ankara: HU Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi.

* Morrison, E., & Milliken, F. ss 706-725,
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hakkindaki tutumlarmi etkileyebilir®®,

Orgiitsel iletisim ortak degerlerin ozetidir ve kiiltiirel bir temele dayanmaktadir
* Jletigimin olmadig1 orgiitlerde dedikodular duyulmaya baslayabilir. Isgorenler
bilgisi olmadig1 seylerden bahsederken 6n yargili konustugu ve olumsuz davraniglar
sergiledigi gercegi vardir ., Orgiit icerisinde haksizligin hissedilmesi isgdrenleri
sessizlige itecektir. Adalet olgusu orgiitlerde dikkate alinmasi1 gereken bir olgudur.
Adaletsizlik kiiltiriiniin oldugu orgiitlerde ortak ozellikler; yogun gbzetim altinda
tutulma, catigmanin bastirilmasi, insan iligkilerinden ziyade is iligkilerinin
onemsenmesi, rekabete doniik bireycilik, merkezilesme, otoriter yonetim ve zayif

e . 47
iletisim vardir™".

1.3.3.3. Kiiltiirel Normlar

Isgorenleri sessiz kalmaya iten bir diger faktor ise kiiltiirel normlardir. Huang ve
arkadaslarinin yaptiklar1 bir ¢alismada sessizlik ve kiiltiirel giic mesafesi arasindaki
iligkiyi incelemistir. Bu ¢alismanin sonucunda gii¢c mesafesinin az oldugu iilkelerde
isgorenlerin fikirlerini sdylemek konusunda daha cesur olduklarini gostermistir.
Huang giic mesafesinin yiiksek oldugu iilkelerde isgoérenler kizginliklarimi ifade
etmelerinde eksikliklerin oldugunu, hayal kirikliklilarimi gizledikleri ve isverenleri

hakkindaki olumsuz fikirlerini gizlediklerini ifade etmistir “8

Isgorenler konustuklarinda bundan dogacak sonuglar1 diisiiniirler. Ayn1 zamanda
kendi degerleri dogrultusunda da sessizligi tercih edebilir. Isvereni hakkinda

konusursa ona kars1 nankorliik yaptig1 diisiincesi onu sessizlige itebilir.

* Pinder, C. C., & Harlos, K. P. ss 331-369.

* Ellis, D. G., & Maoz, |. (2003). “A Communication and Cultural Codes Approach to Ethnonational
Conflict”. The International Journal of Conflict Management , 14 (3/4): ss 255 - 272.

*® Dogan, H. (2002). “isgorenlerin Adalet Algilamalarinda Orgiit Igi iletisim ve Prosediirel
Bilgilendirmenin Rolii”. Ege Universitesi Akademik Bakis Dergisi , 2 (2): ss 69-76.

*" Cakici, A. ss 145-162.

*8 Huang, X., Evert, V., & Ven, V. G. ss 459-482.
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1.3.3.4. Sessizlik iklimi

Isgorenleri sessizlige iten bir diger durum ise sessizlik iklimidir *. Yoneticilerden
kaynaklanan sebepler dogrultusunda orgiit igerisinde olusan yapi sessizlik iklimini

meydana getirir. Sessizlik iklimi iki inang dogrultusunda olusmaktadir.

1- -Orgiit icerisinde sorunlar hakkinda konusmanin faydasi olmaz

2-  -Fikir ve kaygilari seslendirmek tehlike dogurabilir®.

Isgorenler deneyimlerini ve diisiincelerini sosyal etkilesim yoluyla paylasir. Bu
paylasimlar dogrultusunda ortak bir anlayis olusur®. Sessizlik, isgorenlerin ortak
olarak sergiledikleri bir davrams oldugunda iklim halini alir®. Sessizlik iklimi
yasanilan olaylar ve tepkiler sonucunda olusmustur. Bunun sonucunda aligilmis

sessizlik hali meydana gelip, sessizlik dogal bir hale déniisecektir®

Sessizlik iklimi olustugunda, isgérenler bunu algilayarak bilgi ve fikirlerini ifade
edemez. Orgiit igerisinde ortak olusan bu iklim, dogrular1 bilip sdyleyemeyen
isgdrenlerin olusmasina neden olur > Sessizlik iklimi zamanla standartlasabilir ve bu

durum isgorenlerin sessiz kalmasinin dogal bir hal almasina neden olabilir™,

Dover’a gore sessizlik ikliminin olusmasinda isgorenlerin gerekgeleri su sekildedir;
54

1-  Gorisiini soylediginde bunun propaganda olarak algilanmasi

2-  Konustugunda isgorenler arasinda giivenilirligini kaybetme durumu

3-  Pozisyon adna bir risk hissedilmesi

4-  Orgiit igerisinde isgdrenlerin iiye olduklar1 sendikanin basi1 olarak

gosterilme endisesi

9 Morrison, E., & Milliken, F. ss 706-725.

%0 Cakicr, A. s 155.

5! Gephart, J. K., Detert, J. R., Trevino, L. K., & Edmondson, A. C. (2009). “Silenced by Fear: The
Nature, Sources, and Consequences of Fear at Work”. Research in Organizational Behavior , 29: ss
163-193.

%2 Vakola, M., & Bouradas, D. s 446.

53 Gephart, J. K., Detert, J. R., Trevino, L. K., & Edmondson, A. C. s 5.

> Dover, C. I. (1957, Subat 1). “Silence, An Employee Relation Pitfall”. Vital Speeches of the Day ,
23 (8): s 249.
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1.4. Sessizlikle Tlgili Kuramsal Yaklasimlar

Isgorenlerin  sessiz kalma kararlarim  aciklamak amaciyla cesitli  teoriler
gelistirilmistir. Bu teorilerden bazilari; Vroom’un gelistirdigi bekleyis teorisi,
Premeaux ve Bedeia’in fayda maliyet analizi ve kendini uyarlama teorileri, Noelle-

Neumann’in gelistirdigi sessizlik sarmali teorisidir.

1.4.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Bekleyis teorisine gore isgorenin fikirlerini dile getirmesi olumsuz bir durum
yaratmaylp olumlu degerlendirildiginde, isgdrenin bundan sonra O6yle davranma
ihtimali fazlalagacaktir™ Isgorenin kisisel dzellikleri ve ¢evre kosullarmin etkisi ile
davranig bigimi belirir. Isgdrenin yasadigi tecriibeler, diinyaya bakisi, umut ve

beklentileri vardir ve bu etkenler isgorenin isine bulunacagi katkiy1 belirler®®

1.4.2. Fayda Maliyet Analizi

Isgorenlerin sessizlesme karar1 fayda maliyet analizine de dayandirilabilir. Isgrenler
konustuklarinda kazanacaklarmin yaninda kaybedeceklerini de diisiinerek fayda
maliyet analizi yapar. Konusmanin dogrudan zararlari zaman kaybi ve enerji
kaybidir. Bununla beraber endirekt zararlar ise; itibarmi kaybetme, muhaliflerin
misillemede bulunma ihtimali, azalan imaji, goriisii yok sayildiginda duyulan ruhsal
rahatsizliklardir. Ayrica iggorenin terfi alamamasi ve isini kaybetme riski de 6denen

bedeller arasindadir.

Isgéren herhangi bir sey sodylemeden &nce bunun sonuglarmi diisiinerek,
degerlendirmede bulunur. Yapacagi eylemin bedelini 6nceden belirlemeye calisir.
Isgorenin bu degerlendirmede bulunurken, yasadigi tecriibeler ve yoneticisinin

tutumu belirleyici olabilir®’.

% Cakic, A. 5 152.

% Eren, E. (2003). Yonetim ve Organizasyon Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar. istanbul: Beta
Basim Yayim. ss591-592.

¥ Cakic, A. ss 152-153.
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1.4.3. Neumann’in Sessizlik Sarmali

Isgorenlerin sessizlesme karar1 almalarma dayandirilan bir teoride sessizlik
sarmalidir. Sessizligin ortaya g¢ikmasinda ve nasil devam ettigi hakkinda bilgi

vermektedir %%,

Bu teori iggorenin azinlikta oldugu kanistyla diislincelerini ifade etmekten neden
cekindigini agiklar. Sessizlik sarmali temelinde, bireylerin toplumun ortak fikriyle
ayni fikirde olmasidir. Bireyler toplumdan izole edilme korkusuyla aymi fikirde
olmasa dahi ¢ogunlugun fikrinde oldugunu gosterebilir. Genel goriise gore; bireyler
cogunlugun paylastigi fikre uymazsa toplum tarafindan diglanir. Birey egemen olan
goriisii belirlemek i¢in cevresindeki insanlart inceler. Eger isgdren c¢ogunlugun

paylastig fikirle aym fikirdeyse bunu rahatca ifade edebilir®,

2o i

kit DAHA GUCLU
DURUMDAKI DURUMDAKI
AZINLIK AZINLIR
AZINLIGIN DUSUNCESIN! {FADE COGUNLUGUN FIKRININ GUCLU
ETMESINDE {STEKSIZLIK ALGILANMASI

Sekil 1.3. Sessizlik sarmali®®.

%8 Noelle- Neumann, E. (1991). The Spiral of Silence. Londra: University of Chicago Press.ss 5-8
> Bowen, F., & Blackmon, K. s 1394
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Toplumda var olan sessizlik sarmali orgiitsel baglamda da vardir. Isgdrenler
konusmak istediklerinde is arkadaslarindan destek bekler ve destek bulamazsa ses
cikartmaz®. Bireyler genellikle cogunlugun yaninda, ¢ogunlukla ayni fikirde olmak
ister. Farkli fikirlerde olmak ve bunu dile getirmekten g¢ekinir. Iki nedenle farkli
fikirde olmak istemez. Bunlardan ilki, kisi kendi gortisiinden farkli ve ¢ogunlugun
karsisinda oldugunda genellikle cogunluk dogru fikirdedir kanisinin olmasi, digeri
ise, kisinin azinlikta olmasi dislanma ve alay edilmesi durumunun olusmasi
inancidir. Isgérenlerin fikirlerini agiklama isteklerini bireysel dzeliklerinin yani sira,

dis ¢evre ve orgiit iginde var olan fikir iklimi de bireyin fikir olusumunu etkiler oL,

1.4.4. Kendini Uyarlama

Isgorenlerin sessiz kalma kararlar1 ve bunu siirdiirme kararlarini aciklarken kendini
uyarlama teorisine de dayandirilabilir. Bireyler yasadiklari toplum ve bulunduklari
ortama uyum gosterir. Kendini uyarlama teorisine gore, birey, bulundugu ortamda

durumun gereklerine gore davranislarini degistirmektedir.

Kendini uyarlama diizeyi yiiksek olan bireyler, davranislarini degistirme becerisi
olan kisilerdir. Bu bireyler kendini uyarlama fikrini topluma verecegi iyi izlenimler
hatirina verir. Kendini uyarlama diizeyi diisiik olan bireyler ise, kendilerini
saklamadan, iglerindeki duygu ve diislinceleriyle hareket etme egilimindedir. Tiirk
toplumunda c¢ogu insanin, toplumda kabul gbérme ve begenilmenin davranis
tercihinde rol aldig1 s6ylenebilir %2 Kendini uyarlamis kisi, bu davranisi kazanmanin

yolu olarak goriir.

1.5. Sessizligin Tiirleri

Isgorenler orgiit igerisinde kasith olarak sessiz kalma davranislarini gesitli sekillerle
gosterir.  Sessizligin tiirleri birgok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde
smiflandirilmistir. Sessizligin tiirleri ile ilgili literatiirler incelendiginde Pinder ve
Harlos’ un sessizligi iki tiir olarak ayirt ettigi goriilmektedir. Bunlar; raz1 olma

anlaminda sessizlik (acquiescent silence) ve savunmaci sessizliktir (quiescent

% Bowen, F., & Blackmon, K. s 1394
81 Cakicy, A. s 154.
82 Cakict, A. s 154.
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silence). Daha sonra bu tiirlere ek olarak olumlu-toplum yanlisi/6zgeci sessizligi
(prosocial silence) eklemistir®™. Bu arastirmalar dogrultusunda dort tiir olarak

sm1ﬂand1rm1$t1r64.

1.5.1. Cahsan Itaati

Itaat kelimesi boyun egme anlamindadir. Calisan itaati orgiit icerisinde var olan
durum ve sartlari kabul etmeyi ifade eder. Isgdoren orgiit igerisindeki sartlari
sorgulamadan boyun eger. Itaatkar isgérenler durumlarmin bilingli olarak farkinda
olmadan goniilsiizce sessizdir. Isgdrenler arasinda statilkoya tahammiil diizeyi
goreceli olarak yiiksek ve itaatkar isgorenler bulunduklari sartlart normal olarak
géﬁir65.
Geleneksel toplumlarda itaat daha fazla goriiliir. Geleneksel yapidaki orgiitlerde
calisan itaatinin daha fazla oldugu diisiiniilebilir. Otoriter yonetimin hakim oldugu
orgiitlerde kat1 kurallar, bicimsel iliskiler yeni kurallar olusturmus ve bunlarla
birlikte kapali, ice dontik, farkli goriislere tahammiilii olmayan yap1 olusmustur. Bu
yaptyla itaat kiiltiirii olugsmustur. Otoriteye veya otoriteyi destekleyen kurallara itaat,

sistemdeki bagliligin temelidir®.

1.5.2. Sagir Kulak Sendromu

Sagir Kulak Sendromu; orgiitsel hareketsizlik olarak tanimlanmaktadir. Isgorenlerin
memnuniyetsizliklerini acik bir sekilde ifade etmedikten kagindig1 orgiitsel bir norm
olarak ortaya glkar65. Orgiit icerisinde olusan olumsuzluklarin iistlere rahatlikla
iletilmesini  kolaylastiran bigimsellestirmeler, isgdrenlerin memnuniyetsizligini
azaltarak iggorenlerin kendilerini ifade etmelerinin saglanmasiyla giiven ve iletisim

firsatlar gelistirebilir67.

% Dyne, L. V., Ang, S., & Botero, I. C. (2003). “Conceptualizing Employee Silence and Employee
Voice as Multidimensional Constructs”. Journal of Management Studies , 40 (6): s 1360.

* Bildik, B. s 44

® Pinder, C. C., & Harlos, K. P. ss 331-369.

% Sayli, H. (2008). “Geleneksel Yonetim Paradigmasimn Simirlayict Alanlarina Karsi PostModern
Yonetim Paradigmasinin Gelisim Alanlar1”. Afyon Kocatepe Universitesi, I.I.B.F. Dergisi , 10 (2):
ss 181-200.

