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OZET

ORGUTSEL SESSIZLIK, i$ TATMINI VE i$ STRESI ARASINDAKI iLiSKi:
INSAAT SEKTORU UZERINE BiR CALISMA

Bu arastirmada o6rgitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini kavramlarinin iligkisi
insaat sektériinde incelenmistir. Arastirmada genel tarama modeli kullaniimistir.
Anket calisanlarin demografik 6zelliklerini belirleyen 7, érgltsel sessizliklerini élgen
30, is tatminlerini 6lgen 20 ve is stresini dlcen 15 soru olmak Uzere toplamda 72
sorudan olugsmaktadir. Secilmis 12 farkli insaat firmasinda ¢alisan 2352 personel bu
arastirmanin  evrenini  olusturmaktadir. Arastirmanin  érneklemini 408 Kisi
olusturmustur. Verilerin analizi SPSS 24 programi ile yapilmis ve %95 guven duzeyi
ile calisiimistir. Elde edilen verilere gore, calisanlarin iletisim, deneyim, orgutsel
sessizlik, i¢sel tatmin, digsal tatmin, is tatmini, is stresi algi diizeyleri yasina gore
degismektedir. Calisanlarin yonetsel, guven, iletisim, deneyim, orgutsel sessizlik,
icsel tatmin, digsal tatmin, is tatmini, is stresi algi dizeyleri egitim durumuna gore
degismektedir. Calisanlarin  o6rgitsel algr dizeyi medeni durumuna goére
degismektedir. Calisanlarin glven, deneyim, oérgutsel sessizlik, i¢gsel tatmin algi
dizeyleri aylik gelirine gore degismektedir. Calisanlarin guven, iletigim, is stresi algi
dizeyleri isten memnuniyetine gére degismektedir. Calisanlarin digsal tatmin, i¢sel
tatmin, is stresi algi duzeyleri is tecribesine gére degismektedir. Calisanlarin i¢sel
tatmin, digsal tatmin, is tatmin diizeyleri arttikga yonetsel ve drgiitsel ve iletisim alg!
dizeyi azalmakta, is stresi dlzeyleri arttikca ydnetsel algi dizeyi artmaktadir.
Calisanlarin is stresi dizeyleri arttikga glven algi dizeyi artmaktadir. Calisanlarin
icsel tatmin, digsal tatmin, is tatmin duzeyleri arttikga deneyim algi diizeyi azalmakta,
is stresi dlizeyleri arttikga deneyim algi diizeyi artmaktadir. Calisanlarin i¢csel tatmin,
digsal tatmin, is tatmin duzeyleri arttikga orgutsel sessizlik algi dizeyi azalmakta, is
stresi duzeyleri arttikga orgutsel sessizlik algi dizeyi artmaktadir. Calisanlarin is stresi
arttikga i¢sel tatmin, digsal tatmin, is tatmin dizeyleri azalmaktadir. Calisanlarin i¢sel
tatmin dizeyi yonetsel algi dizeyini azaltmaktadir. Calisanlarin igsel tatmin dizeyi
orgltsel algl duzeyini azaltmakta, is stresi duzeyi artirmaktadir. Calisanlarin is stresi
diizeyi Iletisim algi diizeyini artirmaktadir. Caliganlarin is stres diizeyi, i¢sel ve digsal

tatmin dizeylerini azaltmaktadir.

Anahtar Kelimeler: 6rgutsel sessizlik, is tatmini, is stresi, insaat sektéru



SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL SILENCE, JOB
SATISFACTION AND JOB STRESS: A STUDY ON CONSTRUCTION SECTOR

In this study, the relationship between the concepts of organizational silence, work
stress and job satisfaction were examined in the construction sector. General
screening model was used in the study. The questionnaire consisted of a total of 72
questions, 7 of which defined the demographic characteristics of the employees, 30
of them measuring their organizational silence, 20 of them measuring job satisfaction,
and 15 of them measuring the job stress. 2352 personnel working in eight selected
construction companies constitute the universe of this research. The sample of the
study consisted of 408 people. Data were analyzed with SPSS 24 program and 95%
confidence level was used. According to the data obtained, communication,
experience, organizational silence, internal satisfaction, external satisfaction, job
satisfaction, job stress perception levels vary in accordance with age. Employees'
managerial, trust, communication, experience, organizational silence, internal
satisfaction, external satisfaction, job satisfaction, job stress perception levels vary in
accordance with educational status. The level of organizational perception of
employees varies in accordance with their marital status. Employees’ trust,
experience, organizational silence, internal satisfaction perception levels vary in
accordance with monthly income. Employees’ trust, communication, job stress
perception levels vary in accordance with job satisfaction. External satisfaction,
internal satisfaction, job stress perception levels of the employees vary in accordance
with the work experience. As the internal satisfaction, external satisfaction and job
satisfaction levels of the employees increase, the level of managerial, organizational
and communication perception decreases, and the level of managerial perception
increases as the levels of work stress increase. Confidence perception level is
increasing as the Work Stress levels of employees increase. Experience perception
level decreases as the level of internal satisfaction, external satisfaction and job
satisfaction increases and experience perception level increases as job stress levels
increase. The level of perception of organizational silence decreases as the levels of
internal satisfaction, external satisfaction and job satisfaction increase, and the level
of perception of organizational silence increases as the levels of work stress increase.
As the job stress of employees increases, the levels of internal satisfaction, external
satisfaction and job satisfaction decrease. The level of internal satisfaction of the

employees decreases the level of managerial perception. The level of internal



satisfaction of the employees decreases the level of organizational perception and
increases the level of job stress. Job stress level of employees increases
communication perception level. Work stress level of employees decreases the levels

of internal and external satisfaction.

Key Words: Organizational Silence, Job Satisfaction, Job Stress,

Construction Sector
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gecer. Bu galismayi insaat sektori caligsanlarina ve igverenlerine saglikli bir is ortamin
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GiRiS

PROBLEM DURUMU

Bu arastirmada, drgutsel sessizlik olgusunun is stresi ve is tatmini kavramlariyla

hangi yonde ve ne derece bir iligki icerisinde oldugu tespit ediimeye ¢alisiimistir.

Stres, bireyde gerilime, Gzlntlye ve ¢dklntlye yol agan bir guctir. GlnimUzde
belli bir kurumda calisan bireyin, zamaninin blylk bir bolimini is ortaminda
gegirerek belli amaclari gerceklestirmek Uzere kendisinden beklenen rolleri ve
gérevleri yerine getirmek durumunda olmasi, is stresi kavramini ortaya cikarir. is
stresi, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya zorlayan degismeler tarafindan
belirlenen ve onlarin igleyisiyle ve diger insanlarla etkilesiminden kaynaklanan bir

durumdur?.

Stres, bireysel 6zelliklerin ve degerlendirmelerin ¢ok fazla etkili oldugu bir
durumdur. Bu baglamda, érgttsel yasamda hangi durumlarin daha ¢ok strese neden
oldugu konusu 6nem kazanmaktadir. Orgltsel yapi ve politikalarla ilgili stres
kaynaklari; degerlendirme ve kariyer sorunlari, hiyerarsik yapi, orgutsel iklim, ast- Ust
iliskileri ve iletisim eksikligi, yetkinin az ya da yetersiz olmasi ve bununla birlikte
sorumlulugun verilmemesi, kararlara katilimin disik dizeyde olmasi, rol ¢gatismasi
ve rol belirsizligi, adil olmayan dcret politikalari, mobbing (zorbalik) olarak ifade
edilebilir. Deb ve Biswas (2011) da asin stresin takim galismasi Gzerinde olumsuz
etkileri oldugunu ve bireysel is performansini, takim performansini, is iligkilerini, takim
Uyeleri arasinda igbirligini ve takim ruhunu olumsuz etkileyebilecegini ifade

etmislerdir?.

Bircok sektor, stresli bir is ortaminda dusuik Ucret, uzun ¢alisma saatleri, diisuk
calisan morali, is-aile gatismasi olasiligi gibi faktorlerle karakterizedir. Bu sektorlerde
isgucu devrinin yuksek duzeylerde olmasi, maliyetlerin artmasina, zaman kaybina,
personel verimsizligine, ig tatminsizligine ve hizmet kalitesinin dusmesine vyol
acmaktadir. Bunu etkileyen faktérlerden biri de 6rgutsel strestir. Belirtildigi Gzere

bircok sektdrde gerekse diger sektorlerde faaliyet gosteren orgutlerde pek ¢ok

! Inayet Pehlivan, Is Yasaminda Stres, 3. Baski, Pegem Yayincilik, Ankara, 2008, s.23.
2 Bishawjit C. Deb, Sujan K. Biswas., "Stress management: A critical view", European Journal of
Business And Management, 2011, 3(4), 205-212.

1



nedene bagl olarak bir sure¢ icerisinde meydana gelen stresin bireysel anlamda
oldugu gibi dolayli olarak da drgutler agisindan farkli olumsuz sonuglar doguracagi
aciktir. Orglitsel sessizlik de séz konusu olumsuz sonuglardan biri olarak érgltsel

stresten etkilenebilecek énemli bir kavramdir®.

Morrison ve Milliken’in (2000) populerlestirdigi ‘Orgutsel sessizlik’ terimi,
orgutun karsi karsiya kaldi§i problemler hakkinda, kolektif diizeyde ¢ok az sey yapma
ya da ¢ok az konusma olgusu olarak ifade edilmektedir®. Bagheri, Zarei ve Aeen’e
(2012) gore orgutsel sessizlik; calisanlarin, bir pargasi olduklari érgt icin yararh
olabilecek bilgileri, isteyerek veya istemeyerek kendilerine saklamalari durumunu

ifade eder.

Orgiitsel diizeyde dusinuldugiunde, sessizlik; érgitte bir kiltir, bir iklim veya
bir davranis duzlemi haline geldikge, calisanlar algiladiklari bu iklimden dolayi
fikirlerini ifade edemez, dogruyu soyleyemez duruma gelirler. Fikirlerinin degersiz
oldugunu veya 6nemsenmeyecegini diistinebilirler. Orglit Gyeleri arasinda musterek
olarak olusan sessizlik iklimi, dogrulari bilen ama bunlari dile getiremeyen insanlarin
meydana gelmesine sebebiyet verir. is gérenlerin is yerleri, sorumlu olduklari igleri
veya Orgutun diger faaliyetleri ile ilgili dusince, fikir, kaygl ve onerilerini dile
getirmemeleri biciminde sergilenen bu davranigs halinin, &rgutlerde siklikla

yasanmaktadir®.

Arastirmalarin sonuglarina goére, ¢alisanlarin sessiz kalmasinda en fazla etkisi
olan caliganlarin bir Ust yonetimidir. Bu anlamda lider ve Ust yonetim, batun hiyerarsik
duzeydeki yoneticilerini ve calisanlar ile kurduklari iletisimden haberdar olmasi

gerekmektedir®.

Tatmin bir etkinlikten, bir isten, olaydan, uyarimdan haz alma, doyum saglama

anlamina gelmektedir. is tatmini ise kisinin yaptigi isin beklentilerine, isteklerine,

3 Gonca Kihg vd., "Orgiitsel Stresin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi: Bes Yildizli Termal Otel
isletmelerinde Bir Uygulama", isletme Arastirmalari Dergisi, 2013, 5(1), s.20.

4 Elizabeth W. Morrison, Frances J. Milliken, “Organizational Silence: A Barrier to Change and
Development in a Pluralistic World”, The Academy of Management Review, 2000, 25 (4), 706-725.

5 Maria Vakola, Bouradas Dimitris, "Antecedents And Consequences Of Organisational Silence: An
Empirical investigation", Employee Relations, 2005, 27(5), s.443.

6 Chad T Brinsfield, Employee Silence: Investigation Of Dimensionality, Development Of Measures, And
Examination Of Related Factors, The Ohio State Universitesi, Amerika, 2009, s.70.(Yayimlanmig
Doktora Tezi).
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degerlerine uygun olmasi ve ihtiyaglarini gidermesi halinde yaptigi isten memnun

olmasidir’.

GUnumuzde orgatlerin en onemli degerleri istihdam ettikleri nitelikli insan
gucudur. Gerek is performansi gerekse yonetimin basarisi, tretimin en dnemli faktori
olarak sahip olunan insan gucunun cok iyi taninmasina baghdir. Nitelikli insan
glcinidn ydnetimlerden ve orgiltlerden beklentileri artmakta, bu beklentilerin
karsilanamamasi durumunda ise, stres ve is tatminsizligi sonug¢ olarak karsimiza
clkmaktadir. is goéren isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince
karsilanmadigi algisina sahip oldugu takdirde, stres ve is tatminsizligi olusmaktadir.
Is tatminsizligi calisanin is glici verimliliginin olumsuz etkilenmesine ise baghhiginin
azalmasina ve istege bagh is glici devir hizinin artmasina neden olmaktadir®. Bu
baglamda orgutlerin basarisi, surekliligi ve rekabeti igin; calisanlara tatmin
saglayabilen bir is ve is ortaminin 6rgit yonetimi tarafindan saglanmasi

gerekmektedir.

Stresten uzak bir érgltte, 6rgutsel bagllik ve is tatmini duygusunun o6rgutsel
performansi olumlu yénde etkiledigine inanilmaktadir. Orgiitsel sessizligin de
¢alisanlarin streslerini ve is tatminlerini etkiledigi arastirmacilar tarafindan
belirtiimektedir®,'°. Oliver (1990) ayni zamanda bu faktorlerin personel devir hizi, stres
diizeyini ve is icin gosterilen gayretleri de etkiledigini 6ne stirmektedir'!. Her ne kadar
orgutsel baglilik ile is tatmini arasinda farklar bulunsa da bunlarin érgutsel sessizligin
birer sonucu oldugunu savunan arastirmalarda bulunmaktadir!?. Bu agidan, orgitsel
sessizlik dedigimiz olgunun, érgltsel baglilik ve is tatminine etkileri ve aralarindaki

iliskileri arastirmak, 6rglt performansi agisindan énem tasimaktadir.

Morrison ve Milliken (2000) yapmis olduklari aragtirmalar neticesinde orgutsel

sessizlik olgusunun biligsel celiskiye neden oldugunu ve bununda calisanlar

” Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, Selim Kitapevi, Ankara, 2000, s.45.

8 Ziibeyde Vural, Saglik Calisanlarinda Orgiitsel Stresin is Tatmini ile iligkisi (Antalya Atatiirk Devlet
Hastanesi) Hemsireleri Ornegi, T.C. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2014, s.65.
(Yayimlanmis Yuksek Lisans Tezi).

9 Morrison ve Milliken, “Organizational Silence: A Barrier to Change and Development in a pluralistic
World”, The Academy of Management Review, 2000, s.710.

10 Subrahmaniam, Tangirala And Ramanujam Rangaraj, “Employee Silence in Critical Work Issues: The
Cross Level Effects of Procedural Justice Climate”, Personnel Psychology, 2008, 61, s.40.

11 Nick Oliver, "Rewards, Investments, Alternatives And Organisational Commitment: Empirical Evidence
And Theoretical Development”, Journal of Occupational Psychology, 1990, 63, 19-31.

12 Bouradas Dimitris, Vakola Maria, "Organisational Silence: A New Challenge Human Resources
Management", Employee Relations, 2003, 30(5), 385-398.
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acisindan dusuk motivasyon, dusuk ig tatmini ve dusuk orgutsel bagliliga yol agtigini
belirtmektedir'2,

Dimitris ve Vakola (2003) 6rgutsel sessizligin dncullerini ve sonuglarini bulmaya
donuk yaptiklar arastirmalarinda, 6rgutsel sessizligin is tatmini ve drgutsel baglligi
etkiledigini belitmektedirler. Calismalari sonucunda, Ust yonetimin sessizlige karsi
tutumu, amirlerin tutumu ve iletisim olanaklarinin is tatmini ve 6rgitsel baglihgi énemli

derecede etkiledigini 6ne siirmektedirlert4.

Bu arastirmada orgutsel sessizlik, is stresi ve is tatmini kavramlarinin iligkisi
insaat sektoriinde incelenmis ve sonugclar ortaya konularak énerilerde bulunulmustur.

Kisaca s6zu gecgen degiskenlerin insaat sektorlindeki etkileri incelenecektir.

ARASTIRMANIN AMACI

Orgltsel sessizligin galiganlarin ig tatminleri veya is stresleriyle iliskili olduguna
yonelik calismalar bulunmaktadir. Ayni sekilde is tatmini ve is stresinin iligkisini
arastiran ¢alismalar da mevcuttur. Fakat her G¢ degiskeni de igeren insaat sektériinde

yapilmis yerli veya yabanci bir arastirma bulunmamaktadir.

Ozellikle Turkiye'de gerek yonetim ve organizasyon alanindaki akademisyenler
arasinda gerekse uygulamada odrgitlerde sessizlik sorunu Uzerinde yeterince
durulmadigi, sessizlik konusunda sessiz kalindigi gérilmektedir. Bu ¢calismada insaat
sektorinde yaygin olarak goértlen sessizlik olgusunun i stresi ve is tatmini ile iligkileri
Turkiye’de Ankara ilinden segilmis insaat sektérinde ki, isletme ¢aliganlari Gzerindeki

etkileri, anket ¢calismasi yapilarak anlagiimaya caligilacaktir.

Bu baglamda, bu galismanin orgitsel sessizlik olgusunun ig stresi ve ig tatmini
kavramlariyla hangi yonde ve ne derece bir iligki igerisinde oldugu tespit edilmeye

caligilarak bu alandaki yazinin gelismesine katki saglamasi beklenmektedir.

13 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.711.
14 Dimitris ve Vakola, a.g.e., s.391.



ARASTIRMANIN ONEMI

isletmeler devamlilik saglama noktasinda, cevresel tehditlere cevap verebilen,
kendilerine guvenen ve sahip oldugu bilgiyi paylasmaktan korkmayan caliganlara
ihtiyag duymaktadirlar. Bu gergevede, orgut ¢alisanlarinin yonetime katilimi, yukari
dogru bilgi akisi ve kararlara ortak olma gibi konularda ézendirdiklerine ve bunu
demokratiklesme, érgltsel adalet ve personel glclendirme gibi 6rguti ¢ogulcu hale
getiren uygulamalarla gerceklestirmeye c¢alistiklarina tanik olunmaktadir. Ancak tim
bu cabalara ragmen, 6rgutlerde calisanlarin fikirlerini agiklamada tereddut ettikleri,
tartismalara katilmanin veya acikga konusmanin riskli bir mesele olduguna inandiklari
gorilmektedir. Bunun temel nedenleri arasinda ise iletisim desteginden yoksunluk ve
bilgi paylasimi konusunda yasanan sorunlarin olduguna vurgu yapilmaktadir'®. Bu
baglamda orgutsel sessizlik, is tatmini ve is stresi olgularinin incelenmesi 6nem arz

etmektedir.

Orgltsel sessizlik, is stresi ve is tatmini kavramlarinin daha énce akademik bir
¢alismada birbirileriyle Ggla iliskisi incelenmemistir. Bu arastirma bu ¢ kavramin
iliskisini ilk defa incelenecedi igin énemlidir. Secilen kurumlarda érgitsel sessizlik, is
stresi ve is tatmininin iliskisi anket formu ile incelenerek sonraki yapilmasi muhtemel

¢alismalara yol gosterici 6zelligi bakimindan da énemlidir.

15 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.713.



BiRINCi BOLUM

ORGUTSEL SESSIZLIiK

Bu bolum sessizlik kavrami, 6rgltlerde sessizlik kavrami, 6gutlerde sessizlik
kavraminin geligimi, orgutsel sessizligin nedenleri, sessiz kalma bigimleri, drgutsel
sessizlik turleri, 6rgltsel sessizlik teorileri, orgitsel sessizligi 6nlemek ici alinabilecek
onlemler, drgutsel sessizligin sonuclari ve orgltsel sessizlikle ilgili arastirmalari igeren

boélimlerden olusmaktadir.

1.1. SESSIZLIK KAVRAMI

Gunumuzde dunya ve insanlik her gegen glinde ve hatta saatte artik daha hizli
ve bas donduricu gelismelere ve degismelere ev sahipligi yapmaktadir. Bu
gelismelere paralel olarak ‘kiresellesme’ dedigimiz realite de, devletlerin sinirlarinin
daralmasiyla birlikte insanlarin daha zor ve siddetli bir rekabetin iginde bulunmalari
sonucunu dogurmus durumdadir. Bdyle bir siregte kisilerin ve kisilerden meydana
gelen devletlerin varliklarini surdirebilmeleri adina “bilgi (knowledge)” denilen seyin
yegane egemen gi¢ veya egemenlik araci durumuna gegctigi gortlmektedir.
Dolayisiyla bu noktada ayni zamanda sessizlik kavraminin da dnemli bir aktor olarak
ortaya ciktigi gorilmektedir. Kisiler igin, bilgi denilen sey, disiinme yoluyla ortaya
konabilmektedir. Bir baska sdylemle, kisiler, ancak dugtnerek bilgi Uretebilirler. Bilgiyi
paylasmanin tek yolu ve kosuluysa, bunu dile getirerek ortaya koymaktir; meseleye
tersinden bakarak sdylenirse, o bilgiye hicbir bicimde “sessiz kalmamakti” denilebilir.
Onemi, degeri ve belirleyiciligi bu derece bilyiik ve etkili olan ‘sessizlik’ olgusu
hakkinda pek ¢ok degilse de, gesitli arastirmalar farkl bilim insanlarinca yapilimigtir.
Bdylece, sessizlik denilen realitenin kavramsallastiriimasi yolunda, bireylerin ve
isletmelerin sessizligin énem ve degerini anlamalari yolunda c¢alismalar ortaya
konmustur. Burada s6zinud ettigimiz arastirmalar sayesinde sessizligin ne oldugu
veya nitelikleriyle ilgili olarak gesitli gérus ve digunceler ortaya konmus ve birtakim

tezler ileri sGrGlmastar?e.

16 Cem Kahya, Dontsturiicu ve Etkilesimci Liderlik Anlayislari ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki lliskide
Orgiitsel Guvenin Roli, Atatirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Erzurum, 2013, s.67.
(Yayimlanmis Doktora Tezi).
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Sessizlik olgusu ve kavrami, davranis bilimci olan bilim insanlarinca
“eylemsizlik” diye tanimlanmigtir'’. Dolayisiyla, kisilerin, sahip oldugu fikirleri ve
dusunceleri seslendirmeyip onlari ifade etmeme yoluyla kendilerine saklama diye
belirlenebilecek olan sessizlik kavraminin temelini ‘pasif olma’ davraniginin
olusturduguna iligkin gorusler vardir. Hirschman (1970) s6zuni ettigimiz sessizlik

durumunu, pasif baglilik diye tanimlamis bulunmaktadir®.

Trad (1993) sessizlik olgusunu su sekilde tanimlamistir; bu tanim agisindan
sessizlik, bireylerin icinde olan ve kendileriyle iletisim kurduklari bir durum olarak
belirlenmistir. Brinsfield (2009)'e goéreyse sessizlik, kisilerin kendilerinde yer edinmis
farkli bilgiler, duygular ve niyetleri kapsayan bir iletisim tiirii ve seklidir'®. Van Dyne ve
digerleri (2003) ise sessizlik olgusunu, konusma fiilinin olmamasi veya net bir bicimde

anlasilabilecek bir davranisin bulunmamasi diye tanimlamiglardir®,

Sessizlik olgusu Uzerine calisiimaya baslandiginda ilk olarak kavramin birden
fazla disiplin tarafindan arastirmaya konu edildigi gérulur ve farkli anlamlar yiklenmis
durumdadir. Etik ve felsefe alanindan sessizlik olgusuna bakildiginda, ses
¢ikartmanin yoklugu olarak degil, sir saklamayi ve bilgiyi kasith olarak tutmayi ifade
ettigi goérilmektedir. Sessizligin sosyal iligkiler agisindan karsiligiysa s6zIG iletisim
surecinde katlaniimasi ihtimal dahilinde olan her tir zahmet, sikinti veya sorunla

karsilasmaktan kaginma durumu olarak belirlenmistir??.

Tark Dil Kurumu ise sessizligi, sesin olmamasi, suk(t, konusmanin olmamasi
veya acik bir sekilde anlasilabilecek bir davranisin sergilenmeyisi diye tanimlamistir.
Bagka bir soylemle; sessizlik, konusmanin yoklugu veya acik bir sekilde
anlasilabilecek bir davranisin sergilenmemesi durumudur??, Sessizlikle ilgili yukarida
da s6z konusu edilen kavramsal ¢ift anlamlilik ve islevsellik durumu bu kavramin

tanimlanmasini ¢ok gugc kilmaktadir.

17 pinder and Harlos, a.g.e., s.332.

18 H. Ahmet Eroglu, Orhan Adigiizel ve U. Can Oztiirk, “Sessizlik Girdabi ve Baglilik ikilemi: is goren
Sessizligi ile Orgiitsel Baglilik iliskisi ve Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi,
2011, 16(2), 5.99.

19 Brinsfield, a.g.e., s.31.

20 v, Paul Trad, "The Resounding Experience Silence", American Journal of Psychotherapy, 1993,
47, s.167.

2! |kuko Nakane, “Silence And Politeness In Intercultural Communication In University Seminars”,
Journal of Pragmatics, 2006, 38(11), s.1811.

22 Linn Van Dyne, Ang Soon and Botero Isabel C., “Conceptualizing Employee Silence and Employee
Voice as Multi Dimensional Constructs”, Journal of Management Studies, 2003, 40(6), 1359-1392.
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1.2. ORGUTSEL SESSIZLIK KAVRAMI

Calisanlarin sessiz kalmalarindaki nedenin ayirt edilmesi, sessizligin dogasinin
karmasik olmasindan dolayi zor olmaktadir. Yonetim literatiriinde de kavramin
anlasilmasinin ve yorumlanmasinin zorlugu kabul gérmektedir?®. Sessizligi olusturan,
birbirine karsit olabilecek ikili fonksiyonlar su sekildedir?#;

o Sessizlik, bireyleri bir araya getirebilir ayni zamanda birbirinden
uzaklastirabilir,

o Sessizlik, insan iligkilerini hem dulzeltebilir hem de onlara zarar verebilir,

o Sessizlik hem bilgi saglamak hem de saklamaktir,

o Sessizlik hem derin dislinme hem de disunce yoklugunun ifadesi olabilir,

e Sessizlik hem onay hem de muhalefet anlamina gelebilir.

Son ¢ fonksiyon 6érgutsel sessizlik tanimlamalarinda ele alinmakta ve sessizlik;

aktif, bilingli, kasitli ve amacli bir davranis olarak gérilmektedir.

isyerlerinde, c¢alisanlarin sik sik susturuldugu konularla alakali olarak
“tartisilmaz” ifadesi yer almaktadir. Bahsi gecen tartisiimaz konulari, yonetimin
uygulamalar ile alakali endiseler, kotu haberler, gatismalar, bireysel sorunlar ve
calisanlarin  performanslari  olusturmaktadir. Orglitsel sessizligin anlasiimasi
acisindan oncelikli olarak etkin bir yol gelistiriimelidir. Bu amagla da detayli bir analizin
gerceklestiriimesi gerekmektedir. Bunun gerceklestiriimesi sdyleme dayal surecler
boyunca zor bir durum seklinde nitelendirilir. is ve aile taleplerinin dengesi bunun
basarilabilmesinde etkilidir. isleri ile alakali durumlarini ve ailelerini koruma amaci ile
calisanlarin sustuklarina ve bunun da o6rgutsel sessizligin bir komplosu olduguna

deginilmektedir?®.

ilk kez Morrison ve Miliken (2000) orgiitsel sessizlik kavramini ortaya
atmislardir. Morrison ve Milliken tarafindan orgutsel sessizlik kavrami, “6rgutsel
degisim ve gelisim 6niinde engel olusturan bir tehlike ve gogulcu bir 6rgit gelistirmeye

mani olan kolektif bir fenomen” seklinde tanimlanmistir. Bu arastirmacilar tarafindan

2Aysehan Cakici, "Orglitlerde sessizlik. Sessizligin teorik temelleri ve dinamikleri”, ¢.U. Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2007, 16 (1), s.147.

24 Pinder and Harlos, a.g.e., s.333.

25 Rosemary Mcgowan, “Organizational Discourses: Sounds of Silence”, 3rd International Critical
Management Studies Conference: Lancaster University, 2003, s.1.
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geligtirilen kavram Uzerinde sonraki zamanlarda birgok arastirma yapilmistir ve

orgutsel sessizlik kavraminin teorik temelleri boylelikle olusturulmaya galigilmistir?.

Pinder ve Harlos (2001) tarafindan orgutsel sessizligin tanimi, degisimi
etkileyebilme veya dizeltebilme potansiyeline sahip olan insanlarin kendi kendilerine
yapmis olduklari davranigsal, duygusal ve bilissel degerlendirmeler ile alakall samimi
goriusglerini dile getirmemeleri, yani s6zlli ya da yazili anlatimlardan uzak durmalari

bigciminde yapilmigtir?’.

Tangirala ve Ramanujam (2008) tarafindan orgutsel sessizlik, ¢alisanlarin
islerine ya da érgutleriyle alakali 6nemli durumlari, konulari veya olaylari baskalari ile
paylasmayip, kendi iglerinde tutmalari seklinde tanimlanirken?®, McGowan (2003)
tarafindansa, orgutsel konularin yani sira 6rgut tyelerinin, yasadiklari kisisel zorluklar
veya sikintilarla alakali endiselerini bilingli sekilde bastirmalari  olarak
tanimlanmistir?®. Zheng vd. (2008) tarafindan orgutsel sessizligin tanimi, ¢alisanlarin
is hayatlarinda 6nlerine sorunlarin ve olaylarin ¢gikmasi durumunda, ¢esitli sebepler

dolayisiyla kendi duistincelerini dile getirmekten kaginmalari seklinde yapilmistir.

Bowen ve Blackmon (2003) tarafindan 6rgitsel sessizlik, ¢alisanlarin génulli
olarak, érgutsel eylemleri etkileyebilecek olan duslncelerini ifade etmeleri seklinde
tanimlamis olduklari “6rgutsel ses” kavraminin karsiti biciminde ele alinarak, orgttsel
konulardaki konusmalara ya da tartismalara calisanlarin, serbest bir sekilde

katilmamalarinin 6rgitsel sessizligi olusturacagi belirtiimigtir3!.

Orgitsel sessizlik kavrami ile alakali bu tanimlamalarin sonucunda genel bir
tanim su sekilde yapilabilir: Orgiitsel sessizlik, is hayatlarindaki ve 6zel hayatlarindaki
bazi faktorlerin etkisi altinda kalarak Orgut calisanlarinin gerek kendi durumlari,
gerekse orgutlerinin durumlariyla alakal herhangi bir degisim veya gelisim faaliyetine
bilissel, duyugsal veya davranigsal bakimdan katkida bulunmayi bilingli sekilde

reddetme yoniindeki egdilimi ifade etmektedir®?.

26 Morrison ve Milliken, a.g.e.,s .706.
27 pinder ve Harlos, a.g.e, s.337.
28 Tangirala ve Ramanujam, a.g.e., s.39.
29 McGowan, a.g.e., s.1.
30 Zheng Xiaotao T. vd., "Survey on Employee Silence and The Impact of Trust on it in China", Acta
Psychologica Sinica, 2008, 40(2), 219-227.
31 Frances Bowen and Kate Blackmon, “Spirals of Silence: The Dynamic Effects of Diversity on
Organizational Voice” Journal Of Management Studies, 2003, 40 (6), 5.1394.
%2 Kahya, a.g.e, s.71.
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1.3. ORGUTSEL SESSIZLiK KAVRAMININ GELIiSiMi

iigili literatlr bagtan sona tarandiginda sessizlik olgusunun farkli dénemlerde

arastirmacilar tarafindan tanimlandidr gorulmustur. Bu tanimlarin kavrami ve

donemleri ortaya cikiglarini ve donemlerini yansitabilmesi adina kronolojik dizlemde

siralanmasi Tablo

1'deki gibidir.

Tablo-1 Sessizlik Kavraminin Kronolojisi®

Otorite(ler) ve Yd Kavram Kavramin One Cikan Tanimi

Hirschnian Baglilik Hosnut olunmayan durumlarda, érgite bagli calisanlar|

(1970) islerin yoluna gireceginden emin bir sekilde 6rgute
bagliliklarini  sessiz bir sekilde devam ettirmigler
(Hirschman 1970).

Conlee ve Sessizlik Etkisi (The MUM|Calisanlar; iliskilerin bozulacagdi disuincesinden dolayi,

Tesser effect-iyi haberlerin olumsuz durumlari igeren bilgileri aktarma konusunda

(1973) aktariimasi. koétu olanlarin fisteksiz davranirlar (Conlee ve Tesser, 1973)

ise minimize edilmesi.)

Noelle- Sessizlik Sarmall Digslanma korkusundan dolayi bireyler ¢ogunlugun

Neumann gorisinin aksine bir aciklama yapmaktan kacinirlar

(1974) (Noelle-Neumann. 1974).

Peirce vd., (1998)

Sagir Kulak Sendromu

Orgiitiin calisanlarin sikayetlerine dnem vermemesi
calisanlar sessizlestirmektedir (Peirce vd., 1998).

Morrison ve Milliken
(2000)

Orgiitsel Sessizlik

is gérenlerin toplu bir sekilde is ile ilgili konular ve
sorunlari ifade etmemeleri,edememeleri durumu
(Monison ve Milliken. 2000).

Williams
(2001)

Sosyal Diglanmiglik

Bireyler icinde bulunduklari toplumdan kendilerini
dislanmigs olarak hissettiklerinde kendilerini tam olarak
aciklamayabilirler (Williams, 2001).

Pinder ve Harlos
(2001)

Calisan Sessizligi

Orgiit ile ilgili konularda calisanlarin davranissal,
bilissel ya da duygusal degerlendirmelerinin ve
distincelerinin  degisimi etkileyebilme, diizeltebilme
glcundn oldugu algilanan kisilerden esirgenmesi
olarak tamamlanmaktadir (Pinder ve Harlos. 2001).

Pinder ve Harlos
(2001)

isten Geri Cekilme

Calisanlar orglt igerisinde konusmanin faydasiz,
olduguna inandiklari anda is ile iligkilerini kesmek
zorunda kalmaktadir (Pinder ve Harlos, 2001).

Van Dyne vd. (2003)

Orgiitsel
Vatandaslk
Davranisi

Bagkalarini  disinme veya isbirliginden dolayi
calisanlar is ile ilgili fikir ve gorislerini, baskalarina ya
da orgit cikarlarina faydali olacaklarini distndikleri
icin aciklamayabilirler (Van Dyne vd, 2003).

33 Nafi Bargin, isletme!erde Orgiitsel Sessizligin Orglitsel Bagllik ve is Tatminine Etkisi Uzerine Bir
Arastirma, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist, Adana, 2012, s.10-11. (Yayimlanmig

Yiiksek Lisans Tezi).
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Tablo 1 incelendiginde goérilecektir ki sessizlik kavrami arastirmacilar
tarafindan farkli yonleriyle ele alinmis ve birbirine yakin anlamlara gelecek sekilde

tanimlanmistir.

Brinsfield (2009)'in ses ve sessizlik hakkinda gercgeklestirdikleri arastirmada
kavramin U¢ donemde incelenebilecedi hususunu dile getirmistir. Buna gore s6z
konusu dénemler; ilk dénem (the initial wave), ikinci donem (the second wave) ve
glncel donem(the current wave) olarak tzere Uge ayriimis durumdadir3.

ilk Dénem (1970-1980 ortalarl): ik dénemde arastirmacilarin “ses” in
kavramsallastiriimasi Gzerine yogunlastiklari gorilmektedir. Bu dénemde ses ve
sessizlik kavramlarinin degisik alanlarda farkh anlamlar ifade ettigi arastirmacilar
tarafindan saptanmistir. Susma etkisi (the mum efect) ve sessizlik sarmali adi verilen

calismalarda kavramlarin siniflandiriimasi ¢abalari s6z konusudur®,

1970’lerin ilk yillarindan buglne suren ses ve sessizlik yazinina bakildiginda
gorilecektir ki tlketici davraniglarinin drgutsel performansa nasil etki ettigini
siniflandirma konusunda yogunlasan Hirschman (1970)%, “ses”in 6rglitsel tatminsizlik
hususundaki etkisi Uzerine dugunen bilinen ilk sosyal bilimci durumundadir.
Hirschman bu siniflandirmayi yapma sirecinde tiketicilerin memnuniyetsizligini iki
farkli yolla dile getirebilecegini saptamigtir. Bunlar; cikis (6rnedin orgutle ilisigi
kesilenler) ve ses (sikadyet etme ve aktif direnis gosterme) seklinde meydana

cikmaktadir®’.

ikinci Dénem (1980 ortalari-2000): Bu dénem sessizlik olgusunun kavram
olarak bunyesine yeni boyutlar aldigi ve boylece arastirma gergevesini genislettigi bir
donem diye tanimlanabilir. Bu donem icinde arastirmacilar sessizlikle beraber
whistleblowing (olumsuz durumlarin ifsa edilmesi), ilkeli 6rgutsel muhalefet (principled
organizational dissent), konu benimsetme (issueselling) ve sikayet (complaining) diye
adlandirilan hususlari da arastirmiglardir. Bu arastirma konularini ayni zamanda

sessizlik kavrami ile yakindan ilgili duruma gelecek konumdaki sagir kulak sendromu

34 Chad T Brinsfield, Employee Silence: Investigation Of Dimensionality, Development Of Measures,
And Examination Of Related Factors, The Ohio State Universitesi, ABD, 2009, s.33. (Yayimlanmig
Doktora Tezi).

35 Brinsfield, a.g.e., s.34

36 Albert Hirschman, Exit, Voice, and Loyalty: Responses to Decline in Firms, Organizations and
States, Harvard University Press, Cambridge, 1970.

37 B. Julie Buchananolson and R. Wendy Boswell, “The Role of Employee Loyalty and Formality in
Voicing Discontent”, Journal of Applied Psychology, 2002, 87(6), 1167-1174.
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(deaf ear syndrome) ve sosyal diglanma (social ostracism) hususlari izlemigtir.

Orgitsel adalet konusunda gerceklestirilen arastirma ve calismalarin da “ses”

kavrami ile iligkilendirildigi belirtiimelidir. Arastirmacilarin bu slregte ses ve sessizlik

olgulari, nedenleri ve olugma kosullarina dair gosterdikleri ilgilerin derinligi ve siddeti

bu alanda yapilan arastirmalari gogaltmistir3.

Glncel Dénem (2000 ve sonraki donem): Sessizlik olgusu ve kavrami

orgutlerde 6nceden beri var olan bir realite olmasina karsl, arastirmalara konu olmasi

ancak 2000’li yillarda baslamis bulunmaktadir. Morrison ve Milliken (2000)’in “6rgitsel

sessizlik” ve Pinder ve Harlos (2001)'un “calisan sessizligi” konulu arastirmalari

burada anilmasi gereken 6nemli c¢alismalar olup sonraki arastirmacilara da yol

gostermis ve kaynak olmuslardir3®, 40,

Sajlange L
Lkinct Donem
Gincel DX
Pierce, Smolinski ve _ o
Rosen (1998) Morrison ve Milliken (2000)
Hirschman (1970) Samr Kulak Sendronm Orgiitsel Sessizlik
Ses ve Cikis L
Thibaut& Walker Milliken vd. (2003)
(1975) Graham (1986) Dutton ve Calisanlann Daha Fazla
Orgiitsel Adalet: Tlkeli Orgiitsel ~ Ashford (1995) Tletisimde Bulunmadig:
Ses ve Etkisi Muhalefet Konu Konular ve Nedenleri
Bemmsetme
] | I |
1970 2005
| Williams Van Dyne vd. (2003)
Noelle-Neumann (1974)  Miceli ve Near (1992) Cok Boyutlu Yapilar Olarak
Sessizlik Spirali Muhbirlik Calisan Sessizligi ve Ses
Dislanma
Tesser (1970 L "
Susma Etkisi Pimnder ve Harlos (2001)

Kowalski (1996)

Sikayet

Calisan Sessizlifi: Razi Olma
Sessizligl ve Kasith Sessizlik

Sekil-1 Orgltlerde Ses ve Sessizlik ile iigili Kavramlarin Tarihsel Geligimi**

38 Brinsfield, a.g.e., s.12.
39 pinder ve Harlos, a.g.e, s.337.

40 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.710.

41 Brinsfield, a.g.e., s.13.
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1.4. ORGUTSEL SESSIZLiIGIN NEDENLERI

Orgiitsel faaliyetlerin basarisi o érgitte calisanlarla yéneticilerin beraberce
degerlendirilmesi neticesinde gercek anlamda 6l¢ilir; ne sadece yoneticinin karar ve
uygulamalari ne de sadece ¢alisanlarin tutum ve becerileri drgit basarisi s6z konusu
oldugunda yeterli veriyi olusturmazlar. Her iki grup, basari denen olguyu, birbirleri ile
iletisim yolu ile anlasmak yoluyla birlikte belirledikleri halde, bazen c¢ok c¢esitli
nedenlerle, érgutlerde birbirlerini anlayip dinlemeyen veyahut sdylenenleri ¢ok farkl
algilayan bir yapi gosterebilmektedirler. Bu tlr ortamlarda c¢alisanlar konusmanin
bosuna oldugu gercegine ve hatta tehlikeli olduguna da inanmis durumda bulunurlar.
Bdyle bir durum ve ortamda giderek yaygin hale gelen sessizlik daha da ileri bir

asama olarak tesvik bile edilmektedir®2,

Orgitlerde kisilerin sessizligi tercih etme nedenleri cok farklh ve cesitli
olabilmektedir. Bir ¢alisan, ceza alma endisesi disinda gozlemledigi birtakim etik
olmayan uygulamalar hakkinda sessizligi secebilir ve surdirebilir. Bir grubun Gyeleri
de grupta istedikleri uzlasma ve kaynasmayi gerceklestirmek igcin muhalif konumlu
goriglerini beyan etmemeyi se¢mis olabilmektedirler. Bu tlr durum ve kosullarda,
sessizlik, mevcut gruplar agisindan kot normatif ve sosyal baskilarla, hem de haber
veya istenmeyen fikirler tasimayi 6nlemek maksatli olarak korku dogurabilir ve boyle

bir ortama yol agmis olabilir*®,

Calisanlar bazi durumlarda konusmay! segerler, bazi durumlarda da sessizligi
secerler. Neden ve nasil sessiz olduklari ve sessiz kalma kararina nasil ulastiklari,
seslerini gikarmada nasil isteksiz duruma gegtikleri gibi hususlari bilmek énemlidir ve
birer arastirma konusudur. Sessizlik kompleks bir yapi gosterdiginden calisanlarin

sessiz kalmalari da ¢ok cesitli nedenlere bagl olarak meydana ¢ikmaktadir,

Milliken ve arkadagslar (2003) agisindan galisanlarin sessizligi ve nedenleri;
iliskilerden, zarar gérmekten korkmak gibi duygular olmaktadir. Orgitsel sessizligin
nedenleri bu baglamda 6rgutsel, yonetsel ve bireysel kategorilerde ele alinmak Gzere

u¢c basliga ayrilabilir. Calisanin c¢alisma arkadaslari tarafindan desteklenip

42 M. Kathleen Eisenhardt, “Paradox, Spirals, Ambivalence: The New Language Of Change And
Pluralism”, The Academy Of Management Review, 2000, 25(40), s.704.

43 W. Elizabeth Morrison and Frances J. Milliken, "Speaking Up, Remaining Silent: The Dynamics Of
Voice And Silence in Organizations", Journal of Management Studies, 2003, 40(6), s.1353.
44 Pinder ve Harlos, a.g.e., s.32.
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desteklenmeyecegi veya bu tir ihtimallerin varligi da onun sessizliginin nedenleri
olabilmektedir®.

Cakici (2008) orgutsel sessizligin nedenleri su bes kategoride toplamistir:
Yoénetsel ve oOrgutsel nedenler, is ile ilgili korkular, deneyim eksikligi, izolasyon
korkusu ve iligkileri zedeleme korkusu*®. Morrison ve Milliken (2000) ise, asagida

verildigi bigimleriyle sessizligin nedenlerini géstermeye calismislardir®’.

Calisanlar, orgutleri ve orada bulunan sorunlarla ilgili diastncelerini dile
getirdiklerinde acik veya gizli birtakim cezalarla karsilasacaklarini éngérdiklerinde,
orgutle ilgili dustncelerini dile getirmekten sessiz kalmayi secgebilmektedirler.
Orgltsel sessizlik, drgltsel gelisimi yavaslatir. Ancak negatif etki ve sonuglari bununla
sinirli kalmaz. O ayni zamanda, ¢alisanlarin 6rgute baghliklarini azaltma, i¢ catisma
yasama, karar alma surecini zayiflatma, degisimin ve yeniligin 6nidni tikama,
yonetime herhangi bir geri bildirimde bulunmama gibi sonuglari da beraberinde
getirebilir. Orglitsel sessizligi segen galisanlarin moral ve motivasyonlarinin azalmasi
olgusu sonugta devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma gibi davraniglarin

artmasina neden olur ki bu da galisanlarin daha gok sessiz olmalarini dogurur®,

Morrison ve Milliken (2000)'e gére 6rgltsel sessizlige etmen olan faktérler Sekil

2'de yer almaktadir®®.

45 Frances J. Milliken, Elizabeth W. Morrison and Patrica E. Hewlin, "An exploratory study of employee
silence: issues that employees don't communicate upward and why", Journal of Management Studies,
2003, 40(6), 1453-1476.

46 Aysehan Cakici, "Orgiitlerde sessiz kalinan konular, sessizligin nedenleri ve algilanan sonuglari
lizerine bir aragtirma”, ¢.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2008, 17 (1), 117-134.

47 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.711.

48 K. Esra Kose, Ilkdgretim Kurumu Ogretmenlerine Gére Okul Yéneticilerinin Liderlik Stilleri lle Orgiitsel
Ogrenme Arasindaki iliskide Orgiitsel Sessizlik ve Karara Katiimin Araci Etkisi, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitlist, Ankara, 2013, s.33. (Yayimlanmis Doktora Tezi).

49 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.712.
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Orgiitsel sessizlik tizerine gergeklestirilen ve ilgili literatiirde yer alabilmis birgok
calismada o6rgltsel sessizligin ortaya ¢ikma nedenleri olarak pek ¢ok husus siralanip
ele alinmistir. iste bu nedenler, bu tez calismasi kapsaminda “Yonetsel Nedenler”,
“Bireysel Nedenler’ ve “Orgiitsel Nedenler” olmak (izere (i¢ kategorik diiziemde

toplanip ele alinmistir.

