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Bu arastirmanin amaci, bireylerin isten ayrilma niyetleri
ile orgutsel sessizlik etkilesiminde is glivencesi memnu-
niyeti ve is glivencesi endeksinin aracilik etkisinin belir-
lenmesidir. Arastirma istanbul merkezli bir 6zel hastane-
ler zincirinde ¢alisgan saghk hizmetleri ¢alisanlarinin
katilmiyla gergeklestirilmistir. Arastirmada Dyne vd.
(2003) tarafindan gelistirilen orgitsel sessizlik olgegi ile
Wayne vd. (1997) tarafindan gelistirilen isten ayrilma
niyeti olgegi ve Probst (1998) tarafindan gelistirilen is
glivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi dlgekleri
kullaniimistir Elde edilen bulgulara gore orglitsel sessizlik
ile isten ayrilma niyeti etkilesiminde is glivencesi mem-
nuniyetinin kismf aracilik etkisi tespit edilmistir. Orgiitsel
sessizlik, isten ayrilma niyeti ve is glivencesi memnuniye-
ti demografik faktorler baglaminda istatistiki olarak
anlaml farkliliklar gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sessizlik, isten Ayrilma
Niyeti, is Glivencesi Memnuniyeti, is Giivencesi Endeksi.

The Mediating Roles of Job Security Satisfaction and
Job Security Index in The Interaction Between Organi-
zational Silence and Intentions to Quit: A Research on A
Private Hospital Staff

Abstract

The purpose of this research is to determine the mediat-
ing effect of job security satisfaction and job security
index in interaction between organizational silence and
intentions to quit of individuals. Research conducted on
the employees of health services in a private hospital
chain in Istanbul. In research organizational silence scale
was developed by Dyne etc. (2003), for measuring the
intentions to quit scale was developed by Wayne etc.
(1997) and job security satisfaction and job security
index scale was developed by Probst (1998) were used.
According to the findings, there is a partial mediating
effect of job security satisfaction in the interaction
between organizational silence and intentions to quit.
There are statistically meaningful differences of organi-
zational silence, intentions to quit and job security
satisfaction among demographic factors.

Keywords: Organizational Silence, Intentions to Quit,
Job Security Satisfaction, Job Security Index.

1. Giris

Toplumda nifusun yaslanmasiyla birlikte saglik hizmetlerine olan talebin artmasi, saglik

sektérinde faaliyet gosteren isletmeler agisindan nitelikli isglict ihtiyacini 6n plana ¢ikarmis-
tir. Bununla birlikte mevcut isgorenlerin elde tutulmasi, isten ayrilmalarin 6rgltte yaratacagi
kurumsal hafiza kaybi ve is giicii devri de 6nem kazanmistir. Waldman vd. (2004: 3-5) isten
ayrilma kaynakl kayip maliyetin isletmelerin yillik bitgesinin ortalama % 5’ini olusturdugunu
belirtmektedir. Tourangeau ve Cranley (2006: 8-9) ise Kanada’da hemsireler lizerinde gercgek-
lestirdikleri arastirmalarinda is tatminsizligi faktoriinin isten ayrilmalarda en 6nemli etken
oldugunu tespit etmistir.
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Pek c¢ok arastirmaci tarafindan bireysel acidan incelenen isgoéren sessizligi, Morrison ve
Milliken (2000)’i dogrular nitelikte Brinsfield vd. (2009) tarafindan da bireysel diizeyden basla-
yarak orgltteki diger isgorenleri de etkileyebilecegini degerlendirilmis ve sesin cercevesi, fikir
dusiince ve endisenin ifadesi olarak ¢izilmistir. Luchak’in (2003) orgitsel baglilik ekseninde
yaptigi calismada isten ayrilma dislncesi ile “sessiz kalmamak” olgusu incelenmis, Kolarska ve
Aldrich (1980: 44) ise konuyu iste kalarak sessizlesme ve isten ayrilma sekliyle ele almistir.
Diger taraftan Hoffmann’in (2006: 2313) bireylerin is tatminsizligi ve haksizlik karsisindaki
tutumunu, orgiitte kalarak sesini ¢ikartma ya da isten ayrilma ikileminde ele almasi (Gakici,
2007: 151), Bagheri vd. (2012: 56) ise 6rgitsel sessizligin isten ayrilmalari ve is doyumunu
etkiledigini belirtmesi, orglitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii bir neden-sonug
iliskisi icinde olabilecegini dusindirmektedir. Bu nedenle, her iki degiskenin birbiri ile olan
iliskisinde dikkate alinmasi gereken t¢linci bir degiskenin araci etkisinin incelenmesinin 6rgit-
ler agisindan faydali olacagi degerlendirilmistir.

Bu agidan bakildiginda, stratejik insan kaynaklari yonetiminde 6nemli yere sahip evrenselci
kuram yaklasiminda (Becker ve Gerhart, 1996; Delery ve Doty, 1996; Huselid, 1995; Osterman,
1994; Pfeffer, 1994) isletmelerin verimlilik ve karhhklarinin artirilmasina yonelik en iyi insan
kaynaklari uygulamalari arasinda bulunan is glivencesinin (Akt.: Glirbiz, 2013: 10) araci degis-
ken olarak, isgdrenlerin is glivencesi memnuniyetleri ile is glivencesinin gelecege dair algila-
rindan olusturan Probst (1998)’a ait is glivencesi endeksi arastirmaya dahil edilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Sessizlik

Sessizlik, TDK tarafindan “konusmama, s6z s6ylememe” anlami tasiyan siikGt kelimesiyle
es anlamli kullanilmistir (Uslu ve Aktas, 2015: 78). Sessizlik ve ses ile iliskilendirilen kavramlar,
arastirmacilar tarafindan tzerinde 50 yili askin bir siredir ilgilenilen bir konudur (Zehir ve
Erdogan, 2011: 1390). Sessizlik davranisinin bireysel ve 6rgiitsel baglamda olumsuz yansimala-
ri bulunmakta (Bagheri vd., 2012: 50) diger bir ifadeyle, sessizlik 6rgiitteki olumsuz deneyimle-
rin sonucu edinilen tutumlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Uslu ve Aktas, 2015: 78). Hirscman
(1970) sesi orgutsel agidan ele almis, ¢calisanlarin ¢ikis ve ses kavramlariyla orgltlerine karsi
tepki gosterdigini belirtmistir. Cikis, calisanin orgitle iligkisini bitirmesi, ses ise itiraz etme ve
tavsiyede bulunma olarak tanimlanmaktadir (Tangirala vd. 2008: 40, Hirschman 1970: 4).
Morrison ve Milliken (2000) ise sessizligi orglitsel anlamda isgérenlerin iradeleriyle istemli ve
kasith bir sekilde susmasi olarak aciklamistir. Orgiitsel sessizlik, 6rgiitsel iletisim baglaminda
yasam doyumu ile anlaml bir iliski icerisinde bulunmakta ve 6rgitsel iletisim pratikleri bireyle-
rin tim sosyal yasamini etkilemektedir (Simsek ve Aktas, 2015: 148). Cakici’ya (2010: 37) gore
anlasilmasi ve yorumlanmasi zor bir davranis olan sessizlik, isgérenin orglitsel performansi
izerinde belirleyici bir unsurdur. Yapilan galismalarda sessizlik ve ses kavramlarinin isten ay-
rilma ile glclu iliski icinde oldugu tespit edilmistir (Avery ve Quinones, 2004: 181; Keeley ve
Graham, 1991: 350).

