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- OzET

ORGUTSEL SESSIZLIK VE KATILIMCI YONETIMIN GALISAN
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISI

Orgiitlerin bagariya ulagmadaki en onemli unsurunun ¢alisan oldugu ve calisan
performansinin etkili bir o6rgiitin performansini biyik 6lglide yonlendirdigi inkar
edilemez bir gergektir. Bu noktada basaril bir érglitten s6z edebilmek igin ¢alisanlarinin
6rgitliin hedefine ulasmayi basarmasi ve bu basariyi strdirebilmesi amaciyla goris ve
duslincelerini istekli bir sekilde ve higbir korku ve endise duymadan ifade edebilmesi
gerekmektedir. Bunun igin de ¢alisanlarinin érgitle ilgili kararlara, 6zellikle de kendilerini
ilgilendiren kararlara miimkiin ve gerekli olan dlcilerde katiimini saglayan katilimci bir
y6netime gerek bulunmaktadir. Diger bir deyisle orgitsel sessizligin olmadigi, katilimci
yonetim anlayisi ile yonetilen orgitler calisanlarin performanslarini yiikselterek kendi
basarilarini da yukariya tasimaktadirlar. Aksi hal olan c¢alisanlarin sessiz kalmalari, is
tatminlerinin, motivasyonlarinin ve érgiite olan bagliliklarinin azalmasi hem kendilerinde

hem de cgalistiklari érgiitte performans diistkliikleri getirmektedir.

Yukarida bahsedilen orgiitsel sessizlik ve katilimci ydnetimin galisan performansi
Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan arastirmanin ilk degiskeni ¢alisanlarin isi
veya igyeriyle ilgili teknik ve davranigsal konular ile ilgili géris ve distncelerini bilingli
olarak ifade etmemesi ve sessizlesmesi seklinde davranis gostermesi ile ortaya ¢ikan ve
orgitiin iyilesmesinin ve gelismesinin éniinde bilylk bir engel olarak duran “Orgiitsel
Sessizlik'tir. Ikinci degisken ise caligsanlarin igyerlerinin yonetimine dogrudan ya da
temsilciler araciliiyla, kararlarina s6z ile ya da oy kullanarak katilmalarini saglayan
cagdas bir yonetim dlsiincesi olan “Katilimci Yénetim”dir. Calisanlarin isin gereklerini
yerine getirmek icin yaptig her islem ve eylem olarak tanimlanan “Caligan Performansi”

ise tglincl degiskendir.

Arastirmada Orglitsel Sessizlik ve Katilimci Yénetimin Calisan Performansi Uzerindeki
bagimsiz ve ortak etkileri bulunmaya galigilmistir. Bu dogrultuda Orgiitsel Sessizlik ile
alt boyutlar, Katihmci Yoénetim ile alt boyutlari ve Calisan Performansi bu alanlarda

yapiimis 6nceki calismalar ile bagd kurularak agiklanmistir ve Orgitsel Sessizlik,

e



Katiimci  Yonetim ve Calisan Performansi arasindaki iligkiler analiz edilmis ve
yorumlanmistir. Aragtirmanin sonucu olarak, érgiitsel sessizligin ve katiimci yonetimin

calisan performansi tizerinde anlamli etkileri oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel Sessizlik, Katilimci Yénetim, Caligan Performansi



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL SILENCE AND
PARTICIPATORY MANAGEMENT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE

It is undeniable that the most important element required for the success of
organizations is employees and employee performance mainly directs the
performance of an effective organization. When talking about a successful
organization, employees should be free to express their opinions and thoughts
without fear or hesitation but with willingness for organizations to achieve their goals
and to be able to sustain this success. This requires participatory management
which allows employees to participate in decisions about the organization especially
those that are relevant to them, on a scale that is possible and necessary. In other
words, organizations where there is no organizational silence and that are directed
by participatory management approach enhance success by increasing the
performance of their employees. Otherwise, both the silence of the employees and
the decrease of their job satisfaction, motivation and loyalty to the organizations will
lead to a low performance of both the organization that they work for and

themselves.

The first variable of the research, which was conducted to examine the effect of
organizational silence and participatory management on employee performance, is
organizational silence which can be defined as a barrier to the improvement and the
development of an organization and also as withholding of opinions and thoughts on
technical and behavioral issues related to work by the employees. The second
variable is participative management which is a contemporary management thought
that encourages employees to participate in the management of the organization

directly or through representatives, and in decision making process verbally or via



voting. Employee Performance which is defined as all the operations and actions

that employees do to perform their duties and responsibilities is the third variable.

Independent and collective effects of Organizational Silence and Participatory
Management on Employee Performance are tried to find in the study. In this respect,
Organizational Silence and its sub-dimensions, Participatory Management and sub-
dimensions, and Employee Performance are explained in connection with previous
studies done in the fields and the relationships between Organizational Silence,
Participatory Management and Employee Performance are analyzed and
interpreted. As the result of the research, it has been found that organizational
silence and participatory management have significant effects on employee

performance.

Key Words: Organizational Silence, Participatory Management, Employee

Performance
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BOLUM 1

GiRiS

Orgiitlerin temel tagi olan calisanlarin performanslari, érgitler igin basariya giden
yolda oldukga 6nemli bir role sahiptir. Bu dogrultuda galiganlarin 6rgit icinde is ve
igyeri ile ilgili iyilestirmeler ve gelismeler hakkindaki fikirlerini, goéruslerini ve sahip
oldugu bilgileri 6zgiirce agiklama ve paylasma hakkina sahip olmalari ve bu yénde
destek gormeleri gerekmektedir. Fakat bazi orgitlerde galisanlarin bilingli olarak
fikir, goris ve bilgilerini ifade etmeme ve kendine saklama seklinde davranmalari
olarak tanimlanan Orgiitsel Sessizlik davranigi gdzlenmektedir. Bu davranis hem

calisanlarin hem de 6rgitiin performansini olumsuz yénde etkilemektedir.

Orgiit performansini etkileyen diger bir unsur olan ve galiganlarin isyerlerinin
yonetimine dogrudan ya da temsilciler aracihiyla, konum ve sorumluluklari
oraninda katilmalarini saglayan cagdas bir yonetim duslncesi olan Katilimci
Yoénetim'dir. Bu yonetim seklinin olmasi gerektigi sekilde uygulanmamasi veya
yoklugu, galiganlarin iglerinin gereklerini yerine getirmek amaciyla yaptigi her tir

islem olarak tanimlanan Calisan Performansi’ni olumsuz yonde etkilemektedir.
1.1. Orgiitsel Sessizlik
1.1.1. Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik Kavramlari

“Sessizlik” kavrami Tirk Dil Kurumu ve Turkge Bilgi Sozliklerinde, “ortalikta ses
olmama durumu, susma, séz sdylememe” olarak aciklanmaktadir. ingilizcede
“ortamda ses olmama” kavrami “soundlessness, quietness ya da silence” olarak
adlandirilirken, “kigilerin sessizligi” de yine “silence veya voicelessness” olarak
adlandiriimaktadir. Bu adlandirma, konusmadan uzak kalma, ya da bir seyden
bahsetmekten veya tartismaktan kaginma olarak tanimlanir (The Oxford Dictionary,

http://www.oxforddictionaries.com/definition/english/silence). Bu calismadaki tanim

“susma, s0z séylememe” cergevesinde ele alinacaktir.



Orgiitsel performansin niinde 6nemli bir engel olarak gériilen érgiitsel sessizlik,
genellikle calisanin dlslince ve goriglerini sdylediklerinde yeterince deger

gérmediklerini hissettikleri anda ortaya ¢ikan bir olgudur (Amah ve Okafor, 2008).

Literatiirde ilk olarak Hirschman (1970) sessizlijin pasif fakat baglilik ile es
tutulabilecek yapici bir tepki oldugunu belirtmistir. Hirschman calismasinda “ses”
(voice) kavramini acikca konusmak ve yetersizlikleri / eksiklikleri gidermeye
calismak, “sessizlik” (silence) kavramini ise “sesin olmamasi” ve “ses cikarma
eksikligi” olarak ele almig, memnuniyetsiz fakat bagl calisanlarin sikayetlerini dile
getirdigini, digerlerinin ise sessizlik icinde aci cektiklerini fakat her seyin daha iyi
olacagina inandiklarini ifade etmistir (Hirschman, 1970; Pinder ve Harlos, 2001).
Diger bir deyisle sessizlik, baslangigta baglhlik veya onay anlamina gelen daha
sonra o6rgut performansini ve g¢alisanlarin davranislarini etkileyen bir kavram olarak

ifade edilmeye calisiimistir (Hirschman, 1994; Pinder ve Harlos, 2001).

Hirschman'dan sonra memnuniyetsizlie tepki olarak kavramlasan “ses” ve
“sessizlik” alanda caligmalar yapan birgok akademisyen igin ilgi konusu olmustur
(Pinder ve Harlos, 2001). Bu kavramlari ve 6rgltsel sessizlik konusunu ilk inceleyen
yazarlardan olan Morrison ve Milliken, Pinder ve Harlos ile Van Dyne, Ang ve
Botero, konuyu kavramsal olarak ele almig ve konuyla iligkili ©nermeler
gelistirmiglerdir. Bahsedilen yazarlarin yaptiklar bu caligsmalar, 6rgiitsel sessizlik

konusuna yon vermeleri agisindan énemlidirler.

Morrison ve Milliken (2000) oérglitsel sessizligi, calisanlarin érgitiin iyilesmesi ve
gelismesi amaci ile isi veya isyeriyle ilgili teknik ve davranigsal konularla ilgili géris
ve dustncelerini bilingli olarak esirgemesi ve sessizlesmesi seklinde davranig
gOstermesi olarak tanimlamiglardir. Modellerinde sessizligi olusturacak durumlari
yaratan iceriksel degiskenleri tanimlayan yazarlar, konusmanin akillica olmadigi
ortak algisini yaratabilecek kollektif dinamikleri kesfetmisler ve sistematik sessizligin,
ozellikle o6rgutlerin gelisebilme ve degisebilme yetenekleri lzerindeki olumsuz

etkilerini tartismislardir.

Pinder ve Harlos (2001) gcalisan sessizligini, bireyin kendi 6rgiitsel kosullari ile ilgili
davranigsal, bilissel ve duyussal degderlendirmelerini bunlari degistirebilecek veya
dizeltebilecek kisilerden esirgemesi olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlama

cercevesinde, kosullari degdistirme arzusunu yansitmayan veya bu kosullari



iyilestirme kabiliyetine sahip Kkisilere yoneltiimeyen, dolayisiyla sessizlik davranisi

ortadan kaldirmayi hedeflemeyen bir iletisim sekli tanimlanmaktadir.

Van Dyne, Ang ve Botero (2003) ise orgiitsel sessizligi calisanin is ile ilgili
gelismeler hakkindaki fikirlerini, dlstincelerini ve edindigi bilgileri agiklamak yerine
kendine saklama yoniinde motive olmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda
sadece “ses ¢lkarmamak” sessizlik tanimi olarak yeterli olmamakta, sessiz kalmak

icin niyetin varligi da sessizlik olarak tanimlanmaktadir.

Sessizlik, érgltsel degisimin ve gelisimin ve ¢ogdulcu bir 6rglt yapisinin ontindeki
potansiyel bir tehlikeli engel olarak ifade edilmis, basari icin gerekli olan ¢ogulcu bir
orguti yapisi ise galigsanlarin sahip oldugu dederlerin ve gérislerin farklilastigi ve
cok yonli bakis agilarinin ve fikirlerin ifade edilmesine izin verildidi bir yapi olarak
tanimlanmigtir. Degisimin 6niinde bir engel olarak gorilen orgiitsel sessizlik adeta
“Kral ¢iplak” masalindaki gibi calisanlarin sessiz kalarak gercegi gbzler 6niine
sermemeleri olarak nitelemektedirler. Tipki bu masaldaki gibi ¢alisanlar CEO’nun
ciplak oldugunu bilirler fakat sadece aptal ya da saf olanlar bunu acgikga sdylemeye
cesaret ederler (Morrison ve Milliken, 2000). Bir baska deyisle bazilari maruz
kaldiklari kot davranislar hakkinda degisim yaratabilecek ve onlara yardimci
olabilecek kisiler ile acikga konusurken, c¢odu sessizliklerini yillarca

strdirmektedirler (Pinder ve Harlos, 2001).

1.1.2. Orgiitsel Sessizligin Teorik Temelleri

Orgiitsel sessizligin ¢ikis sebeplerinden énce érgiitsel sessizlik davranisi gdsterme

kararinin temelleri bazi teorilere dayandirilarak agiklanabilmektedir (Cakici, 2007).
1.1.2.1. Bekleyis Teorileri (Expectancy Theories)

Bu teoriler birisi V. Vroom tarafindan geligtiriimig, digeri bu teorinin E. Lawler ve L.

Porter tarafindan gelistiriimesi ile ortaya ¢ikan teorilerdir.



e Vroom’un Bekleyis Teorisi

Bu teoriye gére, bir davranigin arzu edilen sonuglara ulastiracadi veya arzu
edilmeyen sonuglari engelleyecedi bekleniyorsa ve kisinin tahmini, olumliu
sonuglarin  yiiksek olacadi dogrultusundaysa, kisi bu davranisa girisme
dogrultusunda olumlu bir tutuma sahip olacaktir (Cakici, 2007). Kisinin bu sekilde
gayret gostermesi iki faktére baghdir (Kogel, 2011):

1. Valens (kisinin 6duli arzulama derecesi)

2. Bekleyis (6dllendirilme olasiligr)

Bu iki faktoriin birlesmesi sonucunda motivasyon ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir
deyisle kisi gayretinin performans ile sonuglanacagdina inaniyorsa (bekleyis) ve
performansinin birinci diizeyde sonug (6dil) ile karsilanacadina inaniyorsa ve bu

sonucu ikinci dizeyde sonuglar (aragsallik) icin gerekli goriyorsa kisi motive

olacaktir.
Valens
Birinci TGt B
Gayret A\ Performans ﬁ\; Dizeyde A Ikmcg(l;)::eyde > Tatmin Olma
' > Sonug 1 ¢
Bekleyis Bekleyis Aragsaliik

Sekil 1.1. Vroom’un Motivasyon Modeli
Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. Istanbul: Beta Basim AS, s:634

e Lawler-Porter Modeli

Lawler ve Porter Vroom’un bekleyis teorisini temel alarak, modelin bazi noktalarina
eklemeler yapmiglardir. Modelin ilk bélimi Vroom’'un modelinin aynisidir. Bu
modelde farkli olarak kisinin yilksek gayret gdstermesi otomatik olarak yiiksek
performansla sonuglanmaz. Araya kisinin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi ve
kisinin kendisi ile ilgili algiladigi rol degiskenleri girmistir. Gayret, bilgi ve yetenek ve
algilanan rol degiskenlerine gére gdsterilen performans belirli icsel veya dissal bir

odiille odiillendirilecektir. Bu noktada Vroom’un modeline algilanan esit oddil



degiskeninin eklenmis olmasidir. Kisinin aldigi odiil ile algilanan esit 6ddl birbirini
kargilamiyorsa kisi tatmin olmayacaktir ve bekleyisi etkilenecektir (Kogel, 2011).

l BILGI VE YETENEK |

] ALGILANAN ESIT ODUL |
VALENS

ICSEL 6DOL \
Gayret > PERFORMANS TATMIN OLMA
DISSAL ODOL

BEKLEYIS

A

LA

| ALGILANAN ROL [

Sekil 1.2. Lawler ve Porter'in Motivasyon Modeli

Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. Istanbul: Beta Basim AS. s:634

1.1.2.2. Ajzen’in Planli Davranig Teorisi

Planli davranig teorisinin merkezinde bireyin istenen bir davranigi gerceklestirme
niyeti yer almaktadir. Niyetlerin bir davranisi etkileyen motivasyon faktérlerine
hikmettigi ve insanlarin bu davranisi gerceklestirmek icin ne kadar caba
gosterdiklerini ve ne kadar caba goéstermeyi planladiklarinin gostergesi oldugu
varsayllmaktadir. Genel bir kural olarak, davranigi gerceklestirme niyeti ne kadar
glcli olursa, performans da o kadar gii¢lii olmaktadir. Bununla birlikte, davranigsal
bir niyet ancak s6z konusu davranig istemli kontrol altindaysa davraniga dénigebilir.
Bazi davraniglar aslinda bu gereksinimi oldukca iyi karsilayabilse de, bu
davraniglarin cogunun gerceklesmesi gerekli firsat ve kaynaklarin (6rnegin, zaman,
para, beceri, baskalarinin isbirligi) bulunmasinin yaninda motive etme &zelligi
olmayan faktérlerin de en azindan belli bir derecede var olmalarina baglidir. Bu
faktorler insanlarin davraniglari Uzerindeki fiili kontrolii temsil eder. Bir Kkisinin
gereken firsat ve kaynaklara sahip olma ve bu davraniglari gergeklestirme niyeti

o6lguslinde, bunu basarmasi gerekmektedir (Ajzen, 1991).



DAVRANISA KARSI

TUTUM
i I
OZNEL DEGERLER NIYET —— DAVRANIS
L 3 t
FARKEDILEN
DAVRANISSAL
KONTROL

Sekil 1.3. Ajzen’in Planl Davranig Teorisi

Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. istanbul: Beta Basim AS. s:622

1.1.2.3. Fayda/Maliyet Analizi

Dutton vd. (1997) ve Premeaux’a (2001) gére calisanlarin, orgiitsel sessizlik
davranigl gosterme karari, fayda/maliyet analizine de dayandirilarak da
aciklanabilinir. Calisanlar konusarak elde edebilecekleri faydalara karsi,
konusmanin olasi sonucunu diisiinerek fayda/maliyet analizi yaparlar. Detert (2013)
ve Edmondson (2005) ise yaptiklari aragtirmalarinda gallsahlar sessizlik davranisina
karar verirken konusarak kazanip kaybedeceklerine iligkin degerlendirmelerini,
yOneticinin davranislarindan ve daha énceki deneyimlerinden hareketle yaparlar
(aktaran Cakici, 2007).

1.1.2.4. Sessizlik (Suskunluk) Sarmali Teorisi

Moy ve arkadaglari (2001), Moreno-Riano (2002), Willnat ve arkadaslarina (2002)
gore Noelle-Neumann’in (1974) gelistirdigi “sessizlik sarmali” teorisine gbre bireyler
cogunluk ile ayni fikirde olmadiklari takdirde toplumun digina itilme, yalnizlasma ve
diger bireyler tarafindan kabul gérmeme korkusu duyarlar. Bu tirlii sosyal izolasyon

korkusu temelli korkular nedeniyle, digerleriyle ayni fikirde olmasa da ¢ogdunluga



katilmak ister. Bu nedenle bireyler, uyum gdstermeyle ilgili bir farkindalik dizeyi
edinmek igin kisisel olarak ve medya araciligiyla sirekli olarak kamuoyundaki
egemen goriusl degerlendirirler. Bu dederlendirme sonucunda birey, konugsma veya
sessizlik yoniinde karar alir. Sessizlik sarmali teorisi, egemen goérusi belirlemek igin
insanlarin cevrelerini inceledigini, gogunlugun destekledigi fikrin azinhi§inkinden
daha kolayca ifade edildigini arastirir. Eger birey, cogunlugunki ile ayni gérise sahip
degilse veya kamu destedinin zayif oldugu anlasiliyorsa, goéruglerini agiklamada
isteksiz davranabilir. Bowen ve Blackmon (2003) ise bu teoriyi 6rgiitsel baglamda
kullanarak, calisanlarin is arkadaslarindan destek bulmadik¢a ses

cikartmayacaklarini vurgulamaktadirlar (aktaran Gakici, 2007).

Kitle iletigim ===

araglari (Medya)
Tarafindan sirekli

Kigiler arasinda
ve/veya gruplar
arasinda varolan,

dile getirilen fakat toplumca
Yaratiimaya kabui gérmeyecegi
calisilan varsayilan fikirler

Ve en sonunda s

baskin gelen algi

Diglanma korkusu nedeniyle
fikirlerini agcikca sdylemeyen ve/veya
fikirleri ‘aykir’ addedilen sinif ile
‘genel-geger’ addedilen edilen sinifa dahil
olmak arasinda kararsiz kalan kisilerin toplami

Sekil 1.4. Elisabeth Noelle-Neumann Tarafindan Gelistirilen ‘Suskunluk Sarmalr’

(Kaynak : https://tr.wikipedia.org/wiki/Suskunluk sarmal%C4%B1)

1.1.2.5. Kendini Uyarlama (self-monitoring) Teorisi

Greenberg ve Baron’a (2003) gére bireyler durumun gereklerine goére davranislarini
uyumlastirmak igin hassasiyetlerini ortama goére degistirirler. Kendini uyarlama,

insanlarin kisilerarasi iligkilerinde kendini gostermenin, kamudaki gorintisini



g6zlemleme, inceden inceye ayarlama ve kontrol etmenin derecesiyle ilgilidir
(aktaran Gakici, 2007).

Snyder ve Gangestad'a (1986) gbére kendini uyarlama diizeyi yiksek olan bireyler,
toplumda arzu edilen izlenimi vermek adina kendine 06zgli davraniglarini
ayarlayarak, duruma uygun olan sosyal ve Kisilerarasi davraniglara duyarl
davranabilen kisilerdir. Kendini uyarlama diizeyi dlsik olan bireyler ise kendine
06zglU davranislarini ayarlama yetenegine sahip dedgildirler. Bu bireyler tam aksine
tutumlar, kisilik ozellikleri ve duygular gibi kalici ve anlik durumlarini yansitacak
sekilde davranmaktadirlar ve kendini uyarlama dlizeyi yiiksek olan kigilere gore,
daha agik konusmaktadirlar (aktaran Premeaux ve Bedeian, 2003). Bunun nedeni
kendini uyarlama diizeyi diisiik olan bireyler, kim olduklariyla nasil davrandiklari
arasindaki tutarlihga 6nem vermekte ve gercekten diistindikleri ve hissettikleri ne

ise onu ifade etmektedirler (Araz, 2005).

1.1.3. Orgiitsel Sessizligin Ortaya Gikis Sebepleri

Calisanlar bazen konugmay!i bazen de sessiz kalmayi secerler. Ancak onlarin neden
sessizlestikleri, nasil sessizlestikleri, endigelerini ifade etmek yerine neden ve nasil
sessiz kalmayi segtikleri, seslerini gikarmakta en isteksiz olduklari konulari, bu
konulari veya sorunlari kiminle konusup kime karsi sessiz kalacaklarina nasil karar
verdikleri ve sessizligin nasil anlagilabilecedi gibi konulari aydinliga ¢ikarmak biyiik

o6nem tasimaktadir (Morrison ve Milliken, 2003).

Bagheri ve arkadaslari (2012) érgltsel sessizligi ortaya cikaran faktorleri su sekilde

siralamaktadir:

o (st ydnetim ozellikleri

o oOrgltsel ve cevresel ozellikler

e calisan etkilegimi

e ybnetsel inanglar

e Orgltsel yapi ve politikalar

e yonetimin olumsuz geri bildirim korkusu

e demografik farkhliklar



Bahsedilen tiim bu faktorlerin yanisira bazi yazarlar érgiitsel sessizligin en énemli
sebebinin korku oldugunu ifade etmektedir. Yoneticisinin olumsuz tepki verecegi ve
kendisinin is yerinde calisabilme becerisini zayiflatabilecedi korkusunu tagiyan
calisanin perspektifinden distnildigiinde sessiz kalma davranigi mantikli olarak
kabul edilebilmektedir (Morrison ve Milliken, 2003).

Kish-Gephart, Detert, Trevin’o ve Edmondson (2009) de calismalarinda ayni kaniyi
savunarak is yerindeki korku temelli sessizligin iki sebebi oldugunu belirtmektedirler.
ilki kisilerin gesitli sebeplerle kendiliginden gelistirdigi korkulardir. Bu kendiliginden
olusan korkunun kékeninde gok talepkar ve korku yayan otoriter bir ydnetim ve yine
bireylerin caligtiklar yerdeki otoriteden bagimsiz olarak dogustan edindikleri otorite
korkusu yatmaktadir. Ikincisi ise sonradan anlatilanlar ya da tecriibeler yoluyla
6grenilmis olan korkulardir. Bu tir korkular gocukluk evresindeki sosyallesme siireci,
orgiitsel sosyallesme ve kiiltiirel sosyallesme ile sekil almaktadir. Is yerinde
anlatilan hikayelerin yani sira, kisilerin daha 6nce orgutte fikirlerini dile getiren
kisilerin distlkleri giiliing durumlara sahit olmasi da korku geligtirmeleri igin yeterli
olmaktadir. Bagkalari tarafindan alay edilme korkusu kigileri daha az Uretken, daha

az risk alan ve daha ¢ok rahatini diislinen bireyler olmaya itmektedir.

Gambarotto ve Cammozzo (2010) calismalarinda anket kullanarak elde ettikleri
verilerin dederlendiriimesi sonucunda Ust diizey yoneticilere karsi duyulan korkuya
bagl olarak ortaya gikan sessizligin, calisma arkadaglar arasinda bilgi paylagimi

korkusuna bagli olarak ortaya gikan sessizlikten daha az 6nemli oldugu gorilmistar.

Ofke duygusu da orglitsel sessizligin bir diger sebebi olarak gdsterilmektedir.
Calismalar bireylerin  korku duygusunu yasarken Kkargilastiklar  6zellikle
tanimadiklari insanlara ait “6fke” duygusunu yanlis yorumladiklarini géstermektedir.
Alt statlideki bireylerin yoneticilere kiyasla, gliven ifade eden davranis ya da sézlere
kargl daha dikkatli ve hassas olduklar ve kendileri i¢in giiven ihlallerinin, gtiven
teyitlerinden daha biiylk énem tasidigi 6ne surilmektedirler. Bu ylizden calisanlar
yoneticinin 6fkesini oldugundan daha yodun olarak algilamaktadirlar. Ofkesini yiiz
ifadeleri ve diger jestlerle ifade eden yoneticiler karsisinda calisanlarin hem kendi
seviyelerindeki is arkadaglarina hem de yoneticilerine kargi ses ¢ikarmaktan korkma

ihtimallerinin artti§i savunulmaktadir (Kish-Gephart ve ark., 2009).



Argyris (1977) o6rgitsel 6grenme (izerine yaptigi ¢alismasinda, érgltler dahilinde
calisanlarin bildiklerini sGylemelerini engelleyen giiclii normlar ve savunma usulleri

oldugunu belirtmektedir (aktaran Morrison ve Milliken, 2003).

Ozdemir ve S. Udur (2013) kamu ve ézel sektér calisanlarinin “6rgiitsel ses ve
sessizlik” algilamalarini demografik nitelikler agisindan arastirmak amaciyla Sivas
llinde 434 kamu ve 6zel sektér calisanlar (lizerinde bir aragtirma yapmiglardir.
Arastirmanin sonucunda “Orgiitsel ses” ve “Orgiitsel sessizlik” élgekleri gelistirilmigtir.
Cinsiyete gore galiganlarin 6rgitsel ses algilamalarinda, stati durumuna gére de
orgltsel sessizlik algilamalarinda anlamh farkliliklar bulunmustur. Pozisyon
durumuna ve sektére gore ise galisanlarin hem orgitsel ses hem de oérgutsel

sessizlik algilamalarinda énemli farkliliklar gérilmistar.

Orgiitsel sessizligin ortaya cikisi ve gelisimini tetikleyen bir diger sebep orgitsel
iklimdir. Orgiitsel iklimin galisanlar iizerinde oldukga 6nemli bir etkisi s6z konusudur.
Caliganlarin goriislerine 6nem verilmeyen, yaraticiliklarini ve yenilikci géruslerini
paylagsmalarina engel olunan, paylasimin ve katilimin ¢ok az oldugu veya hi¢
olmadidi bir iklime sahip olan orgitlerde galisanlar 6rgit icin yenilik getirebilecek ve
firsat olusturabilecek fikirlerini kendilerine saklama davranisi icine girmektedirler.
Bahsedilen tlirde bir iklimin olusmasinda liderin etkisi ve hangi liderlik tarzinin
uygulandigi 6nemli rol oynamaktadir. Calisanlar, kendilerini gérislerini paylasmalari
icin cesaretlendiren, degisim ve gelisimlerine destek saglayan, basarili olmalari igin
onlari yénlendiren, sorunlarina ¢éziim Uretmeye calisan dénustirtci liderlik tarzini
benimseyen bir yéneticinin var oldugu érgitlerde sessiz kalmayarak, fikir ve
onerilerini acikca ifade edebilen, vyaratici, yenilikgi ve Uretken davraniglar

sergilemektedirler (Kili¢ ve ark., 2014).

Campbell ve arkadaslar (1970), orglitsel yapiyi niteleyen dort fakiér oldugunu
belirtmektedirler. Bu faktorler

e yapisal 6zellikler,
e cevresel 6zellikler,
e Orgitsel iklim

e formel rol

olarak sayiimaktadir. Orgiitsel iklim, belirtilen faktérler arasinda 6érgiitiin psikolojik

yapisini belirleyen temel faktor olarak ifade ediimektedir Bir bagka deyisle 6rgit
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iklimi, orglt calisanlarin 6rgitiin psikolojik ortamina dair olan algilamalari olarak
tanimlanmaktadir. Galisanlarin 6rgit iklimini olumlu olarak algilamasi, galisanlarin
basari glidiilerinde, verimlilik ve etkinliklerinde énemli bir rol oynamaktadir (aktaran
Tutar ve Altin6z, 2008).

Orgiitsel sessizlik iklimi ise caliganlar arasinda yaygin olarak paylagilan sorunlar ya
da konular ile ilgili konusmanin anlamsiz ve tehlikeli oldugu algisinin var oldugu
orgutlerde gbézlenmektedir. Bu tir oérgitlerde karar alma mekanizmasinin
merkezilestiriimesi ve resmi dikey geri bildirim mekanizmalarinin olmamasi gibi bazi
orgutsel uygulamalarin 6rgit icindeki sessizlik iklimine olusumuna sebep
olabileceginden bahsedilmektedir. Bu noktada orgiitsel sessizligi ortaya cikaran iki
adet dinamikten s6z edilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000):

e Yoneticilerin calisanlar hakkinda sahip oldugu o6rtiik inanglar

e Yoneticilerin olumsuz geribildirim korkulari

Yoneticilerin galisanlar hakkinda sahip olduklari inanglarin gerisinde Ust yénetim
ozellikleri ile drgiitsel ve cevresel 6zellikler yer almaktadir. iste bu tiir inanglara sahip
yobneticiler 6rglitsel yapi ve politikalarin olusumuna ve yoénetimsel uygulamalara yén
vermektedirler. Yine ayni sekilde yoneticiler bu uygulamalar esnasinda olumsuz geri
bildirim korkularina da sahiptirler. Bu inan¢ ve korkularla oérgltsel politika ve
uygulamalari yiriiten yoneticilerin ¢alisanlarin etkilesim bigimini de olusturdugu
aciktir. Sonug olarak orglitsel sessizlik ikliminin olugmasinda yoneticilerin rolii
oldugu sodylenebilir (Morrison ve Milliken, 2000). Yoneticilerin ve liderlerin geri
bildirim konusunda negatif tutum benimsemeleri sessizlik iklimini tetikler. Ust ve
Ozellikle orta diizey yoneticilerin sessizlie yaklasimi ile calisanlarin orgitsel
sessizlik benimseme tutumlar arasinda iligki s6z konusudur (Amah ve Okafor,
2008).

Vakola ve Bouradas (2005) sonug olarak makro ve mikro olarak iki tiir sessizlik
olustugu ileri siiriilmektedir. Ornegin, kendilerinin daha yetersiz gériilebilecedinden
endiselenen, sorumluluk ve performanslarinin aldiklari maasi hak etmeye yeterli
olup olmadigini adeta sorgular hale gelen yobneticiler ortaya cikan sorunlarin
sorumlulugunu astlarina yiiklemek yoniinde egilim gosterirler. Hatalarini paylasarak
ast, akran veya arkadaslarindan yardim istemek konusunda isteksiz olan

yoneticilerde “makro sessizlik” olusur. Ote yandan, yéneticilerin bu tip bir davranis
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sergilemesi calisanlari da belirsizlige sirukleyerek, yoneticilerinin nasil bir tepki
verecedinden emin olmamalarindan dolayi fikirlerini agiklamaya isteksiz hale

getirebilir. Bdylece bir “mikro sessizlik” ortami olusur.