1.4.1. Orgiitsel Etkenler

Orgiitsel Kiiltiir

Orgtsel kiltir, calisanlarin kendi gériis ve degerlendirmelerini yoneticilerine
aktarma karar ve eyleminde ¢ok etkin bir rol oynar. Bu baglamda 6rgutin sahip oldugu
mevcut kultir yapisi, sadece problemler ve sorunlarla ilgili degil, ayni zamanda
Urunleri, stirecleri veya performansi daha da cok iyilestirebilecek yararli ve gelismeye
yol acici duslncelerle ilgili olarak da calisanlarin goéruslerini agik bir bicimde dile
getirmekten kacinmalarina yol acabilmektedir ve onlar kendilerini savunma
pozisyonunda ve duygusu iginde hissederek sessizlige birtnirler. Ornegin, yiksek
gli¢ mesafesi olan drgitlerde gcalisanlar, patronlarinin her zaman en iyisini bildiklerine

inanirlar. Boyle davranirlar ¢linkd, onlar patron konumundadirlar®?,

Adaletsizlik Kiltira

Orgltlerde cok sik gdzlenen ve algilanan adaletsizlik kultir, orgitsel
sessizligin meydana cikisinda gok etkili olan etmenlerden biridir. is gérenler, érgiit
icerisinde adaletten uzak olan c¢esitli uygulamalarin yogun bir bicimde gorulduga bir
kultarin varhigina sahit olduklari zaman sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Bununla
birlikte adaletsiz uygulamalarla karsi kargiya kalan calisanlarla adaletsiz davranis
gOsterenler arasindaki gu¢ mesafesinin algilanma duzeyinin de, ¢alisanlarin sessiz
kalma tercihleri konusunda etkili olabildigi distniimistir®?. Bu baglamda 6rgltsel
roller arasinda yasanilan guU¢ dengesizliginin, oOrgutte gorulecek sessizligin

yayginlasmasina neden olan énemli bir etmen olarak sayilabilecedi saptanmistir.

51 J. Susan Ashford, M. Kathleen Sutcliffe and K. Marlys Christianson, “Speaking Up and Speaking
Out: The Leadership Dynamics of Voice in Organizations”, Emerald Group Publishing, England,
20009, s.184.

52 pinder ve Harlos, a.g.e., s.359.
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Orgiitsel iletigim

Orgiitte karar verme mekanizmasi konusu ve bunun isleyisi tizerinde iletisime
acik olma da c¢ok belirleyici etmen durumundadir. Dogru ve birbiriyle uyumlu birtakim
bilgilerin karar vericilere saglikh ve oldugu gibi ulagtirlmasi durumunda, karar
vericilerin Orgut icin gerekli olan kararlari daha isabetli ve kapsayici bicimde
alabilmeleri mumkiin olabilecektir. Karar vericiler acisindan ¢ok 6nem arz eden
birtakim bilgiler, 6rgltin her dlizeyinde olabilecegi gibi, belki de daha ¢ok operasyon
dizeyinde meydana ¢ikar. S6z konusu bu bilgilerin dogru yerlere ulastirilamamasi
durumuysa birtakim hatali siireclerin anlasilamamasi demek olacak ve bu da yanlis

kararlarin alinmasina yol agacaktir®3,

Orgiitsel sessizligin yoni asagidan yukariya olabildigi gibi, yukaridan asagiya
da olabilir. Veyahut ayni dizeydeki 6rgit Uyeleri arasinda gerceklesebilme de s6z
konusudur. Bununla birlikte ilgili literatirde Uzerinde c¢ok durulan ve hakkinda
tartisilan ve Uzerinde caligilan konu asagidan yukariya dogru olan sessizlik
olgusudur. Yine yapilan arastirmalar ortaya koymustur ki, galisanlarin érgit igerisinde
sessizlige burinmeleri konusunda en ¢ok etkisi olan etmen, en Ust ydénetimden ¢ok,

bagli olunan yonetim birimidir>4.

Birim yoneticileri, kendi birimlerindeki ¢calisanlarla dogrudan veya dolayli iletisim
saglayabilirler. Yoneticiler, calisanlarla dogrudan kurduklari iletisimde ¢alisanlara agik
ve net bir bicimde hangi faaliyetleri, nasil ve ne zaman gercgeklestireceklerini bir
bicimde bildirirler. Dolayli yoldan iletisim kurduklarinda ise, ¢alisanlariyla gerekili
bilgileri paylasma ve onlari da karar verme surecine sokarlar ve boylece sorumluluk
verme yoluyla daha demokratik bir davranis gosterirler. Yapilan arastirmalar
gOstermistir ki, birim yoneticileri ile ¢alisanlar arasinda gergeklesen bu iletisim,
calisanlar tarafindan algilanan rol belirsizliklerini azaltmakta ve bodylece is

performansini ve ig tatminini arttirmaktadir®®.

53 Virginia Breen, Ronald Fetzer vd., “Consensus Problem-Solving Increases Perceived Communication
Openness in Organizations”. Employee Responsibilities and Rights Journal, 2005, 17 (4), s.216.

54 Brinsfield, a.g.e., s.70.

55 C. Mark Johlke and F. Dale Duhan, “Supervisor Communication Practices and Service Employee Job
Outcomes”. Journal of Service Research, 2000, 3 (2), s.155-158.
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1.4.2. Bireysel Etkenler

Yoneticilere Glivenilmemesi

is gdrenlerin orgit icerisindeki teknik ve politik konular hakkinda goériis ve
duguncelerini bildirmelerinin ¢ogu zaman engellendigi goézlemlenir. Morris ve
Milliken’e (2000) gore bazi 6rglt yoneticileri, idari ayricaliklar ve ortak politikalara
iliskin kararlar Uzerine galisanlarin karsi goruslerini sdylemlerine hi¢ gerek olmadigi
kanaatindedirler ve orgttsel problemlerin agik bir bicimde dile getiriimesini de bu
anlamda hos karsilamazlar. Bu gibi orgitlerde calisanlar, sessiz kalmamalari
durumunda olumsuz tepkiler gorebileceklerine ve seslerini ¢ikarma durumunda da

zaten orgltte higbir fark olusmayacagi 6ngorisi icinde bulunmaktadirlar®®.

Orgt yéneticileri hakkinda calisanlarin algiladigi giiven eksikligi, yéneticilerin
calisanlarini yalnizca kendi menfaatlerini diistinen bireyler olarak gérmeleri, en
iyisinin yoneticiler tarafindan ancak bilinebilecegdi gibi inanclar ve dolayisiyla bu tarz
yoneticilerin, calisanlarina glvenmiyor olusu, s6zi edilen 6Orgltsel sessizligin

olusmasi ve ortaya gikmasi anlaminda gok etkili olmaktadir®’.

Konusmanin Riskli Goriilmesi

is gorenler, kendilerine giivenmeleri durumunda bile, érg(it ile ilgili konularda
tartismaya girmenin ve agik bir bigcimde ses ¢ikarmanin riskli oldugunu
ongorebilmektedirler. Bu sebeplerle érgitsel sessizlik, érgltsel degisim ve gelisimin

onilinde tehlikeli bir engel diye degerlendiriimelidir denilebilir®e.

Degisimin sabit oldugu dinyada, rekabet artmasi, musteri beklentilerinin
yukselmesi ve kalite Uzerine odaklaniimasi gibi durumlarla 6érgutlerde c¢aliganlarin
inisiyatif alma, acik bir bicimde ses ¢ikarma ve sorumluluk alma istegi surekli olarak
artis gostermektedir. Ancak calisanin ylkselememe ve sorun cikaran kisi olarak
gorulme baglamindaki endise ve korkulari onlarin 6rgutte goruslerini dile getirememe
gibi sonuclara yol actigi da gézlemlenmigtir. Butin bu gergeklere karsin, yasamlarini

surdurme irade ve istegindeki orgutler, degisen gevreye karsilik verebilen, haberi ve

56 Morris ve Milliken, a.g.e., s.707.

57 M. Ross Slade, The Adaptive Nature of Organizational Silence: A Cybernetic Exploration of the Hidden
Factory. George Washington University, Washington, 2008, s.67. (Yayimlanmis Doktora Tezi).

58 Morris ve Milliken, a.g.e., s.707.
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bilgiyi paylasmaktan korkmayan, kendilerinin ve takimlarinin inanclarini ayaga

kaldirabilen galisanlara gereksinim duyar ve onlara firsatlar sunarlar®.

Dislanma Korkusu

is gorenler, sikayetci veya problem kaynagi kimseler olarak algilanabileceklerini
ve bu nedenle de dislanma durumuyla karsi kalabilecekleri dislincesine sahip
olduklarinda, bunun dogurdugu korku ve endiselerle sessizligi secebilmektedirler. is
gorenler, orgutlerinde sahip olduklari sosyal sermaye ve pozisyonlarina herhangi bir
zarar gelme riski ve sosyal olarak diglanma tehlikesine karsi, bir dnlem ve ¢6zim
olarak ¢cogunluk tarafindan paylasilan fikirleri ve diistinceleri benimseme gibi bir yolu
sececeklerdir. Bu dustncedir ki, bireylerin gorislerini agik ve durust bir bicimde dile

getirmelerini hem kisisel, hem de kolektif diizeyde engel olmaktadir®®.

Dislama davranigi, c¢alisanlarin iginde olduklari gruba olan baglliklarini
gugclendirmek, grubun digsinda olan gérusleri dile getiren ¢alisanlari ayrilmak zorunda
birakmak veya galisanlarin davranislarini grup egilimi yoninde degistirmeye odakli
olarak sergilenmektedir. Ozellikle galisanlarin, muhbir olarak degerlendirdikleri
kisilere karsi bir cevap ve silah olarak digslama davranigini gosterdikleri arastirmalarla

saptanmis bulunmaktadir®?,

iligkilerin Bozulacag: Korkusu

Orgltsel ses, 6rgitsel degisimin glicli bir kaynagi olabilir. Ancak buna ragmen
calisanlar genellikle ses gikarma konusunda isteksiz davranirlar. is gérenler, galisma
arkadaglariyla ilgili olumsuz bir durumdan so6z ettiklerinde gecerli durumdaki
iliskilerinin bozulmasi riskini diistinlir ve bundan gekinirler. Is gorenler, cogu zaman
Orgutte seslerini ¢ikardiklari zaman herhangi bir fark olusmayacagina ve de karsi
tarafin, bu davranisa karsi zaten higbir olumlu tepki vermeyecegini dngorirler. s
gorenler, bu gibi durumlarda islerini kaybedeceklerine, terfi edemeyeceklerine
veyahut da cesitli engellemelerle karsi karsiya kalacaklarini disunir ve geri

cekilirler®?,

%9 Kahya, a.g.e., s.87.

60 Bowen ve Blackmon, a.g.e., s.1394-1396.
61 Kahya, a.g.e., s.98.

62 Milliken vd., a.g.e., s.1462.
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Gecmis Deneyimler

is gorenler, denemeler ve kétii tecriibelerle oldugu kadar, ayni zamanda
c¢alisma arkadaslariyla olan konusmalari ve kendi gézlemleri sonucunda da sessiz
kalmay! 6grenirler. Bununla birlikte ayni zamanda her duzeydeki yonetici de, her
gecgen gun calisanlarin, Gst ydnetimle iletisime girmesini engelleme ¢abasi igerisinde
olabilmektedirler. Bu durum, calisanlarin, hem lst yonetim, hem de kendi bagli
olduklar yoneticileri gibi 6rgut igerisinde daha fazla anlik ses ¢ikarmayi istedikleri ve
bu eylemlerini daha fazla glven icinde gerceklestirmek istedikleri anlamlarina

gelmekte ve bu dogrultuda degerlendiriimektedir®?,

Kisilik Ozellikleri

Orgtlerde calisan davranislarini etkileyen bazi kisilik 6zellikleri séz konusudur.
So6zu edilen bu kisilik 6zellikleri sdylece siralanir; Denetimin kaynagi, makyavelizm,
0z sayginlik, 6z yonlendirme, 6z vyeterlilik, risk Ustlenme, proaktif kisilik, kendini

gbzlemleme...%.

Literatirde ayni zamanda kendini gdzlemleme, 6z saygi ve kontrol odagi
Ozellikleri ile sessizlik kavrami arasindaki iligkiler UGzerine de bir¢cok arastirma séz
konusudur. Oncelikle bireyin karakteristik ve psikolojik bir &zelligi diye
tanimlanabilecek olan kendini gdzlemleme olgusu bireylerin kendi duygularini,
duguUncelerini ve davranislarini incelemesi, duzenlemesi, diger bireylerle olan
iliskilerinde bunlari kontrol edebilme durumudur. Bireysel farkindaliklari bu anlamda
epeyce yuksek olan bu bireyler, farkh olay ve durumlara ayak uydurabilme yetenegine
yeterince sahipler demektir. Kendini gdézlemleme konusunda disuk seviyede bir
performansa sahip olan bireyler ise, i¢gsel tutumlarini, duygularini ve egitimlerini
dogrudan yansitma egilimi icindedirler. Bu bireyler, cevrelerinde bulunan diger
bireylerce nasil algilanip degerlendirildikleri hususunda higbir kaygl tagimama gibi bir

ruh haline sahiptirler.

Bu bireyler, ayni zamanda kendilerini, bulunduklari gevredeki diger bireylerin
g6zinde iyilestirme konusunda herhangi bir ¢gaba igcinde olmazlar, ¢iinkll buna énem

vermemektedirler. Dolayisiyla bu bireyler, kendi deger ve disinceleri dogrultusunda

63 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.714. _
64 Halil Can vd., Orgiitsel Davranig, 2.Baski, Arikan Basin Yayin, Istanbul, 2015, s.78-80.
65 Kahya, a.g.e., s.99.
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yorumlar yapmaktan, hicbir sakinca gérmediklerinden, serbest davranirlar. Bundan
dolay! da bir érgitte kendini gézlemleme 6zelligi yiksek olan ¢alisanlarin, kendini
gbzlemleme dizeyi disuk olan bireylere oranla, duruma goére sessizligi se¢cme

egilimleri daha ylksek olabilmektedir®®.

1.4.3. Yonetsel Etkenler

Yoneticilerin Olumsuz Geri Bildirim Korkusu

insanlar, genel olarak degerlendirildiginde, olumsuz nitelikte birtakim
geribildirimler almaktan kacginirlar. Bu tirden bir olumsuz geribildirimle
karsilastiklarinda ise, s6z konusu geribildirimi gormezlikten gelmeyi, dogru degilmis
gibi onu yok etmeyi ya da geribildirimin kaynaginin guvenirliligine iliskin glvensizlik
olusturmayi hedeflerler. Bu ve bunun gibi korku ve kaygilarin yoneticiler arasinda
guiclii bir yer tuttugu ampirik olarak da kanitlanmis durumdadir. Ustlerden daha gok,
astlardan olumsuz birtakim geribildirimler alindigi hallerde, buna iliskin bilginin
dogrulugunun az oldugu ve mesru olmadigi glndeme getiriimektedir. Boylesi
durumlar, Ustlerin gti¢ ve inanilirh@l konularini tehdit eden birtakim durumlar olarak

tanimlanir ve bu yonde ifade edilir®’.

Yoneticilerin Ortiik inanglan

Orgltsel sessizligin olugsmasinda etkili olan yoneticilerin sahip olduklari
inanglardan bir baskasi da galisanlarin kendi menfaatlerini dlisinduikleri ve onlara
karsl herhangi bir tesvik ya da yaptirnm uygulanmamasi hallerinde de onlarin érgatin
yararina olacak davraniglari sergilemede sorumsuz, tembel ve guvenilmez
olacaklarina dair inanglaridir. McGregor'un X Teorisine benzeyen ve calisanlari
ekonomik bir 6ge diye goren bu inanig, birgok yoneticinin zihninde yerini 6nemli bir
konumda olarak korumaktadir. Diger bir inan¢ da, yonetimin, orgut yararina en iyi
olani bilecegi inancidir. Bu baglamda son bir inang¢ da 6rgut igerisinde birlik, anlagsma
ve uzlagsma olmasinin 6rgutiin saglikli oldugunun bir gdstergesi oldugu, aksine bir
durumun ise orgutteki uyusmazliga ve tehlikeli bir muhalefetin varligina isaret oldugu

ve tim bu durumlardan uzak durulmasi gerektigi konusundaki inangtirs,

66 F. Sonya Premeaux and G. Arthur Bedeian, "Breaking the Silence: The Moderating Effects of Self-
Monitoring in Predicting Speaking Up in the Workplace", Journal of Management Studies, 2003,
40(6),5.1541-1542.

67 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.708.

68 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.714.
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Calisanlarin Gorevlerini Suistimal Edecegi Korkusu

is gorenler; zorballk, nezaketsizlik, cinsel taciz ve fiziksel siddet gibi olgulara
ilave olarak, igyerinde, yaygin bir bigimde dolandiricilik, hirsizlik ve sabotaj gibi
haksizliklarla da kargi karsiya kalabilirler. Ozellikle érgltlerde sikga yasanan bu
olaylari siniflandirabilmek ve calisanlarin suistimale ugramasinin nedenlerini
saptayabilmek icin cesitli arastirmalar yapilimistir. Edwards ve digerleri (2009),
calisanlarin suiistimaline iliskin olarak o6rgutlerde yasadisi veya ahlak disi veya
kanunsuz diye algilanan birtakim ¢alisan davraniglarini agiklamis ve bu tir davranis
gosteren calisanlarin bu durumda sessiz kalma ya da bu duruma karsi ses ¢ikarma

kosul ve nedenlerini aragtirmistir®®.

Brinsfield (2009) ise suiistimalin s6z konusu oldugu hallerde ¢alisanlarin kisisel
degerlere bagl olarak birtakim farkli davranislar ortaya koyabileceklerini iddia etmis
ve bazi ¢alisanlarin bu gibi hallerde ses ¢ikarmak zorunda olduklarini hissetmelerine
ragmen, bazi c¢alisanlarin de bdyle bir zorunlulugu hi¢ hissetmediklerini belirlemistir.
Bazi bireyler, bu gibi hallerde suistimal neticesinde ortaya cikabilecek olumsuz
durumlardan ¢ok fazla etkilenmeyeceklerini ve bu durumla bir bigcimde bas
edebileceklerine inandiklarindan ses g¢ikarmayi tercih ederken, bazi bireyler de
bdylesi durumlarla etkin ve etkili bir bicimde bas edemeyecekleri endige ve kaygisini

yasama durumunda olabilmektedirler™.

1.5. SESSIZ KALMA BICIMLERI

CGalisanlar 6rgut iginde bilingli ve kasith bicimde farkli sessiz kalma davranislari
ortaya koyarlar. Bu sessizlikleri 6rgutsel, yonetsel, bireysel ve kulturel kategorilere
iliskin olabilir. Buna karsilik galisanlar farkli sekillerde sessizlik davranigi gelistirirler.
Bunlar; ¢alisan itaati, sagir kulak sendromu, pasif kalma, ¢ekilme, baska davraniglara

yonelme ve savunma sessizligi denilen sessizlik davraniglaridir.

69 S, Marissa Edwards vd., Deciding to Speak Up or to Remain Silent Following Observed
Wrongdoing: The Role of Discrete Emotions and Climate of Silence, Emerald Group , Publishing,
UK, 2009, s.84-86.
70 Brinsfield, a.g.e., s.2609.
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1.5.1. Sagir Kulak Sendromu

Bu sendromda en buylk pay, arastirmacilara gére, drgut ici iletisimdir. TUm
orgutler amacina ulasabilmek adina iyi bir iletisim mekanizmasina gerek duyarlar.
Gelisen teknolojiyle beraber ¢aga ayak uydurma gudusa, 6rgatin biydmesi, iletisim
fazlaligi gibi etkenlerse 6rgit igi iletisimi olumsuz ydnde etkiler. is gorenler
yonetimden aldiklar bilgileri sorgulamadan yerine getirme durumunda kalirlar. is
hakkindaki olumlu ya da olumsuz disuncelerini hi¢ ifade etmezler. Btlin bu durumlar
aslinda iletisim eksikliginin gostergeleridir. Aksine, arastirmalar gostermistir ki, érgit
ici iletisim yUksek oldugunda calisanlarin kendilerini 6érgutin bir parcasi olarak

degerlendirirler 1.

Calisanlar, orgutte ortaya c¢ikan birtakim problemler hakkinda sessiz
kalabilmeyi hedefleyip olumsuzluklari duymamis ya da gérmemis pozisyonuna
girebilirler. Calisanlar, bu sergiledikleri davraniglarin asil olarak olumlu tepki oldugu
inancini tagiyabilirler. “Sagir kulak sendromu” diye adlandirilan iste bu durumdur ve
zamanla d6rgutin bir degeri olarak yerlesir ve galisanlari bu sekilde davranamaya
iter’2.

Sagir kulak sendromu denilen bu duruma yol agan U¢ etmen s6z konusudur ve
onlar su sekilde siralanir’:

o Yetersiz 6rglt politikasi; yavas ilerleyen ve kesin olmayan bildirim bigimleri,

o Yonetimsel gerekcelendirme ve tepkiler; yonetimin bir olay cergevesinde
suglamalari, haksiz yere reddederek magduru suglayabilmesi, saldir ciddiyetinin
gbrmezden gelinmesi veya kucuimsenmesi, calisanlar arasinda ayrimcilik, surekli
huzursuzluk yaratan calisanlarin Gnemsenmemesi durumu,

 Orglit nitelikleri; kiilik ve aile igletmesi seklindeki érgiitlerdeki yok denecek
derecedeki insan kaynaklari iglevleri, erkek galisani gok olan érgitler. Ornegin, aile
isletmesi blunyesindeki yonetici konumundaki aile Uyesi, ¢ogu durumda birgok isi
kendi zihninde zaten bitirmis oldugundan caliganlarin konuyu bilme ve konuyla ilgili

gb6ris bildirme ihtimali ortadan kalkmaktadir. Bu tur isletmelerde, yoneticilerin

1 Canan Yanik, Orgiitsel Sessizlik lle Giiven Arasindaki lliski ve Egitim Orgiitlerinde Bir Arastirma,
Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2012, s.53.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).

2 Pinder ve Harlos, a.g.e., s.346.

3 A. Murat Alparslan, Orgiitsel Sessizlik Iklimi ve Is géren Sessizlik Davraniglari Arasindaki
Etkilesim: Mehmet Akif Ersoy Universitesi Ogretim Elemanlari Uzerinde Bir Arastirma, Siilleyman
Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Isparta, 2010, s.41. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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calisanlardan beklentisi de tabii ki kendi zihnindeki kurgulara uygun hareket etmeleri

yéninde olmaktadir.

Orgiit biinyesinde kurulacak olan giiclii ve samimi iletisim, adaletli davranma,
orgite ve calisanlara uygun olusturulmus kdlttr ve iklimin mevcudiyeti durumunda

calisanlarin sessizligi ve hognutsuzlugu en aza indirgenebilir™.

1.5.2. Galigan itaati

is gérenler érglitlerinde yasadiklari olumsuz deneyimleri ses cikararak, isten
ayrilarak yahut ise yabancilasarak belli ederler. Orglit icinde sadakat diizeyi duisiik
durumdaki ¢alisanlar olumsuz deneyimlerinde isten ayrilmayi secerler. Ayni durumda
sadakat duzeyi yuksek calisanlar ise ses c¢ikararak veya sessiz kalarak
memnuniyetsizliklerini gosterirler. Bu tepki sadece ses ya da sessizlikle de sinirli
olmaz. Bununla birlikte 6rgutte gelisen ve degisen olaylara karsi tepki vermemek de

memnuniyetsizlik ifadesi olabilir 7.

Ulkemiz agisindan baktigimizda, geginmenin zor ve enflasyonun yiiksek oldugu
bir ortamda bireyler islerinden memnun olmasalar bile isten ayrilma konusunda ¢ok
cesur olamazlar. Bu durumda da bireyin performansi sadece isine devam edebilmeyi
saglama dlizeyinde olacaktir’®, Bu durumlarda da caliganin tepkisi ses, sessizlik,

eylemsizlik, motivasyon dugukligu gibi olgularla kendini ortaya koyar.

1.5.3. Cekilme ve Baska Davraniglara Yonelme

is gérenlerin drgutteki sorunlara iligkin konugmayi riskli gérmesi sonucunda
sorunlara ¢6zim bulma baglamindaki ¢abalar da gecikmekte ve hatta gi¢ duruma
gecmektedir. Bu durum ise yeni firsatlarin kagiriimasina, galisanlarin strese bagli
olarak performanslarinin diismesine yol agmaktadir. is gdrenlere onyargili

davraniliyor olusu onun drgute baglihgini olumsuz etkilemekte ve galisanlardaki 6rgut

74 7eki Alkan, Liderlik Tarzlarimin Orgiitsel Sessizlik lliskisinde Kariyer Memnuniyetinin Rolii. T.C.
Siileyman Demirel Univeristesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta, 2016, s.30. (Yayimlanmig Yiiksek
Lisans Tezi).
75 Z. Duygu Aliogullar, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi Arasindaki lligki,
Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, 2012,s.21. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).
6 Alparslan, a.g.e., s.40.
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icinde konusmanin isten atilmaya, terfi ettirimemeye sebep olacagdi distincesi onlarin

geri cekilerek pasif kalmalari sonucunu dogurmaktadir 7.

1.5.4. Pasif Kalma

Orgutlerdeki bir diger sessizlik davranigi tiirii de pasif kalma ve razi olma
durumudur. is géren, tartisiimaz olan konularda 6rgt icindeki mevcut imajinin zarar
gbrmesini istememe durumlarinda ve mevcut konumunu muhafaza etmek istediginde

de sessizleserek pasif kalmayi segebilmektedir’®.

Pasif kalan ve razi olan bir calisanin sergiledigi sessizlik bicimleri soyle
siralanabilir’®:

e lIgisiz kalmak ve kendini geri cekerek durmak

o Destekleyen ama anlam verilemez bicimde sessiz kalmak

e Basini sallayarak yapilacaklarin kararini onayladigini géstermek

e Gulimsemek seklinde destek vermek ve bdylece aktif olmayan davranislar

sergileyerek riza géstermek.

1.5.5. Savunmaci Sessizlik

Savunmaci sessizlik, kendini koruma maksath ve korkuya bagl sessizlik diye
de tanimlanmaktadir. Bu sessizlikte kisiler, kendini koruma adina gorus, fikir, bilgi ve
yorumlarini dile getirmekten Ozellikle uzak dururlar. Korkuya dayali proaktif bir
davranis olan bu sessizlik davranisi durumundan maksat, bireyin kendini dissal
tehditlerden uzak tutma dislncesi ve istedi olmaktadir®. Bireyler konustuklarinda
cezalandirilacaklarini dusunduklerinden, yoneticilerinin duymak istemedigi seyleri

sOylemekten uzak dururlar?,

1.6. ORGUTSEL SESSIZLiK TURLERI

Calisan sessizligi bireysel planda baslar ve bu bireysellik grup Uyeleri arasinda

da giderek yayilir, béylece de ¢ogu kisiyi konusma konusunda isteksiz duruma geger.

7 B.Bildik, Liderlik Tarzlari, Orgiitsel Sessizlik Ve Orgiitsel Baghhik iligkisi, Gebze lleri Teknoloji
Enstitiisii, Istanbul, 2009, s.45. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

8 Milliken vd., a.g.e., s.1455.

0 Pinder ve Harlos, a.g.e, s.343.

80 Dyne vd.,a.g.e., s.13509.

81 Milliken vd., a.g.e., s.1456.
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Ellis ve Van Dyne (2009) de benzer olarak, bireyin fikirlerini paylasmamasiyla olusan
sessizlik davraniginin zamanla diger bireyleri de etkileyebilecegini ve devaminda da
orgltin tamamini kapsayabilecegini ifade etmis ve bu sekilde isyeri kiltirine de
zarar getirilmis olacagini saptamistir®. Literatlrde “calisan sessizligi” ve “Orgutsel
sessizlik” adli galismalar oldugu gibi bu iki kavramin birbirlerinin yerine ¢ok sik

kullanilmis oldugu da saptanabilmektedir®?.

Sessizlige konu olan olaylar, sessizlik sergileyen c¢alisanlarin pozisyonlari ve
sessizligin hedefi durumundaki birey ve gruplar bakimindan da degiskenlik
gosterebilir. Sessizlik; is grubunun verimliligi ve Uretkenligi, meslektaslarin bilgi,
beceri ve yetenek olarak yetersizlikleri, isyerinde karsilasilan birtakim tavir ve
tutumlarin yol actigi yakinmalar, Ucret durumlariyla ilgili olan birtakim kaygilar,
onaylamadigl veya olumlu bulmadigi bazi is yeri politikalari veya suregleri, gorevi
kotuye kullanma durumlari, ise gelmeme veya yalan sdyleme ve hirsizlik gibi etik veya
ahlaksal boyuttan problemli kabul edilen davraniglar hususunda olabilmektedir.
Sessiz kalma bicimindeki bir tavir, mugsterilerle dogrudan iligki icinde bulunan

calisanlarca, orta diizey yoneticilerce ve Ust dlizey yoneticilerce gosterilebiliré*.

Sessizlik seklinde ortaya konan bir tavir yolu ile, érgut Gyesinin, haksizlik
saydidi bir hali ve kendisi acisindan acgik¢a dislanma olarak gérdugu bir durumu
ortaya koydugu sdéylenebilir. Ancak su da Ozellikle eklenmelidir ki, sessiz kalma
pozisyonunun, kendini koruma, bir duruma veya otoriteye diren¢ gosterme veya
meydan okuma gibi yanlari da vardir. Pinder ve Harlos (2001) ¢alisanlarda gorilen
sessizligin davranigsal, duygusal ve biligsel bilesenlerle beraber, kabullenici
(acquiescence) ve korunma amagli (quiescence) sessizlik olarak, temelde iki kavram
diye belirlemisler ve konuyu bu yonde gelistirmislerdir. Sessizlik hakkinda yapilimis ilk
caligmalarin yoni genelde onun “kabul” anlamina dogru olmustur®®. Oysa sessizligin
her zaman igin bir onay, bagllk ve gecerli duruma iliskin memnuniyeti ifade
etmeyecegdi buglin anlasiimis durumdadir. Sonug ve 6z olarak denilebilir ki, 6rgltlerde
caliganlarin iletisim tutumlarina iliskin olarak, konugsma ve sessizlik baglaminda ¢

dzel davranigi s6z konusudur®®, Orglitsel sessizlik adi verilen olgu gok boyutlu bir yapi

82 B, Jennifer Ellis and Van Dyne Linn, Voice and Silence as Observers’ Reactions to Defensive
Voice: Predictions Based on Communication Competence Theory, Emerald Group Publishing
Limited, UK, 2009, s.54.

83 Brinsfield, a.g.e., s.43.

84 Dilek Ugok ve Alev Torun, “Orgiitsel Sessizligin Nedenleri Uzerine Nitel Bir Arastirma’, fs ve insan
Dergisi, 2015, 2 (1), s.28.

85 pinder ve Harlos, a.g.e., s.331.

8 jbrahim Durak, “Orgiitsel Sessizligin Demografik ve Kurumsal Faktérlerle iligkisi: Ogretim Elemanlari
Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Iidari Bilimler Dergisi, 2014, 28 (2), s.91.

26



gOsterir ve bu girift yapili olgu Ug¢ temel tire ayriimistir: Kabullenici (acquiescent)
sessizlik, korunma amagh (defensive) sessizlik ve koruma amagh (prosocial)

sessizlik®’.

1.6.1. Kabullenici Sessizlik

Bircok kisiye gore bir insanin davranisinin sessiz olarak nitelendiriimesi, onun
etkin bir iletisim icinde bulunmamasini tanimlamaktadir. Buna gore sessizlik; konuya
iliskin distince, bilgi ve kanaatlerin agiklanmamasi dogrultusundaki tercih diye
kavramsallastirilabilir. Sessizlik, temel anlami itibariyle sadece sesin yoklugunu ifade
eder, ancak burada calisanlari farkli boyutlarda giduleyen farkli sessizlik tlrlerinden
s6z edildigi gorulecektir. Pinder ve Harlos'un 2001'de gercgeklestirdigi
kavramsallastirmada da onemle vurguladigi gibi, ilk sessizlik tirinin kabullenici
sessizlik oldugu gercegi kabul edilmis durumdadir. Kabullenici sessizlik adi verilen
olgu, feragat ve el cekmeye iliskin olarak herhangi bir konuya dair fikir, bilgi veya
duguncelerin esirgenme durumudur, bu sekilde tanimlanmasi uygun olacaktir.
Sonugta, kabullenici sessizlik, bir tlr gegerli devreden kendini digari alma veya bir tir
geri ¢ekilme davranisinin devreye sokularak aktif olmaktan ¢ok, aksine daha pasif

olma duruma gegmeyi tanimlamaktadiré.

Kabullenici sessizlik, 0 an yapilmakta olan ig, eylem ve olusumdan elini etegini
cekme, teslimiyet amach olarak ilgili fikir, bilgi ve goruslerin dile getiriimesinden
kaginma-sakinma olarak tanimlanir. Bu tlr bir tavri benimseyen kisiler, mevcut
durumu kabullenmislerdir. Durumu degistirme girisimi iginde veya acgikga konusma
cabasinda olmazlar. Bu kisilerin kasitli bir bicimde edilgen davranis sergileme veya
ilgisiz davranig gésterme gibi tutumlar takinmalari s6z konusu demektir. ilgisiz bir
davranis “tevekkul” orijinli olabilecegi kadar, “Konussam da yarari yok” inancindan da
kaynaklaniyor olabilmektedir. Kabullenici sessizlik olgusunda o6rgutsel konu ve
sorunlara kargi bilingli bir ilgisizlik veya duguk dizeyde bir ilgi s6z konusudur, bdylece
mevcut durumu degistirme ¢abasi higbir bicimde s6z konusu degil demektir. Calisan
tarafindan, sadece kendisine verilen isi yapma ve bdylece zamani doldurma amaci
gegcerli olmaktadir. Ozel sektérden kamu sektoriine gegen ve bildigi yol ve yontemler

yoluyla gegerli isin yapilis suresini ve niteligini artirma odakh Onerilerinin

87 Linn Van Dyne, Ang Soon and C. Botero Isabel, “Conceptualizing Employee Silence and Employee
Voice as Multidimensional Constructs”, Journal of Management Studies, 2003, 40(6). 1359-1392.
88 Dyne vd.,. a.g.e., s.1366.
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degerlendiriimedigi sonucunu alan bir ¢alisanin, giderek, kabullenici sessizlige

blriinmesi olgusu s6z konusu duruma 6rnek diye verilebilirs.

Kabullenici sessizlik, 6z ve 6zet olarak bilingli pasiflige ve bilgi saglamaktan

kaginip mevcut duruma teslimiyete dayali davraniglari igermektedir®.

Burada s6zl edilen bir sessizlik olgusuna burinmis durumdaki calisanlar,
gorislerini dile getirmeye, olaylarin igine girip onlarda belirleyici olmaya veya onlari
degistirmeye calismak adina gdsterilecek ¢abalar konusunda isteksiz olduklarindan,
icinde bulundugu mevcut durumu sessizce kabullenme egilimi gosterirler. is géren,
bu memnuniyetsizligine sebep olan durumlari seslendirmesinin énemsiz ve gereksiz
olduguna, ¢uinku higbir seyin fark yaratmasinin miimkun olmadigina inanir; bu yiizden
de mevcut durumu degistirmeye dénuk gorislerini saklar ki bu durumu onun burada

s0zl edilen tiirden sessizligini yansitiyor demektir®®.

Kabullenici sessizlik turu icindeki bireyde aslinda bilgi vardir ama kisi iletisim
kurmaktan kaginmaktadir. Kabullenici sessizlik davranisi; korku, 6fke ve kétimserlik
gibi duygular igcerir ve bdyle bir durumda konusmasiyla ortaya cikabilecek olumsuz
durum riskine olan inanci sebebiyle de konusmaktan kagindigi gibi, kendindeki s6z(
edilen bu tlr duygu ve duslnceleri daha da blyutir. Bu nedenle kabullenici sessizlik
edilgen bir davranis diye tanimlanabilir. Kabullenici sessizlikte caligsanlar aslinda
devreden ¢ikmayi bir tutum olarak benimsemekte ve bdylece de bulunduklari durum
ve konumu degistirme gabasi gésterme konusunda isteksizlik gésterme egilimi iginde

bulunurlar®?.

1.6.2. Korunma Amach Sessizlik

Korunma amagli sessizlik (defensive silence), kaygi ve korkuya dayali kendini
korumaya odakh bir bigimidir ve bu anlamda ilgili fikirlerin, bilgilerin ve dusuncelerin
esirgenmesi veya sakinilmasi olarak tanimlanabilir. Korunma amacl sessizlik, kasitli

ve proaktif bir davranis formu olarak, dis tehlikelerden kisinin kendisini korumasi niyet

89 Aysehan Cakici ve Aysen Berna, “Orgiitlerde Yénetici Sessizligi Mimkin Midir? Kesifsel Bir
Arastirma”, Nigde Universitesi [IBF Dergisi, 2014, 7 (1), s.110.

9 Sanjar Salajegheh vd., “Organizational Silence: The Study Of Ethnography In The Department Of
Education In Golestan Province”, Jamaica Journal Of Science and Technology, 2015, 26, s.467.

91 Esra Erenler, Calisanlarda Sessizlik Davranisinin Bazi Kisisel ve Orgiitsel Ozelliklerle iligkisi: Turizm
Sektdriinde Bir Alan Arastirmasi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2010, s.21.
(Yayimlanmis Doktora Tezi).

92 Erkan Taskiran, Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Etkilesim: Orgiitsel Adaletin Rolii, 1.
Baski, Beta Basim Yayim, istanbul, 2011, s.78.
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ve ¢abasini kapsar. Kabullenici sessizligin zitti olarak, korunma amacli sessizlik, daha
proaktiftir; alternatiflerin farkinda olmayi ve onlar Gzerinde distinmeyi icerir; bir bagka
Ozet sOylemle, su an igin fikir, bilgi ve dusunceleri hicbir bicimde ortaya koymamayi
segen bilingli bir karari uygulamanin en iyi kigisel strateji oldugunu varsayan bir

yaklagimin sonucu olmaktadir®.

is gorenler agikca konusmanin kendileri icin dogurabilecegini ongérdiikleri
onemli zararlardan (kariyer hareketliliginin sinirlanmasi veya Ustlerinin ve
arkadaslarinin destedinin kesilmesi gibi) korktuklari i¢in, muhtemelen, korunmak
adina sessizligi segme dogrultusunda karar olustururlar. Korunma amagcl sessizlige
iliskin olarak Morrison ve Milliken (2000)’in vurguladigi korku 6desi 6ne ¢ikar ve o
belirleyici durumdadir. Yoneticilerden negatif geri bildirim alma korkusu ve
yoneticilerin ¢alisanlarin dogustan tembel olduklarina dair inanglari gibi durum ve
anlayislar, c¢alisanlarin korunma odakh sessizligi benimsemelerine yol

acabilmektedir®.

Pinder ve Harlos (2001) ‘sineye gekme’ denilen olguyu, korku nedeniyle gergek
distncelerini saklama ve devaminda da sessiz kalma tutumunu benimseme diye
tanimlamistir. Calistigi dérgitte tacize ugrayan kadinlari ele aldigimizda, kadinlarin
gercekten ¢6zim bulabilecegi bir kisiye rastlayincaya dek gecen slre zarfinda

sessizligini sirdirmesi sineye gekme olgusuna 6rnek olarak verilebilir®®.

1.6.3. Koruma Amacl Sessizlik

Koruma amaglh sessizlik, fedakarlik veya igbirligi guduleri odakli bigimde
topluma, diger insanlara veya orgute yarar saglama adina, igle ilgili fikir, bilgi ve
géruslerin diger kisilerden sakiniimasi veya esirgenmesi demektir. Ozveride bulunma
ve igbirligi temelli olarak baskalarina donuk dusinme gudustine dayanmaktadir.
Korumaci sessizlik olgusu, agikga o6zgeciligi, kamu yarari ve fedakarlik adina,
baskalari i¢in yapilan 6nceden dusundlmis bilingli ve istekli bir davranis formu
olmaktadir. Korunma amacli sessizlikten farkh olarak, koruma amacli sessizlik, acikca
konusmanin muhtemel olumsuz sonuglarindan korkmaktan ¢ok, bagkalarinin iyiligini
dugunerek sessiz kalma olgusu demektir ve bu yonde karar vermekle ilgili olmaktadir.

Bu olguya bir drnek verilecekse, 6rnegin, kisi, arkadasini korumak icin onun isteki

% Dyne vd.,a.g.e., s.1367.
9 Tagkiran, a.g.e., s.79.
9 Pinder ve Harlos, a.g.e., s.338.
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yetersizligi Uzerine sessiz kalmay secgebilir. Yine, 6rnedin, kisi, érgutiin aleyhine
olabilecek durumdaki 6zel bir bilgiyi, 6rgitind koruma dislncesiyle disariya vermez,

ulastirmaz®®.

Simmons (2011), birtakim ¢alismalari bir araya getirmis ve bdylece c¢alisanlarin,
Ozellikle kendini korumaci sessizligine iligkin olarak, bes farkli sebep ortaya
koymustur®’:

o Kariyer kaygisi,

e s yerinde yoneticiyle problemli hale gelmemek,

e En Ust yoneticiyi atlamamak,

e Konusmak icin kesin bilgi veya ¢6zim gereksinimi,

e Tahmini hedef belirleme.

1.7. ORGUTSEL SESSIZLiK TEORILERI

1.7.1. Fayda-Maliyet Analizi

Andreasen (1998) fayda maliyet analizini, tiketiciler bakimindan yorumlamis ve
“TuUketici var olan bir tatminsizligi ve sikayet etmenin fayda maliyetini ve basari sansini
az veya ¢ok nesnel bicimde degerlendirir. Bu analizin sonucu olarak da harekete

gecer veya gegcmez” diye tanimlamistir®.

Kaytaz (2005) fayda maliyet analizini, birbirinden farkli durumdaki yatirim
projelerini ekonomik bakimdan kargilastiriimalarini mamkun kilan yontemlerden biri
diye tanimlar. Fakat fayda maliyet analizini tek bagina ekonomik bakimdan ele almak
dogru degildir. Bununla birlikte davranis bilimleri, sosyal bilimler ve psikoloji gibi
bireyin bagka bireylerle olan iligkisini inceleyen bilim ve disiplinlerin de bu ydntemi

kullandigi agiktir®.

9 Cakici ve Aysen, a.g.e., s.111.

97 Bret Simmons, Five Beliefs Employees Hold About Leaders That Cause Silence, 2011,
http://www.bretlsimmons.com/2011-08/five-beliefs-employees-hold-about-leaders-thatcause-silence/,
Erisim: 10.11.2017.

9 Kurban Unliiénen, Turizm Sektoriinde Tiiketici Haklari Arastirmasi, Ankara, 1998, s.91. (Yayimlanmig
Dogentlik Tezi).

9 Yasin Sehitoglu, Orgiitsel Sessizlik Orgiitsel Vatandaslik Davranigi ve Algilanan Calisan Performansi
iliskisi, Gebze Yiiksek Teknolojisi Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitlisii, Gebze, 2010, s.58. (Yayimlanmig
Doktora Tezi).
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Andreasen (1988) fayda-maliyet analizi’ ni ekonomik ve psikolojik diye iki etmen
acisindan ele almigtir. Ekonomik fayda ve maliyetler, tuketiciler, mal ve hizmetin
degerini, kendi agilarindan harekete gecmek icin yeterli gérmeyebilirler. Ve sonucta
problemin herkes tarafindan normal algilanmasi sebebiyle, tuketici de durumu kabul
edebilir. Ayni zamanda tazminat igin bagvuru maliyeti ¢cok ylksek olabilir. Psikolojik
fayda ve maliyetler agisindan konuya bakildigindaysa sunlar gorilebilir: Kaba ve hos
olmayan davraniglarla karsilasilabilecedi korkusu, problem sebebiyle suclanma
endisesi, problemle ilgili olarak birisiyle “ugrasma” durumunun sevilmemesi, sikayetci
nitelendiriimesine muhatap olma korkusu, gercegi anladiktan sonra sikayeti ile ilgili

kendini suglu hissetme olgusu™®.

Orglitsel sessizlik olgusu biitiin boyutlari agisindan dusiinildiiginde gérilir ki,
calisanlar orgultsel konularda dustncelerini dile getirirken bir fayda-maliyet analizi
gerceklestirirler. Distncelerini sunduklarinda bunun kendilerine getirecegi faydalari
ve maliyetleri karsilastirarak, ya konusmayl ya da sessiz kalmayl secerler.
Konusmanin olasi olumsuz sonuglari sunlardir: Dislanma, karsit gértsler, arkadaslari

arasindaki itibarinin azalmasi, gatisma korkusu vb.%%,

Orgdtler biinyesinde galisanlarca gergeklestirilen bu fayda — maliyet analizleri
acikga yapilmadidi ve ¢alisanlarin i¢sel planda sergiledikleri bir davranis oldugundan
cogunlukla anlagilamamaktadir ve devaminda da sessizligi dogurmaktadir. Is
goérenler, orgltteki bir grupla herhangi bir ise baslamadan evvel, &ncelikle
menfaatlerini korumak ve gdézetmek adina meydana gelmesi muhtemel olan durum
ve olaylari hesaplar ve onlara kargi nasil tepkiler vermeleri gerektigini disinmeye
koyulurlar. Bu durumda gosterilecek tepkilerin kendi cikarlari ile cgelistigi kanisina

ulagilirsa yine sessizlik davranislarini sergilemeyi tercih edeceklerdir'®?,

1.7.2. Bekleyis Teorisi

Kisilerin belli bir efor sonucunda elde edip edemeyecegdi hususundaki inanglari
“beklenti” kavramiyla aciklanir. Beklenti bir bakima ihtimal demektir. Birey eylemi
gerceklestirmeden once de bu eylemin muhtemel sonuclarindan etkilenebilir. Eylem

icin harcanacak enerji ile karsiliginda elde edilecek 6dul bireyce karsilastirilir. Birey

100 Jnliiénen, a.g.e., $.92-93.

101 Premeaux ve Bedeian, a.g.e., s.1540.

102 Gokhan Kahveci ve Ziilfi Demirtas, Okul yoneticisi ve 6gretmenlerin 6rglitsel sessizlik algilari, Egitim
ve Bilim, 2013, 38(167), s.54.
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gerekli enerjiyi sarf etmesi durumunda 6dll kazanacagina inanmissa s6z konusu
enerjiyi ve hatta fazlasini harcar. Ancak kazanilacak 6dul her halde harcanacak

enerjiden biylk gorilmeli ve bu yonde degerlendirilmis olmahdir®s,

Vroom (1964) gelistirdigi bu teoride kisinin kisisel ve ¢evresel 6zelliklerinin onun
bir davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugunu savlamistir. Onun bu &zellikleri
davranigi da bicimlendirip yoninU belirlemektedir. Bu teori agisindan bakildiginda,
calisanin gecmisten edindigi deneyimlerin, drgitten maddi ve manevi beklentilerin ve
hayat goértsunin onun psikolojisini etkileyip bicimlendirdigi anlasiimaktadir. Etkili olan
bu ogeler c¢alisanin c¢alisma hayatinda o6rgite nasil ve ne derece vyararlar

saglayabilecegini belirlemektediri®?,

Bekleyis teorisi dort varsayim Uzerinden ortaya konmustur. Bu varsayimlar
sunlar olmaktadir®:

o Bireyler beklentilerine, deneyimlerine, ihtiyaglarina ve motivasyonuna uygun
durumdaki orgutlere girerler.