Orgiitsel sessizlik nedenleri baglaminda &rgiitsel adalet, érgiit iklimi, sinizm, is glivencesiz-
ligi, orgut kulturd, liderlik turleri gibi bircok kavram ile birlikte arastirmalarda irdelenen konu
olmustur (Gakici, 2010; Cakici, 2007; Milliken vd., 2003; Premeaux ve Bedeian, 2003; Bowen
ve Blackmon 2003; Pinder ve Harlos, 2001). Orgiitsel sessizlik cesitli arastirmalarda farkli bo-
yutlarla siniflandirilmistir. Sessizligi pasif bir tutum olarak ele alan galismalar (Scott, 1993)
bulunmasina ragmen, Brinsfield (2009) bireysel, cevresel ve 6rgiitii korumaya yonelik sessizlik
tutumlarinin varhgindan da s6z etmistir. Pinder ve Harlos (2001) tarafindan ise kabullenici
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sessizlik ve savunmaci sessizlik olarak iki boyuta ayrilan bu siniflamaya iliskisel sessizlik boyutu
Dyne vd., (2003) tarafindan eklenmistir (Karacaoglu ve Cingdz, 2009: 701).

Aktas ve Simsek (2014: 25)’e gore sessizlik saglik sektori igin cok 6nemli bir konu olup ses-
sizlik ikliminde, yasami etkileyen kritik hatalarin isgorenler tarafindan sdylenmemesi ve orgite
yonelik iyilestirici yonde katkilarin yapilmamasi anlamina gelmektedir. Saglik sektori calisanla-
rinin orgltsel sessizlik tutumunu sergilemesinin sonuglari Henriksen ve Dayton (2006: 1541)
tarafindan da ifade edildigi Gizere hasta sagligi agisindan fark edilemez bir tehlikedir.

2.2.1. Kabullenici Sessizlik

Dyne vd., (2003: 1363)'nin tanimlamasina gore kabullenici sessizlik isgérenlerin mevcut
durumdan rahatsizlik duymalarina ragmen iyilestirici yondeki oneri, ¢alisma ve fikirlerini is-
temli sekilde esirgemeleridir. Bireylerin sahip oldugu baskalarina saygi, ihtiyatllik, nezaket gibi
degerler (Beheshtifar vd., 2012: 276), catisma ve utang gibi tehlike algilarini 6nlemek igin
(Perlow ve Williams, 2003: 3) “gecinmek i¢in susma” tutumunu meydana getirebilmekte,
cevresel aktorlere karsi tepkisizlik ve konusma eylemlerinde isteksizlik yaratabilmektedir.

2.2.2. Savunmaci Sessizlik

Savunmaci sessizlik ise durumun kétiye dogru gitme ihtimaline karsi duyulan umutsuzluk
ve caresizlik algisidir (Brinsfield, 2009: 21). Savunmaci sessizlik, kabullenici sessizlik gibi olum-
suz algi yaratmakta ancak bu durumun kabul edilebilir diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.
Digadonuiklik ve yasamsal tatmin diizeyi dustiikge kabullenici ve savunmaci sessizlik egilimi
artarken diger taraftan yenilikci ve disadonik kisilik ozelligi yiksek olan ve kendi 0z-
yeterliligine glivenen isgdrenler, kabullenici ve savunmaci sessizlik davranisi géstermemekte
ancak iliskisel sessizlik davranislarinda bulunabilmektedirler (Simsek ve Aktas, 2014: 131-132).
Savunmaci sessizlik, bireyin orgutsel baghhgini olumsuz yonde etkilemektedir (Deniz, Noyan
ve Ertosun, 2013: 698).

2.2.3. iliskisel Sessizlik

Dyne vd. (2003: 1360-1361) tarafindan Pinder ve Harlos (2001)'un sessizlik tanimlamasi
genisletilerek kabullenici ve savunmaci sessizlik boyutlarina, érgitlin veya kisilerin yararina
isle ilgili fikirlerin gizlenmesi olarak nitelendirilen “toplumcu sessizlik” kavramini eklenmistir.
iliskisel sessizlik olarak da adlandirilan bu sessizlik tiiriinde isgérenler, diger iki sessizlik tiiriin-
den farkl olarak bireyselliklerinin disinda baskalari icin duyduklari korku ve endiseden kaynak-
lanan koruyucu davranis tutumu sergilemektedirler. iliskisel sessizlik, kabullenici ve savunmaci
sessizlige gore daha yapici etkenler icermektedir. Orgiit ile calisan iliskilerin korunmasina
yonelik sergilenen bu sessizlik tutumu is tatminsizligi, tukenmislik hissi, duyarsizlasma ile ata-
let hissi yaratmamakta ancak bireysel performansi olumsuz yonde etkilediginde is doyumunu
azalabilmektedir (Aktas ve Simsek, 2015: 218-219).

2.3. isten Ayrilma Niyeti

isten ayrilma niyeti, bireylerin mevcut islerini veya mesleklerini birakarak, yeni bir is ya da
meslek arama istegini ifade etmektedir (Cekmecelioglu 2014: 26). isten ayrilma niyeti, isgo-
renlerin yapmakta olduklari isten memnuniyetsizlik duymalarn halinde sergiledikleri yikici ve
aktif eylem olarak tanimlanabilir (isci, 2010: 67). isten ayrilma niyeti alanyazinda, isgérenin
bagh oldugu orgltiinden ayrilmayi bilingli bir sekilde planlayarak gergeklestirme istegi ve bu
istegin strekliligi olarak ifade edilmektedir (Buyikyilmaz ve Cakmak, 2014: 585; Cho vd.,
2009:374; Tett ve Meyer, 1993: 262; Rusbult vd., 1988: 601). Bu eylemi isgérenin orgitten
ayrilmak icin kasitl yaptigi bir eylem olarak goren kaynaklar da mevcut olup (Egan vd., 2004:
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279; Meyer vd., 2002: 92) isten ayrilma niyetini alternatif is imkanlari arama sirecin bir parca-
si olarak gorulmektedir (Meyer vd., 2002: 92).

isten ayrilma siirecinden dnceki en &nemli asama olan isten ayrilma niyeti, isgéren tarafin-
dan bircok girdinin bir arada degerlendirildigi, karmasik ve psikolojik acidan isgoreni etkisi
altina alabilecek bir stregtir. Arastirmalar, is doyumu diisiik olan kisilerin isten ayrilma niyetle-
rinin yiksek oldugunu (Ak, 2011: 98) ancak calisanin is bulma olanaklari kisitli, becerileri ye-
tersiz ve emek arzi yaptigi is piyasasi kotl bir durumda ise, is doyumu g¢ok disiik olsa da mev-
cut isinde kalmayi tercih edebildiklerini gostermektedir (Feldman ve Arnold, 1983: 203).

Alanyazinda 6rgitsel sessizlik davranisi Gzerine farkh ¢alismalarla karsilasiimakta ancak
orgitsel sessizlik ve bireylerin isten ayrilma davranislarina vurgu yapan ¢ok az ¢alisma bulun-
maktadir (Elgi vd., 2014: 1301). Sessizlik davranisi odakh ¢alismalar genellikle isyeri kaynakh
degiskenler ile incelenmistir (Elgi vd., 2014: 1300). Orgiitte yiiksek sadakate sahip calisanlarin
memnuniyetsizliklerini seslerini yikselterek ifade edebildikleri, 6rgitsel baglihg disiik isgo-
renlerin ise memnuniyetsizligini 6rgltten ayrilarak gosterdigi goriilmektedir (Afsar, 2013: 45).

Saglk sektoriinde hemsirelerin isten ayrilmalari ile ilgili calismalarinda Hayes vd. (2006:
239-243), isten ayrilma niyetinin olusumunu ve isten ayrilma davranisina neden olan etkenle-
ri, is tatmini, cevresel, kisisel ve isle ilgili degiskenler, is yikd, stres, tilkenmislik, yonetim bigi-
mi, guglendirme ve 6zerklik, kariyer firsatlari, galisma programlari gibi 6rgutsel faktorler, bi-
reysel faktérler ve ekonomik faktorler olarak belirlemislerdir. italya’da hemsireler lizerinde
yapilan bir arastirmada, hemsirelerin isten ayrilma davranisi, isten geri cekilme sireci veya
mevcut gorevli olduklari servisten ayrilma ile baslayip meslegi birakmaya kadar uzanan zincir
reaksiyon olarak tarif edilmistir (Cortese, 2012: 312). Saglk calisanlari ile ilgili yayinlanan
OECD raporunda yer alan ve 2006 yilinda isten ayrilmayi diisiinen hemsire oranlari Kanada'da
% 17, ingiltere'de % 39, Almanya'da % 17, iskogya'da % 30 ve ABD'de %23 olup bu ydndeki
bulgulara anlam katacak yondedir (Simoens vd., 2005).

