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CALISAN SESSIZLIK DAVRANISININ AZALTILMASINDA
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ETKILI MIDIR?

Yrd. Do¢. Dr. Esra ERENLER TEKMEN*

Cankir1 Karetekin Universitesi

OZET

alisan  sessizligi, belirli motivlere dayanarak calisanlarn drgiitleriyle ilgili

fikirlerini, onerilerini ya da sorunlanmi, Ra'ran etRileyebileceR, diger Risilerden

Rasitl olarak, saklamasidir. Bu ¢alisma, algilanan orgiitsel destegin calisan

sessizlik davranis tizerinde etRili olup olmadigini belirlemeye odaklanmaRtadir.

Veriler, Antalya'da Ki bes yldizlr grup ve zincir otel ¢alisanlanindan anket
yontemi ile toplanmis, ¢alisma 374 calsamn Ratihimiyla gerceRlestirifmistir. Verilerin
analizinde t-testi, anova, Rorelasyon, regresyon analizleri ve yapisal esitlik modellemesinden
yararlamifmistir. Bulgular, algilanan orgiitsel destejin ¢alisan sessizliR davranist iizerinde
negatif etRisinin oldugunu gostermistir.

Anahtar kelimeler: Algilanan orgiitsel destek, ¢calisan sessizlik davranisi

®
.. IS PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT EFFECTIVE IN
aile REDUCING EMPLOYEE SILENCE BEHAVIOUR
- 53 - ABSTRACT

mployee silence is; depending on specific motives, the employees' intentionally
hiding of ideas, suggestions or problems about the organization from other
people who can influence the decision. This study focuses on determining
whether perceived organizational support has an impact on the employee silence.
Data were collected by survey method from the employees of five star hotel groups and
chains. WorkR, was carried out with the participation of 374 employees. T-test, ANOVA,
correlation, regression analysis and structural equation modeling were used in data
analyses. Findings showed that perceived organizational support has a negative effect on
employee silence behavior.
Key words: Perceived organizational support, employee silence behavior

! Bu makale yazarin "Calisanlarda Sessizlik Davranmgmm Bazi Kisisel ve Orgiitsel
Ozelliklerle liskisi: Turizm Sektdriinde Bir Alan Arastirmasi” baslikl doktora tezinden
tiretilmigtir.

*Cankirt Karatekin Universitesi, IIBF, Isletme Boliimii, esracrenler@hotmail.com



Lista FRENLER TEKMEN

Giris

Rekabetin her gecen giin arttifn glinlimiiziin is diinyasinda
calisanlar Orgiitiin etkililigini ve verimliligini etkileyen, Orgiitsel
amaglarin gerceklestirilmesine katk: saglayan dnemli bir kaynak olarak
kabul edilmektedirler. Orgiitsel amagclar1 gerceklestirmek, degisik
kademelerdeki calisanlar arasinda giiclii bir isbirligini, etkilesimi ve
iletisimi gerekli kilmaktadir. Bu yiizden orgiitle ilgili konularda fikirleri
acikca ifade etme, gOriis paylasma, problemleri tartisma ve Oneriler
sunma gibi calisan tutumlar: orgiitler icin kritik dneme sahiptir (Khalid
ve Jaleel, 2015). Financial Times'm 1999 yilinda Avrupa’nin
uluslararasi  Orgiitlerinde calisan 260 CEO ve yonetici ile
gerceklestirmis oldugu bir arastirmada da, bireylerin Orgiitlerindeki
diger kisilerle bildiklerini paylasmalarinin Snemli oldugunu ortaya
konmustur (Bock ve Kim, 2002). Bununla birlikte bahsedilenlerle tezat
olusturacak sekilde arastirmalar, calisanlarin bilgilerini, kaygilarini ve
endiselerini kasith olarak paylasmamayi secerek cogu zaman sessiz
kaldiklarint (Mooghali ve Bahrampour,2015), calisan sessizliginin bir
cok Orgiitte yaygin oldugunu gostermektedir (Morrison ve Milliken,
2000; Pinder ve Harlos, 2001). Ornegin, Ryan ve Oestreich’in (1991)
Amerika’da, farkli Orgiitlerden calisanlarla gerceklestirdikleri bir
arastirmada, calisanlarin %70’1, “acikca konusmanin kendilerine kotii
bir sekilde donecegi korkusu” yiiziinden iste karsilastiklar1 problemler
ya da meseleler hakkinda sessiz kalabildiklerini belirtmislerdir (akt.
Morrison ve Milliken, 2000). YOnetim akademisyenlerinin  ve
uygulamacilarinin, Orgiitiin  basarisinda farkli bakis acilarimin ve
calisan katkisinin Onemi iizerinde durdugu (Premeaux ve Bedeian,
2003), acik iletisimin ve personeli giiclendirmenin Ozendirildigi bir
donemde bu tiir bir tablonun ortaya c¢ikiyor olmasi ve ¢alisanlarin bir
cogunun Orgiitle ilgili konular ya da sorunlar hakkinda iistleriyle rahat