¢ Bireyler, beklentilerine gore ve bilingli bicimde davraniglarini segerler.

o Bireyler caligtiklar 6rgutlerden terfi, daha iyi maas ve daha iyi ¢alisma
kosullari gibi istek ve arzularinin gergeklestiriimesini beklerler.

e Calisanlar, mevcut seceneklerden hangisi kendisini tatmin edecekse onu

tercih edecektir.

1.7.3. Sessizlik Sarmali

Noelle-Neumann (1990) tarafindan geligtiriimis bulunan ‘sessizlik sarmali
teorisi’ insanlarin gergek dusuncelerini dile getirme konusunda nasil karar
olusturduklarint mercek altina almistir. Bu teori ¢cercevesinde medya ve kisiler arasi
disunceler anlamindaki ‘dis gugler in kisisel goruslerin bildiriimesi hususundaki

etkilerinin ne ve ne derece olacagini saptamaya odaklanmistir.

Sessizlik sarmali teorisi sosyal kontrol anlaminda kamuoyu anlayigi temellidir.

S6z konusu baglam acgisindan incelendiginde, kamuoyu anlayisi, bireylerin eylemleri

103 Munkhgerel Batmuhkh, Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
fliski ve Bir Arastirma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2011, s.54.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

104 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, 16.Baski, Beta Yayinlari, istanbul, 2012,
s.532.

105 C. Fred Lunenburg, "Expectancy Theory Of Motivation: Motivating By Altering Expectations",
International Journal of Management, 2011, 15(1), s.1.
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ve kararlari arasinda goérilen koordinasyonun gergeklestirimesi ve toplumda mevcut
uzlasmanin korunabilmesi adina imkanlar sunan bir mekanizma demek olmaktadir.
Bireylerin icinde oldugu toplumla ayni disincede olamamasi ve dolayisiyla da onlar
tarafindan kabul gérememe korkusu, bir bagka sdylemle izole edilme korkusu onlarin
kargl distnceleri 6ninde bir engel olusturur. Bu korku motivleri de kisilerin strekli
olarak belirli bir konudaki mevcut durumu ve gelecekteki konumuyla ilgili olarak

gevrelerini izlemelerine yol agmaktadiri©®,

DAHA ZAYIF DAHA GUCLD

DURUMDAKI DURUMDAKI

AZINLIK AZINLIK
AZINLIGIN DUSETNCESING [FADE COGUNLUGUN FIKRININ GUCLU
ETMESINDE ISTEKSIZLIK ALGIEANMOS

Sekil-3 Sessizlik Sarmali%’

Burada s6zu edilen sessizlik sarmali 6rgitin, ¢alisanlarin degisimi, gelisimi ve
orgatin devamhligi agisindan biydk bir sorun durumundadir. Calisan birey, 6rgitte
kendisi gibi distinenleri bulamazsa, yani kendi géristine destek olabilecek kimseler
yoksa ve istedigi destedi gdremeyecedini 6ngbébrmisse sessiz kalip fikirlerini

agiklamama yolunu segecektir'®,

Sessizlik Sarmali teorisi agisindan bakildiginda anlasiimaktadir ki, ¢alisanlar
herhangi bir konuda tek baslarina dusuncelerini agiklamaktan uzak dururlar. Bu

noktada orgutiin ¢cogunlugunun ayni distincede olmasi icap ettigini 6ngdrurler.

106 Hyegyu Lee vd.,"When Do People Speak Out? Integrating the Spiral of Silence and the Situational
Theory of Problem Solving”, Journal of Public Relations Research, 2014, 26(3), s.186.
107 Bowen ve Blackmon, a.g.e., s.1397.
108 Bowen ve Blackmon, a.g.e., s.1397.
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Sadece kendisinin birtakim dustncelerini dile getirdiginde onlara inanilimayacagini ve
onemsenmeyecegini 6ngdrir ve boylece de kendi dile getirmekten kaginirlar.
Calisanlar, ancak, fikirlerinin hakim durumdaki genel ¢cevreyle uyumlu oldugu hallerde

onlari sdyleme, dile getirme konusunda daha istekli olabileceklerdir®®,

Bu teori cergevesinde calisanlar kisiler dusince ve kanaatlerinden 6turd
orgutten dislanacaklarini 6ngoérirlerse bir sarmal olusacaktir ve sonugta sessiz kalma
istegi glindeme gelir. Calisanlar dislanmaktan korktuklarindan, c¢ogunlukcga
onaylanmigs distincelere yénelirler. Bu baglamda c¢alisanlar yeni distinceler Gretmeyi

degil de, orgltteki cogunlugun dislincelerini esas alma yoluna giderler*°,

Bowen ve Blackmon'a (2003) goére; calisanlar ortaya koyacaklari fikirleri
konusunda is arkadaslari tarafindan verilecek bir destek bulmazlarsa, sessizlik
davranigini surdurirler. Calisanlar ayni zamanda arkadaslarindan destek gérmez ve
hatta bunun aksine bir direncin glindeme geldigini algilarsa, muhtemeldir ki yalan

sOyleyecektir veya sessiz kalmayi segecektirl,

Sessizlik sarmali; medya ve kisilerarasi gorusler gibi ‘digsal guicler’ le ve bireyin
disuncesini agiklama istekliligiyle dogrudan baglantili durumdadir. Asadidaki sema
da sessizlik sarmalinin temel isleyisini ortaya koyar. Bu durum, heterojen kisilerin
meydana getirdigi 6rgltlerdeki bireylerin dinyaya ve yasama iligkin olarak énceden
edinilmis farkli inanglara sahip olmasi dnermesiyle baslamis kabul edilir. Kigilerin
kanaatlerini ortaya koyma konusundaki istekliligi yalnizca kendi Kkigisel
diusuncelerinden degil, ayni zamanda dis ¢evre tarafindan ve 6zellikle de algiladiklari
hakim didsunce ikliminden etkilenir. Kigiler gogunlukla mutabik olundugundan emin

olamiyorsa, gorUslerini dile getirme konusunda isteksiz olabilirler*2,

1091 ee vd., a.g.e., s.186.

110 Bowen ve Blackmon, a.g.e., s.1396.

111 Bowen ve Blackmon, a.g.e., s.1397.

112 Bowen ve Blackmon, a.g.e., s.1398-1396.
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Sekil-4 Sessizlik Sarmalinin Temel isleyisi'*®

Sessiz kavraminin segildigi bir baska teori olan sessizlik sarmal teorisi, ilkin
kamuoyu ¢alismalarinda gelistirilmis bulunmaktadir. Sessizlik sarmali teorisinin temeli
soylece aciklanabilir: Kisiler gogunluk olmama durumunda kendilerine itibar edilip
inaniimayacagini dngdérur. Ve bdyle bir durumda da goérislerinin Snemsenmeyecegini
dusundr ve fikirlerini dile getirmekten kacinirlar. Kisiler, cogunlukla ayni distincede
degillerse veya kamuoyu desteginin zayif oldugu seziyorlarsa kendi fikirlerini
aciklamada isteksiz olabilirler. Sessizlik sarmali, aleni diglince ve goruslere uygun

olarak sessizligin nasil olustuguna ve nasil siirdiigline dair bir gorls saglar!“.

1.7.4. Kendini Uyarlama

Sessizlik teorileri iginde 6nemli sayilanlardan bir digeri de ‘kendini uyarlama
kurami’ dir. Bu yaklagima goére galisanlar iginde yasadiklari toplumun ve 6rgutin
sartlarina uyum gdsterebilme adina kendi hassasiyetlerini ortama goére uyarlar ve bu

anlamda kendini uyarlama davranisi ortaya koyarlar*>.

Kendini toplumun veya érgutin kosullarina kolayca uyarlayan ¢alisan, uyarlama
seviyesi ylksek olan bir birey demektir. Bu tir kimseler, ortam sartlarina gére

davraniglari degistirerek iyi imaj yaratabilen kimseler olmaktadir. Uyarlama dizeyi

113 Bowen ve Blackmon, a.g.e., s.1396.
114 Alparslan, a.g.e., s.38.
115 Jerald Greenberg and Robert Baron, Communication in Organizations, 8th Edition, Behavior in
Organizations, 2003, s.90.
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dusuk sayilan galisanlarsa dustince, goérus ve duygularini agikga disa vuran Kigiler
olmaktadir. Bu tur bireylerse kendi fikirlerinin dnemsenmesi gerektigini éngoéren
kimseler olmaktadir. Uyarlama dizeyi yUksek ¢alisanlarsa egemen gdrtse kendilerini

uyarlayarak fikirlerini ortaya koymazlar*e.

Bireyler cevresinin algiladigi dusunce yapisi bakimindan kendi davraniglarini
uyumlu hale getirir ve bdylece bu cevreye kendini uyarlar. Bu da iki nedenle
gerceklestirilir: Birincisi; birey, bulundugu ortamda kendi fikrinden kimseyi goérip
algilayamaz ve aksine cogunlugun karsit goriste oldugunu saptarsa ¢ogunlugun
dogru karar yéniinde oldugunu distndr. ikincisi ise tek basina oldugu an dislanacagi
ve artik dikkate alinmayaca@i korkusunu yasar. Butin bunlar sebebiyle de o,

cogunlugun dislincesinden yana tercihini kullanirt!’,

1.8. ORGUTSEL SESSIZLiGi ONLEMEK iGiN ALINABILECEK ONLEMLER

is gérenlerin sessizlik davraniglari, bireysel 6zelliklerine gore, érgiit yonetimine
gore, alt yonetsel diizeylere gore ve 6rgitiin genel olarak iletisim yapisina goére
degiskenlik arz edebilir. Yeni olusan veya zaten mevcut durumda olan 6rgitsel
sessizlik iklimi ¢alisanlarca algilandidi surece, calisanlar sessizlik davranigi ortaya
koyacaklardir. Bu davranisin altindaki temel egilimin hangi dogrultuda (ilgisizlik,
uysallik, boyun egme, korku, kendini koruma, iligkileri koruma, prososyal olma)
oldugunu saptamak gerekir. Sessizlik tercihi sonucu sergilenen davraniglarin ne
oranda 6rgitin sessizlik ikliminden etkilenip bigcimlendigini ve ne oranda bireyin kendi
Ozelliklerinden veya diger dgelerden etkilendigini belirleyebilmek ¢ok énemli ve

degerli veriler sunacaktir!s,

Piderit ve arkadaslari (2003) pratik agidan bakildiginda, Ust duzey ydneticilerin
cinsiyet esitligi sorunlari Gzerine ag¢ik diyalog olgusunu tegvik etmek isteyen ve Uyeleri
bilgilendirmek igin yol ve yontemler bulunmasi gerektigini dile getirmiglerdir!!®.
Yoneticiler belki calisanlarin icedonidk, duygusal olma gibi Kigilik o6zelliklerini
degistiremezler. Ancak bu tur ¢alisanlarin konusmasi igin onlari motive etmeli ve bu

dogrultuda gerekli dnlemleri almalidiriar. isletmeyle ilgili bir sorunu ortaya gikarmig ve

116 Cakicl, a.g.e., s.154.

117 Aliogullari, a.g.e., s.28.

118 Ali Alparslan ve M. Murat Kayalar, “Orgiitsel Sessizlik: Sessizlik Davraniglari ve Orgiitsel ve Bireysel
Etkileri”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2012, 4(6), s.145.

119 Sandy Piderit vd., “Breaking Silence: Tactical Choices Women Managers Make In Speaking Up
About Gender - Equity Issues”, Journal Of Management Studies, 2003, 40(6), s.1498.
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o konuda bir ¢6zim bulmus calisanlar Ust yOnetim tarafindan agikga takdir
edilmelidirler. Bu kisiler cesur, yurekli kigiler olmasi baglaminda ve bu gergeve iginde
diger calisanlara 6rnek diye sunulmalidir. Bu tlr uygulamalar, kisinin acik¢a

konusmasi icin temel olabilecek cesaretin arttirilmasina katkida bulunacaktir.

Bu anlamda orgutsel sessizlik konusunda belirleyici birtakim etmenleri
saptayarak o6rgutlerde var olan bariyerleri ve personel yorumlarini yok edici dnemli
onlemler alinabilir. Ancak calisanlarin 6rgitlerinde yukari dodru 6zgurce hareket
edebilmeleri adina, 6rgltin nasil isledigini iyi bilmesi icap eder. Yalnizca ilgili ve iligkili
olunan goérevlerin degil, ayni sekilde bicimsel olmayan gl¢ yapisinin gerektirdigi
seylerin de farkinda ve bilincinde olmak icap eder. Bu yolda bazi yapilabilecekler
sunlar olmaktadir: Konusulanlari dinlemek, isin nasil yapildigini gézlemlemek ve
orgutsel kultire uyum gosterme adina stratejiler ortaya koymak. Bunlar yanlis
bilgilenmenin, kaliplarin ve olumsuz onyargilarin dogurdugu birtakim engelleri
asmada basvurulabilecek yollardan sayilir. Ozellikle de yénetici durumundaki
kimseler orgutsel iletisim konusunda bilingli olmahdirlar; bireylere gerekli bilgi
destegini saglayip geribildirimde bulunurlar ve bdylece olumlu bir iletisim iklimi ve
kUltdrd olusturup tesis ederlerse bu ¢ok ideal bir ¢6zim demeti demek olur. Clnku
¢alisanlarin goruslerini bildirmekten c¢ekinecekleri veyahut da goéruslerini bilerek

sakinacaklari dis kosullar 6nemli 6lglide yok edilmis olur'?.

Orgltlerde, drgltsel sessizlik olgusunun egemen oldugu ortamin doguracag!
olumsuz sonuglari yok etmek adina kisisel inanci ytiksek, isine daha ¢ok sarilan, kendi
niteliklerini bilerek ve onlar tanitarak kendini sevdirmeye gayret eden, kendine
guvenen, goruglerini korkmadan ve ¢cekinmeden ortaya koyabilen, érgutin ¢ikarlarini
dislnerek bilgilerini paylagsan ve daha fazla sorumluluk yuklenebilen, isletmeyi dis

tehditlere kargl savunan ve koruyan calisanlara firsatlar sunulmasi gerekir'?*,

Ayrica kaydetmek gerekir ki 6rgatlerin her tur adaletli uygulamasi sayesinde de
calisanlarin sessiz kalmalari dnlenebilir. is gdrenlerin seslerinin duyulacagina iligkin
bir inang ve bir umutlari varsa bunlar da onlarin suregleri adil diye degerlendirmesini

saglar?2,

120 Hakki Aktag ve Eylem Simgsek, “Bireylerin Orgiitsel Sessizlik Tutumlarinda is Doyumu ve Duygusal
Tiikenmislik Algilarinin Roli”, Uluslararasi Yonetim iktisat ve Igletme Dergisi, 2015, 11(24), s.227.
121 Engin Ungiren ve Ercan Aysen, “Sessizlesen Orgitlerde Oz Yeterlilik Algisinin Rolii: Alanya’daki
Konaklama Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”, Isletme Arastirmalan Dergisi, 2015, 7(2), s.116.

122 Ahmet Karakiraz, Kiiltiirel Boyutlardan Kontrol Odagi, Bireycilik ve Topluluk¢ulugun Isgéren
Sessizligine Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya,
2012, s.20. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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Organizasyonlarda, c¢alisanlarin bir sorunla karsilagsmalari durumunda, hi¢
¢ekinmeden bunu paylasmalari énemlidir. Bu hususlarda konugsmanin risk olarak
algilanmamasi ve ilgili tecriibelerini agikga dile getirmeleri ve bu baglamda kendilerini
glvende hissetmeleri, sessizligin o orgutte iklim haline gelmesini 6nleyecek ve varsa
da onu yok edecek etmenlerdendir. Ozellikle organizasyonlarda &6grenen
organizasyon dusuncesi ve tasarlanmasi, sorunlarin yukari dogru aktarilmasina engel
olan hiyerarsinin yok edilmesi ve ¢alisanlarin muhtemel sorunlari dile getirdiklerinde
sorun kaynagi kimse diye degerlendiriimesini énlenmesi acilarindan énemlidir. Agik
bilgi aktarim sisteminin gelistiriimis olmasi da yine sessizligin énlenmesi icin 6nemli

bir yapisal 6zellik olmaktadirt?2,

Her ne kadar yoneticiler ve yonetim anlayislari farkli olsa da bir diger dnem arz
eden konu ise orgutte var olan liderlik yapisinin bulunup bulunmamasi olayidir.
Nitekim calismalar, calisanlarin sessizlik davranisinda bulunmasinda cesitli bireysel
ve korku faktérlerinin disinda liderlerin oldukga belirleyici bir etkiye sahip oldugunu
g6stermektedir. Oyle ki galisanlarina karsi saygili davranan, karsilikli giiven ortami
icerisinde surekli ¢alisanlarini motive eden ve bireysel olarak ilgilenen ve onlari
dinleyen liderlerin bulundugu ortamda, ¢alisanlar, is ile ilgili fikir ve distncelerini agik
bir sekilde ifade edebilmektedirler. Bunun tam tersi davranig sergileyen liderlerin
bulundugu &rgutteki bireyler ise is ile ilgili SGnemli olan konulari ya da ¢6zim dnerilerini

dile getirmeyerek suskun kalacaktirt?4,

Yoneticiler ve yonetim anlayiglari bakimindan farkli degerlendirme ve yorumlar
var olsa da diger bir dnemli konu da 6rgutte liderlik yapisinin bulunup bulunmamasi
realitesidir. Nitekim yapilan ¢alisma ve arastirmalar ortaya koymustur ki, ¢alisanlarin
sessizlige burinmesinde ¢esitli bireysel ve korku etmenleri diginda, liderlerin de ¢ok
belirleyici bir etki sahibi olduklari saptanmistir. O kadar ki, ¢aligsanlarina karsi saygili
olabilen, karsilikli glven iginde surekli olarak calisanlarini motive eden ve onlarla
birey olarak ilgilenen ve onlari dinleyen liderlerin var oldugu ortamlarda ¢alisanlar, igle
ilgili dustncelerini aglk ve durustge ortaya koyabilmektedirler. Bunun aksi tutum ve

davraniglar gosteren liderlerin bulundugu orgutteki bireylerse isle ilgili cok onemli

123 Cennet Ciris, Universite Hastanesinde Gérev Yapan Yénetici Hemgirelerin Sessiz Kaldigi
Konular ve Sessizligini Etkileyen Faktérler, Halig Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi, istanbul,
2014, s.33. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
124 Giinay Erol, Liderlik Tarzlan ve Orgiitsel Sessizlik lligkisi: Otel isletmelerinde Bir Aragtirma,
Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir, 2012, s.84. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).
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konulari ve iligkili ¢6zim Onerilerini dile getirmeyip kendilerini ve dusuncelerini

sakinacaklardir.

Orgitlerde goriilen érglitsel sessizligin getirecedi birtakim olumsuz sonuglardan
once birtakim Onlemler yoluyla var olan olumsuzluklarin yok edilmesi veya en aza
indirilmesi  s6z konusu edilebilir. Bu anlamdaki tedbirleri Durak (2014) ilgili
calismasinda soylece siralamistirt?s:

o Yoneticilerin klasik yonetim yaklasimlarina alternatif olarak; seffaf, katimci
ve demokratik bir davranis bicimi géstermeleri gerekir,

o Yoneticilerin farkliliktan korkmamalari, aksine farkhligi zenginlik kaynagi
olarak gérmeleri ve asil olarak bu zenginligi iyi ydnetebilmeye odaklanmalari gerekir,

e Ust diizey yoneticilerin drgitsel sessizlik ikliminden kacinma adina, karar
verme surecini -belirli dlcide de olsa- ilgili astlarin da gérus ve duslncelerini alarak
yuritmeleri ve bdylece demokratik karar alma yaklagsimina daha ¢ok ydnelmeleri
gerekir. Ayni zamanda yodneticilerin, olumsuz geri beslemeleri yukari tagiyan resmi
iletisim kanallarini olabildigince acik tutmalari gerekir.

o Orgltsel sessizlik her zaman ve her kosulda olup biteni onaylama veya kabul
anlamina gelmez. Bu nedenle de yoneticilerin sessizligi dogru yorumlamalari ve bu
isabetli analizler sonucunda gerekecek duzeltici Onlemleri zamaninda almalari
gerekir.

o Calisanlar cesitli kisilik yapisindadirlar ve birbirinden farkli birtakim gizli
yeteneklere sahiptirler. iyi bir yénetim ve yonetici bunlari aciga cikarilabilmeli ve

gegerli Uretim surecine katabilmelidir.

Sessizlik bir sorun ise, bu sadece yoneticilere birakilimayacak derecede énemli
bir fenomen demektir. Sessizlik sarmalini yok edebilmek adina tim c¢aliganlar,
konugmada israrci ve digerlerini motive edici olmalidir. Orgutler, 6rgiitsel sessizlik
konusunda galisanlarinin bilgi, fikir, endise ve goruslerini rahatga dile getirebilecegi
ortamlar olusturulmali ve c¢alisanlarin kendilerini rahat ve guvende hissetmeleri

saglanmig olmalidirt?,

Sessizlik olgusunu yok etmek veya ondan kaginmak adina yapilacak bir bagka
sey de geleneksel érgltsel hiyerarsi disinda da sorunlarla ilgili bicimsel bilgi aktarim

sistemlerinin olusturulmasidir. Mesela 6rgutsel sikayet amiri gibi bir birim ve ilgili merci

125 Durak, a.g.e., s.105-106. .
1_26 Mustafa Cavus vd., “Mobbing ve Orgitsel Sessizlik: Enerji Sektora Calisanlari Uzerine Bir Arastirma”,
Isletme ve Iktisat Calismalari Dergisi, 2015, 3(1), s.19.
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meydana konabilir. is gorenlerin sorunlar lzerine konugmasinin tesvik edilmesi
yolunda cabalayan her sistem, galisanlarin hangi konularda konusmaya isteksiz,
gbnulsiz oldugunu ve bu baglamda sessiz kalma nedenlerini arastirma ve analiz

etme yonlinde kurgulanmis olmalidir??’,

1.9. BRGUTSEL SESSIZLIGIN SONUGLARI

Orgltlerde sessizlik ¢ok sik gérilen bir durumdur ve érgltler adina rahatsizlik
verici bir olgudur. Orgiit calisanlari kendileri icin s6z konusu olan risklerden ve izole
edilmekten korktuklarindan sessizligi secerler. Ve daha dnce de dile getirildigi gibi
orgutsel sessizlik, dogrudan ya da dolayli olarak o6rgltlere ve bireylere zarar
vermektedir. Clnkl sessizlik orgltsel bakimdan, alinan kararlarda hatalara yol
acabilecegi gibi, bir érgutt saghkh ve guncel tutan yenilik ve dizenlemelerin de
gelisiminin 6ntnde set olur. Diger yandansa calisanlarin gutven, moral, motivasyon,
orgute bagdlilik, is tatmini gibi algilarina zarar verir ve ¢alisanin isini yapmasi adina

gerekli olan kabiliyet gelisimini yine olumsuz yonde etkilemektedir'?.

Orgtlerde 6rgltsel sessizligin yol acgtigi seyler, 6rgiit ve birey acisindan gok
farkl olabilir. Bu nedenle sonuglar, bireysel ve o6rgltsel olarak iki kategoride ele

alinmalidir.

1.9.1. Bireysel Sonuglari

Orgltsel sessizlik, ¢alisani huzursuz eder, onu rahatsiz eder ve ayni zamanda
bir o kadar da yaygin bir durumdur. Calisanlar bilerek ve kasitl susmay! sectiklerinde
ya da konusamadiklarinda sinirli ve stresli durumda olurlar. Bu ikilemde kalma da

calisanin motivasyonunu diistrir'?.

Orgit galiganlarinin  mevcut hiyerarsik diizenden kendilerine yénelecek
olumsuz davraniglardan (tepki, tehdit gibi) 6tirl sessiz kalmalari durumu, onlarin ig
doyumuna, istegine, kendini gelistirme becerisine ve drgute olan baghlik duygusuna

zarar verir30,

127 Orhan Emre, Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sessizlige Etkisi: Teknopark Uzerine Bir Arastirma,
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisli, Sakarya, 2010, s.54-55. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).

128 Milliken vd., a.g.e, s.1452.

129 Brinsfield, a.g.e., s.62.

130 \Milliken vd., a.g.e, $.1453.
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Orgiitsel sessizlik acgiga gikariimadigi hallerde giderek artmakta ve galisan
Uzerinde asagillanmis duygusu yaratmaktadir. Bu da calisanin yoneticilerine ve
¢alisma arkadaslarina karsi yalnizca kendini digtinen bencil, savunmaci ve olumsuz
davraniglar gelistirmesine yol agar. Sureg¢ icinde daha derinlesen dérgutsel sessizlik,
¢alisanin verimliligini, gelisimini ve performansini kayda deder derecede

disurecektirts?,

Sonlanmayip siren ve dolayisiyla artan sessizlik ¢alisanin given duygusunu
zedeler ve boylece glvensizligin ortaminin olusmasina yol agar. Glivensizlik zamanla
yok edilemezse calisanin sessizligi de artacaktir. Sonugta calisanin performans ve

verimliligi bundan zarar gérecektir'®2.

1.9.2. Orgiitsel Sonuglari

Orgltlerde olugan sessizlik, yalnizca oradaki bireyler igin degil, 6rgiit igin de
olumsuz sonuglar anlamina gelir. Orgltler bireysel beklentilerin karsilanabildigi kadar
ayni zamanda 06rgutin kendi amaglarinin gergeklestigi oranda basarili sayilir. Fakat
orgut caliganlarinin beklentilerinin tatmin edici dizeyde kargilanmamasi veya érgutun
gerceklestiriimek istenen amagclarindan tavizler veriliyor olmasi gibi durumlar
karsisinda bile sessiz kalmak demek, érgut icin gegerli durumda var olan problemlerin
daha da biyimesi demek olur. Orglitte rahatsizlik yaratan hususlarin yok ediimesi
adina etkili ve yeftkili kisilere ulagsmak dururken, s6z konusu olan problemi ¢ézmeye
¢alismak veya problemle birlikte yasamaya calismak veya bu duruma karsi sessiz
kalmak gibi ¢ozimler 6rgutl ve orgatin varligini ileride tehdit edecek bir krizle kargi
karsiya birakabilecektir. Orgitler icin su hallerin sart ve elzem olusundan
bahsedilebilir: Ortak amag etrafinda toplanabilmesi, calisanlarinin esgidimli hareket
edebilmesi ve igshdlumu yapabilmesi. Ve tum bu dgeler ancak iletisimle mimkundur.
Orgitte iletisimin var olus kosulu ve 6gesi olmasi ve bu baglamda kilit birtakim rollere
sahip olmasi dolayisiyla, orgutte iletisimin eksikligi demek, 6rgutl orgut yapan
niteliklere de zarar verir. Ayni zamanda 06rgut c¢aliganlarinin sessizligi se¢mesi,
orgutin iletisim kanallarinin etkili ¢calismamasi demektir. Birbirlerinden habersiz
durumdaki isbdlumu birimleri isabetli kararlar alamaz ve galiganlarinin performansi

ile birlikte etkililik derecesi de diser. Bltiin bunlara 6rglitsel sessizlik sebep olur®:,

131 jnayet Pehlivan, Is Yasaminda Stres, 3. Baski, Pegem Yayincilik, Ankara, 2008, s.42.
132 Cakicl, a.g.e., s.119.
133 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.720.
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Saglikli ve guglu bir iletisim basarih bir érgutin temel kosuludur. Calisanlar ile
yoneticiler arasinda ve o6rgat icinde gugla bir iletisim olmamasi demek, aslinda
sessizligin olmasi anlamina gelir. Bu sessizlik de slre¢ icinde c¢alisanlarin
duyarsizlagmasina, yaptiklari iglere ve sorumluluklarina karsi ilgisizlesmelerine sebep
olur. Olaylara kayitsiz durumdaki ¢alisanlar zamanla kendi islerini iyi yapmamaya
dogru giderler. Yapilan her kot is, érgutin para kaybi demektir. Yoéneticiler bu
durumda sadece parasal kaybi telafi yoluna giderler ve bununla birlikte sorunun
kendisine ¢6zim aramazlarsa ayni kayipla tekrar karsilasirlar. Ve bu déngi sirip

gider34,

Artan sessizlik bir 6rgut icin s6z konusu olan sorunlarin saptanmasini,
dolayisiyla ¢6ziime kavusturulmasini ve bu anlamda ¢o6zim icin farkl stratejilerin
tanimlanmasini zorlastirir. Bu da siirecin ¢ok fazla uzamasi demek olur. Orglitsel
sessizligin goraldugu orgutlerde ¢alisanlar bu sessizligi 6rguttiin her an ve her kosulda
gecerli olan iklimi haline donusturdigu zaman duyarsizlik ve tartigiimazlik meydana
cikar. Bunlar da orgutin sarekliligini, degisimini, yenilenmesini ve degisen cevresel
etmenlere uyumunu daha da zorlastirir. Orgitiin bu gibi sorunlarla kargilasmamasi
adina adalet, iletisim ve tartisilabilirlik gibi olgularinin gt¢li durumda bulunmasi icap

ederls®

1.10. ORGUTSEL SESSIZLIKLE iLGILi ARASTIRMALAR

1.10.1. Orgiitsel Sessizlik ile ilgili Yurt iginde Yapilan Arastirmalar

Cakici ve Cakici (2007), Gg adet sehir ve iki adet de resort otelin 310 ¢alisanina
anket yontemiyle gerceklestirdikleri bir arastirma sonucunda aragtirmaya katilan
calisanlarin %55%inin is yasamlarinda en az bir kez sessiz kalmayi segtikleri
saptanmistir. Sessiz kalmayi segenler, segmeyenlere oranla sessizligin sonuglari
hususunda daha endiseli bir tutum iginde bulunmuslardir. Katihmcilarin cinsiyet, yas
ve egitim duzeylerine goére sessizligin algilanan sonuglarinin  farkh oldugu

belirlenmigtir!=e,

134 Carla Joinson, Recreating the Indifferent Employee, HRM Magazine, 1996, s.76.

135 Slade, a.g.e., s.28.

136 Aysehan Cakici ve C. Cakici, Otel Isletmelerinde Sessizligin Algilanan Sonuglarina lliskin Bir
Arastirma, Cesme Ulusal Turizm Sempozyumu, 21- 23 Kasim 2007, 481-489
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Bildik (2009), 6zel bankalar ve kamu bankalari, saglik, egitim, sanayi ve diger
hizmet sektdrlerinden olmak kaydiyla ¢ok genis bir ¢alisma alanindan 1051 calisan
Uzerinden anket yontemiyle arastirma yapmigtir. Bu arastirma sonucunda orgutsel
sessizlik ile donugturacu liderlik, firma performansi ve 6rgute baglilik arasinda negatif
bir iliski saptanmistir. Bu ¢calismayla etkilesimci ve tam serbesti taniyan liderlikle pozitif

yonde anlamli bir iligki oldugu da saptanmis bulunmaktadir®®’.

Karacaoglu ve Cing6z (2009), arastirmalarini Kayseri'de alti 6zel sektor
isletmesinde ¢alisan 121 kisi lGzerinde anket teknigi ile gergeklestirmislerdir. Burada
sessiz kalma tercihi ile acik liderlik davranisi ve 6rgltsel adalet algisi boyutlarindan
etkilesim adaleti arasinda ters yonli ve ¢ok zayif bir iliski oldugu saptanmistir.
Orgiitsel bazda acik liderlik davranigi yayginlastiginda ve adaletli uygulamalar

arttiginda galisanlarin sessizlige biriinme olasiliklari da diismektedir®=e,

Askun, Bakoglu ve Berber (2010), sessiz kalma davranisi ile glic mesafesi
arasindaki iligkiyi istanbul’daki iki blyiik Gniversitenin isletme fakiltelerinde gérevli 83
akademisyen Uzerinden yaptiklari arastirmayla ortaya koymuslardir. Bu calisma
sonucunda; akademisyenlerin genelde sessiz kalmayl segtikleri goraimustar.
Yoénetsel performansin moderatér etkisi izlenmis ve bu degiskenin de sessiz kalma

Uzerinde etkili oldugu saptanmigtirt3.

Bayram (2010), 315 akademisyen lzerinde yaptigi ve Universitelerde érgitsel
sessizlik isimli calismasinda, Universitelerde drgutsel sessizligin goruldugund, idari
gbrevi olmayan akademisyenlerin sessiz kalma oraninin daha yiksek oldugu
sonucunu saptamistir. Akademisyenler ¢alisma olanaklarina iligkin konularda, genel
olarak “cok nadir” sessiz kaldiklari ve ayrica kidem yas ve tecribe arttikga sessizlik
davraniginin da azaldigi saptanmistir'4°,

Taskiran (2011), liderlik tarzinin 6rgutsel sessizlikteki etkisi Uzerine orgutsel
adaletin roliinii belirlemek icin istanbul’daki otel isletmelerinde gérevli 602 calisan
Uzerinde yaptigi arastirmada liderlik tarzi ile drgutsel sessizlik, 6rglutsel adalet ile

orgutsel sessizlik arasinda anlaml iligkiler oldugunu saptamigtir. Liderlik tarzinin

137 Bildik, a.g.e., s.1.

138 Korhan Karacaoglu ve Ayse Cingdz, Is géren Sessizliginin Kaynagi Olarak Liderlik Davranisi ve
Orgiitsel Adalet Algisi, 17 .Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi, Eskisehir, 21-23 Mayis 2009,
698-705.

139 Bilge Askun vd., Remaining Silen tor Not: Is Power Distance a Barrrier For Academicians?”,
International Conference on Social Sciences, 2010, 1-13.

140 T. Yalgin Bayram, Universitelerde Orgiitsel Sessizlik, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisu, Bolu, 2010. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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orgutsel sessizlige dair etkisi konusunda hem dagitim adalet hem de uygulamaya

iliskin adalet algisinin farklilastirici islevi oldugu gercegini saptamigtir'4:,

Aliogullari (2012), tarafindan yapilan ve 6rgutsel sessizlikle 6rgitsel vatandashk
davranigl arasindaki iligkinin arastirildigi calismada, hazirlanan anket formu,
Erzurum’daki ilag dagitim sirketlerinde ve devlet hastanelerinde goérevli 256 personele
(102 kisi ilagc dagitim firmasindan, 154 kisi hastanelerden) uygulanmis ve sonucta
orgutsel sessizlikle 6rgltsel vatandaslik davranisinin arasinda negatif yonli anlamh
iliskinin varhgi belirlenmistir. Sonugla incelendiginde 6rgitsel vatandaslik davranisi

dizeyinin digsmesiyle orgitsel sessizlik seviyesinin arttigi saptanmigtir42,

Kutlay (2012), arastirma goérevlilerinin orgutsel adanmislik ve 6z-yeterlilik
duzeylerinin orgutsel sessizlik duzeyleri Uzerindeki etkilerini saptamak amaciyla bir
galisma yapmistir. Akdeniz Bolgesindeki Universitelerde goérevli ve anket
uygulamasini kabul eden 291 arastirma gorevlisi Uzerinden bu calisma yapilmistir.
Arastirmayla; arastirma gorevlilerinin  érgltsel adanmiglik ve 06z-yeterlilik
dizeylerinden drgutsel sessizlik dlzeylerinin istatistiksel olarak etkilendigine dair

6nemli sonuglar elde edilmistir42,

Ozgan ve Kilekgi (2012), arastirmalarinda (Universitelerdeki o6gretim
elemanlarinin sessiz kaldiklari durumlari, sessiz kalma sebeplerini, bunun érgite ve
bireye etkilerini mercek altina almiglardir. Nitel arastirma desenlerinden durum
calismasi uygulanan bu arastirmada iki Universitede gorev yapan 14 6gretim elemani
ile yari yapilandiriimig gérisme yapilmigtir. Yapilan analizlerle 6gretim elemanlarinin
sessiz kaldiklari durumlar; kendilerine haksizlik yapilmasi, fikirleri sorulmadan verilen
kararlarin uygulanmasi, 6nceden gorus bildirip bir yaptinmin olmamasi, fazladan is
yuku getirecek durumlar yorumlanmistir. Bireysel, yonetsel ve érgutsel nedenlerle
sessizligi sectikleri ve bunun hem kendilerine hem de 6rglte olumsuz etkileri

bulundugu saptanmigtir4,

Yanik (2012), érgutsel sessizlik ve guiven arasindaki iligki ve bu iligkinin egitim

orgutlerindeki etkisini gormek adina endustri meslek lisesi ve ticaret meslek lisesinde

141 Tagkiran, a.g.e., s.1.

142 Aliogullari, a.g.e., s.1.

143 yusuf Kutlay, Aragtirma Gérevlilerinin Orgiitsel Adanmiglik ve Oz-Yeterliliklerinin Orgiitsel
Sessizlikleri Uzerine Etkisi, Sileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Isparta, 2012.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

144 Habib Ozgan ve Ebru Kiilekgi, “Ogretim Elemanlarinin Sessizlik Nedenleri ve Universitelerine Etkileri,
e-Uluslararasi Egitim Arastirmalari Dergisi, 2012, 3(4), 33-49.
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gorevli o6gretmenlerin, galistiklar lise turine gore, sessizlik ile given arasindaki
iliskiye iliskin algilarini belilemek icin bir arastirma gerceklestirmistir. iletisim
dizeyinin arttiy1 6rgltlerde savunmaci sessizlik davraniginda azalma goéralmustar.
Ancak bununla birlikte, 6gretmenlikte 16-20 yili dolduranlar érgt i¢i iletisimi daha ¢ok
dnemsemektedirler. Ogretmenlikte 21 yil ve Ustii siire gegirenlerdeyse savunmaci
sessizlik davranis daha fazla goéralmustar. Arastirmaya katiimis olan 6gretmenlerden
ticaret meslek lisesi 6gretmenleri daha fazla uysal sessizlik davranisi sergilemekte
olduklari saptanmistir. Ayrica bu davranigi sergileyen o6gretmenlerin  blyuk
cogunlugunun bekar durumda olduklari saptanmistir. Yine ticaret meslek lisesi
ogretmenleri yoneticilerine glven duyduklari zaman disariya karsi daha fazla
prososyal sessizlik davranigi sergilemektedir. Ancak diger taraftan &rgut
yoneticilerinin 6gretmenlere karsi duyarlilik dizeyi arttiginda 6gretmenlerin, disariya

kars! prososyal sessizlik davraniglarinda azalma oldugu saptanmistiri4®,

Kahya (2013) donusturtcu ve etkilesimci liderlik yaklasimi olarak ele alinan iki
farkh liderlik anlayigi ve drgutsel sessizlik arasindaki iliskiye ortaya koymaya, bu
iliskiler Uzerinde 6rgutsel glvenin iglevini sorgulamaya odaklanmistir. Bu arastirma
sonucunda da dérgutsel glivenin, donustirtcl ve etkilesimci liderlikle 6rgltsel sessizlik

arasinda gortlen iliskide anlamli etkilerinin oldugu saptanmis durumdadir4é,

Dasci (2014), ilkdgretimde gorevli 6gretmenlerin algilari agisindan, okul
yoneticilerinin liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin yasadiklari yildirma ve orgutsel
sessizlik davraniglari arasinda bulunan iliskiye odaklanmigtir. Aksaray ili merkez
ilcede bulunan 15 okuldaki 537 6gretmenden, 400 &gdretmene ulasiimistir. Bu
arastirmadan elde edilen sonucglar bakimindan, okul yodneticileri donltsimcu ve
islemci liderlik tarzlarini orta dizeyde gdstermekte bulunmusglar ve déniasimcu liderlik
davraniglarini daha fazla gercgeklestirdikleri saptanmistir; 6gretmenler ara sira
yildirmaya hedef olmaktadirlar; orgltsel sessizlik davraniglarini da orta diizeyde
gergeklestirdikleri saptanmistir. Orgitsel sessizlik davraniglari séz konusu ise,
o0gretmen algilari en fazla okul yoneticisine odaklanmis olmaktadir. Okul yoneticileri
donusumcli ve islemci liderlik davraniglari sergiledikleri zaman, o6gretmenlerin
yildirmaya maruz kalma ve orgutsel sessizlik yasama duzeyleri de dusmektedir.
islemci liderlik, yildirma ve 6rgitsel sessizlik lizerinde, donlistimci liderlige nazaran

daha guclu bir etkide bulunmaktadir. Ancak, yildirmanin, dénidsimcl ve islemci

145 Yanik, a.g.e., s.2.
146 Kahya, a.g.e., s.1.
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liderlik tarzlarina oranla orgutsel sessizlik Uzerindeki etkisi anlaminda daha gugli bir

ozellik tasidigi saptanmigtir'4’.

isleyici'nin (2015) Zonguldak'ta gérevli dgretmenler Uzerinde gergeklestirdigi
arastirmada orgutsel sessizlik Uzerine 6rgutsel adaletin etkisini demografik 6zellikler
bakimindan incelemistir. Analiz sonucunda 6gretmenlerin 6rgutsel adalet algilarinin
orgutsel sessizlik Uzerine etkisinin %0.01 ve %0.05 dolaylarinda anlamh oldugu
saptamasina ulasilmistir. Ancak bu iligskinin yontne iligkin bir bilgi elde edilememistir.
Yas, cinsiyet, kidem, mezun olunan okul tiirine gére ve ¢calisma sureleri gibi ifadelerin
meydana getirdigi demografik 6zelliklerin, distk seviyede orgitsel sessizlik tUzerinde
etkili oldugu saptanmistir. Orglitsel sessizlik ve 6rglitsel adalet arasinda ise orta

dizeyde anlamli bir iliski saptanmis bulunmaktadiri4é,

Glvenlinin (2014) gerceklestirdigi ¢alismada Ankara Sincan ilge Emniyet
mudurligunde gorev yapan 150 guvenlik gorevlisi Uzerinden “Grgutsel adalet ve
tikenmisligin érgitsel sessizlik Uzerindeki etkisi’nin saptanmasi hedeflenmistir. Analiz
sonucunda drgutsel adalet algisinin alt boyutlari arasinda gérilen ‘dagitim adaleti’ ile
orgutsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski saptanmig olsa da orgutsel adalet algisinin
diger alt boyutlar arasinda bulunan etkilesim ve bilgilendirme adaletiyle prosedur

adaletinin arasinda anlamli bir iliski saptanamamigtir4.

Unli ve arkadaslar’nin (2015) Balikesir Bandirma'da gérevli 350 égretmenle
gerceklestirdikleri arastirmada 6gretmenlerin 6rgltsel adalet algilari ve 6rgitsel
sessizlik dlzeyleri arasindaki iligki belirlenmeye calisiimistir. Arastirma sonucunda
ogretmenlerin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet algilar ile korumaci ve
kabullenici sessizlik dizeyleri arasinda pozitif yonlli, savunmaci sessizlik duzeyleriyle

negatif yonld bir iliskinin varligi saptanmigtir>®,

147 Elif Dagcl, llkégretim Kurumu Yéneticilerinin Liderlik Tarzlari ile Ogretmenlerin Yasadiklar
Yildirma (Mobbing) ve Orgiitsel Sessizlik Davramiglar1 Arasindaki lliski, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitisu, Ankara, 2014. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

148 Kevser lIsleyici, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki lliskinin incelenmesi
(Zonguldak Ili Ornegi), Abant izzet Baysal Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Bolu, 2015.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

149 Rabia Giivenli Demir, Orgiitsel Adalet Algisi ve Tiikenmiglik Sendromunun Orgiitsel Sessizlik
Uzerindeki Etkisi Emniyet Mensuplar Uzerinde Bir Arasgtirma, Halic Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiis(, istanbul, 2014. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

150 yavuz Unli vd., “Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Algilari ve Orgiitsel Sessizlik Diizeyleri Arasindaki
iliski”, Sakarya University Journal of Education, 2015, 5(2), 140-157.
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1.10.2. Orgiitsel Sessizlik ile ilgili Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Morrison ve Milliken (2000), orgutsel sessizlik meselesini ilk defa ele alan
yazarlardandir. Konuyu kavramsal boyutta ele alip incelemiglerdir. Potansiyel
sorunlara iliskin distince ve gdruslerin, bilgilerin saklanmasinin altinda yatan énemli
nedenlerin incelenmesi gerektigi tezini savunmuslardir. Orgiitsel sessizligin neden ve

olusumuna dair bir model ortaya koymuslardir®®?,

Pinder ve Harlos (2001) 6rgutsel sessizlik konusunu kavramsal boyutu ile ele
almislardir. Sessizlikle algilanan adaletsizlik kavramlari iligskilendiriimis ve bdylece
literatlr taramasina dayali ¢calismayla adaletsizlik algisinin sessizlige neden oldugu
gerceqi dile getirilmistir. Bunun yaninda, ayni zamanda orgutsel sessizligi olusturup

gelistiren orgutsel 6zellikler ile iliskili bir model 6nerisi gergeklestirilmistirt®2.

Dyne, Ang ve Botero (2003), 6rgutsel sessizlik konusunu kavramsal boyutta ele
almiglardir. Sessizlik ve ses c¢lkarma tutumlari Gzerinde model ve &neriler
gelistirmigler ve ayrica, farkli sessizlik turleri ortaya koyarak, bunlarin bilimsel olarak

6lgimlenmesine yonelik dlgek gelistirmis bulunmaktadirlar®s?,

Milliken, Morrison ve Hewlin (2003) gerceklestirdikleri arastirmada galisanlarin
paylasmak istemedikleri konularin saptanmasina ve bazi zamanlarda da sessizligi
tercih nedenlerini agiklamaya odaklanmislardir. Danismanliktan ila¢ sektérine, mali
hizmetlerden reklamciliga dek ¢ok c¢esitli endUstride tam zamanl olarak galismakta
olan 40 calisanla goérusmeler gercgeklestiriimistir. Arastirma sonucunda c¢alisanlarin
izole edilmekten korkmalari veya yoneticileriyle performans, gelir adaletsizligi, etik gibi
konulara iligkin duslncelerini paylasmalari durumunda kendilerini huzursuz

hissetmelerinden 6tiri 6rgltsel sessizlige yoneldikleri belirlenmistir!>,

Morrison ve Milliken’in (2003) calismalarinda sessizlik olgusu ve sessizlik
davraniglarinin altinda birgcok nedenin varligina odaklanmiglardir. Onlar agisindan
sessizligin nedenlerin biri korku gercegidir. Arastirmacilara gore sessizligin nedeni

korku olabilecegi gibi, insanlarin kabul gérmeyen fikirleri, olumsuz birtakim haberleri

151 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.1.
152 pinder ve Harlos, a.g.e. 338.
153 Dyne vd., a.g.e., $.1359.

154 Milliken vd., s.1453.
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sdyleyen olmak istememeleri veyahut da ¢alisma grubunun normlari orijinli baskilar
olabilir. Dikkat ¢ekilen bir baska husus da drgutsel sessizlik davraniginin yalnizca
bireysel gorulip degerlendiriimek yerine, birgok kisiyi icine alan bir olgu diye

disundlmesi gerekliligi sonucu olmusturt®.

Vakola ve Bouradas (2005) Orgiitsel sessizlik konusunda gerceklestirdikleri
arastirmada calisan sessizligi ile érglte baghlik arasinda anlamh bir iliski bulmusglar
ve bununla birlikte, bélim ydneticisi ve Ust yonetimin sessizlige dair davranislarinin

orgitsel baglilik Gizerinde etkili oldugu sonucunu saptamislardir®.