Hemsirelerin isglici planlama modelleri her ne kadar tip doktorlari ile benzerlik iginde bu-
lunsa da hemsirelerin bircogunun normal emeklilik yasindan énce mesleklerini birakma egili-
minde olmalari (Tourangeau ve Cranley 2006: 497) gelecege yonelik stratejik insan kaynaklari
planlamasinda problemler yasanmasina neden olabilmektedir. Tip doktorlarinin standart
emeklilik yasini asan ¢alisma hayatlari olmasina karsin hemsireler, is tatminsizligi, is glivence-
sizligi gibi nedenlerle isten ayrilma niyeti tasimakta ancak maddi yetersizlikler nedeniyle isleri-
ni birakamamaktadirlar (Oztiirk vd., 2005: 13).

2.4. is Giivencesi Memnuniyeti
Bireylerin is iliskisi ile ilgili dislincelerinin temelinde islerinin strekliligini saglamak disiin-
cesi bulunmaktadir (Hotamisl ve Senol, 2011: 24). isgdren agisindan onun toplumsal konu-

muna katkida bulunan is taniminin giivence altina alinmasi, kanunlarla koruma iginde bulun-
masi, isveren-isgoren iliskisinin en dnemli 6gesini olusturmaktadir.

isletmelerin kiyasiya rekabet iginde olduklari birbirleri ile yaristiklari giinimiiz kosullarinda
isverenler nitelikli isgliclinl elinde tutabilmek, isgorenler ise strekliligini sagladigi islerini kay-
betmemek adina yazili olmayan dogal bir sézlesme icerisinde bulunmaktadirlar. Orgiitsel yapi-
lar ile isgorenler arasinda karsilikh gikar iligkisinin aktif bir sekilde hissedildigi glinlimiiz ¢alisma
yasaminda, isgéren emegi karsiliginda iyi bir licret ve is glivencesi talep ederken diger tarafta
yer alan isverenler ise isgérenlerin performanslarinin iyi olmasini istemekte ve bu talep isgo-
renlerde sorumluluk hissi meydana getirmektedir. isgdrenlerin ise baghlik hissetmesinde bas-
lica engel hususlar ise isten ¢ikarilma, is kazalari, saghk problemleri ve gelecegin gilivence al-
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tinda bulunmamasinin verdigi korku olarak siralanmaktadir (Agin, 2010). Bu nedenle is gliven-
cesinin hedefinde isgorenlerin isten ayrilma niyetini tetikleyen is doyumsuzlugu ile is glivence-
sizligi algisinin azaltilmasi bulunmaktadir (Lim, 1996: 173).

YOnetim ve organizasyon alanyazininda is glivencesi konusu son ceyrek ylizyilda tzerinde
calisilan énemli bir kavram olmasina ragmen (Onder ve Wasti, 2002: 27) is glivencesini yalniz-
ca ydnetim biliminin konusu olarak kabul etmek yanls bir algilaya neden olacaktir. Ornegin
tilkemizde is glivencesi kavrami hukuk alaninda da 6nemli bir yere sahip durumda ve 4447 ve
4857 sayili kanunlar ile diizenlenmis sekilde is hayatina yon vermektedir.

Probst (1998), isgdrenin mevcut durumdaki isinin devamliligina iliskin algisini is glivencesi
olarak tanimlayarak is glivencesi ile iliskili algi ve tutumlarin birbirlerinde ayri oldugunu sa-
vunmustur. Bu nedenle galisanin mevcut isinin strekliligine iliskin algisi ile bu algidan dolayi
olusan memnuniyetin ayri ayri dlgciimlenmesinin daha etkili sonuglar verecegini dislinerek is
glivencesi memnuniyeti ile is giivencesi algisini iki farkl élcek ile degerlendirmistir (Onder ve
Wasti 2002).

is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti ile pozitif yonli ve anlamli iliski icerinde oldugu ya-
pilan arastirmalarda ortaya koyulmus olup (Ashford vd., 1989; Arnold ve Feldman, 1982) Tir-
kiye’de de son yillarda yapilan ¢alismalarda elde edilen bulgular da paralellik arz etmektedir
(Hotamisli ve Senol, 2011; Poyraz ve Kama, 2008).

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Prosediir

Arastirma agciklayici ve iliskisel model gergevesinde nicel arastirma yontemlerinden betim-
sel, bagintisal ve nedensel karsilastirma yoéntemleri kullanilarak yiritilmistir. Orgitsel ses-
sizlik, is guivencesi ve isten ayrilma niyeti iligkisini belirlemeye yonelik olcek, gerekli izinler
alinarak istanbul’da bir 6zel hastaneler zincirinde calisan 359 saglik hizmetleri tizerinde Mart-
Nisan 2015 aylarinda uygulanmistir. Zaman ve maliyet tasarrufu, kitle ulasilabilirligine olan
kolaylik nedeniyle (Arikan, 2004: 128) kolayda 6rnekleme yontemi ile bahse konu hastaneler
grubunun i¢ intranet sistemi Gzerinden e-posta ile gonderilmis ve veriler toplanmistir. Veriler
SPSS 21.0 ve AMOS programinda analiz edilmistir.

3.1.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin temel degiskenleri arasindaki etkilesim Sekil 1.”de verilen simgesel arastirma
modelinde gosterilmistir.

is Glivencesi Memnuniyeti
is Glivencesi Endeksi

[ isten Ayrilma Niyeti ]

Sekil 1: Simgesel Arastirma Modeli
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3.1.2. Arastirma Sorulari
Arastirma kapsaminda asagidaki sorulara cevap aranmistir:

(1) Saglik hizmetleri ¢alisanlarinin 6rgiitsel sessizlige iliskin tutumlari ile isten ayrilma niyet-
leri, is glivencesi memnuniyetleri ve is glivencesi endeksi arasindaki etkilesimler hangi diizey-
dedir?

(2) Saghk hizmetleri ¢alisanlarinin orgitsel sessizlik tutumlari ile isten ayrilma niyeti etkile-
siminde is glivencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksinin aracilik roli hangi diizeydedir?

(3) Saglik hizmetleri calisanlarinin 6rgitsel sessizlige iliskin tutumlari ile isten ayrilma niyet-
leri ve is glivencesi memnuniyetleri hangi demografik degiskenler baglaminda farklilasmakta-
dir?

3.1.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Demografik Bilgi Formu: Katilimcilarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, mesleki statti, mes-
leki kidem, medeni durum ve calistiklari saglk servisi tiiri gibi verilerinden olusmaktadir.