® Harlos, K. P. ss 324-342,
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“Sagir kulak sendromu” nun ii¢ faktérden olustugu séylenebilirGS:

1-  Yetersiz orgiitsel politika ve prosediirler,

2- Yonetsel tepkiler; suglamalarin reddedilmesi, magdurun suglanmasi, saldiri
ciddiyetinin kiiciimsenmesi, iggorenlerin siirekli korunmasi, rahatsizlik vermeyi
kroniklestiren iggorenlerin gormezlikten gelinmesi,

3- Atalet egilimleri; orgiitsel 6zellikler; aile isletmeleri, kiiciik isletmeler, kirsal

kesimlerdeki isletmeler, erkek agirlikli isletmeler.

1.5.3. Raz1 Olma

Razi olma davranisin1 Dyne ve arkadaslar1 Pinder ve Harlos’un ¢alismasindan yola
cikarak gelistirmistir. Raz1 olma davranist pasif bir davramstir. Isgéren hos olmayan
davraniglara maruz kaldiginda, buna karsilik degerli fikir, bilgi ve gorislerini
gizlemesi olarak tanimlanir. Bu durumun i¢inde olan isgorenler, durumu
degistirmeye, fikrini séylemeye veya olaya miidahil olmaya isteksiz olur. isgdren
durumu dile getirse de bir seyin degismeyecegi fikri sessizlesmesine, hatta
bildiklerini gizlemesine nedendir. Isgorenin bildigi gercedi gizlemesi hos olmayan
bir tutumdur. Fakat bunun dile gelmesinin 6nemsiz oldugunu diisiinerek sessiz
kalmasi bu duruma bir 6rnektir. Var oldugu orgiitte cogunlukla ayni fikirde oldugunu
yansitacaktir. Isbirligi iginde oldugunu kafa sallayarak, giilimseyerek destekleyici

oldugunu gostermek gibiGg.

1.5.4. Cekilme ve Baska Davranislara Yonelme

Cekilme ve baska davranislara yonelme olarak ifade edilen sessizlik savunmaci
sessizlik olarak da adlandirilabilir. Isgérenin kendini korumak amaciyla bilgi ve
fikirlerini paylasmamas1 olarak ifade edilebilir. Dyne ve arkadaslar1 isgdrenin
kendini koruma, geri c¢ekilme ve bagka davraniglara yonelerek sessizlestigini
belirtmektedir Isgéren disaridan gelebilecek tehlikelere karsi korunma amaciyla
kasitli olarak sessizlesir. Isgorenin bilgi ve fikirlerini kafasinda belirledigi stratejiyle
dile getirmemesidir. Bu davranig tamamen bilinglidir. Raz1 olma sessizliginden farki

bireyin farkinda olarak bunu gergeklestirmesidirGS.

% Peirce, E., Smolinski, C. A., & Rosen, B. (1998). “Why sexual harassment complaints fall on deaf
ears”. Academy of Management Executive , 12 (3): ss 48-49.
% Dyne, L. V., Ang, S., & Botero, I. C. ss 1359-1392.
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Susma Etkisi (The Mum Effect) bu sessizlik tiiriine bir érnektir. Insanlar kétii veya
olumsuz oldugunu diisiindiigii haberleri bilingli olarak iletmek istememesi susma
etkisidir. Ko&tii haberi verdiginde kotii haberi alacak olan kisinin verecegi olumsuz
tepkiden kaginmak icin bunu yapmak istemeyecektir. Ust yonetimden cekinmesi
veya iliskilerinin bozulmasi korkusuyla da yapmak istemeyebilir. isgorenler kendini
koruma iggiidiisiiyle, Ttstlerine giiven duymuyorlarsa kotii haberleri  kendi

filtrelerinden gecirerek iletir’.

Isgorenlerin  kasith olarak sessiz kalmasi orgiit igerisinde ¢esitli sekilde
goriilmektedir ve isgéren bunu bazen gérmezden gelerek, itiraz etmeyerek, sorunlari
yok sayarak yapmaktadir. Sessiz kalmak isgoéreni olasi tehlikelerden koruyabilecegi
gibi, kariyerinde ilerlemesine, is arkadaslari ve yoneticilerinden takdir almasina da
engel olabilir. Bu yoniiyle isgoren sessizlesme kararimi vermeden Once olasi
kayiplarimi da diistinmelidir. Bu kisimda ¢alisan itaati, sagir kulak sendromu, razi
olma, cekilme ve baska davranislara yonelmeyi inceleyip orgiitsel sessizligin tiirleri

aciklanmastir.

" Milliken, F. J., Morrison, E. W., & Hewlin, P. F. ss 1453-1476.
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2.BOLUM

ISGOREN BASARIMI VE ORGUTSEL SESSIZLIK ILE ISGOREN
BASARIMI ARASINDAKI ILISKi

Bu boliimde iggoren basarimiyla ilgili literatiir taranarak, igsgbéren basarimi, 6nemi ve
degerlendirme yontemleri gibi kavramlar agiklanmaya calisilmistir. Bu kavramlar
aciklandiktan sonra orgiitsel sessizlik ile iggdéren basarimi arasindaki iliskinin varlig

ele alinmustir.

Basarim, iggorenin verimlilik ve etkinligidir. Basarim, sozliik anlam1 olarak herhangi
bir olay1 veya durumu basarma istegi, kisinin yapabilecegi en iyi derece, performans
olarak tanimlanmaktadir. Tirkiye’de basarim kelimesinin yerine genellikle
performans kelimesi kullanilmaktadir. Ancak bu calismada basarim kelimesi
kullanilacak ve basarim kelimesi ile performans kelimesi ayni anlamda

kullanilacaktir.

2.1. isgﬁren Basarim Kavram

Basarim, bir isi yapan birey veya grubun, o isle amaglanan hedefe yonelik olarak
nereye varabilecegi, neyi saglayabileceginin nicel ve nitel olarak ifade edilisidir.
Bagarim, belirlenmis bir zaman dilimi i¢inde yiiriitiilen faaliyetlerin, amaca hizmet
etme derecesidir’’. Benzer bir tanimda, basarim kavrami, amacin gerceklestirilme
derecesi seklinde ifade edilmistir. Basarim, isgorenin igsinde yapmasi gerekenlerle,
gercekte ne yaptig1 arasindaki iligkinin bir fonksiyonu olarak da tanimlanir. Baska bir
tanimda, isgorenin igsinde hedeflediklerinden ne kadarini yaptigini belirten bir olgu

olarak ifade edilmistir.

" Akal, Z. (1996). isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi (Cok Yonlii Performans
Gostergeleri). Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlar1 s 1.
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Isgdren basarmmi; isgdrenin orgiit amaglarma sagladig: katkidir. Isgorenin isindeki
gorevini gergeklestirmek i¢in yaptigi her eylem bir basarim/performans davranisi
olarak ifade edilmektedir’®. Ancak, kisisel ozellikler goz ardi edilerek tiim
isgorenlerin ayni basarimi gosterdigini ifade etmek oldukga giictiir. Kisisel beceriler

her zaman fark gosterebilir.

Basarim; bireyin sahip oldugu bilgi ve becerilerini amagladig1 hedeflere ulasabilmek
i¢in ne olglide kullanabildigidir. Ayni1 sekilde, bireyin kapasitesini, sinirli zamanlar

icerisinde bagariyla kullanabilme ytlizdesi olarak da tanimlanir.

Isgoren basarimi her orgiitiin basaris1 ve devamliligi icin 6nemlidir. Orgiitler icin
basarim, isgdrenin orgiitiin hedeflerine ulasmada orgiite sagladig: Katkidir. Orgiitler
hangi alanda c¢alistyor olursa olsunlar, iggérenlerinin bagarimini artirmaya Onem

verirler. Isgiiciinii en etkin sekilde kullanma saglanmalidir.

Basarim, bireysel beklenti ve orgiit amaglar1 arasindaki iliskinin sonucu olarak ortaya
cikar. Bagarim diizeyi, isgdrenin, bilgi ve becerilerine, kisisel 6zelliklerine, orgiit
amacini ne derece benimsemis olduguna bagli olarak degisir. Isgdren basarimi
dogrudan 6rgiit basarimini etkilemektedir. Orgiit basarimini artirmak icin dogrudan
isgdren basariminin artmasi gerekmektedir. Isgéren basariminin yiiksek olmasi igin
fiziksel araglarinda yeterli olmasi &nemlidir. Isgdrenler bulunduklari is ortamu,
calisma sartlar1 ve diger tiim olanaklardan memnun oldugu olgiide Orgiite fayda

saglayacaktir.

Basarim performansla ayni anlamda kullanildigi gibi verimlilikle de ayni anlamda
kullanilmaktadir. Fakat verimlilik basarimdan farkli olarak Orglit amaglarini
gerceklestirmek icin istenilen {iriin ve hizmeti istenilen siire igerisinde belirli bir
kalitede sunmaktir. Verimlilik de, etkinlik, kalite gibi basarimin iginde

gosterilebilir’.

2 Argon, T., & Eren, A. (2004). insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara: Nobel Yaymnevi s 224.

3 Kaplan, M. (2007). Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin isgéren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama. Ankara: ATU Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi
ss 57-58.
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Basarim tamamen kisisel bir olgudur. Isgérenin bulundugu o&rgiitte yiiksek
verimliliginin saglanmasi i¢in bazi ana kosullar bulunmaktadir ",

Bunlar:

1- Isgéren gorevini yapmayi sevmeli ve bunu iyi yapmak istemeli

2- Isgdren gorevini nasil yapacagini bilmeli veya dgrenebilecek yeterlilikte olmali

3- Gorevinde yapmak zorunda olduklarini ve ¢alismanin hangi standartlara gore
Olciilecegini anlamali

4- Bagarimini ortaya koymasini engelleyecek sartlarin olmamasi

Orgiitlerde verimliligin saglanmasi i¢in yukarida degindigimiz kosullarn yani sira
isgéren basarimimnin yonetilmesi de gerekmektedir. Performans yonetimi, orgiit
icerisinde iyilestirmeleri amaglayan bir sistemdir. Performans ydnetimi, isgérenin
bilgi ve mesleki yetkinligini artirmaya g¢alisir. Performans yonetiminin amaglarindan
bazilar1 igsgdrenin becerilerini tespit etmek, 6zliik haklarinda diizenlemeler yapmak,
egitim ihtiyacinin olup olmadigni tespit etmek ve Orgiitiin performansini

belirlemektir”.

Performansin belirlenip yonetilebilmesi igin, Olgiilebilir olmasi gerekmektedir.
Performans yonetiminden bahsedebilmek i¢in tanimli bir is ve ig-iggdren uyumunun
olmasi1 gerekmektedir. Ayrica isin basarildigini Slgiimleyen belirli standartlarinda

bulunmasi gerekmektedir.

2.2. Isgéren Basarimmin Orgiit Agisindan Onemi

Isletme literatiiriine gore bir drgiitiin en dnemli girdisi insan olarak kabul edilir. Insan
oOrgiitiin hem amaci hem de araci kabul edilir. Glinimiiz teknolojisi, otomasyonlar
dahi 6rgiitiin en dnemli girdisinin insan faktdrii olmasim degistirememistir. Orgiit
icin en 6nemli girdi insan ise, orgiit isgdrenlerini belirlerken se¢imini iyi yapmali ve

yaptig1 se¢imi etkin bir sekilde degerlendirmelidir.

" Weiss, D. (1993). Yiiksek Verim Alma Stratejileri. istanbul: Rota Yayimnlari s 22.
> Cemaloglu, N. (2002). “Ogretmen Performansinin Artirilmasinda Okul Yéneticisinin Roli”. Milli
Egitim Dergisi, ss 153-154.
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Bir orgiitiin verimliliginin artiritlmasi isteniyorsa bunun icin yiiksek beceri ve
yetkinliklere sahip isgdrenlerle ¢alisiimalidir. Isgdrenin basarimi orgiitiin verimliligi
icin onemlidir. Isgdren basarimi ve &rgiit basarimmin temelinde bireyin oldugu
goriilmektedir. Orgiitiin ve isgdrenin verimli olmasi, bireyin calisma istegi ve isini
sevmesiyle ilgilidir. Isgorenin basarimini artirmak igin orgiit ve isgdrenin aymi
amaglar1 paylasmas: gerekir. Isgorenin amaci calistigi Orgiitiin - amaglarm
gerceklestirmek seklinde belirlenmelidir. Isgorenin basarimimin arttirilmasi igin,
isinin nasil yapilacagim bilmesi gerekmektedir. Orgiit igerisinde bir isin belirli bir
siirede yapilmasi veya ¢ikti vermesi standartlagmistir. Standarda ulagma isgorenin

bagarimini gosterirken, standardin altinda kalmak bunun aksini gosterir’.

2.3. Isgoren Basarimim Etkileyen Faktorler

[sgoren basarimi etkileyen ¢ok sayida kisisel, oOrgiitsel ve cevresel faktor
bulunmaktadir. Bu baglik altinda isgoren basarimini etkileyen faktorlerden orgiitsel
sessizlikle iliskilendirilecek baslklara deginilmistir. Orgiit igerisinde isgdrenin
basarimini etkileyecek is ortamina ve kisiye bagli cok sayida faktdr vardir. Bu

faktorlere bu baglik altinda deginilmistir.

2.3.1. Moral

Isgorenin orgiitityle isbirligi icinde olmasidir. Isgdrenin, drgiitiin amagclari i¢in tiim
becerilerini ortaya koymasi olarak tanimlanir. Orgiit igerisinde isgorenlerin moral
diisiikliiglintin belirgin gostergeleri; isgdrenin isinden ve Orgiitten ayrilmak istemesi
veya bagka bir 6rgiite gegmek istemesidir. Isinden veya orgiitten ayrilamayan isgdren
moral disiikliigiinii, devamsizliklar yaparak, savurganliklar yaparak veya yalanci

hastaliklar bahanesiyle gosterir’.

2.3.2. Motivasyon

Tiirkce’ de motivasyon kelimesi giidii, giidiilenme anlamina gelmektedir. Tesvik
etme, harekete ge¢irme anlami vardir. Bireyin amacini gergeklestirmek igin harekete

gecmesidir. Orgiit igeririnde y®neticinin en ©Onemli gorevi etkin bir orgiit

® Yener, H. (2007). Personel performansina etkieden faktdrlerin yapisal esitlik modeli(yem) ile
incelenmesive bir uygulama. Ankara: GU Fen Bilimler Ensititiisii, Doktora Tezi ss 5-24.
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olusturmaktir. Bunun iginde astlarin etkinligini artirmak i¢in giidiileme
gerekmektedir. Motivasyon isgérenin basarimini etkileyen onemli faktorlerden
biridir™.