iletisim kuramadiklarini, drgiitlerdeki sorunlarla ilgili olarak fikirlerini
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ve endiselerini seslendirmemeyi tercih ettiklerini belirtmeleri (Morrison
ve Milliken, 2000; Huang vd., 2003) sessizlik konusunu arastirmaya

deger kilmaktadir

Calisanlarin sessiz. kalma tercihinin onlarin tutum ve
davranislarini ya da is ciktilarini olumsuz etkileme potansiyeline sahip
oldugu bilinmektedir (Brinsfield vd.,2009). Ancak, calisanlarin biiyiik
kismu Orgiitle ilgili konularda fikirleri, Onerileri ya da endiseleri olsa da
genellikle dile getirmeye cekinmekte ya da zaman icerisinde dile
getirmemeyi o6grenmektedirler (Piderit ve Ashford, 2003). Dolayisiyla
calisanlarin sessiz kalma davranisina etki eden cesitli faktorleri

incelemek onemlidir.

Orgiitiin calisanlarin  katkilarina ne kadar deger verdigi,
destekledigi, refahini dnemsedigi ile ilgili calisanlarin inanislar1 olarak
tanimlanan Orgiitsel destek algis1 (Eisenberger vd., 1986), calisanlarin
yaptiklar: ise kars1 gosterdikleri tutum ve davranislari dnemli Slciide
etkilemektedir (Giiney vd., 2007). Algilanan orgiitsel destegin, calisanin
orgiitle Ozdeslesmesine yardimci oldugu, Orgiitsel amaclara destek
verilmesi yOniinde calisanlarda sorumluluk duygusu yarattigi,
calisanlar1 Orgiitsel amaclara ulasmak icin c¢aba sarf etmeye
yonlendirdigi, Orgiitsel amaclarin desteklenmesine ve calisanlarin
normal sorumluluklarinin &tesinde davraniglar sergilemesine katkida
bulundugu  belirtilmekte ve yiiksek diizeyde algilanan Orgiitsel
destegin, calisanlarin oOrgiitsel Onceliklere dnem vermelerine neden

olacag belirtilmektedir (Adebayo, 2005; Eisenberger vd., 1986;).

Mgili literatiir incelendiginde, cesitli calismalarda drgjitsel destek
algisinin calisan sessizlik davranisi ile iligkili olabilecegi hususuna
teorik olarak deginildigi goriilmiistiir (Edmondson, 2007; Bowen ve
Blackmon, 2003; Piderit ve Ashford, 2003). Bazi1 calismalarda ise

orgiitsel destek algisinin  ses davranmist ile iliskisi baglaminda



Lista FRENLER TEKMEN

degerlendirildigi tespit edilmistir (Cetin, 2013; Kanten ve Ulker, 2012;
Tucker vd., 2008). Yazar tarafindan yapilan arastirmalarda, algilanan
orgiitsel destek ile sessizlik davranigi arasindaki iliskiyi ele alan az
sayida amprik calismaya rastlanmistir (Singh ve Malhotra, 2015;
Wang veHsieh, 2013). Bu noktadan hareketle calismada, algilanan
orgiitsel destek ve calisan sessizligi iliskisine odaklanmak yoluyla ilgili
arastirma bosluguna yonelmek ve konuyla ilgili literatiiriin
genislemesine kismen katki saglamak amaclanmistir. Bu cercevede
arastirmanin temel amaci algilanan Orgiitsel destegin calisan sessizlik

davranisi iizerinde etkili olup olmadigini ortaya koymaktir.
1. Kuramsal Cerceve
1.1. Calisan Sessizligi