Orgiitsel Sessizlik Olgegi: Orgiitsel sessizlik tutumlar élgegi, Dyne vd. (2003) tarafindan ge-
listirilen toplam 15 ifadeden olugmakta ve alt boyutlari baglaminda; kabullenici sessizlik, sa-
vunmaci sessizlik ve iliskisel sessizlik tutumlarini 6lgimlemektedir. Tagkiran (2010) tarafindan
Tlrkceye uyarlanan bahse konu 6lgek, Aktas ve Simsek (2015: 213) tarafindan yapilan aras-
tirmada ise alan uzmani bir 6gretim Uyesi tarafindan cevirideki bazi ifadeler orijinal 6lgek ile
karsilastirilarak tekrar diizenlenmistir. Bu arastirmada cevaplar 5’li Likert olcegi kullanilarak
toplanmistir. Taskiran (2010: 148) tarafindan istanbul’da bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde
yapilan arastirmada 6lgegin giivenirligi 0,891, Aktas ve Simsek (2015: 215) tarafindan istan-
bul’daki bir kamu kurulusunda yapilan arastirmada Olgcegin giivenirligi 0,812 olarak tespit
edilmistir.

isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Arastirmada, Wayne vd. (1997) tarafindan gelistirilen “isten
Ayrilma Niyeti Olcedi” kullanilmistir. Olcek, t¢ ifadeden olusmakta ve tek boyutludur. Kiigi-
kusta (2007: 147) tarafindan konaklama isletmelerinde yapilan ¢alismada 6lgegin glvenirligi
0.69 tespit edilmistir. Bu aragtirmada cevaplar 5’li Likert 6lgegi kullanilarak toplanmistir.

is Glivencesi Endeksi Olgegi: Bireylerin is giivencesine karsi duyduklari memnuniyet algisi-
nin mevcut isin surekliligine iliskin algisindan bagimsiz olmasi gerektigini savunan Probst
(1998), tek boyutlu is giivencesi endeksi dlcegini gelistirmistir. Bu arastirmada, is Giivencesi
Endeksi (IGE) 6lgeginin, Onder ve Wasti (2002) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis hali uygulan-
mis olup anilan ¢alismada &lcegin giivenirligi 0.80 olarak tespit edilmistir. Olcek, “Evet”, “Ka-
rarsizim” ve “Hayir” secenekli altisar sorudan olusmaktadir.

is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi: Probst (1998) tarafindan is Giivencesi Endeksi (iGE) ile
birlikte isgorenlerin is giivencelerine karsi duyduklari memnuniyeti 6lgmek lzere tek boyuttan
olusan Is Giivencesi Memnuniyeti (IGM) 6lcegini de gelistirilmis olup bunun nedeni ise algila-
nan is glvencesinin diger orgitsel degiskenler Gzerindeki etkisinin ancak is glivencesinden
memnuniyeti ile ortaya cikabileceginin diisiiniilmesidir (Onder ve Wasti, 2002). Arastirmada
bahse konu &lcegin, Onder ve Wasti (2002) tarafindan Tiirkgeye cevrilmis hali uygulanmis olup
anilan calismada 8lgegin glivenirligi 0.87 olarak tespit edilmistir. is Glvencesi Memnuniyeti
(IGM) &lgegi “Evet”, “Kararsizim” ve “Hayir” secenekli altisar sorudan olusmaktadir.
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3.2. Katilimcilarin Demografik Profili

Arastirmaya veri saglayan katilimcilarin demografik profilleri incelendiginde; 18-24 yas ara-
hginda bulunanlar 145 kisi (% 43.0), 26-30 yas araliginda bulunanlar 71 kisi (%21,1), 31-35 yas
araliginda bulunanlar 42 kisi (%12,5), 36-40 yas araliginda bulunanlar 48 kisi (%14,2) ve 41 yas
Ustinde bulunanlar ise 31 (%9,2) kisidir. Katihmcilarin 175 (%51,9)'i evli, 162 (%48,1)’si
bekardir. 270 (%80,1)’ini kadinlar, 67 (%19,9)’sini ise erkekler olusturmaktadir. Lise 6grenimi-
ne sahip 193 (%57,3) kisi, 6n lisans mezunu 66 (%19,6) kisi ve lisans-ylksek lisans 6grenimi
gormis 78 (%23,1) kisi bulunmaktadir. Mesleki ¢alisma sireleri incelendiginde; 1-5 yil arasi
mesleki deneyimi bulunanlar 153 (% 45,4), 6-10 yil arasi mesleki deneyimi bulunanlar 77
(%22,8), 11-15 yil arasi mesleki deneyimi bulunanlar 42 (%12,5), 16-20 yil arasi mesleki dene-
yimi bulunanlar 39 (%11,6), 21 yil ve Ustli mesleki kidemi bulunanlar ise 26 (%7,7) kisidir.
£1000-2000 arasinda Ucret alan kisi sayisi 200 (%59,3), $2001-3000 arasinda Ucret alan kisi
sayisl 95 (%28,2), £3000 ve Uzeri Ucret alan kisi sayisi ise 42 (%12,5)'dir. 261 (%77,4) kisinin
calisan, 76 (%22,6) kisinin ise yonetici statlstndedir. Acil servis/yogun bakim Unitelerinde
calisan isgoren sayisi 124 (%36,8), klinik ve diger saghk Unitelerinde ¢alisan isgéren sayisi ise
213 (%63,2) kisi olup mesleki statlisii hemsirelik olan galisan sayisi 262 (%77,7), ve diger saglik
hizmetlerinde gorev yapan isgoren sayisi ise 75 (%22,3)’dir.

3.3. Veri Analizi

Verilerin analizine gegilmeden 6nce 359 katilimcidan toplanan veriler diizenlenmis, eksik
verisi olan 15 katilimci ile ug deger analizi ve tanimlayici istatistikler kapsaminda standart z
degerleri z > 3 ve z < -3 araliginda (Raykov ve Marcoulides, 2012: 69) bulunmayan 7 katilimci-
nin verisi silinerek toplamda 22 katilimciya ait veri arastirma disinda birakilmistir. Diger eksik
veriler ise incelenerek seri ortalama degerleri ile degistirilmistir.

3.4. Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgular

Gegerlilik bir degiskenin madde kovaryanslarinin altinda yatan neden olup olmadigi ile ilgi-
lenmektedir (DeVellis, 2014: 59). Yapi gegerliliginin tespitinde agiklayici ve dogrulayici faktor
analizleri icin yapisal esitlik yontemi ile temel bilesenler yontemi ve varimax dondirme yon-
temi uygulanmistir. Verilerin faktér analizine uygun olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliligi testi ve Bartlett Kiresellik Testi ile kontrol edilmistir. Faktor ylklerinin 0,5
degerinden yilksek olmasi durumunda faktorler olusturulmustur (Blyukoztiirk, 2010: 124).

Orgiitsel sessizlik dlcegine iliskin gecerlik ve faktér analizi kapsaminda AMOS programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Mevcut model ile temel model arasindaki uyumu bulgu-
layan Karsilastirmali Uyum indeksi (CFl)’nin 0.90 ve {zerinde bir degerde olmasi dnerilen mo-
delin uyumlu oldugunu goéstermektedir (Tabacknick ve Fidell, 2001). Ayrica mevcut modelin
temel model ile uyumsuzlugunu bulgulamak igin Kestirim Hatasi Kareler Ortalamasi Karekoki
(RMSEA) degerinin sifira yakin olmasi ise modelin iyi kuruldugunu goéstermektedir (Kline,
2011). Varsayilan modelin kullanilmasiyla iyilesen uygunluk durumunu belirleyen Normlanmis
Uyum lyiligi indeksi (NFI) de 0-1 arasinda deger alan ve 1’e yaklastik¢a daha iyi oldugu deger-
lendirilen 6lcitlerden bir digeridir. Orgiitsel sessizlik dlgegi icin yapilan dogrulayici faktdr ana-
lizinde ortaya ¢ikan sonuglara gore; verilerin modele gére uyum sagladigi (x2 =258.692, df
=86, x2/df =3.00) ve modelin ¢esitli indekslere gére uyum degerlendirmesinin ise (CFI =0.958,
RMSEA =0.077, NFI =0,939 ve TLI =0.949) iyi oldugu degerlendiriimektedir. Olcege ait mevcut
i¢ boyutlu yapi korunmustur.
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isten ayrilma niyeti dlcegi faktdr analizi icin veri setine iliskin degerler: KM0=0,712 ve X?
Bartlett Test (3) =538,211 p<0.0001 olarak hesaplanmistir. Toplam aciklanan varyans yizde
79,911’dir. Olgegin (¢ sorudan olusan tek boyutlu yapisini korudugu tespit edilmistir.

is glivencesi memnuniyeti 6lcegine iliskin yapilan gecerlik analizi sonucunda dlgegin tek
boyutu icinde bulunan “fs yerinizde is giivenceniz nasildir ?” sorusuna verilebilecek cevaplar
arasinda bulunan “Stresli” ifadesi Olgegin giivenilirligini 6nemli dizeyde dustrdigi (a=,336)
icin cikartilarak analizlere dahil edilmemistir. Bu arastirmada faktor analizi icin veri setine
iliskin degerler: KM0=0,770 ve X2 Bartlett Test (10) =491,304 p<0.0001 olarak hesaplanmistir.
Toplam agiklanan varyans yilizde 54.340dr.

is glivencesi endeksi dlgegine iliskin yapilan gecerlik analizi sonucunda &lcegin tek boyutu
icinde bulunan “Bu kurulusta gelecekteki istihdam durumunuz nedir ?” sorusuna verilebilecek
cevaplar arasindaki “Sabit” ifadesi, 6lgegin givenilirligini 6nemli diizeyde diisirdigi (a=,266)
icin cikartilarak analizlere dahil edilmemistir. Bu arastirmada faktor analizi igin veri setine
iliskin degerler: KM0O=0,754 ve X? Bartlett Test (10) =498,128 p<0.0001 olarak hesaplanmistir.
Toplam agiklanan varyans yiizde 53.940'd1r.