Vakola ve Bouradas (2005) bireyler tarafindan algilandigi sekliyle sessizlik ikliminin
boyutlarini ve bu boyutlarin is tutumlar tGzerindeki etkilerini incelemek amaciyla 677
calisan (izerinde bir calisma yapmislardir. Sessizlik ikliminin Gg boyutu (yoneticilerin
sessizlik davranisina karsi olan tutumlari, en Ust diizey yoneticilerin sessizlik
davranigina karsi olan tutumlari ve iletisim firsatlari) olusturulmus ve bu boyutlarin
calisan sessizligi davranigi, orgilitsel bagllik ve is tatmini Uzerindeki etkileri
olgllmistir. Bulgular bu (i¢ boyutun sessizlik davranisi ile birlikte 6rglitsel baglilik ve

is tatmini ile de ilgili oldugu gorilmustar.

Radmard ve Ardakani (2014) orgiitsel kiiltiriin orgitsel sessizlik Gzerindeki
etkisinde orglitsel baghhdin araci etkisini Petrol Endistrisi Arastirma Enstitlsu
calisanlari (zerinde incelemis ve 6rglt kiltlriinin érgttsel baglihg! arttirdigini ve
artan orgltsel bagliligin da orgltsel sessizligi azaltici roli oldugunu ortaya
koymusglardir. Calismalarinda orgiitsel sessizlik kavramini sadece susmak degil,
mevcut durumu pasif bir sekilde kabullenmekten daha ileri seviyede bir davranig

bigimi olarak tanimlamiglardir.

Morrison ve Milliken’e (2003) goére calisanlar herhangi bir konuda konusup
konugsmamaya karar vermeden Once Orgitiin iletisim normlarina iligkin, neleri
soOyleyip ve neleri sdyleyemeyeceklerini gosteren ve farkl iletisim bigimlerinin

sonucu olarak neler olabilecegini gbsteren biligsel bir harita gelistirmelidir.

1.1.4. Orgiitsel Sessizligin Siniflandiriimasi

Orgtitlerin iyilesmesi ve gelismesi oniinde bliyik bir engel olarak gériilen orgitsel

sessizlik gesitli akademisyenler tarafindan degisik sekillerde siniflandiriimaktadir.

Orgiitsel sessizlik, Morrison ve Milliken ile Pinder ve Harlos'in olusturdugu yonetim
yazinina dayandirilarak Kabullenici Sessizlik (Acquiescent Silence) ve Korunmaci
Sessizlik (Defensive Silence), ve Van Dyne ve arkadaslari tarafindan gelistirilen
Korumaci  Sessizlik  (ProSocial Silence) olarak U¢ grup halinde
siniflandirilabilinmektedir (Cakici, 2007; Wang ve Hsieh, 2013). Bu siniflandirma
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orglitsel sessizligin ortaya c¢ikis nedenleri siniflandirmasidir. Bir dider deyisle
orgitsel sessizligi ortaya gikaran nedenler, bireysel, érgiitsel ve yonetsel faktérler

olarak belirtilebilir.
1.1.4.1. Kabullenici / Boyun Egici Sessizlik (Acquiescent Silence)

Aktif bir eylemden ¢ok pasif bir eylem olan kabullenici sessizlik, calisanlarin
olaylardan uzak durarak fazla katilmama yoniinde gelisir. Mevcut durumun pasif bir
sekilde kabullenilmesi ve herhangi bir konuda hakkini savunmak ya da kosullari
degistirmek igin herhangi bir ¢caba gdsteriimemesi olarak tanimlanir. Caliganlar
herhangi bir konu, sorun ya da durum ile ilgili gelismeler kargisinda fikir, bilgi ve
goriislerini acikca sdylemekten kaginarak adeta bir ilgisizlik durumu sergiler (Pinder
ve Harlos, 2001; Van Dyne ve ark., 2003). Ugok ve Turan (2015) niteliksel
calismalarinda katilimcilara yonelttikleri sorularla elde ettikleri verilere dayanarak

kabullenici/boyun egici sessizligin su temalardan olugtugunu belirtmektedirler:

e Acikga konusmanin faydasiz oldugu inanci

e Konuya kayitsiz/ilgisiz kalmak

e Gelenek, aile, killtiir v.b.'nin sessizligi pekistirmesi
e Sessizlige yatkin kisilik yapisi

e Bagska birinin konusacagina dair inang

e Bir seyleri dedistirme giicline/yetkisine sahip olmamak

1.1.4.2. Korunmaci / Savunmaci Sessizlik (Defensive Silence)

Korunmaci sessizlik, galiganlarin herhangi bir konu, sorun ya da durum ile ilgili
gorislerini agikladiginda gelebilecek tepkilerden korkmasina badl olarak, mevcut
durumu degistirmeye yonelik alternatif fikirlere sahip olmasina karsin, kendini
koruma adina fikir, gorlis ve duslincelerini saklamasi olarak tanimlanabilir.
Korunmaci sessizlik, cevreden gelebilecek tepkilere karsi olusturulmus, kasith ve
proaktif bir davranig bigimidir. Korunmaci sessizlik ile kabullenici sessizlik genellikle
birbiri ile karistirilir. Korunmaci sessizlik, kabullenici sessizlige gore daha stratejik bir
harekettir. Birey, dodabilecek tiim alternatif sorunlari degerlendirerek fikir, bilgi ve
gorisleri kendine saklamak Uzere sessiz kalmak i¢cin daha bilingli bir yol izler.
(Morrison ve Milliken, 2000; Van Dyne ve ark., 2003). Ugok ve Turan'in (2015)

calismasinda korunmaci/savunmaci sessizlige ait temalar sunlardir:

13



e Kisisel zarar korkusu,

e Baskalarinin olumsuz disilincelerine hedef olmaktan ¢ekinmek,

e Ses clkarmaktan alikoyan olumsuz yonetim/yonetici 6zellikleri,

e Calisma arkadaslariyla iligkileri bozmamak,

e Catisma yasamaktan kaginmak,

e Olumsuz duygular yagsamaktan kaginmak,

e Aclikca konusan kisilerin haksizliga, kot muameleye maruz kalarak emsal

teskil etmeleri

Bowen ve Blackmon’a (2003) gére sessizlik davranigi gésterme karari, galisanin
kendi gorislerinden farkli bir ¢ogunlukla karsi karsiya kaldiginda genellikle
¢ogunlugun goruslerinin dogru oldugu ve kendisinin de azinlik durumunda kalarak

reddedilme ve alay konusu olma diisiincelerine baglanilabilir (aktaran Cakici, 2007).

Eroglu ve arkadaslari (2011) orgltsel sessizlik ve érgitsel baghlk tzerine yaptiklari
calismada arastirmaya katilanlarin sessizlik alt boyutlarini incelemigler ve
kabullenici sessizlik, korumaci ve korunmaci alt boyutlarindan en yiiksek puana
sahip olanin korumaci oldugunu bulmuslar ve bunun da bir tir orgitsel baglhk

olduguna dikkat ¢ekmislerdir.

Tillbas ve Celep (2014) Universitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin sessiz
kalma nedenlerini ve bu nedenlerin bazi demografik degiskenlere gére dedisip
degismedigini arastiran bir calisma yapmiglardir. Arastirmada elde edilen bulgular,
ogretim elemanlarinin kurumsal dlzenlemeler, geri cekilme, is arkadaslariyla
iliskileri koruma, yoneticiyle iligkileri koruma, kendini koruma ve kendine glven
eksikligi nedeniyle sessiz kaldiklarini géstermektedir. Ogretim elemanlarinin sessiz
kalma nedenleri cinsiyete, yasa, egitim durumuna, unvana ve kurumda caligma

slresine gore degismektedir.
1.1.4.3. Korumaci / Olumlu Sosyal Sessizlik (ProSocial Silence)

Korunmaci sessizlik gibi proaktif ve kasitl bir davranig bicimi olan korumaci sessizlik
(Korsgaard ve ark., 1997) bu kez kisinin yalnizca kendini degil 6rguti ve diger
bireyleri korumak amaciyla benimsedidi sessizlik bi¢imidir. Bu amagla, calisan,
bilingli olarak, baskalarini diisinme veya isbirlikci davranma cabasina girerek,
herhangi bir durum hakkindaki fikir, bilgi ve goriislerini sdéylemekten kaginmasi

olarak tanimlanabilr (Van Dyne ve ark., 2003). Bu sessizlik bigimini
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benimseyenlerde gercekten de arkadaslarini ve 6rgiiti koruma dirtist geligmistir
(Wang ve Hsieh, 2013). Yine Ugok ve Turan'n (2015) calismasinda

korumaci/olumlu sosyal sessizlige ait temalar sunlardir:

e Kurumun itibarini korumak,

e Kurumda calisan kigileri korumak,

Bu baglamda bu tiir sessizlik 6rgiitsel baglilik ile 6zdeslestirilebilir (Vakola ve

Bouradas, 2005). Bu tiir sessizlikte 6rgitsel faktérler de gz 6niine alinmaktadir.

Ayrica, calisanlar arasinda konusmanin grubun/érgitiin birligini bozucu bir faktor
olarak algilanmasi; o6rgitlerde farkli fikirleri tartismak yerine tek bir fikir Gzerinde
anlasmanin daha iyi bir yol olabilecedi noktasinda goriis birligi olusturabilir. Bu
baglamda, calisanlarin farkli seslerin 6rgit igindeki birligi bozacagi yonindeki
inanglarinin, korumaci/olumlu sosyal sessizlik davranisina zemin olugturacagi

disinillmektedir (Morrison ve Milliken, 2000).
1.1.5. Orgiitsel Sessizlik ile ilgili Yapilmig Galigmalar

Yapilan galigmalar genel olarak érgttlerde sessiz kalinan konular, érgiitsel sessizlik
davraniginin nedenleri, olasi sonuglarini tartigmistir. Ayrica konunun &rgitsel
bagllik, liderlik tarzi, is tatmini, érgut kiltird, sessizlik iklimi, 6rgitsel vatandaslik,
orgltsel adalet, denetim odagi ve glic mesafesi gibi kavramlarla olan iligkisi de

arastiriimigtir.

Cakici (2007) sessizlesme kavramina dikkat cekmek ve arastirimasini saglamak
amaciyla, bir gergceve olusturmaya calistiyi makalesinde genis bir yazin taramasi ve
incelemesi yaparak, orgltlerde sessizlik kavrami, konugsma formlariyla ilgili
kavramlari, sessizlesmenin dayandirildidi teorileri, sessizlesmeyi Ureten ve gelistiren
dinamikleri agiklayarak, gelecekteki arastirmalarin yonine iligkin &nerilere yer

vermistir.

Orglitsel sessizligin is tatmini, baski, orgitsel kimlik ve ruh saghg: ile olan
korelasyonlarini inceledikleri ¢alismalarinda Knoll ve Van Dick (2015) bu konularda
dort farkh orgitsel sessizlik tipinin  (kabullenici/boyun egdici sessizlik,
korunmaci/savunmaci sessizlik, korumaci/olumlu sosyal sessizlik, faydaci/cikarci
sessizlik) oldugunu ve bu tiplerin farkli tirde davranislar gdésterdiklerini ortaya

koymusglardir.
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Shojaie, Matin ve Barani (2011) arastirmalarinda, 6rgitsel sessizligin tanimini ve
sebeplerini, ydneticilerin 6rgitsel sessizligi olusturmak igin uyguladiklar ortak
taktikleri, 6rglitsel sessizlie sebebiyet veren dinamikleri, orglitsel sessizligin ve
orgltsel degisimin etkilerini ve orgiitsel sessizligin Ustesinden gelmenin yollarini

tartismiglardir.

Donaghey ve arkadaglari (2011) yaptiklari ¢alisma ile orgltsel sessizligin yalnizca
6rgut bazinda kalmamasi gereken, daha ¢ok genis bir cercevede ve sosyolojik
acidan incelenmesi daha uygun olacak olan bir kavram olduguna dikkat
cekmektedirler. Ayrica sessizligi ortadan kaldirip, ¢alisanlarin daha ¢ok ses cikarip
disince ve gorislerini ifade edebilmelerinin kurumsallastiriimasi gerektigini ve
bunun icin gerekli her tiirli yasal diizenlemenin yonetim tarafindan takip edilmesi

gerektigini belirtmiglerdir.

Piderit ve Ashford (2003) c¢alismalarinda kadin yoneticilerin 6rgiitlerde calisan
kadinlarin kendilerine yonelik davraniglar hakkinda nasil ses ¢ikarabilecekleri ile ilgili
degerlendirmelerini incelemiglerdir. 172 kadindan elde edilen niteliksel veri teorilerini

destekleyecek dogru konusma yontemlerine derinlemesine bir bakis saglamistir.

Tulibas ve Celep (2012) adalet algisinin akademik personel sessizligi lizerindeki
etkisini 6lgmek ve yobneticiye glivenin araci roliinii degerlendirmek (izere, Kocaeli,
Sakarya ve Namik Kemal Universitelerinde galismakta olan 459 akademik personel
Uzerinde bir arastirma yapmiglardir. Arastirmanin sonucunda adalet algisinin

akademik personel sessizliginin habercisi olarak goriildigi ortaya ¢ikmistir.

Tangirala ve Ramanujam (2008) 30 galisma grubu iginde yer alan 606 hemsire
Uzerinde yaptiklari anket temelli galismasinda prosediirel adalet ikliminin sessizlik
iklimi Gzerindeki etkilerini incelemis ve prosedirel adalet iklimi arttikga galisan

sessizligi engelleyen dncilillerin gliglendigi sonucuna ulagmistir.

Kish-Gephart ve arkadaslari (2009), insanlarin algisal, davranigsal ve biligsel
davraniglarini etkileyen gucli ve yaygin bir duygu olan korkunun oérgiitsel sessizligi
nasil etkiledigini tam olarak anlamayi saglamak amaciyla gelisim psikolojisi, néroloji,
sosyoloji ve antropoloji alanlarinda detayli bir literatiir incelemesi yapmis ve
caliganlarin isyerinde yoneticilerden korkma nedenlerini ve bu nedenlerden 6tirii
isyerini gelistirebilecek ya da herhangi bir rutin sorun ya da dénerilerde bile korkunun

nasil etkili oldugu hakkinda bilgi saglamiglardir.
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1.2. Katilimei Yonetim
1.2.1. Yonetim ve Katilimcil Yonetim Kavramlari

Koontz (1964) tarafindan “Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en vyenisi" olarak
tanimlanan “yénetim bilimi”, de@isik bilim dallarinda g¢alisan pek ¢ok yazar tarafindan
ayni kelimeler kullanarak fakat farkli anlamlar kast edilerek agiklanmaya
calisilmigtir. Bu agiklamalar degderlendirildiginde “y6netim” kavrami bazen bir sireg,
bazen bu slirecin unsurlari olan organlar (kisi veya grup), bazen de bir bilgi
toplulugu olarak ele alinarak, yoneticilerin karar verme ve liderlik gibi faaliyetlerinde

yonetimin nasil kullanilabilecegi olarak anlasiimaktadir (Kogel, 2011).

Locke ve Schweiger (1979) ve Robbins ve Coulter'e (1998) gére katilim yetkinin
bireyler arasinda paylagildig: bir surectir. Aksi takdirde bu bireyler hiyerargik olarak
esit olmamaklardir Katihmci yonetim uygulamalari, yoneticilerin ve astlarinin bilgi
isleme, karar verme veya problem ¢ézme konularindaki katilimlarini ve ¢abalarini

dengelemektedir (aktaran Wagner Ill, 1994).

“Katiimecl yonetim” (Participative management) kavraminin tanimlari oldukga
cesitlidir. Cogu zaman, bu kavram ile “calisgan katimi” (employee involvement)
kavrami birbirinin yerine kulaniimaktadir. Cotton’a (1994) gére birgok yazar, katilimci
yonetimin 6zlinlin calisanlara daha fazla karar verme yetkisi ve sorumlulugu
vererek, orgltiin temel faaliyet ve islevlerinin kontroliinde ve esglidiminde (siklikla
da stratejik olmayan bir seviyede olsa da) kismi katilimlarini saglamak oldugunu ileri
slirmektedir. Lawler, Albers ve Ledford’'un (1992) wvurguladidi Uzere etkin bir
katihmci yonetim galisanlariyla daha fazla bilgi, 6dil ve gi¢ paylasiminin yani sira

egitime de daha fazla yatirim yapmayi gerektirmektedir (aktaran Kaufman, 2001).

Katilimei yonetim Mulder ve Wilke (1970) tarafindan yoneticilerin kararlara katilma
firsati verdikleri karar verme sekli olarak tanimlanmaktadir (aktaran Bakan ve
Biyiikbese, 2005)

1.2.2. Katilimci Yénetimin Tarihgesi, Teorik Temelleri ve Yapilan Galigmalar

Katilimer yénetim 1960'h yillarin ortalarindan 1970'lerin ortalarina uzanan on yilda
ortaya gikmistir ve poplilaritesi ve etkisi artan yurtici ve yurtdigi rekabete, degisen
teknolojiye, isglictiniin demografik 6zelliklerine ve sosyal degerler gibi konulara bagli

olarak yillar iginde hizla biylimustir (Kaufman, 2001).

17



Yonetim alaninda calisan bircok akademisyen katilimci yénetimin kdkenleri ve
tarihgesi hakkinda calismalar yaparak makaleler yazmiglardir. Carroll ve Schuler
(1983) yazdiklari makalelerinde katilimci ydnetimden 1960'I yillarin en buyik
inovasyonu olarak s6z etmigtir. Carroll ve Schuler (1983) ile ayni gérisleri paylasan
Lawler ve arkadaslarn (1992), katilimci yonetimin koklerini 1960' yillarin baslarina
kadar yapilmis caligmalarda arastirmis, 6zellikle de Douglas McGregor, Chris
Argyris ve Rensis Likert gibi davranig bilimcilerinin yazilarini incelemiglerdir. Diger
yandan Cotton (1994), katimci yonetimin koklerini 1940'larda ve sosyal psikolog
Kurt Lewin'in yazilarinda arastirmigtir. Stanton (1993) ise katilimci yonetimin
koklerini 1940'larda calismalarini agirlikli olarak 6rgiitsel dedisim konusu Uzerine
yapmis olan Lester Coch ve John French adh iki davranis bilimcisine atfeden

Uglincl bir goriis 6nermistir (aktaran Kaufman, 2001).

Katiimci  yonetimin gelismesinde bazi teorik c¢alismalarin ve uygulamal

arastirmalarin etkileri olmustur.

K. Lewin 194(Q'larda katilimci yonetimin temel ilkesini geligtirmistir. Hurt'e (1997)
gore ilk olarak Kurt Lewin (1947) tarafindan gelistiriimis ve kullaniimis olan “Gig¢
Alani Analizi”, zamana dayali bir problem ¢cézme ve eylem planlama teknigidir.
Jenkins'e (1949) gore Lewin (1947) giici orgitin bulundugu konumunu degismeye
zorlayan bir degigken olarak tanimlamaktadir. Degismeyle ulasilacak hedeflerin agik
hale gelmesine, amaca odaklanmaya, isbirligi yapmaya istekli olmaya ve bu
suregteki sorunlarin etkisinin azaltmasina ancak glglerin belirlenmesi yardimci
olabilmektedir (aktaran Gokge, 2005).

Douglas McGregor'un 1960’'da olusturdugu “X ve Y Teorileri” ydnetim biliminde
oldukca 6nemli bir yere sahiptir. ilk teori olan "X Teorisi", "Klasik Y®&netim
Yaklagimr'nin uygulanmakta oldugu dénemde yoneticilerin ¢alisanlari nasil
algiladiklari ve onlari nasil goérdiiklerini tanimlarken, “Y Teorisi" ise "Neo-klasik
Yoénetim Yaklasimi'ni benimseyen yoneticilerin galisanlar hakkindaki goriiglerini
Ozetlemektedir (Tekin, Bas, Gokdemir, 2016). Davis’e (1987) goére X Teorisi
ozelliklerini tasiyan bir yonetici, Klasik teorinin 6ngérdigu sekilde, insani, pasif bir
unsur olarak kabul ederek ve otoriter bir davranis gostermektedir. Bu yoneticilerin
tipik uygulamalari ayrintili is tanimlari, siki kontrol, olduk¢a az yetki devri, izlenecek

ilkelerin ayrintili olarak tanimlanmasi ve detayli ceza uygulamalari olmaktadir. X
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Teorisi 6zelligini taslyan yoneticilerin ¢aligan davranisi hakkindaki varsayimlarini

asagidaki sekilde 6zetlemektedir (aktaran Kogel, 2011):

e Tipik olarak, insan cgalismaktan hoslanmaz ve mimkin oldugu olgtde
bundan kagmak ister.

e Tipik olarak, insan sorumluluktan kagar, ise karsi arzusuzdur ve givenligi her
seyin Ustlinde tutar.

e Insana, is yaptirmak icin onu zorlamak, siki bir sekilde kontrol etmek ve

cezalandirmak gerekir.

Y Teorisi, X teorisine gére daha insancil bir yaklasimi, gerekli ortamin yaratildigi
takdirde insanin sahip oldugu potansiyelini gelistirebilecedi  gorisini
benimsemektedir. Bu teorinin &zelliklerini benimseyen bir yonetici, katilimci bir
yonetim tarzi ve davranisi gostererek, siki kontrol yerine galiganlari geligtirmeye ve
motive olmalarini saglayacak sartlar yerine getirmeye calismaktadir. Y Teorisi
ozelligini taglyan yoneticilerin galisan davranisi hakkindaki varsayimlari ise soyledir
(Kogel, 2011):

e Calismak, bir insan igin oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

e Insan tipik olarak tembel degildir. Gerekli ortamin yaratiimasi ile calismak
zevk haline getirilebilir. Bazi insanlarin o sekilde davranmasi ge¢cmisteki
tecriibelerinin sonucudur.

e Tipik bir insan, gerekli kosullar yaratildigi takdirde, 6grenmek ve daha fazla
sorumluluk almak egilimindedir.

e insan kendini kontrol ederek ve yoneterek organizasyonun amaglarina
katkida bulunabilir.

Blake ve Mouton (1964), gelistirdikleri “Yoénetim Tarzi Matriksi” (Managerial Grid) ile
yoneticilerin  davraniglarini  agiklamak ve degistirmek igin  kullanmasini
amaclamiglardir. Model ydneticilerin davranirken énemsedikleri faktérleri iki gruba

ayirmistir. Bunlar:

e Uretime yénelik olma

e Kisilerarasi iligkilere yonelik olma

boyutlaridir. Her boyut bu faktdrlerle ilgili dereceleri gésteren 9 bollime ayrilmigtir ve

béylece bir matriks olusturulmustur. Bu iki boyut matriste X ve Y eksenlerinde bir
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diyagram seklinde degderlendiriimis ve ikisinin farkl birlegsimlerinin farkli liderlik

tarzlarini ortaya koymus oldugu savunulmustur (aktaran Kogel, 2011).
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Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. istanbul: Beta Basim AS. s:580

Davranis bilimcisi Sashkin (1976) yonetimde varlidinin cok degerli olduguna
inandidi katiima bir bagka boyut ekleyerek calisanlarin katiiminin yalnizca etkili
degil, ayni zamanda yonetim tarafindan kullaniimasi gerekli olan etik bir zorunluluk
oldugunu iddia etmektedir. Sashkin’e goére bitin U¢ temel katilimcilik metodu

bulunmaktadir:

e Calisanlarin karar verme siirecine katilarak bireysel olarak kendi kararlarini
olusturmalari veya kendi amaglarini belirlemeleridir.

e Calisanlarin bir yoneticiyle birlikte bir karar verme takimi olugturmalaridir.

e Calisanlarin karar verme siirecine diger grup Uyeleri, yoneticiler veya

meslektaslarindan olusan bir grupla birlikte katilmalaridir.
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Argyris’e (1998) gbre insan enerjisi retmek ve insan zihnini harekete gegirmekle
dogrudan ilgili olan katilim olmadan yeni bir girisim veya fikrin uygulanmasi ciddi
sekilde tehlikeye dlsecedini belitmekte ve calismasinda iki tir katihimdan

bahsetmektedir:

e ic katiim (Internal Commitment)

e Dis katilim (External Commitment)

Her iki katilim da igyerinde degerlidir, ancak yalnizca i¢ katiim yetkilendirmeyi
glglendirir. Dis katilim bir érgitte calisanlarin kaderleri (izerinde fazla kontrolleri
olmadigi durumlarda gériilmektedir. Yonetim galisanlar icin galisma kosullarini tek
tarafll olarak tanimladiginda, calisanlar dis katilimda bulunmaktadirlar ¢linkii
calisanlardan istenen sadece onlardan beklenenleri yapmalaridir. Calisanlar,
durumun tanimlanma bigiminden dolay1 kendilerini sorumlu hissetmeyeceklerdir.
Yoénetim, calisanlarin kendi kaderleri ile ilgili daha fazla sorumluluk almalarini
istiyorsa, i¢ katiimin gelistiriimesini tegvik etmelidir. Bireyler, kendi nedenleri veya
motivasyonlari temelinde belirli bir projeye, kisiye veya programa baglidirlar. ic
katiimcilik yetkilendirme ile yakindan iligkilidir. Ust diizey yénetim galisanlardan ic
katihmcilik hissetmelerini istedigi oranda onlari calisma hedeflerini tanimlama,
bunlara nasil ulasilacagini belirleme ve ileriye yénelik hedefleri koyma siireglerine

dahil etmelidir.

William Ouchi (1980) gelistirdigi Z Kiiltiri Modelinde Z tipi 6rgiit kiltiriinde bireysel
kararlar yerine proje gruplari ve katihmci ydnetim tarzi benimsenmekte oldugunu

acliklamaktadir. Bu kiiltlire sahip olan érgiitlerde uygulamalar;

e kidemsizlerden kidemlilere dogru karar alma

e Dbelirli kademeler gelmek icin belli bir kideme ulagma gerekliligi

e aclk ofis sistemi uygulamasi

e uygulanan sistemle birlikte sirekli kontrol ve élgimlerin devam ettirilmesi
e vyatay ve dikey rotasyon sistemini benimseme

e caliganlari tim gevreye bagimliliklari ve aileleriyle beraber ele alma

olarak 6zetlenmektedir.
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Likert'in gelistirdigi Yonetim Teorisine gére katilimeci yonetim sisteminin ilkeleri;

liderlik stireci, motivasyonel gugler, iletisim sureci, etkilesim-etki sireci, karar alma

sireci, hedef belirleme stireci ve kontrol etme sireci olarak listelenebilir.

Likert, etkin olan ve etkin olmayan organizasyonlari farkllastiran yapisal ve

davranigsal

unsurlari

belirlemek lzere yaptig

calismalarinda,

yoneticilerin

davraniglarini Sistem 1 - Sistem 4 modeli kapsaminda gruplandirilabilecegini

aciklamaktadir (Kogel, 2011).

Tablo 1.1. Likert'in Yonetim Teorisi

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katilimci) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
1.Astlara Astlara Hizmetgi ile Kismen giivenir | Biitlin konularda
olan glivenmez efendisi fakat kararlarla tam olarak
gliven arasindaki gibi ilgili kontrole guvenir.
bir gliven sahip olmak
anlayisina ister.
sahiptir.
2.Astlarin Astlar is ile ilgili Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
algiladigi | konulari fazla serbest oldukga serbest | tamami ile serbest
serbesti tartismak hissetmez hisseder. hisseder.
konusunda
kendilerini hig
serbest
hissetmezler
3.Ustiin isle ilgili Bazen astlarin Genel olarak Daima astlarin
astlarla sorunlarin fikrini sorar astlarin fikrini alir | fikrini alir, onlari
olan ¢Oziminde ve onlari kullanir.
iligkisi astlarin fikrini kullanmaya
nadiren alir. calisir.

Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. istanbul:
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Chris Argyris’in (1957) olgunluk / olgun olmama teorisine gére kisiler gelistikge olgun
olmayan bir insan &zelliklerinden olgun insan 6zelliklerine dogru geliirler. Olgunluk /
olgun olmama siirekliligi boyunca, calisanlar asadidaki tabloda 6zetlenmis olan
olgun olmayan kisi Gzelliklerinden olgun olan kisi 6zelliklerine dogru hareket
etmelidir (Kogel, 2011):

Tablo 1.2. Argyris'in Olgunluk / Olgun Olmama Teorisi

Olgun Olmayan Kisinin Ozellikleri Olgun Olan Kisinin Ozellikleri
Pasif Aktif

Bagimlilik Bagimsizlik

Sinirli davranis Gésterme Degisik davraniglar gésterme
Yiizeysel ilgi Derin ilgi

Kisa donem bakis agisi Uzun dénem bakis agisi

Astlik durumu Ustliik durumu

Kendi duyarlilijindan yoksunluk Kendine duyarli olma

Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. istanbul: Beta Basim AS.,s:240

Argyris'in klasik yonetim teorisine yonelik elestirileri agagidaki sekilde ézetlenebilir;
(Oztiirk, 2016).

1. is boliml isi sikici ve rutin hale getirerek insanlarin yaraticihgini
oldirmektedir.

2. Yetki ve sorumluluk 6rgiitte var olan hiyerargik yapidan dolayi en Ustteki
az saylda kisi tarafindan kullaniimaktadir.

3. Komuta birligi ilkesi nedeniyle, yonetici 6rglitte olan her seyi denetlemek
durumundadir.

4. Denetim alani sorunu, hiyerarsinin alt kademesindekilerin kendi kendilerini
denetlemesini engellemekte ve az sayida asti denetleyen Ustler nedeniyle

astlar olgunlasamamaktadir.

Argyris, galismasinda bahsettigi olgunlasamamanin sonucunda olugan sorunlarin

¢OzUmi igin birtakim 6nerilerde bulunmustur.
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Bunlar agagidaki sekilde siralanabilinir;
e Calisana kendi bagina hareket etme yetenegdi edindirilmeli
e Calisana daha fazla sorumluluk verilmeli,
e Calisanlara kendi kendilerini denetlemelerine uygun bir ortam saglanmalidir
(Oztiirk, 2016).

1.2.3. Katihmci Yonetimin Unsurlan
1.2.3.1. Calisanlarin Kararlara Katilimi

Karar verme, bir kisinin tek basina veya baskalari ile birlikte sorunlari algilama ve
tanimlama, bilgi ve veri toplama, ¢6zim alternatifleri geligtirme ve bu alternatifleri
karsilastirarak aralarindan birisini segmesi eylemidir (Kogel, 2011). Karar verme

slreci asagidaki sekilde ilerlemektedir (Boone ve Kurtz, 2013);

e Bir problemi ya da firsati fark etme,

e Alternatif ¢oziimleri degerlendirme,

e Alternatifler arasindan bir alternatifi segme
e Bu alternatifi uygulama

e Sonuglari degerlendirme

Argyris, Mcgregor, Herzberg ve Lawler (1984) katilimi bir y6netici ile bir galisan ya
da bir yonetici ile bir grup calisan tarafindan ortak kararlar alinmasi olarak
tanimlamaktadir. Katilimeci yonetim sekli geleneksel ydnetim felsefesinin aksine
calisanlarin galistiklari 6rgitlerin yonetimlerine katilma olanagini saglamak amaciyla
gelistirimis ¢agdas yénetim dlstincelerinden biri olarak ifade edilmektedir (Dicle,
1980; Ozkalp ve Kirel, 2001; Ulutas, 2003). Bir bagka deyisle katiimci yonetim
patronlarin kararlari kendi basina verdikleri veya calisanlarin kararlarini kendi
baslarina verdikleri yonetim sekillerinden kesin cizgilerle ayriimaldir. Bu yénetim
seklinde katilim tirleri kalite gemberleri gibi formal bir yapida ya da gérUslerin grup
icinde belirtildigi informal bir yapida olabilmektedir. Ayrica galisanlar karar verme
slrecine dogrudan veya segilmis bir temsilci araciligiyla dolayli olarak, soz ile ya da
oy kullanarak da katilabilmektedirler. Siirece katilim temsilci aracihd ile oldugu
takdirde bu temsilci galisanlarin goérliis ve endiselerini onlar adina bildirmektedir
(Cotton ve ark.,1988; Dicle, 1980).
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Yoénetim yazininin 6nde gelen 6rgiit kuramcilari; Chris Argyris, Warren Bennis ve
Rensis Likert calisanlarin karar alma siireglerine katilimlarinin, baglilik ve is tatmini
duygularina sahip olmalari ve Uretkenlik kazanmalari igin ¢ok 6nemli oldugunu
savunmuslardir. William Ouchi'nin Z Teorisi'nde oldugu gibi Japon ydnetim
tekniklerinde de katima ¢ok &nemli bir rol verilmektedir (aktaran Locke ve ark.,
1986).