Detert ve Ethan (2007) liderlik davranigi ile agikca konusma davranigi
arasindaki iliskiyi mercek altina almiglardir. Sonugta liderlik davranisinin, 6zellikle en
iyi performansi gosteren calisanlar Uzerinde, acikga konusmalarina vesile olmasi

bakimindan en énemli etken oldugu gergegini belirlemislerdir®®’.

Tangirala ve Ramanujam (2008) hemsireler Uzerinde gerceklestirdikleri
incelemede mesleklerine duyduklari baglilik ve ¢calisma grubu, 6zdeslesme ile ¢alisan
sessizligi arasinda olusan iliskiye odaklanmiglardir. Bu iliskide prosedir adalet

algisinin moderator roll Ustlendigi sonucuna ulasiimistirt®e,

155 Morrison ve Milliken, a.g.e., s.7086.

156 Maria Vakola and Dimitris Bouradas, "Antecedents And Consequences Of Organisational Silence:
An Empirical investigation", Employee Relations, 2005, 27(5), 441-458.

157 R. James Detert and R. Burris Ethan, "Leadership Behaviour and Employee Voice: Is The Door Really
Open?", Academy of Management Journal, 2007, 869-884.

158 Tangirala ve Ramanujam, a.g.e., s.37.
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IKiNCi BOLUM

iS TATMINI

2.1. iS TATMINI KAVRAMI

is tatmini kavrami 1930’da Neo Klasik dénemde Elton Mayo ve arkadaslarinin
yapmis oldugu isik deneylerinin ardindan ilk kez goérilen, insan duygu ve
diusuncelerinin 6neminin anlasildiyi ve motivasyon kavramlarinin glindeme geldigi

donem iginde ortaya ¢ikmis ve orglitsel davranig literatiir(i iginde yerini almigtirt®®,

Wroom (1964) tarafindan is tatmininin, ¢alisanlarin duygularindan ziyade rol algilari
ile alakal oldugu belirtiimistir'®®. Christen ve arkadaslari (2006)'nin belirttiklerine gore
is tatmini calisanlarin keyif caba ve mutluluklari ile 6lgilir. Bu da galisanlarin ne

derece takdir gordikleri ile alakali olmaktadirt®®,

is tatmininin, performans ile paralel bir yapida oldugu sdylenebilir. is gdrenlerin
duygusal reaksiyonlari is tatmini seklinde tanimlanir. is gérenlerin is yerlerinde
yasadiklari duygulara is tatmini dogrudan ilgilidir. Locke (1980) tarafindan is tatmini
¢alisanlarin isteki tecrtibelerinin duygulara pozitif yansimasi seklinde tanimlanmistir.
1980'lerin ardindan is tatmininin bir boélimuind duygusal tecribelerin olusturdugu

kabul edilmistirt®2,

Calisanin 6rgutu degerlendirmesi Uzerine is tatminin kavramsal boyutu temel
almaktadir. CUnkU c¢alisanin is tatmin dizeyini 6rgit hakkindaki bilgi duzeyi
etkilemektedir. Calisanin is ve isyeri ile alakali duygularini ise ig tatmininin duygusal
boyutu yansitmaktadir. Son olarak is tatminin davranigsal boyutu ise ¢alisanin érgite
kargl ise gelmeme, ise ge¢ gelme, isten ayrilma niyeti gibi davranigsal tepkileri
g6stermektedir. Ozellikle psikoloji ve ydénetim alaninda yapilan calismalarda

incelenen konularin baginda is tatmininin davranigsal boyutu gelmektedir®3.

159 Betiil Ayca, “Otantik Liderlik Davraniginin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihga Etkisinin incelenmesi Ve
Otel isletmelerinde Bir Arastirma”, T.C. Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2016, s.40.
160 Victor Wroom, Work and Motivation, Wiley, New York, 1964, s.87.

161 Christen Markus, vd., "Job Satisfaction, Job Performance, and Effort: A Reexamination Using Agency
Theory", Journal of Marketing, 2006, 137-150.

162 Ayse A. Ozdemir, "is Tatmini, Pozitif/ Negatif Duygulanim ve Yagam Tatmininin Etkisi", Galisma ve
Toplum, 2015, (3), s.49.

163 Fisher Cynthia, Locke Edwin, “The New Look in Job Satisfaction Research And Theory. Job
Satisfaction”, Lexington, 1992.
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Literatirde is tatminin tanimlamalarina bakildigi zaman farkh tanimlar
kullanilarak kavramin anlamlandiriimaya galisildig1 gorulmektedir. Genel anlamiyla is
tatminiyle alakali tanimlar duygusal ve biligsel kavramsallastirma seklinde iki
boyutludur. ig tatminiyle alakal diger degiskenlerin durumu da is tatmininin duygusal
ya da biligsel tanimlamasina gidilmesinden yani bu noktada yapilan bir ayirimdan

etkilenmektedir®*.

Duygusal is tatmininden bahsedildiginde akilda daha evrensel bir kavram
canlanmaktadir. Bilhassa Kalleberg (1977) tarafindan bu noktaya dikkat cekilmekte
ve calisanin isine olan genel hisleri ile duygusal is tatmininin alakali oldugu
sOylenmektedir'®®. Baska bir tanimda duygusal is tatmininin, belli bir ise yonelik
kiresel his oldugu vurgulanmaktadir. Bu 06zelligi dolayisiyla duygusal is tatmini
yazinda arastirmacilarca ¢cogunlukla, genel, sonug ve evrensel gibi kavramlar ile es

anlamli sekilde kullaniimaktadir2®,

Diger taraftan bilissel is tatmini kavrami, is tatminini genel anlamindan ziyade
farklh boyutlariyla irdelemektedir. Bilissel is tatmininde daha ¢ok isin belli boyutlariyla
alakali degerlendirmeler 6n plandadir. Bundan dolayi duygusal yargidan uzak sekilde
biligsel is tatmininin dayanagi c¢esitli kiyaslamalar ve sartlarin, firsatlarin ve ¢iktilarin

degerlendirmesidir'®’.

Locke (1969) tarafindan is tatmini ¢ok daha detayl bir algi, etkilenis ve
degerlendirme sireci seklinde goériimektedir. Bu baglamda bireyin isi UGzerine bir
batin halinde dederlendirme yapmasi sirasinda c¢esitli alt sdreglerin  etkisi
bulunmaktadir. Oncelikli olarak bireyler tarafindan islerinde karsilasilan her durumun,
her gorevin ve her ¢iktinin bir degerlendirmesi biling digi olarak yapilmaktadir. Kiginin
icerisinde oldugu durum ve amaglariyla bireyin i¢sellestirdigi degerleri ve standartlar
ve bunlarin dneminin arasinda bireyin sahip oldugu duygusal mekanizma otomatik bir
iliski kurmaktadir. Ayni zamanda birey basina gelen ve goézlemledidi olaylar ve

eylemleri ile de iligki kurmaktadir. Bireyin uzun doénem amaglari da bu

164 Thompson Edmund, Phua Florence T.T., "A Brief Index of Affective Job Satisfaction", Group and
Organization Management, 2012, 37, s.276.
165 Kalleberg Arne L, "Work Values and Job Rewards:Theory of Job Satisfaction”, American
Sociological Review, 1977, 42, s.126.
166 Thompson ve Phua, a.g.e., s.277.
167 Moorman Robert H., "The Influence Of Cognitive And Affective Based Job Satisfaction Measures On
The Relationship Between Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior", Human Relations,
1993, 6, 5.762.
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degerlendirmenin igindedir. icinde olunan &rgiitsel baglamdan da etkilenen
degerlendirmeler, nihayetinde  bireyin  aklindaki is tatmini  seklinde
sonucglanmaktadirlar. Anlagilacadi lUzere is tatmini aslinda bireyin kisa vadede
olusturmus oldugu bir anlik disince seklinden ziyade belli bir deneyimin neticesinde
ulasmis oldugu ve igerisinde pek cok etki ve degerlendirmeleri barindiran bir

slirectir',

2.2. iS TATMINININ TARIHi

Is tatmini kavrami 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan bir tanima
kavusturulmustur. Bu tanima gére, “is tatmini en diisik stres diizeyi ile en yiiksek
verimin elde edilmesi icin calismak” seklindeydi. 1920’li yillara gelindiginde ise Elton
Mayo ve Arkadaslari bir calisma yuritmuslerdir Chicago Eestern isimli elektrik tizerine
calismalar yapan bir sirkette baslatilan ¢alismalarin sonucunda Mayo fiziksel ortam
ile ilgili faktérlerden sosyal ve psikolojik faktérlere egilmis ve teknik konulardaki
atilimlarin ig ile ilgili baghhk dizeyini disirdaginu ve iscilerin duygusal ve psikolojik
is verimlerinin diistinsel verimlilikten daha dnce geldigini 6ne stirmustir. Orgitsel yapi
icinde bulunan bir silre¢ olarak degerlendirildiginde is tatmini c¢esitli psikolojik
kuramlarla literatlrde kendine yer bularak is¢i sinifinin artik bir maliyet olarak degil de

degerli bir varlik olarak gérilmesi sonucunu dogurmustur?6®,

Pijama dUreticisi olan Harwood isimli bir sirkette strekli yapila gelen ydntem
degisikliklerin is yerinde goérev yapan kisiler Uzerinde olumsuz etkilerinin oldugu
belirlenmis ve calisanlarin ise gelme konusunda isteksiz davranmalarina ve her
firsatta ise gelmemelerine neden oldugu, isten ayrilmak isteginin arttig
g6zlemlenmigtir. ikinci diinya savasinin ardindan yapilan bu arastirmada ortaya gikan
bu olumsuzluklari giderebilmek adina galigsanlarin yonetimsel sureclere ve alinacak
olan karar sureclerine istirak etmelerinin dnu acilimis ve bdylece is ile ilgili sahiplenme

duygularinin yikseldigi ve is doyum diizeylerinin arttigi gdézlemlenmistirt’.

Judge ve Hulin 1993 senesinde is tatmini ile ilgili yaptiklari calismalarda
birbirinden farkh 3 yaklagima deginmistir. ilk yaklasimda is tatmini igindeki davranigsal

tutumlar, deneyimler ve Kigilik 6zelliklerinden etkilendigi, diger yaklagimda toplumsal

168 | ocke Edwin A., "What is Job Satisfaction?", Organizational Behavior And Human Performance,
1969, 4(2), S.312.

169 Hijseyin Kantar, Isletmede Motivasyon, Kum Saati Yayinlari, istanbul, 2010, S.20.

170 Hasan Tutar, Kriz ve Stres Ortaminda Yénetim, Hayat Yayinlari, istanbul, 2000, s.169.
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stati icinde kisinin yaptigi isi 6z benligi ile degerlendirmesi ve o isle ilgili kendini
nerede gordigunu analiz edebilmesi, son yaklagimda ise bilgiyi isleme sireclerinde
kisinin is ile ilgili geligtirdigi kigilik 6zellikleri ve hali hazirda bunyesinde barindirdigi

kisilik 6zelliklerinin karsilastirmasi ve kisiligi ile isinin uyumu olgtltrt™,

2.3. iS TATMINININ OZELLIKLERI

Sanayi devriminden sonra olusan modern ekonomilerde ve pazarlama
sureglerinde bir sirketin gliclenmesi ve blylmesi o sirketin farkl birimlere ayrilmasina
ve her birimin kendi icinde uzmanlasarak sureci birlikte yénetmelerine neden olur. Bu
bélinme ve uzmanlasma sonunda bdlimlerde calisan kisiler sadece o bdllimlerin
galisani olurlar. Boylece bu kisilerin slreci sahiplenmelerini saglamak ve gudulemek
boélim idarecisinin temel sorunu haline gelir. Buradaki ana hedef Uretim sureglerini
mumkin olan en yuksek seviyeye cikarmak ve calisanlarin is doyum duzeylerini
yukseltmektir. Yukarida da bahsedildigi gibi is doyum duzeyleri ¢ok farkli nedenlere
bagl olarak hizla degisen siregler oldugu igin bu tatmini saglamak da sirekli bir
¢alisma ile mumkin olmaktadir. Duragan veya tek seferlik calismalar o an igin doyum
saglasa da kisa bir sure icin etkisini yitirmektedir. Bu baglamda doyum ile ilgili
yapilacak olan faaliyetleri zamana yayilmis ve uzun vadeli olarak planlanmis olmasi

gerekliligi ortaya gikar'’2.

is tatminini dzellikleri Simsek (1995) ve Tutar (2000) tarafindan asagida yer

aldigi gibi derlenmigtirt’3174;

e s tatmini is hakkinda geligtirilen farkli davranigsal yapilari gosterir. Bir
baska ifadeyle isi yapanlar isin sureclerinin bazi bélimleriyle ilgili pozitif davraniglara
sahip iken diger bazi sureglere kargi negatif tutum iginde olabilir. Bu sebepten dolayi
is tatmini tanimlamasi yapilmaya galigilirken bu surecin farkli boyutlariyla ele alarak
incelenmesi gerekmektedir.

e is tatmininin dizeyi elde edilen sonuglarin ne kadar beklenen sonuglar

oldugu konusuyla orantili olarak farklilasir.

171 Enver Aydogan vd., "Devlet Hastanelerinde Calisan Ust Diizey Yéneticilerin is Tatminlerinin
Belirlenmesine Yénelik Bir Ampirik Calisma: Trabzon ili Ornegi”, Selguk Universitesi Iktisadi Ve idari
Bilimler Fakiiltesi Sosyal Ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2011, 21, S.121.
172 Ciftyildiz Kemal, insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinin is Tatmini Ve Orgiitsel Baglliga Etkisi: Dogu
Marmara Iso 500 Firma Ornegi. T.C. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Sakarya, 2015,
S.44. (Yayimlanmig Doktora Tezi).
173 | event Simsek , "is Tatmini", Verimlilik Dergisi, 1995, S.92.
174 Tutar, a.g.e., S.170-172.
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e s tatminiis ile ilgili icinde bulunulan ruhsal durum igin bir duygusal cevaptir.
Nesnel agidan oélgllemez ancak gézlemlenebilir. Sadece ¢alisanin kendisi tarafindan
anlatilabilir.

e s tatmini psikolojik bir siire¢ oldugu icin devamli bir degisim igindedir.
Doyum duzeyi yukselebilir veya dusebilir. Bu duzey degisiklikleri seri bir sekilde
meydana gelebilir. Durum bdyle iken bir kisinin is tatmini sagladigini distinerek veya
bunu merkeze alarak planlamalar yapmak veya suregleri ydénetmek isin sonucunda
olumsuz sonuglara yol agabilir.

e s tatmini bir biri icine girmis birgok siirecin ve psikolojik mekanizmanin

birbirlerinde etkilenmesi sonucu meydana gelen bir olgudur.

2.4.iS TATMININE ETKi EDEN ETKENLER

2.4.1. Orgiitsel Faktorler

is tatminine etki eden orgiit yapisi ile ilgili etkenler soyle siniflandirilabilir:

isin Niteliksel Ozellikleri

Fiziki is ortaminin galisan kisiye verdidi is tatmini isin niteliksel 6zelliklerine ve
isin calisanin géziinden nasil gérildigi gibi etkenlere baglidir. isten alinan haz,
calisanin Kigilik 6zelliklerine ve becerilerine uyumlu olmasi doyum dizeyini pozitif
yonde etkiler. isin niteliksel olarak doyuma etki eden (i¢ dzelligi vardir. Bunlar
Ozgurlik, yetenek ve is farkliliklaridir. Becerilerine bakilarak veya bazi 6zel durumlari
g6z 6nlne alinarak ise baglayan kisilerin is doyum duzeylerinin daha ylksek oldugu
tespit edilmistir. Siradan, tekdize bir galisma ortami, yapilan galismalarin deger
gormediginin hissedilmesi, is yukinin agiri olmasi, ise baslama ve bitis saatlerindeki
belirsizlikler tatmini dizeyini negatif yonde etkiler. Bu gibi olumsuz durumlarin tersi

gelismeler de is doyum dizeyini pozitif yonde etkileyecektir!’.
Maas
Maas calisan kigilerin yaptigi is karsiliginda aldig1 maddi karsilktir. Calisan bu

maas ile kendisi ve ailesinin gereksinimlerini karsilar ve birikim yapar. is yapan kisiler

icin bu kavram bir gelir, bir statli géstergesi iken sirketler i¢in ciddi bir gider kalemidir.

175 O. Faruk iscan, M. Kiirsat Timuroglu, "Orgiit Kiiltiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi", iktisadi Ve
Idari Bilimler Dergisi, 2007, 21(1), S.255.
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is ortaminda personel degerlendirme ve maas belirleme kriterlerini resmi kaynaklar
(enflasyon ve faiz oranlari, asgari Ucret) ve calisanin kisisel dzellikleri ve becerileri
belirler. Kiginin bekledigi maasi elde edememesi ig ile ilgili doyum duzeyinin
dismesine, gudulerinin azalmasina ve veriminin dismesine yol agar. Ayrica Kisi isi

sahiplenmez ve buldugdu ilk is firsatinda o isten ayrilirt’s.

is Yeri ve is ile ilgili Sartlar

Calisanin ise uygunlugu ile ilgili saglik durumu, ortam gtvenilirligi, konforunu
saglayacak fiziki kosullari saglamak her ne kadar isin sahibinin ¢alisanlari icin bir
gorevi olsa da insani sorumluluk geredi bunlari yapiyor olmasinin is tatmini tzerine
olumlu katkilari olmaktadir. is sahipleri calisanlar igin gerekli sartlari (minimum ortam
sicakligi, yeterli dizeyde isiklandirma, temiz hava akisini saglayacak havalandirma
sistemleri, hava ve cevre kirliligi ile ilgili yaptigi calismalar, guvenlik ile ilgili dnlemler,
is kazalari ile ilgili dnlemler, sosyal alanlar, ulasim imkanlari) saglamak icin calismalar

yaptikga ¢alisanlarin da is doyumlarinin arttigir gézlemlenmistirt’”.

Yonetimsel Etkenler

Yénetim kademesi ile galisanlar arasindaki iletisim kanallarinin agik ve net
olmasi gereklidir. Bu iletisim kanallarinin etkilesim duzeylerini ylkseltmek adina
katilimci, uyumlu, otoriterlikten uzak, yakinsayici 6zelliklerde olmasi énemlidir.
Yénetim kademesi ile ¢alisanlar arasindaki iletisim slreglerinde yasanan aksamalar
veri eksikligine yol acar ve bu da verimliligin dugsmesine ve is doyumsuzluguna neden
olur. Bununla birlikte ¢alisanlarin is tatmini ve ise olan aidiyet duygu duzeylerinin
yukselmesi igin yonetim kademesinin seffaf ve adaletli oldugunu anlamalari gereklidir.
Hiyerarsi icinde baslatilan iletisim sureglerinde belirli bir tutarliik dlzeyinin olmasi ve
her ¢alisana esit mesafede durulmasi énemlidir. Bu noktada maas tek basina guglu
bir etken olsa da is yerindeki Ust pozisyonlara gegme ve terfi konusunda da hak

gozetir bir tutum iginde olunmalidirt’®,

176 Mehmet Giiven vd., “Calisanlarin Is Ve Ucret Tatmini Boyutlariyla Demografik Ozellikler Arasinda
iliskiler: Bir Alan Calismas!”, Celal Bayar Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2005, 12(1), S.131.

177 [scan Ve Timuroglu, a.g.e., S.256.

178 Merve Ozaydin, Omer Ozdemir, “Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir
Kamu Bankasi Ornegi”, isletme Arastirmalari Dergisi, 2014, 6(1), s.256.
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Is Giivencesi

Calisan kisilerin hayatlarini sirdirmeleri igin belirli miktarlarda maas almasi
noktasinda is glivencesi kavrami énem kazanir. is kazasi sonucu fiziki yetersizlikler
veya yasa bagl is gérememezlik durumlari, is yerinin kapanmasi ihtimali gibi ihtimaller
is tatmininin 6ninde engeldir. Calisan kisi is géremezlik durumlarinda isletmesinin
kendisine destek vermesini bekler. Is yerinde bu konularla ilgili gliven duygusunun

gelismesi galisanin is doyum diizeyini yikselten bir etken olarak karsimiza gikar’.

is Giicii Devir Hizi

isten cilkarma, ise alma sireclerinin kisa sireli olduju ve bu nedenle
galisanlarin surekli yer dedistirdigi isletmelerdeki bu durum is gucu devir hizi olarak
tanimlanir. Bu tlr isletmelerde calisanlarin is ile ilgili glvencelerinin olmamasi ve
gelecekleri ile ilgili belirsizlikler sahiplenme duygusunun énine gecger. Bunun iki
onemli sonucu igletme kultirinun zedelenmesi ve is doyum dizeyinin digmesidir.

Ayrica bu durum is yeri disiplini agisindan da sorun teskil edebilir'e°.

2.4.2. Bireysel Faktorler

Yas Faktorii

isletmelerde yas ile ilgili durum is yerinde calisma siiresi ile degerlendirilir. Yas
ve galisma slresi ayni yonll bir bag igindedir'8!, Kurum aidiyeti ile ilgili kriterler
incelendiginde is yerindeki daha uzun sure ¢alismis olan eski galigsanlarin ise yeni
girenlere gore daha fazla sahiplenme duygusu tasidigi gdézlenmistir. Bu durumun en
onemli sebebi igse yeni girmis genc ve dogalari geredi dinamik bir yapida olan
bireylerin daha kazangl ve tatminkar bir is bulma arayislaridir. isletmede bulunan ileri

yastaki kigilerin daha fazla 6dll ve doyum ihtiyaglari da bir gergektir. Odiil ve doyum

179 Mehmet Giilmez, ibrahim Taylan Dértyol, “Parakendecilik Sektoriinde Isgéren (Calisan) Tatminini
Etkileyen Faktérler ve Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2009 7(2), s.31.

180 £ Ayse Temel, “Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin is Doyumuna Yénelik
Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2009, 23(3), s.41.

181 Tamer Giindogan, Orgiitsel Baglihk: Tirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi Uygulamasi. Tirkiye
Cumbhuriyet Merkez Bankasi insan Kaynaklari Genel Midirliigi, 2009, s.20. (Uzmanlik Yeterlilik
Lisans Tezi).
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gereksinimleri  karsilandiginda bu Kkisilerin isletmeyi sahiplenme dlzeyleri

artmaktadiri®2,

Bu durumun bir sebebi de yasi ilerleyen kisilerin ayni sartlarda ve ayni doyuma
sahip bir baska is bulmalarinin zorlagsmasidir. Bulunduklari isletmede elde ettikleri
statll ve maddi olanaklari yeni bulacaklari bir iste elde edemeyeceklerini distndrler.
Bu baglamda yasi ilerlemis bireylerin isletmeye karsi iki farkli sahiplenme duygusu
gelistirdiginden bahsedilebilir. Bunlardan biri psikolojik sahiplenme. Burada duygular
on plandadir. Digeri ise devamlilik sahiplenmesidir. Burada da yukarida da
bahsedildigi gibi bir bagka iste ayni tatmini ve statliyl elde edememe kaygisidir. Yasi
ilerlemis bireylerin genclere goére daha fazla bagllik ve sahiplenme duygusu icinde
olmalarinin sebepleri soyle siralanabilir®:

i. Calisan kisiler isletmede ne denli uzun sire calisirsa o denli statli elde etme
sansi yukselir. isletmede statii elde etmek ve yas ve is yerindeki calisilan sire ile
orantihdir.

ii. Yasl ilerlemis bireyler cazibeli ve kazangli islere risk goérdikleri gerekgesiyle
gecis yapmak istemezler. Geng c¢alisanlarda ise bu durum tersinedir.

ii. Yasl ilerlemis bireyler is yerindeki birgok ise ve konuya, isletme kiltlrine
hakim olduklari igin is sureglerinde daha verimli olarak is doyumlar dizeylerini

yukseltirler. Bu nedenle ¢alistiklari kurumu daha fazla sahiplenirler.

Bu maddelerden yola cikarak denilebilir ki; genc bireylerin yasi ilerlemis

bireylere kiyasla is degistirme ve isten ayrilma kararlari daha sik ve hizli olabilir.

Cinsiyet Faktori

Cinsiyet ile ilgili etkenlere bakildiginda kadinlar ve erkekler arasinda isletmeye
sahiplenme konusunda anlamli bir bilimsel veri elde edilememis ancak yine de farkh
fikirler ileri strGlmustur. Bu celigkili durumun temel sebebi, toplumda bulunan cinsiyet
esitsizliinden kaynaklanan, kadinlarin erkeklere oranla daha zorlu sartlarda

calismalari ve onlerine daha fazla engel c¢ikariimasi gdsterilebilir. Bu engellere

182 Gonca Kilig, Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilk Arasindaki iliski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde
Bir Arastirma. Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitlisi, Ankara, 2008, s.77. (Yayimlanmis Doktora
Tezi).

1"83 Emine Gézen, is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik, Sigorta Sirketleri Uzerine Bir Uygulama. Atilim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi, Ankara, 2007, s.55-56. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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ragmen statlye sahip olabilen kadinlarin isletmelerini daha fazla sahiplendikleri

gorusu 6ne surllmustire,

isletmelerde cinsiyete bagh olarak olustugu diisiiniilen diger bir diisiince ise
kadinlarin is degistirme hizlarinin erkeklere oranla daha yavas olmasidir. Bu durumun
da nedeninin engellere baglayan disince bu engellerin kadinlarin motivasyonu ve
sahiplenme duygusunu arttirdigini savunmaktadir. Bu goérise ters bir fikir de kadin
calisanlarin isletme ile ilgili hedef ve duygularinin aileleri ile ilgili olan hedef ve
duygularindan daha az oldugunu ve bu nedenle kadinlarin igletmeyi sahiplenme

dizeylerinin erkeklere gére daha az oldugu gorisiduir®.

Kisilik Faktoru

Kisilik ozellikleri kalitimsal ve cgevresel etkenlerle olusan ve ilk yetiskinlik
dénemine kadar hizla degisip sekillenen ancak yetiskinlik ddneminden itibaren ¢ok az
degisim gdsteren bir olgudur. Yetigkinlik doneminden sonra kisiligin degismesi igin
bireyin hayatinda olaganUstl bazi olaylarin meydana gelmesi gerekir. Bireylerin is
hayatina atilmalari yiksek bir intimalle yetigkinlik donemi faaliyetidir. Bu yuzden ise
basladiklari ddnemlerde zaten sekillenmis ve olaganustu durumlar hari¢ degismeyen
kisilik 6zellikleri ile yasamlarina devam ederler. Her ne kadar is yeri ve kiginin sahip
oldugu kisilik 6zellikleri birbiri ile etkilesim icinde olsa da her ikisi de birbirlerine uyum

gosterirlert8e 187,

Kisilik 6zelliklerine gore sekil alan bir diger sire¢ de is segeneklerinin
degerlendirilmesidir. Kisilik dzelliklerine uygun mesleklerin secilmesi ve yapiimasi
doyum dizeyini yukseltecek bir unsurdur. Sosyal yonu gugli olmayan ice donuk Kigilik
Ozelliklerin sahip olan bir kisinin masa basinda ve insanlarla fazla iletisim kurmasini
gerektirmeyen igler yapmasi o kisinin igini sevmesini ve bu isten elde ettigi doyum
duzeyinin yukselmesini saglayacaktir. Digsa donuk, iletisim kurmayi seven, sosyal
Ozellikler sahip kisileri de masa basina vermek o kisiyi mutsuz edecek ve is tatminini

azaltacaktir'®e.

184 Giindogan, a.g.e., s.22.

185 Ahmet Tayfun vd., "Otel isletmelerinde Calisan is Gérenlerin Orglitsel Baghlik Diizeylerinin Cesitli
Degiskenlere Gore Incelenmesi", Kamu-fs Dergisi, 2008, 9(4), S.4.

186 Sezai Tirk, Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini, Gazi Kitabevi, istanbul, 2007, S.79.

187 Gékhan Ates, Yoneticilerin Liderlik Davraniglarinin Galisanlann Is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Hava Kuvvetler Komutanhginda Uygulama. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Kultahya, 2005, S.101. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

188 Nursel Telman, Pinar Unsal, Caliganin Memnuniyeti, Epsilon Yayinlari, istanbul, 2004, s.63.
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Egitim Faktorii

Egitim etkinlikleri is yeri tarafindan organize edilen ve gorevli personelin is ile
ilgili veya 6zel yasamlariyla ilgili davranigsal ve biligsel tutum degisikligine yol agmak
icin organize edilir. Egitim ile ilgili ¢cahsanlarin duzeyleri kisilerin is yeri ile ilgili
sahiplenme ve doyum dulzeyleri arasinda olumsuz bir etkilesim oldugu

anlasiimistirt®,

Yapilan g¢alismalar bu negatif yonli etkilesimin sebebini sdyle agiklar. Calisan
kisilerin egitim dizeyleri arttikca elde edebilecekleri islerle ilgili alternatiflerinin de
arttigr buna bagli olarak isletmeden daha ylksek beklenti icine girdikleri bu
beklentilerin de doyum ve sahiplenme dlizeyini olumsuz etkiledigi savunulabilir.
Bununla paralel olarak egitim seviyesindeki artis kisilerin isletmeye degil de ise karsi
daha sorumlu olduklarini ve benimsediklerini géstermistir. Ortaya atilan bu tezler
editim seviyesi yuksek bireylerin isletme aidiyet duygularini dogrudan etkiledigini
gosterir'®, Bu tezleri destekleyen farkl bilimsel galismalarin varliginin yaninda kimi
arastirmacilar bahsi gegen iki etkenin (egitim ve sahiplenme) birbirleriyle yeterli
Olcide kiyaslanamayacagini ve yapilacak kiyaslamalarin da bilimsel olmadigi
goérustine yer vermislerdir. CUnkd bu iki etken disinda igletmeyi sahiplenme

olgusunun daha birgok etken tarafindan etkilendigi 6ne strdlirt®:.
2.5. IS TATMINi KURAMLARI
2.5.1. Esitlik Kurami
Adams (1963)' in yaptigi calismalarla sekillenen bu kuram ayni zamanda
gudulenme kurami olarak da adlandirilabilir. Bu kuramda ig tatmini ile ilgili dnemli

Ozellikler agiklanmaya caligiimistir. Bu kurama gore isletmelerde gorev yapan Kigiler

diger calisanlarla kendilerini kiyaslayarak buna goére bir doyum dizeyi

189 Epry T. Sabuncuoglu, "Egitim, Orgiitsel Bagliik Ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligkilerin
incelenmesi", Ege Akademik Bakig Dergisi, 2007, 7(2), S.615.

190 Atalay irfan, Mobbing’in Orgiitsel Baglhhk Uzerindeki Etkisi: Kamu Sektériinden Bir Ornek,
Atihm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2010, S.79. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
191 Ozcan Burcu, Orgiitsel Baghlik Ve Is Degerleri Arasindaki lligki: Adana llinde Bir inceleme,
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana, 2008, s.18. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).
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gelistirmektedirler. is yerinde esit ve adaletli bir ydnetim ve isleyis var ise ig tatmini de

yliksektir tezini savunur'®2,
2.5.2. Oz Yeterlilik Kurami

Oz Yeterlilik kavrami kigilerin karsilastiklari sorunlara karsi kendilerini gérdiikleri
yer olarak agiklanabilir. Yani bir is ile ilgili kisinin basaririm diyebilmesi o kisinin o ise

karsi 6z yeterlilik gliduisi gelistirdigini gosterir. Oz yeterlilik kavramini kisilik 6zellikleri,

is ile ilgili bilissel ve duygusal donanim ve beceriler olustururt®,

Birey is performansina
ulasmak ister.

Yoneticiler, is veya Birey daha Ust duzey is

gorev icin zor ve Ozel veya gorev
amagclar belirler. performansina sahiptir.

Birey kendi performasi
icin daha fazla bireysel
hedefler belirler.

Sekil-5 Hedeflerin Birlesik Sonuglari ve Performansta Oz Yetkinlik**

Calisanlar kendilerine verilen sorunlarla (hedef - amag) basa ¢ikmak igin
harcayacagi eforu hesaplar ve ona gore bir galisma sekli belirler. Bu ¢alisma seklinde
igsel olan basarabilme gudusu ise 6z yeterlilik olarak tanimlanabilir.

192 Mccormick J. Ernest, lige R. Daniel, Industrial Psychology, Prentice Hall, New Jersey, 1980, S.307.
193 Avey James, vd., "Can Positive Employees Help Positive Organizational Change?" The Journal Of
Applied Behavioral Science, 2008, 44, S.53.

194 Robbins Stephen P., Judge Timothy A., Organizational Behavior, 2012, s.216.
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2.5.2. Pekistirme Kurami

Kisilerin hedefledikleri noktalar onlara davranigsal boyutta etki ederek
yonlendirir. Yapilan bir ¢calismadan elde edilecek ¢iktilar ve ulagilacak olan sonug
kisinin duygusal veya fiziksel olarak hosuna gidecek bir sonug ise o kisi o galismasini
yapmak icin daha fazla efor harcayacaktir. Bunun tersi durumlarda da o ¢alismadan

kaginmak igin careler arayacaktir'®s.

Pekistirme kurami, bireylere sunulacak olan c¢iktilarin veya sonuglarin onlarin
hosuna gitmesi veya gitmemesi Uzerine ¢alismalarda yogunlasmis ve bu durumu
aciklama gayreti icine girmistir. Bu kuramin tezine godre kigilerin eylemleri
beklenmeyen ciktilara neden oldugunda gérmezden gelinebilir veya elde edilmesi
gereken ¢iktilara neden oldugunda ise 6dul ile bu davranisin tekrari konusunda tesvik
edilebilir. Bu sekilde édullendirilen her bir tutumun tekrarinda istekli olunacaktir. Bu
kurama gore ¢iktisindan hoslanilmayan tutumlarla ilgili bir ceza sisteminin olmamasi

gerekirt®,

2.5.3. Beklenti Kurami

Victor Vroom (1964)’'un calismalari sonucunda ortaya atilan bu kuramin
savundugu teze gore Kigiler, elde etmek istedidi sonuca yonelik olarak ne tar
faaliyetler igine girmesi gerektigini ve ne kadar efor harcamasi gerektigini bilir. Bu
biling diizeyi onu karsisina ¢gikacak muhtemel sorunlara karsi koruyucu bir islev gorar.
Bu kuram calisanlarin hem kigisel gelisimleri sonucu statiye kavusmalari hem de

isletme igindeki davraniglarini dogrudan etkileyen unsurlari arastirir’.

Diger bir anlatimla, beklenti kurami 6nceden belirlenmis bir davranigsal tutumun
kisiyi amacina ulastirmak icin ortaya ¢ikan bir olgudur. Bu ylzden sonuca ulasilinca
davranigin ortadan kalkmasi geredi gecicidir. Bu kurama gore tutum, beklenti ve

degerlerin garpimi olarak degerlendirilirt®,

195 Ciftyildiz, a.g.e., s.57.

19 Simsek, a.g.e., s.2086.

197 Duygu Altug, Orgiitsel Davramig, Haberal Egitim Vakfi, Ankara, 1997, s.88.
198 Robbins vd., a.g.e., s.217.
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2.5.4. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Maslow (1954)’'un gelistirdigi gereksinimler hiyerarsisi kurami; “kisilerin
gudulenme yapisinin merkezinde gereksinimlerin oldugu ve bu gereksinimlerin
karsilanmasi amaciyla harekete gecildigi savina dayanan kuramdir. Bu kuramda
bahsi gecen gereksinimler 5 farkli sinifta degerlendirilmistir. Bu siniflarin her biri
birbirini takip eder ve tamamlar niteliktedir. Gereksinim karsilandigi anda o gereksinim

ile ilgili glidu etkisini kaybeder®,

Kuramda gecen bu gereksinimler; “fizyolojik gereksinimler, guvenlik ile ilgili
gereksinimler, toplumsal gereksinimler, statl ve saygl gereksinimi ve 6z benlik

gereksinimidir2®°,201,

Bu kuramin tezine gore en alt kademedeki gereksinim giderilince bir Ust
gereksinimin giderilmesi igin arayiglar ve ¢abalar baglamaktadir. En Ust basamaga
gelene kadar bu durum bdyle devam etmektedir. En alt basamaktan en st basamaga
dogru fizyolojikten ruhsala dogru bir gidis s6z konusudur. Maslow (1954)ln
gelistirdigi bu kuram sadece is yasami ile ilgili degildir ve bireyin hayati boyunca
karsilastigi bir olgudan bahseder. Bu nedenle bu kurami sadece is tatmini baglaminda
degerlendirmek yanhgs olabilir. Kuram tim yasam ile yakindan baglantili genel bir

kuramdir2°2,

2.5.5. Cift Faktor Kurami

Herzberg ve arkadaslarinin (1996) olusturduklari is tatmini kurami calisan
bireylerin kisisel deneyimlerinden etkilenmigtir. Calisan bireylere is yerinde nelerden
hoslandiklari ve nelerden mutlu olduklart ile ilgili sorular sorulmus ve gelen cevaplara
gore mutluluk etkenleri bulunmaya calisiimistir. Bunun tersi de yapiimis ve onlari is

yerinde nelerin mutsuz ettigi ve nelerden hoslanmadiklari ile ilgili galisma yapilmigtir.

199 Seray Toksdz, Galisanlarin Ogrenen Orgiit Algilarinin is Tatmini, Orgitsel Bagllik Ve Orgiit igi
Girisimcilikleri Uzerindeki Etkisi: Bilisim Sektérii Uzerine Bir Calisma, T.C. Okan Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Istanbul, 2015, S.40-41. (Yayimlanmis Doktora Tezi).

200 Maslow Abraham, A Theory Of Human Motivation, Penguin Books, London, 1970, S.27.

201 Johns Gary, Saks M. Alan, Understanding And Managing At Work, Organizational Behaviour,
Addison Wesley Longman, Toronto, 2001, S.138.

202 Enyer Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranig, Ekin Basim Yayin, Eskisehir, 1996, S.166.
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Bu iki galismanin sonuglarina gore is yerindeki doyum dizeyini nelerin etkiledigini

bulmaya caligmiglardir?®,

Herzberg (1996) is tatmini kavramini icten gelen ve dis etkilerden etkilenen
olmak lizere iki farkl boyutta ele almistir. igten gelen etkiler giidiilenme, ruhsal durum,
dis etkiler ise hijyen etkeni olarak tanimlanmistir. Gidilenme konusu kiginin 6z benligi
isin sahiplenilmesi ve is yerine karsi aidiyet duygusunun gelismesi icin en 6énemli
etkenlerin basinda gelir. Bu etkenin igine fiziki calisma kosullari, diger is arkadaslari
ile iletisim ve etkilesimleri, maas ile ilgili konular ve is saghg: ile ilgili konular dahil

edilebilir. Bu kosullardaki iyilesmeler is tatminini olumlu yonde etkiler?4,

Koruyucu Etkenler Giidiileyiciler
* Ucret * Basar1
* Calisma kosullar * Sorumluluk
* Denetciler * Isin kendisi
* Orgiit politikasi * Taninma
Is doyumsuzlugunu énleyen\\ Is doyumunu ?
koruyucu etkenler - yiikseltebilecek giidiller =~~~
Yiiksek Notr Noktasi Yiiksek
Doyumsuzluk Doyum yok Doyum
Doyumsuzluk
vok

Sekil-6 Herzberg'in Cift Faktor Kurami2°®

2.5.6. Cornell Modeli

Smith, Kendall ve Hulin (1996)’in ortak arastirmalari sonucu ortaya atilmis olan
bu kuramda is tatmini kavrami c¢alisan kisilerin igleri ile ilgili iginde bulunduklari
duygusal durum olarak savunulmustur. is ile ilgili ortaya ¢ikan bu duygulari etkileyen
faktorler soyle siralanabilir?®®;

- ig deneyimi,

203 Tiirk, a.g.e., s.85.

204Njilay Kaya, fs Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki lligki: Bir Uygulama, Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2013, s.28. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

205 Canan Cetinkanat , Orgiitlerde Gilidiilenme ve i§ Doyumu, Ani Yayincilik, Ankara, 2009, s.19.

206 Toks0z, a.g.e., s.43.
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- Is yerindeki adaletli yaklagim,

- Is yerinin galigan géziindeki algisal degeri.

Bu kuram referans cercevesi kavramini merkeze alir. Kiginin herhangi bir
konuyla ilgili fikir sahibi olmasi ve o konuyu kendi gdzlemlerine dayanarak
degerlendirmeye galismasi referans gercevesi taniminin kaynagidir. Oz benligi ile
olusturdugu algisal bitinlik kisinin ise karsi olan beklenti, maas, statl olanaklari gibi

algisini da sekillendirir.

2.6. iS TATMINININ iS ORTAMINA SAGLADIGI FAYDALAR

is tatmini olgusunu yapisal olarak isletme kademelerine iyi uyarlamis sirketler
bunun pozitif yonde etkilerini gérmektedirler. is tatmini diizeyinin yiiksek seviyede
olmasi bir sirket icin is sureglerinin veriminin artmasi, is glict devrinin yavaglamasi,
isletmeye karsl olan aidiyet duygusunun yukselmesi gibi elde edilmesi istenilen

durumlari meydana getirmektedir?’.

Ticari isletmeler glinimz ekonomilerinde verimliligi en Ust diizeye ¢ikarmak ve
diger rakipleriyle rekabet edebilmek igin calisanlarin ne denli énemli oldugunu
anlamaya basladiklari dl¢iide onlara daha fazla deger vermeye baslamislardir. Bu
durumun dogal bir sonucu olarak ¢alisanlar da isletmeyi sahiplenerek daha fazla is
tatmini saglamiglardir. Bu iki yonli slreg her iki tarafa da pozitif etki etmekte ve iki
taraf arasindaki iletisimin kalitesini en Ust dizeye tagimaktadir. Bu noktada genel
kabul géren “gcalisanlarin is doyumlarinin performansa pozitif yansiyacagi goérisu”

benimsenmistir®e,

is tatmini dlzeyinin isin fiziki ve duygusal yapisina katacagi buyiik katkilardan
biri de moral ve motivasyon seviyeleri ile ¢alisanlarin birbirleri ile etkilesim ve iletisim

diizeylerinin ylikselmesidir denilebilir®®.

207 Dilaver Tengilimoglu, “Hizmet igletmelerinde Liderlik Davraniglar ile is Doyumu Arasindaki iligkinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Ticaret Ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2005, 1(24), S.29.
208 C. Gazi Ugkun vd., “Otel Is Gérenlerinin is Doyumlarinin Onemi Ve Akgakoca’'da Yerlesik Yildizli
Otel isletmeleri is Gérenleri Uzerinde Bir Uygulama®, Ticaret Ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi,
2004, 1, S.42.

209 Figen Sevimli, O. Faruk Iscan, “Bireysel Ve is Ortamina Ait Etkenler Agisindan Is Doyumu”, Age
Akademik Bakis Dergisi. 2005, 5(1-2), s.59.
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2.6.1. Yiuksek Moral Saglama

isletme yapisi icinde sartlarin uygun olmasi ve sonucunda elde edilecek olan is
tatmininin igletmenin faaliyet sireclerine olumlu katki yapacagi bir gergektir. Kisiler
Ust diizey moral ve motivasyon seviyeleri ile isletmesine ve yaptigi isin kendisine karsi
pozitif geri bildirimler verecektir. Bu pozitif geri bildirimler bir sarmal halinde ¢alisanin
kendisine de yeniden is tatmini olarak geri donecek ve onu is icin daha fazla
guduleyecektir. Burada 6nemli olan nokta daha énce de bahsedildigi gibi is tatminini
saglayan etkenlerin surekliligidir. Kisilerin isleri ile ilgili endise duymadiklari gtvenli bir
ortamda is yasamlarini surdirmelerine ve is doyumlarini yasamalarina misaade

edilmelidir?°.

Moral, motivasyon ve is tatmini arasinda siki bir iligski ve etkilesim oldugu
konusunda bazi ¢alisma sonuglari mevcuttur. is tatmini kavrami moral ve motivasyon
ile yakindan ilgisi olmasina ragmen farkli dederlendirilebilmektedir. Moral olgusu bir
isletme veya yapi veya bir grup icin variimak istenen hedefe yonelik istekli ve bilingli
bir sekilde organize olabilme yetenegidir. Moral ve is Tatmini kavramlarinin bir araya
getiren ortak nokta ise calisan Kigilerin igleriyle ilgili meydana getirdikleri pozitif
yaklasim ve dusinme bigimleri olmasidir. Bununla birlikte is tatmini isin gegmis ve
simdiki sureclerini kapsar. Isin ileriki dénemleriyle ilgili bir olusumu yoktur. Moral -

Motivasyon kurami ise daha ¢ok isin yapilmamisg, gelecekteki kisimlari ile ilgilidir?**.

2.6.2. Calisanlarin islerine Baglanmasi

isletmede calisan kisilerin yaptiklar igleri tam olarak igsellestirebilmeleri ve
ulagmalari beklenen verim diuzeyine ulagmalarinin ve bunu yaparken de is tatminini
yasayabilmelerinin bazi 6n kosullari vardir. Calisanin yaptigi is ile ilgili mali, toplumsal
ve ruhsal tatmini saglamasi gerekir. Yonetim kademesinde gorev alanlarin ¢aligsanlara
bu duygulari yasatmak sorumlulugunun onlarin asli gorevlerinden biri olmahdir.
Bunun sonucunda da ¢alisanin is yerine kargi olan aidiyet, sahiplenme ve gudilenme

duygulari artacaktir?*2,

210 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, 9. Baski, Beta Yayinevi, istanbul, 2009, s.197.