Orgiitsel sessizlik dlceginin Cronbach Alpha degeri 0,884 olup isten ayriima niyeti élgeginin
Cronbach Alpha degeri 0,874 ve is giivencesi memnuniyeti (iGM) 8lgeginin Cronbach Alpha
degeri 0,788 ve is glivencesi endeksi (IGE) élgeginin Cronbach Alpha degeri ise 0,785 olarak
hesaplanmistir.

3.5. Arastirma Bulgular
3.5.1. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizinde iki degiskenin birbirleri arasindaki iliskinin yoni ve siddeti belirlen-
mektedir. Korelasyon katsayilarin degerlendirilmesi igin r <0,40 orani zayif, r =0,40 ile0,59
oranlari orta, r =0,60 ile0,74 oranlar iyi ve r >0,75’den yuksek oranlar ise mikemmel olarak
kabul edilmektedir (Sencan 2005: 279). Pearson Korelasyon Analizi sonucunda elde edilen
bilgiler Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Pearson Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7
1. isten Ayrilma Niyeti 2,87 1,06 1 -413" -456" 287" 333" -137° ,258"
2. is Giivencesi Endeksi 5,69 4,00 1 697" -253™ -306™ ,065 -255%
3. is Giivencesi Memnuniyeti 6,60 4,16 1 -230" -321" ,146™ -223™
4. Kabullenici Sessizlik 2,60 ,85 1 , 769,025 ,876""
5. Savunmaci Sessizlik 2,31 ,98 1 -021 ,875™
6. iliskisel Sessizlik 3,94 ,68 1 ,366™"
7. Orgiitsel Sessizlik 2,95 ,62 1

“Korelasyon0.05 seviyesinde anlamli (2-y6nlii) ** Korelasyon0.01 seviyesinde anlamli (2-y&nlii)

Tablo 1’deki veriler incelendiginde; isten ayrilma niyetinin; is glivencesi endeksi
(r =-,413), is givencesi memnuniyeti (r =-,456) ve iliskisel sessizlik (r =-,137) ile ters yonli kore-
lasyon iginde oldugu, kabullenici sessizlik (r =,287), savunmaci sessizlik (r =,333) ve bitinsel
olarak sessizlik (r =,258) ile ayni yénlii korelasyon gdéstermektedir. is giivencesi endeksinin ise;
kabullenici sessizlik (r =-,253), savunmaci sessizlik (r =-,306) ve bitinsel olarak sessizlik (r =-
,255) ile ters yonli korelasyon iginde bulunmaktadir. is giivencesi memnuniyetinin de; kabul-
lenici sessizlik (r =-,230), savunmaci sessizlik (r =-,321) ve bitinsel olarak sessizlik
(r =-,223) ile ters yonli korelasyon icinde oldugu ancak iliskisel sessizlik (r =,146) ayni yonli
korelasyon iginde oldugu tespit edilmistir.
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Korelasyon analizinden yola gikarak gelecege iliskin is glivencesi algilari ile mevcut islerin-
den duyduklari memnuniyetleri azaldiginda isgorenin isten ayrilma niyetlerinin artacagi, ka-
bullenici ve savunmaci sessizliklerinin arttiginda ise isten ayrilma niyetlerinin artis géstererek,
is glivencesi memnuniyetleri ile islerinin devamliligina iliskin algilarinin disecegi degerlendir-
mesinde bulunabilmektedir.

Ayrica, orgit ile cevrede bulunanlari korumaya yonelik iliskisel sessizlik tutumunun kabul-
lenici sessizlik ve savunmaci sessizlige gore isten ayrilma niyeti ve is glivencesi memnuniyeti
ile zit bir yol izledigi, isten ayrilma niyetinin artmasi durumunda iliskisel sessizligin azalacagi
buna karsin ise is glivencesi memnuniyetindeki artisin iliskisel sessizligi de artiracagi degerlen-
dirilmektedir. Ancak is glivencesinin gelecegine iliskin algiyi olusturan is glivencesi endeksi ile
iliskisel sessizlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. is giivencesi endeksi (iGE) ile is
glivencesi memnuniyetinin (IGM) birbirleri ile yiiksek korelasyon icinde olmasi, Probst
(1998)’un calismasi (r =,730) ve Onder ve Wasti (2002)’nin calismasi ile de (r =,540) uyumlu-
dur.

3.5.2. Regresyon Analizleri

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki veya daha fazla degiskenden birinin bagimli de-
gisken, digerlerinin ise bagimsiz degiskenler olarak ayrilmasi ile aralarindaki iliski boyutunun
matematiksel esitlik ile agiklanmasidir (Blyukoéztiirk, 2010). Regresyon analizleri dncesinde
degiskenler arasinda g¢oklu dogrusal baginti problemi test edilerek VIF degerlerinin 10’dan
kicuk oldugu ve coklu baglanti olmadigi dogrulanmistir. Verilerde otokorelasyon durumu icin
Durbin-Watson degerleri 1,5-2,5 arasinda dagildigi gorilerek otokorelasyon olmadigi goril-
mistir. Esvaryansliik durumunun incelenmesi sonucunda ise regresyon hata terimlerine ait
varyansin sabit oldugu ve hata terimlerinin normale yakin dagildigi tespit edilmistir (Orhunbil-
ge, 2010; Orhunbilge 2002).

3.5.2.1. Regresyon Analizleri
Arastirmanin birinci sorusunu cevaplamak amaciyla bitiinsel olarak orgiitsel sessizlik, is
guvencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksinin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etki duzeyi-

ni belirlemek icin yapilan ¢oklu regresyon analizinde adim adim segme metodu uygulanmistir
(Tablo 2).

Tablo 2: Orgiitsel Sessizlik, Is Giivencesi Memnuniyeti ve isten Ayrilma Niyeti Etkilesimine
iliskin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken: 8 t p

is Glivencesi Memnuniyeti -0,314 -4,728 0,000
Orgiitsel Sessizlik 0,148 3,008 0,003

is Glivencesi Endeksi -0,156 -2,336 0,020
R=0,496 Diizeltilmis R?=0,239 F =36,268 p=0,000

Elde edilen bulgulara gore; is glivencesi memnuniyetinin (f=-0,314, p=0,000), 6rglitsel ses-
sizligin (B=0,148, p=0,003) ve is glivencesi endeksinin (f=-0,156, p=0,020) isten ayrilma niyeti
Gizerinde anlamh etkilerinin bulundugu belirlenmis (F=36,268; p=0,000) ve modelin agiklama
gliciiniin (R?=0,239) oldugu ortaya koyulmustur. Orgiitsel sessizligin alt boyutlarini da kapsa-
yacak sekilde is glivencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksinin, isten ayrilma niyeti lze-
rindeki etkilerini belirlemek maksadiyla da yapilan regresyon analizi Tablo 3’'de sunulmustur.
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Tablo 3: Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlari, is Giivencesi Memnuniyeti ve lsten Ayrilma Niyeti
Etkilesimine lliskin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken: 8 t p

Is Glivencesi Memnuniyeti -0,287 -4,305 0,000
Savunmaci Sessizlik 0,193 3,848 0,000

is Glivencesi Endeksi -0,154 -2,329 0,020
R=0,509 Diizeltilmis R?=0,252 F =38,750 p=0,000

Regresyon analizine gére isten ayrilma niyeti Gzerinde is giivencesi memnuniyetinin (B=-
0,287, p=0,000, savunmaci sessizligin (=0,193, p=0,000) ve is giivencesi endeksinin (f=-0,154,
p=0,020) anlamli etkilerinin oldugu gorilmis, (F=38,750; p=0,000) ve modelin agiklama gtici-
niin ise (R%=0,252) oldugu belirlenmistir.