Locke ve Schweiger (1979) katilimci karar vermenin yararlarini iki ana kategoriye

ayirir:

e calisanlarin moral ve ig tatminlerinde artis ve
e Uretkenlik ve verimlilik artisi.

Birinci kategori ile ilgili olarak, katilimci karar verme, ¢alisanin moral ve is tatminini
arttirmakta ve personel degisim ve devamsizlik oranini azaltmaktadir. Calisanin
moralini ve ig tatminin artirmak, organizasyonel performans ile pozitif yénde iligkili
olarak yorumlanmaktadir. Dolayisiyla, katilimci karar verme bu yoniyle performansi
dolayh olarak etkilemektedir. Ote yandan, ikinci kategori daha yiiksek iretim, daha
iyi karar kalitesi, daha iyi Uretim kalitesi ve gatisma ve maliyetlerin azaltiimasini
icermektedir. Bu yonlyle de katiim o6rgltsel performans Uzerinde dogrudan bir

etkiye sahip goértlmektedir (Park, Lee ve Kim, 2015).
1.2.3.2. Kurum lgi Bilgi Paylagimi

Tiwana'ya (2001) goére bilgi yonetiminin kapsaminin igletme degeri yaratmak ve
rekabet avantaji olusturmak igin o6rgitsel bilgilerin  yonetimine kadar
genisletilebilecegini ve is hedeflerine ulasmak i¢in her tirld bilginin olusturulmasi,
iletiimesi ve uygulanmasini sagladigini savunmaktadir (aktaran Wang ve Yang,
2016). Dolayisiyla bilgi yonetimi temel is yetkinliklerinden cok daha fazla deger
yaratma ve elde etme yetenegidir. Davenport ve Prusak (1998) ise bilgi yonetimini
orgutlerin performanslarini arttirmak ve deder yaratmak amaciyla 6rtili ve agik tim
bilgilerin galisanlar tarafindan edinilmesi, organize edilmesi, surdirilmesi,
uygulanmasi, paylasilmasi ve yenilenmesi icin kurum bilgilerini sistematik ve
organizasyonel olarak belirlenmis bir siregle yonetmek olarak tanimlamis, bilginin
de oOrgiitsel badlamda sadece evraklarin ya da bilgi havuzlarinda degil ayni
zamanda orgutsel rutinlerin, sireglerin ve normlarin da icinde yer almakta oldugunu

ifade etmigtir.
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Hogel ve arkadaglarina (2003) gére bu siirecin icinde yer alan bilgi paylagimi ise
calisanlarin bilgi, deneyim ve becerilerini kendi departmanlari iginde galisanlar ya da
tim orgiit calisanlari ile paylagsmalarini kapsayan bir sosyal etkilesim kiltirt olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle bilgi paylagimi, c¢alisanlarin ilgili bilgilere
erismesini saglama ve oérgiitlerde bilgi aglarini olusturma ve kullanma olarak ifade
edilebilir. Reid’e (2003) gore ise bilgi paylasimi, 6rgitiin ihtiyaglarini kargilama,
coztimler Uretme ve yetkinlikler olusturma kabiliyetini maksimum diizeye ¢ikararak

orglt icin rekabet avantaji saglayacak firsatlar yaratmaktadir (aktaran Lin, 2007).
Orglitlerde bilgi paylagimi iki sekilde gergeklesmektedir (Calantone ve ark., 2002):
e calisanlar diizeyinde
e Orgutsel diizeyde

Calisanlar igin bilgi paylasimi, meslektaslari ile islerin daha iyi, daha hizli veya daha
verimli bir sekilde yapilmasina yardimci olmak igin yapilan konugmalardir. Bir 6rgut
icin Dbilgi paylagimi ise Orgiitte bulunan deneyim temelli bilginin segilmesi,
diizenlenmesi, tekrar kullaniimasi ve isteki diger insanlar tarafindan
kullanilabilinmesi igin aktarilmasi anlamina gelmektedir. Bu konuda yapilan pek cok
calisma bilgi paylagiminin 6rgitiin innovatif performansini gelistirmesine yardimci

oldugunu savunmuslardir.

Lin ve Lee'ye (2004) goére bir érglt bilgi paylasim kiltirind yalnizca dogrudan is
stratejisine dahil ederek degil ayni zamanda, istekli ve tutarli bilgi paylagimini tegvik
etmek icin galisanlarin tutum ve davranislarini degistirerek basarili bir uygulamaya
koyabilir. Bu dogrultuda yapilan bazi ¢alismalar bilgi paylagimini saglayan unsurlar
ve slirecler arasindaki iligkiye odaklanirken digerleri bilgi paylasim saglayan unsurlar

ve inovasyon performansi arasindaki iligkiye odaklanmistir (Lin, 2007).
1.2.3.3. Takim Galigmasinin Desteklenmesi

Birbirini tamamlayan becerilere sahip, ortak bir amaca ve belirlenen hedeflere bagh
ve Dbirbirlerine karsilkli olan sorumlu olan birkag insan takim olarak
adlandiriimaktadir. Takim basarisi, ylksek kaliteli kararlar Gretip, bu kararlari etkin
bir sekilde uygulama igin gerekli olan bilgi paylagimina aktif katilimini ve gonulli

isbirligini gerektirmektedir (Kim ve Mauborgne, 1998).
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Katzenbach ve Smith (1993) ise takimi; ortak amaclara kendini adamisg,
performanslari hedeflere ayarli, birbirlerini karsilikli olarak agiklama yapabilir halde
tutmaya calisan, az sayida kisiden olusan, tamamlayici becerileri olan insanlardan

olusmakta oldugunu ifade ederek, takimlari {i¢ sekilde gruplandirmaktadirlar:

e Birseyler tavsiye eden takimlar,
e Bir seyler yapan veya yapmaya caligsan takimlar

e Farkli tartismalarin her tipinin nasil tanimlanacagini bulmaya caligan takimlar

Birgok yonetici tarafindan 6énemi kabul edilen ve kabul edilmesi gereken takim
calismasi dinlemeyi ve baskalari tarafindan ifade edilen gérislere yapici bir sekilde
cevap vermek, sozlerine inanmak, onlara destek saglamak, ilgi ve basarilarini takdir
etmeyi temsil etmektedir. Bu gibi degderler takimlarin goérevierini yapmalarina
yardimci olur ve bireyin ve 6rgitlin timinin performansini arttirir. Diger yandan i
yerlerinde orglitsel etkinligi artirmak icin siklikla uygulanmakta olan galisma
takimlari, coju zaman beklenen sonuglari elde edememektedirler. Takimlarin
siklikla érgiitsel beklentileri karsilayamamalarinda uyelerin takimdan ayrilmalari ve
uzun vadeli baghliklarini siirdirmemeleri rol oynamaktadir (Katzenbach ve Smith,
1993). Bu olumsuzluklarin yasanmamasi ve takimlarin etkin, verimli ve uzun sureli
calisabilmelerini saglayabilmek agisindan bazi teorilerin incelenmesinde buyik
fayda gorilmektedir. Durham, Knight ve Locke (1997) yaptiklari galismalarinda
liderlik teorisi, sosyal biligsel teori ve hedef belirleme teorilerini takim etkinligini
etkileyen faktorleri belirlemek icin kullanmislardir. Liderlik teorisinde lider rollnd,
sosyal bilissel teoride takim etkinligi ve hedef belirleme teorisinde hem takimin
amaglarini hem de takim taktiklerini incelemiglerdir. Yapilan ¢ok sayida calismada
takim performansini etkileyen birgok faktér bulunmustur. Bunlar arasinda lzerinde
durulmasi gereken en 6nemlilerinin takim liderligi, takim motivasyonu ve takim

yetkinlikleri ve ilgili degiskenleri oldugunu belirtmislerdir.
1.2.3.4. Kisisel Geligsimin Desteklenmesi

Calisanlarin kisisel gelisiminin desteklenmesi 6rgiitsel baglamda dugtinuldiginde ilk
akla gelen onlarin mesleki becerilerinin gelistirmeleri ve onlari bu konuda
destekleyecek olan oérgiitlerin onlar i¢in gerekli kaynaklari saglamasidir. Calisanlarin
mesleki becerileri bir orgiit icin blylk 6neme sahiptir ve rekabet avantaji elde

etmede ve siirdirmede temel bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, beceri gelistirmenin
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6nemine inanan ve katilimci bir yonetim tarzi ile yonetilen sirketlerde calisanlar
edindikleri becerileri kullanarak diistinme bigimlerini gliglendirebilmekte ve problem
¢6zmede daha aktif olabilmektedirler. Dolayisiyla beceri gelistirmenin calisanlarin
motivasyonu (zerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu goériilmektedir (Yu ve ark.,
2016).

Alanda yapilmis olan arastirmalarda, katilimci yénetim tarzi kullanana 6rgitlerin
deneyselligi ve risk almayl tesvik ettigini ve calisanlarin mesleki becerilerini
gelistirmelerini  destekledigi goriliirken otoriter tarzi benimseyen &rgtlerin
calisanlarin mesleki becerilerini aktif bir sekilde gelistirme motivasyonlarini ve
bireysel yaraticiliklarini olumsuz yénde etkiledigi savunulmustur (Karakitapoglu ve
ark., 2013).

Calisanlarin iglerini etkin bir sekilde yapmalarina imkan taniyacak olan, para, arag,
gere¢ vb. her tirlii 6rgltsel kaynagin calisanlara gerektiji zamanda ve yerde
saglanmasi ve calisanlarin kendilerini gergeklestirebilmesi igin gereken bir egitim
ortaminin olusturulmasi katiimci yodnetim uygulamalarinin basarili olmasi igin

oldukga 6nemlidir (Karakas, 2014).

Kogel'e (2011) goére calisanlarin basta bilgi paylagimi olmak Gzere ilgili kaynaklara
erisme ve kullanma imkaninin sadlanmasinin katihmci  yénetimin - 6neml
unsurlarindan biri olan giliclendirmenin doért glic c¢esidinden biri oldugunu
vurgulamaktadir. Bu noktada yoneticinin yénetim alaninda birikmis bilgiye ek olarak
kendi bireysel beceri ve yeteneklerini de kullanarak caliganlarin tim bilgi ve
yeteneklerini islerine aktarmalarini saglayacak ortami yaratmaya galismak, onlarin
kariyer gelisimlerini desteklemek, yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmak ve onlari karar

veren ve uygulayan bireyler haline getirmesi gerektigi oldukca énemlidir.

insani ve demokratik degerlerin 6zellikle vurgulandigi bir ortamda ¢alisanlar
arasinda gliven (izerine kurulan iliskiler gelisecek ve kisilerarasi yetkinlik ve
organizasyonel vyetkinlik artacaktir. Dolayisiyla bdyle bir ortamda caliganlara

potansiyellerini tam olarak gelistirme firsati verilmis olunacaktir (Dobre, 2013).
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1.2.3.5. Hedef Belirleme

Latham ve Locke (2006) hedef kavramini, genellikle belirli bir zaman dilimi iginde
elde etmek istenen performans yeterliligi diizeyi olarak tanimlamaktadir.

Hedef belirleme, bireyler ve belli oranda gruplar igin motive edici bir teknik olarak
kabul ediimektedir (Leana ve ark., 1990). Hedefler spesifik ve zor oldugunda ve
hedeflere bagllik, hedefin ilerlemesiyle ilgili geribildirim, yiksek 6z yeterlik ve
hedeflere nasil ulasilabilecedi konusunda bilgi sahibi olundugunda hedef etkileri en

guvenilir kabul edilmektedir (Durham ve ark., 1997).

Latham ve Locke’'un (2006) calismalarinda olusturduklari Hedef Belirleme
Teorisinin (Goal Setting Theory) ana oncelidi, hedefe yonelik eylemin insan
hayatinin temel bir unsuru olmasidir. Hedefe yonelik eylemler olmaksizin, insanlarin
varliklarint ve mutluluklarini  mimkin kilan degderleri elde edemektedirler.
Arastirmalari sonucunda bir kiginin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmasi durumunda
bir kiginin ulagsmayi arzu ettigi hedefin zorluk derecesi ile o kiginin muteakip ig
performansi arasinda dogrusal bir iligki oldugunu ortaya gikmistir. Yiksek hedeflerin
orta derecede zor veya kolay hedeflere gére daha fazla gayret, odaklanma ve sebat
sagladigi da ulasilan sonuglardan bir digeri olarak degerlendirilmistir. Diger yandan
insanlar performanslarinin belirlenen hedefin altinda oldugunu fark ettiklerinde,
hedefe olan baglilik duygulari nedeniyle, hedefe ulagsmak igin gabalarini artirmakta

veya strateji degistirmektedir.

Hedef zorlugu, hedef belirginligi ve hedef katilimi, hedef belirleme teorisinde
tanimlanan diger temel niteliklerdir. Hedef zorlugu, bir amir tarafindan atanan
hedeflere ulasma derecesine isaret ederken, hedef belirginligi, hedeflerin bir amir
tarafindan net bir sekilde tanimlanma derecesini ve hedef katilimi hedeflerin
belirlenmesinde calisanlarin katiliminin derecesi olarak tanimlanmaktadir (Locke ve
Latham, 2006).

Teoriye performans agisindan bakildiginda Locke ve Latham (2006) basit
gérevlerde dikkatin yoni, gaba ve israr gibi evrensel gorev stratejileri ile 6nceden
ogrenilen aliskanliklar birlestirilerek kullaniimasi yiiksek performans uretmek igin
yeterlidir; oysa karmasik ve dnceden belirlenmemis gérevlerde, géreve 6zgu uygun

stratejilerin kesfedilmesi gerektigini savunmaktadirlar.
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1.2.3.6. Yetkilendirme ve Sorumluluk Paylagimi

Yetkilendirme, calisanlari sahiplik ve basarma duygusu hissettirme yoluyla motive
ederek, kendi islerini yapmak, orgiitsel hedefleri gerceklestirmek ve musterilere en
iyi hizmeti saglamak amaciyla en iyi yollari bulmak igin beyin gtiglerini kullanmaya
baslatmayi hedeflemektedir (Boone ve Kurtz, 2013).

Bennis (1989) tarafindan yetkilendirme, yonetimsel ve orgiitsel etkinligin temel
bileseni olan astlari gliglendiren bir liderlik yaklasimi olarak tanimlanmaktadir.
Yetkilendirme galiganlara karar verme yetkisi ve 6zgirligu vermekte, bu da onlarin
kendi potansiyellerini tam olarak kesfetmeye ve kullanmaya tesvik etmektedir.
Calisanlarin kendi isleri lizerinde daha fazla kontrole sahip olmalari biyimeyi ve
Uretkenligi tesvik eden giiclendirmenin ana itici glictidiir. Bu nedenle, gii¢lendirme
slirecinin odak noktasi 6rgltlerin sorunlarinin insanlar tarafindan ¢éziilmesi olarak
ifade edilmektedir. Dahasi, yetkilendirme, calisanlarin takdir edildiklerini ve onlarin
performansla ilgili geribildiriminin isletme icin degerli oldugunu hissetmelerini
sa@lamaktadir. Bireyler eylemlerinden sorumlu olduklari ortamda gayret
gostermeleri gerektiginden calisanlarin katkilari ve 6rgit tasarimina katilimlari

isletmelerin refahi icin oldukga biiylik 6Gnem tasimaktadir (aktaran Dobre, 2013).

Spreitzer (1995) yetkilendirmeyi; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak Gzere dort
algisal boyuttan olusan motivasyonel bir yapi olarak tanimlamaktadir. Hu ve Leung’e
(2003) ve Lee ve Koh'a (2001) gore (aktaran Col, 2008) ve Spreitzer ve
arkadaslarina (1999) gore bu boyutlar asagidaki tanimlarla agiklanmaktadir:

e Anlam (Meaning): Bir isin yapilis amacinin galisanin sahip oldugu idealler ve
standartlara bagli olarak, kendisi tarafindan belirlenen degerdir.

o Yetkinlik (Competence): Calisanin, isini en iyi sekilde yapabilecedi yoninde
kendi yeteneklerine olan inanci olarak tanimlanan yetkinlik, kigisel ustalk
veya gaba-performans beklentisi olarak de ifade edilebilmektedir.

o Ozerklik (Self-determination): Caliganin iste izleyecegi adimlari, harcayacag|
cabayl ve kullanilacag: yontemleri belirlerken yénetimden bagimsiz karar
alabilme 6zglirligu olarak tanimlanmaktadir.

e Etki (Impact): Calisanin igin stratejisi, yontemi veya sonuclari Gzerinde etki

etme yetkisine sahip olma derecesidir. Etkinin 6zerklikten farki; 6zerklik iste
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katiimi, etki ise oOrgltsel katihmi gerektiren bir kavram olarak

aciklanmaktadir.

Argyris (1998) calismasinda i¢ katihm ve dis katilim olmak lzere iki tr katilimdan
bahsetmektedir. Ancak sadece calisanlarin kendi hayatlari ile ilgili daha fazla
sorumluluk  almalari  olarak agiklanabilecek i¢  katihm  yetkilendirmeyi
gliclendirmektedir. yetkilendirmenin bir orgiitte var olmasi igin tim galiganlarin
yonetime katiimasi gerekmektedir fakat yonetimin binlerce galisaninin katiimina
tam olarak katilmalarina izin vermesini beklemek pek gercekgi olmamaktadir. Ig
katihmin bir orgutteki varligi kesinlikle sinirlidir. Dahasi, kurumsal hedef ve
hedeflere katilimin kapsami, galisanlarin istek ve niyetlerine goére degismektedir.
Dolayisiyla yetkilendirme ile yakindan iligkili olan i¢ katilimi arttirmak igin ¢alisanlarin
en uygun oranda hedef tanimlama, hedefe ulasma yollarini belileme ve gelecege
yonelik hedef belirleme siireglerini saglamak ve onlari bu dogrultuda yetkilendirmek

biiyik 6nem tagimaktadir.

1.3. Galisan Performansi
1.3.1. Performans ve Galigan Performansi Kavrami

Performans, planlanmis bir etkinligin, belirlenmis bir zaman iginde amaca ulagsma
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Performans sézctigli, 6rgiit agisindan belirli bir
slirede (retilen mal veya saglanan hizmetin miktari olarak ifade edilmesi yanisira
birey acgisindan ise hedefe ulagsma konusunda gosterilen bireysel verimlilik ve
etkinlik diizeyi olarak agiklanmaktadir (Akal, 1992; Tutar ve Altindz, 2010).

Gupta (1982) performansi bir ¢alisanin, bir grubun veya bir érgitiin hedefe ulagsmak
icin gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel (nitelik) 6l¢itu olarak agiklamaktadir.
Diger bir deyisle performans galisanlarin ne derece basarili oldugunu ortaya koyan
bir gbésterge ayni zamanda yoneticilerin galisanlarinin basarilarini dederlendirmek
icin kullandigi bir olglt olarak kabul edilmektedir (aktaran Geylan ve ark., 2013;
aktaran Tutar ve Altinéz, 2010).

Birgok arastirmaci psikolojik ve fiziksel bakimdan saglikli isyeri kosullari yaratmanin,
calisanin performansini dogrudan etkileyen galisgan kazanimlarindan (employee

outcomes) daha o6nemli oldugunu distnmekte, calisan kazanimlarinin etkili bir
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organizasyonun performansini biyilk 6lgide yonlendirdigini g6z ardi etmektedir
(Grawitch ve ark, 2009). Bu noktada performans konusu iginde gok énemli bir role
sahip olan galisan performansi ile ilgili yapilan pek g¢ok tanimin ortak noktasinin,
performansin bireysel beklenti ile 6rglitsel amag¢ arasindaki iligkinin sonucunda

ortaya giktigi kanisi oldugu 6nem kazanmaktadir (Geylan ve ark., 2013).

Grawitch ve arkadaslarina (2009) gore rekabet, teknoloji, yonetim ve temel ig
suregleri konulari organizasyonel sonuglari etkilerken, basarili bir organizasyonun
dnemli gostergelerinin birgogu calisanlarin toplu gabalari ve deneyimleri tarafindan
yonlendirilmektedir. Bu baglamda en énemli nokta, ¢alisanlarin ellerinden gelenin en
iyisini gerceklestirmesine olanak taniyan bir organizasyonun nasil olusturulacagini
bulmaktir. Bu noktada yoneticiler performansi artirmak icin ¢ogunlukla calisan
motivasyonunu ve / veya tatminini artirarak, orgiit ve unsurlarini (segim ydntemleri,
is tasarimi, 6dillendirme sistemleri, karar verme vb.), nasil geligtirebilecekleri

Uzerine odaklanmalidir.

Brown'a (1996) gore bu yaklasim dogrultusunda yapilan arastirmalar ¢ogunlukla
bazi galisan tutumlarini dikkate almaktadir. Bunlar arasinda en ¢ok vurgulanan
galisan tutumu olan "tatmin”, calisan perspektifinden gelen sénik bir kavramdir.
Orglitsel baghlik (dahiliyet / katiim) ve is katiimi gibi diger tutumlar gergekten
calisanlarin ne kadar istekli olduklarina odaklanirlar. Bazi durumlarda gok fazla
katilim, tlkenme ve devir gibi bazi olumsuz bireysel ve 6rglitsel sonuglara da yol

acabilmektedir.
1.3.2. Galisan Performansini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performansini artirmak igin, 6nem verilmesi gereken pek ¢ok konu
sayllmaktadir. Bunlar arasinda gesitli galisan tutumlari ve igyerinde varolan bazi

faktorler 6ne cikmaktadir.
1.3.2.1. Baghlik

Becker (1960) orgiitsel agidan baghlik kavramini ilk defa incelenmis ve bu kavrama
“pilingli bir taraf tutma davranigi” olarak yaklasmanin gerekliligini savunmustur. Bu
yaklagim dogrultusunda ise baglilik, gruba bagliik ve o6rgite baghhk seklinde

siniflandirilabilmektedir. Orgiitsel baglilik bu tirler arasinda en fazla 6ne gikan
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tlirdlr ve yabancilara kargi 6rglti 6vme, dis tehlikelere karsi savunma, koruma ve

olumsuz kosullar altinda bile 6rglte bagh kalma anlamina gelmektedir.

Orgiitsel baglilik, bir calisanin érgiitiine ve onun amaglarina bagl olma, kendini s6z
konusu amaglar ile 6zdeslestirme ve onun Ulyesi olarak devam etme isteg@inin

derecesi olarak tanimlanabilir (Robbins ve Judge, 2013).

Mowday, Steers ve Porter (1979) orgltsel bagliligin, érgute pasif bir itaatten daha
fazlasini ifade ettigini 6ne slirmektedir. Bu yazarlara gére 6rglit ile birey arasindaki
bag aktiftir, clinkl bireyler 6rgiitiin daha iyiye gidebilmesi igin kendileriyle ilgili bir
takim fedakarliklar yapmaya razi olmaktadirlar. Bireyler bu bag ile birlikte érgitle
Ozdeslestiklerinde ve oOrgiitsel amag ve degerler yoniinde caba sarf ettiklerinde
ortaya c¢ikan bagllk; ¢ unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlar Allen ve Meyer (1991),
Nijhof ve arkadaslari (1998) ve Vandenberg ve Scarpello (1994) tarafindan
asagidaki sekilde ifade edilmektedir (aktaran C6l, 2004):

¢ Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii bir inang duyma
o Orgiitsel amaglarin basariimasi yéniinde ekstra caba harcama

o Orgiit liyeligini devam ettirme yéniinde giiclii bir istek duyma

Orgiitsel baglilik yapilan cesitli arastirmalarda akademisyenler tarafindan degisik

sekillerde siniflandirimistir (aktaran Ozgen ve Ozgen, 2010) :

Kanter (1968) tarafindan
e Devamlilik baghhg,
e Bagdasim baghhgi
o Kontrol baghhgi

Mowday, Porter ve Steers (1982) tarafindan
e Duygusal baghhk

e Tutumsal baglilk,

O'Reilly ve Chatman (1986) tarafindan,
e Uyum baghhgi,
o Ozdeslesme baglhg

o Igsellestirme baghligi,

33



Allen ve Meyer (1991) tarafindan,
e Duygusal baglilik,
e Devamlilik bagliligi ve

e Normatif baglhk

Allen ve Meyer (1991) tarafindan olusturulmus olan Ugli baghlik modeli, érgitsel
baghlikla ilgili aragtirmalarin pek ¢ogu tarafindan temel alinmistir. Model duygusal
baglhlik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik bilesenlerinden olusmaktadir.

e Duygusal bagllik, biylik oranda isteki tecriibelerin yarattigi rahathk ve
yeterlik duygusu sonucu gelisen orgitiin bir lyesi olarak kalma arzusunu,

e Devamlilik bagliigi galisanin isten ayrildigi takdirde kargilasacadi sonuglar
nedeniyle kalma ihtiyacini,

e Normatif baglilik, sadakat normunu igsellestirme sonucu ve kendine yapilan

iyilikleri geri 6deme hissinden dogan bir kalma zorunlulugunu,
yansitmaktadir (Allen ve Meyer,1991).

Wasti'ye (2003) gore ise duygusal baghlik kisilerin istekleri, devamhlik baghhgi

cikarlari ve normatif bagllik ise ahlaki gerekgeleri dogrultusunda gelismektedir.

Orglite bagliliklari olmayan veya diigiik derecede baglilik hisseden bireylerin,
kendilerini orgitiin bir pargasi olarak gérmemeleri sebebiyle ise ge¢ gelme, ise
gelmeme ve isten ayriima olasiliklarinin daha yiiksek derecede olabilmektedir (Allen
ve Meyer, 1997).

Reichers’a (1995) gore baglilik sadece orglte kargl degil amire, calisma veya takim
arkadaslarina, st yonetime, sendikaya, mdlsterilere karsi da hissedilmektedir.
Becker (2009), Neubert ve Wu (2009) ve Vandenberg (2009)'a gére baglihk
sayllanlara ek olarak meslek, kariyer, érgiitsel hedefler gibi unsurlarin da baghhk

konusunda énemli rol oynadidi ortaya ¢ikmistir (aktaran Wasti, 2012).
1.3.2.2. Motivasyon

Motivasyon en vyalin tanimiyla insan davranisini cesitli yonleriyle agiklamaya
yardimci olmaktadir. Isletmelerin godu giiniimiiziin istikrarsiz ve acimasiz piyasa

ortaminda hayatta kalmak igin rekabet ederken, calisan motivasyonu ve
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performansi, igletmelerin uzun vadedeki basarisi icin gerekli olan araglar olarak
kabul edilmektedir (Dobre, 2013).

Motivasyon, kigilerin belirli bir amaci gergeklestirmek lzere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalari ve gaba gostermeleri olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2011). Robbins
ve Judge'a (2013) gére motivasyon, bir insanin bir hedefe ulagsmak igin gésterdigi
cabanin yogunlugunu, yonlni ve israrini agiklayan bir sirectir Bir bagka deyisle

motivasyon, bir insanin davraniglarini yiikselten ve yénlendiren bir kuvvettir.

Davis’e (1987) gére motivasyon konusunda gelistiriimis ¢ok sayida teori ve model
bulunmaktadir. Bu teori ve modellerin bir kismi kisilerin ihtiyaglarini nedenlerine
dolayisiyla kiginin iginde olan faktérleri 6nem verirken, digerleri tesviklere kisinin
disinda olan, kisiye disaridan verilen faktdrlere 6nem vermektedir (aktaran Kogel,
2011).

Kisinin gelisimi, kapasitesi, icsel yetenekleri, tutumlari, algilari, istekleri, duygulari ve
dusiincelerini olusturan rasyonel ve duygusal yonleri (izerinde duran ve Kigiyi bu
yonler dahilinde davranmaya sevk eden faktérleri aragtirmaya énem veren ve onu
bu faktorlere hitap ederek motive eden teoriler Kapsam Teorileri (Content Theories)
adi altinda toplanmaktadir. Bahsedilen bu icsel faktérlerin diginda kisinin
davraniglarinin gevresinde bulunan digsal faktorler tarafindan kontrol edildigi
varsayimini kabul eden, bu faktorleri anlamaya ve kullanmaya odaklanan teoriler ise

Stire¢ Teorileri (Process Theories) olarak adlandiriimaktadir (Kogel, 2011).

Kapsam teorileri baslidi altinda toplanan motivasyon ihtiyag teorileri (Alderfer, 1972;
Herzberg, 1968; Maslow, 1970; McClelland, 1976) isyerinde insanlari nelerin motive
ettigini agiklamaya galigmaktadir (Lunenburg, 2011).

Abraham Maslow'un (1970) gelistirdigi intiyaglar Hiyerarsisi Teorisine (Maslow's
Hierarchy of Needs) gore bireyin ihtiyaglari bes grupta toplanabilir.

1. Fizyolojik ihtiyaglar (Physiological needs): Nefes alma, yemek yeme, su
icme, barinma, giyinme, uyuma, cinsellik

2. Guvenlik ihtiyaglan (Safety and Security needs): Can ve is guvenligi,
tehlikelerden korunma

3. Ait olma ve Sevgi ihtiyaglari / Sosyal ihtiyaglar (Love and Belonging): Gruba

mensup olma, kabul edilme, dostluk
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4. Kendini gésterme ihtiyaci (Self-Esteem): Taninma ve prestij kazanma,
kendine gliven duyma
5. Kendini gerceklestirme ihtiyaci (Self-Actualization): Sahip olunan potansiyeli

gelistirme, yaraticilik

jdeatlerini
v¢ Yetencklerin
Gergeklestirme
ihtivaci

/ Saver Gorme fhtivac \
/ Sevei ve Aidivet fhtivacs \
/ Gitvenlik Thtivaclars \

/ Fizyolojik intiyaclar \

Sekil 1.6. Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. Istanbul: Beta Basim AS. s:624

Herzberg (1967) tarafindan geligtirilen Cift-Faktér Teorisi (Two-Factor Theory)
iscilerle yaptigi goriismeler sonucunda tatmine neden olan faktérler ile tatminsizlige
yol acan faktorlerin birbirinden farkli oldugunu 6ne sirmustir ve ig tatminini
etkileyen faktorleri hijyen faktorleri ve motivasyon faktorleri olarak iki kategoriye

ayirmistir (Spector ve ark., 2009).

David McClelland (1976) tarafindan gelistirilen Bagarma ihtiyaci Teorisine (Theory
of Needs) gore birey herhangi bir davranis gdsterirken ¢ grup altinda toplanan

etkilerin altinda kalmaktadir. Bunlar:

1. lliski kurma (affiliation) ihtiyaci
2. Gili¢ kazanma (power) ihtiyaci

3. Basarma (achievement) ihtiyaci
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Clayton Alderfer'in (1972) Maslow'un ihtiyaglar siniflandirmasini basitlestirerek
gelistirmis oldugu ERG yaklagiminda ihtiyag siralamasi tipki Maslow'unki gibidir;
Once alt diizeydeki ihtiyaglar daha sonra Ust diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmelidir.

Yaklasimda (zerinde durulan faktorler ¢ kategoriye ayriimigtir:

1. Varolma (Existence) ihtiyaci
2. Aidiyet — iliski Kurma (Relatedness) ihtiyaci
3. Gelisme (Growth) ihtiyaci

Yaklagimin adi da bu ihtiyaglarin bas harflerinden (ERG) olugmustur. Modelde
bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme yetenekleri dogrultusunda ihtiyaglar hiyerarsisinin
altina inebilecekleri gibi, Ustline de cikabilecekler dolayisiyla iki yonlu hareket

imkanina sahip olacaklardir (Kogel, 2011).
1.3.2.3. i Tatmini

Is tatmini galisanin galistigi isin tim 6zelliklerini degerlendikten sonra sahip oldugu

olumlu duygu olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013).