211 Mustafa Ozarslan , Orgiitlerde Is Tatmini ve Kisilik lligkisi: Vali Yardimcilarina Yonelik Kuramsal
ve Uygulamali Bir Arastirma, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dall,
Konya, 2010, s.113. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

212 gevimli ve igcan, a.g.e., s.59.
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Calisanlarin is doyumlari yapisal manada ¢ok yararl olabilmektedir. Dlinya
¢apinda Un yapmis ve basariya ulasmis sirkete bakildigi zaman bu isletmelerin her
seyden Once calisanlarin mesleki doyumlarini elde etmeleri yéninde calismalar
gerceklestirdiklerini gorebiliriz. Bu agidan bakildiginda is tatmini ile ilgili gelistirilecek
sureglerin bireylerin isi daha fazla sahiplenmeleri ve verimlerinin maksimum dizeye
¢lkmasinin éndnd agacagini sdylemek yerinde olacaktir. Bunlara ek olarak bu
sureglerin gelistirimesi isletmede is gucl devrini olduk¢a yavaslatacak bir faktor

olarak degerlendiriimelidir?:3,

2.6.3. Is yerinde Biitiinlegsme

is tatmini kavraminin yapisal noktada yararlarindan biri de calisanin is
gevresiyle butunlesmesi ve birliktelik olgusunun calisanin benligine yerlesmesidir.
Bunun sonucunda hem bir yapi olarak isletme hem de c¢alisan olarak birey kazancli
cikar. Bu durum her iki tarafa da katki saglarken is stireclerinin de gelismesinin dninu
acgar. Calisanlarin yapi ile batinlesmesi ¢alisanlarin birbirleri ile aralarinda etkilesim
ve yardimlasmanin artma egilimi gosterdigi ve is tatmini seviyesinin ve ise gelme
oranlarinin Ust dizeyde oldugu ve buna karsilik ise gicl devir hizinin da en disuk

seviyede oldugu bir gevre yaratir?*4,

Calisan Kkisiler is yeri misyonu ve vizyonu ile kendi amagclarini ne denli Ust
diizeyde értiistiirebilirse o denli verimli bir is yasami siirdirirler. islerin her bélim
icinde koordineli sekilde yUriimesi isin hizini ve verimliligini de arttiracak ve is tatmini
da buna paralel olarak artacaktir. is yerindeki béliimler arasinda yikici rekabet yerine
yapicli bir rekabet ortami olusturmak sire¢ boyunca aksakliklari ve yavaslamalarin da
onune gecgecektir. Bu durum ayni zamanda c¢aliganlar arasindaki iletisimin ve

etkilesimin de kalitesini arttiracaktir?'®,

213 Querstein Vernon vd., “The Situational Occurences Theory Of Job Satisfaction”, Human Relations,
1992, 45 (8), S.867.

214 Oktay Mahmut, fletisimciler igin Davramis Bilimlerine Giris, Der Yayinlari, Istanbul, 1996, S.290.
215 Erdogan ilhan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davramis, I.U. isletme Fak.Yay. Istanbul, 1996, S.16.
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2.7.iS TATMINi VE TATMINSIZLIGININ SONUGLARI

2.7.1. is Giicii Devri

is ile ilgili becerisi olan, bilissel donanima sahip kisilerin is yerinden ayrilarak bir
baska yerde calismak istemeleri birgok is yerinin énemli sorunlarindan biri
durumundadir. Is glicl devir hizi calisanlarin isletmeler arasindaki bu gegisi isletmede
calisan Kisilerin birbirleriyle oranlanmasi ile ortaya cikan bir rakamsal veridir. is
doyumsuzludu ve is guicti devri arasinda dogru oranti vardir. is tatminine erisemeyen
calisanlar is gucli devrine neden olmakta ve devir hizinin yikselmesinin 6ninu

agmaktadirlar?:®,

Bahsedilen dogru oranti geregi bir isletmede devir hizinin yuksekliginin o
isletmede calisanlarin is tatminine erisememeleri anlamina geldigi sdylenebilir. Birgok
arastirmacinin yaptigi bilimsel ¢alismalardan elde edilen verilerden bir genelleme
yapilacak olursa?!"21821° jg doyumsuzlugun 6nemli giktilarindan biri de is glicinln isi

temelli birakmasi sonucuna ulagihr??°,

is ile ilgili doyum diizeyi yiiksek seviyedeki kisilerin is yerlerini birakma ve isten
ayrilma isteklerinin ok diisiik seviyede oldugu da elde edilen veriler arasindadir. is
doyumsuzludu isin birakiimasinin en dnemli nedenleri arasinda ilk siradadir. insanlar
is ortaminda igletmelerine verdikleri emegin karsihdini gérmek isterler. Bu maas ve
doyum seklinde olur. Yaptidi isten zevk almayan ve o isi sevmeden yapan Kigilerin isi
birakmak istemeleri dogal bir sonucgtur. Bu tip durumlarda igletmenin olagan is
sureglerinde aksamalar ve kesintiler yagsanabilecegi gibi ise devam eden calisanlar
Uzerinde de olumsuz yonde etki etmektedir. Bu surecin olumsuz ¢iktilarindan biri de
yeni ise girecek olan kigilerin sirket kiltirine adapte olmalari ve ig ile ilgili yeterlilige
erismeleri igin gecirecekleri surenin uzun olmasidir. Bu baglamda gerceklestirilecek
olan oryantasyon etkinlikleri hem ekonomik olarak sirket Uzerine bir yuk bindirir hem

de zaman kaybidir?2?,

216 Murat Kogoglu, "Akademik Personelin is Tatmin Diizeylerinin Olglilmesi", Sosyal Bilimler
Aragtirmalari Dergisi, 2015, s.22.

217 Kogoglu, a.g.e., s.23.

218 Tirk, a.g.e., s.90.

219 Sevimli ve iscan, a.g.e., .52.

220 Keser Askin, Ise Giidiilenme Ve s Tatmini, 4.Baski. Anadolu Universitesi, Eskisehir, 2015, S.99.
221 Tirk, a.g.e., s.98.
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2.7.2. ise Yabancilagsma

is vyerlerinde siklikla gorilen yabancilasma olgusunun temeli de is
doyumsuzluguna dayanmaktadir. Calisanlarin istedikleri sonuclara erisememeleri ve
sonucunda ortaya cikan duygusal ¢okuntiler, is yerinin fiziki ortami ve calisma
kosullari kaynakli stres de buna sebep olarak gosterilebilir??2. Calisanlarin kendilerini
is yerinde yalniz hissetmeleri, kendilerine ve islerine karsi sogukluk hissine
kapilmalari ve verdigi emegin karsihdini alamama gibi durumlarin sonucunda is

doyumsuzlugu meydana gelebilir ve bu da dogrudan yabancilasmanin yolunu acar.

Calisilan yerlerde eger calisma sartlari istenilen dizeyde degilse calisanlar
isletmelerine kargi yabancilik hissetmekte ve bu da isi sadece maas igin yapilir bir
sure¢ haline getirmektedir. Bu durum da is tatminini olumsuz etkilemekte ve

isletmenin varmak istedigi amaglara varamamasi sonucunu dogurmaktadir?,

Calisan Kkisilerin is tatmininin gerceklestiriimesi igcin bazi kriterlerin yerine
getirilmesi gerekmektedir. Bu kriterler??;

e Performansinin takdir gérmesi ve bunun farkinda olundugunun bilinmesi.

e Adaletli bir maas ve derecelendirme sistemi.

e Isletme igin dnemli oldugunun hissettiriimesi.

e s yerine kars! aidiyet duygusu.

e s yerindeki yonetimsel siireglere katilmasi.

e Bireysel olarak hedefledigi konuma ulagsmasinin saglanmasi.

e Sikayetci oldugu konularla ilgili adil davraniimasi.

¢  Olumlu bakis agisina sahip ydneticiler.

e Calisanlarin ve yoneticilerin birbirlerine karsi durist olmasi.

o Olaganustiu degisikliklerle ilgili iletisim aglarinin agik ve erigilebilir olmasi.

e Bireysel sorunlarla ilgili ydnetimsel yardim ve ¢6zim mekanizmasi.

222 Nijliifer Sahin,” Personel Giiglendirmenin is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Dért Ve Bes
Yildizli Otel isletmelerinde Bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi, Turizm Isletmeciligi Programi, izmir,
2007, s.68. (Yayimlanmis Doktora Tezi).

223 Feyzullah Eroglu, Davranig Bilimleri, Beta Yayinevi, istanbul, 2000, S.337.

224 Sahin, a.g.e., S.668.

67



2.7.3. ise Geg Gelme ve Devamsizlik

Calisma saatleri ile ilgili ge¢ kalma durumlari her isletmede olabilecek normal
bir strectir. Calisma saati basladiktan sonra gelmek olarak kisa bir tanimi yapilabilir.
Devamsizlik ise calisanin isi birakmadigi halde is yerine gelmemesi olarak
tanimlanabilir. Devamsizlik olgusu olagan kosullarda ise devam etmesi gereken
kisilerin farkl sdylemlerle ise gelmekten kaginmalari olarak aciklanir ve tamamen
ontine gegilebilir bir durum degildir??®. Bununla birlikte kontrol edilebilir bir olgudur.
Saglik sorunlari veya 6zel yasam ile ilgili mazeretler devamsizlik ile ilgili en sik
kullanilan bahanelerdir. Bunun yani sira bazi nedenler de devamsizlik i¢cin bahane
olabilmektedir. Bu nedenler??5;

e Meslek hastaliklar ve kazalar,

e s kosullarinin zorlugu ve saatlerin uzun olmasi,

e s yerinde doyum hissedememe,

e s yerinde benlik algisinin gelisememesi,

e Calisanin igyerinde kendisini degersiz hissetmesi,

e Calisma yerlerine ulasmakta yasanan sorunlar,

¢ Meteorolojik olaylar,

e Farkh bir ig arayisi icinde olma.

is ile ilgili devamsizlik ve isi birakma egilimi kavramlarina ortak bir isim olarak
“isten geri gekilme” (job withdrawal) de denilebilir. isten geri gekilme tutumu kisinin is
yerinde bulunmasi gereken durumlarda orada olmamasi veya onun temelli isi
birakmasi eylemlerini igerir. Yapilan arastirmalarda arastirmacilarin elde ettigi birgok
bilimsel veride ortak nokta isten geri g¢ekiime tutumunun is doyum dizeyinin
disikliginden sonra ortaya ¢iktigidir. is tatmini ile isten geri cekilme tutumu arasinda
negatif bir oranti vardir. is tatmini yilksek olan bireylerin isten geri gekilme davranigi
géstermekten kagindiklari galismalarda elde edilen verilerdendir. is tatmini diisiik olan
bireylerin ise is yerine gitmekten kagindiklari, is yerine gitmemek icin ¢esitli bahaneler

Urettikleri veya is yerine ge¢ kalmak igin ¢cabaladiklar tespit edilmistir. Bu noktadan

225M, Banu Somuncuoglu, "Psikolojik Giiglendirme ve Is Tatmini Arasindaki lligki ve Bir Uygulama”,
T.C. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsd, Istanbul, 2013, s.75. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).

226 Gijlimser Keskin, “Orgiitsel Stres ve Erzurum’da Kamu Calisanlan Uzerine Bir Uygulama’,
Verimlilik Dergisi, 1997, 2, s.150.
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bakildigin is tatmini elde edemeyen calisanin tek amaci ig yerinde gecirdigi sureyi en

aza indirmektir?’.

2.7.4. isten Ayrilma

isten ayrilma kavramini agiklamak igin birgok etkeni bir arada incelemek
gereklidir. isten ayriima davranisinin birgok nedeni olabilir. Sayilan bu nedenlerin biri
veya daha fazlasi bir arada bulunabilir. isten ayrilma nedenler sdyle siralanabilir??e:

e Maas yetersizligi

e Yukselme imkani bulunmamasi

o  Calisilan ortamin fiziki kosullari

e s yerinde kabul gérememe

e Emeklilik

e  Mechburi sebeplerle sehir degistirme

Bu maddelerden de anlasilabilecegi Uzere galisan bir kisinin kadroda kendine
yer verilmesinin ardindan mecburi veya istege bagl bazi nedenlerle isten ayriimasi
olarak aciklanabilecek is gucu devri, kimi durumlarda kontrol edilebilen bir degisken
iken kimi durumlarda kontrol edilemeyen bir olgu olarak karsimiza gikar. Isletme
sahipleri veya personel yoneticileri bu degiskenlerin kontrol edilebilen yonleriyle
alakadar olmakta ve bu dediskenler Uzerinde etkili olmaya ¢alismaktadir. Bu tur isten
ayrilmalarin en aza indirilebilmesi igin ilk olarak g¢alisanin yaptidi isten ve is yerinden
aldigi tatminin seviyesinin yukseltimesi gerekmektedir. Bu noktada calisan Kigiye

inisiyatif verilmeli ve yaptigi is ile ilgili bazi yetkiler sunulmahdir®?.

isi birakma ve is tatmini ile ilgili yapilan calismalarda bu iki degisken
kiyaslandiginda isi birakma ve is tatmini arasinda ters oranti oldugu gérilmistir. is
tatmini disik olan kisiler daha fazla isten ayrilma tutumu icine girmektedirler®®. is
birakma ile ilgili stiregler isletmede en ¢ok ustalik ve deneyim gereken islerde soruna
yol agmaktadir. Clinku isten ayrilan deneyimli ve becerikli galisanin yerine gelen kisiyi
0 beceri ve deneyim seviyesine yukseltmek hem maliyetli hem de uzun zaman
gereken bir is olarak ortaya ¢gikmaktadir. Buna ek olarak asil blylk olumsuzluk isten

ayrilan deneyimli ve becerikli kisinin ayni isi yapan bir rakip isletmede ise baslamasi

227 Keser, a.g.e., 2015, s.100.
228 Somuncuoglu, a.g.e., S.76.
229 gahin, a.g.e., s.65.
230 gahin, a.g.e., s.67.
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olabilir®t, Clnka kisi isten ayrilirken birgok bilgi ve beceriyi de yaninda gétirerek yeni

isletmeye avantaj saglarken ayrildidi isletmeye de buyik bir dezavantaj olacaktir.

2.8. iS TATMINIYLE iLGILI ARASTIRMALAR

2.8.1. is Tatmini ile ilgili Yurt iginde Yapilan Arastirmalar

Degerli (2010) tarafindan yapilan incelemeyle Marmara Bolgesi'nde mevcut
Universitelerde ve genel olarak akademik orgutlerde algilanan orgat kultart tipini
tespit etmek ve algilanan bu kiltlrin is tatmini Gzerindeki etkisinin belirlenmesi
amaglanmistir. Calisma kapsaminda, 6rgut kaltlrl tipleri seklinde tespit edilmis
hiyerarsi, pazar, adhokrasi ve klan kilturleri ile is tatmini arasinda bulunan iligkileri
incelenmistir. Yénetim ve ¢alisma arkadaslari boyutlarindan duyulan tatminin klan tipi
orgutlerde yuksek seviyede oldugu, terfi ve licret boyutundan duyulan tatmininse en
fazla adhokrasi tipi 6rgut kultdriinde olustugu 6rgut kilttra tiplerinin is tatmininin her
boyutu ile ayri ayri iliskisi degerlendirildiginde gérilmektedir. Klan tipi érgitlerde isin
kendisi boyutundan duyulan tatmin de 6ne ¢ikmaktadir. Calismadan alinan verilere
gbre orgltte akademik personelin is tatminini adokrasi ya da klan tird bir yapinin

yUkseltmesi mimkiindiir2,

Sat (2011) tarafindan, bankacilik sektérinde calisanlarin tikenmiglik ve is
doyum seviyeleri arastiriimistir. is doyumu ile bazi demografik degiskenlerin arasinda
yapillmis olan arastirmada yas, calisma slresi ve statiinlin yuUkselmesiyle is
doyumunun arttigi gériilmustiir. is doyumunu, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi
gibi degiskenlerin ciddi derecede etkilemedigi tespit edilmigtir. Gelir seviyesi ve hizmet
suresine gore tukenmislik seviyesinin farklilastigi, tikenmislik ile bazi demografik
degdiskenlere bakildiginda gorilmektedir. Calisanlarin tikenmiglik seviyelerinde, diger
demografik degiskenlere gore ciddi bir farkliliga rastianmamistir. inceleme sonucunda
banka calisanlarinin is doyum duzeyleri ile tikenmislik seviyelerinin arasinda olumsuz

bir iligkiye ulagilmigtir®3,

231 Mitchell R. Terence, Larson James, People in Organization:An Introduction To Organizational
Behavior, Third Edition. Mc Graw Hill Book Comp., Singapore, 1987, s.142.

232 Alper Degerli, “Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki lliski ve Egitim Kurumlarinda Bir
Arastirma”, Gebze Yuksek Teknoloji Enstitlist, Sosyal Bilimler Enstitisu, Gebze, 2010. (Yayimlanmig
Yuksek Lisans Tezi)

233 gultan Sat, "Orgiitsel ve Bireysel Ozellikler Agisindan Is Doyumu ile Tiikenmiglik Diizeyi
Arasindaki lliski: Alanya'da Banka Galisanlari Uzerinde Bir inceleme”, Cukurova Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitisu, Adana, 2011. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

70



Tekinglndiiz (2012) tarafindan, is tatmin boyutlari, 6érgutsel gliven boyutlari ve
bazi kisisel niteliklerin (cinsiyet, yas, egitim, calisma suresi, ¢aligilan bélim, medeni
durum, gelir), 6rgutsel baglilik boyutlari Uzerine etkisi arastirimigtir. Bununla birlikte
bazi kisisel niteliklere (egitim, meslek, toplam ¢alisma stresi, gelir) gére calisanlarin,
orgutsel guven, ig tatmini ve orgutsel baghlik degiskenlerinin gosterdigi farkhhigin

belirlenmesi istenmigtir?“,

Somuncuoglu (2013) tarafindan, psikolojik gliclendirme ile is tatmini arasinda
bulunan iligkiler incelenmistir. Arastirma sonucunda igsel is tatmini, digsal is tatmini
ve toplam is tatmininin psikolojik glclendirme alt boyutlarindan anlam, yetkinlik,
otonomi ve etki faktérlerinden olumlu yénde etkiledigi ve psikolojik gliclendirmeden is

tatmininin olumlu yonde etkiledigi gortimastiir?®.

Akbolat, Yiimazer ve Tutar (2014) tarafindan Ankara’da bulunan dért ve bes
yildizli otellerde gerceklestirilen arastirmada, konaklama isletmelerindeki 253 Kisi
Uzerinde ig tatmini ve isten ayrilma niyeti Gzerinde mobbingin etkileri incelenmigtir.
Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin mobbing algisi ve isten ayrilma niyetlerinin daha
disik, is doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. is tatminiyle
mobbing arasinda ters ve isten ayrilma niyetiyle mobbing arasinda dogrusal yonla bir
iliski vardir. is tatminiyle isten ayrilma niyetinin arasinda da ters yonlii bir iligki
bulunmaktadir. Mobbing unsurunun, isten ayriima niyetine olumlu yonde bir etki
yapmasina karsin is tatminine olumsuz bir etkisi mevcuttur. Arastirma sonuglari,
¢alisanlarin mobbing algisinin, disik seviyede olmasiyla beraber 6zel yasama
yonelik yildirma, goérevin yapilmasina yodnelik yildirma ve Kkisisel gelisimin
engellenmesine yodnelik yildirma faktérlerinden daha fazla etkilendigini

gostermektedir?®,
2.8.2. is Tatmini ile ilgili Yurt Diginda Yapilan Aragtirmalar
Castillo ve Cano (2004) tarafindan yapilan ¢alismada, is tatminin tek maddeli

ve ¢ok maddeli dlgeklerinin uygunlugu incelenmistir. inceleme sonucunda, genel

olarak fakultenin isinden memnuniyet duydugunu ancak kadin fakilte mensuplarinin

234 Sabahattin Tekingiindiiz, Saglik Kurumlari Yénetimi Bilim Dali, Orgiitsel Baglilik Uzerinde Orgiitsel
Giiven ve Is Tatmininin Etkisinin Belirlenmesine Yénelik Bir Alan Calismasi, Gazi Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlist, Ankara, 2012.(Yayimlanmig Doktora Tezi).

235 Somuncuoglu, a.g.e.

236 Mahmut Akbolat vd., "Konaklama isletmeleri Caliganlarinin Algiladiklari Mobbingin is Tatmini ve isten
Ayrilma Niyetine Etkisi", Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2014, 3(3), 1-17.
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erkeklerden daha az memnun olduklarina ulasiimistir. Fakulte agisindan en motive
edici nitelik “isin kendisi” etkeni iken en az motive edici dzellik ise “calisma kosullar”
olarak belirlenmigtir. s tatmini ile demografik niteliklerin kuvvetli iligkisinin
bulunmadigina ulasiimistir. TUm hijyen etkenlerinin ve is motivasyonunun belirli bir

olglide ya da blyik bir dlgiide mesleki tatminle alakali olduguna varilmigtir?®’,

Mamiseishvili ve Rosser (2011), tarafindan is tatminiyle fakuilte verimliliginin
arasindaki iliski incelenmistir. Calismada universitelerindeki 6gretim, is memnuniyeti
ile ilgili hizmetler ve arastirma alanlarindaki verimlilik arastirilip konseptlestirilmigtir.
Mesleki verimlilik tatmin iliskisi amaciyla teorik 6lgek motivasyon teorileri icinden
beklenti temelli teori ve 6z-belirleme teorilerine dayandirilmistir. Sonucunda, yapisal
esitlik modeli, artan lisans 6gretimi ve hizmet verimliginin, fakiltedeki is tatmini
arasinda ciddi derecede olumsuz bir iligkinin var olduguna ulasiimistir. YUksek egitim
kurumlarinin, galisanlarina daha cekici bir calisma alani saglayabilmeleri ve iglerinden
duyduklart memnuniyetlerini strdurebilmeleri icin 6dul yapilarini, deger sistemlerini

ve fakiilte islerinde mevcut beklentilerini yeniden diigsinmelerinde yarar vardir®®,

237 Castillo J.X., Cano J., "Factors Explaining Job Satisfaction Among Faculty”, Journal Of Agricultural
Education, 2004, 45 (3), 65-74.

238 Ketevan Mamiseishvilli, Rosser J. Vicki, "Examining The Relationship Between Faculty Productivity
And Job Satisfaction”, Journal of The Professoriate, 2011, 5 (2), 100-132.
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UCUNCU BOLUM

iS STRESI

3.1. STRES KAVRAMI

Stres canli organizmalarin fiziki ve psikolojik olarak tehdide maruz kalmalari
veya zorlu durumlar i¢inde bulunmalari sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal
sonuglara verilen ortak ad olarak tanimlanabilir. Tehdit veya zorlu durumla kaldigi
zaman canhl organizma 6z benligini savunma gudusuyle harekete gecer ve bu
tehlikeyi bertaraf etmek icin eylemler icine girer. Bu organizmanin dogal bir tepkisidir.
Bu tepkinin ortaya ¢ikmasi tehdit karsisinda organizmanin savasmak veya kagmak
arasinda kaldi§i ve bir tanesine karar vererek sonuglandirdi§i bir surectir. Canl
organizma eger tehdidi yok edebilecegine inanirsa onunla savasir ve yok eder. Eger

onu yok edemeyecegini diisiiniirse de kagar ve kendini korur?®,

GUnUumuzun endustri toplumlarinda gundelik yagsamin igine giren ve siklikla
kullanilan “stres” kelimesi insanoglunun var oldugu giinden bu yana az ya da ¢ok var
olan bir olgudur. Ozellikle son dénemde stres ile ilgili gergeklestirilen bilimsel
calismalarda stres ile nasil basa ¢ikilmasi gerektiginin ¢ahsildigi gértulmektedir. 21.
yuzyilin zorlu, asiri rekabetgi, ve asiri performans gerektiren ¢alisma sartlari stres
kavramini her bireyin hayatina dyle ya da béyle sokmus ve bu kavram artik insanlarin

basa ¢cikmalari gereken ve saghgi tehdit eden ciddi bir sorun halini almigtir?4,

icinde bulundugumuz ylizyilda basibos gezen issiz insanlardan, profesorlere ve
hatta sanatcilara kadar herkesi icine alan stresli yasam dongusu insanlari
uzaklagtiran bir gorev Ustlenir olmustur. Artik insanlar birbirlerinden uzaklagan ve
gittikce bireysellesen hayatlarina anlam ararken bu durum onlarin ig ile ilgili

sureglerdeki verimlerini ve is doyumlarini da disturmekte, beden sagliklarina zarar

239 (JIkii Tekgdz, Futbol Hakemlerinin s Stresi, Is Tatmini ve Yagam Tatmin Diizeyleri Arasindaki
lliskilerin Incelenmesi: 3. Bélge Hakemleri Uzerinde Bir Arastirma, T.C. Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlsu, Kayseri, 2011, s.3. (Yayimlanmisg Yiiksek Lisans Tezi).

240 Susan Cartwright, Cary L. Cooper, Managing Workplace Stress, Sage Publications, London, 1997,
s.3
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verir hale gelmektedir. Stres insanlari gepegevre saran ve tium hayatlari boyunca

sonuglari olacak bazi sorunlara yol agabilen komplike bir yapi durumundadir?*,

3.1.1. is ve Stres iliskisi

Dogalari geregi is ile ilgili sUrecler belirli dizeyde zorluk, i¢ ice ge¢cmislik ve
¢ozllmesi gereken problemleri blnyesinde barindirir. Blnyesinde barindirdigi bu
icerik ve 6zelliklerin az ya da ¢ok olmasi stresi yok etmez. Aksine kimi durumlarda isin
zorluk derecesinin ylksek seviye olmamasi bile kendine 6zgu bir stres olusturabilir.
Bu baglamda bakildigi zaman is stres esitligi sonucuna ulasilabilir. Tium bu
anlatilanlara ragmen halen birgok farkli is icin net tanimlamalar yapilabilmis durumda
da degildir. Hal boyleyken is strecleri kisilerde farkl tepkilerle karsilanabilir. Bu
noktada halledilmesi gereken goérev (problem - ig) ve stres arasinda doért farkli
etkilesimden bahsedilebilir?*2;

e Dogrudan isin kendisi stres olusturan bir kaynak konumunda bulunabilir. s
yapacak olan bireyde o bireyin kisilik 6zelliklerini ve becerilerini zorlayan bir etkiye
sahiptir.

e isin kendisi disinda olusabilen stres kaynaklari isin belirli asamalarinda
etkili olabilir.

e insanlar is sireclerinde ortaya ¢cikmasi muhtemel bazi riskli ve stresli
olaylar1 yok etmek veya etkisini minimize etmek igin ¢aba sarf edebilir.

e isin ciktisi ile ilgili muhtemel basarisizlik durumunda veya basari diizeyinin
digmesi ile ilgili bir durumda stres kaynagi olabilir. Yani igin kendisi stres kaynagi

olabilecegi gibi stresi dlgen bir yapiya da burlnebilir.

Bu dortll siniflandirma stres ve is basarisi arasinda bir etkilesimin varligini ispat
eder niteliktedir. Burada etkilesim kelimesinin kullanilmasinin amaci aradaki iligkinin
nadiren de olsa zaman zaman ters yonlu isleyebilmesidir. Nadir durumlarda stres is
basarisinin sonucuna olumlu etki edebilmektedir. Kisi ve grup basarisini ve elde
edilmesi gereken ciktilarin kalite dizeyini yuksek tutmak icin stres yonetimi devreye
girmektedir. Stres ydnetimi ile streg icindeki stresin yogunluk derecesi kontrol altinda
tutularak olumsuzluk olusturabilecek noktalarda surece dogrudan midahale sansi da

elde edilmektedir. is hayatindaki stres galisanlarin duygusal ve fiziksel baski altinda

241 Y{jcel Ertekin, Stres ve Yénetim, Todai Yayini, Ankara, 1993, s.7.

242 \fildan Bag, Gazetecilerde Is Stresi: Balikesir ili Yerel Basininda Calisan Gazetecilerin Is Stresi
Kaynaklarina lliskin Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Erzurum, 2012,
s.16. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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hissetmelerine bunun sonucunda da iletisim sireglerinde bozulmalara neden olur.
Ote yandan stres verimi ve cikti kalitesini dislrdigi igin dolayli yoldan sireg

maliyetini yUkseltir ve galisanlarin is doyumu ile ilgili seviyelerini distriir?2,

is kosullari ve is ortaminin kalite diizeyini yiikseltmek adina neler yapilmasi
gerektigine dair bazi kriterler asagidaki gibi siralanabilir?**;

e is baslangicindan bitisine kadar birey tarafindan arzu edilen sekliyle
yapilabilmesi icin gereken fiziki ortamin saglanmasi;

e s suresinde yapilan eylem ve etkinliklerin insanlarin fiziki ve ruhsal saglik
durumlarina olumsuz etkisinin olmamasi;

e Ruhsal noktada kisinin isi yaparken kendini kétli hissetmemesi ve is
doyumunu saglayabilmesi igin gereken nitelikte olmasi;

e s sireglerinin isi yapan kisinin bilissel veya fiziksel gelisimine olumlu etki
etmesi;

e Toplumsal kurallara gore isin kisisel ve toplumsal kriterlere uygunlugu.

American Institute of Stress (Amerikan Stres Enstitlisi) tarafindan yapilan
calismalardan elde edilen bilimsel verilere gore bir meslegin stresli sayilabilmesi igin

su kriterlere sahip olmasi gerekir?4:

e Gulndelik yasamsal sorunlari olagan sekilde ¢bézebilmeyi zorlastiran veya
tamamen engelleyen meslekler; emniyet gugleri, askerler ve hava trafigi kontrolort
meslekleri gibi.

e Dogasi geredi c¢alisanin is ile ilgili kontrol mekanizmasi gelistiremedigi
meslekler; Cagri merkezi isi, sekreterya meslegi, magaza kasiyerligi, danisma
masalari gibi. Bu tur islerin ortak 6zelligi dogrudan bireysel iletisim sureclerinin etkin
sekilde kullaniimasi ve psikolojik olarak yipratici ve ig surecleri geregi isi yapan Kiginin
dogrudan karar sureglerine katilamadigi meslekler.

e Fiziksel olarak ust duzeyde gug ve efor isteyen meslekler: Demir isciligi,
hamallik, kot taglayicihgi gibi.

e Zamana karsi yarisilan ve riske giriimesi gereken meslekler: Savas

gazeteciligi, borsa brokerligi gibi.

243 Ertekin, a.g.e., s.25.

244 Bag, a.g.e., s.17. _

245 Acar Baltas, Zuhal Baltag, Stres ve Basa Gikma Yollari, Remzi Kitabevi, 22.Baski, Istanbul 2004,
S.62.
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3.1.2. Orgiitlerde Stres Olusumu

insanoglu var oldugu glinden bu yana tarih icinde kigisel gereksinimlerini elde
edebilmek adina bir araya gelerek guglerini belirli bir alana kanalize etmek zorunda
kalmislar ve bu sekilde bireysel olarak Ustesinden gelemeyecekleri birgok isi
basarabilmiglerdir. Bir araya gelerek ve guglerini birlestirerek ¢ok zor olan ileri
basarabildiklerini géren insanoglu bu durumu toplumsal yapilar kurmaya dogru
evirerek orgltsel yapilar olusturmuslardir. Cagimizda insanlar artik is veya o6zel
yasaminda vaktinin ¢ok blylk bir bélimini orgutli yapilar iginde gecirir duruma
gelmistir. Orgiitsel yapilarla bu kadar i¢ ice girmis sekilde yasamini sirdiren
insanlarin iginde bulunduklari yapilara bir sey katmalari ve bunun orgut icinde
kalmanin bir dn kosul olmasi nedeniyle orgitsel etkilesim ve iletisim de ¢cok daha

onemli hale gelmistir?4,

Orgltler ve stres olgulari bir arada duslnilince ayri ayri yiklendikleri
anlamlardan gok daha farkli bir anlamsal yapiya kavustuklari goérilir?’. Stres, daha
¢cok kisiye 6zgu kisisel degerlendirmeler ve tutumlar sonucunda ortaya c¢ikar bir
olgudur. Bu soruna bu yénden bakildigi zaman 6rgut stresi nedir sorusu yerine hangi
olaylarin veya tutumlarin érgut icinde daha ¢ok stres yarattiyi sorusu 6ne ¢ikmaktadir.
Denilebilir ki stres, bireysel tutumlarin ¢evresel etkenlerle bir araya geldigi zaman
ortaya ¢ikan sonugclari kapsayan bir kavramdir. Kavramsal aciklama yoénuyle konuyu
ele aldigimizda stres kaynagi olan bir olgunun bir¢cok farkli etkenin birbiri ile
etkilesmesine bagli oldugu gériilebilir. ilk olarak kisinin stresli durumu algilamasi ve
farkinda olmasi gerekir. Daha sonra bu stres iginde elde edilmesi gereken sonuglara
ve ciktilara nasil ulagilabileceg@i anlagiimalidir. Bu suregler sirasinda kisi becerileri,
isin suresi, ¢iktilara bagl elde edecegi 6dulu koordineli sekilde kullanamadidi noktada

stres slireci baglar?,

Mc Grath (1976) 6rgltsel yapilarda stresin ne tir basamaklardan gecgerek

meydana geldigini “Stres Cemberi Modeli” ile anlamaya c¢alisir. Bu modelde stres

246 7eki Gliler vd., Is Yasaminda Stres ve Kamu Kurumlarindaki Sekreterler Uzerinde Bir Uygulama,
T.C. Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2010, s.16.

247 Ertekin, a.g.e., s.11.

248 Ozcan Sukri,” Is Basarimini Etkileyen Orgiitsel Stres Faktorleri ve Miilki idare Amirleri Uzerine
Bir Aragtirma”, T.C. inéni Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Malatya, 2008, s.23. (Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi).
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sureci birbirini takip eden doért ana bilesenden olusan disa kapali bir gember seklinde
betimlenir. Cember bireyin icerisinde yer aldigi toplumsal g¢evresi ile ilintili bazi
durumlarla baslar. Bahsi gegen durum birey tarafindan istenmeyen bir ¢iktiya yol
acabilecek sekilde algilanirsa stres baslar ve kisi bu durumda ya kagmayi ya da
savasmayi tercih etme yoluna gider. Burada duruma kargi gelistirilen yanit eylemi

hem kisi hem de siireg igin bazi sonuglara yol agar?*°,

3.1.3. Stresin Agamalari

Canli bir organizmanin stres duygusu icinde olup olmadiginin goérilebilmesi
Selye (1974) tarafindan gelistirilen “Genel Uyum Sendromu” gemberine bakilabilir?°,
Bu doéngusel cemberde acgiklanan stres sureci U¢ basamaktan olusur. Bu basamaklar

A) Alarm duzeyi B) Diren¢ dizeyi ve C) Tikenme dlizeyi olarak siniflandirilabilir.

Genel Adaptasyon Sendromu
Genetik faktirier
Cinsiyet
Cevre

Normal Direnc Dviizevi

Sekil-7 Selye’nin Genel Uyum Sendromu veya Genel Adaptasyon Sendromu
(GAS)*!

Alarm Diizeyi
Kisi strese neden olacak bir olgu ile karsi karsiya kaldiginda vicut alarm vererek

kendini savunma mekanizmasini devreye sokmaya c¢alisir. Bedende fiziki ve kimyasal

degisimler bas gosterir ve hormon dizeylerinde oynamalar olugur. Beyin vicuda

249 Ahmet Arikanlh, Bekir Ulubas, Yénetim Fonksiyonlari ve Yénetici Davraniglari, Tarim ve Koy isleri
Bakanhgi, Ankara 2004, http://www.tarimpersonel.gov.tr/organizasyon /yayinlar/bekirulubasKitap.doc
(Erigim tarihi: 10.11.2017). .

250 Onder Barli, Davranis Bilimleri ve Orgiitlerde Davranig, 12. Basim. Aktif Yayinevi, Erzurum, 2012,
S.263.

251 Ertan Yurtdakos, Stres Fizyolojisi, 2001. http://www.ctf.edu.tr /stek/pdfs/47/4711.pdf (Erigim tarihi:
10.02.2018).
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komut vererek kagmasini veya savasmasini soyler. Bu noktada fiziksel bazi
degisiklikler ( nabizda hizlanma, tansiyon dederlerinde degisiklik, nefes alip verme
hizinin dedismesi) meydana gelir. Bu tip durumlarda stres kaynaginin gicl ylksek

seviyede ve devamlilik halini sirdirlrse bu belirtiler kisiyi 6lime bile gétirebilir?®2,

Direnme Diizeyi

Kisi ikinci diuzeyde stresli durumu ortadan kaldirmak igin tim cabasini ve
yetenegini sergiler?®3. Bu diizeydeki belirtiler stres kaynaginin giiciine ve kisinin stresli

duruma karsi gelistirdigi uyum tutumuna goére degisiklik gosterir.

Tukenme Duzeyi

Bu dlzeyde strese sebep olan durum en yuksek seviyede etki eder duruma
gelir. Kisi bu stresle basa ¢cikamayacagini dustunerek tikenmislik hissine kapilir. Bu
dizeyde Kkisi icinde bulundugu stres durumunun disindaki etmenlerden de strese

kapilabilir?4,

3.1.4. Stresin Bireysel Belirtileri

Stresin kigiler Gzerinde gosterdidi etkiler kisisel 6zelliklere gore farklilagsmaktadir
ve her kiside ayri ayri etkiler gbzlenmektedir. Stres ile ilgili seviye yukseldikge kiside
meydana gelen fiziki ve ruhsal etkenlerin de etki dizeyi yukselmekte ve kisi daha da
kot duruma gecis yapmaktadir. Stresin kisiler Gzerindeki belirtileri iki sekilde ortaya

cikmaktadir. Bunlar fiziki (bedensel), ve ruhsal (psikolojik) belirtilerdir.

3.1.4.1. Fiziki (Bedensel) Belirtiler

Strese maruz kalan insanlarin bedenlerinde bazi emareler gézlemlenmektedir.

Bu emarelere bakarak kisinin stresli olup olmadigi konusunda fikir sahibi olunabilir.

252 Arife Dizgiin, Ust Diizey Yéneticilerde Orgiitsel Stres ve Orgiitsel Baghlik lliskisi Analizi:
Antalya Bélgesi Bes Yildizl Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, Adnan Menderes Universitesi, isletme
Ana Bilim Dali, Aydin, 2014, s.12. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

253 Erol Eren, Orgiitsel Davraniglari ve Psikolojisi, 16. Basim. Beta Yayinevi, istanbul, 2012, s.303.
254 A L. Joseph Madut, Kamu Sektéoriinde Is Stresi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki fliski; Uygulama
érnegi: Cuba/ Giiney Sudan, T.C. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, 2016, s.44.
(Yayimlanmis Yuksek Lisans Tezi).

78



Alt kisimda siralanmig emarelerden biri veya bir kagi kiside gbézlemlenebiliyorsa o
kisinin stresli bir durum iginde oldugu sdylenebilir?®s:

e Yemek yeme konusunda yuksek dizeyde isteksizlik,

e Fazla miktarda yemek yiyerek hizl kilo almak,

e Fiziksel bitkinlik ve tikenmislik hali,

e Vicudun belirli bolgelerinde (bas, bel, kollar, bacaklar gibi) gorilen agrilar
ve agri ataklari,

e Uyku duzensizlikleri. Uykuya dalma sorunlari veya uykunun boélinmesi
sonrasinda tekrar uyuyamama sorunlari,

e Gevsemeye ve rahatlamaya engel olan agri ve gerginlik hissi,

e GUnun herhangi bir saatinde viicudun 6zellikle kasli bélgelerinde olusan
kramp turu agrilar ve spazmiar,

e Tansiyonda yukselme, nabiz hizinda yukselme, el titremesi ve terlemesi,
nefes alip vermekte sorunlar,

e Mide asidi ile ilgili duzensizliklerden kaynakli olarak meydana c¢ikabilen
bulanti, kusma, kramp sorunlari,

e Bagirsak sorunlari ile ilintili olarak ishal veya kabizlik ile ilgili sorunlar,

e Cinsel sodukluk,

e Dis sikma ve gicirdatma sorunlari,

e Deri ve saglarda dokilmeler,

e Terleme sorunlari.

Bu belirtilerin bir veya bir kaginin géruldigu bireylerin yakin olarak gdézlenmesi
ve gerekli durumlarda doktor gdzetimine sokulmasi gereklidir. Aksi durumda bireylerin
stresli durumdan kurtulabilmek adina ¢evrelerine ve hatta kendi bedenlerine bile zarar

vermesi olasidir?s,

3.1.4.2. Ruhsal (Psikolojik) Belirtiler

Kisilik 6zelliklerine bagll olarak kisilerin strese karsi psikolojik tepkilerinde de
degisikliklerin olmasi olagandir. Kimi kisilik 6zellikleri strese daha yatkin olabiliyorken
kimileri de daha az stres yasiyor olabilirler. Kimi kigilik 6zellikleri streslerini ustaca

gizleyebilirlerken kimileri de disa vurabilir. Ancak tim bu farka ragmen stresli kisilerin

255 Mustafa Okutan, Dilaver Tengilimoglu, “Is Ortaminda Stres ve Stresle Basa Cikma Yontemleri: Bir
Alan Uygulamas!”, GU, Li.B.F. Dergisi, 2002, 3(1), 5.17-20.

256 Sefa Bircan, Beyoglu Kamu Hastaneleri Birligine Baglh Hastanelerin Acil Servis Galisanlarinin
Karsilastigi Risk ve Tehlikelerin Is Stresine Etkisi, T.C. Okan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitis,
istanbul, 2016, s.12. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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ortaya koydugu bazi psikolojik belirtiler ortaktir ve o belirtilere bakilarak kisinin stresli
olup olmadigi anlagilabilir. Stres ile ilgili runsal emareler asagidaki gibidir?®’:

e  Surekli ve ylksek dizeyde tedirgin olma durumu.

e Kaygl dizeyindeki ylikseklik ve huzursuzluk.

e Alingan olma, en yakinindaki kisilerden ve emin oldugu durumlardan bile
suphe duyma, gergin olma ve c¢abuk sinirlenme, Kkisilere ve kurumlara karsi
guvensizlik.

e Yorgun goérinme, depresif hareketler sergileme, hayattan bezmis bir
durumda olma.

e Hayal kirikliklarina asiriya kagan duygusal tepkiler verme.

e Oz guiven eksikligi, etrafinda olusan tim olumsuzluklarin sorumlusu olarak
kendini gérmesi.

e Korkuya bagh tepkisel bir tutum icinde olma.

e Cok kolay fobi gelistirme.

e Ailesi ve cocuklart ile ilgili gelecek kaygisi.

e Unutkanlik yasama ve iginde bulundugu is ile ilgili sireclerde dikkat eksikligi
yasama ve almasi gereken kararlarda saglikli secimler yapamama.

e Disaridan bakilinca anlagilamayan anlamsiz tutumlarin gogalmasi.

Bahsedilen bu belirtilerin biri veya birkacinin bir arada goérultyor olmasi o bireyin
stresli bir durum iginde bulunduguna isaret eder. Bu tiur kisilere disaridan destek

olunmali ve stres olugturan durumlarla savasmalari igin gayret gosterilmelidir.

3.2. iS STRESI KAVRAMI

Farkli alanlarda stresin ¢ok gesitli tanimlarinin bulunmasiyla beraber, genel
anlamiyla “organizmanin tehlike hissettigi cesitli icsel ve digsal uyaranlara kargi
verilen otomatik tepki” seklinde tanimlanabilir. is stresi baglaminda konu ele alinirsa
stres, “kiside fizyolojik ve psikolojik dengesizlige sebep olan, zihinsel ya da fiziksel

yorgunluk durumu” bigiminde ifade edilebilir?®8.

Strese sebep olan 6nemli faktorler arasinda bulunan g¢alisma ortamlari,
kararlarin alindigi ve menfaat catismalarinin yogunlukla goruldigu ortamlardir.

Formal iligkiler ile informal iligkilerin celigkisi calisma ortamlarinda ortaya ¢gikmaktadir.

257 Okutan ve Tengilimoglu, a.g.e., s.19-21. i
258 Burhan Akpinar, "Egitim Strecinde Ogretmenlerde Strese Yol Agan Nedenlere Yonelik Ogretmen
Gorugleri", Kastamonu Egitim Dergisi, Cilt: 16, No: 2, Ekim 2008, s. 359.

80



CGalisanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini kargilamaya asiri merkezilesme ve
formal iletisim yeterli degildir. Orgutler, bireyin kisiligi dolayisiyla olusan, farkli arzu ve
isteklerinin  karsilanamamasindan dolayr bash basina bir stres ortamina

donlismektedir?®,

is stresinin tanimi; normal fonksiyonlarindan bireyi saptiran psikolojik ve/veya
fiziksel davraniglarina etki eden, is ile alakali etkilerin neticesinde meydana gelen
psikolojik bir durum ya da isin gerekleriyle isc¢inin yetenekleri, kaynaklari veya
gereksinimlerinin arasinda uyumsuzluk olmasi durumunda olusan, zararl fiziksel ve

duygusal cevaplar seklinde yapilabilir?®.

Calisan is stresinin ne gibi etkilerinin olduguyla alakali olarak Sabuncuoglu ve
Taz (1996), Yerkes ve Dadson tarafindan 1908de vyapilan arastirmadan
yararlanilarak belirli bir noktadan sonra artan stresin performans ve etkinlik agisindan
dusmeye yol ac¢tigi ve bu durum neticesinde calisanin cgesitli sebeplerle siklikla is
degistirdigi, ise devamsizlik yaptidi, isteksizce ve sorumsuzca davrandigi

belirtilmigtir?6t.

3.3. STRES KAYNAKLARI

Stresi meydana getiren birgok farkli odak vardir. Bu odaklarin tespit edilebilmesi
stresin sona erdiriimesi ile ilgili 6nemli bir ¢6zim baglangicidir. Kaynagi
belirlenemeyen stres konusunu yok etmeye c¢abalamak vakti bosa harcamak
anlamina gelir. Stres kaynaklari iki sinif halinde gruplandirilabilir. Bunlar érgutsel ve

bireysel kaynaklardir.

3.3.1. Orgiitsel Stres Kaynaklari

is ile ilgili bulunulan yerlerde genellikle is kaynakli meydana gelen stres
etkenidir. Bu etkenler asagida yer almaktadir.
isin yogunlugu ile ilgili etkenler: is yerlerindeki is yogunlugunun yiiksek diizeyde

olmasi ve is doyumunun saglanamamasi (yani isin sonucunda Kiginin kargiligini

259 Ridvan Ekmekgi, Basketbol Hakemlerinin Stres Kaynaklari ile Stresle Basa Cikma Yontemlerinin
Tespiti ve Onleyici Yénetsel Uygulamalarin Gelistiriimesi, T.C. Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlsi, Bolu, 2008, s.23. (Yayimlanmig Doktora Tezi)
260 Cam Erdem, "Calisma Yasaminda Stres ve Kamu Kesiminde Kadin Calisanlar", Uluslararasi Insan
Bilimleri Dergisi, 2004, s.3.
261 7eyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 1996, s.153.
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alamadigini disinmesi) ciddi bir stres kaynagidir. Bu durumu engellemenin yolu
adaletli is paylasimi yapilmasi ve Kisilerin ise karsi olan is doyum dizeylerinin

yUkseltilmesidir. Bu siireci yonetecek olan bolim ise yonetim bolimidir?®2.

Zaman ile ilgili etkenler: isletme icinde yapiimaya galisilan islerin kimileri dar bir
zaman araliginda yapilmak zorunda kalinabilir. isin belirtilen siire icinde bitirilebilmesi
icin yapilan yodun calismalar strese neden olabilir. Zaman ile ilgili baski yonetim
kademesinde daha yogun hissedilebilir bir durumdur. Endustri toplumlarinda yénetim
kademesinde calisan kisilerin en buyuk stres kaynaklarinin zaman baskisi oldugu

gozlemlenmistir?®3,

Vardiyali ¢alisma duzeni: Bazi sektorlere ait meslek gruplarinda tam gun
galisma gerekliligi ortaya c¢ikabilir. Doktorlar, emniyet mensuplari, askerler, yangin
sondirme gorevlileri gibi isleri yapan kisilerde mesai kavrami yoktur. insan viicudu
yaratiligi1 geregi gece uyumak gunduz calismak Uzerine programlanmistir. Bu nedenle
bu tip isleri yaparak gece uyumayan ve gindiz uyumak zorunda kalan Kigilerde
hormonal degisiklikler meydana gelir ve bu da bedenin stres yasamasina neden olur.
Bu durum sadece hormon kaynakli stres olusturmaz ayni zamanda birey eviyle ve

ailesiyle fazla vakit gegirememenin verdigi psikolojik baski ile de stres yasayabilir?6*,

Bu tip iglerde goérev yapan kisilerin gece vardiyasinda tek olarak goérev
yapmalari da ayrica sakincalidir. Geceleyin karanlik (kisi, her ne kadar isini yaptigi
ortam aydinlatilmis olsa da digarisinin karanlik oldugu biling dizeyinde farkindadir)
ortamda tek bagina goreviyle ilgilenmesi ve bu goérevle ilgili farkli insanlarla bir araya
gelmesi kiside fazladan kaygi ve stres olusturabilir. Bu ylizden gece vardiyalarinda

mutlaka en az iki kisi géreviendirilmelidir?®.