3.5.2.2. Aracilik Etkisinin Tespit Edilmesine Yonelik Regresyon Analizleri

Arastirmanin ikinci sorusuna iliskin orgutsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti etkilesiminde is
glvencesi memnuniyetinin ve is glivencesi endeksinin aracilik roll incelenmistir. Degiskenler
arasinda aracilik iligkisinin varligindan s6z edebilmek igin; a. Bagimsiz degiskendeki degisimin
araci degiskene etkisinde istatistiksel olarak anlamli bir sonuca ulagilmali, b. Araci degiskende-
ki degisimin bagimli degiskene etkisinde istatistiksel olarak anlamh bir sonuc elde edilmeli ve
c. Araci degiskenin ve bagimsiz degiskenin birlikte analiz edilmesi sonucunda bagimsiz degis-
kenin bagimli degisken Uzerinde etkisinde istatistiksel olarak anlamh bir sekilde azalma ya da
tamamen ortadan kalkma gézlemlenmelidir (Baron ve Kenny, 1986: 1173-1176). Bu etkinin
tamamen ortadan kalkmasi durumunda ise gii¢li ve tek bir araci degisken olarak tam aracilik
etkisi ortaya ¢ikmakta, bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasindaki iliskide duslis olmasi
durumunda baska araci degiskenlerin de varliginin s6z konusu olabilecegi degerlendirilerek,
kismi aracilik etkisi meydana gelmektedir.

3.5.2.2.1. is Giivencesi Memnuniyetinin Aracilik Rolii

Orgiitsel sessizlik tutumu ile isten ayrilma niyeti etkilesiminde is glivencesi memnuniyeti-
nin araci etkisini arastirmak lzere yapilan (i¢ asamali regresyon analizi sonucu Tablo 4’de
oldugu gibidir. Yapilan regresyon analizinin birinci asamasinda bagimli degisken olarak isten
ayrilma niyeti, bagimsiz degisken olarak ise oOrgitsel sessizlik alinmistir. Birinci modelde
(6=0.274, p=0.000) olup istatistiksel olarak anlamlidir. ikinci asamada bagimli degisken olarak
is glivencesi memnuniyeti (araci degisken) ile yine orgitsel sessizlik bagimsiz degisken olarak
ele alinmis olup (8=-0.233, p =0.000) istatistiksel olarak anlamlidir. Ugiincii asamada ise isten
ayrilma niyeti bagimli degisken ve is glivencesi memnuniyeti ile 6rgitsel sessizlik bagimsiz
degiskenler olarak modellemeye dahil edilmistir. is glivencesi memnuniyetinin etki katsayisi
(6=-0.415, p =0.000), orgutsel sessizligin etki katsayisi (6=0.177, p =0.000) olarak tespit edil-
mistir (F=52,102, p<0.001). Bu bulgulara gore orgitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti etkile-
siminde is glivencesi memnuniyetinin kismi aracilik etkisinden soz edilebilir.
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Tablo 4: Orgiitsel Sessizlik ile [sten Ayrilma Niyeti Etkilesiminde Is Giivencesi Mem-

nuniyetinin Araci Rolii: Regresyon Analizi

Birinci Asama Regresyon Analizi Sonuglari

Badimli Dedisken: isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken: 8 t p

Orgiitsel Sessizlik 0,274 5,207 0,000

R=0,274 Diizeltilmis R?=0,075 F=27,113 p=0,000

ikinci Asama Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Dedisken: is Giivencesi Memnuniyeti (Araci Dedisken)

Bagimsiz Degisken: 6 t p

Orgiitsel Sessizlik -0,233 -4,378 0,000

R=0,233 Diizeltilmis R?=0,051 F=19,168 p=0,000
Uglincli Asama Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Dedisken: isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken: 8 t p

is Glivencesi Memnuniyeti -0,415 -8,450 0,000

Orgiitsel Sessizlik 0,177 3,605 0,000

R=0,488 Diizeltilmis R?=0,233 F=52,102 p=0,000

3.5.2.2.2. is Giivencesi Endeksinin Aracilik Rolii

Orgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti etkilesiminde is glivencesi endeksinin araci roliine
iliskin yapilan regresyon analizi Tablo 5’de verilmistir. Regresyon analizinin birinci asamasi
yukarida Tablo 4’de verilen analizin (bagimli degisken: isten ayrilma niyeti, bagimsiz degisken:
drglitsel sessizlik) aynisidir. ikinci asamada araci degisken is gilivencesi endeksi ile yine érgiitsel
sessizlik bagimsiz degisken olarak ele alinmis olup (6=-0.257, p =0.000) istatistiksel olarak
anlamhdir. Ugiincii asamada ise isten ayrilma niyeti bagimli degisken ve is giivencesi endeksi
ile 6rgiitsel sessizlik bagimsiz degiskenler olarak modele dahil edilmistir. is giivencesi endeksi-
nin etki katsayisi (6=-0.367, p =0.000), orgltsel sessizligin etki katsayisi (6=0.179, p =0.000)
olarak hesaplanmistir. Uglincii modeldeki F degeri 41,926 ile p<0.001’de anlaml seviyededir.
Bu bulgulardan yola gikarak orgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti etkilesiminde is glivencesi

endeksinin kismf aracilik etkisinden s6z edilebilir.

Tablo 5: Orgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti etkilesiminde is giivencesi endeksinin araci

rolii: Regresyon Analizi

ikinci Asama Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Dedisken: is Giivencesi Endeksi (Araci Degisken)

Bagimsiz Degisken: 6 t p

Orgiitsel Sessizlik -0,257 -4,875 0,000

R=0,257 Diizeltilmis R?=0,063 F=23,763 p=0,000
Uglincii Asama Regresyon Analizi Sonuglari

Badgimli Dedisken: isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken: 6 t p

is Glivencesi Endeksi -0,367 -7,250 0,000

Orgiitsel Sessizlik 0,179 3,539 0,000

R=0,488 Diizeltilmis R?=0,196 F=41,926 p=0,000
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3.5.3. Demografik Degiskenler Baglaminda Varyans Analizleri

Arastirmanin son sorusu baglaminda isgorenlerin, orgltsel sessizlik ve alt boyutlari ile is
guvencesi endeksi, is glivencesi memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti icin verdikleri cevaplarin
demografik ozelliklerine gore farkliliklari analiz edilmistir. Cinsiyet, yas, medeni durum ve
calisan/yonetici statisii degiskenleri igin t testi, diger demografik degiskenler icin ise tek yon
ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA analizinde homojenlik tasiyan gruplar arasindaki ortala-
malar arasindaki farkhligin hangi demografik gruplar arasinda oldugunun tespit edilebilmesi
maksadiyla coklu karsilastirma testleri (Scheffe, LSD) uygulanmistir. Varyans analizlerine iliskin
elde edilen sonuglar Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Varyans Analizleri

Cinsiyet Kadin Erkek
Bltlinsel Sessizlik [t(335)=-2.425, p=0,017] ¥-2.90, $5=.58 F-3.13 S5=.71
Savunmaci Sessizlik [t(335)=-3.028, p=0,003] ¥-2.23 55-.95 ¥-2.63 55=1.05

Kabullenici Sessizlik [t(335)=-1.485, p=0,139]

iliskisel Sessizlik [t(335)=-1.202, p=0,230]

isten Ayrilma Niyeti [t(335)=-1,540, p=0,125]

is Glivencesi Endeksi [t(335)=0.692, p=0,489]

Ortalamalar arasinda istatiksel olarak anlamli

fark bulunmamaktadir.