Locke (1976) derinlemesine inceledigi is tatmini konusunda 1973 yilina kadar
3300'lin lizerinde aragtirma yapildigini belirtmekte ve is tatminini calisanin igini ve ig
deneyimlerini degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan keyifli ya da duygusal

durum oldugunu ifade etmektedir (Spector ve ark., 2009).

Bireyin 6nemli saydigi yiiksek hedeflere ulasmadaki basarisi ne kadar ylksekse,
bireysel memnuniyet, tatmin ve mutlulugu da o kadar biyiik olmaktadir. Bir bagka
deyisle gosterdikleri yiiksek performans nedeniyle is tatmini yasayan calisanlar ayni
zamanda bu olumlu duyguyu islerine de yansitmakta ve islerini daha gok sevmekte

ve basarili olmaktadirlar (Latham ve Locke, 2006).

Locke (1976) is tatminin boyutlarinin is, Ucret, terfiler, taninma, édenekler, galisma
kosullari, is arkadaslari, sirket ve yonetim oldugunu belirtmektedir. is tatmini,
calisanlarin duygusal durumlari veya hassas duygulari ile yakindan ilgili oldugundan
dolay1, sonuglarinin da galisanlarin hayatlarinda énemli etkileri gériilmektedir. Locke
(1976) is tatmininin galisanlar lzerindeki en yaygin etkilerinin, fiziksel saglik ve uzun
omiir Gzerindeki etkileri; zihinsel sadlik ve galisanlarin sosyal hayati (izerindeki etkisi
oldugunu belirtmektedir. Ayrica galiganlarin mesleki ve sosyal hayatiyla ilgili hisleri

arasinda bir etkilesim oldugunu savunmaktadir (Sempane ve ark., 2002).
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is tatminin nedenleri konusunda ¢ok sayida teori 6nerilmistir. Bu teoriler iginde en
etkili oldugu diisiiniilen teori Herzberg'in iki Faktér Teorisi (Herzberg's Motivation-
Hygiene Theory or Two-Factors Theory) adli teoridir. Herzberg (1967) iscilerle
yaptidi bir dizi milakat sonucunda tatmine neden olan faktorler ile tatminsizlige yol
acgan faktorlerin birbirinden farkli oldugunu 6ne strmustir (Spector ve ark., 2009) ve
bu baglamda is tatminini etkileyen faktorleri hijyen faktorleri (digsal faktorler) ve

motivasyon faktorleri (icsel faktérler) olarak iki kategoriye ayirmistir:

1. Hijyen faktorleri isin yapilmasi ile ilgilidir. Bunlar
e yOnetim,
e Kkisiler arasi iligkiler,
o fiziksel galisma kosullari,
e maas,
e sirket politikasi ve yonetimi,
o faydalar ve
e is glvenligini igerir.
2. Motivasyon faktérleri (gtidiileyiciler) olumlu is tutumlarina yol acar, ¢uinki
kendini gergeklestirme ihtiyacini karsilarlar. Motivasyon faktérleri
e basari,
e taninma,
e isin kendisi,
e sorumluluk ve

ilerlemedir.

Herzberg'e (1967) gore tatminin zitti tatminin olmamasidir. Tatminsizligin zitti ise
tatminsizligin olmamasidir. Hijyen ihtiyaclarinin tatmini tatminsizligi ve duisik
performansi énlemeyecektir, ancak sadece motivasyon faktérlerinin tatmini girketler

tarafindan aranan tirde bir verimlilik artisini getirecektir.
1.4. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci orgltsel sessizlik davraniginin ve katihmci yénetim tarzinin
calisan performansi lizerindeki etkisinin incelenmesi ve galisanlarin / sirketlerin bu
konudaki mevcut durumunu belirlemektir. Bu amagla arastirmanin yapildigi sirkette
orgitsel sessizlik davraniginin var olup olmadigi, varsa dizeyi, katilimci yénetim

tarzinin uygulanip uygulanmadidi ve bu iki kavramin galisan performansi tzerindeki
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etkisindeki rolli ve 6nemi olglilmeye caligiimigtir. Bu amagla cevaplandirimaya

caligilan sorular sunlardir:

1.

Arastirmanin  yapildigi sirkette calisanlar o6rgiitsel sessizlik davranigi

gOstermekte midirler?
Aragtirmanin yapildidi sirkette galisanlar érgiitsel sessizlik davraniginin

Kabullenici Sessizlik

e Korunmaci Sessizlik

e Korumaci Sessizlik
tirlerinden hangisini gostermektedirler?

Orgiitsel sessizlik davraniginin farkl tiirlerinin galisan performansinin lzerinde

etkileri var midir? Bu etkiler ne sekilde gérilmektedir?

Arastirmanin yapildigi sirkette benimsenmis olan yénetim tarzini katilimci

yonetimin

e Caliganlarin kararlara katilimi
e  Kurum ici bilgi paylagimi
e Kisisel gelisimin desteklenmesi

e Yetki ve sorumluluk paylasimi
unsurlari agisindan nasil degerlendirilebilir?

Arastirmanin yapildi§i sirkette calisanlarin gosterdigi  6rgltsel sessizlik
davranigi ve uygulanan katiimci yoénetim tarzinin calisan performansi

Uzerindeki etkisi nedir?

1.5. Aragtirmanin Onemi

Orgiitlerin temel tasl olan galisanlarin performanslarinin arttirilabilmesi amaciyla

calisanlarin  orgitiin iyilesmesi ve gelismesi adina fikir ve Onerilerini dile

getirebilmelerinin ve yodnetime katilabilmelerinin énemine 1gik tutar nitelikteki bu

calisma yonetim bilimi icin énem teskil etmektedir. insan sermayesinin 6n planda
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oldugu giinimiizde bu sermayedeki kayiplari azaltici bigimde bilgilendirici olmasi

acisindan da 6nemlidir.

Bu arastirmada arastirmanin yapildigi sirketteki calisanlarin sessizlik davranigini
gostermeleri ve yonetime katilmalari ve bu iki konunun performanslar lzerindeki
etkileri ile ilgili mevcut durumlarini incelenmesi U¢ ayri boyuttan olusan bir
cergevede ele alinmigtir. Calismanin Tirkiye'de sirketlerdeki ¢aligan performansini
bu iki boyut gergevesinde ele alan ilk ¢alisma olmasi agisindan énemli oldugu, hem
uygulayicilara hem girket sahiplerine hem de akademisyenlere katki saglayabilecegi
ve basarlya ulasmada faydal olabilecegi séylenebilir. Bu baglamda arastirma, sirket
calisanlarinin sessizlik davraniglarinin ve yénetime katilimlarinin mevcut durumlari
hakkinda bilgi vermesi ve sirketin / yonetimin bu konularda dogru davranig ve
tutumlarla ilgili oneriler getirmesi gibi nedenlerle de Universitelere ve bu alanda

calisanlara rehberlik edebilecektir.
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BOLUM 2

YONTEM

Bu boliimde, arastirmada kullanilan model, ¢alisma grubunun ézellikleri, aragtirma
(6lgme) araclari ve bu araglarla toplanan verilerin analizinde kullanilan istatistiki

tekniklere iligkin bilgiler verilmistir.

Bu arastirmada, gruplar arasi karsilastrmayr da igeren, orgutsel sessizlik
davraniginin ve katilimci yonetim tarzinin calisanlarin performansi Uzerindeki
etkisinin incelenmesine yonelik oldugundan iligkisel tarama modeline uygun olarak
diizenlenmistir. “Tarama modelleri, gegmiste ya da halen var olan bir durumu var
oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu
olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullari icinde ve oldudu gibi tanimlanmaya
calisilir. Onlari herhangi bir sekilde degistirme, etkileme ¢abaS| gosteriimez”
(Karasar, 2009, s.77). “lliskisel tarama modellerinde ise, en az iki degiskenin
bulundugu ve bagimsiz dediskene gore olusturulan gruplarin arasinda bagimli

degiskene gore fark olup olmadigi incelenir’ (Karasar, 1998, 81).

2.1. Aragtirmanin Modeli

Sekil 2.1.de arastirmanin teorik modeli gésterilmektedir. Orgiitsel sessizlik ve
katiimci  yonetimin galisgan performansi (izerindeki etkisi teorik olarak

modellenmistir.
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Bagrmsiz Defiigken

(X3: Orpiitsel Sessizlik
¢ KabuHenick Sessizlik
e Korunmacs Sessizlik
e Korumacn Sessizlik

—

F Bagumb Degisken
{Y): Cahyan
Performansi
Bagemsiz Degisken

{X): Katilumer Yonetim

Cahsanlarmn karariara katilime
¢ Kurum igi bilgi paylagimm

o  Kiyisel gelisimin desteklenmesi
o Yetki ve soruminluk paylasum

Sekil 2.1. Arastirma Modeli

2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modelinde goruldiigi lizere orglitsel sessizlik davraniginin ve katilimci
ybnetim tarzinin galisan performansi (izerindeki etkisi oldugu distnilimektedir.
Yapilan calismada Orglitsel Sessizlik (Kabullenici Sessizlik, Korunmaci Sessizlik,
Korumaci Sessizlik) ve Katilimci Yénetim (Caliganlarin Kararlara Katilimi, Kurum igi
Bilgi Paylasimi, Kigisel Gelisimin Desteklenmesi, Yetki ve Sorumluluk Paylasimi)

ayrilarak incelenmistir.

Calismada saglanmasi amaglanan en 6nemli katki 6rgiitsel sessizlik davraniginin ve
katilimci yonetim tarzinin galisan performansi (izerinde etkisi olup olmadigini
goérmek olacaktir. Aragtirmada bu etkinin arastiriimasi (zerine kurulan hipotezler
asagidaki sekilde olusturulmustur:

H1: Orgiitsel sessizlik davranisi galigan performansi lizerinde etkilidir.

H2: Katilimei yénetim galigan performansi (izerinde etkilidir.

H3: Orgiitsel sessizlik davranisi ile katilimci yénetim arasinda iligki vardir.

42



2.3. Orneklem

Arastirmanin érneklemini, 1986 yilindan bu yana istanbul ilinde turizm ve tagimacilik
sektoriinde faaliyetini siirdiiren ve 1999 yilinda sektérde ilk 1ISO Kalite Ydnetim
Sistemi belgesini almis olan bir girketin gesitli bolimlerinde ve cesitli kademelerinde

gorev yapan, 77 kisi olusturmaktadir.
2.4. Veri Toplama Araglari

Bu arastirmada veri toplama araglari olarak, bir kisisel bilgi formu ve l¢ 6lgme araci
kullanilmistir. Calisanlarin, orgiitsel sessizlik diizeyini belilemek icin “Orgiitsel
Sessizlik Olcedi”, katlimci ydnetime iligkin algilarinin diizeyini belirlemek igin
“Katilimer Yénetim Olgegi” ve performans diizeylerini belirlemek igin de “Calisan
Performansi Olgegi” kullaniimigtir. Calismada kullanilan kisisel bilgi formu ve

olceklere iligkin ayrintili bilgi asagida verilmistir.
2.4.1. Orgiitsel Sessizlik Olgegi

Arastirmaya katilan caligsanlarin, 6rgitsel sessizlige iligkin algi dizeyleri (gérev
yaptiklari is yerine yonelik olarak) Van Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan
gelistirilen ve Taskiran'in (2010) Tiirkge uyarlamasini yaptigi Orgiitsel Sessizlik
Olcegi ile dlglilmistir. Bu 6lgek igin éncelikle Tagkiran tarafindan geviri yapildiktan
sonra Ingilizce egitimi almis akademisyenler ve ayni anketi farkli galigmalarda
kullanmis arastirmacilarin cgevirilerinin yardimiyla olcege son sekli verilmistir.
Olgekte toplam 15 ifade bulunmaktadir. Katilimcilarin anket formundaki ifadeleri 5'li
Likert izerinden cevaplamalar istenerek (‘Kesinlikle katiimiyorum’ ile ‘Kesinlikle
katillyorum’ arasinda), is yerlerinde sessiz kalip kalmadiklari ve kaliyorlarsa hangi
tlir sessizlik davranisinda bulunduklar ile ilgili bilgiler edinmek amac¢lanmaktadir.

Olgegin U alt 6lgedi olup, 6lgeklerde yer alan maddeler sunlardir;

e Kabullenici/Boyun Egici Sessizlik (Acquiescent Silence): 1-5 numarali
maddeler. Maddelerin timi de olumsuz yiklemli.

e Korunmaci/Savunmaci Sessizlik (Defensive Silence): 6-10 numaral
maddeler. Maddelerin tiimi de olumsuz yiklemli.

e Korumaci /Olumlu Sosyal Sessizlik (Pro-Social Silence): 11-15 numarali

maddeler. Maddelerin timi de olumlu yiklemli.
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2.4.2. Caligan Performansi Olgegi

Calisan performansinin olglilmesi igin Sehitoglu (2010) tarafindan kullaniimig olan
“Calisan Performansi Olgedi” kullanilmistir. Bu olgek Fuantes, Saez ve Montes
(2004) ve Rahman ve Bullock (2005) tarafindan gelistiriimis, Goktas (2004)
tarafindan Tirkgeye uyarlanmis 7’li Likert Tipi ¢ madde ve Kirkman ve Rosen
(1999) tarafindan gelistirilmis, Col (2008) tarafindan Tirkgeye uyarlanmig olan dort
maddeden olusmaktadir. Yedi maddeli Calisan Performansi Olgegi bu galisma igin
5'li likert tipi olarak dlizenlenmis ve aragtirmaya katilanlar tarafindan ‘Kesinlikle
katiimiyorum’ (1) ile ‘Kesinlikle katilyorum’ (5) arasinda degerlendirilerek

uygulanmigtir.

2.4.3. Katilimci Yénetim Olgegi

Aragtirmaci tarafindan gelistirilen ve calisanlarin galigtiklari firmanin katilimci
ozelligini degerlendirdikleri Gglincli &lgek, Katilimer Yénetim Olgegi, toplam 22
maddeden meydana gelmektedir. Olgegdin dért maddesi (Madde 6, 7, 8 ve 15) harig
diger tim maddeleri olumlu yiikleme sahip olup, maddeler ¢alismaya Kkatilanlar
tarafindan ‘Kesinlikle katilmiyorum’ (1) ile ‘Kesinlikle katiyorum’ (5) arasinda

degerlendirilmektedir.
2.5. islem

Aragtirmaya katilan sirket calisanlarindan hazirlanan anket yoluyla elde edilen
verilerin timi SPSS 20.0 for Windows paket programi ile analize tabi tutulmustur.

Arastirmanin amacina uygun olarak, toplanan verilerle su analizler yapilmigtir:

Orneklemi olusturan katilimcilarin demografik ozelliklerini 6zetlemek agisindan

degiskenlerinin frekans (f) ve ylizdeleri (%) hesaplanmistir (Tablo 2.1. ve Tablo 2.2).

Katilimcilarin dlgeklerden aldiklari puanlarin ortalamalari (Y) ve standart sapma

degerleri (ss) hesaplanmigtir.

Arastirma igin olusturulan hipotezlerin test edilmesi agamasinda, iki degiskenli
bagimsiz degiskenin bagiml degisken Uzerindeki etkisini incelemek igin basit
dogrusal regresyon analizi, degiskenler arasindaki iligkileri arastirmak Gzere ise

Pearson momentler garpimi korelasyonu katsayilari hesaplanmistir.
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Katilimcilarin demografik 6zelliklerine baglh olarak élgek ve alt boyutlarina iligkin algi
diizeylerinde anlamli farklilagmalar olup olmadigini arastirmak (zere iliskisiz

(bagimsiz) gruplar t-testi ve non-parametrik Kruskal-Wallis testi uygulanmistir.

Tlm istatistiksel hesaplamalarda anlamlilik dlizeyi .05 olarak kabul edilmistir.
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BOLUM 3

BULGULAR

Arastirmanin bu bdélimde, arastirma konusu igin olusturulan modele ydnelik
hipotezlerin testleri ve demografik degiskenlere gbre arastirmaya katilanlarin,
orgltsel sessizlik, katilimci yonetim ve galigsan performansina iligkin algi diizeylerinin

farklilagip farkhlagsmadiklari incelenmistir.
3.1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Orneklemin demografik 6zellikleri asagida, Tablo 3.1. ve 3.2.’de sunulmustur.

Tablo 3.1. Orneklemin Demografik Ozelliklerine lliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Degisken Grup (N=77) f %
Kadin 34 442
Cinsiyet
Erkek 43 55,8
30 ve alti 23 29,9
Yas 31-40 33 42,9
41 yas ve Ustl 21 27,3
Lise mezunu 31 40,3
Egitim diizeyi On lisans mezunu 19 24,7
Lisans/Y. Lisans 27 35,1
Evli 48 62,3
Medeni durum
Bekar 29 37,7
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Degisken Grup (N=77) f %
1-5 yil 16 20,8
6-10 yil 15 19,5
Genel gcalisma siiresi 11-15 yil 16 20,8
16-20 yil 14 18,2
21 yil ve Usti 16 20,8
1-5 yil 42 54,5
E&Jﬂif,siyerindeki calisma 6-10 yil 21 275
11 yil ve (stl 14 18,2
1000-2000 TL 32 41,6
Maas araligi 2001-3000 TL 26 33,8
3001 TL ve dsti 19 24,7

Arastirmaya, cesitli pozisyonlarda gérev yapan toplam 77 kisi katimistir.
Katilimcilarin %44,2’si kadin ve %55,8'i erkektir. Bu kisilerin %29,9'u 30 ve alti yas
grubunda yer alirken, %42,9'u 31-40 ve %27,3'0 41 yas ve Ustl grubumda yer
almaktadir. Katilimcilarin egitim dizeylerine bakildiginda, %40,3'lnin lise mezunu,
%24,7'sinin 6n lisans mezunu ve %35,1’inin lisans (liniversite) veya ylksek lisans
mezunu oldugu gérillmektedir. Katilimcillarin biyik kismi, %67,3 ile evlidir.
Katilimcilarin genel calisma siireleri (is hayatina basladiklarindan beri) genel olarak
dengeli bir dagiim géstermektedir; %20,8' 1-5 yildir, %19,5'i 6-10 yildir, %20,8'i 11-
15 yildir, %18,2'si 16-20 yildir ve kalan %20,8'i 21 yil ve Ustd bir siredir
calismaktadir. Katilimcilarin bu is yerindeki galisma strelerine bakildiginda ise
%54,5'inin 1-5 yildir, %27,3'lnin 6-10 yildir ve %18,2'sinin 11 yil ve Usti bir suredir
calistigi goriilmektedir. Son olarak, katlimcilarin maas araliklarina bakildiginda
%41,6'sinin maasinin 1000-2000 TL, %33,8'inin 2001-3000 TL ve kalan %?24,7’'sinin
3001 TL ve Ustiinde oldugu gdriilmektedir. Katihmcilarin sirketteki gérevlerine iliskin

frekans ve yilizde dagihmi ise asagida, Tablo 3.2.’deki gibidir.
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Tablo 3.2. Calisanlarin Sirkette Yaptiklari Géreve lligkin Frekans ve Yizde

Dagilimlari
Gorev f %
Analist 1 1,3
Bilgi islem sorumlusu 4 5,2
Cari Islemler Sorumlusu 2 2,6
Egitim Yoneticisi 1 1,3
Genel Mudar 1 1,3
GPS-Arag Takip Sorumlusu 1 1,3
idari isler ve satin alma 1 1,3
IK Midari 1 1,3
Misteri Hizmetleri Yoneticisi 1 1,3
Operasyon Sorumlusu 3 3,9
Ogrenci Igleri Sorumlusu 9 11,7
Pazarlama Sorumlusu 1 1,3
Proje Yoneticisi 13 16,9
Surlcu 3 3,9
Ulasim Sorumlusu 1 1,3
Ulastirma Muddira 2 2,6
Yazilim Grup Yoneticisi 1 1,3
Yonetici 1 1,3
Yonetici asistani 1 1,3
Belirtiimemisg (bos) 29 37,7
Toplam 77 %100

3.2. Olgeklere lligkin Bulgular

Arastirma anketinde yer alan Orgiitsel Sessizlik Olgegi, Calisan Performansi Olgegi
ve Katilimci Yonetim Olgeklerine yonelik calisanlarin mevcut algilarina iligkin

bulgular sirasiyla verilmistir.
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3.2.1. Orgiitsel Sessizlik Olgegi

Orglitsel Sessizlik Olgeginin bu arastirma igin uygunlugu bir madde analizi ile
giivenirliklerine bakilarak incelenmistir. Olcegin alt boyutlarinda yer alan maddelerin
guvenirlilik analizleri igin Alpha modeli kullaniimigtir. Alfa (a) katsayisina bagh olarak
olcek ve alt boyutlarinin giivenirliligi asagidaki gibi degerlendiriimistir (Kalayci, 2006:
s. 405).

0.00=< a < 0.40 ise olgek/boyut glivenilir degildir,

0.40< a < 0.60 ise olgegin/boyutun guvenilirligi dusuk,

0.60< a < 0.80 ise 6lgek/boyut oldukga glivenilir, ve

0.80< a < 1.00 ise olgek/boyut yiksek derecede guvenilirdir

Tablo 3.3. Orgiitsel Sessizlik Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi

Madde .
BoyutiOlgek |Madde| " 200e TOPIAM | i diginde coyua it
Korelasyonu Katsayisi
Katsayisi
Kabullenici/ 06s01 0,470 0,590 0,666
Boyun Egici 0s02 0,440 0,609
Sessizlik 0s03 0,396 0,664
0s04 0,588 0,536
0s05 0,324 0,654
Korunmaci/ 0s06 0,667 0,805 0,841
Savunmaci 6s07 0,801 0,763
Sessizlik 6s08 0,414 0,846
0s09 0,595 0,824
0s10 0,784 0,769
Korumaci/ 0s11 0,645 0,670 0,759
Olumlu Sosyal 6s12 0,479 0,736
Sessizlik 6s13 0,584 0,694
0s14 0,548 0,708
0s15 0,396 0,758

Tablo 3.3.de (i¢ boyuttan olusan Orgiitsel Sessizlik Olgegi icin yapilan giivenirlilik

analizinin sonucu 6zetlenmistir.
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Olcegin ilk alt boyutu olan ve bes maddeden olugan “Kabullenici/Boyun Egici
Sessizlik” boyutuna ait genel giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0=0,666 olarak
bulunmustur. Yine bes maddeden olusan “Korunmaci/Savunmaci Sessizlik” alt
boyutuna iligkin genel guvenirlik katsayisi a=0,841 ve yine bes maddeden olusan
“Korumaci/Olumlu Sosyal Sessizlik” alt boyutuna iliskin guivenirlik katsayis1 a=0,759
olarak bulunmustur. ikinci boyutta yer alan sekiz numarall madde (6s08) silindiginde
bu boyutun giivenirlik katsayisi 0,841'den 0,846'ya yiikselecekse de bu artis cok
klclk oldugundan, bu maddenin boyutta kalmasina karar verilmistir. Son olarak,
tiim maddeler (15 madde) birlikte analize sokuldugunda, Orgiitsel Sessizlik Olgegdine
ait glvenirlik katsayisinin (Cronbach’s Alpha) a=0,907 oldugu bulunmustur. Bu
deger, Olcegi olusturan maddelerin arasinda da glvenirligin yiksek oldugunu

gbstermektedir.

Orgiitsel Sessizlik Olgedi ve alt boyutlari icin yapilan madde analizleri sonrasi 6lgek
ve alt boyutlarinin gtivenirlilik dlizeylerinin bu arastirma igin yeterli oldugu

anlasiimigtir.
3.2.2. Caligan Performansi Olgegi

Calisan Performansi Olgegdinin bu calisma igin uygunludu yine bir giivenirlik analizi

ile incelenmis ve sonuglari asagida, Tablo 3.4.’de verilmistir.

Tablo 3.4. Calisan Performansi Olgegine lliskin Giivenirlik Analizi

Boyut/Olgek | Madde Madde-Toplam | Madde Silindiginde | Olgege Ait a
Korelasyonu a Katsayisi Katsayisi

¢p01 0,400 0,787 0,788
¢p02 0,381 0,790
¢p03 0,480 0,769

Calisan

Performans cp04 0,652 0,742

Olgegi
¢cp05 0,654 0,734
¢cp06 0,615 0,744
¢p07 0,553 0,759
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Tablo 3.4.de tek boyuttan olusan Calisan Performansi Olgedi icin yapilan
glvenirlilik analizi sonucu verilmistir. Buna gore, yedi maddeden olusan dlgege ait
genel glivenirlik katsayisinin (Cronbach’s Alpha) a=0,788 oldugu ve maddeler arasi
korelasyon degerlerinin de 0,381 ile 0,654 arasinda degistigi gorilmistiir. Olgegin
iki numarali maddesi (¢p02) silindiginde, Olcedin genel givenirlik katsayisinin
0,788'den 0,790’a yiikselecegi goriilmekle birlikte bu artis ¢ok ki¢lk oldugundan, iki
numarali maddenin dlcekte kalmasina karar verilmistir. Calisan Performansi Olgegi
icin bulunan givenirlik katsayisi, 6lgegin bu calisma igin yeterli gtivenirlie sahip
oldugunu ve maddeler arasinda yeterli derecede iliski (korelasyon) oldugunu

gOstermektedir.

3.2.3. Katiimci Yonetim Olgegi

Katilimci Yénetim Olgeginin faktér yapisi, gegerlilik ve glvenirligine iligkin yapilan

calisma asagida 6zetlenmistir.

3.2.3.1. Olgegin Faktér Yapisi ve Giivenirlik Analizleri

Katilimecr Yénetim Olgeginin, arastirmaya katilanlar tarafindan bir veya birden fazla
boyutlu algilanip algilanmadidi ve bir bitiin olarak tutarl bir sekilde arastirmaya
katilanlarin, caligtiklari yerin katilimci yonetim 6zelliklerini gésterme diizeylerine

iliskin gortslerini dlglp 6lgmedigi faktor analizi ile sinanmigtir.

Tablo 3.5. Katilimei Yénetim Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olgiimii 0,780
Yaklagik Ki-Kare (X?) 814,567

Bartlett Kiresellik Testi Serbestlik Derecesi (sd) 210
Anlamlilik (p) 0,000
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Toplanan verilerin faktér analizi igin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi
ve Barlett Sphericity testi ile incelemeye tabi tutulmustur. KMO’nun .60’dan yiiksek
ve Barlett testinin anlamli gikmasi halinde verilerin faktér analizine uygun oldugu
soylenebilir (Blyikoztirk, 2007: s.126). Barlett kiresellik testi bize ayrica
degiskenler arasinda yeterli oranda iligki olup olmadigini ve p<,05'ten digik olmasi
halinde degiskenler arasinda anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir (Sipahi,
Yurtkoru ve Cinko, 2006, s.79-80).

Tablo 3.5.den de gorilecedi lzere Olgek ile toplanan verilerin faktdr analizine
uygunlugu igin yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi, dlgedin faktér analizine
uygun oldugunu ve Olglilen 6zelligin, 6rneklemin segildigi evrende gok boyutluluk
ozelligi tasidigini géstermektedir [KMO=.780; X?=814,567; sd=210 ve p<0,001]. Veri
grubu igin yapilan Bartlett Kiiresellik testi sonucu p<,001 bulundugundan, Katilimci

Yoénetim Olgeginin maddeleri arasinda anlamli bir iligki oldugu anlasiimaktadir.

Katilimci Yénetim Olgedi daha sonra agimlayici faktér analizine (Exploratory Factor
Analysis) tabi tutulmustur. Temel bilesenler analizlerinden Principal Component

Analysis, Varimax with Kaiser Normalization teknikleri kullanilmisgtir.

Uygulanan ilk faktor analizi sonucu 6lgegin 4 boyuttan meydana geldigi ve boyutlarin
toplam varyansin %65,4’ini agikladiklari bulunmustur. Ancak, dlgekte yer alan 5
numarall maddenin (“5.Karar alimina katihmim girketime olan bagliligim ve
motivasyonumu attirmaktadir.”) 3 boyutta birden ve yliksek (>0,30) faktor yiki
aldigi gorllmistir. 5 numarali madde dlcekten ¢ikarllarak faktér analizleri
yenilenmistir. Ancak bu defa da 22 numarali maddenin (“22. is yerimizde seffaf
ybnetim politikasi uygulanmaktadir.”) tek boyutta yer aldigi gérildiginden bu
madde de 6lgekten cikarilarak faktor analizi yenilenmistir. Son faktér analizi sonucu
olgegin yine dort boyuttan meydana geldigi (Sekil 3.1.) ve boyutlarin toplam
varyansin %68,3'iinii agikladiklari bulunmustur (Tablo 3.6.). Olgegin ilk alt boyutu
toplam varyansin %20,8'sin1, ikinci alt boyut toplam varyansin %20,1’ini, tgtinci
boyut toplam varyansin %19,4'linli ve dérdiincii alt boyut toplam varyansin %38,0'ini
aciklamaktadir. Olgedin 20 maddesi ile yapilan faktér analizi sonrasi maddelerin

aldiklar yiik de@erleri ise asagida, Tablo 3.7.’de verilmigtir.
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Sekil 3.1. Katiimei Yénetim Olgeginin Faktér Yapilanmasi
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Tablo 3.6. Katiimei Yénetim Olgegi Faktérlerine (Alt Boyutlarina) iligkin Agiklanan
Toplam Varyans

Ozdeger (Initial Eigenvalues) Hpas] Mg vk
Bilesen Toplamlarinin Déndiiriilmesi
— Varyansin Y|§.|ImaI| Toplam Varyansm Yigiimal
Yiizdesi | Yiizde Yiizdesi | Yiizde
il 9,692 46,15 46,15 4,36 20,77 20,77
2 2,023 9,64 55,79 4,22 20,10 40,88
3 1,389 6,61 62,40 4,08 19,45 60,32
4 1,243 5,92 68,32 1,68 8,00 68,32
5 0,997 4,75 73,07
6 0,881 4,20 77,26
7 0,738 3,51 80,78
8 0,577 2,75 83,53
9 0,555 2,65 86,17
10 0,464 2,21 88,38
11 0,411 1,96 90,33
12 0,380 1,81 92,14
13 0,339 1,62 93,76
14 0,305 1,45 95,21
15 0,265 1,26 96,47
16 0,190 0,90 97,38
17 0,169 0,80 98,18
18 0,144 0,68 98,87
19 0,133 0,63 99,50
20 0,068 0,32 99,82

Metot : Temel Bilesenler Analizi
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Tablo 3.7. Katilimci Yénetim Olgegi Maddelerine iliskin Déndiiriilmiis Faktér Matrisi

Faktorler
Madde
Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4
ky04 0,783
0s908 0722
ky09 0,717
ol 0628
ky06 0,621
ky02 0,620
ky07 0,611 -f
ky10 0,540 -
ky19 0,504
ky12 v 0,770
ky03 0,693
ky15 0,688
ky13 0,672
ky14 0,606
ky11 0,602
ky17 ' 0836
ky18 0,792
ky16 0,692
ky21 0,778
ky20 0,768 ,»
Déndiirme Metodu: Varimax with Kaiser Normalization.

Birinci faktor 9, ikinci faktér 6, lglincli faktorler 3 ve dordiincl faktér 2 maddeden

meydana gelmektedir.

Faktor analizleri sonrasi 6lgegin ve elde edilen alt boyutlarda yer alan maddelerin
guvenirlilik analizleri igin Alpha modeli ile maddeler arasi korelasyona bagl uyum
degerleri hesaplanmistir (Tablo 3.8.). Alfa (a) katsayisina bagli olarak dlgek ve alt
boyutlarinin giivenirliligi asagidaki gibi degerlendirilmistir (Kalayci, 2006: s. 405).
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0.00= a < 0.40 ise olgek/boyut givenilir degildir,

0.40< a < 0.60 ise 6lgegin/boyutun giivenilirligi disik,

0.60< a < 0.80 ise 6lgek/boyut oldukca glvenilir, ve

0.80< a < 1.00 ise olgek/boyut yiiksek derecede glivenilirdir.