Isgorenin motivasyonunun kaynagin su sekilde ifade edebiliriz ’':
1-  Ucret artirmm

2- Gelecek giivencesi

3- Terfi olanagi

4- lyi ve saglikli calisma kosullart

5- Kendilerini gésterme olanagi

6- Ustlerle iyi iliskiler kurmak, begenilmek

7-  Ustlerin kendilerine adaletli davranmasi

8- Orgiit iiyesi oldugunu hissetmek
Herzberg iki factér kuraminda motive edici faktorleri asagidaki gibi ifade etmistir. ™

1- Basar,

2- Taninma,

3-  Takdir edilme,

4- Yapilan isin niteligi,

5-  Yetki ve sorumluluk sahibi olma,

6- Ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmas.

Bu faktorlerin olmasi durumunda isgorenin ¢aligma isteginin artacagi, bulunmamasi

halindeyse ¢alisma isteginin azalacagi sOylenebilir.

2.3.3. Stres

Stres kavrami tanimlamasi zor bir kavramdir. Stres ile ilgili literatiirde ¢ok sayida
tanim bulunmaktadir. Dalan, 2009 da stresi tanimlarken, engellenemeyen olumsuz

bir durum oldugunu ve giiniimiizde olduk¢a yaygin oldugunu sdylemistir. Is hayati

" Eymiir, E. (2009). .(")r.gl'itsel baglilik ile iggdren performansini incelemeye yonelik bir alan
aragtirmasi. Istanbul: ITICU Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi s 59.
® Mullins, L. J. (2002). Management and Organisational Behaviour. Prestice Hall s 433.
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ve yasam sartlarinin neden oldugu psikolojik baskiyla ruhsal ve fiziksel olarak zarar
gorme seklinde tanimlanir Bireyin sosyo-kiiltiirel anlamda etkinsizlesmesine neden

olabilir.”

Orgiit icerisinde isgdrenler arasinda stres oldugu fark edildiginde bunun icin
¢cozlimler tiretilmelidir. Strese kaynak veren faktorler belirlenmelidir. Stres temelinde
bireysel ihtiyaglardan dogmaktadir. insanlar sinirsiz istek ve taleplerde bulunurlar.
Istek ve talepler ihtiyaclardan dogar. isgdrenin ortaya c¢ikan ihtiyaglarmin giderilmesi
birey acisindan olumlu fayda ve mutluluk saglar, giderilmediginde ise birey
mutsuzluga itilir. Isgdérenin mutsuz olmas: psikolojik olarak daha derin sorunlara

neden olabilir. Orgiit igerisinde stres, drgiit basarimina olumsuz yonde etki edecektir.

Stres basarimi sadece olumsuz degil olumlu yonde de etkilemektedir. Stres optimal
diizeyde tutuldugunda motivasyonu olumlu yonde etkiledigi sdylenir. Isgorenin ruh
hali yaptig1 ise dogrudan etki eder. Asir1 yiiksek veya asir1 diisiik stres basarim
lizerinde olumsuz etki eder. Stresin iki tiir etkisinin oldugu goriilmektedir. Isgdrenin
isine 6zenmesini, treticiligini, ¢evresel iliskilerini daha iyi kurmasini saglayan stres
yapict stres olarak tanimlanabilir. Asir1 stres ise, isgdrenin isine konsantre
olamamasi, organize olmada zorluk yasamasi, cevreyle iliskilerinin bozulmasi,
motivasyonunda diisiis gibi olumsuzluklarin yasanmasina sebep olur. Isgdrenin igsel
olarak yasadigi olumsuzluklar &rgiitii de etkileyebilir. Orgiit iizerindeki etkileri;
1sgorenin devamsizliklar yapmasi, orgilite bagliliginin azalmasi, orgiit verimliligine
olan katkisinin azalmasiyla orgiit verimliliginin azalmasi, ekip olamama gibi

olumsuz etkiler sayilabilir®.
Isgoren stresine yol acan orgiitsel faktorler bulunmaktadir®™. Bunlar;

1. Orgiit politikalari;
- Adaletsiz, keyfi bagarim degerlendirmeleri
- Ucret esitsizlikleri

- Esnek olmayan kurallar

Dalan, U. (2009, Mayis 7). Stresin Tammi, Etkilei ve  Sonuglar.

http://www.tavsiyeediyorum.com/makale 3006.htm adresinden alinmistir
% Yener, H. ss 37-38
8 Torun, A. (1997). “Stres ve Tiikenmislik”. Tiirk Psikologlar Dernegi ve Kalite Dernegi, s 43-53.
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- Vardiyali calisma
- Belirsiz yontemler
- Sik bolim degistirme
- Gergekei olmayan is tanimlari
2. Orgiit yapisi;
- Merkeziyetcilik; kararlara katilima izin verilmemesi
- Sinirh yiikselme olanaklari
- Resmiyet derecesinin fazlaligi
- Yiiksek diizeyde uzmanlagsma
- Boltimler arasi karsilikli bagimlilik
- Personel-yonetici ¢atismasi
3. Orgiitiin fiziksel sartlart;
- Kalabalik ve mahremiyetin yoklugu
- Asirt giirtilti, sicak, soguk
- Zehirli kimyasal maddeler ve radyasyon
- Hava kirliligi
- Is kazalar
- Yetersiz aydinlatma
4. Orgiitsel siiregler;
- Bozuk iletisim
- Basarimla ilgili, hatali 6l¢ctim ve yetersiz, hatali geribildirim
- Belirsiz veya ¢atisan hedefler
- Adaletsiz kontrol sistemi

- Yetersiz bilgi

2.3.4. Is Tatmini

Isgoren basarimini etkileyen faktorlerden biride isgdrenin is tatminidir. Orgiitler
kendi basarimlarini arttirmak i¢in iggdrenin is tatmin diizeyini arttirmalar1 gerekir.
Isgoren is tatminine ulastiginda verimliligi artacaktir. Is tatmini kisiden kisiye
degisen bir olgudur. Isgorenin sahip oldugu nitelikler ile yaptig1 isin niteliklerinin
birbirine yakm olmasi isgdrenin is tatminine ulasmasini kolaylastirir. Is tatmini
isgorenin o isle ilgili beklentileriyle ilgilidir. Kisiden kisiye farklilik gdstermesi de

bununla alakalidir. Isgdrenin yasi, cinsiyeti, ailesi, ekonomik kosullar, kisilik

26



ozellikleri isgdrenin is tatmin derecesinde farklilik gosterir. Isgorenin isinden aldig
tatmin isine olan baglilifin1 artiracak ve buna bagli olarak is basarimi artacaktir.
Isgoren is tatmini saglayamadiginda ise, bunu isine yansitarak olumsuz davranislar
sergileyebilir. Buna 6rnek olarak, devamsizliklar, isi savsaklama, dedikodu gibi

olumsuz davraniglar goriilebilir.

2.3.5. Statii ve Deger

Statii sozliikte bireyin toplum igerisindeki durumu ya da kazandigi sayginlik olarak
ifade edilir. Baska bir tanimda ise kisiye atfedilen degerlerdir®. Statii sahibi olan kisi
toplumdan ve ¢evresinden saygi goriir. Isgdrenin isinde takdir edilmesi is tatminini
artirir. Isgdren calistifi orgiitte bir statilye sahip olmak ister. Aym zamanda is
arkadaslari, yoneticisi tarafindan deger verildigini hissetmek ister. Degerli oldugunu
hisseden isgoren bunu isine yansitarak, kendi bagarimini ve orgiit basarimini artiric

davranig gosterir.

2.3.6. Oneri Sistemi

Orgiitlerde olusturulan oneri sistemi isgdrene verilen 6nemin bir gdstergesi olarak
kabul edilir. Oneri sistemi orgiit igerisinde, isgdrenin isini diizeltmeye yonelik katki
saglamasini ve aynit zamanda isgdrenin Orgiit igerisinde dinlendigini bilerek isine
olan baghligini artiran bir sistemdir. Isgéreni calismaya 6zendiren bir sistemdir.
Oneri sistemi, orgiit icerisinde demokrasinin varhigini, yenilikgiligi, is doyumunu,

rekabeti ve bunlarla beraber 6rgiite katki saglar®.

2.3.7. Psikolojik Giivence

Isgéren icin psikolojik giivence oldukca &nemlidir. Isgdren orgiit igerisinde
psikolojik agidan kendini giivende hissettiginde bunu isine yansitarak basarimini
etkileyecektir. Isgdren, yoneticilerinin bir durum karsisinda olumsuz tavir
sergilemeyecegini bildiginde psikolojik olarak kendini giivende hissedecektir.
Isgdrenin orgiit igerisinde kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmeleri

saglanmal1d1r82.

8 vener, H. s 27.
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2.3.8. Iletisim Sistemi

Iletisim, bilginin hem génderici hem de alic1 tarafindan anlasilarak aktarilma siireci
olarak tamimlanir. iletisim toplumsal yapinin bir geregidir. Orgiit icin iletisim,
orgiitiin isleyisini saglamak, bilgi alisverisinin olusmasi icin onemlidir. Orgiit
icerisinde agik bir iletisim olmas1 gerekmektedir. Isgdren icin, orgiit igerisinde olup
bitenden haberdar olmak, ast ve tistleriyle rahatlikla diyalog kurmak onemlidir. Agik
bir iletisim politikas1 izleyen orgiit, isgérenin isinde verimli olmasinmi saglayabilir.
Isgoren isinde olan eksiklikleri, is ortamindaki olumsuzluklari rahatlikla yoneticisine
yansitmak ister. Isgdren bu gibi olumsuzluklar: dile getiremediginde bu isine ve
basarimina yansir. Ayrica agik bir iletisim olmadigi Orgiitlerde, yalan bilgilerin

dolagmasi ve dedikodu gé')riilebilir.83

2.3.9. Kararlara Katilma

Orgiitlerde isgorenin kararlarinmn alinmasi pek yaygm degildir. Isgérenin kararlara
katilmas1 hem orgiit hem de isgdren icin oldukga Onemlidir. Orgiit isgdrenin
kararlarda etkisini artirdiginda, oOrgiit acisindan saglikli kararlarin alinmasii ve
gercek sorunlarin tespit edilmesini saglar. Motivasyon araci olarak kararlara katilma
saglanmaya calisilmaktadir. Fakat bu motivasyonu artirmak i¢in gostermelik olarak
yapilmamalidir. Isgéren yaptig1 isle ilgili kararlarda séz sahibi olmak ister. Orgiit
bunu 6nemsemelidir. isgdrenin karar alinmada etkili olmas1 ayni zamanda alinan

kararin daha 1yi benimsenecegini akla getirir83.

Kararlara katilma sisteminin olusturulmasi ve uygulanmasi 6rgiit i¢in olumlu getiriler

saglar® Bunlar:

1- Isgdren motivasyonunu saglar.

2- Egitim islevi goriir.

3- Degisime olanak saglar.

4- Uygun iletisim ortami1 hazirlayarak zaman kaybini onler.

5- Kaynaklarin ekonomik bi¢imde kullanilmasi saglanabilir.

8 vener, H.
8 Uras, M. (1995). “Kararlara Katilmada Kabul Alan1 Modeli”. Egitim Yénetimi , s 1.
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6- Isgorenlerin diisiinsel becerilerinden yararlanilabilir.

7- lIsgdren devamsizliklari 6nlenebilir.

2.4. Basarim Degerleme

Performans yoOnetiminin temel unsuru, Orglit amaclarmin etkin bir sekilde
gerceklesmesi amaciyla isgdrenlerin ¢alismalarini takip etmek ve basarimin siirekli
gelismesini  hedefleyen basarim degerleme sistemidir. Performans yonetimi
sisteminin temel amaci, isgérenlerin Orgiit hedefleri dogrultusunda g¢aligsmalarini
saglamaktir. Performans yoOnetimi i¢in isgOrenlerin tanimli bir isinin olmasi
gerekmektedir. Isgoren ve is uyumlu olmal, yani isgdrenin bilgi ve becerilerine gore
bir iginin olmasi gerekmektedir. Performans yonetiminin amaci isgoren ve Orgiit

basarimini artirmaktir. Bir orgiit ancak isgdrenin gosterdigi basarim kadar iyi olabilir
85

Orgiitsel hayatin baslangicindan bu yana, isgorenlerin basarimi bigimsel veya
bicimsel olmayan yontemlerle takip edilmistir. Bunun sonucunda isgéren basarimina
gore odiillendirilmistir. Orgiit igerisinde basarim degerlemesi yapilmadikca saglikl
sonu¢ ve yargilara ulagilmasi miimkiin degildir%. Dogru bir basarim degerleme
yapilmali ve bunun sonucuna gore dogru adimlar atilarak, o6diil veya ceza

uygulanmalidir.

Isgorenin orgiit amaclarin1 gergeklestirmek icin yaptigi katkinin o6lgiilmesi igin
basarim degerleme yapilir. Basarim degerleme, isgorenden yapmasi istenen isi ne
derece yaptiginin Ol¢iilmesidir. Yani isgorenden istenen basar1 ile gerceklestirdigi
basar1 arasindaki farki belirler. Basarim degerleme, isgorenin sahip oldugu kisisel
becerileriyle yapacagi isin ozelliklerine gére belirlenmelidir. Basarim degerlemesi,
maag diizenlemelerinde, egitim ihtiyaglarinin tespitinde ve terfi gibi belirlemeler

icinde yapilabilir.

% Geylan, R. (2004). insan Kaynaklar: Yénetimi. Anadolu Universitesi Yayinlari , 820: s 141.

8 (Ozdemir, 1. (2007). Performans Degerleme Yontemleri; Performans Degerleme Yontemi
Tercihlerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma ve Model Onerisii. Istanbul: MU Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Doktora Tezi s 27.
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Bir arastirmada basarim degerlemenin dort baslik altinda kullanabilecegi tespit
edilmistir &'

Bunlar;

1- Isgorenler arasi karsilagtirma gerektiginde: iicret, terfi, isten atilma

2- Isgorenin isindeki basarimi: egitim ihtiyaci

3- Sistemin devam ettirilmesine yonelik kararlar: orgiit hedefi belirleme,

4- Isgoren planlamasi ve drgiit ici hiyerarsik yapinin uyumu

5- Dokiiman olusturma: kararlarinin dokiimanlagtirilmasi, yasal yiikiimliiliklerin

uygulanmas.