Medeni Durum Bekar Evli
Biitlinsel Sessizlik [t(335)=2.548, p=0,011] %-3.03, 55=.66 F-2.86, 55=.56
Kabullenici Sessizlik [t(335)=2.794, p=0,006] ¥-2.72, 55=.89) ¥=2.46,55=.79
Savunmaci Sessizlik [t(335)=2.922, p=0,004] =246, 55=1.02) F=2.15, 55=.91
isten Ayrilma Niyeti [t(335)=2.312, p=0,021] f=3.00, $5=1.12) f=2_74’ 55=.97

iligkisel Sessizlik [t(335)=-.774, p=0,440]

is Glivencesi Memnuniyeti [t(335)=-1.600, p=0,110]

is Glivencesi Endeksi [t(335)=1.969, p=0,050]

Ortalamalar arasinda istatiksel olarak anlamli

fark bulunmamaktadir.

Stati Calisan Yonetici
Biitiinsel Sessizlik [t(335)=5.010, p=0,000] %=3.02, 55=.64 ¥=2.70, 55=.44
Kabullenici Sessizlik [t(335)=4.576, p=0,000] %-2.69, 55-.88 F=2.27, 55=.65
Savunmaci Sessizlik [t(335)=4.598, p=0,000] F=2.44, 55=1.00 F-1.84, 55=.75
Savunmaci Sessizlik [t(335)=4.598, p=0,000] ¥=2.44, 55=1.00 ¥-1.84,55=.75
is Glivencesi Memnuniyeti [t(335)=-3.602, p=0,000] T=6.17, 55=4.04 T-8.09,55=4.24
is Glivencesi Endeksi [t(335)=-2,507, p=0,014] ¥=5.36, 55=3.77 %-6.80,55=4.55
isten Ayrilma Niyeti [t(335)=3,287, p=0,001] i=2.98, $5=1.08 i=2~53, $5=.92

iligkisel Sessizlik [t(335)=-.576, p=0,565]

Ortalamalar arasinda istatiksel olarak anlamli

fark bulunmamaktadir.
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Yas

18-25

26-30

31-35

36-40 41+

Kabullenici Sessizlik (F=2.046; p=0.088)

iligkisel Sessizlik (F=1.330; p=0.258)

Ortalamalar arasinda istatiksel olarak anlamli fark bulunma-

is Guvencesi Endeksi (F=1.731; p=0.143) maktadir.
Biitiinsel Orgiitsel Sessizlik
(F=1,021; p=0.397)
_ 18-25 26-30 41+
Isten Ayrilma Niyeti (F=2.715; p=0.030) _ _ _
¥=3.04, 55=1.07 %=2.93,55=1.08 %=2.69, 55=1.03
is Glivencesi Memnuniyeti 18-25 36-40 Gl
(F=2.813; p=0.025) T-6.06,55=3.87  ¥=7.68,55=4.21  ¥=8.25 55=4.47
18-25 41+
Savunmaci Sessizlik (F=2.702; p=0.031) _ _
¥=2.45,55=1.00 ¥=1.84,55=.77
Ogrenim Durumlari 18-25 26-30 31-35 36-40 41+

Biitiinsel Orgiitsel Sessizlik
(F=1.237; p=0.292)

Kabullenici Sessizlik (F=1.993; p=0.138)

Savunmaci Sessizlik (F=1.636; p=0.196)

iliskisel Sessizlik (F=0.557; p=0.574),

Ortalamalar arasinda istatiksel olarak anlamli fark bulunma-

- —— maktadir.
Isten Ayrilma Niyeti(F=1.237; p=0.292),
is Glivencesi Endeksi (F=2.345; p=0.097)
is Glivencesi Memnuniyeti
(F=1.468; p=0.232)
Mesleki Kidem 1-5 6-10 11-15 16-20 21+

iliskisel Sessizlik (F=2.071; p=0.084)

Ortalamalar arasinda istatiksel olarak anlamli fark bulunma-

is Glivencesi Endeksi (F=2.404; p=0.050) maktadir.
1-5 16-20 21+
Savunmaci Sessizlik (F=6.228; p=0.000) ¥-2.55, 55-1.06 ¥=2.01, 55=.93) %=1.76, 55=.56
Kabullenici Sessizlik (F=3.464; p=0.009) T-2.74 $5=.94 ¥=2.28, 55-.68) T-2.36, 55=.59
is Glivencesi Memnuniyeti _ _ _
(F=3.414; p=0.009) ¥=5.99,55=3.93  X=8.05,55=4.04)  X=8.46, 55=4.50
Biitiinsel Orgiitsel Sessizlik =2 21+
(F=3.021; p=0.018) 53.06, 55=.70 $=2.77,55=.34
1-5 16-20

isten Ayrilma Niyeti (F=4.112; p=0.003) _ —

X=3.09, 55=1.11 =2.41,55=1.00

Ucret £1000-2000 £2001-3000 £3000 +

iligkisel Sessizlik (F=2.622; p=0.074)

Ortalamalar arasinda istatiksel olarak anlamli fark bulunma-

maktadir.
Kabullenici Sessizlik (F=10.114; p=0.000) T2 .75 $5=.87 T=2.46 $5=.77 T=2.17 SS=.71
Savunmaci Sessizlik (F=14.186; p=0.000) ¥=2.52 SS=1.01 ¥=2.12, 55=.89 ¥-1.74,55=.73
Bitiinsel Sessizlik (F=8.252; p=0.000) ¥-3.05, 55=.66 ¥-2.84, 55=.56 ¥-2.69, 55=.40
£1000-2000 £3000 +

is Glivencesi Memnuniyeti _ _

(F=15.986; p=0.000) #=5.99, 55=3.99 #=9.80, 55=3.78

is Glivencesi Endeksi (F=16.807; p=0.000) ¥=5.10 $$=3.57 %=8.85 S5=4.69
isten Ayrilma Niyeti (F=15.696; p=0.000) %-3.05, 55=1.06 ¥-2.08. 55=0.65
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4. Sonug

Elde edilen bulgulara gore isgorenlerin orgiitsel sessizlige iliskin tutumlari ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iliskinin oldugu, alanyazinda bulunan orgitsel sessizlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi destekler niteliktedir (Bagheri vd., 2012; Hoffmann 2006; Me-
yer ve Allen, 1991; Kolarska ve Aldrich, 1980).

isgdrenlerin, drgiitsel sessizligin alt boyutu savunmaci sessizlik tutumlari ile isten ayriima
niyetleri arasinda anlamlandirilabilecek bir iliski tespit edilmistir. Savunmaci sessizligin korku-
ya dayali ve bireyin kendini risk altinda hissetmesine (Dyne vd., 2003: 1363) neden olabilecek
etkenler icermesi nedeniyle, Gouldner (1960)'in Karsilikhlik Norm Teorisi ile uyumlu olarak
birey tarafindan olumlu bir durum olarak nitelendirilmeyen savunmaci sessizlik davranisinin,
onun isten ayrilma niyetini de olumsuz etkileyecegi degerlendirilmektedir.

Orgiit icerisinde is glivencesi memnuniyeti yiiksek olan isgérenlerin gelecege giivenle ba-
kabildigi ve orgltsel baghhginin artarak ve isten ayrilma niyetini tasimadigi degerlendirilmek-
tedir. Kendisini is akdi konusunda glivence altinda hissetmeyen bireyler ise bilgi ve yetenekle-
rini 6rgitte is rollerinin gerektirdigi en alt diizeyde kullanmayi tercih edebilmektedir.

is glivencesinden duyulan memnuniyet ile is giivencesi algisinin, isten ayrilma niyeti tize-
rindeki etkilerine bakildiginda ters yonlii bir iliski tespit edilmistir. is glivencesi memnuniyetin-
deki azalma isten ayrilma niyetinde artisa neden olabilmektedir.