Tehlikeli iglerin dogasi geregi ortaya ¢ikan etkenler: Kimi islerde daha fazla
olmak Uzere hemen her iste ve is yerinde bazi riskli durumlar bulunur. Bu riskKli
durumlar da riskin seviyesine gére stres kaynag olabilirler. Ozellikle riskin yiiksek
oldugu (tehlikeli igler;madencilik, benzin istasyonunda veya gaz depolama

tesislerindeki isler, kaynakgilik, taglamacilik gibi) kimi iglerde calisanlar surekli ve

262 Necip Akkoyun, Orgiitsel Stres, A Tipi Kisilik ve Stresle Basa Cikma: Jandarma Genel Komutanhginda
Bir Uygulama. Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitisi, Ankara, 2004, s.112. (Yayimlanmisg
Yuksek Lisans Tezi).

263 Sefa, a.g.e., S.6.

264 Eroglu, a.g.e., s.75.

265 Sefa, a.g.e., S.7.
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kesintisiz bir kaygi ve korku durumu iginde gorevlerini strdururler. Bu nedenle hi¢ hata
yapmamak adina ise karsi asiri sekilde odaklanirlar. Bu odaklanma mekanizmasi da
gerginlik ve kaygly! beraberinde getirir. is sirasinda bir bagka seyi diisinmemek ve
sadece ise odaklanmak fiziki olarak da kisileri yorar?®®. Bu tip islerde ve is yerlerinde
guvenlik mekanizmasinin en Ust dizeyde calistiriimasi ve bu mekanizma iginde
hataya yer verilmeyecek adimlar atilmasi gérev yapan personelin kendisini bir nebze
daha iyi ve glivende hissetmelerini saglayacak ve bunun sonunda calisanlarin stres

ve kaygi duzeyleri de diusecektir.

Rol catismasi ve belirsizligi: Birden fazla kisinin gérev yaptigi her érgutlt yapida
birbirinden farkli bélim ve kademeler vardir. Her kademedeki ve birimdeki gorevlinin
goérev tanimi ve statlsu farklidir. Ancak bu siniflandirma sirasinda boélime dahil
edilecek olan galisanin herhangi bir 6zelli§inin (beceri, bilgi, deneyim) o bélim igin
yetersiz kalmasi bir catisma ortami olusturabilir. Bu ¢atisma isin kendisiyle olabilecegi
gibi o bolimde galisan diger ¢alisanlarla da olabilir. Bu ¢gatisma dlzeyindeki yukselme
stres kaynagi olabilir?®”. Her galisanin bilissel ve fiziki kapasitesine uygun gorevier
verilmelidir. Aksi durumda hem galisan, hem is sireci, hem de igsletme bundan zararl

cikacaktir.

Karar verme sureci ve kararlara katilim: Orgutsel yapilar ve karar kavrami bir
araya geldiginde birgok kisinin aklina yonetim kademesi veya yonetici sifatindaki
personel gelir. Bunun nedeni ydnetim kademesi haricindeki calisanlarin karar
mekanizmasi i¢ine dahil edilmemesidir. Buna karsin galisanlarin 6zellikle kendileriyle
ilgili olan kararlarin alinmasi sirasinda bu mekanizmaya dahil edilmeleri onlarin ise ve
is yerine olan aidiyet duygularini arttiracak ve is doyum duzeylerini yukseltecegdi gibi
stres olusumunun da dnune gececektir. Karar alma surecine katildiklari igin o karara
uyma konusunda daha istekli davranacaklar bu da yapilacak olan isin sonunda

beklenen ¢iktinin kalitesine dogrudan etki edecektir?®.

Sorumluluklardan kaynaklanan stres: is yerlerinde her calisan icin belirlenmis
bazi gorev tanimlar ve sorumluluk sinirlari vardir. Yukarida belirtildigi sekilde bu
sorumluluk siniri veya gorev tanimi ile ilgili karar alinmasi sirasinda surece dahil
olamadigi icin ¢alisanlar ise ve is yerine karsi guvensizlik tutumu geligtirebilirler. Bir

is veya sorumluluk bir kigiye yuklenirken dikkatli olunmali ve igletmenin ve yoneticinin

266 Sefa Saygill, Strese Son, Elit Yayinlari, istanbul, 2001, s.69.
267 Sefa, a.g.e., S.7. _
268 Rowshan Arthur, Stres Yénetimi, Cev. S. Cliceloglu, Istanbul, 1998, s.24.
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o kisiye glvendiginin hissettiriimesi gereklidir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta
ise calisanin fiziki, biligsel ve ruhsal kapasitesinin Uzerinde sorumluluk
yuklenmemesidir. Buna ek olarak verilen sorumluluk miktarina veya sinirina gore
¢alisanin elindeki yetkinin kisith olmasi da ayrica stres olusturabilir. Calisan
psikolojisinde bireyler sorumluluk yaninda bu sorumlulugun Ustesinden gelebilmek
icin fazladan yetkiye de ihtiyag duyarlar. Bu yetkinin veriimemesi kaygi ve stres

kaynagi olabilir?®°,

Yoénetici desteginin olmamasi: Calisma hayatinda Kkisilerin bir ise karsi
geligtirdikleri olumsuz yaklasim temelinde iki olgu yatar. Calisan o isin yapilmasi ile
ilgili bilgi veya fikir sahibi degildir veya calisan bu isi yapmasi sirasinda Ustlinden
destek goremeyecegini disunmektedir. Bu destek isin sureci ile ilgili de olabilir isin
sonunda elde edeceg@i kabul gérme (takdir edilme) noktasinda da olabilir. Her
durumda is ile ilgili kiside gelistirilen olumsuz yargilar galisan Uzerinde stres
olusturacaktir?®. Calisanlara verilecek takdir ve tesvikler kisinin is ile ilgili gidu
dizeyini yukseltecektir. Boylece ¢alisanlar hem daha verimli gérev yapacak hem de

is yerine ve yoneticilerine karsi duydugu glven artacaktir.

3.3.2. Bireysel Stres Kaynaklari

Stres kaynaklari ¢ogunlukla dis kaynakh gibi goriinse de birgcok kez igsel
nedenlerden kaynaklanir. Bu i¢sel stres kaynaklarina bireysel stres kaynagdi
denilebilir. Oz yeterlilik diizeyi ile ilgili olarak kisinin yapabilecegi bir ise karsi olumsuz
tutum sergilemesi ve “bu isi bagaramam” duygusu iginde olmasi kiside o ise karsi
stres yaratir. Bu noktada stresin kaynagi aslinda kiginin olaya veya ise karsi
gelistirdigi davranigsal tutum yani algidir. Bireylerin Kigiliklerinin sekillendigi ddnemde
onlari etkileyen etkenler ve birgok farkli ruhsal etken kisilerin 6z yeterlilik duygulari
Uzerinde dogrudan etkili olmakta ve bu da kiginin is konusunda stres duyup

duymamasi konusunda belirleyici olmaktadir?™.

Fizyolojik etkenler: Maslow (1970); bireylerin gereksinimleri ile ilgili yaptigi
arastirma sonugclarina goére bir piramitsel yapi olusturmus ve bu piramit icinde ilk ve

en oncelikli sirayi fiziksel gereksinimlere ayirmigtir. Ona gore yasami devam ettirmek

269 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davramig, 6.Baski, Ekin Basim Yayin, Eskisehir, 2016, s.66.
270 Bjrol Vural , Nitelikli Sinif Ve Stressiz Egitim, istanbul, 2004, S.41.

2l1Abdullah  Yilmaz, Sileyman Ekici, “Orgiitsel Yasamada Kamu Calisanlarinin Orgiitsel Stres
Kaynaklar Uzerine Bir Arastirma”, S.D.U. [IBF Dergisi, 2006, 11(1), 5.31-35.

84



ve hayatta kalabilmek en blyUk gereksinimdir. Maslow (1970) gelistirdigi piramitte bir
basamaktaki gereksinimlerin giderilmeden bir Ust basamaktaki gereksinimlerle ilgili bir
eylemde bulunulamayacagina isaret eder. Bu ylzden piramidin Gst basamaginda yer
alan psikolojik gereksinimlerin giderilmesi igin dncesindeki gereksinimlerin giderilmis
olmasi gerektigini iddia eder. Bu ylzden kiginin stres ve baskili yasamamasi icin bu

gereksinimlerinin kargilanmasi gerektigini soyler?’2,

Maddi nedenler: Ginimuiz ekonomik dizeni stres Ureten blytk bir fabrikaya
benzetilebilir. Bu dlizen sayesinde kisiler ve bir arada yasadigdi aile bireyleri ayri ayri
stres yasar duruma gelmektedir. Maddi yetersizliklere bagli olarak ortaya cikan stres
kaynaklarini yok edebilmek bu diizen icinde oldukga zor bir stiregtir. Cok kazang ¢ok
galisma sarmalina giren bireyler para kazanmak icin sagliklarindan ve ailelerinden
vazgecmek zorunda kalmaktadir. Bu da bireyi bir ikilem igine sokmaktadir. Bir yanda
kendi saghg! bir yanda ailesinin rahat yasamasi ikilemi stres olusturan énemli bir

etkendir?”®.

Psikolojik nedenler: Daha o6nce de bahsedilen Maslow’'in gereksinimler
piramidinde en Ust sirada yer alan psikolojik gereksinimlerdeki karsilanmama durumu
stres yaratabilir. Bireyler yasamlarini surdirebilmek igin fiziki olarak beslenmeli
barinmali ve uyumalidir. Bu gereksinimlerin karsilanmasinin ardindan st basamakta
yer alan psikolojik gereksinimlerin karsilanmasi igin ¢abalamasi gerekir. insanlar
sadece fiziki olarak degil ruhsal olarak da egsizdirler. Parmak izi ve g6z retinasi gibi
birbirine benzemez olan insan vicudunun 6zelliklerine yakin zamanda kesfedilen
beyin dalgalari da eklenmistir. Hi¢ bir insanin beyin dalgasi parmak izleri gibi birbirine
benzemez. Her biri benzersiz ve biriciktir. Bu nedenle her insanin farkl durumlara
farkli yaklagsmasi ve farkh tutumlar gelistirmesi normaldir. Buradan bakildiginda
psikolojik gereksinimlerin her bireyde farkli sekilde karsilandigini soylemek

mUamkindir?™.

3.4. iS STRESi MODELLERI

Bilimsel arastirma yapan arastirmacilar stres ile ilgili ortaya ¢ikis nedenleri ve

sonuglarini anlayabilmek adina birgok farkli model Gzerinde ¢alismalar yapmiglardir.

272 Tutar, a.g.e., 2000, s.81.

273 Mahmut Ozdevecioglu, “Kamu ve Ozel Sektdr Yoneticileri Arasindaki Davranissal Calisma Kosullari
ve Kisilik Farkliliklarinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, K.E.U. lIBF Dergisi, Kayseri, 2002, 19,
s.118-1109.

274 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., 2016, s.62.
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Ortaya atilan bu modellerde kisilerin yasamlarini sirdurdukleri ve iglerini yaptiklari
ortamlarda stres kaynaklari bulundugu anlatilmaya ¢alisiimistir. Burada ortaya ¢ikan
ve Uzerinde genelleme yapilabilecek olan konu sudur; insanlar kolaylikla stres sahibi
olabilirler ve her insan stres ile ilgili farkli bakis acilarina ve farkh savunma
mekanizmalarina sahiptir. Ayni ortamlar ve ayni durumlar farkh kigilerde farkh stres
seviyelerine neden olurken kimi kigilerde de hi¢ stres yaratmaz?™. is stresi ile ilgili

gelistirilen bazi sec¢ilmis modeller alt basliklardaki gibi siralanabilir.

3.4.1. is Stresinin Genel Modeli

is stresin genel modeli Beehr ve Newman (1978) tarafindan ortaya atiimistir.
Bu model kendisinden 6nce yapilmis olan ¢alismalar ve kuramlara gore sekillenmis
bir modeldir?6,2’”. Bu model, ortam ile ilintili stres etkenlerini ve bu etkenlere gore
olusan stres duzeyini ele alir. Model kisisel 6zellikler ve gevresel etkilerin bir etkilesim
icinde olusturduklari stres kaynaklarini inceler. Bu strese karsi kisiler tarafindan
gelistirilen tepkisel mekanizmalari ve ruhsal durumu da inceler?’8. Model 6rgit yapisi

ile ilgili de ¢iktilar elde etmeye calisir.

is yerinde calisan personelin bazi toplu etkinliklere katimama, is yerindeki
performans dizeyindeki dismeler veya ylkselmeler gibi davranigsal yapidaki stres

kaynaklarinin nedenlerini ve sonuglarini inceler?’®,

3.4.2. Kisi-Cevre Uyum Teorisi

“Kisi-Cevre Uyum Teorisi” Caplan (1998) tarafindan 6ne surilmis en énemli
modellerden biridir. Bu modelin savundugu teze gore is ortami kisilerden fayda elde
etmeye calisirken kisilere de bazi noktalarda 6duller vermektedir. Bu sureg iginde
meydana gelebilecek olumsuzluklar ve kesintiler galisanlar ve is ortaminda stres

kaynag! olabilir?,

275Jale Balaban, “Temel Egitimide Ogretmentlerin Stres Kaynaklari ve Baga Gikma Tekniklerin”,
Pamukkale Universitesi Egitim Fakiitesi Dergisi, 2000, 7(7), 5.189-190.

276 Beehr T. A., Newman J. E., “Job Stress, Employee Health, And Organizational Effectiveness: A Facet
Analysis, Model, And Literature Review1”, Personnel Psychology, 1978, 31(4), 665-699.

277 Beehr Terry A., Psychological Stress in the Workplace. Routledge, London, New York, 1995.

278 Rujnan Tuna, Onkoloji Hemsirelerinin Is Stresi ve Tilkenme Diizeyleriyle ile Bunlari Etkileyen
Faktorlerin  Belirlenmesi. Istanbul Universitesi, Saghk Bilimler Enstitlsu istanbul, 2010, s.7.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

279 Beehr, a.g.e., s.670.

280 Rujnan, a.g.e., s.7.
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3.4.3. Karasek’in Talep-Kontrol Modeli

“Talep-Kontrol Modeli” Karasek (1990) tarafindan olusturulan ve sonra da
Jones ve Bright (2001)'in gelistirmeye ¢alistirdigi bir modeldir. Bu modelde is ile ilgili
beklentiler ve is ile ilgili kontrol suregleri ele alinir. Modelin savundugu teze gore is
beklentisi ve is kontroli arasinda bir kombinasyon iligkisi kurularak dort farkli yapi
ortaya ¢gikmaktadir. Bu yapilar?;

o  Yiksek is beklentisi - duslk is kontrold,

o Duslk is beklentisi - ylksek is kontrold,

o Yiksek is beklentisi - ylksek is kontrolU,

o Duslk is beklentisi - dUslk is kontrolu.

3.5. s Yerinde Stresin Belirtileri

Calisma ortaminda yogunlugunun artmasi ve uzamasi hem c¢alisani hem de
yoneticiyi negatif yonde etkiler. Bu ylzden is yerinde olusabilecek strese karsi énlem
alabilmek adina stresin belirtilerini ele almakta fayda vardir. is yerinde veya
calisanlarda stres olduguna dair belirtiler asagidaki gibi siniflandirilabilir?®?;

e Rekabet ortaminda kisinin geride kalmasi ve rakiplerine Kkarsilik
verememesi,

e Oz given ve 6z vyeterlilik bilincindeki eksiklik. Buna bagh olarak
dusuncelerini beyan edememe,

e Karmasik is slreclerinde basarisiz olunmasi ve bu slreclerde panik tutum
sergilemesi,

e isortaminda meydana gelebilecek muhtemel sorunlara kargi asiri duygusal
tepkiler geligtirme,

e Basarili olamama,

e Karar slreglerine katilamama veya kendini bu streglerde ifade edememe,

e Calisma arkadaslariyla es gudim iginde olamamasi,

e is veya serbest etkinlik ile ilgili siireglere katiimamasi,

e s ile ilgili kazalarin gogalmasi,

e Performansta dusus,

e isileilgili devamsizlik ve ise gec kalma durumlarinin artis géstermesi,

e Kalite kontrol sureclerinde hatal ¢iktilarin sayisinin gogalmasi,

281 Jones Fiona, Bright Jim, Stress: Myth, Theory and Research. Harlow Prentice-Hall, New York,
2001.
282 Bag, a.g.e., s.64.
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e Meydana gelen hatalara ve aksakliklara karsi umursamaz tavir,
e Bagimhhk yaratan maddelerin kullaniimasi ile ilgili artig,
e Kisilerin saglik sorunlariyla daha fazla ugrasir hale gelmesi,

e Fiziki ve bedensel diger olumsuz belirtiler.

3.6. STRESIN YARARLI YONLERI

Stres kisilerin birgok yonden zarar gérmesine neden olabilecek bir olgu iken kimi
durumlarda yararli da olabilen bir yapida karsimiza cikabilir. Yapilan bilimsel
arastirmalarda elde edilen anlaml veriler bunun dogru oldugunu sdylemektedir.
1950’lerden sonra yaptigi arastirmalar ile stres (izerine yapilan ¢alismalarda modern
yaklasimlarin éncusu olarak bilinen Dr. Hans SELYE, yararli stres ve performansa
olumsuz etki eden distress olgularina ayri tanimlar getirmistir. Stres kavramina
tamamen olumsuz anlamlar yuklemek yanlistir. Yeterli dluzeyde stres Kisilerin
gudulenmesine yardimci olur ve problemlerin ¢ozimuinde bu guduler ¢ok ise yarar.
Bunun aksi kisinin sifir stresli olmasi insani mutsuz eder. Buna en guzel 6rnek telli
calgilardan verilebilir. Telli ¢algilar olarak bilinen muzik aletlerinin telleri gerilmeden
ses vermez. Gerginlik o sesin gikmasinin 6n sartidir. iste insan hayatinda da gerginlik
bazi sonuglara ulagsmak igin gereken bir olgudur. Sadece bu gerginligin miktarinin iyi

ayarlanmasi gerekliligi vardir?s3,

Nasil ki gergin olmayan tel ses ¢ikaramazsa, gergin olmayan bireyler de is
yapamazlar. Kendilerini uygun diizeyde guduleyerek uygun diizeyde gerginlik elde
eden kisiler basarili sonuglar alabilirler. Stresin kaynagi olabilecek bu gerginliklerin
gucund ayarlamak da kisiye dugsen 6nemli bir gorevdir. Bu agilardan bakildiginda
gerginlik (stres) kisiyi gelistiren ve sorunlar karsisinda basariya géturen, problem
¢ozmesinde ona yardim eden bir olgu durumuna gelmektedir. Biligssel veya
davranigsal her surecte belirli dozda stres sarttir. Kisiden kisiye degisebilen doz ve
guglerde stresin olugturulmasi gereklidir. Bu durum kisinin 6z benligi ile ilgili gelisime
de neden olur. Problemin ortaya konmasi, bunun kisi tarafindan bir problem olarak
algilanmasi, ¢oézum yollarinin digunulmesi ve yeterli dozda stres birlesiminden sonra
o sorunun ¢6zime kavusturulmasi kiginin 6z yeterlilik bilincini geligtirir. Bu da sonraki

problemlerin ¢ézimune bir 6zgliven katkisi yapar?34.

%3 Bag, a.g.e., s.67. )
2"84 Mustafa Karagul, Orgiitsel Stres Ve Stres Yoénetimi:Malatya Adliyesi Ornegi, T.C. Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu, Balikesir, 2011. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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Stres ile ilgili faydali etkileri sOyle siralayabiliriz?®:

e Gudulenme ve koordine olma dlzeyini yukseltir.

e Kisiyi problem ¢6zUmu sirecinde diri tutar.

e Problemin ¢6zimu i¢in enerji dizeyini yukseltir.

e (Co6zum surecinde dikkat edilmesi gereken detaylarla ilgili farkindalik
dizeyini yukseltir.

e Ozgiiven ve 6z yeterlilik diizeylerini yikseltir.

e Amag belirleme ve bu amaca ulasma noktasinda kisileri gtiduler.

3.7. iS STRESI YONETIMI

Birey ve 6rglt agisindan stres kavraminin ortaya ¢ikardi§i olumsuz sonuglarin
ortadan kaldiriimasi ve stresle basa ¢ikilabilmesi adina drgutsel duzeyde etkin bir
stres yonetimi stratejisi gelistiriimesi zorunludur. Yani galisanlarin etkilendigi stres
kaynaklari tespit edilmeli ve bu kaynaklarin énune gegilmesi i¢in gerekli eylemlerin

gercgeklestiriimesi geregi ortaya ¢ikmaktadir?®.

3.7.1. Bireysel Stres Yonetimi

Stres kisisel bir problemdir. Kisiler zaman zaman stresin belirtileri ile ilgili bilgi
sahibi olurlar ve bunu kontrol altinda tutmak icin gerekli aksiyonlari alirlar. Bazi kigiler

ise bu belirtilerle ilgili bilgi sahibi olamadigi icin stres slreciyle basa ¢ikamazlar?®’.

Kisisel seviyede stres zaman yonetimi, fiziki bazi uygulamalar, bedensel
egzersizler, zihinsel gelisim ile saglanabilir?®®. Stresle basa gikma konusu ile ilgili bazi

teknikler asagidaki gibi siralanabilir.

285 Nurten Seyhan, Halk-Polis Karsilasmasinda Stres Faktérii Stad Ornegi Uygulamasi, T.C.
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya 2007, s.53. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans
Tezi).

286 £ Giilten GUmiistekin, A. Bircan Oztemiz, "Orgiitlerde Stresin Verimlilik Ve Performansla Etkilesimi",
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2005, 14(1), s.265.

287 Kaya Ertan, Orgltsel Stres Kaynaklari Ve Akademisyenler Uzerine Bir Aragtirma Ornegi. Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2006, S.77.

288 Nezahat Gliglii, Stres Yonetimi, Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2001, 21(1),
s.102.
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Dengeli Beslenme

Beslenme duzenine dikkat etmek bedensel olarak gerilimin azalmasini saglar
ve bu da stresi engeller. Beslenme duzenine dikkat edilmemesi ise gerilim ve
sonucunda strese neden olmaktadir. Bu baglamda iki farkli gériise yer verilebilir?®;

e ik gorige gore, strese ve gerilimli olmaya yatkin olma beslenme diizeni
kapsaminda viicuda alinan ve alinmayan bazi gida maddeleri ve farkli bazi maddeler
ile ilgilidir. Ornegin meyve ve sebzeler lizerinde bunlarin Gretimi déneminde kullanilan
zirai ilaglardan olusan kalintilar gibi bazi maddeler viicuda alinabilir. Bu da gerilim
dizeyini arttirabilir.

e Diger goéruse gore ise olasi gerilimin nedeni kisinin almasi gereken bazi

mineral ve vitaminleri alamamasidir.

Gerilim ve beslenme etkilesimini yukarida aktarilan bu iki maddeyle
iliskilendiren arastirmacilar dengeli, gesitli ve rafine edilmis besinlerden olusan bir
beslenme sekli énermektedirler. Kisilerin fiziki farkhliklari ve bedensel o6zellikleri

beslenme dizenleri Uzerinde etkilidir.

Fiziksel Egzersiz

insan viicudu hareket etmek lizerine yaratiimistir. Bu nedenle hareket ve spor
insan vlicudu icin olmazsa olmaz bir zorunluluktur. Hareket kan dolasimini
hizlandirarak hticrelere daha fazla oksijen pompalamaya yarar. Bu sayede vicuttaki
tim organlar ve yapilar daha saglkl hale gelirler. Bu durum da gerilimi azaltir.
GUnUmuz toplumlarinda hareketin azalmasi ve buna bagl saglik sorunlari basl
basina bir stres kaynadi konumuna gelmistir. Oysa insan hareket etmek Uzere
programlanmig bir makine gibidir. Atalarimizdan bize aktarilan gen mirasinda
dnimiize konan hazir besinlerle beslenmek yoktur. ilk ¢ag insanlarinda oldugu gibi
avlanarak yemegi elde etmek Uzerine kurulmus bir gen yapimiz vardir. Ginumuzde
bu mumkin olmasa da en azindan gunlik belirli dizeylerde hareket etmek insanlar
icin zorunludur. Hareketli olan kisilerdeki stres ve gerilim duzeylerinin dusukligu bu
durum ile daha ne aciklanabilir. Duzenli egzersiz ayrica 6z guven duygusunu

arttirmakta ve kisinin kendisini mutlu hissetmesini saglamaktadir®®.

289 Aysegiil Ozgiin, Duygusal Emek Davramisinin Is Stresi Uzerindeki Etkisi: Egitim Sektoriinde Bir
Uygulama, T.C. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir, 2015, 5.109. (Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi).

2% Baltas ve Baltas, a.g.e., s.276.
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Biyolojik Geri Besleme

Biyolojik geri besleme, insan vicudunda meydana gelen olaylarin belirli arag
gerecler yardimi ile okunmasi ve bireye bildiriimesi demektir. Vicut salgilari, kalp
atisi, hormon dizeyleri, kan sayimi, vicut Isisi gibi verilerin dlglilmesi ve bireye bu
bilginin verilmesi slreclerini kapsar. Bu durum ile istenmeyen durumlardan

uzaklagsmak kolaylasir ve strese girme ihtimali diiser??.

Gevseme Egitimi

Gevseme, gerilim dizeyi ylksek bireyde bu gerilimin daha fazla artarak strese
dénusmesinin engellenmesi igin gereklidir. Kisinin bilingli olarak bazi bedensel
fonksiyonlarinin etkisini azaltmasi veya yok etmesi merkezindedir. Bir ses, bir gorsel
veya bir simge Uzerine tum dikkatini vererek yogunlasma ve sessizce rahatlama
seklinde yapilir. Bu durumu 10-15 dakika kadar sdrduren bireylerde huzurlu olma
durumu ve stresin azalmasi durumu yasadiklari gézlenmistir. Bu durum sona erdikten
sonra Kisilerin onceki durumlarina gére daha enerji dolu olduklari goéraimustar.
Gevseme teknikleri, nabiz hizi, nefes alip verme sikhdi, vicut sicakhgi, tansiyon gibi

birgok bedensel dederde anlamli degisikliklere yol agmaktadir?®?,

Meditasyon

Beyinde medyana gelen bazi kimyasal artislarindan kaynaklanan stres diizeyini
dusurmek icin dogrudan beyne hitap eden bir teknik olan meditasyon gerilimin
azaltiimasi icin 6nemli bir metottur. Meditasyon slreci sonunda beyindeki kaygi ve
korku ile ilgili bolumlerde fiziksel ve kimyasal boyutta kiigtilmeler, duygusal kontrol,
koordinasyon gibi boélumlerinde de buylimeler meydana geldigi anlasiimigtir. Ayrica
beyinde bulunan ve gri madde olarak adlandirilan maddede artis yasandigi ve beynin

farkli bolimleri arasinda bir iletisim bagi kuruldugu goézlenmistir?®2,

Meditasyon teknikleriyle ilgilenen kisiler stresli durumlarda bu stres ile daha
etkin sekilde savasabilecek mekanizmalar gelistirebilir. Kimi Glkelerde meditasyonun

onemi kavranmis ve birgok isletmede meditasyon merkezleri olusturulmustur. Elde

291 Salih Giiney, Bireyler Arasi lletisim, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, S.460.
292 7eyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2003, s.246.
293 Ozgiin, a.g.e., s.111.
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edilen bilimsel verilere gére meditasyon yapan personelin ise daha iyi odaklandigi, 6z

yeterlilik duygu diizeylerinin yikseldigi ve is doyumlarinin arttigi gézlemlenmistir?®4.

3.7.2. Orgiitsel Stres Yonetimi

Yapilan c¢alismalar sonunda meydana getirilen tim sonuglar incelendiginde
stres ile basa ¢ikmak igin kullanilacak yéntemlerin kisacasi stres yonetimi stireglerinin
kisisel ve toplumsal seviyede incelenmesi gerekliligi ortaya g¢ikmaktadir. Kisisel
seviyede yapilmasi gereken eylemler yukarida bahsi gecen stres ile bas edebilme
yontemlerini kapsar. Toplumsal yapi iginde de isletmeler ¢alisanlarin kendi iglerinde
ve birbirleriyle aralarinda gelisen stresi yonetmek ve kontrol altinda tutmak icin farkli
¢abalar igine girebilirler. Toplumsal yapilarda stres kaginilmaz olarak vardir. Bu durum
Ozellikle igletmeler icin  maliyet arttirict  bir gider kalemi konumunda

degerlendirilebilir?®®,

isletme yapisi icinde stres ile bas edebilme yollar ile ilgili asagidaki gibi bir
siralama yapilabilir?%:

e Dulzenli olarak calisanlari bir araya getirmek ve fikir aligverisi ortami
olusturmak.

e istanimlarini kisilere 6zel yapmak veya taseron isciler ile calismak.

e Calisanlarin yonetim slreclerine katilmalarini tesvik etmek.

e is boliminin etkin ve verimli bir sekilde yapilarak siire¢ verimini arttirmak.

e Sozde kalmayan fiili olarak sonuglari gdézlenebilen tartisma toplantilari
dizenlemek ve burada alinan kararlarin da fiili olarak hayata gecirilmesini saglamak.

e Yonetim kademesi ile ¢calisan kademesi arasindaki duvarlari kaldirmak ve
dostane bir is ortami olusturmak.

e Yapilmasi gereken islerde seffaflik, dogruluk konusunda taviz vermemek.

e Calisma saatleri ile ilgili iyilestirmeler ve dizenlemeler yapmak.

e Calisanlara sorumluluk ve yetkiler vermek.

294 nayet Pehlivan, Yénetimde Stres Kaynaklari, Pegem Yayinlari, Ankara, 2000, S173.
295 Kaya, 2006, a.g.e., s.80.
296 Ozgiin, a.g.e., s.113.
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isletmelerdeki stres ile bagsa ¢ikma yéntemleri konusunda genel olarak fikir

birligine varilmis olan maddeler ise sOyle siralanabilir2®7:2%8.2%;

e Kariyer Planlamasi: Yapisal olarak buylk boyutlu isletmelerde galisanlarin
bulunduklari pozisyondan sonra hangi pozisyonu elde edeceklerine dair bilgi sahibi
olmamalari ciddi bir stres kaynagidir. Bu ylzden kariyer planlama tekniklerinin
kullanilir olmasi ve galisanin bir sonraki pozisyonu ile ilgili beklenti icinde olmasi hem
verimliligini arttiracak hem de stres seviyesini dusurecektir. Buna ek olarak kariyer
planlama faaliyeti de etkin bir stresle basa ¢cikma yontemi olarak karsimiza cikar.
isletme icerisinde bir kariyer programinin varligi hem isletme hem de calisan icin
faydalar icerir.

e Kararlara Katilma: Calisanlarin 6zellikle dogrudan kendilerini ilgilendiren
sureclerle ilgili alinacak olan karar toplantilarina birebir katilimlari onlarin is
doyumlarini arttiracagi gibi stres duzeylerini de dusuren bir mekanizma olarak islev
gorecektir. Ayrica bu durum calisanlarin kendilerini dederli hissetmelerini sadlayacak,
karar alma sureclerinde birebir bulunduklari igin isi sahiplenme dizeylerini ylkselecek
ve isin yapilmasi sirasinda daha fazla sorumluluk almalarinin éniini agacaktir.

e is Genisletme ve Zenginlestirme: is genisletme, dnceden tanimli bazi islerle
ilgili yerine getirilmesi gereken gorevlerin gesitliligini ve sayisini daha fazla yetenek
gerektirmeyecek ve sorumluluk Gstlenmeyecek sekilde ¢cogaltmaktir. Bu uygulamanin
amaci is glicii devir hizini azaltmak ve ise devamliligin arttirilmasini saglamaktir. is
zenginlestirme ise biraz daha farkl olarak isi daha ¢ekici kilarak verimi arttirmak adina

cesitli 6dil ve tegviklerle tanimini degistirmektir.

3.8. iS STRESINDEN KORUNMA YONTEMLERI

is stresinden korunma yéntemleri (¢ baslk altinda siniflandirilabilir. Bu
siniflandirmada birincil, ikincil ve Ggtincul tanimlari yer alabilir. Asagida yer alan sekil,
Newman ve Beehr (1978) tarafindan gelistirilen is stresi korunma ydntemlerini

Ozetlemeye calismaktadir.

297 Goknur Ersan, fsgéren Motivasyonunda Algilanan Stres Diizeyinin ve Stres Yénetim
Tekniklerinin Rolii, Atatiirk Universitesi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Erzurum,
2010, s.34-36. (Yayimlanmig Yiksek Lisans Tezi).
28\ustafa Esen, fs Stresi Yénetimi El Kitabi, 2014,5.186. http://www.turkis.org.tr
/source.cms.docs/turkis.org.tr.ce/docs/file/ec109.pdf.( Erisim tarihi: 30.12.2017).
299 pehlivan, a.g.e., s.186.
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Sekil-8 Is, Stres ve Saglik Etkilesimi3®

Birincil korumada kisisel ve isletme ile ilgili sebeplerden kaynakl ve bireyde
stres olusturan etkenler sonucunda olumsuz sonuglarin olabilecegi gortlir. Bu evrede
sorulmasi gereken soru ‘Kutularin iginde ne var?’ ve ‘Kutularin i¢inde bulunan
durumlarin birbirleriyle iletisimi ve etkilesimi ne diizeydedir?’ sorulari oimalidir. ikincil
koruma evresi, is stresinin ortaya cikis sebeplerini ve muhtemel sonuclarini

belirlemek adina gerekli veri analizlerinin yapiimasini saglar3,

En dnem verilmesi gereken ucguncul evresinde ise, calisanlar Ustunde stres
olusumuna neden olan etkenlerin dnlenmesi ve yok edilmesine caligilir. Birincil
koruma ile yapisal duzeyde is ve isin ¢alisan tUzerindeki yaratabilecegi stres etkisine
midahale edilebilir. ikincil koruma, ilk evrede meydana gelme ihtimali olan ve is
ortami ile ilgili stres kaynaklarini tespit etmeyi ve yok etmeyi hedefler. Son evre olan
Uglncil evrede sakatlik, hastalik gibi nedenlerle isi birakmak zorunda kalmasi
nedeniyle ciddi boyutlarda stres yasayan bireylerin bu streslerini azaltabilmeleri veya
yok edebilmeleri i¢in bazi aktiviteler diizenlenmesini kapsar. Sekilde goésterilen ¢

disey ok, agiklanmaya cgalisilan li¢ koruma evresine karsilik gelir3®,

300 Jack Dunham, Stress in the Workplace: Past, Present, and Future, Whurr Publishers, USA, 2001,
s.165.
301 Dunham, a.g.e., s.166.
302 Dunham, a.g.e., s.166.
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Sekil-9 Stresten Koruma ve Stresi Onleme Taslagi®®

Yukaridaki gorulen sekilde, iki ana 6de birbiriyle kombine edilerek surekli
degisen is sartlarina uyum saglayamama gibi bazi olumsuz durumlarin neden
olabilecegi durumlarin ya da stres olugturabilecek kaynaklarin yok edilmesine yonelik
olarak dort farkh tirde koruma sekli ve hazirlanmasi gereken dnleyici 6geleri gosteren

olgusal bir ¢erceve olusturulmaya ¢ahligiimistir.

Kutunun dortte birine denk gelen alan icin alinmasi gereken 6nlemler arasinda
is sUreglerinin ve taniminin yeniden yapilmasi, fiziki olarak is ortaminda iyilesmelere
gidilmesi, kariyer ile ilgili etkinlikler, orgutsel iletisim ve etkilesim imkanlarinin
arttirlmasi sayilabilir. Diger dortte ikisini kaplayan alan ise birebir stresli oldugu
anlasilan calisanlarla ilgili alinabilecek onlemleri kapsar. Daha yasli ¢alisanlar igin
bazi 6zel imtiyazli alanlar ve igler belirlenmesi gibi. Kutunun doértte Ggunu kaplayan
alan, ise bagvuru ve ise kabul sidrecinde saglik kontrollerinin yapilmasi ve
oryantasyon faaliyetleri gibi faaliyetleri kapsar. Kutunun dértte dérdiind yani tamamini
kaplayan alan ise, bunlar disinda kalan stres kaynaklari ile ilgili calismalari kapsar.
Bu son alan geri kalan ug¢ alan ile kiyaslandiginda daha kigiye 6zel bir alan olarak

gorilmektedir. Stresi dnleme ile ilgili ¢alismalarda mecburi ve genellestirilebilir

303 Dunham, a.g.e., s.166.
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onlemler ilk alanda bir araya gelirken kigisel ve 6zellegtiriimesi gereken 6nlemler de

kutunun geneline etki etmektedir3®,

Stresten korunma ve stresi Onleme taslagi araciligi ile stres olgusuna karsi
sistemli ve etkin galismalar gelistirilebilir. Taslakta yer alan dortte birlik alan isverenler
icin daha énemli bir alan olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Calisanlarin saghgini koruma
ile ilgili olan bu konuya is verenlerin daha da Uzerinde yogunlasmalari gerekliligi
ortadadir. Clnk{ bu alandaki alinacak 6nlemler agirlikli olarak saglikli kisiler Gzerine
yogunlasirken diger 6nlemler stres kaynakl saglik sorunlari yasayan calisanlara

doénik durumdadir3®s.

3.9. iS STRESIYLE BASA GIKMA

Folkman’a (2006) gore; stres sorunu ile basa ¢cikma kisilerin stresli durumlardan
korunmak igin yaptiklari eylem ve etkinlikler ile zihinsel biling diizeyidir3®®. Folkman ve
Lazarus (1988); basa ¢ikma olgusunu sdyle aciklar: Kisinin is sahiplerinden gelen ve
kendisini ileri seviyede zorlayan isteklerini karsilamaya yonelik olarak kendi 6z
kaynaklarini yonetebilme kavramidir®®’. Basa gikma kiginin ruhsal agidan kendisini iyi
hissetmesinin dnlinl acacak olan bilissel ve davranissal tutumlar olusturmasini ve

kendisini kotl hissetmesine neden olabilecek tutumlardan da kaginmasini kapsar3®.

Lazarus ve Folkman baga ¢ikma olgusu ile ilgili bir model gelistirmiglerdir.
Onlara goére basa cilkma stres olusturabilecek olaylarin veya etkenlerin neden
olabilecegi dusunsel ve fiziksel gerilimin seviyesini dislirmek veya bu durumu ortadan
kaldirmaya yonelik olarak geligtireceg@i bilissel ve davranigsal temelde olusturacagi
tepkisel tutumlarin tamami olarak tanimlanabilir. Bu modele goére basa c¢ikma
olgusunda bireyin ondan istenen seylere kasi gelistirdigi basarili veya basarisiz tim

gayretleri kapsar. Stres ve stres kaynaklari ile basa ¢ikma eylemi rahatsizliga neden

304 Nur Omak, Kamu Orgiitlerinde Is Stresi Olgusu Ve Sosyoekonomik Riskleri Uzerine Bir
Aragtirma, T.C. inéni Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Malatya, 2016, S.43. (Yayimlanmig
Yiksek Lisans Tezi).

305 Gokhan Giiney, Orgiitsel Stres Kaynaklarinin Galisanlar Uzerine Etkileri Ve Stres Yénetimi:
Isparta Adliye Galisanlar Uzerine Bir Uygulama, Silleyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisd, Isparta, 2015, S.54. (Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi).

306 Sysan Folkman, “Stress, Coping And Hope”, Psycho-Oncology, 2006, 19: 901-908.

307 Susan Folkman, Lazarus S. Richard, “Coping As A Mediator Of Emotion”, Journal Of Personality
And Social Psychology, 1988, 54(3): 466-475.

308 Bagak Dogan, Eser Mimin, “Universite Ogrencilerinin Stresle Baga Cikma Yéntemleri: Nazilli Myo
Ornegdi”, Electronic Journal Of Vocational Colleges, 2013, s.31.
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olan olgulari yok emek veya etkilerini azaltmak, algisini stresli duruma entegre ederek

davraniglarina yén vermek gibi amaglar igerir3°931°,

Calisanlar is hayatinda karsilarina ¢ikan stres olusturan etkenlerin tek baslarina
Ustesinden gelemeyebilirler. Bu noktada kisisel stres yonetimi ile teknikleri 8grenmek
ve uygulamak geregi ortaya ¢ikar. Elde edilmesi ve uygulanabilirligi oldukg¢a basit olan
bu kurallar sayesinde kigiler yasadiklari ortamdan kaynaklanan stresi kolaylikla
kontrol altina alarak daha fazla is doyumu saglayabilirler. Bu slre¢ iginde is yeri
yonetiminin de gérevi calisanlari igin stressiz ortamlar olusturmaktir. is veren veya
yonetici stres kaynagi olabilecek etkenleri yok etmek veya en aza indirgemek adina
programlar dizenlemeli ve etkin calismalar yapmalidir. Uygun dozda stres (yapici
stres)’in calisma sureglerine pozitif yonde etki ettigini bunun yaninda asiri dozda stres
(yikici stres)’in de performansa olumsuz yénde etki yaptiginin fakinda olan yoneticiler
ve is yeri sahipleri is ortami ve isin kendisi ile ilgili stresi yonetmeli ve dozunun

artmamasini saglamaya yonelik ¢alismalar yapmalidirst,

3.10. IS STRESIYLE ILGILi ARASTIRMALAR

3.10.1. s Stresi ile ilgili Yurt iginde Yapilan Arastirmalar

Efeodlu (2006) tarafindan yapilan calismada calisanlarin is-aile ¢atisma
dizeylerinin is stresi, is doyumu ve o6rgltsel baglihk dizeylerinin Uzerindeki etkisi
incelenmistir. Sonucunda; is stresi Uzerinde is-aile yasam catismasinin ve is-aile

catismasinin pozitif yonde etkisi olduguna ulasiimistir3!?,

Bardavit (2007) tarafindan kisilik yapilarinin stresi degerlendirme, stres ile bag
etme yaklasimlari, algilanan stres ve is doyumu Uzerindeki etkisinin incelenmesi
Uzerine yapilan arastirmada; is doyumu Uzerinde Nevrotikligin olumsuz yonde anlamli
bir iligkisinin oldugu bulunurken, is doyumuyla disadonukligun arasinda anlamli bir

iliski bulunmamistir. Bireylerin kigiliklerine bagli sekilde kargilagsmig olduklari durum

309 Tugrul Ceylan, “Stres Ve Depresyon”, Psikiyatri Diinyasi Dergisi, 2000, 4, S.15.

310 Yadav K. Rajesh, Yadav S. Singh, “Impact Of Work Life Balance And Stress Management On Job
Satisfaction Among The Working Women In Public Sector Banks”, International Letters Of Social And
Humanistic Sciences, 2014, 15(1), S.64-67.

311 Giimugtekin ve Oztemiz, a.g.e., s.62.

312 [prahim E. Efeoglu, is-Aile Yasam Catismasinin is Stresi, is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki
Etkileri: ilag Sektoriinde Bir Arastirma, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali, Adana, 2006. (Yayimlanmig Doktora Tezi)
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ya da uyaranlara yuklemis olduklari anlamlar ve bas etme tarzlarinin farklhlastigi,

sonug olarak da algiladiklari stres seviyelerinin etkilendigi belirtilmigtir13,

Onay ve Kilci (2011) tarafindan yapilan arastirmanin amaci, is stresi,
tikenmiglik duygusu, isten ayrilma niyeti degiskenlerinin ve alt boyutlarinin birbirleri
ile olan iligkilerinin incelenerek birbirlerini nasil etkilediklerinin ortaya koyulmasidir.
Calismada; ise iliskin stres kaynaklari icinden en ¢ok bireysel stres kaynaklarinin ve
organizasyon nedenli stres kaynaklarinin, isten ayrilma niyetine etkisi bulunmaktadir.
Diger bir bulguysa duygusal tikenmiglik duygusundan isten ayrilma niyetinin pozitif

yonlu etkilendigidir3!4,

3.10.2. ig Stresi ile ilgili Yurt Diginda Yapilan Aragtirmalar

Barkhuizen ve Rothmann (2008) tarafindan yapilan arastirmada Gliney
Afrika’daki bazi ylksekogretim kurumlari blinyesinde gorevli olan akademisyenler
Uzerinde oOrgutsel stres sebebi olan etmenlerin analiz edilmesi, demografik
degiskenlere gore olusturulan gruplarin arasindaki benzerliklerin ve farkliliklarin
analiz edilmesi ve strese sebep olan etkenlerin akademisyenlerin sagliklarinin ve
orgitsel baghliklarinin tGzerine etki edip etmediginin belirlenmesi amaglanmistir. 595
akademisyen Uzerinde uygulanan “Orgltsel stres tarama anketi” nin analizinin
sonucuna goére akademisyenler tarafindan dcretin, is yukdndn, is-yasam dengesinin
kendilerinde ylksek oranda strese sebep oldugu belirtiimistir. Buna gore,
akademisyenlerin sagliklan i yUkd ve is-yasam dengesinden olumsuz
etkilenmektedir. Bununla birlikte, akademisyenlerin kendi kurumlarina 6rgitsel
baghliklarinin Gzerinde ig yukd, is kontroll, kaynaklar ve iletisim, isin karakteristikleri

gibi etmenlerin rolG blyuktir3?s.

Bhatti, Hashmi, Raza, Shaikh ve Shafiq (2011) tarafindan yapilan ¢alismada is
stresi ve is tatmini arasinda bulunan iligki incelenmis ve bunlarin arasinda negatif
yonla bir iligki bulunmustur. Arastirma devlet Universitelerinden 400 &gretim

elemaniyla yurutulmastur. Bazi stres yapicilar; yonetim rola, digerleri ile iligkiler, is

313 Bardavit Mihal, Kigilik Yapilarinin- Stresi Degerlendirme, Stresle Basa Cikma Yaklagimlari,
Algilanan Stres ve Is Doyumu Uzerinde Olan Etkisinin Karsilagtirmali Olarak incelenmesi , Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Anabilim Dali, istanbul, 2007.(Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi)

314 Meltem Onay, Sevda Kilcl, "is Stresi Ve Tilkenmislik Duygusunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri:
Garsonlar Ve Ascibasilar", Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2011, 3 (2), 1309 -8039.