Orgiitlerde karsilasilan en dnemli sorunlardan biri isgdrenlerin verilen gérevleri ne
diizeyde  gerceklestirdiginin  bilinmemesi  ve  iggérenlerin  yeteneklerinin

belirlenememesidir. Basarim degerleme bu amagla ortaya ¢ikmuistir.

Basarim degerleme insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri arasindadir. Basarim
degerleme ile isgérenin isindeki basari diizeyi ve becerileri Olglilmeye calisilir.
Insana yénelik bu degerlerin Sl¢iilmesi oldukga zordur. Bu sebeple bu alanda ¢ok¢a
calisma yapmak gerekmektedir. Basarim degerlemede, isgdrenin becerileri ve
yetenekleri gibi kisisel 6zellikleri diger isgdrenlerle kiyas edilir. Basarim degerleme

bir 6lgme islemidir.

2.5. Basarim Degerleme Yontemleri

Birgok basarim degerleme ydntemi bulunmaktadir. Orgiitiin kullanacag ydntem
kendi gereksinimleri dogrultusunda tercih edilmelidir. Basarim degerleme yontemleri
ikiye ayrilmaktadir. Bunlar geleneksel degerleme ve c¢agdas degerleme
yontemleridir. Geleneksel degerleme yontemleri yontemlerin ilk Ornekleridir ve
giiniimiizde hala kullanilmaktadir. Cagdas degerleme yoOntemleri geleneksel

yontemlerin  yetersiz kaldigr diisiincesiyle ortaya c¢ikmistir. Her degerleme

8 Siimer, H. C. (2000). “Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakig ve Kiiltiirel Bir Yaklagim
Akademisyenler ve Profesyoneller Géziiyle Tiirkiye'de Yonetim, Liderlik ve Insan Kaynaklar
Yonetimi”. Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi Yaynlari s 60.
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yonteminin avantaj ve dezavantaji vardir. Bu nedenle ideal bir degerleme yontemini

belirtmek dogru olmayacaktir.

2.5.1. Geleneksel Degerleme Yontemleri

Tablo.2.1. de gelencksel basarim degerleme yontemlerinin tanimlarinin 6zetleri yer
almaktadir. Bu degerleme yoOntemleri genellikle alt kademe isgdrenlerini
kapsamaktadir.

Tablo.2.1. Geleneksel Degerleme Yéntemleri®®

| Degerlendiricinin, isgdrenin basarimini tanimlayici kisa bir yazi
Tanimlayict Metin Tipi ) ) L )
seklindedir. Degerleyicinin iyi bir gozlemci ve Onyargisiz

Degerleme _ .
olmasi degerlemeyi basarili kilabilir.
Degerlemeci, isgorenin asirt derecedeki olumlu veya olumsuz
. ~ |davranislarin1 degerleme siiresince izleyerek not etmektedir.
Kritik Olaylar Yo6ntemi )
Not aliman bu davraniglar degerleme siireci sonrasinda
degerlendirilerek isgdrenin basarim diizeyi tespit edilir.
[k amirin degerleme siirecinde keyfi davranislarini engellemek
Grup Degerlemesi amaciyla ortaya ¢ikmustir. Isgdrenin kendi iistii ve bir iistii olan
Y ontemi iic veya dort amiri tarafindan degerlendirilmesidir. Bu yontem

genellikle diger yontemleri desteklemek amaciyla yapilir.

Degerlendiriciden, degerlendirme formunda bulunan iggdrenin
olumlu veya olumsuz basarimini belirten ikili, {i¢lii veya daha
Zorunlu Secim Yontemi |fazla secenek arasindan isgérene en uygun segenegi belirtmesi
istenir.  Bu form insan kaynaklar1 birimi tarafindan

degerlendirmeye alinir.

Isgorenleri karsilastirarak iyiden kotiiye siralamamasidir. Ucret
Karsilastirmali ) )
| artiglar, terfiler gibi idari kararlarin alinmasinda genellikle bu
Degerleme Yontemleri
yontem kullanilmaktadir.

88 Sehitoglu, Y. (2010). Orgiitsel Sessizlik Orgiitsel Vatandashk Davranisi ve Algilanan Calisan
Performanst iliskisi. Gebze: GYTE Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi ss 103-106.
% Ozdemir, I. ss 123-155.
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Tablo 2.1. Devamu.

Isgérenin  en yakin amiri tarafindan  degerlendirilir.
Degerlendirme formu olusturulur, bu formda bir tarafta
Grafik Derecelendirme | degerlendirilmesi istenen kriterler diger tarafta ise puanlama

Yontem dizini veya iyi- kot seklinde secenekler bulunur. Amirden
isgoreni degerlendirerek bu formda isgdrenin niteliklerini

puanlamasi istenir.

Isgorenin terfi edilmesi diisiiniildiigiinde bu yontem kullanilir.
Deneme Y ontemi Isgoren gecici bir siire icin terfi edilmesi diisiiniilen ise atanir ve

denenir.

2.5.2. Cagdas Degerleme Yontemleri

Tablo.2.2. de ¢agdas basarim degerleme yoOntemlerinin tanimlarinin 6zetleri yer

almaktadir.

Tablo.2.2. Cagdas Degerleme Yéntemleri® *

Isgdrenler ve yoneticilerin ortak olarak belirledikleri hedeflere ne
Amaglara Gore derece ulastiklarinin degerlendirilmesidir. Bu amacglar somut
Degerleme olgiilebilir olmalidir. Ornegin sayisal veriler veya zamansal

kistaslar olabilir.

Bu degerleme, personel segimi, se¢im kriterlerinin degerlenmesi
Davranig ve Sonuglari

Olgen Grafik
Olgekleri

ve terfi icin bilgi saglanmasinda kullanilabilir. Davranig degerleme
Olcegi isgorenlerin, secili davranislara gore degerlendirilmesinde

kullanilir.

Bu yonteme gore yapilacak isle ilgili Oncelikle bir standart
Calisma Standartlart | belirlenir ve iggorenlerin bu standardi ne derece yakaladiklar1 veya
Yaklagimi gectikleri tespit edilerek degerlendirilir. Bu standart ortalama bir

iggorenin normal ¢alismasidir.

% Ozdemir, I. ss 123-155.
%! Sehitoglu, Y. ss 103-106.
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Tablo 2.2. Devamu.

Saha Incelemesi

Degerleme yontemlerinde c¢ogu yontemin objektif olmayacagi
tartisilir. Bu yontemle degerlendirmeyi yapacak kisiler insan
kaynaklar1 biriminden bir uzman ile isgdrenin yoneticisidir. Insan
kaynaklar1 uzmani iggorenin calistig1 alanda yoneticisine ayrintili

sorular sorarak iggdrenin basarimini degerlendirir.

Kendini Gelistirme

Diizeyi

Kendini gelistirme, isgbrenin hedeflerini gerceklestirmek amacryla
girigtigi tiim cabalardir. Giliniimiizde ancak kendini gelistiren
orgiitler ayakta kalmaktadir, bu bireyler icinde gecerlidir.
Rekabetin fazlaca oldugu orgiitlerde isgoren kendini gelistirerek
diger isgorenlerle arasinda fark olusturmalidir. Isgorenin kendini

gelistirme ¢abasi onun yiiksek basari isteginin de gostergesidir.

Basan Kayitlar

Yontemi

Yoneticinin yazilari, konusmalari, mesleki basarilarinin yer aldigi
bir listedir. Bu listede bir yil icerisinde Orgiite yaptigi katkiyi
igeren raporlarda kullanilmaktadir. Bu raporlar ise terfi, iicret artisi

gibi gelecege yoneliktir.

Kendi Kendini

Degerleme

Isgorenin kendi basarimini degerlendirmesidir. Tek basma bir
degerleme yontemi olarak kullanildigi gibi destekleyici olarak da

kullanilabilir.

360°
Degerleme

Yontemi

Isgorenin basarimiin is arkadaslari, amirleri, astlari, miisterileri
tarafindan degerlendirilmesidir. iletisim, liderlik, degisimlere ayak
uydurma, insan iligkileri, gérev yonetimi, lretim diizeyi ve is
sonuclari, baskalarinin yetistirilmesi ve isgdrenin gelistirilmesi

alanlarinda isgorenin basariminin degerlendirilmesidir.

Isgoren basarimi dlgiilmesi zor bir kavramdir. Gegmisten giiniimiize bircok basarim

degerleme yontemi kullanilmustir. Ihtiyaglar dogrultusunda yeni yontemler ortaya

cikmistir. Her orgiit kendi gereksinimleriyle degerlendirme yontemini belirler. Hangi

degerleme yonteminin daha iyi oldugunu séylemek miimkiin degildir. Arastirmalar

da farkli yontemler kullanilmaktadir fakat iiclincii sahislar ve tlizel kisiler i¢in zaman

ve maliyet agisindan kendi kendini degerleme bir¢ok arastirmada kullanilmaktadir.

Bu kisimda iggdren basarimi kavrami aciklanmis ve iggéren basarimini degerlemede

gelistirilen yontemler kisaca agiklanmistir. Gelecek boliimde orgiitsel sessizlik ve
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isgoren basarimi arasindaki iligkinin kuramsal yonii incelenmistir. Literatiir taranmis

ve Ozet bilgiler sunulmustur.

2.6. Orgiitsel Sessizligin Isgoren Basarimina EtkKisi

Orgiitsel sessizligin isgdren basarimma etkisi iizerine sadece bir ka¢ c¢alisma

yapilmistir. Konuyla iligkili literatiir taramasi yapilarak sunulmustur.

2.6.1. Orgiitsel Sessizlik Ile Isgéren Basarimimin Kuramsal fliskisi

LePine ve Van Dyne 1998 yilinda genel olarak orgiitsel ses ile baglamsal olarak
basarimui iligkilendirmistir. Ses meydan okuyucu oldugu ve kisiler arasi iliskileri
bozabilecegi halde, iliskileri korumak veya arttirmak i¢in yakinlik davranisi

nedeniyle istenilen bir davranstir.*?

Whiteside ve Barclay ¢aligmasinda kabul edilmis ve durgun sessizligin, genel yargi
ve dort isgdren ciktis1 (duygusal tiikenme, psikolojik uzaklasma, fiziksel ¢ekilme ve
basarim) ile iligkisini incelemistir. Teorik ve ampirik olarak adaletle iliskili oldugu

belirlendigi i¢in bu ¢iktilar tercih edilmistir %,

Organ’in, tatmin basarim saglar diye ortaya attigi bir hipotez bulunmaktadir. Bu
calismaya kadar isgdrenlerin memnuniyeti ile isgorenlerin bagsarimi arasinda
kamitlanabilir bir iliski bulunmamaktaydi. Isgéren memnuniyeti ile isgéren basarimi
arasinda iliskinin olabilecegi hakkinda sezgisel kalan yaklasimlar yerine pozitif bir
iliski oldugu bu ¢alisma ile ortaya konulmustur. Ayrica ¢aligsma isgérenlerin asgari

basarim diizeyinin iizerine nasil ¢ikabilecegini gostermistir.

Bagarim isgorenin gercekte ne yaptigi ile ondan yapmast beklenenler arasindaki

iliskinin bir fonksiyonu olarak tanimlandiginda, isgdrenin gorevini gerceklestirmek

% Zehir, C., & Erdogan, E. (2011). The Association between Organizational Silence and Ethical
Leadership through Employee Performance. 7th International Strategic Management Conference (s.
24:1389-1404). Procedia Social and Behavioral Sciences.

% Whiteside, D. B., & Barclay, L. J. (2013). “Echoes of Silence: Employee Silence as a Mediator
Between Overall Justice and Employee Outcomes”. Journal of Business Ethics , 116 (2): ss 251-266.
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icin yaptigi her islem ve eylem bir basarim davranisi olmaktadir. Bir orgiitte
isgorenin kendisi, gorevleri ve oOrgiit i¢in iyi diislincelerinin olmasit ve diger
isgorenler ile iletisimlerinin saglikli olmasi isgdéren basarimini olumlu ydnde
etkileyecektir®. Ancak orgiitsel sessizligin hakim oldugu orgiitlerde, isgdren

basariminin sessizlik ortamindan ne dlgiide etkilendigi arastirmanin temel sorusudur.

2.6.2. Orgiitsel Sessizlik ile Isgoren Basarimi Arasindaki Iliskinin Anlamlihg

Briensfield doktora tezinde kabul edilmis sessizligin ve savunma amach sessizligin
isgdren basarimini negatif yonde etkiledigini buna karsilik 6rgiit yararina sessizligin

ise iggoren basarimini pozitif yonde etkiledigini ifade etmistir %,

Whiteside ve Barclay kabul edilmis sessizligin, genel yargi algist ve dort isgdren
ciktis1 (duygusal tikenme, psikolojik uzaklagma, fiziksel ¢ekilme ve basarim) ile
iligkisini ortaya koymustur. Fakat beklenmedikleri sekilde durgun sessizligin basarim

ile iligkisinin ortaya konulamadigini belirtmislerdir™.

Yener doktora tezinde kisisel faktorleri: fiziksel ozellikler, psikolojik ozellikler,
psiko-sosyal ozellikler, isgorenlerin ihtiyaglari, motivasyon ve stres; Orgiitsel
faktorleri: orgiit kiiltiirii, orgiitiin yapisi, orgiitte kullanilan egitim uygulamalar1 ve
cevresel faktorleri ise gevrenin fiziki sartlari, orgiitiin yapisi ve g¢evresi, aile yapisi,
genel olarak alinan egitim, sosyallesme, sosyal gruplara katilma, toplumsallasma,
icinde yasanilan toplumun kurallarin1 benimseme ve uygulama olarak ele almistir.
Yaptig1 calismada kisisel faktorlerle isgoren basarimi arasinda Oonemli bir iliski
oldugunu, orgiitsel faktorlerle iggoren bagarimi arasinda anlaml bir iliski oldugunu,
cevresel faktorlerle isgéren basarimi arasinda anlamli bir iligki oldugunu ortaya

koymus‘cur97 :

% Sehitoglu, Y., & Zehir, C. (2010). “Tirk Kamu Kuruluslarinda Calisan Performansinin, Caligan
Sessizligi ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi Baglaminda incelenmesi”. Amme Idaresi Dergisi , 43
(4): ss 87-110.

% Brinsfield, C. T. (2009). Employee Silence Investigation of Dimensionalit, Development of
Measures and Examination of Related Factors Dissertation. Ohio: Ohio State Universitesi Doktora
Tezi.

% Whiteside, D. B., & Barclay, L. J. ss 251-266.