Tablo 3.8. Katilimci Yénetim Olgegi Faktorlerine Yénelik Giivenirlilik Analizi

Madde

. Madde-Toplam . Boyuta Ait a
Boyut/Olgek Madde Silindiginde
Korelasyonu Katsayisi
a Katsayisi
ky01 0,546 0,844 0,895
ky02 0,303 0,854
ky04 0,748 0,839
r_ky06* 0,668 0,837
Kararlara katilim ve
r_ky07* 0,347 0,887
takim galismasi
r_ky08* 0,648 0,872
ky09 0,701 0,888
ky10 0,670 0,835
ky19 0,683 0,809
ky03 0,731 0,842 0,850
ky11 0,665 0,844
ky12 0,633 0,847
Bilgi paylagimi
ky13 0,517 0,838
ky14 0,693 0,835
r_ky15* 0,653 0,836
ky16 0,702 0,839 0,844
Kisisel gelisime
ky17 0,678 0,836
destek
ky18 0,736 0,838
Yetki ve sorumluluk ky20 0,494 - 0,661
verme ky21 0,494 -
Katilimeci Yénetim Olgegi 0,907

*Ters maddeler (olumsuz yliklemli maddeler)
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Yapilan faktér analizi sonrasi tespit edilen birinci faktér icin glvenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) a=0,895 olarak bulunmustur. Bu deger, faktéri olusturan
maddelerin arasinda giivenirligin oldukca yiiksek oldugunu gdstermektedir. Her
hangi bir madde faktérden (alt boyuttan) silindijinde a katsayisinin (alt boyutun
giivenirlilik katsayisinin) ylikselmeyecegi gériildiiiinden [son situn (0,809 ile 0,888
arasinda)] tim maddelerin bu faktér altinda kalmasina karar verilmigtir. Faktorin
maddelerine ait Madde-Toplam Korelasyon katsayilari da maddeler arasinda yeterli

iliski oldugunu géstermektedir (0,303 ile 0,748 arasinda degismektedir).

Katiimer Yonetim Olgeginin ikinci faktérd igin givenirlik katsayisi (Cronbach’s
Alpha) a=0,850 olarak bulunmustur. Bu deger, ikinci alt boyutun maddeleri arasinda
da giivenirliginin yilksek derecede oldugunu gdstermektedir. Maddelerin givenirlilik
katsayilarinin (a) 0,835 ile 0,847 arasinda degistidi ve her hangi bir maddenin
cikarilmasi sonucu faktériin genel glivenirlilik katsayisinin artmayacagi bulunmustur.
Faktoriin maddelerine ait Madde-Toplam Korelasyon katsayilari da maddeler
arasinda vyeterli iligki oldugunu géstermektedir (0,517 ile 0,731 arasinda

degismektedir).

Uc maddeden meydana gelen Katilimel Yénetim Olgeginin tglincl faktérd igin
glivenirlik katsayisi (Cronbach's Alpha) a=844 olarak bulunmustur. Bu deger,
ticlinci faktériin maddeleri arasinda da gtivenirliginin yliksek derecede oldugunu ve
faktorden cikarilacak madde olmadigini gostermektedir. Faktériin maddelerine
iliskin giivenirlilik katsayilari (a) 0,836 ile 0,839 arasinda ve Madde-Toplam
Korelasyon katsayilari ise 0,678 ile 0,702 arasinda degigsmektedir.

Olgegin son, iki maddeden meydana gelen dérdiincii faktérd igin glvenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) a=661 olarak bulunmustur. Bu deder, ddrdincl faktorln
maddeleri arasinda da givenirliginin oldugunu gdstermektedir. Madde-Toplam

Korelasyon katsayisi ise 0,494 olarak hesaplanmistir.

Dort faktor icin yapilan madde analizleri sonrasi 20 maddelik 6lgegin bitind igin
giivenirlik katsayisi (Cronbach’'s Alpha) a=0,907 olarak bulunmustur. Bu deger,
maddelerin tek bir boyut (6lgek) olarak da kullanilabilecegini, maddeleri arasinda
yiilksek derecede giivenirliginin oldugunu géstermektedir. Maddelerin gvenirlilik
katsayilarinin (a) 0,835 ile 0,888 arasinda, Madde-Toplam Korelasyon katsayilarinin

da 0,323 ile 0,797 arasinda degistigi bulunmus ve 20 madde arasinda yeterli bir
iliski oldugu anlasilmigtir.
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Katiimeci Yonetim Olgeginin son olarak 6lgek toplami ile alt boyutlari arasinda
anlamli bir iliski olup olmadigi incelenmigtir (Tablo 3.9.). Degiskenler arasinda
bulunan iligkiler (korelasyonlar) asagidaki kriterlere gére degerlendirilmistir (Jawlik,
2016, s.132);

r lligki
0,00-0,10  |Yok
0,10-0,30 Zayif
0,30-0,50 |Orta
0,50-0,70 | Giiglii
0,70-1,00 [ Cok Gglii

Tablo 3.9. Katilimci Yénetim Olgeginin Olgek Genel ve Alt Boyutlari Arasindaki
Korelasyon Katsayilari

Boyut/Olgek Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor4 | Olgek

r{1 ,726** ,756** ,620** ,904**
Faktor 1

p 0,000 0,000 0,000 0,000

r 1 504|653~ | 818"
Faktor 2

o 0,000 0,000 0,000

r 1 ,582** ,852**
Faktor 3

P 0,000 |0,000

: 1 841
Faktor 4

p 0,000
.. r 1
Olgek

P

** Korelasyon (iliski) 0.01 diizeyinde anlamlidir.

KYO ile Faktor 1, Faktor 2, Faktér 3 ve Faktor 4 arasinda pozitif yonde ve cok gligli
diizeyde anlamli bir iligki vardir (r kye¢*rFaksr 1=0,904; 1 ko Faksr 2=0,818; I kye*Faktsr
3=0,852 ve r kysraker 4=0,841; p<.01). Faktérler arasi korelasyon katsayilari da 0,504
ile 0,756 arasinda degismekte olup, pozitif yonde anlamli iligkiler oldugu
bulunmustur. Ozetle, dlgek ile tiim alt boyutlar arasinda ve tiim alt boyutlarin kendi

arasinda istatistiksel olarak, .01 diizeyinde anlamli pozitif iliskiler vardir.
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Tablo 3.10. Katiimci Yénetim Olgedi Faktér Analizi ve Giivenirlik Analizleri Ozet

Tablosu
Eaktér | Maddeler Madde | Guvenirlik
Sayisi Katsayisi (a)
Faktér1 [1,2,4,6,7,8,9, 10 ve 19 9 0,895
Faktor2 |3, 11,12, 13,14 ve 15 6 0,850
Faktor3 |16, 17 ve 18 3 0,844
Faktér 4 |20 ve 21 2 0,661
Olcek 20 0,907

Ug faktér analizi ve takiben yapilan madde analizleri sonrasinda 6lgegin toplam 20
maddeden olustugu, Katilimei Yénetim Olgeginin ¢ok boyutlu bir yapi gésterdigi ve 4
alt boyuttan olustugu gérilmistiir. Olgedin genel giivenirlilik katsayisinin (ig
tutarliidl) 0=0,907, alt boyutlarina ait glivenirlilik katsayilarinin da 0,661 ile 0,895

arasinda degistigi bulunmustur (Tablo 3.10.). Olgegin faktérlerinde yer alan

maddelerin ortak 6zellikleri dikkate alinarak;

Faktor 1'e, ‘Calisanlarin kararlara katilim?’,
Faktor 2'ye, ‘Kurum ici bilgi paylagim?r’,
Faktor 3'e, ‘Kisisel gelisimin desteklenmesi’ ve son olarak

Faktor 4’e, ‘Yetki ve sorumluluk paylagimi’ isimlerinin verilmesi uygun bulunmustur.

3.3. Arastirma Modelinin Testine iligkin Bulgular

Arastirmanin temel amacina yonelik olarak yapilan analizler igin Sekil 3.1’deki
iliskiler aragtiriimis ve hipotezler buna gére test edilmistir. Buna gére ilk analizde,
orgutsel sessizligin calisan performansi Uzerindeki etkisi (H1), ikinci analizde
katilimci yonetimin galisan performansi izerindeki etkisi (H2) ve son olarak 6rgitsel
sessizlik davranisi ile katilimci yénetim arasindaki iliski (H3) incelenmistir. ik iki
hipotez testinde dogrusal regresyon analizi, Ggiincli hipotez testinde ise Pearson

momentler carpimi korelasyonu katsayilari incelenmistir.

59



3.3.1. Hipotez Testlerine iligkin Bulgular

H1: Orgiitsel sessizlik davranisi galigsan performansi iizerinde etkilidir.

f g N\

afimsiz Degisken

(X): Orgiitsel Sessizlik Bagsmh Degisken
e Kabullenici Sessizlik (Y): Caligan
¢ Korunmac: Sessizlik 4 Performanst

e Korumaci Sessizlik

- J

Sekil 3.2. Orglitsel Sessizligin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisine lliskin Model

Firma calisanlarinin, érgutsel sessizlige iliskin algi dlizeylerinin calisan performansi
Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla basit regresyon analizinden yararlaniimistir
(Sekil 3.2. ve Tablo 3.11. - 3.13.). Orgiitsel Sessizlik Olcedi alt boyutlarindan ilk ikisi

calisanlarin olumuz algilarini, Ggtincisu ise olumlu algilarini temsil etmektedir.

Tablo 3.11. Kabullenici Sessizligin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yoénelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken R R?
F p B B t p
Sabit 1,71 3,96 | 0,000***
0,402(0,162|93,27 |0,000***
Kabullenici Sessizlik 0,81 |-,402 |9,25 |0,000***
****p<.001(Bagiml Degisken: Calisan Performansi)

Firma cgalisanlarinin, calistiklarn yere bagl olarak kabullenici/boyun egici sessizlik
duzeylerinin caligan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla basit

dogrusal regresyon analizinden yararlanilimistir (Tablo 3.11.).

ANOVA testi, firma caliganlarinin kabullenici/boyun egici sessizlige iliskin algi
diizeylerinin, caligan performansini anlamli bir sekilde yordamada (tahmin etmede)
kullanilabilecegini gostermektedir (F=93,27 ve p<.001). Yapilan regresyon analizi

sonucunda, ¢aliganlarin calistiklari yere bagll olarak kabullenici/boyun egici

60



sessizlige iliskin alg: dlizeylerinin g¢alisan performansi lizerinde negatif yonde etkisi

oldugunu goéstermistir (3=-0,402 ve p<.001).

Katimcilarin, ¢aligan performansi algisinin, kabullenici/boyun edici sessizlige iliskin
algi diizeyleri ile agiklanma derecesi olan R? degeri 0,162 olarak bulunmustur. Yani,
calisanlarin  kabullenici/lboyun egici sessizlige iligkin algi dizeyleri, calisan
performansini %16,2 oraninda agiklamaktadir (p<.001 anlamhlik seviyesinde).
Bunun sonucu olarak, kabullenici/lboyun egici sessizligin calisan performansi

Uzerindeki etkisine iliskin su esitlik yazilabilir:
Calisan performansi=1,71-0,81*kabullenici/boyun egici sessizlik

Tablo 3.12. Korunmaci Sessizligin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken R R?
F o] B B t p
Sabit 2,02 4,98 |0,000%**
0,44110,194 102,61 |0,000***
Korunmaci Sessizlik 1,03 |[-,441 |10,18|0,000***

***n<.001(Bagimli Degisken: Caligsan Performansi)

Firma calisanlarinin, caligtiklari yere bagli olarak korunmaci/savunmaci sessizlik
diizeylerinin calisan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla basit

dogrusal regresyon analizinden yararlaniimigtir (Tablo 3.12.).

ANOVA testi, firma c¢alisanlarinin korunmaci/savunmaci sessizlige iligkin algi
diizeylerinin de, c¢alisan performansini anlamh bir sekilde yordamada (tahmin
etmede) kullanilabilecegdini géstermektedir (F=102,61 ve p<.001). Yapilan regresyon
analizi sonucunda, caligsanlarin calistiklari yere bagli olarak korunmaci/savunmaci
sessizlige iligkin algi diizeylerinin galisan performansi lizerinde negatif yonde etkisi

oldugunu gostermistir (B=-0,441 ve p<.001).

Katimcilarin, galisan performansi algisinin, korunmaci/savunmaci sessizlige iliskin
algi duizeyleri ile agiklanma derecesi olan R? degeri 0,194 olarak bulunmustur. Yani,
calisanlarin  korunmaci/savunmaci sessizlige iliskin algi dlzeyleri, caligsan
performansini %19,4’l oraninda aciklamaktadir (p<.001 anlamlilik seviyesinde).
Bunun sonucu olarak, korunmaci/savunmaci sessizligin c¢alisan performansi

Uzerindeki etkisine iliskin su esitlik yazilabilir:
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Calisan performansi=2,02-1,03*korunmaci/savunmaci sessizlik

Tablo 3.13. Korumaci Sessizligin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken R R?
F o] B B t p
Sabit 1,13 3,16 | 0,000***
0,504 | 0,254 | 124,86 |0,000***
Korumaci Sessizlik 2,14 | 0,504 (11,03 | 0,000***

***n<.001(Bagimh Dedisken: Calisan Performansi)

Firma calisanlarinin, calistiklari yere bagl olarak korumaci/olumlu sosyal sessizlik
diizeylerinin galisan performansi (zerindeki etkisini incelemek amaciyla basit

dogrusal regresyon analizinden yararlaniimistir (Tablo 3.13.).

ANOVA testi, firma calisanlarinin korumaci/olumlu sosyal sessizlige iligkin algi
diizeylerinin de, galisan performansini anlamli bir sekilde yordamada (tahmin
etmede) kullanilabilecegdini gostermektedir (F=124,86 ve p<.001). Yapilan regresyon
analizi sonucunda, calisanlarin ¢alistiklari yere bagl olarak korumaci/olumlu sosyal
sessizlige iliskin algi dlizeylerinin galisan performansi lizerinde pozitif yénde etkisi

oldugunu goéstermistir (8=0,504 ve p<.001).

Katilimcilarin, calisan performansi algisinin, korumaci/olumlu sosyal sessizlige
iliskin algi diizeyleri ile agiklanma derecesi olan R? degeri 0,254 olarak bulunmustur.
Yani, ¢alisanlarin korumaci/olumlu sosyal sessizlige iliskin algi dizeyleri, ¢aligan
performansini %25,4' oraninda agiklamaktadir (p<.001 anlamlilik seviyesinde).
Bunun sonucu olarak, korumaci/olumlu sosyal sessizligin caligan performansi

Uzerindeki etkisine iligkin su esitlik yazilabilir:
Calisan performansi=1,13+2,14*korumaci/olumiu sosyal sessizlik

Yapilan (¢ ayri regresyon analizi sonrasinda, orgiitsel sessizligin her t¢ boyutunun
da calisan performansi lzerindeki etkisi oldugu gérilmustar. Orgiitsel sessizligin
kabullenici/boyun egici ve korunmaci/savunmaci boyutlari galiganlarin performansini
negatif yénde etkilerken, korumaci/olumlu sosyal sessizlik boyutunun caliganlarin
performansini pozitif yonde etkiledikleri bulunmustur. Bu nedenle, sonuglar birlikte
degerlendirildiginde H1 hipotezinin dogrulandi§! anlagiimaktadir: Orgiitsel sessizlik

duizeyi calisan performansini etkilemektedir.
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H2: Katilimci yonetim galigan performansi lizerinde etkilidir.

(Bagmmz Degisken \
(X): Katshmes Yonetim
o  Cahganlarin kararlara katilumi Baguh Degisken
o Kurum igi bilgi paylasim: —— (Y): Calisan

s Kisisel geligimin desteklenmesi Performans:

o Yetki ve serumlufuk paylagam

. J

Sekil 3.3. Katimc! Yénetimin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisine lliskin Model

Firma caliganlarinin, katilimci yénetime iligkin algi dizeylerinin ¢alisan performansi
tzerindeki etkisini incelemek amaciyla basit regresyon analizinden yararlaniimigtir
(Sekil 3.3. ve Tablo 3.14. - 3.18.). Katiimci Yénetim Olgedi alt boyutlarinin her
dordii ve geneli calisanlarin firmalarinda yonetime katiima dizeylerini temsil

etmektedir.

Tablo 3.14. Calisanlarin Kararlara Katliminin Calisan Performansi Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yoénelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken R R?
F p B B t P
Sabit 3,19 8,92 | 0,000***
0,290 (0,084 4,88 | 0,032*
Calisanlarin k.k. 0,24 ,290 | 2,21 | 0,032*

***p<.001, *p<.05 (Bagimli Degdigken: Calisan Performansi)

Firma calisanlarinin kararlara katilima iliskin algi dizeylerinin ¢alisan performansi
Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizinden

yararlaniimistir (Tablo 3.14.).

ANOVA testi, firma galiganlarinin kararlara katilima iligkin alg1 diizeylerinin, galigan
performansini anlaml bir sekilde yordamada (tahmin etmede) kullanilabilecegini

gostermektedir (F=4,88 ve p<.05). Yapillan regresyon analizi sonucunda,

63



calisanlarin kararlara katihma iligkin algi diizeylerinin galigan performansi Uzerinde

pozitif yonde etkisi oldugunu gdstermistir (3=0,290 ve p<.05).

Katilimcilarin, calisan performansi algisinin, kararlara katilima iligkin algi diizeyleri
ile agiklanma derecesi olan R? degeri 0,084 olarak bulunmustur. Yani, galisanlarin
kararlara katihima iligkin algi dlzeyleri, calisan performansini %8,4 oraninda
aciklamaktadir (p<.05 anlamlilik seviyesinde). Bunun sonucu olarak, kararlara

katiimin ¢alisan performansi lizerindeki etkisine iliskin su esitlik yazilabilir:
Calisan performansi=3,19+0,24*¢alisanlarin kararlara katilimi

Tablo 3.15. Kurum lgi Bilgi Paylasiminin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yoénelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken |R R?
F p B (] t p
Sabit 3,07 7,48 |0,000%**
0,292 (0,085 |4,92 0,032*
Kurum igi bilgi p. 0,28 |,292 |2,22 |0,031*

***0<.001, *p<.05 (Bagimli Degisken: Calisan Performansi)

Firma calisanlarinin, calistiklar yere bagl olarak kurum igi bilgi paylagimina iliskin
algi dlizeylerinin calisan performansi lizerindeki etkisini incelemek amaciyla basit

dogrusal regresyon analizinden yararlaniimistir (Tablo 3.15.).

ANOVA testi, firma calisanlarinin kurum igi bilgi paylasimina iligkin algi diizeylerinin
de, calisan performansini anlamli bir sekilde yordamada (tahmin etmede)
kullanilabilecedini gostermektedir (F=4,92 ve p<.05). Yapilan regresyon analizi
sonucunda, calisanlarin c¢alistiklari yere bagl olarak kurum igi bilgi paylasimina
iliskin algi diizeylerinin calisan performansi Uzerinde pozitif yénde etkisi oldugunu
gOstermistir (3=0,292 ve p<.05).

Katilimcilarin, galisan performansi algisinin, kurum ici bilgi paylasimina iliskin algi
diizeyleri ile agiklanma derecesi olan R? degeri 0,085 olarak bulunmustur. Yani,
calisanlarin kurum ici bilgi paylagimina iligkin algi diizeyleri, caligan performansini
%8,5’i oraninda agiklamaktadir (p<.05 anlamlilik seviyesinde). Bunun sonucu
olarak, kurum ici bilgi paylasiminin galisan performansi tizerindeki etkisine iliskin su

esitlik yazilabilir:
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Calisan performansi=3,07+0,28*kurum ici bilgi paylagimi

Tablo 3.16. Kisisel Gelisimin Desteklenmesinin Calisan Performansi Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken R R?
F p B B t p
Sabit 3,44 10,168 | 0,000***
0,211|0,045| 2,48 0,122
Kisisel gelisimin d. 0,15 (0,211 | 1,57 0,122

***n<.001(Bagimh Degisken: Calisan Performansi)

Firma calisanlarinin, ¢alistiklari yere bagl olarak kisisel gelisimin desteklenmesine
iliskin algi diizeylerinin ¢alisgan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla

basit dogrusal regresyon analizinden yararlaniimistir (Tablo 3.16.).

ANOVA testi sonucunda, firma caliganlarinin kigisel gelisimin desteklenmesine
iligkin algi diizeylerinin, calisan performansini anlamli bir sekilde yordamadigini
gostermektedir (F=2,48 ve p>.05).

Tablo 3.17. Yetki Ve Sorumluluk Paylasiminin Calisan Performansi Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken R R?
F p B B t p
Sabit 2,82 9,06 | 0,000***
0,562(0,214 | 14,41 |0,000***
Yetki ve sorumluluk p. 0,34 | ,462 | 3,80 | 0,000***

***p<.001(Bagimli Degisken: Calisan Performansi

Firma galisanlarinin, galigtiklari yere bagli olarak yetki ve sorumluluk paylagimina
iliskin alg! diizeylerinin ¢aligan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla

basit dogrusal regresyon analizinden yararlaniimigtir (Tablo 3.17.).

ANOVA testi, firma c¢alisanlarinin yetki ve sorumluluk paylasimina iligkin algi
diizeylerinin, calisan performansini anlaml bir sekilde yordamada (tahmin etmede)

kullanilabilecegdini gostermektedir (F=14,41 ve p<.001). Yapilan regresyon analizi
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sonucunda, c¢aligsanlarin caligtiklari yere bagli olarak yetki ve sorumluluk
paylasimina iliskin algi diizeylerinin ¢alisan performansi lizerinde pozitif yénde etkisi
oldugunu gostermistir (3=0,462 ve p<.001).

Katilimcilarin, galisan performansi algisinin, yetki ve sorumluluk paylasimina iligkin
alg! diizeyleri ile agiklanma derecesi olan R? degeri 0,214 olarak bulunmustur. Yani,
calisanlarin yetki ve sorumluluk paylagimina iligkin algi dizeyleri, calisan
performansini %21,4'G oraninda ac¢iklamaktadir (p<.001 anlamhlk seviyesinde).
Bunun sonucu olarak, yetki ve sorumluluk paylasiminin calisan performansi

Uzerindeki etkisine iliskin su esitlik yazilabilir;

Calisan performansi=2,22+0,34*yetki ve sorumluluk paylasimi

Tablo 3.18. Katiimci Yénetimin (Genel) Calisan Performansi Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

ANOVA Katsayi Tablosu
Bagimsiz Degisken| R R?
F p B B t p
Sabit 2,83 7,07 | 0,000%**
0,368|0,135| 8,29 |0,006**
Katilimci yénetim 0,34 | ,368 | 2,88 | 0,006**

***p<.001, **p<.01 (Bagimli Degigken: Calisan Performansi)

Firma calisanlarinin, ¢alistiklari yere bagli olarak katilimci yonetime iliskin genel algi
diizeylerinin c¢alisgan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla basit

dogrusal regresyon analizinden yararlaniimistir (Tablo 3.18.).

ANOVA testi, firma galisanlarinin katilimeci yonetime iliskin genel algi dizeylerinin
de, calisan performansini anlamli bir sekilde yordamada (tahmin etmede)
kullanilabilecegini gdstermektedir (F=8,29 ve p<.01). Yapilan regresyon analizi
sonucunda, g¢alisanlarin calistiklari yere bagh olarak katilimci yonetime iligkin genel
algi diizeylerinin ¢alisan performansi Uzerinde pozitif yonde etkisi oldugunu

gostermistir (3=0,368 ve p<.01).

Katilimcilarin, galisan performansi algisinin, katilimci yonetime iligkin genel algi
diizeyleri ile agiklanma derecesi olan R? degeri 0,135 olarak bulunmustur. Yani,

calisanlarin katilimci yénetime iliskin genel algi diizeyleri, ¢alisan performansini
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%13,5'i oraninda agiklamaktadir (p<.01 anlamlilik seviyesinde). Bunun sonucu
olarak, katilimci yonetimin galisan performansi lzerindeki etkisine iligkin su esitlik

yazilabilir:
Caligsan performansi=2,83+0,34*katilimci yonetim (genel)

Dort alt boyut ve Olgedin geneli igin yapilan bes ayri regresyon analizi sonrasinda,
katilimeci yénetimin {i¢ boyutunun ve genelinin galisan performansi lizerindeki etkisi
oldugu goérilmistir. Katiimci yénetimin kigisel gelisimi desteklenmesi boyutu
calisanlarin performansini etkilemezken, ¢alisanlarin kararlara katiimi, kurum ici
bilgi paylasimi, yetki ve sorumlulugun paylagimi ve katilimci ybnetimin genelinin
calisanlarin performansini pozitif yénde etkiledikleri bulunmustur. Bu nedenle,
sonuglar birlikte degerlendirildiginde H2 hipotezinin kisisel gelisimi desteklenmesi
boyutu disinda dogrulandigi anlasiimaktadir:  Katihmci  yoénetim calisan

performansini etkilemektedir.

H3: Orgiitsel sessizlik davranisi ile katiimei yonetim arasinda iligki vardir.

{)eﬁiﬁken: Degisken:
Qrgiitsel Sessizlik Katihma: Yiinetim
e Kabullenici Sessizhik «  Cabsanlarin karsrlara katiimn
e Kornnmacs Ses-sizlik ) *  Kurum igi bilgi pavlagmm
e Korumac Sessizlik +  Kigisel geHisiniin desteklenmesi
s Yetki ve sorumluluk paylasims

Sekil 3.4. Orgiitsel Sessizlik ile Katilimei Yénetim Arasindaki iliskiye Yénelik Model

Firma caligsanlarinin, orgitsel sessizlige iligkin algi dizeyleri ile katilimeci yénetime
iliskin algi dlizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Pearson momentler

carpim korelasyon katsayilarindan yararlaniimistir (Sekil 3.4. ve Tablo 3.19.).
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Tablo 3.19. Orgiitsel Sessizlik ile Katiimci Yénetim Arasindaki iligkilere Yénelik
Bulgular

Orgiitsel Sessizlik Olgegi
BayutiOlgak Kabullenici Korunmaci
Korumaci sessizlik
sessizlik sessizlik
Calisanlarin r| -356% -,514* ,653**
kararlara katilimi D 0,000 0,000 0,000
Kurum igibilgi | 7| 401" -,433* ,504**
o)) 5
& |paylagimi p| 0,000 0,000 0,000
O
E *%
'E, Kisisel gelisimin | " -0,019 -0,077 618
=>i3 desteklenmesi D 0,889 0,577 0,000
(&)
£ -
= Yetki ve r =A™ -,523** B52*+*
©
¥ | sorumluluk
paylasimi p 0,000 0,000 0,000
Katdime| r -,391* -,486** ,641**
Yonetim (genel) | , | g o16 0,000 0,000

**Korelasyon (iligki) .01 ve *korelasyon .05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.19.da firma calisanlarinin, 6rgiitsel sessizlige iliskin algi dizeyleri ile
katihmci ybnetime iligkin algi diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla

Pearson momentler ¢arpim korelasyon katsayilari verilmistir. Buna gére;

Kabullenici/boyun egici sessizlik ile ¢aliganlarin kararlara katilimi, kurum igi bilgi
paylasimi, yetki ve sorumluluk paylasimi ve (genel) katilimci yonetim algi diizeyleri
arasinda negatif ve orta gigliikte anlamli bir iligki vardir (r kabullenici sessizlik*Calisaniarin kk.=-
,356; I Kabullenici sessizlik*Kurum igi bilgi paylasimi=-,401; T Kabullenici sessizlik*Yetki ve sorumluluk paylasimi=-,421

Ve T Kabullenici sessizlik*Katilimei yénetim (genel)=',391; p<.01). Kabullenici/boyun egici sessizlik ile
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caliganlarin kisisel gelisimin desteklenmesine iligkin algi diizeyleri arasinda ise

anlaml bir iligki yoktur (p>.05).

Korunmaci/savunmaci sessizlik ile calisanlarin kararlara katilimi ve yetki ve
sorumluluk paylasimi arasinda negatif yénde ve gl¢li derecede anlamli bir iligki
varken (I korunmaci sessiziik*Calisaniarin kk.==914 V& I' Korunmaci sessizlik*Yetki ve sorumluluk paylagimi=-,923;
p<.01), korunmaci/savunmaci sessizlik ile ¢alisanlarin kurum igi bilgi paylasimi ve
(genel) katilimel yénetim algi diizeyleri arasinda negatif ve orta giiclitkte anlaml bir
iliski vardir (r korunmaci sessizlik*Kurum igi bilgi paylasm=-,433 V€ T Korunmaci sessizlik*Katiimei ydnetim
(genel)=-,486; p<.01). Korunmaci/savunmaci sessizlik ile calisanlarin kigisel gelisimin

desteklenmesine iligkin algi diizeyleri arasinda ise anlamli bir iliski yoktur (p>.05).

Son olarak, korumaci/olumlu sosyal sessizlik ile ¢alisanlarin katilimci yénetimin tim
alt boyutlari ve geneli arasinda pozitif yénde glicli derecede anlamli bir iligki vardir
(I’ Korumaci sessizlik*Calisanlarin kk.=,693; TI' Korumaci sessizlikKurum igi bilgi payla$1m|=,504; ' Korumaci
sessizlik*Kisisel geligimin desteklenmesi=,61 8, I' Korumaci sessizlik*Yetki ve sorumiuluk payla§|m|=,652 V€ I' Korumaci

sessizlik*Katilimei yénetim (genel)=,641 i p<01 )

Firma calisanlarinin 6rglitsel sessizlige iliskin algi dlzeyleri ile katihmci yonetimin
geneli arasinda anlamli bir iliski oldugu goérilmektedir (p<.01). Calisanlarin
kabullenici/boyun egici ve korunmaci/savunmaci sessizlik dizeyleri ile katilimcl
yonetime iliskin algl diizeyleri arasinda negatif yénde, korumaci/olumlu sosyal
sessizlik ile katiimci yonetime iliskin algi dizeyleri arasinda ise pozitif yonde ve
anlamh bir iliski vardir. Bu nedenle, sonuclar birlikte degerlendirildijinde H3
hipotezinin dogrulandigi anlasiimaktadir: Orgiitsel sessizlik davranisi ile katilimci

yonetim arasinda iligki vardir.

3.4. Demografik Ozelliklere iligkin Fark Analizleri

Bu alt bolimde arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zellikleri ile bagimli
degiskenler arasinda iligkiler, fark analizleri yoluyla ele alinmistir. Katilimcilarin
cinsiyeti ve medeni durumuna gdre bagimli degigkenleri algilama diizeyleri arasinda
anlamh farklar olup olmadigi bagimsiz gruplar t-testi ile katilimcilarin yasi, egitim
durumu, genel ve bu is yerindeki calisma slreleri ve maaslarina gére bagimli

degiskenleri algilama dizeyleri arasinda anlamli farklar olup olmadidi ise non-
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parametrik Kruskal-Wallis testi (normallik varsayimi sagdlanamadigindan) ile

arastinilmistir.