315 Barkhuizen N, Rothmann S., "Occupational Stress Of Academic Staff in South African Higher
Education Institutions", South African Journal of Psychology, 2008, 38 (2), 321-336.
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yuki, rol belirsizligi ve performans baskisi seklinde belirlenmistir.  Ogretim
elemanlarinda érgutsel stresin saglik problemlerinin olugsmasina sebebiyet verdigi
belirtiimistir. is stresi anketinde izerinde durulan dért boyut; is yiiki, rol gatismasi, rol
belirsizligi ve performans baskisidir. Arastirma neticesinde bu dort boyutun is stresi
Uzerinde anlamli ve dogrudan etkisinin bulunduguna ulasiimistir. Arastirma
oncesinde stresor olarak dusundlen “digerleriyle iligkiler” ve “yonetim rolinin” is
tatmini dizeyinde dogrudan etkisinin bulunmadigi saptanmistir. Arastirmacilar
tarafindan universitenin 6gretim elemanlarinin ihtiya¢c ve problemlerinden bir 6rgit
olarak haberdar olmasinin gerekliligi vurgulanmistir. Stres ile bas etmede
motivasyonun énemi biyuktir. Oyle ki, yliksek motivasyonlu égretim elemanlarinin
Ogretmeye daha istekli olmalari verdikleri egitimi daha etkili kildigindan dolay! bu

durumda 6grencilerin gelecegi i¢in daha faydali olacaklardir!®.

316 Bhatti Nadeem vd., "Empirical Analysis of Job Stress on Job Satisfaction Among University Teachers
in Pakistan", International Business Research, 2011, 4 (3),264-270.
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM VE BULGULAR

Bu baslikta, arastirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve 6rneklemi,

varsayimlari, sinirliliklari ve veri toplama teknigi incelenmigtir.

4.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin modeli, genel tarama modelidir. Genel tarama modelleri, ¢ok
saylda elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak
amaci ile evrenin tumu ya da ondan alinacak bir grup, érnek ya da érneklem Gzerinde

yapilan tarama dizenlemeleridir. Arastirmanin modeli Sekil 10'da yer almaktadir.

Orgiitsel Sessizlik

Is Stresi - is Tatmini

Sekil-10 Arastirmanin Modeli

Arastirmada test edilecek hipotezler agagida yer almaktadir:

H1: Orgitsel sessizlik ve ig stresi arasinda iliski bulunmaktadir.

H2: is tatmini ve is stresi arasinda iliski bulunmaktadir.

H3: Orglitsel sessizlik ve is tatmini arasinda iligki bulunmaktadir.

H4: Orglitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi arasinda iligki bulunmaktadir.
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4.2 ARASTIRMANIN EVRENI

Arastirmanin érneklemini temsil eden on iki farkh ingaat firmasinda ¢alisan
2352 personel bu arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirma icin gerekli
izinler alindiktan sonra, Olgekler 2018 yili sonbahar ddéneminde personele

uygulanmistir.

4.3 ARASTIRMANIN ORNEKLEMi

Olgekler 420 calisana uygulanmistir. Arastirma icin gerekli izinler alindiktan
sonra, Olgekler 2018 yili sonbahar déneminde calisanlarca doldurulmustur.
Arastirmada basit tesadifi ornekleme yontemi kullaniimistir. Basit tesadifi
orneklemede evreni olusturan her elemanin dérnege girme sansi esittir. Bu nedenle

hesaplamalarda da her elemana verilecek agirlik aynidirs’,

Orneklem biyuklGgini saptamak igin Yazicioglu ve Erdogan (2014)'Gn" n =N
t2p g/ d? (N-1) + t2 p q " formUla kullaniimaktadir3!8,

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

N: Evren sayisi

p: incelenen olayin gériilis sikligi (olasihdr), bu galisma igin 0,5 kabul edilmistir;

q: incelenen olayin gérilmeyis sikligi (olasihd!), bu ¢alisma igin 0,5’ dir.

t: Belirli bir anlamhlik dizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger, bu
¢alismada kullanilan %95 anlamlilik i¢in bu deger 1,96°dIr.

d: Olayin gorulus sikligina gore kabul edilen 6érnekleme hatasidir, bu galismada

kullanilan %95 anlamlilik igin bu deger 0,05'dir.

317 Rauf Arikan, Arastirma Teknikleri ve Rapor Hazirlama, Asil Yayin, Ankara, 2004, s.141.
318 Yahsi Yazicioglu , Samiye Erdogan , SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Yéntemleri, Detay
Yayincilik, Ankara, 2014., s:86.
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Tablo-2 Orneklem Bly(kligi Hesaplama Tablosu

Evren + 0.03 6rnekleme +0.05 6rnekleme +0.10 érnekleme
Bayuklagu hatasi (d) hatasi hatasi
(d) (d)
p=0.5 | p=0. | p=0. | p=0.5 | p=0.8 | p=0. | p=0. | p=0.8 | p=0.
g=0.5 8 3 g=0.5 g= 3 5 g=0.2 3
q= g=0. 0.2 g=0. | g=0. g=0.
0.2 7 7 5 7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Yukaridaki tablo ve formile goére oOrneklem sayisi 384 Kkisi olarak
hesaplanmistir. Anketler hata olma olasiligi gdéz onune alinarak 420 Kisiye

doldurulmus, 408 anket ¢alismada kullaniimigtir.

4.4. VARSAYIMLAR

insaat sektérii calisanlarinin veri toplama araci olan ankete verecekleri
yanitlarin gercedi yansitacadi, anketin uygulanacagi deneklerin, kendi kosul ve
ortamlarinda herhangi bir baski altinda kalmadan anketi dolduracaklari
varsayllmaktadir. Ayrica arastirmanin uygulandigi kurum personelinin, aragtirmanin

ana kuitlesini temsil edecegdi varsayiimaktadir.

4.5. SINIRLILIKLAR

Bu arastirma 2018 yilinda sonbahar dénemi Ankara ilinde insaat sektori

calisanlarinin goérugleriyle sinirhdir.

4.6. VERI TOPLAMA TEKNIGI

Calismada veriler anket formu aracihgiyla yuz ylze goérisme yontemi ile

toplanmistir. Anket calisanlarin demografik 6zelliklerini belirleyen 7, Orgiitsel
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Sessizliklerini dlgen 30, is Tatminlerini élgen 20, ve s Stresini dlgen 15 soru olmak
Uzere toplamda 72 sorudan olusmaktadir.

Olgekler: “Orgiitsel Sessizlik Olgegi”, “Is Stresi Olcegi” ve “is Tatmini Olcegi”
kullanilacaktir. Ayrica demografik Ozellikler iceren kisisel bilgi formu ankete

eklenmistir.

Orgiitsel Sessizlik Olgegi: Orgiitsel sessizlik dlcegi Cakici (2008) tarafindan
geligtiriimis, Okur (2016) tarafindan yeniden gelistirilmis olup toplam 30 maddeden
olusan, 5'li likert tipinde bir dlgektir. Olgegin Cronbach alfa katsayisi 0,96'dir3%°,

is Stresi Olgegi: Is stresi olcegi Baltas ve Baltas (2004) tarafindan
gelistiriimistir. 15 maddeden olusan 5'li likert tipinde bir élgektir. Olgegin Cronbach alfa
katsayisi 0,75'dir3?°,

is Tatmini Olgegi: Minnesota Is Tatmini Olcegi (Short Form Minnesota
Satisfaction Questionnaire, MSQ) Weiss, Dawis, England & Lofquist tarafindan 1967
yilinda geligtirilmistir. Baycan (1985) tarafindan Turkgeye cevrilip, gecerlilik ve
glvenilirlik calismalari yapiimistir (Cronbach Alpha= 0.77). Minnesota is Doyum
Olgegi 1-5 arasinda puanlanan begli likert tipi bir 6lgektir. igsel ve digsal doyum
faktorlerini ortaya c¢ikarici 6zelliklere sahip, 20 maddeden olusan begli likert tipi bir

aractir®??,

4.7. VERILERIN ANALizi

Verilerin analizi SPSS 24 programi ile yapilmis ve %95 guven duzeyi ile
calisilmisgtir. Arastirmada 6lgek puanlarinin normal dagilima uygunlugu Shapiro-Wilk
normallik testi ve basiklik-carpiklik (kurtosis-skewness) katsayilari incelenerek
belirlenmigtir. Normal dagilim kosulu saglanmis olup parametrik testlerden t testi,

ANOVA, Pearson korelasyon testi kullaniimistir.

319 Fidan Okur, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Giiven Arasindaki lliskinin Incelenmesi: Tekstil
Sektériinde Bir Arastirma, T.C. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2016
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

320 7yhal Baltas ve Altan Baltag, Stres ve Basagikma Yollari, Remzi Yayinlari, istanbul, 2004.

321 Sevim Sunar, Orgiitsel Adaletin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yénelik
Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama, T.C. Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
istanbul, 2016 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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Orgiitsel sessizlik, is stresi ve ig tatmini arasindaki iligki korelasyon testi ile
analiz edilirken 6rgltsel sessizlik, is stresi ve is tatmininin demografik 6zelliklere goére
farklhilhk gésterme durumu karsilastirma testleri ile analiz edilmistir. Arastirmada iligkiyi
desteklemek icin regresyon analizine de bakilmis olup, bagimsiz degiskenler olarak
is stresi ve is tatmini, bagimlh degisken olan oOrgutsel sessizlik Uzerindeki etkisi

regresyon testi ile incelenmisgtir.

4.8. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.8.1. Demografik Ozelliklere iligkin Bulgular

Tablo-3 Calisanlarin Kisisel Bilgilerinin Dagilimlar

N %

Cinsiyet Kadin 8 2,0
Erkek 400 98,0

25 ve alti 36 8,8
Yas 26-35 101 24,8
36-50 181 44 .4
51 ve Ustl 90 22,1
ilkokul 211 51,7
Egitim durumu o 467 40,9
Lisans 29 7,1

LisansUstu 1 2
. Evli 334 81,9
Medeni durum Bekar 74 18.1
2500 TL ve alti 131 32,1
Aylik gelir durumu 2501-4000 TL 258 63,2
4000 TL Ustl 19 4.7
Evet 342 83,8

isten memnuniyet durumu Hayir 18 4.4
Kismen 48 11,8
0-5 yil 41 10,0
6-10 yil 83 20,3
is tecriibesi 11-15 yil 134 32,8
16-20 yil 63 15,4
21 yil ve Ustl 87 21,3

Tabloda caliganlarin kigisel bilgilerinin dagihimi goérulmektedir. Calisanlarin
%98,0'i erkek, %44,4'G 36-50 yasinda, %51,7’si ilkokul mezunu, %81,9'u evlidir.
Calisanlarin %63,2’sinin aylik geliri 2501-4000 TL, %83,8'i isinden memnun, %32,8’i
11-15 yildir calismaktadir.

104



4.8.2. Olgeklere Katihm Diizeyleri

Tablo-4 Calisanlarin Orglitsel Sessizlik ifadelerine Katilim Diizeyi

ybneticilerimin hosuna gitmez.

% 1 2 3 4 5
Y9net|0|mle glivenmedigim igin fikirlerimi acikca 45.641,7|123| 02 | 0,2
soyleyemiyorum.

YOneticilerimin "sbzde ilgileniyor goérinmesi nedeniyle 27.2|5096(12,7| 05 | 0,0
acik¢a konugsmuyorum.

Yonetlc'lml verdigi s6zi tutmadidi icin acgikga konusmak 333436218/ 07 | 05
gereksizdir.

Bu isyerinde agik¢a konusulmaz. 30,6(49,0(18,9| 1,2 | 0,2
Yoéneticilerim bu isyerinde agikga konugsmayi desteklemezler. | 38,5(40,7|18,9| 0,5 | 1,5
\k(ltlilr;gﬁicimin "en iyi ben biliim tavri " konugsmami anlamsiz 319434228 2.0 | 0,0
Bu isyerindeki resmi yapi, agik¢a konusmaya uygun degildir. |16,4|20,8(32,1|28,2| 2,5
Yoneticilerimin fikirlerime kulak vermeyecegini disiiniyorum. | 10,0 | 18,9 (26,0 (37,3 | 7,8
isimle/meslegimle ilgili ilkeler konusunda yéneticilerle

aramizda anlasmazlik oldugundan, fikirlerimi acgik¢a|11,5|20,6 |24,8|25,0|18,1
sdyleyemiyorum.

Dusincelerimi agikga sdylemem bir fayda saglamayacak. 38,2(40,7(12,7| 7,4 | 1,0
Bu |§y_er|nde resmi yapinin kati olmasi fikirlerimi séylememi 2570576127 25 | 1.5
engelliyor.

Yoneticimin bana karsi mesafeli oldugunu disiniyorum. 350(44,1(16,9| 29 | 1,0
Bu isyerinde acikga konusan Kkisiler, haksizliga ve Kkotl 36.8|44.4(145/| 29 | 15
muameleye maruz kaliyorlar.

Bu isyerinde agikga konusursam isimi kaybedebilirim. 36,0(45,6|15,0| 2,7 | 0,7
Bu igyerinde ortaya g¢ikan sorunlari veya problemleri ilgili

makamlara bildirirsem, godrev yerim ve pozisyonum |35,0(44,9(17,2| 25| 0,5
degisebilir.

Bu isyerinde sorunlan ilgillere bildiren kisiler hos 385(43.1(130/ 49 | 05
!<ar§|lanmazlar.

Isyerinde _g_ordugum aksakliklari bildirmem terfi almami 309(453(17.4| 54 | 1.0
engelleyehilir.

Fikirlerimi acikca soylgrsem, yoneticim veya meslektaglarim 17.2|21.8|37.5|22.8| 0.7
bana karsi cephe alabilirler.

Yeni fikir ve dneriler sundugumda mevcut is yikim artabilir. | 10,5|22,3|24,3 (25,7 |17,2
Isyerindeki problemlerini l'JstIerlne"blldlrme ya da onerilerde 216(29.9(209/12,0/| 6,6
bulunma konusunda yeterince tecribem yok.

!§3_/er| ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degdil yonetimi 17.4|287/34.3|130] 656
ilgilendirir.

Konuslurs_arr_l_,. _dlle getlrdlglm_ konu bilgisizligimi ve 2700439228 42 | 12
deneyimsizligimi ortaya ¢ikarabilir.

Bulundugum pozisyon alt kgz_deme oldugundan fikirlerimi Ust 137554 |230| 56 | 2.2
makamlar dikkate almazlar, 6Gnemsemezler.

Prqblem p|.IQ|.rd|g|mde sorun yaratan (sikayetci) biri olarak 18.1)41,4|306| 74 | 255
degerlendirilirim.

Sorun bildirmek, bana duyulan given ve sayglyi azaltabilir. 12,3|17,4|23,0/409| 6,4
Yoneticim isyeriyle ilgili k6tl seyleri duymayi sevmez, kizar. 9,1 (10,5(25,5[39,5|15,4
So[un bllc.h.rlrs.e_rr? ortaligr karistiran, arabozucu biri olarak 91 |13.7]22,5|33,8|20.8
degerlendirilebilirim.

Problemleri anlatirsam bagkalariyla aram bozulabilir. 7,6 [13,0(20,8(35,0|23,5
Acikga konusursam, ¢cevremdeki destegdi kaybedebilirim. 6,1 |15,0(17,6 |32,4|28,9
Isyerindeki aksakliklardan veya sorunlardan bahsetmem 50 [14.2(235/29.4|27.0

1:Kesinlikle katilmiyorum, ..., 5:Kesinlikle katiliyorum
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Tabloda calisanlarin  Orglitsel Sessizlik ifadelerine katiim  dizeyleri

g6rilmektedir.
En ¢ok katilim gosterilen ifadeler sunlardir:
e Acikca konugsursam, cevremdeki destegi kaybedebilirim.

e Problemleri anlatirsam bagkalariyla aram bozulabilir.

e lIgyerindeki aksakliklardan veya sorunlardan bahsetmem yéneticilerimin

hosuna gitmez.

o Yoneticim igyeriyle ilgili kétl seyleri duymayi sevmez, kizar.

e Sorun  bildirirsem ortahdr  kanstiran, arabozucu  biri  olarak
degerlendirilebilirim.

En az katihm gdsterilen ifadeler sunlardir:

e Yoneticime guvenmedigim icin fikirlerimi agik¢a sdyleyemiyorum.

e Yoneticilerimin  "sdzde" ilgileniyor gorinmesi nedeniyle acikca
konusmuyorum.

e Yoneticim verdigi s6zU tutmadigi i¢in agikga konusmak gereksizdir.

e Bu isyerinde acik¢a konusulmaz.

e Yoneticilerim bu isyerinde acikga konusmayi desteklemezler.

e Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavri " konugsmami anlamsiz kiliyor.

Tablo-5 Calisanlarin is Tatmini ifadelerine Katilim Diizeyi

% 1 2 3 5
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden 29714a141179/100] 1.0
memnunum. ' ’ ' ' '
Tek basima g¢alisma olanagimin olmasi bakimindan igsimden 15.7a75(270! 86 | 1.2
memnunum. ' ’ ' ’ '

Zaman zaman farkli seyler yapabilme sansimin olmasi
acgisindan isimden memnunum.

16,9(39,5(28,4(125| 2,7

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi
acgisindan isimden memnunum.

22,3135,3|27,5|/10,0| 4,9

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan isimden
memnunum.

18,1|35,3|26,5(14,0| 6,1

Amirimin karar vermedeki yetkinligi acisindan isimden
memnunum.

216|28,2|131,9(13,0| 5,4

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan isimden memnunum.

17,9129,9129,9|154| 6,9

Surekli bir ise sahip olma agisindan (is guvenligi) isimden
memnunum.

56 |78 (15,7(49,5|21,3

Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem
acisindan isimden memnunum.

13,5|25,7|31,6 16,2 13,0

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
acisindan isimden memnunum.

20,6|38,0|22,8|16,2| 2,5
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Kendi yeteneklerlr_m_ kullanarak bir seyler yapabilme sansimin 11.3]400|250(201] 3.7
olmasi agisindan isimden memnunum.
.|§. ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan 159/2890(32.1|14.2| 858
isimden memnunum
Yaptigim is ve karsihidinda aldigim Ucret bakimindan isimden
memnunum. 8,1 |20,3|26,0|29,416,2
Is icinde terfi olanagimin olmasi acisindan isimden 831159!299|275/184
memnunum. ' ' ' ' '
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 64| 93 |350(346|147
gnglndan isimden memnunum. ' ' ' ' '
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana 32|81 275461152
saglamasi acgisindan isimden memnunum. ' ' ' ' '
Calisma sartlari agisindan isimden memnunum. 2,0 |83 (26,7|41,4]21,6
Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalari acgisindan 29| 56 2721409240
isimden memnunum. ' ' ' ' '
Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan isimden 25| 78 |235]40.9]25 2
memnunum. ' ' ' ' '
_ng’uglm is karsisinda duydugum basari hissi agisindan 25| 51 208385331
isimden memnunum.
1:Kesinlikle katilmiyorum, ..., 5:Kesinlikle katiliyorum

Tabloda galisanlarin is tatmini ifadelerine katilim diizeyleri gértilmektedir.

En cok katilim gosterilen ifadeler sunlardir:

e Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi agisindan isimden

memnunum.

o Surekli bir ige sahip olma agisindan (is glvenligi) isimden memnunum.

e Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan isimden memnunum.

e Calisma arkadasglarimin birbirleriyle anlagmalari

memnunum.

e Calisma sartlari agisindan isimden memnunum.

En az katihm gosterilen ifadeler sunlardir:

e Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden memnunum.

agisindan

isimden

e Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi agisindan isimden

memnunum.

e Zaman zaman farkh seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan isimden

memnunum.

¢ Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan isimden memnunum.

e s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan isimden

memnunum.
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Tablo-6 Calisanlarin is Stresi ifadelerine Katilim Diizeyi

% 1 2 3 4 5

Sorumlvuluklalrlmm yerine getirmek icin yeterli yetkinizin 230/37.0(27.9/105| 1.5
olmadigini hisseder misiniz?

isinizin amaci ve tagidiginiz sorumluluklar konusunda tereddiide

diiser misiniz? 11,0(48,5|252|12,0| 3,2

isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin igin var olan

imkanlardan sipheye diser misiniz? 15,9132,1134,1112,5] 5,4

Normal bir is glininde bitiriimeyecek kadar agir bir is ylkinuz

oldugunu hisseder misiniz? 25196 4313481100

Cevrenizdeki  kimselerin  birbirleriyle ¢atisan taleplerini

karsilayamayacaginizi diisinir misiniz? 34151 /328/41,9116,7

Isinizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip olmadiginizi

hisseder misiniz? 81193 /353)/21,3126,0

Tanidiginiz insanlarin hayatlarini etkileyecek kararlar konusunda

endise duyar misiniz? 25191 38,7141,2| 86

iste, cevrenizdekiler tarafindan hoslaniimadiginizi ve kabul

edilmediginizi hisseder misiniz? 05183 1221/5321159

Amirinizin sizi etkileyen karar ve davraniglarini

yonlendiremediginizi hisseder misiniz? 0.7 | 47 122,5]42,2129.9

Birlikte galistiginiz kimselerin sizden tam olarak ne bekledikleri

konusunda tereddiide diser misiniz? 83 343|31,9114,21113

Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinin isinizin kalitesini

olumsuz yénde etkiledigini diisiinir miistintiz? 10|81 129,2141,21206

Daha iyisinin nasil yapilacagini bildiginiz halde, isinizi bunun

disinda yapmak zorunda kalir misiniz? 1,2 11,5 24,01458127,5

isinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder misiniz? 15|32 1223[43,4|29,7

grizliﬂiezr;mzm is basariniz konusundaki degerlendirmelerini bilir 10 | 17 | 230436306

isinizi yapmak icin gerekli olan bilgilerini elde etmek konusunda

guglikle karsilagir misiniz? L7122 119,4144,9131,9

1:Neredeyse her zaman, ..., 5:Higbir zaman

Tabloda ¢alisanlarin is tatmini ifadelerine katilim duiizeyleri gérilmektedir.

En ¢ok katilim goésterilen ifadeler sunlardir:

e Sorumluluklarinizi yerine getirmek igin yeterli yetkinizin olmadigini hisseder
misiniz?

e Isinizin amaci ve tasidiginiz sorumluluklar konusunda tereddiide diiser
misiniz?

e Isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin igin var olan imkanlardan
supheye dliser misiniz?

o Birlikte ¢alistiginiz kimselerin sizden tam olarak ne bekledikleri konusunda

tereddide diser misiniz?
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En az katihm gdsterilen ifadeler sunlardir:

e lsinizi yapmak igin gerekli olan bilgileri elde etmek konusunda giiclikle
kargilasir misiniz?

e Amirlerinizin is basariniz konusundaki degerlendirmelerini bilir misiniz?

e Dahaiyisinin nasil yapilacagini bildiginiz halde, isinizi bunun disinda yapmak
zorunda kalir misiniz?

e lsinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder misiniz?

e Amirinizin sizi etkileyen karar ve davranislarini ydénlendiremediginizi hisseder

misiniz?
4.8.3. Betimleyici istatistikler ve Normallik Testleri

Tablo-7 Calisanlarin Orgiitsel Sessizlik, is Tatmini, is Stresi Puanlarinin Betimleyici

istatistikleri

Minimum Maksimum Ortalama Std. Diizey %
Sapma
Yonetsel 13 49 36,00 6,96 55,39
Orgiitsel 6 23 14,89 3,03 49,64
Given 4 19 7,37 2,03 36,86
iletisim 4 16 8,48 1,88 42,40
Deneyim 3 14 7,22 2,34 48,12
Orgiitsel Sessizlik 30 98 73,97 12,23 49,31
icsel Tatmin 18 59 34,59 7,01 57,66
Digsal Tatmin 11 38 25,65 5,06 64,12
is Tatmini 34 95 60,24 11,27 60,24
is Stresi 18 61 38,39 6,67 51,19

Tabloda c¢alisanlarin o6rgltsel sessizlik, is tatmini, is stresi puanlarinin

betimleyici istatistikleri gorulmektedir.
Calisanlarin yonetsel puan ortalamasi 36+6,96, 6rgutsel 14,89+3,03, gliven
puan ortalamasi 7,37+2,03, iletisim puan ortalamasi 8,48+1,88, deneyim puan

ortalamasi 7,22+2,34, érgltsel sessizlik 73,97+£12,23’tr.

igsel Tatmin puan ortalamasi 34,59+7,01, dissal tatmin puan ortalamasi 25,65+5,06,
is tatmini puan ortalamasi 60,24+11,27dir. s stresi puan ortalamasi 38,39+6°67’dir.
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Tablo-8 Calisanlarin Orgiitsel Sessizlik, is Tatmini, is Stresi Puanlarinin Normallik

Testleri
istatistik p
Yonetsel 0,911 0,000
Orgiitsel 0,980 0,000
Given 0,932 0,000
iletisim 0,968 0,000
Deneyim 0,969 0,000
Orgiitsel Sessizlik 0,944 0,000
icsel Tatmin 0,926 0,000
Digsal Tatmin 0,983 0,000
is Tatmini 0,938 0,000
is Stresi 0,965 0,000

Tabloda orgultsel sessizlik, is tatmini, is stresi puanlarinin normallik testi
sonuglari gérilmektedir. Orglitsel sessizlik, is tatmini, is stresi puanlarinin normal
dagilima uygunlugunun belirlenmesi igin yapilan Shaphiro-Wilk testi sonucuna gére;
orgitsel sessizlik, is tatmini, is stresi puanlari normal dagilim géstermemektedir
(p<0,05).

Tablo-9 Orglitsel Sessizlik, Is Tatmini, is Stresi Puanlarinin Carpiklik ve Basiklik

Testleri

Carpikhk Basiklik
Yonetsel -1,03 0,62
Orguitsel -0,16 -0,32
Guven 0,94 2,31
iletisim 0,18 0,61
Deneyim 0,19 -0,64
Orgiitsel Sessizlik -0,84 0,52
icsel Tatmin 1,03 1,17
Digsal Tatmin 0,19 0,20
is Tatmini 0,86 0,92
is Stresi -0,42 1,17

Tabloda drgutsel Sessizlik, is tatmini, is stresi puanlarinin garpiklik ve basiklik
sonuglari gérilmektedir. Orglitsel sessizlik, is tatmini, is stresi puanlarinin normal
dagilima uygunlugunun incelenmesi igin diger yapilan islem ise ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin hesaplanmasidir. Olgeklerden elde edilen basiklik ve garpiklik
degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagihm igin yeterli gorilmektedir. Buna
gore orgutsel sessizlik, ig tatmini, is stresi puanlarinin normal dagilim gosterdigi kabul

edilmistir. Analizlerde parametrik yontemler kullaniimigtir.
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4.8.4. iliski Analizleri

Asagidaki tablolarda iligki analizleri verilmis olup, iligkileri incelenen bahsi

gecen konularin arasindaki iliskiyi desteklemek icin etki analizlerine de yer verilmigtir.

Tablo-10 Orgiitsel Sessizlik Puanlari ile is Tatmini, is Stresi Puanlarinin iligkisi

icsel Tatmin | Digsal Tatmin | is Tatmini | Is Stresi
Yénetsel R -,422™ -271" -,384™ 267"
P ,000 ,000 ,000 ,000
Orgitsel R -,306™ - 272" -,313" ,281™
P ,000 ,000 ,000 ,000
Giiven R -,026 -,053 -,040 , 105
P ,600 ,288 422 ,034
lletisim R -,215" -,232" -,238™ ,294
P ,000 ,000 ,000 ,000
Deneyim R -,149" -,135" -,153" ,120
P ,002 ,007 ,002 ,015
w . - R -,382™ -,292™ -,368™ ,307"
Orgut Sessizlik P 1000 1000 1000 1000

** p<0,01 *p<0,05 anlaml iligki var,

p>0,05 anlaml iligki yok

Tabloda calisanlarin drgtsel sessizlik puanlari ile is tatmini, is stresi puanlarinin

iliski testi sonuglari gértilmektedir.

Orgltsel sessizlik puanlari ile ig tatmini, is stresi puanlarinin iligkisi igin yapilan
Pearson Korelasyon testi sonuglarina gore; yonetsel puani ile i¢gsel tatmin (r=-0,422),
is tatmini (r=-0,384) puanlari arasinda negatif yonli orta kuvvetli, digsal tatmin puani
(r=-0,271) ile arasinda negatif yonlu zayif, is stresi puani (r=0,267) ile arasinda pozitif
yonlii zayif iliski bulunmaktadir. Orglitsel puani ile igsel tatmin (r=-0,306), is tatmini
(r=-0,313) puanlari arasinda negatif yonlu orta kuvvetli, digsal tatmin puani (r=-0,272)
ile arasinda negatif yonlu zayif, is stresi puani (r=0,281) ile arasinda pozitif yonlu zayif
iliski bulunmaktadir. Glven puani ile is stresi puani (r=0,105) arasinda pozitif yonlu
zay|f iligki bulunmaktadir. iletisim puani ile igsel tatmin (r=-0,215), digsal tatmin (r=-
0,232), is tatmini (r=-0,238) puanlari arasinda negatif yonllu orta kuvvetli, is stresi
puani (r=0,294) ile arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmaktadir. Deneyim puani ile
digsal tatmin (r=-0,135),

arasinda negatif yonlu orta kuvvetli, is stresi puani (r=0,120) ile arasinda pozitif yonli

icsel tatmin (r=-0,149), is tatmini (r=-0,153) puanlari

zayif iliski bulunmaktadir. Orgiitsel sessizlik puani ile i¢sel tatmin (r=-0,382), is

tatmini (r=-0,368) puanlari arasinda negatif yénli orta kuvvetli, digsal tatmin puani
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(r=-0,292) ile arasinda negatif yonll zayif, is stresi puani (r=0,307) ile arasinda pozitif
yonll orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.

Tablo-11 is Tatmini Puanlari ile is Stresi Puaninin iliskisi

is Stresi
-,489™
,000
-,490™
,000
-,524™
p ,000
** p<0,01 *p<0,05 anlamli iligki var, p>0,05 anlamli iligki yok

icsel Tatmin

Digsal Tatmin

=l =-c -

is Tatmini

Tabloda calisanlarin is tatmini puanlari ile is stresi puaninin iligki testi
sonuglari gorulmektedir.

Is tatmini puanlari ile is stresi puaninin iligkisi icin yapilan Pearson
Korelasyon testi sonuclarina goére; is stresi puani ile igsel tatmin (r=-0,489),
digsal tatmin (r=-0,490), is tatmini (r=-0,524) puanlari arasinda negatif yonlu

orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.

Tablo-12 Orgiitsel Sessizlik Boyutlarinin is Tatmini, is Stresi Boyutlarindan

Etkilenmesi
Model Bagimh |Bagimsiz Katsayilar Model
Degisken | Degisken B t p F p R?
Igsel 0,458 | -6,744 | 0,000
Tatmin
1 Yonetsel Dlssgl 0116 | 1,707 | 0,089 31,269 | 0,000* 0,188
Tatmin
is Stresi 0,100 | 1,896 | 0,059
icsel
Tatmin -0,185 | -2,618 | 0,009
2 Orgutsel Dlssgl 0,055 | -0,782 | 0.435 17,984 0,000* 0,118
Tatmin
is Stresi 0,163 | 2,975 | 0,003
Igsel 0,060 | 0,802 | 0,423
Tatmin
3 Glven Dissal 0,041 | -0,550 | 0,583 1,715 0,163 0,019
Tatmin
is Stresi 0,114 | 1,964 | 0,051
Igsel -0,032 | -0,452 | 0,651
Tatmin
4 lletisim Dlssql 0,094 | -1,311 | 0101 14,470 | 0,000* 0,097
Tatmin
is Stresi 0,232 | 4,179 | 0,000
Igsel 0,095 | -1,273 | 0,204
Tatmin
5 Deneyim D|§.sa_l -0,038 | -0,506 | 0,613 1,985 0,051 0,026
Tatmin
is Stresi 0,055 | 0,954 | 0,341

*p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamh etki yok
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Tabloda Orgiitsel sessizlik boyutlarindan is tatmini, is stresi boyutlarindan
etkilenme analizi sonuglari gérilmektedir. Regresyon analizi sonuglarina gére; Model
1 istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). i¢sel Tatmin (B=-0,458) Yénetsel boyutunu
negatif etkilemekte iken digsal tatmin, is stresi etkilememektedir (p>0,05). Yonetsel
boyutundaki dedisimin %18,8’ini i¢sel tatmin agiklamaktadir.

Model 2 istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). i¢sel Tatmin (B=-0,185), érgiitsel
boyutunu negatif etkilemekte iken is stresi (3=0,100) pozitif etkilemekte, digsal tatmin
etkilememektedir (p>0,05). érgutsel boyutundaki degisimin %11,8’ini i¢gsel tatmin, is
stresi aciklamaktadir.

Model 3 istatistiksel olarak anlamh degildir (p>0,05). Giiven boyutunu is tatmini

boyutlari ve is stresi etkilememektedir.
Model 4 istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). is stresi (=0,232), iletisim
boyutunu pozitif etkilemekte iken i¢sel tatmin ve digsal tatmin etkilememektedir

(p>0,05). iletisim boyutundaki degisimin %9,7’sini is stresi agiklamaktadir.

Model 5 istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Deneyim boyutunu is

tatmini boyutlari ve is stresi etkilememektedir.

Tablo-13 is Tatmini Boyutlarinin is Stresinden Etkilenmesi

Model Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p F p R?
1 |igsel Tatmin is Stresi -0,514 | -11,294 |0,000]|127,55|0,000* | 0,239
2 Dissal Tatmin is Stresi -0,371 | -11,394 (0,000 |128,29|0,000* | 0,240

*p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamh etki yok

Tabloda is tatmini boyutlarinin is stresinden etkilenme analizi sonuglari
goOrulmektedir. Regresyon analizi sonuglarina gére; Model 1 istatistiksel olarak
anlamhdir (p<0,05). is stresi (B=-0,514), i¢sel tatmini boyutunu negatif etkilemektedir.

icsel tatmin boyutundaki degisimin %23,9’unu is stresi agiklamaktadir.
Model 2 istatistiksel olarak anlamhdir (p<0,05). Is stresi (=-0,371), digsal

tatmini boyutunu negatif etkilemektedir. Digsal tatmin boyutundaki degisimin

%24,0°Un0 is stresi aciklamaktadir.
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4.8.5. Karsilagstirma Analizleri

Tablo-14 Calisanlarin Yasinin Orgltsel Sessizlik, Is Tatmini, is Stresi Puanlari

Bakimindan Karsilastiriimasi

Std. Anlamh
Yas n Ortalama Sapma F P Fark
25 ve alti 36 35,25 8,10
. 26-35 101 35,56 7,23
Yonetsel 36-50 181 36,78 6.15 1,385 | 0,247
51 ve Ustl 90 35,24 7,62
25 ve alt 36 15,00 3,53
- 26-35 101 15,02 3,22
Orgutsel 3650 181 15.18 2.74 2,515 | 0,058
51 ve ustl 90 14,13 3,08
25 ve alt 36 7,78 2,09
.. 26-35 101 7,05 2,02
gLiven 36-50 181 | 750 | 201 | 180 | 0194
51 ve Usti 90 7,32 2,05
25 ve alt 36 8,61 2,56 34
S 26-35 101 8,38 1,82 .
lletisim 36-50 181 8.78 1.70 4,197 | 0,006
51 ve Usti 90 7,94 1,91
25 ve alt 36 7,22 2,71 2-4
, 26-35 101 7,50 2,21 .
Deneyim 36-50 181 738 2.31 2,955 | 0,032
51 ve ustl 90 6,59 2,31
25 ve alt 36 73,86 15,02 3-4
- . 26-35 101 73,50 12,92 .
Orgltsel Sessizlik 3650 181 75.61 10.60 2,665 | 0,048
51 ve Usti 90 71,23 12,93
25 ve alt 36 33,19 6,18 3-4
: . 26-35 101 35,50 7,44 .
Igsel Tatmin 36-50 181 33,52 5.80 4,327 | 0,005
51 ve Usti 90 36,30 8,54
25 ve alt 36 25,25 3,69 34
. 26-35 101 25,95 4,79 "
Digsal Tatmin 36-50 181 24.88 4.82 3,832 | 0,010
51 ve ustl 90 27,01 5,96
25 ve alt 36 58,44 8,81 3-4
: . 26-35 101 61,45 11,66 .
Is Tatmini 3650 181 58 40 9.66 4,640 | 0,003
51 ve Usti 90 63,31 13,77
25 ve alt 36 38,83 5,95 2-4
: . 26-35 101 38,49 5,60 " 34
Is Stresi 36-50 181 30.68 6.08 8,223 | 0,000
51 ve Ustl 90 35,53 8,25

*p<0,05 anlaml fark var, p>0,05 anlamli fark yok

Tabloda yasi farkh galisanlar igin érgitsel sessizlik, is tatmini, is stresi puanlari
bakimindan kargilastirma testi gérulmektedir. Yasi farkh gruplar igin yapilan ANOVA

testi sonuglarina gore;
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Calisanlarin yas gruplari arasinda iletisim puani bakimindan istatistiksel anlamli
fark bulunmaktadir (p<0,05). 51 yas ve Ustiindekilerin iletisim algisi en disik iken
(7,94) 36-50 yasindakilerin en yuksektir (8,78). 36-50 yasindakiler ile 51 yas ve
Ustiindekiler arasinda lletisim puani bakimindan istatistiksel anlamli fark

bulunmaktadir.

Calisanlarin yas gruplari arasinda deneyim puani bakimindan istatistiksel
anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). 51 yas ve Ustindekilerin deneyim algisi en
dusuk iken (6,59) 26-35 yasindakilerin en ylksektir (7,50). 26-35 yasindakiler ile 51
yas ve ustindekiler arasinda deneyim puani bakimindan istatistiksel anlamh fark

bulunmaktadir.

Calisanlarin yas gruplar arasinda orgltsel sessizlik puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 51 yas ve Ustlindekilerin 6rgitsel
sessizlik algisi en disuk iken (71,23) 36-50 yasindakilerin en ylksektir (75,61). 36-50
yasindakiler ile 51 yas ve Ustlindekiler arasinda érgitsel sessizlik puani bakimindan

istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin yas gruplari arasinda igsel tatmin puani bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 25 yas ve altindakilerin i¢csel tatmin dizeyi en
disuk iken (33,19) 51 yas ve Ustliindekilerin en yuksektir (36,30). 36-50 yasindakiler
ile 51 yas ve Ustlndekiler arasinda i¢sel tatmin puani bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmaktadir.

Calisanlarin yas gruplari arasinda digsal tatmin puani bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 36-50 yasindakilerin digsal tatmin dizeyi en
diusuk iken (24,88) 51 yas ve Ustlundekilerin en ylUksektir (27,01). 36-50 yasindakiler
ile 51 yas ve Ustundekiler arasinda digsal tatmin puani bakimindan istatistiksel

anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin yas gruplari arasinda is tatmini puani bakimindan istatistiksel
anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). 36-50 yasindakilerin is tatmin dizeyi en disik
iken (58,40) 51 yas ve ustindekilerin en ytksektir (63,31). 36-50 yasindakiler ile 51
yas ve Ustlindekiler arasinda is tatmini puani bakimindan istatistiksel anlamli fark

bulunmaktadir.
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CGalisanlarin yas gruplari arasinda

anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 51 yas ve Ustundekilerin

is stresi puani bakimindan istatistiksel

is stresi dizeyi en

dusuk iken (35,53) 36-50 yasindakilerin en ylksektir (39,68). 36-50, 26-35

yasindakiler ile 51 yas ve uUstlindekiler arasinda

istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

is stresi puani bakimindan

Tablo-15 Caliganlarin Egitim Durumunun Orgitsel Sessizlik, is Tatmini, is Stresi
Puanlari Bakimindan Karsilastiriimasi
Ll Std. Anlamh
Egitim durumu n Ortalama Sapma F p Fark
ilkokul 211 36,69 6,11 1-3
Yonetsel Lise 167 35,73 7,09 4,538 | 0,011*
Lisans ve ustl 30 32,73 10,34
ilkokul 211 15,07 2,79
Orgiitsel Lise 167 14,69 3,18 | 0,763 | 0,467
Lisans ve Ustl 30 14,73 3,79
ilkokul 211 7,54 2,07 1-3, 2-3
Given Lise 167 7,45 1,97 10,686 | 0,000*
Lisans ve ustu 30 5,77 1,43
ilkokul 211 8,65 1,71 1-3
iletigim Lise 167 8,40 2,04 3,390 | 0,035*
Lisans ve ustu 30 7,73 1,98
ilkokul 211 7,36 2,34 1-3
Deneyim Lise 167 7,23 2,29 3,238 | 0,040*
Lisans ve ustl 30 6,20 2,41
ilkokul 211 75,30 10,56 1-3
Orgiitsel Sessizlik | Lise 167 73,50 12,71 | 6,169 | 0,002*
Lisans ve Ustl 30 67,17 17,48
ilkokul 211 33,42 5,83 1-2,1-3
icsel Tatmin Lise 167 35,49 7,43 7,811 | 0,000*
Lisans ve ustu 30 37,87 10,14
ilkokul 211 24,97 4,54 1-2,1-3
Digsal Tatmin Lise 167 26,43 5,38 4,055 | 0,018*
Lisans ve ustl 30 26,07 6,06
ilkokul 211 58,39 9,54 1-2,1-3
i§ Tatmini Lise 167 61,92 11,97 | 6,457 | 0,002*
Lisans ve Ustl 30 63,93 15,79
ilkokul 211 39,12 6,14 1-3
is Stresi Lise 167 37,94 7,16 | 3,891 | 0,021*
Lisans ve Ustl 30 35,83 6,85

*p<0,05 anlaml fark var,

p>0,05 anlamli fark yok

Tabloda egitim durumu farkl galisanlar i¢in érgitsel sessizlik, is tatmini, is stresi

puanlari bakimindan karsilastirma testi gérulmektedir. Egitim durumu farkl gruplar

icin yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;
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Calisanlarin egitim durumu gruplari arasinda yonetsel puani bakimindan
istatistiksel anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). ilkokul mezunu olanlarin yénetsel
algisi en yiksektir (36,69). ilkokul mezunlari ile lisans ve Ustli mezunlari arasinda

Ydnetsel puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin egitim durumu gruplarn arasinda guven puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). ilkokul mezunu olanlarin gliven algisi
en ylksektir (7,54). ilkokul mezunlari, lise mezunlari ile lisans ve Usti mezunlari

arasinda gliven puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin egitim durumu gruplari arasinda iletisim puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). ilkokul mezunu olanlarin iletisim
algisi en yiiksektir (8,65). ilkokul mezunlari ile lisans ve (stli mezunlari arasinda

iletisim puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin egitim durumu gruplari arasinda deneyim puani bakimindan
istatistiksel anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). ilkokul mezunu olanlarin deneyim
algisi en yiiksektir (7,36). ilkokul mezunlari ile lisans ve Ustli mezunlari arasinda

deneyim puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin  egitim durumu gruplari arasinda orgltsel sessizlik puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). ilkokul mezunu olanlarin
Orgiitsel sessizlik algisi en yiiksektir (75,30). ilkokul mezunlari ile lisans ve Ustii
mezunlari arasinda Orgutsel sessizlik puani bakimindan istatistiksel anlamli fark

bulunmaktadir.

Calisanlarin egitim durumu gruplari arasinda i¢sel tatmin puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Lisans ve Ustl mezunu olanlarin
icsel Tatmin algisi en yliksektir (37,87). ilkokul mezunlari, lise mezunlari ile lisans ve
Ustl mezunlar arasinda igsel tatmin puani bakimindan istatistiksel anlaml fark

bulunmaktadir.

Calisanlarin egitim durumu gruplari arasinda digsal tatmin puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Lise mezunu olanlarin digsal tatmin
algisi en ylksektir (26,43). ilkokul mezunlar, lise mezunlari ile lisans ve Ustii
mezunlari arasinda digsal tatmin puani bakimindan istatistiksel anlamli fark

bulunmaktadir.
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Calisanlarin egitim durumu gruplar arasinda is tatmini puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Lisans ve Ustu mezunu olanlarin is
tatmini algisi en yuksektir (63,93). ilkokul mezunlari ile lisans ve Ustii mezunlari

arasinda is tatmini puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin egitim durumu gruplarn arasinda ig stresi puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). ilkokul mezunu olanlarin is stresi
algisi en yiksektir (39,12). ilkokul mezunlari ile lisans ve Ustl mezunlari arasinda is

stresi puani bakimindan istatistiksel anlaml fark bulunmaktadir.