" Yener, H.
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Zehir ve Erdogan orgiitsel sessizlik ve iggéren basarim iligkisini test etmistir.
Calismalart orgiitsel sessizlik ve iggoren basarim arasindaki iligkinin anlamli
oldugunu ve %8.9’unu acikladigini gdstermistir. Orgiit yanlis1 sessizligin isgdren
basarimimin %22.1’ini agikladigi ve isgdren basarimina olumlu etkisi oldugu
bulunmustur. Bu durum orgiit yanlist sessizliligin arttiginda isgéren basariminin da
arttigit anlamma gelmektedir. Kabul edilmis sessizligin isgdren basariminin
%17.7’sini acikladig1 ve isgoren basarimina negatif etkisi oldugu bulunmustur. Bu
durum kabul edilmis sessizliligin arttiginda iggéren basariminin azaldigi anlamina
gelmektedir. Savunma amagl sessizlik ile iggdren basarimi arasinda bir iliski tespit

edilmemistir™.

Sehitoglu ve Zehir ¢aligmasinda kabul edilmis sessizlik ile isgoren bagarimi arasinda
anlamli iligki bulunamamustir. Savunma amacl sessizlik ile isgoren basarimi
arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski bulunmustur. Orgiit yararma sessizlik ile
isgoren basarimi arasinda ise anlamli fakat pozitif yonde bir iliski bulunmustur.
Analiz sonuglarmma goére Orgiitsel sessizligin isgéren basariminin %14 iini
acikladigini belirtmiglerdir. Degiskenler arasinda anlamli iligkiler bulundugu igin
“Tirk kamu kuruluslarindaki calisanlarin calisan sessizligi ile ¢alisan performansi

arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezleri desteklenmis ve kabul edilmistir.

Orgiitsel sessizlik isgdren basarimini etkilemektedir fakat sessizlik tipine gore etkinin
yonii degismektedir. Orgiit yararina sessizlik orgiitiin faydasi gozetildigi igin
dogrudan ya da dolayl olarak isgdren basarimini pozitif yonde etkiler. Savunma
amagh sessizlik korku, kabul edilmis sessizlik ise pasif itaat barindirdigindan
isgorenlerin Onceligi basarim yerine kendini koruma, amire itaat ve tstlerine pozitif

geri bildirim olmaktadir®.

Bu boliimde orgiitsel sessizlik ve isgéren bagarimi arasindaki iliskinin kuramsal yonii
incelenmistir. Literatiir taranmis ve 6zet bilgiler sunulmustur. Bir sonraki boliim de
ise oOrgiitsel sessizlik ile isgdren basariminin iligkisini incelemek i¢in bir ampirik

calisma yapilmis ve bulgular yorumlanmustir.

% Zehir, C., & Erdogan, E. ss 1389-1404
% Sehitoglu, Y., & Zehir, C. ss 87-110.
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3. BOLUM

ORGUTSEL SESSIiZLiGIN iSGOREN BASARIMINA ETKIiSi UZERINE
BiR ARASTIRMA

Bu boliimiinde; yapilan ¢calismanin amaci ve 6nemi, arastirmanin kapsami, modeli ve

hipotezleri, yontemi ve sonugta elde edilen bulgular ve yorumlari yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Glinlimiizde tretim ve yonetim teknikleri insan odaklidir. Bir¢ok bilim insani
orgiitlerde isgdren faktdriiniin 6nemini belirtmektedir. Isgorenler belirli sebeplerle
sessiz kalmayi1 tercih etmektedir. Bu durum Orgiitte yaygin olarak var ise bunun

1sgoren basarimi agisindan sonuglart incelenecektir. Bu arastirmanin amaci, orgiitsel

sessizligin isgoren basarimini hangi yonde etkiledigini ortaya koymaktir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismada dort hipotez bulunmaktadir.

H1: Orgiitsel sessizlik isgdren basarimini etkilemektedir.

H2: Yonetsel ve oOrgiitsel nedenlerle oOrgiitsel sessizlik isgoren basarimini

etkilemektedir.

H3: Kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik igsgéren bagarimini etkilemektedir.

H4: Is ve is iliskilerini zedeleme kaygisiyla orgiitsel sessizlik isgdren basarimimi

etkilemektedir.
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Calismanin modeli Sekil 3.1’de sunulmustur.

Orgiitsel Sessizlik

Yonetsel ve Orgiitsel

Nedenler

Kisisel Nedenler

Isgdren Basarimi

Y.

Is ve Is Iliskilerini
Zedeleme Kaygisi

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

3.3. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirma, 1937 yilinda kamu kurulusu olarak kurulan ve 1995 yilinda
ozellestirilerek Kardemir adim1 alan demir c¢elik fabrikasinda uygulanmistir.
Kardemir As Tirkiye’nin 34. biiyiik isletmesidir ve bir agir sanayi kurulusudur.
Ornekleme yontemi olarak kolayda &rnekleme metodu tercih edilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi kolayca wulasilabilir birimlerin segilmesiyle o6rneklemin
olusturulmasidir. En kisa zamanda ve en az maliyetle bilgi iiretilmesine ihtiyag
duyuldugu durumlarda kolayda ornekleme yontemi basvurulur. Kardemir’de is
saghig ve giivenligi gerekcesiyle isgorenlere ulasmak giic oldugundan kolayda

ornekleme yontemi tercih edilmistir.

600 anket formu isgorenlere ulastirilmis, 412 isgérenden geri donilis alinmistir.

Bunlardan bazilar1 ¢esitli eksiklikler nedeniyle degerlendirmeye alinmamustir.
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Gegerli olan 371 anket analiz edilmistir. Arastirma orneklemi niceliksel olarak,

istatistiki analizler i¢in yeterli biiyiikliiktedir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Veri toplama aract olarak anket yontemi uygulanmistir. Belirlenen arastirma konusu
kapsaminda genis bir yazin taramasi yapilarak kullanilacak degiskenleri en iyi

bicimde ortaya koyacak Olgekler tespit edilmeye calisilmistir.

Orgiitsel Sessizlik Olgegi: Orgiitsel sessizligi 6l¢gmek amaciyla Tiirkiye’de literatiire
dayali olarak Cakici (2008) tarafindan gelistirilen O6lgek dikkat cekmektedir. Bu
dlgekte toplam 30 ifade yer almaktadir. Olgek Soycan (2010) tarafindan tekrar

uyarlanmigtir.

Isgoren basarim oSlcegi: Isgorenlerin basarimimi dlgmek amaciyla ise Kirkman ve
Rosen(1999), daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda
kullanilmis ve Tiirkgeye Col (2008) tarafindan uyarlanan 6lgekten faydalanilmistir.
Bu olcek 4 ifadeden olusmaktadir. ifadelerin 6lgiilmesinde besli likert olcegi
kullanilmistir. Bu 06lgek; (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3)
kararsizim, (4) katihyorum ve (5) kesinlikle katiliyorum, segeneklerinden
olugmaktadir. Arastirma 3 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde yapilan
arastirma hakkinda detayli bilgi verilmektedir. Ikinci bélimde isgdrenlerin
demografik ozelliklerini belirleyebilmek amaciyla 8 ifade bulunmaktadir. Ikinci
bolimii olusturan demografik ifadeler iggorenlerin; yas, cinsiyet, 6grenim durumu ve
medeni durumu gibi bilgilere ulasiimaya calisilmistir. Ugiincii boliimde ise anket

sorular1 yer almaktadir.

3.4.1. Gegerlilik Analizi

Kapsam gegerliligi 6l¢iilmek istenen 6lgek icin kullanilan ifadelerin nicelik ve nitelik

olarak yetkinliginin belirlenmesidir. Kapsam gecerliliginde sik¢a kullanilan yontem
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uzman goriisline bagvurmaktir. Bu calismada da kapsam gecerligini 6lgmek icin

e 100
uzman goriisiine bagvurulmustur.

3.4.1.1.Uzman Goériisiine Basvurma

Orgiitsel sessizligin isgéren basarimina etkisini dlgmek amaciyla Cakicit ve Col
tarafindan olusturulan olgekler baz alinarak toplam 32 ifadenin yer aldig1 6lgegin
kapsam gegerliligi i¢in uzman degerlendirme formu olusturularak, konu alani

uzmanlarina basvurulmustur.

Kapsam gecerligi uzman degerlendirme formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde konu alanit uzmanlarina yonelik sunus yazis1 ve agiklamalar bulunmakta,
ikinci bolimde 32 ifade uzman goriisiine sunulmakta, liglincii bolimde testi
yanitlayan kisilerin kisisel bilgilerini belirlemeye yonelik ifadeler yer almakta,
dordiincii boliimde ise konu alani uzmanlarinin Onerilerini yazabilecekleri bir alan
bulunmaktadir. Uzmanlarin goriislerini belirlemek icin iki se¢enekli “uygun/uygun

degil” bir format kullanilmistir.

3.4.1.2. Uzman Goriisii Sonuclari

Uzmanlar 2 farkli devlet iniversitesi ve 1 vakif iiniversitesinde gorev yapan
akademisyen olmak iizere 5 kisiden olusmaktadir. Uzman goriisii alinirken,
uzmanlarin her ifadede uyusma diizeyleri %90-100 olmasi beklenir. Bu aralikta
sonu¢ alman ifadeler direkt kullanilabilir. Uzmanlarin %70-80 oraninda uyusma
gosterdikleri ifadeler, uzmanlardan gelen elestirilere gore diizeltmeler yapilarak

Ol¢ekte kullanilabilir.% 70 oraninin altinda kalan ifadeler ise ankette kullanilamaz.

Kapsam gecerligine iliskin uzman goriisleri alindiktan sonra ifadeler goézden
gecirilerek uzman goriisleri ve dnerileri dogrultusunda ilgili maddelerde diizeltmeler
yapilmis ve bazi ifadeler anketten g¢ikarilmigtir. Toplam 32 ifadenin bulundugu
ankette, 17 ifade %100 oraninda uyusma saglamistir ve bu ifadeler ankette direkt

kullanilmistir. 11 ifade % 80 oraninda uyusma saglamistir ve bu ifadeler uzman

1% Kahyaoglu, M. (2011). “Cevre Konulariyla ilgili Kitap Okumaya Yonelik Tutum Olgegi
Gelistirme Caligmas1”. Ilkégretim Online , 10 (3): ss 1057-1065.
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onerileri dogrultusunda diizeltmeler yapilarak ankette yer almistir. 4 ifade ise %70

oraninin altinda kaldigi i¢in anketten ¢ikarilmistir.

Tablo 3.1. Uzman Degerlendirme Analiz Sonuglari

ifadeler Uygunluk (%)
1 80
2 80
3 100
4 100
5 60
6 100
7 80
8 60
9 100
10 100
11 60
12 100
13 100
14 80
15 80
16 100
17 80
18 40
19 80
20 40
21 80
22 80
23 100
24 100
25 100
26 100
27 100
28 100
29 80
30 80
31 100
32 100
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Anketten ¢ikartilan ifadeler su sekildedir:

1-  Yoneticilerime glivenmedigim i¢in sorunlarimi sdyleyemiyorum.
2- s yerimde agikca konusmayi desteklemeyen bir kiiltiir var.
3- Sorun bildiren kisiler hos karsilanmaz.

4-  Yeni fikir ve Oneriler ig yliklinii arttirabilir.

3.4.2. Giivenilirlik Analizi

Alfa katsayis1 yontemi 1951°de Cronbach tarafindan gelistirilmistir. Yontem,
maddeler 1-3, 1-4, 1-5 gibi puanlandiginda kullanilabilir. Y6ntem i¢ tutarligi tahmin
etmek i¢in kullanilir '°*. Alfa katsayist O ile 1 arasinda degerler alir. Katsayinin 1
degerine yakin olmasi1 giivenilirligin yiiksek olmasi anlamini tasir. Katsayimin

giivenilir oldugunun sdylenebilmesi i¢in de 0,7 den biiyiik olmas1 gerekir.

3.4.2.1. Orgiitsel Sessizlik Olgegi I¢in Giivenilirlik Analizi

24 ifadeden olusan 6l¢egin biitiin ifadeler dahil edilerek yapilan giivenilirlik analizi
sonucu alfa degeri 0,975 bulunmustur, bu deger ol¢egin gilivenilir oldugunu
gostermektedir. ifadelerin teker teker alfa degerleri incelendiginde de giivenilirligi

azaltic1 bir ifade bulunamamustir.

Tablo 3.2. Orgiitsel sessizlik 6lgegi giivenilirlik analizi

Cronbach Alfa Ifade Sayis1
0,975 24

3.4.2.2. Isgoren Basarimu Olcegi Icin Giivenilirlik Analizi

4 ifadeden olusan dl¢egin biitiin ifadeler dahil edilerek yapilan giivenilirlik analizi
sonucu alfa degeri 0,952 bulunmustur, bu deger Olcegin giivenilir oldugunu
gostermektedir. ifadelerin teker teker alfa degerleri incelendiginde de giivenilirligi

azaltic1 bir ifade bulunamamustir.

101 Frean, 1., & Kan, 1. (2004). “Olgeklerde Giivenilirlik ve Gegerlilik”. Uludag Universitesi Tip
Fakultesi Dergisi , 30 (3): ss 211-216.
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Tablo 3.3. Isgdren basarimi dlgegi giivenilirlik analizi

Cronbach Alfa ifade Sayisi
0,952 4

3.4.2.3. Olgege Ait Tiim Ifadeler i¢in Giivenilirlik Analizi

Toplam 28 ifadeden olusan 2 6l¢ek alinarak yapilan giivenilirlik analizi sonucu alfa

degerinin yiiksek ¢ikmasi 6lgegimizin glivenilir oldugunu gostermistir.

Tablo 3.4. Olgege ait tiim ifadeler icin giivenilirlik analizi

Cronbach Alfa ifade Sayisi
0,951 28

3.5. Arastirma Bulgulan

Arastirma da elde edilen veriler ve bu verilerin analizi yer almaktadir. Alinan
cevaplar SPSS 21 istatistik programinda analiz edilmistir. Demografik veriler

incelenmis, faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmustir.

3.5.1. Katimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik 6zelliklerde yas sorusu ag¢ik uclu sorulmustur. Bunun amaci, esit veya
birbirine yakin frekansta araliklarin  belirlenmesidir.  Belirlenen araliklar

dogrultusundaki frekanslar ve yilizdeler Tablo 3.5‘de sunulmustur.

Tablo 3.5. Aragtirmaya katilanlarin yas dagilimi.