3.41. Calisanlarin Orgiitsel Sessizlik Diizeylerinin Karsilastiriimasina

Yonelik Bulgular

Tablo 3.20. Galiganlarin Orgiitsel Sessizlik Boyutlari Puanlarina iligkin Betimsel
Istatistikler

Boyut/Olgek X ss
Kabullenici/boyun egici sessizlik 1,89 0,68
Korunmaci/savunmaci sessizlik 1,56 0,57
Korumaci/olumlu sosyal sessizlik 3,96 0,87

Orgiitsel Sessizlik Olgegi, her biri 5 maddeden olugan (g alt boyuttan meydana
gelmekte olup, 5'li likert tipi bigiminde diizenlenmistir. Olgedin maddeleri aragtirmaya
katllan calisanlarca ‘Kesinlikle katiimiyorum’ (1) ile ‘Kesinlikle katillyorum’ (5)
seceneklerinden biri isaretlenerek yapilmistir. Olgedin madde ve boyutlarina iligkin
puanlarinin hesaplanmasinda ve degderlendiriimesinde agsagidaki secenek ve puan

araliklari dikkate alinmistir.
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Secenek Puan Araligi

Kesinlikle katilmiyorum 1,00 - 1,80
Katiimiyorum 1,81-2,60
Kararsizim 2,61-3,40
Katiliyorum 3,41-4,20
Kesinlikle katiliyorum 4,21 -5,00

Olgegin ilk iki boyutuna iliskin maddelerin tiimii olumsuz, (i¢iincli boyutun maddeleri
ise olumlu yiklemlidir. Boyuta iliskin ortalama puanlarin degerlendirmelerinde bu
durum dikkate alinmistir. Tablo 3.10.'den gériilecedi lzere, arastirmaya katilan
galiganlarin orgitsel sessizlige iliskin ortalama puanlar incelendiginde en diisik

puanin korunmaci/savunmaci sessizlik boyutuna ait oldugu goriilmektedir

(}Korunmam sessizik=1,56+0,57). Caliganlar bu boyutun ifade ettigi durumu
(korunmaci/savunmaci sessizlik) ‘Kesinlikle katilmiyorum’ diizeyinde
puanlamiglardir. Bagka bir deyisle galisanlarin, calistiklari yere iligkin korunmaci
sessizlik dizeylerinin ¢ok dlsuk oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde,

calisanlarin kabullenici/boyun egici sessizlik diizeylerinin de gok diisik diizeyde

oldugu gorilmektedir (E(—Kabuuenici sessizik=1,89+0,68). Calisanlarin kabullenici/boyun
egici sessizlik puanlari ‘Katilmiyorum’ diizeyindedir. Son olarak, diger boyutlardan

farkl olarak, calisanlarin korumaci/olumu sosyal sessizlik diizeylerinin (gok yliksek

olmasa da) olumlu oldugu gériilmektedir (fKommac. sessizl=3,9610,87). Caliganlarin,
korumaci/olumlu sosyal sessizlik dizeyleri ‘Katiliyorum’ diizeyindedir. Firma
calisanlarinin cesitli demografik 6zelliklerine bagh olarak o&rglitsel sessizlik

dizeylerinde farklilagmalar olup olmadigi asagdida incelenmistir.
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Tablo 3.21. Firma GCalisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Puanlarinin Cinsiyet
Degiskenine Gére Farklilasma Gdosterip Géstermedigine Dair t-Testi

) Betimsel istatistikler t-test
Boyut/Olgek | Cinsiyet

n X ss t sd p

Kabullenici | Kadin 34 1,92 | 0,65 | 0,32 | 75 0,754

sessizlik Erkek 43 1,86 | 0,71

Korunmaci | Kadin 34 1,60 | 0,56 | 0,47 | 75 0,637

sessizlik Erkek 43 1,53 | 0,59

Korumaci Kadin 34 414 | 0,73 | 213 | 75 0,033*

sessizlik Erkek | 43 | 3,79 | 0,96

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Firma calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Olgegi alt boyutlarina iligkin puanlarinin
cinsiyete gére anlamli bir farklilik gésterip géstermedigini arastirmak tzere yapilan t-
testine gore cinsiyet sadece korumaci/olumlu sosyal sessizlik boyutu bakimindan

anlamli bir farklilasmaya neden olmaktadir (Tablo 3.21.). Buna gére;

Kadin ve erkek calisanlarin, korumaci/olumlu sosyal sessizlige iliskin algi dizeyleri
(puanlari) arasinda anlaml bir fark oldugu ve bu farkin kadin caliganlar lehine
oldugu bulunmustur [t75=2,13 ve p<,05]. Ortalama puanlar incelendiginde, kadin

calisanlarin  korumaci/olumlu sosyal sessizlik dizeylerinin daha yiksek oldudu

goriilmektedir (X kaan=4,14 Ve X enek=3,79).

Kadin ve erkek calisanlarin kabullenici/boyun egici ve korunmaci/savunmaci
sessizlik boyutlarina iliskin algi diizeyleri/puanlari arasinda ise anlamli bir fark yoktur

(birbirine benzerdir);
Kabullenici/boyun egici sessizlik [t75=0,32 ve p>.05]

Korunmaci/savunmaci sessizlik [t75=0,47 ve p>.05]
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Tablo 3.22. Firma Calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Puanlarinin Yas Degiskenine
Gore Farklilasma Gosterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H Testi

Betimsel Ist. |Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek Yas M-W
n | SiraOrt. | X? |sd| p
30 ve alti (1) 23 29,79 0,212 |0,901 |-
Kabullenici
o 31-40 (2) 33 (27,71
sessizlik
41 yas ve Usti (3) (21 27,10
30 ve alti (1) 23 |25,75 0,33|/2 |0,850]-
Korunmaci
o 31-40 (2) 33 (28,73
sessizlik
41 yas ve Ustii (3) (21 |28,43
30 ve alti (1) 23 (29,79 1,7412 10,420(-
Korumaci
o 31-40 (2) 33 (27,29
sessizlik
41 yas ve Ustu (3) |21 |30,03

Firma galisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Olgedi alt boyutlarina iliskin puanlarinin yas
degiskenine goére anlamh bir farkhlik gdsterip gostermedigini arastirmak Uzere
yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis H testine gére yas hicbir alt boyut icin anlamli
bir farkllasmaya neden olmamistir (Tablo 3.22.). Farkli yas gruplarinda yer alan

calisanlarin orgiitsel sessizlik diizeyleri birbirine yakindir, farkli degildir. Buna gére;

Kabullenici/boyun egici sessizlik [X?2=0,21 ve p>.05]
Korunmaci/savunmaci sessizlik [X%2=0,33 ve p>.05]

Korumaci/olumlu sosyal sessizlik [X?2=1,74 ve p>.05]
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Tablo 3.23. Firma Caliganlarinin, Orgiitsel Sessizlik Puanlarinin Egitim Diizeyine
Degiskenine Gore Farklilasma Gdosterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H Testi

Betimsel ist. | Kruskal-Wallis

Boyut/Olgek| Egitim Diizeyi M-W
n|SraOrt. | X2 [sd| p
Lise m. (1) 23 | 32,56 6,91(2 |0,034*|3ile1, 2
Kabullenici —
o On lisans m. (2) 33 |29,15
sessizlik
Lisans/Y.Lisans (3) |21 |21,19
Lise m. (1) 23 |31,63 577|2 ]0,038*|3ile1, 2
Korunmaci —
o On lisans m. (2) 33 (32,00
sessizlik
Lisans/Y.Lisans (3) |21 (21,95
Lise m. (1) 23 (31,90 4852 (0,136 |-
Korumaci _
o On lisans m. (2) 33 | 31,60
sessizlik
Lisans/Y.Lisans (3) (21 [22,12

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Calisanlarin egitim diizeyine bagli olarak 6rgitsel sessizlik diizeylerinde anlamli bir
farklilasma olup olmadigi non-parametrik Kruskal Wallis H testi ile incelenmig ve

sonugclari yukarida 6zetlenmistir (Tablo 3.23.). Buna gore;

Calisanlarin, egitim diizeylerine bagll olarak Orgltsel Sessizlik Olgegdinin
kabullenici/boyun egici sessizlik boyutuna iligkin puanlari (dlizeyleri) arasinda
anlamli bir farklilasma oldugu bulunmustur [X?2=6,91 ve p<,05]. Calisanlarin hangi
editim gruplari arasinda kabullenici/boyun egdici sessizlik puanlarinin/diizeylerinin
farkhlastigini arastirmak lizere yapilan post-hoc Mann-Whitney U testine gore; lise
ve On lisans mezunu calisanlarin (Grup 1, 2) kabullenici/boyun egici sessizlik
diizeyleri lisans/yiiksek lisans mezunu galisanlardan (Grup 3) daha yiiksektir (Sira
Ortalamasi Lise=32,56; Sira Ortalamasi ¢n iisans=29,15 ve Sira Ortalamasi Lisans/viksek
Lisans=21,19).

Caliganlarin, egitim diizeylerine bagdl olarak Orgiitsel Sessizlik Olgegdinin
korunmaci/savunmaci sessizlik boyutuna iliskin puanlan (dlzeyleri) arasinda da
anlamli bir farklilasma oldugu bulunmustur [X?2=5,77 ve p<,05]. Post-hoc Mann-
Whitney U testine gore; lise ve 6n lisans mezunu caliganlarin (Grup 1, 2)

korunmaci/savunmaci  sessizlik dizeyleri lisans/yiiksek lisans mezunu
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calisanlardan (Grup 3) daha yiiksektir (Sira Ortalamasi 1ise=31,63; Sira Ortalamasi

Onlisans=32,00 ve Sira Ortalamasi Lisans/viiksek Lisans=21 ,95)

Son olarak, calisanlarin, egitim diizeylerine bagh olarak Orgiitsel Sessizlik Olgeginin
korumaci/olumlu sosyal sessizlik boyutuna iligkin puanlari (diizeyleri) arasinda ise
anlamli bir farklilasma bulunmamigtir. Egitim diizeylerine bagl olarak caliganlarin

korumaci/olumlu sosyal sessizlik diizeyleri birbirine benzerdir (p>.05).

Tablo 3.24. Firma Calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Puanlarinin Medeni Durum
Degiskenine Gore Farklilagma Gosterip Gostermedigine Dair t-Testi

" Medeni | Betimsel istatistikler t-test

Boyut/Olgek =

Durum | n | ¥ ss t sd p
Kabullenici Evli 48 2,03 |0,69 243 |75 |0,003*
sessizlik Bekar |29 |1,65 |[0,66
Korunmaci Evli 48 (1,73 0,60 2,52 |75 |0,002**
sessizlik Bekar (29 [1,30 [0,49
Korumaci Evli 48 4,03 |0,67 093 |75 0,356
sessizlik Bekar (29 |3,80 [1,18

**Fark p<.01 dlizeyinde anlamlidir.

Firma calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Olgedi alt boyutlarina iliskin puanlarinin
medeni duruma gore anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini arastirmak lzere
yapilan t-testine gére medeni durumu hem kabullenici/boyun egici hem de
korunmaci/savunmaci sessizlik boyutlari bakimindan anlamli bir farkllagsmaya

neden olmaktadir (Tablo 3.24.). Buna gore;

Evli ve bekar calisanlarin, kabullenici/boyun egici sessizlige iligkin algi dizeyleri
(puanlari) arasinda anlamli bir fark oldugu ve bu farkin evli ¢aliganlar lehine oldugu
bulunmustur [t75=2,43 ve p<,01]. Ortalama puanlar incelendiginde, evli ¢aliganlarin

kabullenici/boyun egici sessizlik dizeylerinin bekar caliganlardan daha yiksek
oldugu gérilmektedir (X ei=2,03 ve X sekar=1,65).
Evli ve bekér calisanlarin, korunmaci/savunmaci sessizlige iliskin algi dizeyleri

(puanlari) arasinda da anlamli bir fark oldugu ve bu farkin yine evli ¢aliganlar lehine

oldugu bulunmustur [tz5=2,52 ve p<,01]. Ortalama puanlar incelendiginde, evli
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calisanlarin korunmaci/savunmaci sessizlik diizeylerinin bekar galisanlardan daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (X ew=1,73 ve X pekar=1,30).

Evli ve bekéar galisanlarin korumaci/olumlu sosyal sessizlik boyutuna iliskin algi

diizeyleri/puanlari arasinda ise anlaml bir fark yoktur (birbirine benzerdir);

Korumaci/olumlu sosyal sessizlik [t75=0,93 ve p>.05]

Tablo 3.25. Firma Calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Puanlarinin Genel Calisma

Sturesi Degiskenine Gore Farklilagsma Gosterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis

H Testi
Betimsel ist. Kruskal-Wallis
il e i waw
n | Sira Ort. X? sd p
1-5 yil (1) 16 37,30 7,42 4 0,043*
6-10 yil (2) 15 34,07
Kabullenici 1, 2 ile 3,
P 11-15 yil (3) 16 21,92 45
16-20 yil (4) 14 20,85
21 yil ve (stl
16 20,15
(5)
1-5 yil (1) 16 35,70 10,00 | 4 0,040*
6-10 yil (2) 15 35,13
Korunmaci 1, 2 ile 3,
sessizlik 11-15 yil (3) 16 20,29 45
16-20 yil (4) 14 20,45
21 yil ve Ustil
16 21,04
(5)
1-5 yil (1) 16 24,60 4,48 4 0,115 |-
6-10 yil (2) 15 25,57
Korumaci
spaallle 11-15 yil (3) 16 25,96
16-20 yil (4) 14 24,50
21 yil ve ustl
16 26,15
(5)

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.
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Calisanlarin genel galigma sirelerine (¢alisma hayatina iliskin stire) bagl olarak
drgiitsel sessizlik diizeylerinde anlamli bir farklilasma olup olmadidi non-parametrik
Kruskal Wallis H testi ile incelenmis ve sonuglar yukarida 6zetlenmistir (Tablo

3.25.). Buna gore;

Calisanlarin, genel calisma siirelerine bagh olarak Orgitsel Sessizlik Olgeginin
kabullenici/boyun egici sessizlik boyutuna iligkin puanlari (diizeyleri) arasinda
anlamli bir farkllasma oldugu bulunmustur [X%4=7,42 ve p<,05]. Post-hoc Mann-
Whitney U testine gore; 1-5 ve 6-10 yildir galisan katiimcilarin (Grup 1 ve 2)
kabullenici/boyun egici sessizlik dizeyleri/puanlar 11-15, 16-20 ve 21 yil ve Ustu bir
stredir galisan katiimcilardan (Grup 3, 4 ve 5) daha yiiksektir (Sira Ortalamasi 1.5
w=37,30; Sira Ortalamas! .10 yi=34,07; Sira Ortalamasi 1145 y=21,92; Sira

Ortalamasi 16-20yu=20,85 ve Sira Ortalamasi 21 yive isti=20, 15).

Caliganlarin, genel galisma sirelerine bagli olarak Orgiitsel Sessizlik Olgeginin
korunmaci/savunmaci sessizlik boyutuna iligkin puanlan (diizeyleri) arasinda da
anlamli bir farklilasma oldugu bulunmustur [X%4=10,00 ve p<,05]. Post-hoc Mann-
Whitney U testine gore; 1-5 ve 6-10 yildir ¢alisan katiimcilarin (Grup 1 ve 2)
korunmaci/savunmaci sessizlik diizeyleri/puanlarn 11-15, 16-20 ve 21 yil ve Ustl bir
suredir ¢alisan katiimcilardan (Grup 3, 4 ve 5) daha yiksektir (Sira Ortalamasi 1.5
w=35,70; Sira Ortalamas! 6.0 yi=35,13; Sira Ortalamasi 1115 y=20,29; Sira

Ortalamasi 16-20yu1=20,45 ve Sira Ortalamasi 21 yi ve isti=21,04).

Son olarak, calisanlarin, genel calisma siirelerine badh olarak Orgitsel Sessizlik
Olgeginin korumaci/olumiu sosyal sessizlik boyutuna iligkin puanlari (dlzeyleri)
arasinda ise anlaml bir farklilasma bulunmamigtir (p>.05). Genel ¢aligma surelerine
bagh olarak calisanlarin korumaci/olumiu sosyal sessizlik dizeyleri Dbirbirine

benzerdir/yakindir.
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Tablo 3.26. Firma Calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Puanlarinin Bu igyerindeki
Calisma Siresi Degiskenine Goére Farkllagsma Gosterip Goéstermedigine Dair
Kruskal-Wallis H Testi

) Is Yerindeki | Betimsel Ist. | Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek . M-W
Galigma Siiresi | n [ SiraOrt. | X? |sd p
1-5yil (1) 23 | 25,76 7,78 |12 |0,021* [1ile2,3 L
Kabullenici
o 6-10 yil (2) 33 131,15
sessizlik
11 yil ve Ustii (3) |21 [32,38
1-5yil (1) 23 23,32 8,10 |2 |0,017* [1ile2,3
Korunmaci
o 6-10 yil (2) 33 | 34,96
sessizlik
11 yil ve Ustl (3) |21 | 36,56
1-5 yil (1) 23 | 28,03 0,29 |2 10,865 |-
Korumaci
o 6-10 yil (2) 33 129,42
sessizlik
11 yil ve Ustl (3) |21 | 25,56

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Calisanlarin bu igyerindeki calisma surelerine bagli olarak 6érgitsel sessizlik
diizeylerinde anlamli bir farklilasma olup olmadigi non-parametrik Kruskal Wallis H

testi ile incelenmis ve sonuglari yukarida ézetlenmistir (Tablo 3.26.). Buna gore;

Calisanlarin, bu isyerindeki calisma siirelerine bagli olarak Orgiitsel Sessizlik
Olgeginin kabullenici/boyun edici sessizlik boyutuna iligkin puanlari (dlzeyleri)
arasinda anlamli bir farklilasma oldugu bulunmustur [X%2)=7,78 ve p<,05]. Post-hoc
Mann-Whitney U testine gore; 1-5 vyildir calisan katilimcilarin  (Grup 1)
kabullenici/boyun egici sessizlik diizeyleri/puanlari 6-10 ve 11 yil ve Ustu bir stredir
calisan katilimcilardan (Grup 2 ve 3) daha dustiktir (Sira Ortalamasi 1.5 y=25,76;

Sira Ortalamasi 610 yi=31,15 ve Sira Ortalamasi 11 yi ve isti=32,38).

Calisanlarin, bu isyerindeki calisma siirelerine bagll olarak Orgiitsel Sessizlik
Olgeginin  korunmaci/savunmaci sessizlik boyutuna iliskin puanlari (dlzeyleri)

arasinda da anlamli bir farklilasma oldugu bulunmustur [X%2=8,10 ve p<,05]. Post-
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hoc Mann-Whitney U testine goére; 1-5 yildir galisan katilimcilarin (Grup 1)
korunmaci/savunmaci sessizlik diizeyleri/puanlari 6-10 ve 11 yil ve Usti bir siredir
calisan katilimcilardan (Grup 2 ve 3) daha duglktir (Sira Ortalamasi 1.5 =23,32;
Sira Ortalamasi ¢.10 yu=34,96 ve Sira Ortalamasi 11 yi ve isti=36,56).

Son olarak, calisanlarin, bu isyerindeki calisma siirelerine bagl olarak Orgiitsel
Sessizlik Olgeginin korumaci/olumiu sosyal sessizlik boyutuna iliskin puanlari
(diizeyleri) arasinda ise anlamli bir farklilasma bulunmamigtir (p>.05). Bu isyerindeki
calisma sirelerine bagl olarak c¢alisanlarin korumaci/olumlu sosyal sessizlik

diizeyleri birbirine benzerdir/yakindir.

Tablo 3.27. Firma Calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Puanlarinin Maas Degiskenine
Gore Farklilagsma Gosterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H Testi

Betimsel ist. Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek Maas Aralig M-wW
n| SiraOrt. | X? sd p
1000-2000 TL (1) 23 30,31 2,67 2 (0,263 -
Kabullenici
o 2001-3000 TL (2) 33 22,97
sessizlik
3001 TL ve Ustl (3) |21 30,77
1000-2000 TL (1) 23 29,63 2,55 2 10,279 -
Korunmaci
L 2001-3000 TL (2) 33 23,33
sessizlik
3001 TL ve Ustii (3) |21 31,77
1000-2000 TL (1) 23 28,40 0,18 2 10,914 -
Korumaci
o 2001-3000 TL (2) 33 28,53
sessizlik
3001 TL ve st (3) |21 26,18

Firma gahsanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Olgegi alt boyutlarina iliskin puanlarinin
maas (araligl) degiskenine gbre anlamh bir farklilik gdsterip gdstermedigini

aragtirmak lizere yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis H testine gére maas higbir
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alt boyut icin anlaml bir farklilasmaya neden olmamistir (Tablo 3.27.). Farkl maas
araligi gruplarinda yer alan calisanlarin o6rgitsel sessizlik dlzeyleri birbirine
yakindir, farkli degildir. Buna gére;

Kabullenici/boyun egici sessizlik [X?2=2,67 ve p>.05]

Korunmaci/savunmaci sessizlik [X?2=2,55 ve p>.05]

Korumaci/olumlu sosyal sessizlik [X%2=0,18 ve p>.05]

3.4.2. Galisanlarin Katilimci Yonetim Diizeylerinin Kargilagtirimasina

Yonelik Bulgular

Tablo 3.28. Calisanlarin Katiimci Yénetim Boyutlari Puanlarina iliskin Betimsel
Istatistikler

Boyut/Olgek X ss
Calisanlarin kararlara katilimi 3,22 0,82
Kurum igi bilgi paylagimi 3,14 0,69
Kisisel gelisimin desteklenmesi 3,53 0,97
Yetki ve sorumluluk paylasimi 3,36 0,92
Katilimei Yénetim (Genel) 3,32 0,73

Katihmci Yénetim Olgegi, 5'li likert tipi bigiminde diizenlenmis tiimii de olumlu
yilklemli toplam 22 madde ve dért alt boyuttan meydana gelmektedir. Olgegin
maddeleri arastirmaya katilan galiganlarca ‘Kesinlikle katiimiyorum’ (1) ile ‘Kesinlikle
katihyorum’ (5) seceneklerinden biri isaretlenerek yapilmistir. Boyut ve &lgedin
genelinden alinacak yiksek puan cgalisanlarin o konudaki olumlu algisini, disik
puan ise olumsuz algisini gdstermektedir. Olgedin madde ve boyutlarina iligkin
puanlarinin hesaplanmasinda ve degerlendiriimesinde agagdidaki se¢enek ve puan

araliklari dikkate alinmistir.
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Secenek Puan Aralig|

Kesinlikle katilmiyorum 1,00 - 1,80
Katiimiyorum 1,81-2,60
Kararsizim 2,61-3,40
Katiliyorum 3,41-4,20
Kesinlikle katiliyorum 4,21 - 5,00

Tablo 3.28.den goriilecedi (izere, arastirmaya katilan calisanlar, en yiiksek
ortalama puani 3,53+0,97 ile kisisel gelisimin desteklenmesi boyutuna (‘Katiliyorum’
diizeyinde), en disilk puani ise 3,14+0,69 ile kurum ici bilgi paylagimi boyutuna
vermiglerdir (‘Kararsizim’ diizeyinde). Ortalama puanlar incelendiginde, ¢alisanlarin
kararlara katilmi (3,22+0,82) ve yetki ve sorumluluk paylagimi (3,36+0,92)
boyutlarini da ‘Kararsizim’ diizeyinde puanladiklari gérilmektedir. Aragtirmaya
katilan galiganlarin katiimci ydnetime iliskin genel ortalama puanlar da 3,32+0,73
ile ‘Kararsizim’ diizeyinde kalmigtir. Ozetle, caliganlarin en gok kigisel gelisimin
desteklenmesinden memnun olduklari ancak katiimci yonetime iligkin algilarinin

olumsuz olmasa da olumlu da olmadigi anlasiimaktadir.

Firma calisanlarinin gesitli demografik 6zelliklerine bagh olarak katilimci yénetime

iliskin algi dlizeylerinde farklilagsmalar olup olmadigi asagdida incelenmistir.
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Tablo 3.29. Firma Calisanlarinin, Katiimci Yénetime iligkin Puanlarinin Cinsiyete
Gore Farklilasma Gosterip Gostermedigine Dair t-Testi

) Betimsel Istatistikler t-test
Boyut/Olgek |Cinsiyet

n X ss t | sd p

Calisanlarin Kadin 34 | 308 | 089 |(209| 75 | 0,038"

kararlara katilimi | £ o 43 | 3,33 0,77

Kurum igi bilgi  |Kadm | 34 | 314 | 059 1004) 75 | 0966

paylagimi Erkek | 43 | 315 | 076

Kisisel gelisimin Kadin 34 | 3,36 1,07 (2,11 75 | 0,034*

desteklenmesi | £\ ok 43 | 3,66 0,90

Yetkive Kadn | 34 | 328 | 1,02 |055| 75 | 0,583
sorumluluk

paylasimi Erkek 43 | 342 | 0,84

Katilimel Kadin 34 | 317 | 0,79 |2,06| 75 | 0,042*

Yonetim Dizeyi Erkek 43 3,44 0,68

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Firma calisanlarinin, Katiimci Yénetim Olgegi alt boyutlarina iliskin puanlarinin
cinsiyete gére anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini aragtirmak tzere yapilan t-
testine gore cinsiyet calisanlarin kararlara katilimi, kigisel gelisimin desteklenmesi
ve katilimei yénetimin geneli bakimindan anlamli bir farklilagsmaya neden olmaktadir
(Tablo 3.29.). Buna gore;

Kadin ve erkek calisanlarin, galiganlarin kararlara katiimina iligkin algi diizeyleri
(puanlari) arasinda anlamli bir fark oldugu ve bu farkin erkek caliganlar lehine
oldugu bulunmustur [tz5=2,09 ve p<,05]. Ortalama puanlar incelendiginde, erkek

calisanlarin, calisanlarin kararlara katiim diizeyini kadinlardan daha yilksek

algiladiklari gérilmektedir (} kean=3,08 v& X Erkek=3,33)-
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Kadin ve erkek calisanlarin, kigisel gelisimin desteklenmesi iligkin algi dizeyleri
(puanlan) arasinda da anlamh bir fark oldugu ve bu farkin yine erkek calisanlar
lehine oldugu bulunmustur [tz5=2,11 ve p<,05]. Ortalama puanlar incelendiginde,
erkek calisanlarin, kisisel gelisimin desteklenmesi dlizeyini kadinlardan daha yiksek

algiladiklari goriilmektedir (} kaan=3,36 ve X Erkek=3,66).

Kadin ve erkek calisanlarin, katiimecr ydnetime (genel) iliskin algi dizeyleri
(puanlar) arasinda da anlamh bir fark oldugu ve bu farkin yine erkek calisanlar
lehine oldugu bulunmustur [t5=2,06 ve p<,05]. Ortalama puanlar incelendiginde,

erkek calisanlarin, katilimci y6netim diizeyini kadinlardan daha yiiksek algiladiklari

gorliimektedir (X kaan=3,17 Ve X Erek=3,44).

Kadin ve erkek calisanlarin Kurum igi bilgi paylasimi ve Yetki ve sorumluluk
paylasimi boyutlarina iliskin algi diizeyleri/puanlari arasinda ise anlaml bir fark
yoktur (birbirine benzerdir);

Kurum ici bilgi paylagimi [tz5=0,04 ve p>.05]

Yetki ve sorumluluk paylasimi [tz5=0,55 ve p>.05]

Tablo 3.30. Firma Calisanlarinin, Katilimci Yénetime lligkin Puanlarinin Yaga Gére
Farklilasma Gosterip Gostermedidine Dair Kruskal-Wallis H Testi

B Betimsel ist. | Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek Yas M-W
n | SiraOrt. | ¥ |sd| p

Calisanlarin 30 ve alti (1) 23 34,33 |2,50| 2 | 0,286 -
kararlara 31-40 (2) 33 30,79
katilimi 41 yas ve Ustii (3) | 21 32,20

30 ve alti (1) 23 32,96 |(1,73| 2| 0,421 -
Kurum ici bilgi

31-40 (2) 33 31,50
paylasimi

41 yas ve Ustl (3) | 21 32,97

30 ve alti (1) 23 29,96 2,452 | 0,294 -
Kigisel gelisimin

~|31-40 (2) 33 30,79

desteklenmesi

41 yas ve Ustl (3) | 21 29,83
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. Betimsel Ist. | Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek Yas M-W
n [SiraOrt. | ¥ [sd| p
1,2ile
Yetki ve 30 ve alti (1) 23 32,79 |7,19| 2 | 0,027* 5
sorumluluk
31-40 (2) 33 30,80
paylasimi
41 yas ve usti (3) | 21 18,93
30 ve alti (1) 23 33,13 |4,00| 2 | 0,135 -
Katilimci
L . |31-40(2) 33 29,36
Ydnetim Duzeyi
41 yag ve Ustii (3) | 21 29,37

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Calisanlarin yasina bagli olarak katilimer yénetim dlizeylerinde anlamli bir
farklilasma olup olmadi§i non-parametrik Kruskal Wallis H testi ile incelenmis ve

sonugclari yukarida 6zetlenmistir (Tablo 3.30.). Buna gore;

Calisanlarin, yagina bagl olarak Katilimci Yénetim Olgeginin yetki ve sorumluluk
paylasimi boyutuna iliskin puanlar (dizeyleri) arasinda anlamli bir farklilasma
oldugu bulunmustur [X42=7,19 ve p<,05]. Post-hoc Mann-Whitney U testine gére;
41 yas ve Ustl grupta yer alan galisanlar (Grup 3) firmada yetki ve sorumlulugun
paylasilma diizeyini diger yas gruplarindan (Grup 1 ve 2) daha dislk bulmaktadir
(Sira Ortalamasi 30 yas ve a=32,79; Sira Ortalamasi 31.40 yas=30,80 ve Sira Ortalamasi
41 yas ve isti=18,93).