Tablo-16 Calisanlarin Medeni Durumunun Orglitsel Sessizlik, is Tatmini, is Stresi

Puanlari Bakimindan Karsilastiriimasi

Medeni durum n Ortalama S:::ﬁa t p

Yénetsel E‘e"l'(ar = 22:22 g:gg 0273 | 0,785
Orgitsel E‘e"li(ar 373;1 igﬁ é:ié 2,257 | 0,025
e s o | o
iletisim E‘é';(ar 373f gzgg ;2(1) 0,576 | 0,565
Deneyim E‘é'l'(ar 373;1 ;;g ggg -0,596 | 0,552
Orgutsel Sessizlik E\:Iiar 373:1 ;ggg iégi -0,825 | 0,411
icsel Tatmin E‘é'li(ar 373:’ gigj gzgg 0,331 | 0,741
Digsal Tatmin E‘é'li(ar 373:’ ;g:gg i:gg 0,278 | 0,781
is Tatmini E‘é'li(ar 373:’ ggzéi Egg 0,331 | 0,741
is Stresi E‘é'li(ar 37344 22;’% gfé 0,535 | 0,593

*p<0,05 anlaml fark var, p>0,05 anlamli fark yok

Tabloda medeni durumu farkli ¢alisanlar igin orgutsel sessizlik, is tatmini, is
stresi puanlari bakimindan kargilastirma testi gértlmektedir. Medeni durumu farkl

gruplar igin yapilan t testi sonuglarina gore;
Calisanlarin medeni durum gruplari arasinda o6rgutsel puani bakimindan

istatistiksel anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Bekarlarin 6rgutsel algisi daha
yuksektir (15,61).
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Calisanlarin medeni durum gruplar arasinda is tatmini, is stresi puanlari

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo-17 Calisanlarin Aylik Gelir Durumunun Orgltsel Sessizlik, is tatmini, is Stresi

Puanlari Bakimindan Karsilastiriimasi

. Std. Anlamh
Aylik gelir N Ortalama Sapma F p Eark
gﬁloo TLve 131 3553 731
Yonetsel 55014000 TL| 258 36.43 665 | 1947 | 0144
4000 TL Ustd | 19 3358 821
gﬁloo TLve 131 14.77 3,04
Orgltsel 55014000 TL| 258 | 1500 | 2,07 | %°99| 0550
4000 TL Ustd | 19 1432 374
zﬁloo TLve 131 7,80 2,13 1-3
Guven 2501-4000 TL | 258 719 197 | 4644 | 0.010*
4000 TL Ustd | 19 6.84 171
zﬁloo e 131 8,53 1,99
lletisim — 5201-2000 TL | 258 8.50 187 | 0980 | 0376
4000 TL Ustd | 19 7.89 133
zﬁloo Al 131 7,55 2,44 1-3
Deneyim  15201-4000 TL | 258 715 226 | 4247 | 0,011
4000 TL Usta | 19 589 233
. 2500 TL ve 131 74.18 13,25
Orgiitsel alt 1,084 | 0,139
Sessizlk |2501-4000 TL| 258 7426 | 1151 | » '
2000 TL Ustd | 19 6853 | 13,76
. 2500 TL ve 131 34,82 6,78
Igsel alti 1581 0207
Tatmin | 2501-4000 TL | 258 34.29 687 | b :
4000 TL Ustd | 19 37.16 9.90
2500 TL ve 131 25.80 4,48
Digsal  Lalt 0,835 | 0435
Tatmin | 2501-4000 TL | 258 2548 525 |0 :
4000 TL Ustd | 19 26.95 6.02
gﬁloo TLve 131 6062 | 10,43
Is Tatmini 55014000 TL| 258 | 59,77 | 11,33 | 1420 | 0243
4000 TL Ustt | 19 6411 | 1534
iﬁloo TL ve 131 39,52 567 13
Is Stresi 55012000 TL| 258 37.99 6ol | 3445 | 0,033
4000 TL Ustd | 19 36.16 8.80

*p<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok

Tabloda aylik gelir durumu farkli ¢alisanlar icin 6rgitsel sessizlik, is tatmini, is
stresi puanlari bakimindan kargilastirma testi gérulmektedir. Aylk gelir durumu farkli
gruplar igin yapilan ANOVA testi sonuclarina gore;
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Calisanlarin aylik gelir durumu gruplar arasinda given puani bakimindan
istatistiksel anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Aylik geliri 4000 TL Ustu olanlarin
Guven algisi en duguk iken (6,84) 2500 TL ve alti olanlarin en yuksektir (7,80). Ayhk
geliri 2500 TL ve alti olanlar ile 4000 TL Ustlu olanlar arasinda guven puani

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin aylik gelir durumu gruplari arasinda deneyim puani bakimindan
istatistiksel anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). Aylik geliri 4000 TL dstl olanlarin
deneyim algisi en dusuk iken (5,89), 2500 TL ve alti olanlarin en yuksektir (7,55).
Aylik geliri 2500 TL ve alti olanlar ile 4000 TL st olanlar arasinda deneyim puani

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin aylik gelir durumu gruplari arasinda is stresi puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Aylik geliri 4000 TL Ustl olanlarin
orgutsel sessizlik algisi en disik iken (36,16) 2500 TL ve alti olanlarin en ylksektir
(39,52). Aylik geliri 2500 TL ve alti olanlar ile 4000 TL Ustl olanlar arasinda ig stresi

puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Ayhk gelir durumu farkli calisanlar arasinda is tatmini puanlari bakimindan

istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo-18 Calisanlarin isten Memnuniyet Durumunun Orgiitsel Sessizlik, is tatmini, Is

Stresi Puanlari Bakimindan Karsilastiriimasi

; . Std. Anlamh
Isten memnuniyet durumu n Ortalama Sapma F p Fark
Evet 342 35,88 7,14
Yonetsel Hayir 18 38,33 4,64 | 1,061 | 0,347
Kismen 48 36,00 6,31
Evet 342 14,94 3,12
Orglitsel Hayir 18 15,44 2,62 | 1,161 | 0,314
Kismen 48 14,33 2,47
Evet 342 7,21 2,00 1-3
Gulven Hayir 18 7,89 1,49 | 7,540 | 0,001*
Kismen 48 8,35 2,19
Evet 342 8,39 1,91 1-2
iletisim Hayir 18 9,72 1,41 | 4,625 | 0,010*
Kismen 48 8,67 1,72
Evet 342 7,16 2,36
Deneyim Hayir 18 7,11 2,54 | 1,098 | 0,335
Kismen 48 7,69 2,07
Evet 342 73,58 12,67
Orgiitsel Sessizlik | Hayir 18 78,50 8,35 | 1,598 | 0,204
Kismen 48 75,04 9,81
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Evet 342 34,73 7,40
icsel Tatmin Hayir 18 34,50 3,62 | 0,504 | 0,604
Kismen 48 33,65 4,76
Evet 342 25,76 5,33
Digsal Tatmin Hayir 18 26,33 3,82 | 1,274 | 0,281
Kismen 48 24,60 2,93
Evet 342 60,49 11,95
is Tatmini Hayir 18 60,83 6,49 | 0,857 | 0,425
Kismen 48 58,25 6,61
Evet 342 37,86 6,69 1-3,2-3
is Stresi Hayir 18 38,06 4,50 |10,004 | 0,000*
Kismen 48 42,35 5,98

*p<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok

Tabloda isten memnuniyet durumu farkh galisanlar i¢in érgitsel sessizlik, is
tatmini, is stresi puanlari bakimindan karsilastirma testi gorilmektedir. isten

memnuniyet durumu farkli gruplar icin yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;

Calisanlarin isten  memnuniyet durumu gruplari arasinda glven puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). isinden kismen memnun
olanlarin giiven algisi en yiiksektir (8,35). isinden memnun olanlar ile kismen
memnun olanlar arasinda glven puani bakimindan istatistiksel anlamh fark

bulunmaktadir.

Calisanlarin isten memnuniyet durumu gruplari arasinda iletisim puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). isinden memnun
olmayanlarin iletisim algisi en yiiksektir (9,72). isinden memnun olmayanlar ile
memnun olanlar arasinda iletisim puani bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir.

Calisanlarin isten memnuniyet durumu gruplari arasinda is stresi puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). isinden kismen memnun
olanlarin is stresi algisi en yiiksektir (42,35). isinden kismen memnun olanlar ile
memnun olanlar, olmayanlar arasinda is stresi puani bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmaktadir.

Calisanlarin isten memnuniyet durumu gruplari arasinda is tatmini puanlar

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo-19 Calisanlarin is Tecriibesinin Orgiitsel Sessizlik, is Tatmini, is Stresi

Puanlari Bakimindan Karsilastiriimasi

; . . Std. Anlamh
Is tecriibesi n Ortalama Sapma F p Eark
0-5 yil 41 33,95 8,83
6-10 yil 83 36,22 7,31
Yonetsel 11-15 yil 134 36,37 594 | 1,690 | 0,151
16-20 yil 63 37,21 6,23
21 yil ve Ustii 87 35,33 7,45
0-5 yil 41 14,73 3,69
6-10 vl 83 15,17 3,22
Orgiitsel 11-15 yil 134 15,03 2,76 | 1,658 | 0,159
16-20 yil 63 15,29 2,78
21 yil ve Ustii 87 14,21 3,03
0-5 yil 41 7,59 2,19
6-10 yil 83 7,18 1,98
Glven 11-15 yil 134 7,25 1,86 | 1,005 | 0,405
16-20 yil 63 7,76 2,20
21 yil ve Ustl 87 7,37 2,14
0-5 yil 41 8,49 2,55
6-10 yil 83 8,33 1,75
iletisim 11-15 yil 134 8,59 1,71 | 1,846 | 0,119
16-20 yil 63 8,92 1,69
21 yil ve Ustii 87 8,14 2,00
0-5 yil 41 6,68 2,49
6-10 yil 83 7,58 2,26
Deneyim 11-15 yil 134 7,36 2,38 | 1,759 | 0,136
16-20 yil 63 7,32 2,32
21 yil ve Ustii 87 6,84 2,25
0-5 yil 41 71,44 16,38
("JrgUtseI 6-10 yil 83 74,47 12,71
Sessizlik 11-15 yil 134 74,60 10,20 | 1,879 | 0,113
16-20 yil 63 76,49 11,02
21 yil ve Ustl 87 71,89 12,96
0-5 yil 41 34,71 7,94
6-10 yil 83 34,90 7,04
icsel Tatmin 11-15 yil 134 33,34 5,65 | 2,335 | 0,055
16-20 yil 63 34,52 6,42
21 yil ve Ustii 87 36,23 8,48
0-5 yil 41 25,98 4,42 3-5
6-10 yil 83 25,40 4,61
Digsal Tatmin 11-15 yil 134 24,90 459 | 2,552 | 0,039*
16-20 yil 63 25,43 5,38
21 yil ve Ustii 87 27,05 5,93
0-5 yil 41 60,68 11,76 3-5
6-10 yil 83 60,30 10,93
is Tatmini 11-15 yil 134 58,24 9,40 | 2,705 | 0,030*
16-20 yil 63 59,95 10,79
21 yil ve Ustii 87 63,28 13,66
0-5 yil 41 38,90 7,42 2-5, 3-5,
6-10 vl 83 38,87 4,92 4-5
is Stresi 11-15 yil 134 39,60 582 | 6,520 | 0,000*
16-20 yil 63 39,16 6,52
21 yil ve Ustl 87 35,29 8,14

*p<0,05 anlamh fark var,

p>0,05 anlamli fark yok
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Tabloda is tecriibesi farkli caliganlar igin Orgiitsel sessizlik, is tatmini, is stresi
puanlari bakimindan karsilastirma testi goriilmektedir. is tecriibesi farkl gruplar igin

yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;

Calisanlarin is tecribesi gruplar arasinda digsal tatmin puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 11-15 yildir galisanlarin digsal tatmin
dizeyi en dusik iken (24,90) 21 yil ve Ustu suredir ¢calisanlarin en yuksektir (27,05).
11-15 yildir calisanlar ile 21 yil ve Ustu suredir ¢alisanlar arasinda digsal tatmin puani

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin is tecribesi gruplari arasinda is tatmini puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 11-15 yildir ¢calisanlarin is tatmini
dizeyi en dusik iken (58,24) 21 yil ve Ustl suredir galisanlarin en ylksektir (63,28).
11-15 yildir calisanlar ile 21 yil ve Ustl suredir ¢alisanlar arasinda is tatmini puani

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin is tecrlbesi gruplari arasinda is stresi puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 21 yil ve Usti sUredir ¢calisanlarin is
stresi duzeyi en dusik iken (35,29) 11-15 yildir ¢alisanlarin en ylksektir (39,60). 21
yil ve Ustl suredir ¢alisanlar ile 6-10, 11-15, 16,20 yildir galiganlar arasinda is stresi

puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir.

Calisanlarin is tecrlibesi gruplari arasinda o&rgltsel sessizlik puanlari

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Hipotezlerin yapilan analizlere gore durumu tablo halinde asagida 6zetlenmistir.

Tablo-20 Hipotezlerin Kabul Durumunun Dagilhmi

. Kabul
Hipotez Durumu
H1: Orgitsel Sessizlik ve Is Stresi Arasinda Iliski Bulunmaktadir. Kabul
H2: is Tatmini ve Is Stresi Arasinda iligki Bulunmaktadir. Kabul
H3: Orgiitsel Sessizlik ve s Tatmini Arasinda iliski Bulunmaktadir. Kabul
H4: Orgltsel Sessizlik is Tatmini e is Stresi Arasinda iligki

Kabul
Bulunmaktadir.
H5.1: Yoénetsel Sessizlik Cinsiyete Gore Farklilik Géstermektedir. X
H5.2: Orglitsel Sessizlik Cinsiyete Gére Farklilik Gdstermektedir. X
H5.3: Guven Sessizligi Cinsiyete Gore Farklilik Géstermektedir. X
H5.4: iletisim Sessizligi Cinsiyete Gore Farklilik Géstermektedir. X
H5.5: Deneyim Sessizligi Cinsiyete Gére Farklilik Géstermektedir. X
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H5.6: Toplam Orgltsel Sessizlk Cinsiyete Gore Farklilik

. . X
Goste_rmektedlr.
H5.7: Igsel Tatmin Cinsiyete Goére Farkhlik Goéstermektedir. X
H5.8: Digsal T_atmin Cinsiyete Gdre Farklilik Géstermektedir. X
H5.9: T_oplam Is Tatmini Cinsiyete Gore Farklilik Gostermektedir. X
H5.10: Is Stresi Cinsiyete Gore Farklilik Géstermektedir. X
H6.1: Y(’jnetsel Sessizlik Yasa Goére Farklilik Géstermektedir. Red
H6.2: Orgutsel Sessizlik Yasa Gore Farklik Géstermektedir. Red
H6.3: _Gijven Sessizligi Yasa Gore Farklilik Géstermektedir. Red
H6.4: lletisim Sessizligi Yasa Gore Farklilik Géstermektedir. Red
H6.5: Deneyim._Sessiingi Yasa Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
H6.6: Toplam Orgutsel Sessizlik Yasa Gore Farklilik Géstermektedir. Kabul
H6.7: Igcsel Tatmin Yasa Gore Farkllik Gostermektedir. Kabul
H6.8: Digsal T_atmin Yasa Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
H6.9: T_oplam Is Tatmini Yasa Gore Farklihk Gostermektedir. Kabul
H6.10: Is Stresi Yasa Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
H7.1: Yonetsel Sessizlik Egitim Durumuna Goére Farklilk

. . Kabul
Gostermg—_:-ktedlr.
H7.2: Orglutsel Sessizlik Egitim Durumuna Goére Farklilk

N . Red
Gostermektedir.
H7.3: Guven Sessizligi Egitim Durumuna Goére Farklilk

N . Kabul
Gosterm_ektedlr.
H7.4: lletisim Sessizligi Egitim Durumuna Goére Farklilk

. . Kabul
Gostermektedir.
H7.5: Deneyim Sessizligi Egitim Durumuna Gore Farklilik

N . Kabul
Gostermektedlr.._
H7.6: Toplam Orgutsel Sessizlik Egitim Durumuna Gore Farklilik

. . Kabul
Goste_rmektedlr.
H7.7: Igsel Tatmin EQitim Durumuna Goére Farklilik Gostermektedir. Kabul
H7.8: Digsal Tatmin Egitim Durumuna Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
H7.9: Toplam Is Tatmini Egitim Durumuna Gore Farklilik

N . Kabul
Gosterr_nektedlr.
H7.10: Is Stresi Egitim Durumuna Gére Farklilik Gostermektedir. Kabul
H8.1: Yonetsel Sessizlik Medeni Duruma Gore Farklihk

- . Red
Gostermqktedlr.
H8.2: Orgltsel Sessizlik Medeni Duruma Goére Farklik

- . Kabul
Gostermektedir.
H8.3: Guven Sessizligi Medeni Duruma Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H8.4: lletisim Sessizligi Medeni Duruma Gére Farklilik Gostermektedir. Red
H8.5: Deneyim Sessizligi Medeni Duruma Goére Farklilik

e . Red
Gostermektedir. )
H8.6: Toplam Orgutsel Sessizlik Medeni Duruma Goére Farklilik

N . Red
Gostel_'mektedlr.
H8.7: Igsel Tatmin Medeni Duruma Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H8.8: Digsal Tatmin Medeni Duruma Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H8.9: Toplam Is Tatmini Medeni Duruma Goére Farkhlik

.. . Red
Gosterr_nektedlr.
H8.10: Is Stresi Medeni Duruma Gdére Farkllik Gostermektedir. Red
H9.1: Yonetsel Sessizlik Aylik Gelire Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H9.2: Orgutsel Sessizlik Aylik Gelire Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H9.3: Glven Sessizligi Aylik Gelire Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
H9.4: lletisim Sessizligi Aylik Gelire Goére Farklilik Gostermektedir. Red
H9.5: Deneyim Sessizligi Aylik Gelire Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
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H9.6: Toplam Orgitsel Sessizlik Ayllk Gelire Gore Farklilik

- . Red
Gostermektedir.
H9.7: Igsel Tatmin Aylik Gelire Gore Farklilik Géstermektedir. Red
H9.8: Digsal Tatmin Aylik Gelire Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H9.9: Toplam Is Tatmini Aylik Gelire Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H9.10: Is Stresi Aylik Gelire Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
H10.1: Yonetsel Sessizlik Isten Memnuniyete Gore Farklilik

.. . Red
Gostermektedir. _
H10.2: Orgltsel Sessizlik Isten Memnuniyete Gére Farklilik

.. . Red
Gostermektedir. _
H10.3: Guven Sessizligi Isten Memnuniyete Gore Farklilik

.. . Kabul
Gostermektedir. _
H10.4: lletisim Sessizligi Isten Memnuniyete Goére Farklilk K

.. . abul
Gostermektedir. _
H10.5: Deneyim Sessizligi Isten Memnuniyete Goére Farklilk

.. h Red
Gostermektedir. _
H10.6: Toplam Orgutsel Sessizlik Isten Memnuniyete Goére Farklilik

.. . Red
Gostermektedir. _
H10.7: Igsel Tatmin Isten Memnuniyete Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H10.8: Digsal Tatmin Isten Memnuniyete Goére Farklilk

.. . Red
Gostermektedir. _
H10.9: Toplam Is Tatmini Isten Memnuniyete Gore Farklilik

.. . Red
Gostermektedir.
H10.10: Is Stresi Isten Memnuniyete Goére Farklilik Géstermektedir. Kabul
H11.1: Yénetsel Sessizlk Is Tecriibesine Goére Farkllik

.. . Red
Gostermektedir. _
H11.2: Orgltsel Sessizlik Is Tecribesine Goére Farklilk

.. . Red
Gostermektedir. _
H11.3: Guven Sessizligi Is Tecrubesine Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H11.4: lletisim Sessizligi Is Tecrubesine Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H11.5: Deneyim Sessizligi Is Tecribesine Godre Farklilik

.. - Red
Gostermektedir. _
H11.6: Toplam Orgutsel Sessizlik Is Tecribesine Goére Farklilik

.. . Red
Gostermektedir. _
H11.7: Igsel Tatmin Is Tecribesine Gore Farklilik Gostermektedir. Red
H11.8: Digsal Tatmin Is Tecrubesine Gore Farklilik Gostermektedir. Kabul
H11.9: Toplam |Is Tatmini Is Tecribesine Gore Farklilk

.. - Kabul
Gostermektedir.
H11.10: Is Stresi Is Tecribesine Goére Farklilik Gostermektedir. Kabul
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ALTINCI BOLUM

SONUG VE TARTISMA

Bu arastirmada orgitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi arasindaki iligki

incelenmigtir. Elde edilen sonugclar ve tartisma bu bélimde yer almaktadir.

Yaplilan iligki analizleri neticesinde elde edilen veriler agsagida yer almaktadir:

e Calisanlarin i¢sel tatmin, dissal tatmin, is tatmin diizeyleri arttikca yonetsel
algi dizeyi azalmakta, is stresi dizeyleri arttikca yonetsel algi dizeyi artmaktadir.

e Calisanlarin i¢sel tatmin, dissal tatmin, is tatmin dizeyleri arttikca orgutsel
alg1 duzeyi azalmakta, is stresi duzeyleri arttikga orgutsel algi duzeyi artmaktadir.

e Calisanlarin is stresi duzeyleri arttik¢ca guven algi dizeyi artmaktadir.

e Calisanlarin igsel tatmin, digsal tatmin, is tatmin dizeyleri arttikga iletisim algi
dizeyi azalmakta, is stresi dizeyleri arttik¢a iletisim alg1 dizeyi artmaktadir.

e Calisanlarin i¢sel tatmin, digsal tatmin, is tatmin dizeyleri arttikga deneyim
alg1 duzeyi azalmakta, is stresi duzeyleri arttikga deneyim algi dlzeyi artmaktadir.

e Calisanlarin i¢sel tatmin, digsal tatmin, is tatmin dizeyleri arttikga orgutsel
sessizlik algi dizeyi azalmakta, is stresi dizeyleri arttikca 6rgitsel sessizlik algi
duzeyi artmaktadir.

e Calisanlarin is stresi arttikga icsel tatmin, dissal tatmin, is tatmin dizeyleri
azalmaktadir.

e Calisanlarin i¢sel tatmin diizeyi ydnetsel algl diizeyini azaltmaktadir.

e Calisanlarin i¢sel tatmin dizeyi 6rgltsel algl dizeyini azaltmakta, is stresi
dizeyi artirmaktadir.

e Calisanlarin is stresi duzeyi iletisim algi duzeyini artirmaktadir.

e Calisanlarin is stres duzeyi, i¢sel ve digsal tatmin dizeylerini azaltmaktadir.
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Yousef (2002)%%, Yilmaz (2010)*%, Bhatti ve digerleri (2011)*** ve Unal
(2017)%%® ve Ekinci (2018)%% tarafindan yapilan galismada is stresi ve is tatmini
arasinda negatif yonli bir iliski bulmuslardir. Mohr ve Puck (2007)%% yiiksek
dizeydeki is stresinin dusik performansla alakali oldugunu ve bu durumun is
tatminini azalttigini ifade ederken Chuang ve Lei (2011)32 galismalarinda galisanlarin
yuksek dizeylerde seyreden is stresinin is tatminlerini negatif yonde etkiledigini
belirtmistir. Ahsan ve digerleri (2009)3?° stresin galisan tatmini (izerinde olumsuz bir
etkiye sahip oldugunu, stresi azaltip is tatminini ylkseltecek en temel 6genin
“motivasyon” oldugunu vurgulamiglardir. Batiglin ve Sahin (2006)**° is doyumu
arttik¢a, stres belirtilerinin ve strese yatkinhdin azaldigini ifade etmiglerdir. Morrison
ve Milliken (2003)3%, Milliken ve digerleri (2003)%3?, Kulualp (2015)** ve Karki
(2017)%%* tarafindan yapilan ¢alismada orgltsel sessizlik ve is tatmini arasinda negatif
yonla bir iligki bulmuglardir. Kilig ve arkadaglar (2013)33° orgltsel stres ile 6rgitsel
sessizlik arasinda orta kuvvette pozitif bir iliski oldugu tespit etmislerdir.

Yapilan analiz neticesinde 51 yas ve Ustiindekilerin iletisim algilari ve érgiitsel
sessizlik dizeyleri en dusik iken, 36-50 yasindakilerin en ylksek oldugu
belirlenmistir. Cakici ve Cakici (2007)%¢, Bayram (2010)*7 ve isleyici (2015)%% yas

azaldikga oOrgltsel sessizlik dizeylerinin arttigini aktarmiglardir, bu sonuglar ile

322 Yousef Darwish A, "The Interactive Effects of Role Conflict and Role Ambiguity on Job Satisfaction
and Attitudes Toward Organizational Change: A Moderated Multiple Regresion Approach", International
Journal of Stress Management , 2002, 7(4), 289-303.
323 Gokge Yilmaz, The Relationship Between Employee Perception Of Organizational Climate, Work
Stress And Job Satisfaction: A Study in Call Centers. Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
istanbul, 2010. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
324 Bhatti vd., a.g.e.
325 ¢, Burak Unal, The Relationships Among Locus Of Control, Job Stress, And Job Satisfaction: The
Case Of information Technology Professionals in Turkey. Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitis, istanbul, 2017. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
326 Ekinci, a.g.e.
327 Mohr Alexander T., Puck Jones F., "Role Conflict, General Manager Job Satisfaction And Stress And
The Performance Of ljvs", European Management Journal, 2007, 25 (1), 25- 35.
328 Chuang Ning K., Ler Simon, "Job Stress Among Casino Hotel Chefs in A Top-Tier Tourism City",
Journal Of Hospitality Marketing & Management, 2011, 20, 551-574.
329 Ahsan Nilufer vd., "A Study Of Job Stress On Job Satisfaction Among University Staff in Malaysia:
Empirical Study”, European Journal Of Social Sciences, 2009, 8 (1), 121-131.
330Aysegiil Batigiin, Nesrin Sahin, "is Stresi Ve Saglik Psikolojisi Aragtirmalari icin iki Olgek: A- Tipi Kigilik
Ve Is Doyumu", Tiirk Psikiyatri Dergisi, 2006, 17 (1), 32-45.
331 Morrison Elizabeth W., Milliken Frances J., “Speaking Up, Remaining Silent: The Dynamics Of Voice
And Silence In Organizations”, Journal Of Management Studies, 2003 40(6), 1353-1358.
332 Milliken Frances J vd., “An Exploratory Study Of Employee Silence: Issues That Employees Don't
Communicate Upward And Why”, Journal Of Management Studies, 2003, 40(6), 1453-1476.
333G, Halime Kulualp, Algilanan Orgiitsel Destek, Yonetimin Agikhidi Ve is Tatmininin Orgiitsel Sessizlik
Uzerindeki Etkisi. T.C. Biilent Ecevit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Zonguldak, 2015.
(Yayimlanmis Doktora Tezi).
334 Ahmet Karki, Kamu Kurumlarinda Orgiitsel Sessizlik ile Is Tatmini iligkisi Sivas ili Ornegi. Cumhuriyet
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sivas, 2017. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
335 Gonca Kilig vd., “Orgiitsel Stresin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi: Bes Yildizli Termal Otel
isletmelerinde Bir Uygulama®, Isletme Arastirmalari Dergisi, 5(1), 17-32.
336 Cakici ve Gakicl, a.g.e.
337 Bayram, a.g.e.
338 [sleyici, a.g.e.
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calismamiz kismen uyumludur. Yarmaci (2018)%*° yas ve orgtsel sessizlik iligkisinde
istatistiksel anlamli bir farkhlik bulamamistir. Karacaoglu ve Yumuk (2014) 20 yas ve
altinda olan calisanlarin daha fazla o6rgltsel digslanma algisina sahip olduklari

belirtilmiglerdir34°.

Arastirmamizda 51 yas ve ustundekilerin deneyim algilari ve ig stresi dizeyleri
en dusuk iken, 26-35 yasindakilerin deneyim algilari en yiksek bulunmustur. 25 yas
ve altindakilerin icsel tatmin dizeyleri en dusik iken, 51 yas ve Ustindekilerin en
yuksek oldugu saptanmistir. 36-50 yasindakilerin digsal tatmin ve is tatmini dizeyleri
en disuk iken, 51 yas ve Ustlindekilerin en yiiksektir. Ekinci (2018)34' 33 yas ve
altindaki calisanlarin diger yas gruplarindaki ¢alisanlara goére daha fazla is stresi
yasadiklarini aktarmistir. Gokmen (2017)3*2 yas ve is stresi iligkisinde istatistiksel
anlaml bir farkhhk bulamamistir. Yanik (2014)** 25 yasindan kiiclk galisanlarin is
tatminlerinin diger yas gruplarina gore daha dusuk oldugunu saptamistir, bu sonug ile
calismamiz kismen uyum gostermistir. Sat (2011)** ve Kiglk (2010)34 yas arttikca
is tatmininde arttigini belirlemiglerdir, bu sonuglar ile ¢alismamiz uyum gdstermistir.
Gen¢ calisanlarin, nispeten daha yash c¢alisanlara goére is tatminlerinin daha az

oldugunu saptayan arastirmalar mevcuttur346:347:348349  Cetin ve digerleri (2013)%°,

339Njihat Yarmaci, isgérenlerin Orgiitsel Diglanma Algilarinin Orgiitsel Sessizlik Ve Olumsuz Durumlari
Bildirme Egilimlerine Etkisi: Otel isletmeleri Ornegi. T.C. Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisi, Aydin, 2018. (Yayimlanmis Doktora Tezi).

340Korhan Karacaoglu, Yumuk Yurdanur, “I[sgéren Yalmzhigimin Bir Onciilii Olarak Orgiitlerde
Dislanma: Bes Yildizli Otel isletmeleri Caliganlari Uzerine Bir Aragtirma’, Sézel Bildiri, 15. Ulusal
Turizm Kongresi, Ankara, 2014.

341 D, Secil Ekinci, Is Stresi Ve Is Tatmini Arasindaki iliskinin incelenmesi: istanbul'daki 4 Ve 5 Yildizli
Otel Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis(, istanbul,
2018. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

342Gpkhan Goékmen, Kamu Calisanlarinda is Tatmini, Duygusal Emek Ve is Stresi: Konya'da Bir
Arastirma. T.C. Bartin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bartin, 2017. (Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi).

343 Oktay Yanik, Ahlaki Liderligin Calisanlarin is Tatminine, Orgiitsel Bagliligina Ve isten Ayrilma
Niyetine Etkisi: Orgiitsel Giiven Ve Orgiitsel Adalet Algisinin Aracilik Rolii. Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler, Karabuk, 2014. (Yayimlanmig Doktora Tezi).

344 Sat, a.g.e.

345 Sibel Kiigiik, Calisanlarin Is Tatmin Diizeyleri Ve Orgiitsel Bagliliklarinin, Calisma Motivasyonuna
Olan Etkiler. Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2010. (Yayimlanmig Yiiksek
Lisans Tezi).

346 Andrew E. Clark, “Job Satisfaction in Britain”, British Journal Of Industrial Relations, 1996, 34(2),
189-217.

347 Andrew E. Clark, Oswald Andrew. J., “Satisfaction And Comparison Income”, Journal Of Public
Economics, 1996, 61, 359-381.

348 Serpil Kilig, I. Ali Giimiiseli, “Istanbul ili Vakif Universitelerine Baglh Meslek Yiiksekokullarinda Gérevli
Ogretim Elemanlarinin is Doyum Diizeyleri”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2010,
39(2), 290-309.

349 Chaudhuri Kausik vd., “Job Satisfaction, Age And Tenure: A Generalized Dynamic Random Effects
Model”, Economics Letters, 2015, 130, 13-16.

350 Hakan Cetin vd., “is Doyumu Ve Calisanlarin Demografik Ozellikleri Arasindaki iligkilerin Belirlenmesi:
Antalya Atatiirk Devlet Hastanesi Ornegi”, Akdeniz Li B.F. Dergisi, 2013, (26), 145-163.
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Calkin (2014)%! ve Onegi (2014)%? yas ve is tatmini iliskisinde istatistiksel anlamli bir

farkhhk bulamamiglardir.

Yapilan analiz neticesinde ilkokul mezunu olanlarin is stresi, rgutsel sessizlik,
yonetsel, glven, deneyim ve iletisim algilarinin en yuksek olduju sonucuna
ulasilmigtir. Lisans ve Ustl mezunu olanlarin i¢gsel tatmin ve is tatmini algilarinin en
yuksek oldugu saptanmistir. Lise mezunu olanlarin digsal tatmin algilarinin en ylksek
oldugu belirlenmistir. Yarmaci (2018)%2 egitim dizeyi arttikga ¢alisanlarin 6rgitsel
sessizlik dizeylerinin azaldigi, bunun yani sira lisansustu egitim seviyesine sahip olan
calisan ise Onlisans ve lisans egitim seviyesinde yer alan ¢alisanlardan ylksek oldugu
sonucuna ulasmistir. Chuang ve Lei (2011) is stresinin en ¢ok Universite mezunu
calisanlarda goraldugini aktarmistir®®*, Gokmen (2017)%° egitim durumui ile is tatmini
ve is stresi iliskisinde istatistiksel anlamli bir farkliik bulamamistir. Ersan ve
arkadaslari (2013) calisanlarin egitim durumlari ile is tatminleri arasinda pozitif olarak
anlamli bir iliski bulunmustur®®®. Clark (1996)*’, Clark ve Oswald (1996)°¢, Gazioglu
ve Tansel (2006)*%° egitim dlizeyi dlslik olan galisanlarin is tatmini seviyelerinin daha
yliksek oldugunu aktarmiglardir. Tekingondiiz (2012)%%° doktora mezunlarinin is
tatmini boyut ve toplam is tatmini skor ortalamalari diger egitim grubundaki
katilimcilardan ylksek oldugu sonucuna ulasmistir, bu sonug¢ ile c¢alismamiz

uyumludur.

Medeni duruma goére yapilan analiz neticesinde bekarlarin érgutsel sessizlik
algisi daha yiksek bulunmustur. Yanik (2012)%! bekarlarin daha fazla orgutsel

sessizlik davranisi sergilediklerini belirlemistir, bu sonug ile ¢galismamiz uyumludur.

351 Ozgiir Galkin, Otel Calisanlarinin Etik Lider Algilamasi, Orglitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti Ve is
Tatminiyle Demografik Ve istihdam Ozellikleri Arasindaki iligki, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiist, 2014. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
352 Merve Onegi, Otel isletmelerinde Calisan Isgérenlerin Orglitsel Baglilik Diizeyinin is Tatmini Ve
Calisma Performansina Etkisi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2014. (Yayimlanmig
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Ozdemir ve Ugur (2013)%%, Tilibas ve Celep (2014)%2 ve Kulualp (2015)%*, Kumral
(2017)%¢® ve Yarmaci (2018)*¢¢ medeni durum ile orgltsel sessizlik arasinda istatiksel
olarak dnemli bir farkhliga rastlamamiglardir. Medeni duruma gére farkli calisanlar
arasinda is tatmini, is stresi puanlari bakimindan istatistiksel anlaml fark
bulunamamistir. Yanik (2014)%7, Leblebici ve Mutlu (2014)%8 evli veya bekar olma
duruma goére is tatmininde istatistiksel anlamli bir farkhhiga rastlamamislardir, bu
sonuglarla galismamiz uyum gostermistir. Clark (1996)3° ve Saner ve Eylpoglu
(2013)%7 evli olan bireylerin bekar olanlara gére daha fazla is tatminine sahip oldugu
sonucuna ulasmislardir. Gokmen (2017)3"* bekarlarin daha fazla is tatminine sahip
olduklari sonucuna ulasmistir. Gokmen (2017)32 medeni duruma gore is stresi

puanlari bakimindan istatistiksel anlaml fark saptamamistir.

Aylik geliri 4000 TL Gstu olanlarin guven, deneyim ve orgutsel sessizlik algilari
en disuk bulunmustur. Aylik geliri 2500 TL ve alti olanlarin deneyim ve orgutsel
sessizlik algilari en yiksek bulunmustur. Aylik geliri 4000 TL Ustii olanlarin igsel
Tatmin algilari en yiksek bulunmustur. Aylik gelir durumuna gére is stresi bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark saptanmamistir. Yarmaci (2018)%® 1301-1900TL gelir
dizeyine sahip olan caliganlarin érgutsel sessizlik algilarinin diger gelir dizeylerine
sahip olan katilimcilara goére daha yuksek oldugunu aktarmigtir. Clark ve Oswald
(1996)%* aylik gelir ile is tatmini arasinda negatif iliski tespit etmistir. Gazioglu ve
Tansel (2006)°”® calisanlarin elde ettikleri gelir ile is tatminleri arasinda pozitif yonli
iliski saptamiglardir. Gokmen (2017)%® gelir seviyesine gore is stresi puanlari

bakimindan istatistiksel anlaml fark saptamamigtir. Karadal (2001) demografik
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faktorlerden Ucret degiskeni ile is stresi arasinda pozitif bir iliski bulmasina kargin bu

calismada Uicret degiskeni ile is stresi arasinda herhangi bir iliski bulunamamigtir®””.

isinden kismen memnun olanlarin giiven ve is stresi algilarinin en yiiksek
oldugu belirlenmistir. isinden memnun olmayanlarin iletisim algilarinin en yiiksek
oldugu saptanmistir. isten memnuniyet durumu farkli calisanlar arasinda is tatmini

bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark saptanmamistir.

11-15 yildir ¢galisanlarin digsal tatmin, is tatmini dizeyi en disik iken, 21 yil ve
Ustl suredir calisanlarin en yuksektir. 21 yil ve Ustl slredir ¢alisanlarin is stresi
diizeyi en disik iken, 11-15 yildir calisanlarin en yliksektir. Is tecriibesi farkli
calisanlar arasinda orgutsel sessizlik bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
saptanmamistir. Bayram (2010)%78, Yanik (2012)%"° ve isleyici (2015)%° is tecriibesi
arttikga sessizlik davranisinin azaldigini belirlemislerdir. Ozdemir ve Ugur (2013)38,
Tulibas ve Celep (2014)%% ve Kulualp (2015)% is tecriibesi ile orgitsel sessizlik
arasinda istatiksel olarak 6nemli bir farkliiga rastlamamislardir. Yarmaci (2018)84
¢alisma sdresi arttikga, olumsuz durumlari bildirme dizeyleri azalirken, 8 ile 10 yil
arasl ve 11 yildan fazla slredir sektérde calisanlarda ise, sure arttikga olumsuz
durumlari bildirme diizeylerinde artis gézlemlemistir. Yumuk (2011)%# ve Aslanadam
(2011)%¢ hizmet siresi degiskenine gore calisanlarin is tatmin dizeylerinin
degismedigini aktarmiglardir. Calkin (2014)%" 1-5 yil calisanlarin is tatmini
seviyelerinin en az oldugunu belirtmistir. Ekinci (2018)38 0-2 yildir galisanlarin daha
ylksek seviyede is stresi yasadiklarini belirtmistir. Chuang ve Lei (2011)%®° is

37"Himmet Karadal, "is Stresi Diizeyi ile is Tahmini iligkisinin Analizi: Bolu Emniyet Midiirliigii'nde Bir
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stresinin en ¢ok 5-10 yil araliinda ¢alisma suresine sahip ¢alisanlarda géraldigin

aktarmiglardir.

ingaat sektérii calisanlarinin i tatminlerinin arttinimasi igin  6grenme
ortamlarinin gelistiriimesi onerilmektedir. Formal ve informal 6grenme ortamlarinin
olusturulmasi son derece 6nemlidir. Bu baglamda teknolojik yeterlige sahip konuma
getirilmesi gerekmektedir. Stres is hayati Gzerinde varligi bulunan édnemli bir etkendir.
Stresin  meydana getirdigi bu belirtiler calisanlari olumlu veya olumsuz
etkileyebilmektedir. Stres, is tatmini (zerinde de ®énemli bir etkiye sahiptir. is
hayatinda calisani ekonomik olarak rahata erdirebilecek bazi tesvikler, isyerindeki
sosyal ortamlar, saglanan egitim destekleri, adil performans sistemi ve adil kariyer
olanaklari ¢calisanlarin stres seviyelerini dusurecek etkenlerden bazilari iken; disuk
Ucret, yetersiz sosyal haklar, ¢alisma ortaminin olumsuz fiziki kosullari, kariyer
olanaklarinin sunulmamasi, yoneticilerin olumsuz tutumlar gibi etkenler ise
galisanlarin kendilerini baski altinda hissetmelerine sebep olarak yasadiklari stres
seviyesini yukseltmekte ve is tatmini seviyelerini ise dugurmektedir. Bu aktarilanlara
yonelik 6nlem ve dizenlemelerin yapilmasi is stresi ve is tatminini olumlu yénde

etkileyecegdi dusunidimektedir.

Calisanlarin is stresi yasamalarinda, c¢alisanlarin beklentileri ile yaptiklari is
arasinda farkliliklar olmasi, bireyin yetenek ve nitelikleri ile yapilan isin
gerektirdiklerinin uyusmamasi, kisa zamanda fazla is beklentisi, is yogunlugu yada
monotonlugu gibi sebepler yer almaktadir. Tium bu etkenler c¢alisanlarin ayni
zamanda ig tatmini seviyelerini duslirmektedir. Bunlari 6nleyecek eylemlerin
yapilmasi gerekmektedir. Caligsanlarin yaptigi kiiguk hatalara kargi yapici elestiriler ile
yaklagabilir ve olasi is stresinin olusmasina engel olunabilinir. Catisma ortamlarina
da aninda mudahale ederek dogabilecek olumsuzluklar en aza indirgenebilir.
Calisanlara ekstra isler yuklemeyerek ve kurum i¢i dayanismaya olan 6nem

arttirilarak is tatmini arttirilabilir ve is stresi beraberinde en aza indirgenebilir.
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EK-A
KiSISEL BILGI FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket istanbul Geligim Universitesi, isletme bélimiinde, Prof. Dr. B. Aykut ARIKAN
danismanhginda yuaruttigum doktora calismasi kapsaminda ..................... ‘da
calisanlarin 6rgltsel sessizlik, is tatmini ve is stresi arasindaki iliskinin incelenmesi
icin uygulanmaktadir. Ankete vereceginiz cevaplar istatistiksel analiz islemlerinde
kullanilacak olup gizlilik ilkesine uygun olarak saklanacaktir.
Katiliminiz igin tesekkiir ederim.

Arife Aygiil OZUPEK

KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz? O Kadin O Erkek
2. Yasmmz? O25vealtt O26-35 [036-50 [ 51 ve Usti
3. Esgitim durumunuz? Olilkokul OLise OLisans O Lisansusti
4. Medeni durumunuz? LI Evli 01 Bekar

O 2500TL ve alti O 2501-4000TL

i ?
5. Aylik gelir durumunuz? 7 4000TL iistii

6. Isinizden memnun musunuz? 0 Evet O Hayir 0 Kismen

7. i tecriibeniz? Oo-5yil O6-10yil O11-15yil O 16-20 yil
(Diger calistiginiz kurumlar dahil) [0 21 ve daha Usti




EK-B
ORGUTSEL SESSIZLIK OLCEGI

Asagida yer alan her bir soruyu dikkatlice okuyun ve ifadeye katilim
durumunuza en uygun segenegin kodunu isaretleyin. (Ornegin ifadeye
kesinlikle katiliyorsaniz 5 numarali kutuyu isaretleyin.

1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:

Kesinlikle katiliyorum

1.YOneticime givenmedigim igin fikirlerimi agikga sdyleyemiyorum. 1123
2.Yoneticilerimin ~ "s6zde" ilgileniyor  gdrinmesi  nedeniyle acik¢a 11213
konusmuyorum.

3.Yoneticim verdigi s6zU tutmadidi igin agikga konusmak gereksizdir. 1123
4. Bu isyerinde agik¢a konusulmaz. 1123
5.Y0neticilerim bu igyerinde agikga konusmayi desteklemezler. 1123
6.Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr " konugsmami anlamsiz kilyor. 1123
7.Bu isyerindeki resmi yapi, agik¢ga konusmaya uygun degildir. 1123
8.Yoneticilerimin fikirlerime kulak vermeyecegini disiniyorum. 1123

9.isimle/meslegimle ilgili ilkeler konusunda yéneticilerle aramizda anlasmazlik

oldugundan, fikirlerimi agikga sdéyleyemiyorum. 123
10.Distincelerimi agikga sOylemem bir fayda saglamayacak. 1(12]3
11.Bu igyerinde resmi yapinin kati olmasi fikirlerimi séylememi engelliyor. 1123
12.Ydneticimin bana kargl mesafeli oldugunu digtntyorum. 1123
13.Bu isyerinde acgikg¢a konusan Kigiler, haksizliga ve k6t muameleye maruz 11213
kaliyorlar.

14.Bu isyerinde agikca konusursam isimi kaybedebilirim. 1123
15.Bu igyerinde ortaya ¢ikan sorunlari veya problemleri ilgili makamlara 11213
bildirirsem, goérev yerim ve pozisyonum degisebilir.

16.Bu igyerinde sorunlari ilgililere bildiren kisiler hos kargilanmazlar. 1123
17.igyerinde gordigim aksakliklari bildirmem terfi almami engelleyebilir. 1(2]3
18.Fikirlerimi acik¢a sdylersem, ydneticim veya meslektaglarim bana karsi 11213
cephe alabilirler.

19.Yeni fikir ve 6neriler sundugumda mevcut is yukidm artabilir. 1123
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20.Isyerindeki problemlerini Ustlerine bildirme ya da 6nerilerde bulunma

konusunda yeterince tecribem yok.

21.igyeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi ilgilendirir.

22.Konusursam, dile getirdigim konu bilgisizligimi ve deneyimsizligimi ortaya

cikarabilir.

23.Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikirlerimi st makamlar

dikkate almazlar, 6Gnemsemezler.

24.Problem bildirdigimde sorun yaratan (sikayetgi) biri olarak degerlendirilirim.

25.Sorun bildirmek, bana duyulan given ve saygiyi azaltabilir.

26.Yoneticim isyeriyle ilgili kotu seyleri duymayi sevmez, kizar.

27.Sorun  bildirirsem  ortaid  karistiran, arabozucu  biri  olarak

degerlendirilebilirim.

28.Problemleri anlatirsam baskalariyla aram bozulabilir.

29.Acikca konusursam, cevremdeki destegi kaybedebilirim.

30.isyerindeki aksakliklardan veya sorunlardan bahsetmem yoéneticilerimin

hosuna gitmez.




EK-C
iS TATMINI OLCEGI

Asagida yer alan her bir soruyu dikkatlice okuyun ve ifadeye katilim
durumunuza en uygun secgenegin kodunu isaretleyin. (Ornegin ifadeye

kesinlikle katiliyorsaniz 5 numarali kutuyu isaretleyin.

1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:

Kesinlikle katiliyorum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden memnunum. 1123

2. Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan isimden memnunum. 1123

3. Zaman zaman farkh seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan isimden

memnunum.

11213
4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi agisindan isimden 11213
memnunum.
5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan isimden memnunum. 1123
6. Amirimin karar vermedeki yetkinligi agisindan isimden memnunum. 1123
7. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi ag¢isindan 11213
isimden memnunum.
8. Surekli bir ise sahip olma agisindan (is guvenligi) isimden memnunum. 1123
9. Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem agisindan 11213
isimden memnunum.
10. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam agisindan isimden 11213
memnunum.
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi 1ol 3
acisindan isimden memnunum.
12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan isimden 11213

memnunum

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tcret bakimindan isimden memnunum. | 1 | 2 | 3

14. Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan isimden memnunum. 1123

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi agisindan igsimden

memnunum.

16. isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi

acisindan isimden memnunum.




17. Calisma sartlari agisindan isimden memnunum.

18. Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlasmalari agisindan isimden

memnunum.

19. Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan isimden memnunum.

20. Yaptigim is kargisinda duydugum basari hissi agisindan isimden

memnunum.




iS STRESI OLCEGI

EK-D

Asagida yer alan her bir soruyu dikkatlice okuyun ve ifadeye katilim

durumunuza en uygun segenegin kodunu isaretleyin. (Ornegin soruya

cevabiniz hicbir zaman ise 5 numaral kutuyu isaretleyin.

1: Neredeyse her zaman, 2:Sik sik, 3: Bazen, 4: Ender olarak, 5: Higbir zaman

1.Sorumluluklarinizi yerine getirmek icin yeterli yetkinizin olmadigini hisseder 11213
misiniz?

2.Isinizin amaci ve tasidiginiz sorumluluklar konusunda tereddide diiser 11213
misiniz?

3.isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin icin var olan imkanlardan 11213
supheye diser misiniz?

4.Normal bir is gininde bitirimeyecek kadar agir bir is ylkiniz oldugunu 11213
hisseder misiniz?

5.Cevrenizdeki kimselerin birbirleriyle ¢atisan taleplerini kargilayamayacaginizi 11213
disdndr mastniz?

6.isinizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip olmadiginizi hisseder misiniz? 1123
7.Tanidiginiz insanlarin hayatlarini etkileyecek kararlar konusunda endise 11213
duyar misiniz?

8.iste, cevrenizdekiler tarafindan hoslaniimadiginizi ve kabul edilmediginizi 11213
hisseder misiniz?

9.Amirinizin sizi etkileyen karar ve davraniglarini yonlendiremediginizi hisseder 11213
misiniz?

10.Birlikte galistiginiz kimselerin sizden tam olarak ne bekledikleri konusunda 11213
tereddiide diser misiniz?

11.Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinin isinizin kalitesini olumsuz yénde 1ol 3
etkiledigini dusdnur misunuz?

12.Daha iyisinin nasil yapilacagini bildiginiz halde, isinizi bunun disinda yapmak 11213
zorunda kalir misiniz?

13.isinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder misiniz? 1123
14.Amirlerinizin is basariniz konusundaki degerlendirmelerini bilir misiniz? 1123
15.isinizi yapmak igin gerekli olan bilgileri elde etmek konusunda giicliikle 11213
karsilasir misiniz?

Anketimiz tamamlanmigtir. Katillminiz igin tesekkdir ederiz.