Calisanlarin, Ajzen (1991)’in Planlanmis Davranis Teorisi ¢ercevesinde sergileyecegi tutuma
iliskin kararlarinda, bireyin is glivencesinden kaynakh algisinda olumlu bir durum olustugunda
Hobfoll (1989)'un Kaynaklarin Korunmasi Teorisinde belirttigi gibi deger yikledigi is glivence-
sini kaybetmemek adina isten ayrilma niyetinden vazgegmesi mimkiin olabilmektedir.

Arastirmada elde edilen diger bir 6nemli bir sonug ise is glivencesinin algisi ile memnuni-
yetinin ayri kavramlar olmasina ragmen, bitiinsel bir anlam ¢ikarimi saglama konusunda daha
doyurucu veri elde etmek icin sagladigi katkinin birlikte degerlendirebilirliginin test edilmesi-
dir. Mevcut isin surekliligine olan algi ile bircok 6rgiitsel degiskenden etkilenebilen halihazirda
devam eden is glivencesine karsi duyulan memnuniyetin, ayri ayri analizlere dahil edilmesi,
orgutsel sessizlik ile isten ayrilma niyetinin etkilesiminde araciligin tespit edilmesinde daha
kapsaml sonuglar saglamistir. Bu anlamda, alanyazinda benzer ¢alismalarin ¢ok az olmasi
nedeniyle orgilitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti etkilesiminde is glivencesi memnuniyeti ve
is glivencesi algisi kavramlarinin ilk defa ele alindigi degerlendirilmektedir.

Arastirmaya konu olan degiskenlerin Tablo 6’da belirtildigi izere demografik faktorlerden
etkilendigi tespit edilmistir. Bu arastirmada sessizlik tutumlari ile yas gruplari arasinda istatik-
sel olarak anlamli fark tespit edilememistir. Bu tespit Ozdemir ve Ugur (2013: 276)'nin Sivas'ta
kamu ve Ozel sektor isletmelerinde yaptigl arastirma ile Atasever (2013: 106-107) tarafindan
tekstil sektoriinde yapilan galismanin yas bulgusu ile uyumludur.

Bu calismada isten ayrilma niyeti ile yas degiskeni arasinda anlamh farkin bulunmamasi
Agin (2010: 66-68)’in ¢alismasindaki bulgular ile paralellik géstermektedir. Arastirmaya kati-
lanlarin 6grenim durumlari ile sessizlik tutumlari, isten ayrilma niyetleri ve is glivencesi mem-
nuniyetleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir. Borkowski ve dig.
(2007: 164-166) ise arastirmalarinda, hemsirelerde egitim durumu yikseldikge isten ayrilma
niyetinin distligini tespit etmislerdir.

Arastirmada mesleki kidem ile kabullenici ve savunmaci sessizlik tutumlari arasinda anlam-
I iliski oldugu ancak iliskisel sessizlik tutumu ile mesleki kidem arasinda anlaml bir farkin ol-
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madig1 bulunmustur. Bu durum Tayfun ve Catir (2013: 126)'in saghk sektoriinde yaptig aras-
tirmasinda bulguladigi meslek kidemi fazla olan hemsirelerin 6rglitii korumaya yonelik sessiz-
lik davranisi sergiledigi yonindeki bulgulari ile farkli bir sonug arz etmektedir.

iliskisel sessizlik tutumlarinda calisan ve yoneticiler arasindaki ortalamalarda fark bulun-
mamas! ve katilimcilarin genel anlamda iligkisel sessizlik ortalamalarinin butlinsel sessizlik
tutumlarinin ortalamalarindan yliksek olmasi orgite ait gelistirici, duzeltici fikirlerin isgdrenler
tarafindan sdylenmesi ve orgiite ait bilgilerin korunmasi agisindan galisanlarin ve yoneticilerin
ayni dogrultuda hareket ettikleri degerlendirilmektedir.

Arastirmada 6grenim durumlari ortalamalari ile 6rgitsel sessizlik, isten ayrilma niyeti ve is
glivencesi memnuniyeti arasinda anlaml farkhliklar tespit edilememistir. isten ayrilma niyeti-
nin 41 yas ve Ustl ¢alisanlarda daha diisik olmasi, halihazirda yarirlikte olan Sosyal Guvenlik
Kanununda belirtilen ¢calisma yilini doldurmus ancak yas nedeniyle emekliye ayrilamayan bi-
reylerin sosyal glivencesiz kalmamak igin sistem disina ¢ikamamasinin getirdigi bir yansima
olarak degerlendirilebilir.

insan, dogasi geregi dogumundan itibaren iletisime gecen bir varliktir. Bireyin is yasaminda
da devam eden bu iletisimin 6rgiitsel anlamda uyum icinde devam edebilmesi icin isgdrenin
sessizliginin azaltilmasinda yonetimsel miidahalelerin ve destegin bliylik roli bulunmaktadir.
Sessizligin istenmeyen etkisi durumundaki isten ayrilmalarin, is glici devir oranlarini artirma-
sinin ve dolayh olarak maliyet getiren bu unsurun ortadan kaldirilmasi igin araci degiskenlerin
dogru tespit edilmesi gereklidir.

Bu arastirmada, g¢alisanlarin yéneticilerine oranla kabullenici sessizlik ve savunmaci sessiz-
lik tutumlarinin daha yiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu Ozdemir ve Ugur (2013: 272)’un
arastirmasindaki bulguyu destekler niteliktedir. Bu durum yoneticilerin “astlarin sesi” olmasi
acisindan degerlendirildiginde sessizligin sesine kulak verilmesi ve sesliligin desteklenmesi,
orgit ici iletisimi ozellikle de yonetim ile olan iliskiyi gliclendirecektir. Ayrica isgérenlerin ko-
nusmasinin, -en azindan- susmasindan daha yararli oldugu goz 6nilinde tutularak 6rgitin is
sireclerine katkida bulunmasi saglanmalidir.

Hem is glivencesi memnuniyetinin hem de is glivencesi endeksinin, isten ayrilma niyeti ile
aralarindaki etkilesimin yiksekligi gz éniinde bulunduruldugunda, stratejik insan kaynaklari
uygulamalarinda Evrenselci kuram gercevesinde en iyi uygulamalar arasinda yer alan is giiven-
cesinin (GUrblz, 2013: 10) calisan igin bir 6n kosul 6zelligi tasidig1 sdylenebilir. Bu nedenle is
givencesi kavraminin her galisana is sOzlesmesi cercevesinde temel seviyede verilmesinin
yaninda iyilestirilmis ve strdirebilir is glivencesinin 6érgit-birey iletisiminde her firsatta ifade
edilerek bir tur psikolojik sozlesme maddesi haline getirilmesinin olumlu etkileri olacagi deger-
lendirilmektedir.

4.1 Gelecek Arastirmalar igin Oneriler

a. Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarin tim evreni kapsama olanaginin bulunmamasi ve
bu nedenle genellemelerin yapilabilme olasiliginin imkansizhg1 bu arastirma icin de gecerlidir.
Arastirmanin bulgulari; arastirmanin evreni, 6rneklem sayisi ve 6zellikleriyle sinirli kalmistir.
Farkli evrenler, érneklemler ve diger is kollari ile yapilacak nitel ve nicel benzer arastirmalar,
orgutsel davranis alanyazinina katki saglayarak karsilastirilabilir veriler elde etme imkani sag-
layacaktir.

155



Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

b. Orgiitsel sessizlik ile ilgili yapilan arastirmalarin alanyazinda ¢ok fazla bulunmamasi, va-
rolan galismalarin da farkli is kollarina ait olmasi nedeniyle bu konudaki arastirmalarin artiril-
masinin fayda saglayacagi degerlendirilmektedir.

c. Bu arastirma tam zamanli ¢alisan isgérenler lizerinde yapilmistir. Farkli sonuglar alinabi-
lecegi degerlendirilen yari zamanli ya da esnek ¢alisma saatlerine sahip isgorenler tzerinde de
uygulanmasinin alanyazina katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
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