Farkli yas gruplarinda yer alan galisanlarin katilimci yonetimin diger boyutlari ve
geneline iliskin algi dlizeyleri/puanlar arasinda ise anlamli fark yoktur;

Calisanlarin kararlara katilimi [X?2=2,50 ve p>.05]

Kurum ici bilgi paylasimi [X?2=1,73 ve p>.05]

Kisisel gelisimin desteklenmesi [X%2=2,45 ve p>.05]

Katilimei y6netim (genel) [X42=4,00 ve p>.05]
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Tablo 3.31. Firma Calisanlarinin, Katiimci Yénetime lligkin Puanlarinin Medeni
Duruma Gére Farklilagsma Gésterip Gostermedigine Dair t-Testi

] Medeni| Betimsel Istatistikler t-test
Boyut/Ol¢ek —
Durum| n X ss t sd p
Evli 48 3,16 0,82 0,84 75 0,404
Caliganlarin
kararlara katilimi Bekar | 29 3,36 0,84
. Evii 48 3,12 0,67 0,32 75 0,752
Kurum igi bilgi
paylagimi Bekar | 29 | 3,19 | 0,75
. . Evli 48 3,53 0,95 0,02 75 0,985
Kisisel gelisimin
desteklenmesi Bekar | 29 | 3,54 | 1,05
. Evli 48 3,34 | 0,87 0,30 75 0,767
Yetki ve sorumluluk
paylasimi Bekar | 29 | 3,42 | 1,02
. Evli 48 3,29 0,70 0,41 75 0,682
Katilimcl Yénetim
Diizeyi Bekar | 29 | 3,37 | 0,80

Firma calisanlarinin, Katiimei Yénetim Olgedi alt boyutlarina iligkin puanlarinin
medeni durum degiskenine goére anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini
arastirmak lzere yapilan t-testine gére medeni durumu higbir alt boyut icin anlamli
bir farkllasmaya neden olmamaktadir (Tablo 3.31.). Evli ve bekar calisanlarin

katilimei yénetime iligkin algi diizeyleri/puanlari birbirine yakindir, farkli degildir;

Caliganlarin kararlara katilimi [t75=0,84 ve p>.05]
Kurum igi bilgi paylasimi [tz5=0,32 ve p>.05]
Kisisel gelisimin desteklenmesi [t75=0,02 ve p>.05]
Yetki ve sorumluluk paylasimi [tz5=0,30 ve p>.05]

Katilimei yénetim (genel) [tz5=0,41 ve p>.05]
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Tablo 3.32. Firma Calisanlarinin, Katiimci Yénetime lligkin Puanlarinin Egitim
Diizeyine Gore Farklilagma Gdésterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H Testi

Betimsel

Ist Kruskal-Wallis
i st.
Boyut/Olgek Egitim Diizeyi 5 M-W
Ira
n X2 |sd| p
Ort.
Lise m. (1) 23 27,33 [1,30(2 |0,521|-
Calisanlarin ——
On lisans m. (2) 33 (29,90
kararlara katilimi
Lisans/Y.Lisans (3) |21 |30,71
Lise m. (1) 23 |27,23 |0,54|2 |0,763|-
Kurum igi bilgi —
On lisans m. (2) 33 (28,85
paylasimi
Lisans/Y.Lisans (3) |21 |29,62
Lise m. (1) 23 |28,71 |0,26|2 |0,876|-
Kisisel geligimin |
| Onlisans m. (2) 33 (27,70
desteklenmesi
Lisans/Y.Lisans (3) |21 |28,29
Yetki ve Lise m. (1) 23 28,81 |0,56|2 0,758 |-
sorumluluk On lisans m. (2) 33 (26,70
paylagimi Lisans/Y.Lisans (3) |21 |28,64
Lise m. (1) 23 |27,75 |0,29|2 |0,866 |-
Katilimel N
. . On lisans m. (2) 33 |26,00
Yoénetim Dizeyi
Lisans/Y.Lisans (3) |21 [29,24

Firma calisanlarinin, Katilimeci Yénetim Olgedi alt boyutlarina iligkin puanlarinin

editim diizeyine goére anlamh bir farklilik gdsterip géstermedigini arastirmak lzere

yapilan non-parametrik Kruskal Wallis H testine gore egitim diizeyi higbir alt boyut

icin anlamli bir farkllasmaya neden olmamaktadir (Tablo 3.32.);

Calisanlarin kararlara katihmi [X?2=1,30 ve p>.05]

Kurum igi bilgi paylagimi [X?2=0,54 ve p>.05]

Kisisel gelisimin desteklenmesi [X%2=0,26 ve p>.05]

Yetki ve sorumluluk paylagimi [X%2=0,56 ve p>.05]

Katilimci ydnetim (genel) [X%2=0,29 ve p>.05]
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Tablo 3.33. Firma Calisanlarinin, Katilimci Yénetime iliskin Puanlarinin Genel
Calisma Sirelerine Goére Farklilasma Gosterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis
H Testi

el e e L

1-5 yil (1) 16 23,10 4,97 |4 0,290 | -
6-10 yil (2) 15 |27,60
E::ﬁ::fzgtmml 1-15mli) e |23
16-20 yil (4) 14 [21,25
21 yil ve Ustl (5)| 16 35,31

1-5 yil (1) 16 |22,40 [0,76|4 |0,944|-
6-10 yil (2) 15 |28,57
S:;;‘ar;imgil bilgt 1115y (3) |16 |28,79
16-20 yil (4) 14 |27,40
21 yil ve Ustl (5)| 16 29,23

1-5 yil (1) 16 |23,20 |[3,54|4 |0472|-
N N 6-10 yil (2) 15 |27,03
el (TR COMEL
16-20 yil (4) 14 [22,00
21 yil ve Ustl (5)| 16 32,73

1-5 yil (1) 16 |22,70 |3,13|4 |0,536|-
il 6-10 yil (2) 15 |32,03
sorumluluk 11-15yil (3) 16 28,67
peylagi 1620yl (4) |14 |22,15
21 yil ve stl (5) | 16 29,27

1-5yil (1) 16 22,70 2,714 0,608 | -
6-10 yil (2) 15 |29,20
gﬁtz'gg;c' Yonetim Fomis @) |16 |29.54
16-20 yil (4) 14 |22,25
21 yil ve Ustl (5) | 16 31,65

Firma calisanlarinin, Katiimci Yénetim Olgegi alt boyutlarina iliskin puanlarinin

genel galisma siirelerine gére anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini aragtirmak
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tizere yapilan non-parametrik Kruskal Wallis H testine gore calisma siiresi higbir alt

boyut igin anlamli bir farklilagsmaya neden olmamaktadir (Tablo 3.33.);

Caliganlarin kararlara katilimi [X?4=4,97 ve p>.05]

Kurum ici bilgi paylagimi [X?4=0,76 ve p>.05]

Kisisel gelisimin desteklenmesi [X%4)=3,54 ve p>.05]

Yetki ve sorumluluk paylasimi [X%#=3,13 ve p>.05]

Katilimei ydnetim (genel) [X%4=2,71 ve p>.05]

Tablo 3.34. Firma Caliganlarinin, Katilimci Yénetime lliskin Puanlarinin Bu
Isyerindeki Caligma Siiresine Goére Farklilasma Gosterip Gdstermedigine Dair
Kruskal-Wallis H Testi

.. Is Yerindeki Betimsel ist. Kruskal-Wallis
Boyut/Olcek . M-W
Caligma Siiresi n |[SiraOrt. | X2 | sd p
1-5 yil (1) 23 29,00 (0,78 2 | 0,676 -
Calisanlarin
6-10 yil (2) 33 28,58
kararlara katilimi
11 yil ve Usti (3) 21 29,31
1-5yil (1) 23 26,75 [1,15| 2 | 0,564 -
Kurum igi bilgi
6-10 yil (2) 33 24,42
paylasimi
11 yil ve Usti (3) 21 26,38
1-5 yil (1) 23 28,94 (0,97 2 | 0,616 -
Kigisel gelisimin
sisel 9cTs ) 6-10 yil (2) 33 30,27
desteklenmesi
11 yil ve Ustd (3) 21 30,06
Yetki ve 1-5yil (1) 23 26,37 (5,17 2 | 0,076 -
sorumluluk 6-10 yil (2) 33 25,15
Fayiagim 11yilvetsti(3) | 21 | 2531
1-5yil (1) 23 26,31 (1,85 2 | 0,396 -
Katilimci
L .. |e-10yil(2) 33 25,12
Yonetim Diizeyi
11 yil ve Usti (3) 21 25,50
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Firma calisanlarinin, Katilimei Yénetim Olgegi alt boyutlarina iliskin puanlarinin bu
isyerindeki calisma siirelerine gore anlamli bir farkhlik gdsterip gdéstermedigini
arastirmak {izere yapilan non-parametrik Kruskal Wallis H testine gore igyerindeki
calisma siresi higbir alt boyut icin anlaml bir farklilasmaya neden olmamaktadir
(Tablo 3.34.);

Calisanlarin kararlara katilimi [X?2=0,78 ve p>.05]
Kurum ici bilgi paylagimi [X?2=1,15 ve p>.05]
Kisisel gelisimin desteklenmesi [X?2=0,97 ve p>.05]
Yetki ve sorumluluk paylasimi [X42=5,17 ve p>.05]
Katilimei ydnetim (genel) [X42=1,85 ve p>.05]

Tablo 3.35. Firma Calisanlarinin, Katilimei Yénetime iliskin Puanlarinin Maaglarina
Gore Farklilagsma Gosterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H Testi

. Betimsel Ist. | Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek Maas Araligi M-W
n| SiraOrt. | X? |sd| p

1000-2000 TL (1) |23 29,29 |0,88| 2 |0,645| -
2001-3000 TL (2) |33| 27,11
3001 TL ve Usti (3) | 21 29,68

Caliganlarin

kararlara katilimi

1000-2000 TL (1) |23| 29,38 |0,47| 2 (0,790| -

Kurum igi bilgi

2001-3000 TL (2) |33| 26,03
paylasimi

3001 TL ve Ustii (3) | 21 27,95

1000-2000 TL (1) |23| 28,83 |0,14| 2 (0,935 -
Kisisel gelisimin

. 2001-3000 TL (2) (33| 27,17

desteklenmesi

3001 TL ve Ustd (3) [21] 27,41

1000-2000 TL (1) |23 30,81 |[1,96] 2 |0,375| -
2001-3000 TL (2) |33| 28,17
3001 TL ve Ustd (3)[21] 27,64

Yetki ve sorumluluk

paylasimi

1000-2000 TL (1) |23| 30,37 |1,53| 2 |[0,465| -
2001-3000 TL (2) |33| 29,31
3001 TL ve dsti (3) [ 21 28,45

Katilimer Yonetim

Diizeyi
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Firma calisanlarinin, Katilimci Yénetim Olgegi alt boyutlarina iligkin puanlarinin
maaglarina gére anlamh bir farklilik gdésterip gostermedigini arastirmak Uzere
yapilan non-parametrik Kruskal Wallis H testine gére maas hicbir alt boyut igin
anlamli bir farklilagsmaya neden olmamaktadir (Tablo 3.35.);

Calisanlarin kararlara katilimi [X?2=0,88 ve p>.05]
Kurum ici bilgi paylagimi [X%2=0,47 ve p>.05]
Kisisel gelisimin desteklenmesi [X?2=0,14 ve p>.05]
Yetki ve sorumluluk paylasimi [X?=1,96 ve p>.05]

Katilimei yénetim (genel) [X42=1,53 ve p>.05]

3.4.3. Calisanlarin Galisan Performansina lligkin Algi Diizeylerinin

Karsilagtiriimasina Yonelik Bulgular

Tablo 3.36. Caliganlarin Calisan Performansina lliskin Puanlarina Ait Betimsel
Istatistikler

Boyut/Olgek X ss

Calisan Performansi 3,96 0,67

Calisan Performansi Olgegi, 5'li likert tipi bigiminde diizenlenmis timi de olumlu
yilklemli toplam 7 maddeden meydana gelen tek boyutlu bir dlgektir. Olgegin
maddeleri aragtirmaya katilan galisanlarca ‘Kesinlikle katiimiyorum’ (1) ile ‘Kesinlikle
katillyorum’ (5) segeneklerinden biri isaretlenerek yapilmigtir. Olgedin genelinden
alinacak yliksek puan calisanlarin isyerindeki performanslarina iliskin olumlu
algisini, diisiik puan ise olumsuz algisini géstermektedir. Olgedin maddelerine ve
geneline iligkin puanlarinin hesaplanmasinda ve degerlendirimesinde asagidaki

secenek ve puan araliklari dikkate alinmistir.
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Secenek

Puan Aralig:

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Tablo 3.36.da gérillecedi Uzere, arastirmaya katilan calisanlarin igyerindeki
performanslarina iligkin algi dizeyleri/puanlar 3,96+0,67 olarak, ‘Katilyorum’

diizeyinde olmustur. Bu da calisanlarin, ¢ok Ust diizeyde olmasa da igyerlerindeki

1,00 - 1,80

1,81 -2,60

2,61-3,40

3,41-4,20

4,21 - 5,00

performanslarindan memnun olduklarini géstermektedir.

Firma caliganlarinin gesitli demografik 6zelliklerine bagli olarak performanslarina

iligkin algi dlizeylerinde farklilasmalar olup olmadigi agagida incelenmigtir.

Tablo 3.37. Firma Calisanlarinin, Isyerindeki Performanslarina iligkin Puanlarinin

Cinsiyete Gore Farklilasma Gosterip Gostermedigine Dair t-Testi

Betimsel istatistikler t-test
Boyut/Olgek | Cinsiyet
n X ss t sd p
Kadin 34 3,99 0,55 0,33 75 0,744
Calisan
Performansi
Erkek 43 3,93 0,76

Firma calisanlarinin, igyerlerindeki performanslarina iliskin puanlarinin cinsiyete
gére anlamli bir farklik gosterip gostermedigini arastirmak (izere yapilan t-testine

gére cinsiyet anlaml bir farklilasmaya neden olmamaktadir (p>.05) (Tablo 3.37.).
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Tablo 3.38. Firma Galisanlarinin, Isyerindeki Performanslarina lliskin Puanlarinin
Yasa Gore Farklilagma Gésterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H Testi

Betimsel ist. Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek Yas M-W
n |SwraOrt.| X? | sd p

30 ve alti (1) 23 28,58 | 463 | 2 | 0,099 -

Calisan ]
Performansi 31-40 (2) 33 | 27,39

41 yas ve Ustl (3) | 21 27,93

Firma calisanlarinin, isyerlerindeki performanslarina iliskin puanlarinin yasa gore
anlamli bir farklilk gdsterip gdstermedigini arastirmak lzere yapilan non-parametrik
Kruskal-Wallis H testine gdére yas anlamh bir farklilasmaya neden olmamaktadir
(p>.05) (Tablo 3.38.).

Tablo 3.39. Firma Calisanlarinin, Isyerindeki Performanslarina iliskin Puanlarinin
Egitim Diizeyine Gére Farklilasma Gosterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H
Testi

Betimsel ist. Kruskal-Wallis
Boyut/Olgek Egitim Diizeyi M-W
n |SiraOrt.| X2 | sd p

Lise m. (1) 23 | 26,75 [1,37] 2 |0,504| -

Calisan On lisans m. (2) 33 | 27,60
Performansi

Lisans/Y.Lisans (3) 21 28,05

Firma calisanlarinin, igyerlerindeki performanslarina iliskin puanlarinin egitim
diizeyine gére anlaml bir farklilik gosterip géstermedigini aragtirmak Uzere yapilan
non-parametrik Kruskal-Wallis H testine gére egitim diizeyi anlaml bir farklilagsmaya
neden olmamaktadir (p>.05) (Tablo 3.39.).
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Tablo 3.40. Firma Calisanlarinin, isyerindeki Performanslarina iligkin Puanlarinin
Medeni Duruma Gére Farklilasma Gésterip Géstermedigine Dair t-Testi

_Betimsel toct
.. : istatistikl
Boyut/Olgek I\Dlledem statistikler
urum —
n X SS t sd p
Bl 48 3,83 |0,69]|2,03| 75 0,048*
Calisan
Performansi . 2o w21 loo7

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Firma caliganlarinin, isyerlerindeki performanslarina iliskin puanlarinin medeni
duruma goére anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini arastirmak tzere yapilan t-
testine gére anlamh bir fark oldugu ve bu farkin bekar c¢aliganlar lehine oldugu
bulunmustur [tz5=2,03 ve p<,05] (Tablo 3.40). Ortalama puanlar incelendidinde,

bekar galisanlarin igyerlerindeki performans diizeylerini evli caliganlara gére daha

yiksek algiladiklari gériimektedir (} £i=3,83 ve X pexa=4,21 ).

Tablo 3.41. Firma Calisanlarinin, Isyerindeki Performanslarina lliskin Puanlarinin
Genel Calisma Siresine Gore Farklilasma Gosterip Gostermedigine Dair Kruskal-
Wallis H Testi

.. Beti | Ist. Kruskal-Walli
Boyut/Olgek Genel__(;all_gma Lt ruska s M-W
Siiresi n | SraOrt. | X2 [sd | p
1-5 yil (1) 16 2890 (2,76 4 |0,598| -
6-10 yil (2) 15 31,13
Calisan ]
Performansi 11-15 yil (3) 16 30,04
16-20 yil (4) 14 28,45
21 yil ve Ustl (5) 16 21,81

Firma calisanlarinin, isyerlerindeki performanslarina iliskin puanlarinin genel
calisma siresine gére anlamli bir farklilik gésterip géstermedigini arastirmak lzere
yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis H testine gére genel galisma siiresi anlamli

bir farklilasmaya neden olmamaktadir (p>.05) (Tablo 3.41.).
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Tablo 3.42. Firma Calisanlarinin, isyerindeki Performanslarina iliskin Puanlarinin Bu
Isyerindeki Caligma Siresine Goére Farklilasma Gosterip Gostermedidine Dair
Kruskal-Wallis H Testi

is Yerindeki Betimsel ist. Kruskal-Wallis o

| Siiresi
Galigma Sures n |SiraOrt. | X? | sd p

Boyut/Olgek

1-5 yil (1) 23 30,68 |6,06( 2 [ 0,048 | 3ile1,2

Gealligan 6-10 yil (2) 33 | 28,81

Performansi
11 yil ve st (3) | 21 15,31

*Fark p<.05 dlizeyinde anlamlidir.

Firma calisanlarinin, igyerlerindeki performanslarina iligkin puanlarinin  bu
isyerindeki calisma siiresine goére anlamli bir farklik gdésterip géstermedigini
arastirmak (zere yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis H testine gére anlaml bir
oldugu bulunmustur [X%2=6,06 ve p<,05] (Tablo 42). Post-hoc Mann-Whitney U
testine gore; 1-5 ve 6-10 yildir bu isyerinde galisanlar (Grup 1 ve 2) performanslarini
11 yil ve Ustl bir slredir bu isyerinde calisanlardan (Grup 3) daha yiksek
algilamaktadir (Sira Ortalamasi 15 yy=30,68; Sira Ortalamasi e-10 yi=28,81 ve Sira

Ortalamasi 11 yi ve ista=15,31).

Tablo 3.43. Firma Calisanlarinin, Isyerindeki Performanslarina lligkin Puanlarinin
Maaga Gore Farklilasma Gésterip Gostermedigine Dair Kruskal-Wallis H Testi

—— Maas Aralié] Betimsel ist. | Kruskal-Wallis L0
y § . d n | SiraOrt. | X2 |sd| p

1000-2000 TL (1) 23 30,92 |442| 2 |0,110| -

Calisan g

L b oA, 2001-3000 TL (2) 33 29,22
3001 TL ve ustd (3) | 21 28,09

Firma calisanlarinin, igyerlerindeki performanslarina iligkin puanlarinin maasa
(araligi) gore anlamh bir farklilik gbsterip gdstermedigini arastirmak Uzere yapilan
non-parametrik Kruskal-Wallis H testine gére maas anlamh bir farklilasmaya neden
olmamaktadir (p>.05) (Tablo 3.43.).
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BOLUM 4

SONUCLAR VE TARTISMA

Bu bélimde, arastirma konusuna yonelik olusturulan hipotezlerin testlerinin
sonuglari ve demografik dediskenlere goére arastirmaya katilanlarin, o6rgutsel
sessizlik, katilimci yonetim ve calisgan performansina iliskin algi diizeylerinin
farkhlagip farklilasmadiklarina iliskin sonuglari hipotez testlerine iligkin sonuglar ve

fark analizlerine iligkin sonuglar bagliklari altinda tartigiimigtir.
4.1. Hipotez Testlerine iligkin Sonuglarin Tartigilmasi

Arastirmanin hipotezleri, o6rgiitsel sessizlk ve katilimeci ydnetimin galigan
performansi lizerindeki etkisi oldugu Uzerine olusturulmustur. Geligtirilen hipotezler
Istanbul ilinde turizm ve tasimacilik sektériinde faaliyetini stirdiiren bir sirkette gorev
yapan 77 kisiden alinan veriler uygun istatistiksel analizler kullanilarak

degerlendiriimis ve bazi sonuglara ulagiimigtir.

4.1.1. Orgiitsel Sessizligin Galisgan Performansi Uzerindeki Etkisinin

Tartigiimasi

Arastirmanin birinci hipotezi kapsaminda orgitsel sessizlik davraniginin galisan
performansi (izerinde etkisi incelenmistir. Firma galiganlarinin, érgitsel sessizlige
iligkin algi diizeylerinin galisan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla
basit regresyon analizi uygulanmistir. Ug boyuttan olusan Orgiitsel Sessizlik
Olgeginin ilk iki alt boyutu (kabullenici/boyun egici ve korunmaci/savunmaci
sessizlik) caliganlarin galistiklari kuruma karsi olumsuz algilarini, Ggiinci boyut

(korumaci/olumlu sosyal sessizlik) ise olumlu algilarini ifade etmektedir.

Firma calisanlarinin, kabullenici/boyun egici sessizlik dizeylerinin ¢aligan
performansi lizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizi, firma
calisanlarinin kabullenici/boyun egici sessizlige iliskin algi duzeylerinin, calisan

performansini anlamli bir sekilde yordamada kullanilabilecegini géstermistir. Yapilan
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regresyon analizi sonucunda, c¢alisanlarin calstiklari yere bagli olarak
kabullenici/lboyun egici sessizlie iliskin algi dlzeylerinin ¢aligan performansi
lizerinde negatif ydonde etkisi oldugunu gostermistir. Bagka bir deyisle, calisanlarinin
kabullenici sessizlik diizeyleri arttikga c¢alisma performanslari dismektedir.
Arastirma sonuglarina goére galiganlarin olaylardan uzak durarak, durumu pasif bir
sekilde kabullenerek ve herhangi bir konuda hakkini savunmak ya da kosullari
degistirmek igin herhangi bir caba géstermemeleri, performanslari tizerinde olumsuz
bir etki yaratmaktadir. Bu bulgulan literatiirdeki diger galismalar ile karsilastirirsak
benzer sonuglarin elde edildigi sdylenebilir. Pinder ve Harlos (2001) ve Van Dyne ve
ark. (2003) yaptiklari galismalar sonucunda galisanlarin herhangi bir konu, sorun ya
da durum hakkindaki gelismeler ile ilgili fikir, bilgi ve gorislerini agikga sdylemekten

kacinarak adeta bir ilgisizlik durumu sergilediklerini ortaya koymuslardir.

Firma calisanlarinin, korunmaci/savunmaci sessizlik dlzeylerinin galisan
performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizi, firma
calisanlarinin korunmaci/savunmaci sessizlige iligkin algi diizeylerinin de, ¢alisan
performansini anlamli bir sekilde yordamada kullanilabilecegdini géstermigtir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda, c¢alisanlarin caligtiklart yere baglh olarak
korunmaci/savunmaci iligkin algi diizeylerinin galisan performansi lizerinde negatif
yonde etkisi oldugunu gostermistir. Baska bir deyisle, ¢alisanlarinin ¢alistiklar yere
bagl olarak algiladiklari korunmaci/savunmaci sessizlik dizeyleri arttikca calisma
performanslari diismektedir/olumsuz etkilenmektedir. Arastirma sonucu elde edilen
verilerin analizi neticesinde korunmaci/savunmaci sessizlik davranisi gésteren
calisanlarin kasitli ve proaktif bir sekilde herhangi bir konu, sorun ya da durum
hakkindaki fikir, gériis ve distincelerini sakladi§i ve bu sekilde davrandiklarinda
performanslarinin diistigi goérilmektedir. Morrison ve Milliken (2000) ve Van Dyne
ve ark. (2003) calismalar incelendiginde calisanlarin fikir, gériis ve dustincelerini
acikladiginda gelebilecek tepkilerden korkmalarin bagli olarak, mevcut durumu
degistirmeye yonelik alternatif fikirlere sahip olmalarina karsin, kendilerini koruma

adina bu sekilde davrandiklari anlagiimaktadir.

Son olarak, firma calisanlarinin, korumaci/olumlu sosyal sessizlik diizeylerinin
calisan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon
analizi, firma galisanlarinin korunmaci/savunmaci sessizlige iliskin algi diizeylerinin
de, calisan performansini anlamli bir sekilde yordamada kullanilabilecegini

gostermistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda, ¢alisanlarin ¢alistiklari yere bagli
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olarak korumaci/olumlu sosyal iligkin algi diizeylerinin ¢alisan performansi Gzerinde
pozitif yonde etkisi oldugunu gostermistir. Baska bir deyigle, calisanlarinin
calistiklar yere bagl olarak algiladiklari korumaci/olumlu sosyal sessizlik diizeyleri
arttikca calisma performanslari ylikselmektedir/olumlu etkilenmektedir. Korsgaard
ve ark. (1997) ve Van Dyne ve ark. (2003) galisanlarin proaktif ve kasitli bir davranig
bicimi olan korumaci/olumlu sessizlik davranigi benimseyerek yalnizca kendilerini
degil érgitli ve diger calisanlari korumak amaciyla bagkalarini diiginme veya
isbirlikgi davranma cabasina girerek, herhangi bir durum hakkindaki fikir, bilgi ve
gériglerini  séylemekten kaginmasi olarak tanimlanmaktadir. Literatlirdeki bu
calismalar ile yapilan arastirmanin sonucunda elde edilen veriler kargilagtirildiginda

benzer sonuglarin elde edildigi gérilmektedir.

Yapilan (¢ ayri regresyon analizi sonrasinda, érgltsel sessizligin her G¢ boyutunun
da calisan performansi {izerindeki etkisi oldugu gériilmustiir. Orgiitsel sessizligin
kabullenici/boyun egici ve korunmaci/savunmaci boyutlari ¢aliganlarin performansini
negatif yonde etkilerken, korumaci/olumlu sosyal sessizlik boyutunun galiganlarin
performansini pozitif yonde etkiledikleri bulunmustur. Bu nedenle, sonuglar birlikte
degerlendirildiginde H1 hipotezinin dogrulandig! anlagilmaktadir: Orgiitsel sessizlik
diizeyi calisan performansini etkilemektedir. Orglitsel sessizligin (boyutlarinin)
calisan performansi (izerindeki etkileri siralandiginda en biylk etkiyi
korumaci/olumlu sosyal sessizligin (pozitiffolumlu ydénde), daha sonra
korunmaci/savunmaci sessizligin (negatif/olumsuz yénde) ve daha sonra

kabullenici/boyun egici sessizligin (negatif/olumsuz yonde) yaptig1 anlagiimaktadir.

4.1.2. Katiimci Yonetimin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinin

Tartisiimasi

Arastirmanin ikinci hipotezi kapsaminda katilimci yonetimin galisan performansi
Uizerindeki etkisi incelenmistir. Firma calisanlarinin, katimci yénetime iligkin algi
diizeylerinin galisan performansi lzerindeki etkisini incelemek amaciyla regresyon
analizinden yararlanilmistir. Katilimei Yénetim Olgegi alt boyutlarinin tiimi ve geneli
calisanlarin firmalarinda yonetime katiima diizeylerine iligkin algilarini temsil

etmektedir.

Firma galisanlarinin, kararlara katilimina iligkin algi diizeylerinin ¢aligan performansi
tizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizinin sonucuna gére

firma calisanlarinin kararlara katilimina iligkin algi diizeyleri, ¢alisgan performansini
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anlamli bir sekilde yordamaktadir. Diger bir deyisle galisanlarin kararlara katilima
iliskin algi dizeylerinin ¢alisgan performansi Uzerinde pozitif yonde etkilemektedir.
Literatlrde kararlara katilim, ¢alisanlarin moral ve is tatminini arttirma ve personel
degisim ve devamsizlik oranini azaltma (izerinde olan etkisi ile orglitsel performans
ile olumlu yonde iligkili olarak kabul edilmektedir. Kararlara katilimin 6rgiitte daha
yiksek ve kaliteli Uretim, daha kaliteli karar alimi, ve daha dislik catisma ve
maliyetler saglamasi orgltsel performans (izerinde olan etkisini agik¢a

gostermektedir (Park, Lee ve Kim, 2015).

Firma c¢alisanlarinin, kurum ic¢i bilgi paylasimina iliskin algi diizeylerinin c¢alisan
performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizinin
sonucuna goére firma galisanlarinin kurum igi bilgi paylasimina iligkin algi diizeyleri
de, calisan performansini anlamli bir sekilde yordamaktadir. Dider bir deyisle
calisanlarin kurum igi bilgi paylasimina iligskin algi diizeylerinin galisan performansi
Uzerinde pozitiffolumlu yonde etkilemektedir. Calisanlarin kurum ile ilgili bilgilere
erismesini saglamak ve orgitlerde bilgi aglarini olugturmak 6rgiitlerin 6zellikle dikkat
etmesi gereken bir konudur. Reid (2003) c¢alismasinda bilgi paylasiminin, 6rgiit
calisanlarinin hem kendilerinin hem de &rgltlerinin ihtiyaglarini karsilamada,
¢Oziimler Gretmelerini saglamada ve yetkinlikler olusturma kabiliyetlerini maksimum
diizeye clkararak orgit icin rekabet avantaji saglayacak firsatlar yaratmaktaki

6nemini ifade etmisgtir.

Firma calisanlarinin, kisisel gelisimin desteklenmesine iligkin algi dizeylerinin
calisan performansi (zerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon
analizinin sonucuna gore, firma caliganlarinin kigisel gelisimin desteklenmesine
iliskin algi diizeylerinin, calisan performansini anlamli bir sekilde yordamamaktadir.
Baska bir deyisle, firma galisanlarinin kisisel gelisimin desteklenmesine iligkin algi
diizeylerinin, ¢alisan performansini  olumlu veya olumsuz bir sekilde
etkilememektedir. Yu ve arkadaslarinin (2016) yaptiklari ¢alismada galisanlarin
kisisel beceri gelistirmenin 6nemine inanan ve katilimci bir yénetim tarzi ile yonetilen
sirketlerde edindikleri becerileri kullanarak diisinme bigimlerini gig¢lendirebildikleri
ve problem ¢ézmede daha aktif olabildiklerini savunmaktadirlar. Dolayisiyla kisisel
gelisimin g¢alisanlarin motivasyonu Uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu agikga
goruldigu halde firma calisanlarinin kisisel gelisimin desteklenmesine iligkin algi
diizeylerinin ¢alisan performansini anlamli bir sekilde yordamamasi daha detayli bir

incelemeye ihtiya¢c duymaktadir.
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Firma calisanlarinin, kurumda yetki ve sorumluluk paylasimina iligkin algi
dizeylerinin galisan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan
regresyon analizinin sonucuna gore firma calisanlarinin yetki ve sorumluluk
paylasimina iliskin algi diizeyleri, calisan performansini anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Yetkilendirme ve sorumluluk paylasimi ile 6érgit calisanlari sahip
olma ve basarma duygulari ile motive olarak, kendi islerini yapmak, o6rgitsel
hedefleri gerceklestirmek ve miugterilere en iyi hizmeti saglamak amaciyla
performanslarini en yiiksek diizeyde kullanma yollarini bulmaya calismaktadiriar
(Boone ve Kurtz, 2013). Yapilan bu tanimlama ile regresyon analizi sonucu elde
edilen veriler karsilastirildiginda benzer sonuglara ulagildi§i gériilmis, ¢alisanlarin
yetki ve sorumluluk paylasimina iliskin algi dizeylerinin galigan performansi

lizerinde pozitif/olumlu yonde etkisi oldugu goérilmustur.

Firma caliganlarinin, kurumda genel olarak katilimci ydnetime iliskin algi
diizeylerinin calisgan performansi Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan
regresyon analizinin sonucuna gére firma galisanlarinin katihmci yénetime iligkin
algl dizeyleri, calisan performansini anlamh bir sekilde yordamaktadir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda, ¢aliganlarin katilimci yonetime iligkin algi diizeylerinin

calisan performansi (izerinde pozitif/olumlu yonde etkilemekte oldugu gorilmistdir..

Dort alt boyut ve dlgegdin geneli icin yapilan bes ayri regresyon analizi sonrasinda,
katilimci yonetimin ¢ boyutunun ve genelinin g¢alisan performansi zerindeki etkisi
oldugu gérilmistir. Katihmci yoénetimin kigisel gelisimi desteklenmesi boyutu
calisanlarin performansini etkilemezken, calisanlarin kararlara katihimi, kurum igi
bilgi paylasimi, yetki ve sorumlulugun paylasimi ve katilimci yénetimin genelinin
calisanlarin performansini  pozitif/olumlu yénde etkiledikleri bulunmustur. Bu
nedenle, sonuglar birlikte degerlendirildiinde H2 hipotezinin kisisel gelisimi
desteklenmesi boyutu diginda dogrulandigi anlasiimaktadir: Katilimer yénetim
calisan performansini etkilemektedir. Katiimeci yénetimin alt boyutlarinin caligan
performansini etkileme diizeyleri siralandiginda, en blyiik etkiyi sirasiyla yetki ve
sorumlulugun paylasimi, kurum igi bilgi paylasimi ve sonra ¢alisanlarin kararlara

katihminin aldigi gérilmektedir.
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4.1.3. Orgiitsel Sessizlik ile Katiimci Yonetim Arasindaki iligkinin

Tartisiimasi

Aragtirmanin Gglincl hipotezi kapsaminda 6rgiitsel sessizlik davranigi ile katilimci
yonetim arasinda iligki incelenmistir. Firma calisanlarinin, érgiitsel sessizlige iligkin
algi diizeyleri ile katihmci yénetime iligkin algi diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek
amaclyla Pearson momentler ¢arpim korelasyon katsayilarindan yararlaniimigtir.
Yapilan analizlerin sonucuna gore;

Kabullenici/boyun egici sessizlik ile galisanlarin kararlara katihmi, kurum ici bilgi
paylasimi, yetki ve sorumluluk paylasimi ve (genel) katilimci yonetim algi dlizeyleri
arasinda negatif ve orta giicliikte anlamli bir iligki vardir. Kabullenici/boyun egici
sessizlik ile galisanlarin kisisel gelisimin desteklenmesine iliskin algi dizeyleri

arasinda ise anlamli bir iligki yoktur.

Korunmaci/savunmaci sessizlik ile calisanlarin kararlara katiimi ve yetki ve
sorumluluk paylasimi arasinda negatif yonde ve gugcli derecede anlamli bir iligki
varken, korunmaci/savunmaci sessizlik ile ¢alisanlarin kurum igi bilgi paylasimi ve
(genel) katilimel yénetim algi diizeyleri arasinda negatif ve orta glclikte anlamli bir
iliski vardir. Korunmaci/savunmaci sessizlik ile calisanlarin Kkisisel gelisimin

desteklenmesine iligkin algi diizeyleri arasinda ise anlamli bir iligki yoktur.

Son olarak, korumaci/olumlu sosyal sessizlik ile ¢alisanlarin katilimeci yénetimin tim

alt boyutlar ve geneli arasinda pozitif yonde gticlii derecede anlamli bir iligki vardir.