Yas Frekans Yiizde
19-29 69 18,60
29-34 73 19,68
35-39 87 23,45
40-43 75 20,22

44 ve lzeri 67 18,06
Toplam 371 100
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Arastirmaya cevap verenlerin biiyiik ¢ogunlugunun erkek oldugu Tablo 3.6°da
goriilmektedir. Bu durumun demir ¢elik {izerine ¢alisan agir sanayi isletmesi olmasi
nedeniyle ortaya c¢iktig1r disiiniilmektedir. Kadin isgorenlerin ¢ogunun idari
kadrolarda c¢alistigr erkek isgérenlerin agirlikla isc¢i statiisiinde ¢alistiklari

goriilmektedir.

Tablo 3.6. Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimu.

Cinsiyet Frekans| Yiizde
Kadin 43 11,59
Erkek 328 88,41

Toplam 371 100

Arastirmaya katilanlarin ¢ogu iscilerden ve daha sonra idari personelden
olusmaktadir. Orgiitte tiim idari kadrolara ulasilmig fakat is giivenligi nedeniyle
is¢ilerin oldugu tesislere ulagsmakta zorluklar yasanmistir. Tablo 3.7°de arastirmaya

katilanlarin gorevlerine gore dagilimi goriilmektedir.

Tablo 3.7. Arastirmaya katilanlarin gérev/ unvan dagilimi.

Gorev/ Unvan Frekans Yiizde
Isci 199 53,64
Idari Personel 93 25,07
Ustabasi 22 5,93
Sef 40 10,78
Boliim Miidiir veya Yard. 5 1,35
Genel Miid. Veya Yard. 1 0,27
Diger 11 2,96
Toplam 371 100

Tablo 3.8’de arastirmaya katilanlarin egitim diizeylerine gore dagilimi
goriilmektedir. Arastirmaya katilan isgorenlerin %44,74 {inii lise mezunlar

olusturmaktadir.
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Tablo 3.8. Aragtirmaya katilanlarin egitim diizeyi dagilim.

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
Tlkokul 18 4,85
Ortaokul 26 7,04
Lise 166 44,74
Onlisans 67 18,05
Lisans 79 21,29
Yiksek Lisans 12 3,23
Doktora 3 0,8
Toplam 371 100

Tablo 3.9’da arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina goére dagilim
goriilmektedir. Aragtirmaya katilanlarin %81,14 {iniin evli geri kalan %18,86’lik az

bir yiizdenin ise bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.9. Aragtirmaya katilanlarin medeni durum dagilimi.

Medeni Durum Frekans Yiizde

Bekar 70 18,86

Evli 301 81,14
Toplam 371 100

Tablo 3.10. Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siiresi dagilimu.

Calisma Siiresi | Frekans| Yiizde

1-4 80 21,56

5-12 76 20,49

13-16 84 22,64

17-19 64 17,25

20-34 67 18,06
Toplam 371 100

45




Tablo 3.10°da arastirmaya katilanlarin ¢alisma siirelerine gore dagilimi
goriilmektedir. Calisma siiresi sorusu ag¢ik u¢lu sorulmustur. Bunun amaci, esit veya

birbirine yakin frekansta araliklarin belirlenmesidir.

3.5.3. Faktor Analizi

Faktor analizi, Olgeklerin gegerlik caligmalar: i¢in kullanilan bir yontemdir. Faktor
analizi ¢ok degiskenli bir analiz yontemidir. Degiskenler arasindaki iligkinin
kokenini arastirmak, verileri daha anlamli ve 6zet bir bicimde sunabilmek amaciyla
gerceklestirilir. Boylece ortak ozellige sahip degiskenler bir faktor altinda ifade
edilebilmektedir. Neticede daha az ve 6z degiskenle ¢alisilir. Ayrica faktor analizi,
Olcegin teorik 6zelliklere uygun bir yap1 gosterip gostermemesi ile ilgili olan yapisal

gecerliligin test edilmesi i¢in kullanilmaktadir.**

3.5.3.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi (DFA) metodu 1960 yilinda Karl Joreskog tarafindan
gelistirilmistir. Daha oOnce yapilmig bir arastirmada arastirmacinin belirledigi
faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigini, hangi degiskenlerin
hangi faktorlerle iligkili oldugunu, faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup
olmadigini, faktdrlerin modeli agiklamakta yeterli olup olmadigini test etmek igin

kullanilmaktadir*®®

. Yapilan analiz sonucunda ortaya c¢ikan uyum istatistikleri,
modelin kabul edilme durumunu gosterir. Calismada, uyum 1yiligi indeksi GFI (>
0,95), diizeltilmis uyum 1iyiligi indeksi AGFI (> 0,9) karsilastirmali uyum indeksi
CFI (>0,90) ve kok ortalama kare yaklagim hatast RMSEA (<0,05) degerleri dikkate

alinmustir.

Cakicr’nin onerdigi 5 faktorlii yapt DFA ile test edilmistir. Test i¢in AMOS 21
programi kullanilmistir. Sekil 3.2°deki yapt kurulmustur. Test sonucunda elde edilen
uyum indeksleri modelin uyumunun yeterli olmadigin1 gostermektedir (GFI = .82,
CFIl = .927, AGFI = .927 ve RMSEA = .09).Programin 6nerdigi modifikasyonlar da

yapilmig fakat indekslerde belirgin bir iyilesme olmamustir.

102 Alparslan, A. M. (2010). Orgiitsel Sessizlik Tklimi ve Isgoren Sessizlik Davramislar1 Arasindaki
Etkilesim. Isparta: SDU Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi.

193 Erkorkmaz, U., Etikan, 1., Demir, O., Ozdamar, K., & Sanisoglu, S. Y. (2011). Dogrulayici Faktor
Analizi ve Uyum Indeksleri. XIII. Ulusal Biyoistatistik Kongresi, Ankara. ss 210-224.
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Sekil 3.2. Dogrulayici faktor analizi modeli
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3.5.3.2. Kesfedici Faktor Analizi

Modeldeki degiskenlerin faktdr analizine uygunlugunu dl¢gmek icin KMO- Bartlett’s

kiiresellik testi uygulanmistir.

Tablo 3.11. KMO- Barlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Degeri 0,969
Yaklasik Ki-Kare 9981,204
Serbestlik Derecesi 276
Bartlett Kiiresellik Testi Anlamlilik. 0

KMO-Bartlett’s kiiresellik testi sonucunda tabloya baktigimizda KMO degerinin
0,969 ciktig1 goriilmektedir. KMO degerinin 1 ile 0,9 arasinda olmasi miikemmel
derecede uygunlugunu gostermektedir. Anlamlilik degerinin de 0,05 den kiigiik

olmasi beklenmektedir. Tabloda 0,000 oldugu goriilmektedir.

Olgegin faktdr analizi varimaks rotasyon analizi kullanilarak yapilmistir.
Literatiirden farkli olarak toplam 3 faktor elde edilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda dlcegin faktorleri; Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler, Kisisel Nedenler ve s
ve Is lliskilerinin Zedelenme Kaygisi olarak goriilmektedir. 3 faktrlii yap1 gosteren

Olcekte aciklanan toplam varyans % 77,612 olarak hesaplanmaistir.

Tablo 3.12. Orgiitsel sessizlik 6lgegi faktor analizi

Problemleri anlattigimda iliskilerim zarar gérebilir. : 0,79 02,355 ?),256
Problem bildirdigimde sorun yaratan/ sikayetgi biri olarak 0,778 0,358 0,277
degerlendirilirim.

Sorun bildirdigimde ortalig1 karigtiran, arabozucu biri olarak 0,778 0,36 0,278
degerlendirilirim.

Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve saygiy1 azaltabilir. 0,752 0,383 0,323
Sorun veya problemlerden bahsettigimde ydneticilerimin hosuna 0,746 0,423 0,184
gitmez.

Acikca konustugumda insanlar beni desteklemeyebilir. 0,738 0,362 0,176
Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir. 0,718 0,473 0,26
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Tablo 3.12. Devamu.

Acikga konusunca yoneticim veya meslektaslarim bana karst 0,696 0,492 0,186
kotii bir tavir iginde olabilir.

Sorun veya problem bildirdigimde gorev yerim veya pozisyonum 0,659 0,499 0,247
degisebilir.

Acik¢a konugmak isimi kaybetmeme neden olabilir. 0,652 0,528 0,146
Yoneticilerim acik¢a konugmay1 desteklemedikleri i¢in agikca 0,38 0,811 0,134
konusamiyorum.

Yoneticilerin "s6zde" ilgileniyor goriinmesi nedeniyle agik¢a 0,267 0,807 0,136
konusmuyorum.

Yoneticim verdigi s6zleri tutmadigindan konugsmamin gereksiz 0,377 0,795 0,188

oldugunu diistiniiyorum.

Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr1" konugsmami anlamsiz 0,359 0,787 0,171
kiliyor.

Yoneticilerimin fikirlerime kulak verecegini diisiinmiiyorum. 0,447 0,711 0,235
Meslegimin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda 0,44 0,677 0,248
yoneticilerimle uyugmazlik oldugunu diisiiniiyorum.

Acikc¢a konugsmam bir fayda saglamayacak. 0,538 0,675 0,175
Hiyerarsik yapinin kati olmast fikirlerimi sdylememi engelliyor. 0,521 0,64 0,203
Yoneticimle iligkilerim mesafeli oldugundan agik¢a konusamam. 0,498 0,627 0,219
Acikca konusan kisiler haksizliga veya kotii muameleye maruz 0,592 0,602 0,142
kaliyor.

Dile getirdigim konu bilgisizligim ve deneyimsizligimi ortaya 0,181 0,163 0,91
¢ikarabilir.

Isyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar yonetimi ilgilendirir, beni 0,211 0,13 0,894
degil.

Problem bildirme ya da 6neri de bulunmak igin yeterince 0,175 0,138 0,894
tecriilbem yok.

Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir bildirmem 0,406 0,327 0,671
onemsenmez.

Yonetsel ve orglitsel nedenlerle orgiitsel sessizlik 10 ifade ile dl¢iilmiis olup, faktor
degerleri 0,602 ve 0,811 arasinda bulunmustur. 10 ifadenin kendi i¢inde yapilan
giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alfa degerinin 0,961 oldugu goriilmiistiir.
Yonetsel ve orgiitsel nedenlerle orgiitsel sessizlik ifadeleri Tablo.3.13 de

gosterilmistir.

49



Tablo 3.13. Yonetsel ve orgiitsel nedenlerle orgiitsel sessizlik davranigi

Yoneticilerim acik¢a konusmay1 desteklemedikleri icin acik¢a konugsamiyorum.
Yoneticilerin "s6zde" ilgileniyor goriinmesi nedeniyle agik¢a konusmuyorum.
Yoneticim verdigi sozleri tutmadigindan konusmamin gereksiz oldugunu diisiiniiyorum.
Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr1" konusmami anlamsiz kiliyor.

Y oneticilerimin fikirlerime kulak verecegini diisiinmiiyorum.

Meslegimin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda ydneticilerimle uyusmazlik
oldugunu diisiiniiyorum.

Agikca konugmam bir fayda saglamayacak.
Hiyerarsik yapinin kati olmasi fikirlerimi sdylememi engelliyor.

Yoneticimle iligkilerim mesafeli oldugundan agik¢a konusamam.

Acikca konusgan kisiler haksizliga veya kotii muameleye maruz kaliyor.

Kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik 4 ifade ile 6l¢iilmiis olup, faktor degerleri 0,671
ve 0,910 arasinda bulunmustur. 4 ifadenin kendi iginde yapilan giivenilirlik analizi
sonucu Cronbach Alfa degerinin 0,921 oldugu goriilmistir. Kisisel nedenlerle

orgiitsel sessizlik ifadeleri Tablo 3.14 de gosterilmektedir.

Tablo 3.14. Kisisel nedenlerle 6rgiitsel sessizlik davranisi

Dile getirdigim konu bilgisizligim ve deneyimsizligimi ortaya ¢ikarabilir.
Isyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar yonetimi ilgilendirir, beni degil.
Problem bildirme ya da 6neri de bulunmak icin yeterince tecriibem yok.

Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir bildirmem 6nemsenmez.

Is ve is iligkilerinin zedelenme kaygisiyla orgiitsel sessizlik 10 ifade ile dlgiilmiis
olup, faktor degerleri 0,652 ve 0,790 arasinda bulunmustur. 10 ifadenin kendi iginde
yapilan giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alfa degerinin 0,967 oldugu
goriilmiistiir. Is ve is iliskilerini zedeleme kaygisiyla orgiitsel sessizlik ifadeleri Tablo

3.15. de gosterilmistir.
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Tablo 3.15. Is ve is iliskilerinin zedelenmesi kaygisiyla orgiitsel sessizlik davranis:.

Problemleri anlattigimda iliskilerim zarar gorebilir.

Problem bildirdigimde sorun yaratan/ sikdyet¢i biri olarak degerlendirilirim.

Sorun bildirdigimde ortalig1 karistiran, arabozucu biri olarak degerlendirilirim.
Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve saygiy1 azaltabilir.
Sorun veya problemlerden bahsettigimde yoneticilerimin hoguna gitmez.
Acikeca konustugumda insanlar beni desteklemeyebilir.
Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir.
Acikea konusunca yoneticim veya meslektaglarim bana kars1 kotii bir tavir iginde olabilir.
Sorun veya problem bildirdigimde gérev yerim veya pozisyonum degisebilir.

Acikeca konusmak isimi kaybetmeme neden olabilir.

Scree Plot
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Sekil 3.3. Faktor analizi ¢izgi grafigi

Faktor sayisi belirlenirken Sekil 3.3’de goriilen faktor analiz grafigi yontemi de
kullanilabilir. Cizgi grafiginde egimin kaybolmaya basladig1 nokta gosterdigi sayida
faktor belirlenir. Sekil 3.3° de ki ¢izgi grafiginde egimin iiclincii faktorde
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kaybolmaya bagladig1 goriilebilir. Bu sebeple orgiitsel sessizlik dlgegi 3 faktorden

olusur.

3.5.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde modeldeki degiskenler arasindaki iligskinin yonii ve siddeti
hesaplanir. Arastirmada orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sessizlik faktorleriyle isgoren

basarimi karsilikli olarak iliskileri tespit edilmistir.
Pearson Korelasyonu —1 ile +1 arasinda bir deger alir. Burada iliskinin yOniinii
Korelasyonun isareti, derecesini ise katsaymin biiytkligi belirler. Eksi degerler

degiskenin biri artarken digerinin azaldigini gostermektedir.