Firma c¢alisanlarinin érgitsel sessizlige iligkin algi dizeyleri ile katilimci yénetimin
geneli arasinda anlamli bir iligki oldugu gérilmektedir (p<.01). Calisanlarin
kabullenici/boyun edici ve korunmaci/savunmaci sessizlik diizeyleri ile katihimci
yonetime iligkin algi dlzeyleri arasinda negatif yonde, korumaci/olumiu sosyal
sessizlik ile katiimci yonetime iligkin algi diizeyleri arasinda ise pozitif yonde ve
anlamli bir iligki vardir. Bu nedenle, sonuglar birlikte degerlendirildijinde H3
hipotezinin dogrulandigi anlasiimaktadir: Orgiitsel sessizlik davranisi ile katiimci

yonetim arasinda iligki vardir.
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Hipotez testlerine iligkin sonuglar Sekil 4.1.'de yiizdeleri ile birlikte gériimektedir.

e Telidve Kabullenici /
Kisisel Serumlaluk Boyun egici
Gelisimin Paylagmm = sessialil
Desteklenmesi; .
%0,45
o * %21,4 Korunmaei /
. ol _ . Savunmaci
Kurum ici Bilgi o 5 S %19.4 4. Sessizlik
Paylasim ‘ -
%8.4
Cahsanlarin .
Karara
Katilimm
Knmmaé:/
olumlu Sesyal
Sessizlik

Sekil 4.1. Hipotez Testine Iliskin Sonuglar

Yapilan regresyon analizine goére caliganlarin kabullenici/boyun egici sessizlige
iliskin alg! diizeyleri galisan performansini %16,2, korunmaci/savunmaci sessizlige
iliskin alg! diizeyleri calisan performansini %19,4, korumaci/olumlu sosyal sessizlige
iliskin algi diizeyleri galisan performansini %25,4 oraninda agiklarken, ¢alisanlarin
kararlara katilima iligkin algi diizeylerinin ¢alisan performansini %8,4 kurum igi bilgi
paylasimina iliskin algi diizeylerinin ¢alisan performansini %8,5, kisisel gelisimin
desteklenmesine iliskin algi dizeylerinin calisan performansini %0,45, yetki ve
sorumluluk paylasimina iliskin algi dizeylerinin c¢alisan performansini %21,4

oraninda agikladigi bulunmustur.

4.2. Fark Analizlerine iligkin Sonuglarin Tartigiimasi

Bu bélimde arastirmaya katilan galisanlarin cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, medeni
durumu, genel ve bu is yerindeki calisma siireleri ve maaslarina goére orgiitsel

sessizlik, katilimci yénetim ve c¢alisan performansina iliskin algi diizeyleri/puanlari
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arasinda anlamli fark olup olmadigina yonelik yapilan analizlerin sonuglari

degerlendirilmigtir.

4.2.1. Galisanlarin Orgiitsel Sessizlik Diizeylerinin Karsilagtirilmasina

Yonelik Sonuglarin Tartisiimasi

Olgegin ilk iki boyutuna iligkin maddelerin timi olumsuz, Gglincl boyutun maddeleri
ise olumlu yiiklemlidir. Arastirmaya katilan galisanlarin orgiitsel sessizlige iligkin
ortalama puanlar incelendiginde en disiik puanin korunmaci/savunmaci sessizlik
boyutuna ait oldudu goérilmektedir. Calisanlar bu boyutun ifade ettigi durumu
(korunmaci/savunmaci sessizlik) ‘Kesinlikle katilmiyorum’ diizeyinde
puanlamiglardir. Bagka bir deyisle calisanlarin, galistiklari yere iligkin korunmaci
sessizlik diizeylerinin gok dislik oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde,
calisanlarin kabullenici/boyun egici sessizlik diizeylerinin de ¢ok dusik dizeyde
oldugu goriimektedir. Calisanlarin kabullenici/boyun egici sessizlik puanlari
‘Katilmiyorum’ diizeyindedir. Son olarak, diger boyutlardan farkli olarak, g¢aliganlarin
korumaci/olumu sosyal sessizlik diizeylerinin (cok yiiksek olmasa da) olumlu oldugu
gorllmektedir. Calisanlarin, korumaci/olumlu sosyal sessizlik diizeyleri ‘Katiliyorum’

dizeyindedir.

Firma calisanlarinin gesitli demografik 6zelliklerine bagl olarak o6rgiitsel sessizlik
diizeylerinde farklilagmalar olup olmadidina iliskin sonuglara bakildiginda kadin ve
erkek calisanlarin kabullenici/boyun egici ve korunmaci/savunmaci sessizlik
boyutlarina iliskin algi diizeyleri/puanlar arasinda ise anlamli bir fark yoktur. Ancak
kadin ve erkek galisanlarin, korumaci/olumlu sosyal sessizlige iligskin algi dizeyleri
(puanlari) arasinda anlamh bir fark oldugu ve bu farkin kadin g¢aligsanlar lehine
oldugu, kadin cgalisanlarin korumaci/olumiu sosyal sessizlik dizeylerinin daha

yiiksek oldugu bulunmustur.

Firma calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Olgegi alt boyutlarina iligkin puanlarinin yag
degiskenine gore anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini arastirmak uUzere
yapllan analize gore yas hicbir alt boyut icin anlaml bir farkllasmaya neden
olmamistir. Farkli yag gruplarinda yer alan galisanlarin érgitsel sessizlik dizeyleri

birbirine yakindir.
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Calisanlarin, egitim diizeylerine bagl olarak Orgiitsel Sessizlik Olgeginin
kabullenici/boyun egici sessizlik ve korunmaci/savunmaci sessizlik boyutlarina iligkin
puanlari (diizeyleri) arasinda anlamli bir farkllasma oldugu bulunmustur; lise ve 6n
lisans mezunu calisanlarin kabullenici/boyun egici  sessizlik  ve
korunmaci/savunmaci sessizlik dizeyleri/puanlar lisans/yiiksek lisans mezunu
calisanlardan daha yiiksektir. Calisanlarin, egitim diizeylerine bagl olarak Orgiitsel
Sessizlik Olgeginin  korumaci/olumiu sosyal sessizlik boyutuna iliskin puanlari
(dlzeyleri) arasinda ise anlamli bir farklilasma bulunmamigtir. Egitim diizeylerine
bagl olarak galisanlarin korumaci/olumlu sosyal sessizlik dizeyleri Dbirbirine

benzerdir.

Evli ve bekar (medeni duruma gore) galisanlarin, kabullenici/boyun egici sessizlige
ve korunmaci/savunmaci sessizlige iligkin algi diizeyleri (puanlari) arasinda anlamli
bir fark oldugu ve bu farkin evli calisanlar lehine oldugu bulunmustur; evli
calisanlarin kabullenici/boyun egici sessizlik ve korunmaci/savunmaci sessizlik
diizeyleri/puanlari bekar calisanlardan daha yiiksektir. Evli ve bekar caliganlarin
korumaci/olumlu sosyal sessizlik boyutuna iligkin algi diizeyleri/puanlari arasinda ise
anlamli bir fark yoktur.

Calisanlarin, genel galisma siirelerine bagl olarak Orgiitsel Sessizlik Olgeginin
kabullenici/boyun edici sessizlik ve korunmaci/savunmaci sessizlik boyutlarina iliskin
puanlari (dlzeyleri) arasinda anlamli bir farklilasma oldugu bulunmustur; 1-5 ve 6-
10 yidir galsan katiimcilarin  kabullenici/boyun  egici  sessizlik  ve
korunmaci/savunmaci sessizlik diizeyleri/puanlari 11-15, 16-20 ve 21 yil ve (st bir
sliredir gcalisan katilimcilardan daha ytiksektir. Calisanlarin, genel galisma sirelerine
bagh olarak Orgiitsel Sessizlik Olgedinin korumaci/olumlu sosyal sessizlik boyutuna
iligkin puanlari (dlizeyleri) arasinda ise anlamli bir farklilasma bulunmamigtir. Genel
caligma sirelerine bagli olarak c¢alisanlarin korumaci/olumiu sosyal sessizlik

diizeyleri birbirine yakindir.

Calisanlarin, bu isyerindeki calisma siirelerine bagli olarak Orgiitsel Sessizlik
Olgeginin kabullenici/boyun egici sessizlik ve korunmaci/savunmaci sessizlik
boyutlarina iligkin puanlari (dlzeyleri) arasinda anlamh bir farklilagsma oldugu
bulunmustur; 1-5 yildir galisan katilimcilarin kabullenici/boyun egici sessizlik ve
korunmaci/savunmaci sessizlik diizeyleri/puanlari 6-10 ve 11 yil ve Ustl bir stredir

calisgan katilimcilardan daha digslktir. Calisanlarin, bu igyerindeki calisma
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siirelerine bagh olarak Orgiitsel Sessizlik Olgeginin korumaci/olumlu sosyal sessizlik
boyutuna iliskin puanlarn (diizeyleri) arasinda ise anlaml bir farkhlasma
bulunmamigtir. Bu igyerindeki calisma sirelerine bagh olarak calisanlarin

korumaci/olumlu sosyal sessizlik dizeyleri birbirine benzerdir.

Firma calisanlarinin, Orgiitsel Sessizlik Olgegdi alt boyutlarina iliskin puanlarinin
maas (araligi) degiskenine gbre anlamli bir farklihk goésterip gdstermedigini
arastirmak (izere yapilan analizlerin sonucuna gére maas hicbir alt boyut icin
anlamli bir farkllasmaya neden olmamaktadir. Farkli maas arali§i gruplarinda yer

alan galiganlarin érglitsel sessizlik diizeyleri birbirine yakindir.

4.2.2. Gahgsanlarin Katihmci Yonetim Diizeylerinin Kargilastirilmasina

Yonelik Sonuglarin Tartigiimasi

Katilimer Yonetim Olgeginin boyut ve 6élgedin genelinden alinacak yiiksek puan
calisanlarin o konudaki olumlu algisini, diisiik puan ise olumsuz algisini
gostermektedir. Arastirmaya katilan galisanlar, en yilksek ortalama puani kigisel
gelisimin desteklenmesi boyutuna (‘Katiliyorum’ diizeyinde), en duslk puani ise
kurum i¢i bilgi paylagimi boyutuna vermiglerdir (‘Kararsizim’ diizeyinde).
Caliganlarin kararlara katiimi ve yetki ve sorumluluk paylagimi boyutlari da
arastirmaya katilanlar tarafindan ‘Kararsizim’ diizeyinde puanlanmistir. Arastirmaya
katlan cgaliganlarin, katilimci yonetime iliskin genel ortalama puanlarn da
‘Kararsizim’ diizeyinde kalmistir. Ozetle, galisanlarin en cok kisisel gelisimin
desteklenmesinden memnun olduklari ancak katilimci yoénetime iligskin algilarinin

olumsuz olmasa da olumlu da olmadigi anlagiimaktadir.

Firma calisanlarinin gesitli demografik 6zelliklerine bagl olarak katilimci yénetime
iliskin algi diizeylerinde farklilagsmalar olup olmadigina iligkin sonuglar asagida

verilmistir.

Kadin ve erkek calisanlarin, calisanlarin kararlara katilmina, kigisel gelisimin
desteklenmesi ve katilimci yénetime (genel) iligkin algi diizeyleri (puanlar) arasinda
anlamli bir fark oldugu ve bu farkin erkek calisanlar lehine oldugu bulunmustur;
erkek calisanlarin, galisanlarin kararlara katilimi, kigisel gelisimin desteklenmesi ve

katihmei yénetime (genel) iliskin algi diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek/olumlu
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oldugu anlasiimaktadir. Kadin ve erkek calisanlarin Kurum i¢i bilgi paylasimi ve
Yetki ve sorumluluk paylasimi boyutlarina iliskin algi dlizeyleri/puanlari arasinda ise

anlamli bir fark yoktur.

Calisanlarin, yasina bagli olarak Katilimci Yénetim Olgeginin yetki ve sorumluluk
paylasimi boyutuna iliskin puanlar (dlizeyleri) arasinda anlamli bir farklilasma
oldugu bulunmustur; 41 yas ve ustl grupta yer alan caliganlar firmada yetki ve
sorumlulugun paylasiima dizeyini dider yas gruplarindan daha disuk bulmaktadir.
Farkl yas gruplarinda yer alan c¢aliganlarin katilimci yénetimin diger boyutlari ve

geneline iligkin algi diizeyleri/puanlari arasinda ise anlamli fark yoktur.

Firma calisanlarinin, Katiimeci Yénetim Olgegi alt boyutlarina iligkin puanlarinin
medeni durum, egitim diizeyi, genel ¢alisma siresi, bu isyerindeki ¢alisma siresi ve
maas degiskenlerine gére anlaml bir farklilik goésterip gdstermedidini arastirmak
lizere yapilan analizlerin sonucuna goére bu degiskenler higbir alt boyut icin anlaml

bir farklilasmaya neden olmamaktadir.

4.2.3. Calisanlarin Calisan Performansina iligkin Algi Diizeylerinin

Karsilastiriimasina Yonelik Sonuglarin Tartigiimasi

Calisan Performansi Olgegi, 5'li likert tipi bigiminde diizenlenmis timii de olumlu
yiklemli toplam 7 maddeden meydana gelen tek boyutlu bir &lgektir. Olgegin
genelinden alinacak yliksek puan galisanlarin igyerindeki performanslarina iligkin
olumlu algisini, diistik puan ise olumsuz algisini gostermektedir. Aragtirmaya katilan
calisanlarin igyerindeki performanslarina iligkin algi dizeylerinin/puanlarinin
‘Katiliyorum’ diizeyinde oldugu bulunmustur. Bu da galisanlarin, ¢ok Ust dizeyde
olmasa da isyerlerindeki kendi performanslarindan memnun olduklarini

go6stermektedir.

Calisanlarinin gesitli demografik 6zelliklerine bagh olarak performanslarina iligkin
algi diizeylerinde farklilasmalar olup olmadigina yénelik yapilan analizlerin sonuglari

asagida ozetlenmistir.

Firma calisanlarinin, isyerlerindeki performanslarina iligkin puanlarinin cinsiyet, yas,

egitim dlizeyi, genel galisma siliresi ve maas degdiskenlerine gére anlamli bir farkhlik
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gosterip gostermedigini arastirmak {izere yapilan analizin sonucuna gére bu

degiskenlerin anlaml bir farklilagsmaya neden olmadiklari gérilmustir.

Diger yandan firma galiganlarinin, isyerlerindeki performanslarina iliskin puanlarinin
medeni duruma gore anlamh bir farklihk gosterip géstermedigini arasgtirmak Uzere
yapilan analizin sonucuna gore anlamli bir fark oldugu ve bu farkin bekéar galiganlar
lehine oldugu bulunmustur; bekéar calisanlarin isyerlerindeki performans diizeylerini

evli calisanlara gore daha yiiksek algiladiklari bulunmustur.

Benzer sekilde firma cgalisanlarinin, isyerlerindeki performanslarina iligkin
puanlarinin bu isyerindeki caligma siresine gére anlamli bir farklilk gdsterip
g6stermedigini arastirmak lzere yapilan analizin sonucuna gére anlamh bir fark
oldugu bulunmustur. Buna goére; 1-5 ve 6-10 yildir bu igyerinde calisanlar
performanslarini 11 yil ve {sti bir slredir bu isyerinde ¢aligsanlardan (Grup 3) daha

yliksek algilamaktadir.

Glnimiizde rekabetin gitgide artarak kiresel bir boyut kazanmasiyla birlikte
érgitlerin var olabilmeleri rekabet giiglerini arttirmalari ile mimkin olmaktadir. Bu
noktada rekabet giicliniin ancak is gelistirme ve inovasyon kavramlarina 6nem

veren orgltlerin elinde oldugu bilinmelidir.

Orgiitlerin pozisyonlarinin giglendirmek, gelismek, blylimek ve rekabet gliglerini
arttirmak igin ihtiyaglar olan is gelistirme ve inovasyon caligmalari icin yenilikgi ve
yaratici dislincelere gerek duyulmaktadir. Diger bir deyigle yeni Uriinlerden, yeni ig
modellerine, yeni siireglere ve yeni 6rgit yapilarina kadar her konunun ancak bu
kavramlarla ortaya gikabilecedi, bunun tek yolunun ise galiganlari diigiinmeye sevk
etmek, onlarin gorlis ve onerilerini acikgca ve istekle dile getirmelerini saglamak
oldugu ortadadir. Bunun gergeklesebilmesi icin de st diizey yoneticilerin katilimcl
bir yénetim tarzi benimseyerek caliganlari bu dogrultuda cesaretlendirerek tegvik
etmeleri oldukga Onemlidir. Yonetici tarafindan yaratilan bu ortam caliganlarin
diistince, goriis ve onerilerine deder verildigini diisinmelerine sebep olacak, érgite
olan baghliklarini, is tatmini ve motivasyonlarini arttiracak ve bdylece kendi
potansiyellerinin farkina vararak performanslarini yiikseltecektir. Bunun sonucu
olarak da orgut icinde olusturulmak istenen kollektif IQ diger bir deyigle sirket ortak

aklina ulagilmig olup 6rgiitiin performansi da bu paralelde yiikselecektir.
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Sinirliliklar ve Gelecek Arastirmalar igin Oneriler

Bu arastirma; istanbul ilinde turizm ve tagimacilik sektériinde hizmet veren bir
sirketin calisanlarindan olusan bir galisma evreni ile sinirli olmasi ile birlikte sonuglar
tim sirketleri genellemese de temel o6rgiitsel sessizlik konularinin ve nedenlerinin,
katilimci yonetimin kapsaminin ve boyutlarinin ve g¢aligan performansini etkileyen

faktorlerin biiylik oranda farkliliklar gosterecegi distnilmemektedir.

Aragtirmanin bir diger sinirhihdr érnekleme uygulanan érglitsel sessizlik ve katilimci

yonetimin galisan performansi izerindeki etkisi anketi ile sinirlandirilmig olmasidir.

Orglitsel sessizlik ve katilimci yonetimin galisan performansi (zerindeki etkisi
konusunda yapimig olan bu g¢alismanin sonucunda ileriye doénlk olarak

yapilabilecek olan galigmalari hakkinda su énerilerde bulunulabilinir:

Farkli bdlgelerde faaliyet gosteren farkh sirket calisanlarini kapsayan genis bir
orneklem ile yapilabilecek olan bir galisma 6ngérilebilir. Bu ¢alismanin sonucunda

daha fazla sayida ve gesitte veri elde edilebilir.

Arastirmada calisma grubunu yoneticiler ve galisanlar birlikte olusturmaktadir. Her
iki grubun da statii farkliigi nedeninden dolayi konu ile ilgili degisik bakig acilariyla
degisik fikirler verebilecegdi diistiniilerek bu dogrultuda bir ¢calisma yapilabilir.

Ongériilen bir diger calisma ise galigmanin hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir
sirket ile Uretim sektoriinde faaliyet gosteren bir girketin calisma grubu olarak ele
alinarak sonuglarinin karsilastiriimasi olabilir. Béylece 6rgiitsel sessizlik ve katilimci
yonetimin calisan performansi Uzerindeki etkisinin farkli sektérler arasinda ne

derece farklilasabilecegi gorulebilir.
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EKLER

Ek 1: Aragtirmada Kullanilan Olgeklerin Maddelerine Ait Betimsel istatistikler.

Tablo A.1. Orgiitsel Sessizlik Olgegi Maddelerine Ait Betimsel istatistikler

Madde X ss
1. Benimle ilgili olmadidi icin dedisime yonelik yapilan Oneriler 59 145
hakkinda konugsmakta isteksizimdir. ' ’
2. Alinacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan disiincelerimi 5 4B 1.9%
kendime saklarim. ’ ’
3. Problemlere ¢oziim Uretme noktasinda goéruslerimi kendime
1,67 | 0,92
saklarim.
4. Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim igin, kendimi 176 1 02
gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade etmekten ¢ekinirim. ’ ’
5. Beni alakadar etmedigini dlsiindigum icin, buradaki iglerin
nasil daha iyi yapilabilecedi konusundaki goriiglerimi ifade| 1,62 0,85
etmekten kaginirim.
6. Yoneticimin tepkisinden korktugum veya c¢ekindigim igin 1 B4 654
degisime iligkin fikirlerimi ileri siirmem ve konugmam. ’ ’
7. Yéneticimin tepkisinden korktugum veya cekindigim igin is ile { B% 67
ilgili bilgilerimi kendime saklarim. ’ ’
8. Bu isletmede calismaya devam edebilmek icin is ile ilgili
$ galismay cin 1 g 158 | 069

olumsuz durumlari gérmezden gelirim.
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9. isletmedeki devamliigimi korumak amaciyla eksik hususlari

diizeltmeye yonelik var olan goérislerimi aciklamaktan| 1,55 0,60
sakinirm.

10. Yoneticimin tepkisinden korktugum veya gekindigim igin
ortaya ¢ikan problemlere yonelik ¢dziimlerimi gelistirmekten| 1,60 0,76
gekinirim.

11. Bu isletme ve is arkadaslarimla olan baglara dayanarak, gizli 5 B i3
kalmasi gereken bilgileri kendime saklarim. ’ ’
12. Bu isletmeye ve is arkadaglarima yararli olmak amaciyla 6zel 397 134
bilgileri kendime saklarim. ' ’

13. Bu isletme ile ilgili bilgileri aciklamam konusunda
4,02 1,30
baskalarindan gelen baskilara direnirim.
14. Bu igletmeye ve ig arkadaslarima zarar verebilecek bilgileri 1.0 1 37
acliklamayi reddederim. ' ’
15. Bu isletme ve is arkadaslarimla ilgili gizli kalmasi gereken
¥ ? ¥ h o 4,55 0,86

bilgileri en uygun sekilde muhafaza ederim.
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Tablo A.2. Katilimci Yonetim Olgegi Maddelerine Ait Betimsel Istatistikler

Madde X ss
1. s yerimizde calisanlar tiim taktik ve operasyonel karar alma
Sy callg p y 280 | 1,22
sureclerine katilirlar.
2. Is yerimizde calisanlar sadece kendi departmanlarini
3,45 | 0,98
ilgilendiren kararlarin alim sureclerine katilirlar.
3. Ust yonetim karar alirken calisanlardan giincel geri bildirim
298 | 1,41
alir.
4. Caligan olarak 6nemli oldugumu, goéris ve dusincelerime o 193
saygl duyuldugunu disiintyorum. ’ ’
5. Karar alimina katilimim girketime olan baghhgimi ve
4,04 | 1,00
motivasyonumu attirmaktadir.
6. Is yerimizde karar alinirken fikirlerimiz alindigi halde
289 | 1,29
uygulanmaya konmamaktadir.
7. Calisan olarak karar alim sirecindeki katilimimi zaman -~ 114
kaybi olarak gériiyorum. ' ’
8. Is yerimizde yéneticiler kararlari kendileri almakta ve
2,87 | 1,33
degistirmemektedirler.
9. is yerimizde tim calisanlar esit diizeyde s6z ya da hak 5 78 e
sahibidir (Beyaz/mavi yaka, lst/orta/alt diizey). ’ ’
10. | erimizde igbirligi ve takim c¢alismasl prensibi
$_ ¥ - R e 4 3,18 | 1,39
benimsenmisgtir.
11. Is yerimizde caliganlar girketimizin genel durumu hakkinda 3.4 7 B
bilgilendirilmektedirler. ' ’
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12. Departman yoneticimiz iglerin ilerleyisini, kargilagilan

3,55 | 1,17
sorunlari bizlerle paylagsmaktadir.
13. Bilgiler c¢alisanlarin kolayca ulasabilecegi kayitlarla
g calis y $ g y 313 | 1.25
saklanmaktadir.
14. Is yerimizde calisanlar yoneticilerin hedefleri konusunda a5 | 107
bilgilendiriimektedirler. ’ ’
15. Is yerimiz yukaridan asagiya isleyen bir bilgi ve iletisim
sy y saglya Isgley g $ 338 | 1,25
yapisina sahiptir.
16. is yerimiz kigisel becerilerimizi gelistirmemiz igin gerekli 373 | 1.41
egitimleri almamiza imkan saglar. ’ '
17. 1 erimiz calistigimiz departmanla ilgili becerilerimizi
sy .9 stig p g 3,78 | 0,99
gelistirmemiz icin bize gerekli egitimleri saglar.
18. | erimiz arastirma yapmak isteyenlere kaynak
s Y $ yap y y 3,09 | 1,00
saglamaktadir.
19. is yerimizde galiganlar ortak hedef belirleme siirecinde aktif
3,07 | 1,05
rol almaktadirlar.
20. Yoneticilerimiz galisanlari karar alim siirecine katilimlarini
3,31 1,07
desteklerler.
21. Calisanlara verilen gorev ve sorumluluklari yerine
getirmeleri igin gereken inisiyatif kullanma yetkisi| 3,42 | 1,05
verilmektedir.
22. Is yerimizde seffaf yénetim politikasi uygulanmaktadir. 298 | 1,33
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Tablo A.3. Galisan Performansi Olgegi Maddelerine Ait Betimsel Istatistikler

Madde X ss
1. Bir ¢alisan olarak memnuniyet seviyem yuksektir. 3,49 1,25
2. Devamsizlik oranlarim diisiktdr. 4,24 1,12
3. Moralim yiiksektir. 3,71 1,07
4. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,18 0,82
5. Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 3,82 1,02

6. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
- 4,00 0,94
ulastigimdan eminim.

7. Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim
e ° gl ¥ e 4,27 0,78
Uretirim.
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Ek 2 : Orgiitsel Sessizlik ve Katiimci Yonetimin Calisan Performansi

Uzerindeki Etkisi Anketi

1. BOLUM

Cinsiyetiniz

( ) Kadin ( ) Erkek

Yasiniz

()30vealtt ()31-40 ( )41-50 ()51 ve st
Egitim (mezuniyet) durumunuz

( ) Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans/Doktora
Medeni Durumunuz

( ) Evli( ) Bekar ( ) Diger

Goreviniz

Litfen yaziniz: .......cooveiiiiiiiiiiiee

Genel calisma siireniz (kag yildir galigiyorsunuz?)

()1-5yl ()6-10yil  ()11=15yil () 16-20yil ( )21 yil ve lzeri
Bu ig yerindeki ¢aligma siireniz

()Y1-5yil ()6-10yil  ()11=15yl () 16-20yil ( )21 yil ve Gzeri
Maas araliginiz

( )1000-2000 TL  ( )2001-3000 TL  ( ) 3001-4000 TL

( )4001-5000 TL  ( ) 5001 TL ve iizeri
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BOLUM Ii

Aciklama: Asagida, oOrgilitsel sessizlik, katiimci yénetim ve kisisel calisma
performansina iligkin hazirlanan sorular bazi ifadeler yer almaktadir. Goérev
yaptiginiz igletmeyi/sirkette géz 6niinde bulundurarak liitfen, digiincenize en uygun
olan secenegi, secenekteki ilgili rakami daire icine alarak (0) veya carpi koyarak (X)

belirtiniz.

A.ORGUTSEL SESSIZLIK

Kesinlikle
katilmivorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle

katilivorum

1. Benimle ilgili olmadid i¢cin degisime yonelik yapilan oneriler

hakkinda konusmakta isteksizimdir.

2. Alinacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan

distincelerimi kendime saklarim

3. Problemlere ¢6zlim lretme noktasinda goérislerimi

kendime saklarim.

4. Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim igin,
kendimi gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade etmekten 1 2 3| 41| 5

cekinirim.

5. Beni alakadar etmedigini diigtindiglim icin, buradaki islerin
nasil daha iyi yapilabilecedi konusundaki gérislerimi ifade 1 2 31415

etmekten kaginirim.

6. Yoneticimin tepkisinden korktugum veya gekindigim igin

degigime iliskin fikirlerimi ileri sirmem ve konugmam.

7. Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim igin is

ile ilgili bilgilerimi kendime saklarim.

8. Bu igletmede caligmaya devam edebilmek igin is ile ilgili

olumsuz durumlari gérmezden gelirim.
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9. Isletmedeki devamliigimi korumak amaciyla eksik

hususlari diizeltmeye y6nelik var olan gériglerimi 1121 3]| 415
aclklamaktan sakinirim.
10. Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim igin
ortaya ¢ikan problemlere yonelik ¢éziimlerimi 1 21 3| 415
gelistirmekten cekinirim.
11. Bu isletme ve is arkadaslarimla olan baglara dayanarak,
gizli kalmasi gereken bilgileri kendime saklarim. 1 . 31415
12. Bu isletmeye ve ig arkadaglarima yararli olmak amaciyla
N oo . 1 2 | 34|65
Ozel bilgileri kendime saklarim.
13. Bu igletme ile ilgili bilgileri agiklamam konusunda
baskalarindan gelen baskilara direnirim. 1 2 (345
14. Bu isletmeye ve is arkadaslarima zarar verebilecek
bilgileri agiklamayi reddederim. L 0 2 (%83
15. Bu igletme ve is arkadaslarimla ilgili gizli kalmasi gereken
bilgileri en uygun sekilde muhafaza ederim. 1 @ 3(4]%
25 5| €|l Elesg
. . X g o| N| 5= g
B.KATILIMCI YONETIM €3 2 2] X[E 3
ong E| 8| =| 03
<3 5| €| §|¢8
g < X =
1. I yerimizde caliganlar tiim taktik ve operasyonel kararlarin
. 1 2 | 34|65
alim stirecine katilirlar.
2. Is yerimizde calisanlar sadece kendi departmanlarin
ilgilendiren kararlara katilirlar. 1 2345
3. Ust ydnetim karar alirken galisanlardan giincel geri bildirim
1 2 (3 (4|5
alir.
4. Calisan olarak 6nemli oldugumu, goris ve disiincelerime
. e 1 2 (3[4 (5
sayg! duyuldugunu disiniyorum.
5. Karar alimina katihmim girketime olan baglihgimi ve
motivasyonumu attirmaktadir. 1 2 31415
6. Is yerimizde karar alinirken fikirlerimiz alindidi halde
1 2 (34|65

uygulanmaya konmamaktadir.
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7. Calisan olarak karar alim sirecindeki katilimimi zaman

kaybi olarak gériyorum.

8. Is yerimizde yéneticiler kararlari kendileri almakta ve

degistirmemektedirler.

9. Is yerimizde tiim galiganlar esit diizeyde stz ya da hak

sahibidir (Beyaz/mavi yaka, Ust/orta/alt diizey).

10. Is yerimizde igbirligi ve takim galigmasi prensibi

benimsenmistir.

11. ls yerimizde galiganlar girketimizin genel durumu

hakkinda bilgilendirilmektedirler.

12. Departman yoneticimiz islerin ilerleyisini, karsilagilan

sorunlari bizlerle paylagsmaktadir.

13. Bilgiler galiganlarin kolayca ulagabilecegi kayitlarla

saklanmaktadir.

14. s yerimizde galisanlar yoneticilerin hedefleri konusunda

bilgilendiriimektedirler.

15. Is yerimiz yukaridan agagiya isleyen bir bilgi ve iletigim

yapisina sahiptir.

16. Is yerimiz kisisel becerilerimizi geligtirmemiz igin gerekli

egitimleri almamiza imkan saglar.

17. Is yerimiz ¢alistigimiz departmanla ilgili becerilerimizi

gelistirmemiz icin bize gerekli egitimleri saglar.

18. Is yerimiz arastirma yapmak isteyenlere kaynak

saglamaktadir.

19. Is yerimizde galiganlar ortak hedef belirleme stirecinde

aktif rol almaktadirlar.

20. Yoneticilerimiz galisanlar karar alim siirecine katilimlarini

desteklerler.

21. Calisanlara verilen gorev ve sorumluluklar yerine
getirmeleri icin gereken inisiyatif kullanma yetkisi

verilmektedir.

22. [s yerimizde seffaf yénetim politikasi uygulanmaktadir.
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0§ 5 E| E|laE
%9 6| N| 5|=3
"C.CALISAN PERFORMANSI £ E E‘ g 2| £ g
Q= = = = | o 3
g §| 2| 2|8
1. Bir galisan olarak memnuniyet seviyem yuksektir. 2|1 3| 4
2. Devamsizlik oranlarim disiktar 1 21 3| 4] 5
3. Moralim yiiksektir. 1 2|1 3|45
4. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2131 4] 5
5. Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 11213 4]|s5s
6. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
o - 1 2 (3|45
ulastigimdan eminim.
7. Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢ozim
1 2 |1 3| 4|5

uretirim.
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