Tablo 3.16. Korelasyon analizi

factorl | factor2 | factor3 [ibfactor
Yonetsel ve Orgiitsel Pearson
1

Nedenler Korelasyonu
Kisisel Nedenler Pearson 515" 1

Korelasyonu
Is ve Is Iliskilerini Zedeleme  Pearson 881" 575" 1
Kaygisi Korelasyonu
Isgoren Basarimi Pearson -4007 | -,4487 | -401™ 1

Korelasyonu

Isgdren basarim ile yonetsel ve drgiitsel nedenler arasinda negatif bir iliski oldugu
gorilmektedir. Yonetsel ve orglitsel nedenlerin isgdren basarimini negatif yonde
etkiledigi sdylenebilir. Isgdren basarimi ile kisisel nedenler arasinda da negatif bir
iliski oldugu goriilmektedir. Kisisel nedenlerin isgdéren basarimini negatif yonde
etkiledigi sOylenebilir. Ayni sekilde is ve is iligkilerini zedeleme kaygisinin da
1sgdren basarimini negatif yonde etkiledigi s6ylenebilir. Tiim degerlere bakildiginda

iliskilerin siddetinin orta oldugu sdylenebilir.

3.5.5. Regresyon Analizi

Arastirmanin bu asamasinda hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in regresyon analizleri

yapilmistir. Ilk olarak arastirma kapsaminda orgiitsel sessizligin isgdren basarimina

52




etkisini gorebilmek i¢in analiz yapilmistir. Daha sonra orgiitsel sessizligin 3 alt
boyutunun iggéren basarimina etkisini gorebilmek i¢in regresyon analizleri

yapilmustir.

H1: Orgiitsel sessizlik isgdren basarimimi etkilemektedir. Bu hipotezde orgiitsel
sessizligin isgdren bagarimina etkisini ve etkinin yoniinii gérmek icin analiz
yapilmistir. Bu hipotezin test edilmesi i¢in, Orgiitsel sessizlik degiskeni bagimsiz
degisken, isgoren basarimi degiskeni bagimli degisken olarak regresyon analizi

uygulanmistir.

Tablo 3.17. Orgiitsel Sessizligin Isgoren Basarimi iizerine etkisine iliskin regresyon

analizi

R? F B Std.Beta P
Model 0,201 93,115
Sabit 4,985 0,000
Orgiitsel Sessizlik -0,427 -,449 0,000

Bagimli degisken: Isgdren Basarimi, *P<0.05

Determinasyon Kkatsayist R? 0,201 oldugundan orgiitsel sessizligin isgoren bagarimini
yaklastk  %20,1°ini  agikladifi  sOylenebilir. ~ Analiz  sonuglarina  gore;
standartlagtirtlmis Beta degerinin -0,449 olmasi sonucu orgiitsel sessizligin isgdren
bagsarimimi etkiledigi ve etkinin ters yonde oldugu soylenebilir (P<0,05).

Arastirmanin H1 hipotezi desteklenmistir.

H2: Yonetsel ve Orgiitsel nedenlerle Orgiitsel sessizlik iggoren basarimi
etkilemektedir. Bu hipotezde yonetsel ve orglitsel nedenlerle oOrgiitsel sessizligin
isgéren basarimina etkisini ve etkinin yoniinii goérmek i¢in analiz yapilmistir. Bu
hipotezin test edilmesi i¢in, yOnetsel ve Orgiitsel nedenlerle oOrgiitsel sessizlik
degiskeni bagimsiz degisken, isgoéren basarimi degiskeni bagimli degisken olarak

regresyon analizi uygulanmistir.
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Tablo 3.18. Yonetsel ve Orgiitsel Nedenlerle Orgiitsel Sessizligin Isgéren Basarmmi

tizerine etkisine iliskin regresyon analizi

R? F B Std.Beta P
Model 0,160 70,16
Sabit 4,795 0,000
Yénetsel ve Orgiitsel Nedenler -0,348 -,400 0,000

Bagimli degisken: isgoren Basarimi, *P<0.05

Analiz sonuglarma gore; standartlagtirilmig Beta degerinin -0,400 olmasi sonucu
yonetsel ve Orglitsel nedenlerin iggdéren basarimini etkiledigi ve etkinin yoniiniin ters
yonde oldugu sdylenebilir (P<0,05). Bununla birlikte, yonetsel ve orgiitsel nedenlerle
orgiitsel sessizlik isgdren basariminin  %16°sin1  agiklamaktadir. Arastirmanin

hipotezi desteklenmistir.

H3: Kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik isgéren basarimi etkilemektedir. Bu
hipotezin test edilmesi i¢in, kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik degiskeni bagimsiz
degisken, isgdren basarimi degiskeni bagimli degisken olarak regresyon analizi

uygulanmustir.

Tablo 3.19. Kisisel Nedenlerle Orgiitsel Sessizligin Isgéren Bagarimu iizerine etkisine

iliskin regresyon analizi

R? F B Std.Beta P
Model 0,201 92,906
Sabit 4,699 0,000
Kisisel Nedenler -0,372 -,448 0,000

Bagimli degisken: Isgoren Basarimi, *P<0.05
Analiz sonuglarma gore; standartlagtirilmig Beta degerinin -0,448 olmasi sonucu

kisisel nedenlerle orgiitsel sessizligin isgdren basarimini etkiledigi ve etkinin

yoniiniin ters oldugu soylenebilir (P<0,05). Bununla birlikte, kisisel nedenlerle
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orgiitsel sessizlik iggéren basariminin %20 ‘sini agiklamaktadir. Arastirmanin

hipotezi desteklenmistir.

H4: Is ve is iliskilerini zedeleme kaygis1 nedeniyle orgiitsel sessizlik isgdren
basarimini etkilemektedir. Bu hipotezin test edilmesi i¢in, is ve is iliskileri kaygisi
nedeniyle orgiitsel sessizlik degiskeni bagimsiz degisken, isgoren bagarimi degiskeni

bagimli degisken olarak regresyon analizi uygulanmstir.

Tablo 3.20. Is ve Is iliskilerini Zedeleme Kaygisinin Isgéren Basarimi iizerine

etkisine iliskin regresyon analizi

R? F B Std.Beta P
Model 0,161 70,585
Sabit 4,781 0,000
is ve iliskilerini Zedeleme Kaygisi -0,352 -,401 0,000

Bagimli degisken: Isgéren Basarimi, *P<0.05

Analiz sonuclarina gore; Standartlastirilmis Beta degerinin -0,401 olmasi sonucu is
ve 1s iligkileri kaygisinin 1ggoéren basarimini etkiledigi ve etkinin ters yonde oldugu
soylenebilir (P<0,05). Bununla birlikte, is ve is iliskilerini zedeleme kaygisinin

isgoren basariminin %16°sin1 agiklamaktadir. Arastirmanin hipotezi desteklenmistir.

Demografik  degiskenlerle Orgiitsel —sessizligin  isgbéren basarimina  etkisi
incelenmistir. Demografik degiskenlerden cinsiyet, ¢alisma yili ve gdrev/unvan
faktorleri anlamli bulunacagi fikriyle incelemeye alinmistir. Cinsiyet faktoriiyle
orglitsel sessizligin iggéren basarimina etkisi incelendiginde anlamli bir iligkinin
oldugu tespit edilmistir. 0 anlamlilik diizeyinde beta degerinin erkeklerde -,701 iken
kadinlarda beta degeri -,381 ¢ikmistir. Bu degerlerden erkekler ve kadinlarda etkinin
anlamli ve ters yonde oldugunu, fakat erkeklerin kadinlara oranla etkisinin daha
giiclii oldugu goriilmektedir. Bu analiz sonucunda orgiitsel sessizligin erkek isgdren

basarimina etkisinin kadin isgéren basarimina etkisinden fazla oldugu ortaya

¢ikmustir.
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Demografik degiskenlerden c¢alisma yili baz alinarak yapilan analiz sonucunda

anlamli bir iliski tespit edilememistir.

Demografik degiskenlerden goérev/unvan baz alinarak yapilan analiz sonucunda

anlamli bir iliski tespit edilememistir.

3.6. Arastirmanin Degerlendirilmesi

Orgiitsel sessizlik ile isgdren basarimi arasindaki iliski korelasyon analizinde
smanmis: Orgiitsel sessizlik ile isgdren basarimi arasindaki anlamli iliski kabul

edilmistir. Regresyon analizi ile asagidaki H1 hipotezi sinanmis ve dogrulanmistir.

H1: Orgiitsel sessizlik isgdren basarimini etkilemektedir.

H1 hipotezi yapilan regresyon analizinin anlamli ¢ikmasindan dolayr kabul
edilmistir. Orgiitsel sessizlik artarsa isgdren basarimmmn bundan olumsuz

etkilenecegi anlamina gelmektedir.

Yonetsel ve oOrglitsel nedenlerle orgiitsel sessizlik ile isgdren bagarimi arasindaki
iliski korelasyon analizinde sinanmis: YOnetsel ve oOrgiitsel nedenlerle Orgiitsel
sessizlik ile iggéren basarimi arasindaki anlamli iligki kabul edilmistir. Regresyon

analizi ile H2 hipotezi sinanmis ve dogrulanmastir.

H2: Yonetsel ve Orglitsel nedenlerle orgilitsel sessizlik isgdren basarimini

etkilemektedir.

H2 hipotezi yapilan regresyon analizinin anlamli ¢ikmasindan dolayr kabul
edilmistir. Orgiitsel sessizligin faktorlerinden biri olan ydnetsel ve orgiitsel
nedenlerle oOrglitsel sessizlik artarsa isgdren basarimimnin bundan olumsuz

etkilenecegi anlamina gelmektedir.

Kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik ile iggéren basarimi arasindaki iliski korelasyon

analizinde smanmistir. Kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik ile iggbren basarimi
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arasindaki anlamli iliski kabul edilmistir. Regresyon analizi ile H3 hipotezi sinanmig

ve dogrulanmustir.

H3: Kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik isgoren basarimini etkilemektedir.

H3 hipotezi yapilan regresyon analizinin anlamli ¢ikmasindan dolayr kabul
edilmistir. Kisisel nedenlerle orgiitsel sessizlik artarsa iggéren basariminin bundan

olumsuz etkilenecegi anlamina gelmektedir.

Is ve is iliskilerini zedeleme kaygisiyla orgiitsel sessizlik ile isgdren basarimi
arasindaki iliski korelasyon analizinde smanmustir. Is ve is iliskilerini zedeleme
kaygisiyla orgiitsel sessizlikle isgdren basarimi arasindaki anlamli iligki kabul

edilmistir. Regresyon analizi ile H4 hipotezi sinanmis ve dogrulanmistir.

H4: Is ve is iliskilerini zedeleme kaygisiyla orgiitsel sessizlik isgdren basarimini

etkilemektedir.

H4 hipotezi yapilan regresyon analizinin anlamli ¢ikmasindan dolayr kabul
edilmistir. Is ve is iliskilerini zedeleme kaygisiyla orgiitsel sessizlik artarsa isgoren

basariminin bundan olumsuz etkilenecegi anlamina gelmektedir.

Bu béliimde arastirmanin amaci ve énemi, 6rneklemi, hipotezleri, kullanilan Slgekler
hakkinda bilgi verilmistir. Verilerin analizinde Giivenilirlik Analizi, Gegerlilik
Analizi, Dogrulayic1 Faktor Analizi, Kesfedici Faktor Analizi, Korelasyon Analizi,
Regresyon Analizi yapilmistir. Analizler sonuglari sunulmus ve yorumlanmistir.

Boliim sonunda ise arastirmanin degerlendirilmesi yapilmaistir.
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SONUC

Orgiitsel sessizlik kavrami iizerinde az sayida ¢alisma bulunan ve literatiire ¢ok yeni
bir olgudur. Ozellikle &rgiitler icin en dnemli girdinin insan faktdrii oldugu kabul
edilirken, orgiitler icin yapilan c¢alismalarda orgiitsel sessizlik faktoriine hak ettigi

onemin verilmedigi gorilmektedir.

Bu calismada oOrgiitler icin 6nemli olan iki kavram {izerine arastirma yapilmistir.
Bunlar, orgiit gelisimi i¢in 6nemli sayilan Orgiitsel sessizlik kavrami ve dogrudan
orgiit basarimim etkileyen isgdren basarimi kavramlaridir. Orgiitsel sessizlik kavrami
ve isgdren basarimi kavrami teorik olarak incelenerek literatiire katki saglamak
amaclanirken, ampirik olarak incelenerek de bu iki kavram arasindaki iliskinin

varlig1 ve anlamlilig1 agiklanmaya ¢alisilmistir.

Orgiitlerde isgdrene verilen 6nem giinden giine artmaktadir. Orgiitiin verimliligi icin,
yiiksek beceri sahibi ve yetkinlige sahip isgdren énemlidir. Isgdren basarimi ve orgiit

basariminin temelinde bireyin oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel sessizlik kavrami genel olarak isgdrenin bilgi ve fikirlerini kasitli olarak
gizlemesi, sdylememesi olarak tanimlanir. Bu davranis bicimi bilingli bir davranis
olarak goriilmektedir. Orgiitsel sessizlik bu yoniiyle gelisimin 6niinde bir engel teskil
etmektedir. Orgiitsel sessizlik davranisi incelendiginde arkasinda bir¢cok nedenin
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenler arasindaki en 6nemli faktor olarak yonetici
tutumu goriilmektedir. Yoneticinin bilgi ve tecriibelerinin yaninda astlariyla
iliskisinin de iyi olmasi gerekmektedir. Yoneticilerin tutumlarindan kaynaklanan
1sgoren sessizligi orgiit igerisinde bir yapr olusturdugunda sessizlik iklimi olusur.
Isgéren bdyle bir yapmin oldugunu anladiginda sessizlesmeye baslar. Isgdrenlerin

sessizlesmesinde yoneticiler kadar etkili olan bir diger faktor ise kisilik 6zellikleridir.
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Orgiitsel ¢evre kisinin davranislarin1 énemli Slciide etkilemektedir. Gii¢ mesafesinin
yikksek oldugu toplumlarda, isgoérenlerin Ozgilivensiz, iletisimi zayif, kendini

uyarlama diizeyi yiiksek bireyler oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel sessizlik arastirmalarinda isgdrenlerin konustuklarinda bir degisme
olmayacag kanisinda olduklarini gostermektedir. Isgéren konustugunda sonug almak
yerine, elestirilme, sorun c¢ikartici, dedikoducu olarak goriilme korkusu
yasamaktadir. Isgdren konusma kararmi vermeden &nce, konusmasindan elde
edecegi kazanci ve buna karsilik kaybedebileceklerini diisiinmektedir. Konugmanin
anlamsiz oldugunu, zaman kaybi oldugunu, imajimi zedeleyebilecegini ve itibarini
kaybedebilecegi fikriyle sessizlesebilir. Ayrica isgorenler is iliskilerini de diisiinerek,

gerektigi zaman is iligkilerinin bozulmamasi amaciyla da sessiz kalabilmektedirler.

Stikutun ikrardan geldigi fikriyle sessizlik, oOrgiit icin bir problem olarak
goriilmemistir, sessizlik onaylama olarak goriilmiistiir. Son yillarda yapilan
aragtirmalar bunun aksi olabilecegi yoniindedir. Sessizlik kasti olarak gerceklesiyorsa
bu 6rgiit acisindan dnem kazanmaktadir. Isgdrenler sessizligi kasith gerceklestiriyor,
bilgi ve diisiincelerini sakliyorsa orgiit ve yOneticilerin bu durumu diizeltmesi

gerekmektedir.

Uygulama alani olarak sanayi sektoriinde var olan Kardemir As. belirlenmistir.
Olgek olarak anket kullanilarak isgdrenler iizerinde arastirma yapilmistir. Arastirma
ile orgiitsel sessizlik ve iggoren basarimi kavramlarmin varligi ve birbirleriyle olan
iligkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Anket ile isgorenlerin Orgiitsel sessizlik
algilar1 ve basarimlarinin tespit edilmesi saglanmistir. Sonuclar toplanmisg, analiz

edilmis ve yorumlanarak sunulmustur.

Arastirmada yapilan analizler sonucunda, isgdrenlerin bilingli olarak sessiz kalmasi
olarak tanimlanan Orgiitsel sessizlikle isgoren basarimi arasinda ters yonlii ve anlamli
bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Orgiit igerisinde orgiitsel sessizligin olmasi
isgorenin basariminm etkiledigi, yani orgiitsel sessizligin artmasi isgéren basarimini
azalttig1 yapilan calismada ortaya ¢ikmustir. Isgdren basarimimi etkileyen birgok
faktor vardir. Bunlardan bazilar1 moral, motivasyon, stres, is tatmini gibi faktorlerdir.

Bu faktorlerin birgogu orgiitsel sessizlikle iligkilendirilebilir.
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Arastirmada orgiitsel sessizlik ti¢ faktorlii bir modelle ifade edilmistir. Bu faktorler,
yonetsel ve orgiitsel nedenler, kisisel nedenler, is ve is iliskilerini zedeleme korkusu
olarak tanimlanmistir. Arastirmada orgiitsel sessizlik faktorlerinin iggéren basarimina
etkileri belirlenmistir. Literatiirde yonetsel ve oOrgiitsel nedenlerle sessiz kalma
faktorii orgilitsel sessizligin en Onemli faktorii olarak kabul edilmektedir. Yapilan
analizler sonucunda yonetsel ve orgiitsel nedenlerle sessiz kalma faktorii ile isgoren
basarimi arasinda ters yonli ve anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Yoneticinin tutumu ve orgiit kiiltiiriinlin olusturdugu yapiya dayanan bu faktor,

isgorenin bagarimini etkileyerek aragtirmamizi desteklemistir.

Arastirmada analizi yapilan bir diger iliski ise kisisel nedenlerle sessiz kalma faktorii
ile isgdren basarmmidir. Kisisel nedenlerle sessiz kalma bireyin tecriibesizliklerinin
ortaya ¢ikmasi korkusu, alt pozisyonda olmanin verdigi cesaretsizlik gibi nedenleri
icermektedir. Analiz sonucu bu iliski ters yonlii ve anlamli olarak tespit edilmistir.
Isgoren basarimi  bireysel bir olgudur ve kisisel nedenlerle dogrudan

iliskilendirilebilir.

Is ve is iliskilerini zedeleme kaygisiyla sessiz kalma ve isgdéren basarimi arasinda
yapilan analiz sonuglarinda, aralarindaki iliskinin diger faktorlerde oldugu gibi ters
yonlii ve anlamli oldugu sonucu c¢ikmistir. Bireyler 6nemli diizeyde calistiklar:
islerinden memnun degillerse isten ayrilmay: tercih etmezler. Ayrica isgorenler is
iliskilerine énem verip is arkadaslar1 arasinda sivrilmek istemezler. Isgoren orgiit
icerisinde konustugunda bunun yoneticiler ve is arkadaslar1 tarafindan hos
karsilanmayacagini1 diisiiniip, iliskilerinin bozulacagi korkusunu yasar. Bu davranis
bigimiyle sessizlesme isgérenin igine kapanmasini, kendini ifade edememesi gibi

durumlar1 ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu arastirma Orneklem ve yontem acisindan bazi kisitlar altinda yapilmustir.
Arastirmanin drneklemi yalniz bir isletmenin isgdrenlerinden olusmaktadir. Orgiitsel
sessizligin iggdren bagarimina etkisini genellemede farkli 6rneklemlerin segilmesinin
etkisinin olup olmadig1 heniiz arastirmaya agik bir konudur. Farkli sektorlerdeki
isgorenlerin Orgiitsel sessizlik algilarinin basarimlarina etkisini gérmek ic¢in farkl
orneklemler secilmeli ve bu sonuglarda popiilasyona genellenmelidir. Boylece

orneklemler arasindaki farkliliklarda kiyaslanip anlamlandirilabilir.
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Bir diger kisit yontem agisindandir. Isgorenlerin basarimlarmin dlgiilmesinde kendi
kendini degerleme yontemi kullanilmistir. Ayrica isgoren basariminin dlgiilmesinde
isgorenin is arkadaglari, amirleri, astlar1 ve miisterileri tarafindan degerlendirmenin
yapildigr yontemler bulunmaktadir. Fakat arastirmamizda Orgiitsel sessizligin
tespitine fayda saglayacagi fikriyle isgorenlerin kimliklerinin gizli kalmasi tercih
edilip, kendini degerleme yontemi kullanilmustir. ileriye doniik arastirmalarda
kendini degerleme yontemi yerine 360° degerleme yontemi kullanilarak isgoren

basarimi daha saglikli bir sekilde 6l¢iilebilir.

Arastirmada Orgiitsel sessizligin isgoren basarimina ters yonde anlamli bir etkisinin
oldugu ortaya konmustur. Orgiitlerin bu olguyu dikkate alarak isgdrenlerin
basarimini artirmak i¢in orgiitsel sessizligi 6nleyecek tedbirler almalar1 tavsiye edilir.
Orgiitlerce isgorenlerin fikir ve diisiincelerini acikca dile getirmeleri tesvik
edilmelidir. Isgdren basarimmin artmasi, Orgiitiin basarimina pozitif yonde

yanstyacaktir.
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EK 1 UZMAN DEGERLENDIRME FORMU

68



Degerli Uzman,

Bu anket calismasi "Orgiitsel Sessizligin Isgdren Basarimina Etkisi" adli Yiksek Lisans tezine
bilimsel veri toplamayr amaglamaktadir. Kapsam gegerliligini 6lgmek amaciyla Uzman
Degerlendirme Formu hazirlanmistir. Bu form araciligiyla uzman gorusinize basvurulmaktadir.
Anketimiz 32 ifadeden olusmaktadir.

Arastirmaya gosterdiginiz ilgi, ayirdiginiz zaman ve katkilariniz igin tesekkir ederiz.

Kevser MENEMENCIOGLU Prof. Dr. Mahmut PAKSOY

Lutfen asagidaki “isgéren Basarimi” ile ilgili ifadelerin (maddelerin) gegerli / uygun olup
olmadiklarini belirtiniz.

Ifadeler Gegerli/Uygun Gegersiz/Uygun Degil

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim

Bir problem gilindeme geldiginde en hizli sekilde
¢Ozlim tretirim.
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Litfen asagidaki “Orgiitsel Sessizlik” ile ilgili ifadelerin (maddelerin) gegerli / uygun olup

olmadiklarini belirtiniz.

ifadeler

Gegerli/Uygun

Gegersiz/Uygun Degil

Yoneticime giivenmedigim i¢in sorunlarimi sdylemiyorum

Yoneticilerin  "sozde" ilgileniyor goérlinmesi nedeniyle agikca
konugmuyorum.

Yoneticim verdigi s6zii tutmadigi i¢in konugsmamin gereksiz oldugunu
distiniiyorum.

Is yerimde acik¢a konusmay1 desteklemeyen bir kiiltiir var.

Yoneticilerim agik¢a konusmayi desteklemezler.

Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr1" konusmami anlamsiz kiliyor.

Acikca konusmam saglayacak bigimsel bir mekanizma yok, fikirlerime
yoneticilerimin kulak vermeyecegini diisiiniiyorum.

Isin / meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda yoneticilerle
uyusmazlik oldugunu diisiinityorum.

Acikca konugsmam bir fayda saglamayacak.

Hiyerarsik yapinin kati olmas: fikirlerimi sdylememi engelliyor.

Yoneticimle iligkilerin mesafeli oldugunu diistiniiyorum.

Acikca konusan kisiler haksizliga veya kotii muameleye maruz
kalryorlar.

Acgikca konusmak isimi kaybetmeme neden olabilir.

Sorun veya problem bildirdigimde gorev yerim veya pozisyonum
degisebilir.

Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar.

Acgikca konusunca yoneticim veya meslektaslarim bana karsi kotii bir
tavir i¢inde olabilirler.

Yeni fikir ve Oneriler is yiikiinii arttirabilir.

Problem bildirme ya da dneri de bulunmak i¢in yeterince tecriilbem yok.

Isyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi ilgilendirir.

Dile getirdigim konu bilgisizligim ve deneyimsizligimi ortaya
¢ikarabilir.

Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir bildirmem
Onemsenmez.

Problem bildirdigimde sorun yaratan/ gikdyet¢i biri olarak
degerlendirilirim.

Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve saygiy: azaltabilir.

Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir.

Sorun bildirdigimde ortalig1 karistiran, arabozucu biri olarak
degerlendirilirim.

Problemleri anlattigimda iliskilerim zarar goriir.

Agike¢a konustugumda insanlar beni desteklemeyebilir.

Sorun veya problemlerden bahsettigimde yoneticilerimin hosuna gitmez.
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Liitfen bu caligmayla ilgili paylagmak istediginiz genel veya soru (madde) Oneriniz varsa

belirtiniz.

Imza

(A7 Lo o BT )2 Vo SR
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EK 2 ARASTIRMADA KULLANILAN SORU FORMU
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Degerli Katilimci,
Asagida sunulan anket istanbul Kiiltiir Universitesi isletme Bélimiinde yiritiilmekte olan Yiiksek Lisans
Tezinde kullanilacaktir. Vereceginiz dogru, samimi ve tam cevaplar; arastirmanin kalitesi, bilgilerin
gecerliligi ve arastirmanin basarisi agisindan biylk 6nem tasimaktadir.
Anketimiz 28 ifadeden olusmaktadir. Cevaplayici olarak kimliginizin gizli tutulmasi temel ilkelerimizden
biridir. Anketimizi doldurmak icin gostereceginiz ilgi ve isbirligine ictenlikle tesekkir ederiz.

Kevser Menemencioglu

Prof.Dr.Mahmut Paksoy

Lutfen size uygun bicimde doldurunuz. Lutfen secimli ifadelerde ( v, x ) sembollerinden birini kullaniniz.

Bu kurumda ¢alisma
Yasiniz sireniz (ay/y)
Cinsiyetiniz (K /E) Toplam g¢alisma siireniz (ay/yil)
Medeni
durumunuz Boliimiiniiz
isci ilkokul
idari Personel Ortaokul
Ustabasi Lise
Goreviniz o Egitim Diizeyiniz Onlisans
Bolim Mudir veya & v
Yard. Lisans
Genel Midir veya
Yard. Yiksek Lisans
Diger Doktora
Asagida verilen ifadelere katilma diizeyinizi belirtiniz.
ifadeler K'::::;::::; Katihyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Kafﬁi?ylficly(:zm

1.

Yoneticilerin "s6zde" ilgileniyor gériinmesi
nedeniyle ac¢ik¢a konugsmuyorum.

Yoneticim verdigi sozleri tutmadigindan

konugsmamin gereksiz oldugunu
diisiiniiyorum.

3. Yoneticilerim acikca konusmay1
desteklemedikleri i¢in acikca
konusamiyorum.

4. Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr"

konugmami anlamsiz kiliyor.

Yoneticilerimin fikirlerime kulak verecegini
diistinmiiyorum.

Meslegimin gerektirdigi dogrular ve ilkeler
konusunda  yoneticilerimle  uyusmazlik
oldugunu diisliniiyorum.
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Kesinlikle

Kesinlikle

ifadeler Katihyorum Katihyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Katilmiyorum

7. Acikca konugsmam bir fayda saglamayacak.

8. Hiyerarsik yapmin kati olmasi fikirlerimi
soylememi engelliyor.

9. Yoneticimle iliskilerim mesafeli oldugundan
acikca konusamam.

10.Ag¢ikca konusan kisiler haksizliga veya kotii
muameleye maruz kaliyor.

11.Agik¢a konusmak isimi kaybetmeme neden
olabilir.

12.Sorun veya problem bildirdigimde gorev
yerim veya pozisyonum degisebilir.

13.Acikga  konusunca  yOneticim  veya
meslektaglarim bana karst kotii bir tavir
icinde olabilir.

14.Problem bildirme ya da oneri de bulunmak
icin yeterince tecrilbbem yok.

15.1syeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar
yonetimi ilgilendirir, beni degil.

16.Dile getirdigim konu bilgisizligim ve
deneyimsizligimi ortaya ¢ikarabilir.

17.Bulundugum  pozisyon  alt  kademe
oldugundan fikir bildirmem 6nemsenmez.

18.Problem  bildirdigimde sorun yaratan/
sikayetci biri olarak degerlendirilirim.

19.Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve
saygiy1 azaltabilir.

20.Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz
tepki verir.

21.Sorun bildirdigimde ortaligi karistiran,
arabozucu biri olarak degerlendirilirim.

22.Problemleri anlattigimda iligkilerim zarar
gorebilir.

23.Ac¢ik¢a  konustugumda  insanlar  beni
desteklemeyebilir.

24.Sorun veya problemlerden bahsettigimde
yoneticilerimin hoguna gitmez.

Asagida verilen ifadelere katilma diizeyinizi belirtiniz.

ifadeler Kesinlikle Katihyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Kesinlikle

Katiliyorum Katilmiyorum

1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2. Is hedeflerime ulasirim.

3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
ulagtigimdan eminim.

4. Bir problem giindeme geldiginde en hizh
sekilde ¢oziim tiretirim.

Katiliminiz icin tesekkiir ederiz
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