Yonetim ve Orgiitsel davranig literatiiriinde ses ve sessizlikle ilgili
calismalar Hirschman'a (1970) dayandirilabilir. Ancak Hirschman
sessizligi belirgin bir sekilde tanimlamamais, sadakatla es anlamli, pasif,
yapici bir tepki olarak ele almistir (Harlos, 2004). Benzer sekilde bir
cok arastirmact da uzun yillar sessizlik davranisinin sadece '"kabul
etme" ve "onay" anlamina geldigini varsayarak (Farrell, 1983) pasif bir
davranis1 vurguladigini diisiinmiislerdir (Dyne vd., 2003). Sessizligin
gOriinenin Stesinde anlamlarinin olabilecegi Morrison ve Milliken'in
(2000) calismasina kadar pek dikkat cekmemistir. Morrison ve
Milliken Orgiitsel sessizligi, “isle ilgili, konular, problemler ya da
sorunlar hakkinda calisanlarin bilgi, gOriis ya da kaygilarini
kendilerine saklamalariyla karakterize edilen kollektif diizeyde bir
olgu” olarak tanimlayarak kavrami, orgiitsel sorunlarla iliskili olarak

ele almislardir.

Morrison ve Milliken’in calismasinin ardindan, Pinder ve Harlos
orgiitsel sessizlik ile iligkili bir kavram olan “calisan sessizligi”

kavramim literatiiriine kazandirmistir. Pinder ve Harlos (2001) calisan
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sessizligini,“kisinin Orgiitsel durumlara iliskin konularda, davranissal,
bilissel ve/veya duygusal degerlendirmeleri hakkindaki samimi
disiincelerini degisiklik, diizeltme ya da yeniden yapilanmay: etkileme
kapasitesine sahip olarak algilanan Kkisilerle paylasmayarak bilingli
sekilde kendine saklamas1” olarak tanimlamislardir. Bir baska tanima
g0re calisan sessizligi, calisanlarin is yasaminda Onlerine cikabilecek
problemler ve olaylar karsisinda  gOriislerini ortaya koymaktan
kacinmalaridir. Kavram, Orgiitle ilgili konularin farkinda olan ve
bilincli bir sekilde fikirlerini ifade etmemeyi secen calisan
davranislarini temsil etmekte (Wang ve Hsieh, 2013), bireylerin konu
ya da durumla ilgili sdyleyecek bir seylerinin olmamasindan
kaynaklanabilecek Dbilingsiz iletisim kayiplarini  kapsamamaktadir

(Dyne vd., 2003; Tangirala ve Ramanujam, 2008).

Sessizlik, farkli anlamlar icerebilen karmasik bir yapidir ve
sadece mevcut durumun kabul edilmesinin, cogunlukla ayni fikirde
olmanin, ya da baghligin bir gOstergesi degildir (Bies,2009:157).
Kuskusuz ki calisanlar sessiz kalmalar1 gerektiginin kararmi bir anda
vermemektedirler. Orgiitte calisanlart bu davranisa iten bir cok neden
bulunmaktadir (Dyne vd., 2003). Bir diisiinceyi acikca ifade etme
ve/veya degisim icin Onerilerde bulunmanin sonuglarindan korku
duyma (Morrison ve Miliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001), orgiitii
yada calisma arkadaslarini koruma (Brinsfield vd., 2009:19), misilleme
yapma istegi (Harlos, 2004), bireylerin diisiincelerinin ya da Onerilerin
dikkate alinmayacag yoOniindeki inanclari (Morrison ve Milliken,
2000), kendini kabul ettirme istegi, alternatif goriis bildirildiginde
olumsuz algilanma kaygisi, yoneticiler ve is arkadaslari tarafindan
dislanma kaygisi, yoneticilerin inanclari ve tutumlar:1 (Amah ve Okafor,
2008; Milliken ve Morrison, 2003), calisanlarin kendilerine giiven
eksikligi, cogunlugun kararina uyma baskisi1 (Crowe, 1996) bunlardan

bazilaridir.
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Acikca konusma ya da sessiz kalma karari fayda/maliyet
analizine de dayandirilabilir. Bu baglamda c¢alisanlar, konusarak elde
edebilecekleri faydalara karsilik, konusmanin olasi1 bedellerini tartarak
bir degerlendirme yapmakta ve buna gOre bir davranista
bulunmaktadirlar (Cakici, 2007). Diger bir ifade ile calisanlar, acikca
konusmanin olumlu sonuglara yol acabilecegine inandiklarinda,
fikirlerini aciklama konusunda olumlu bir tutum igerisinde olmakta ve
Oyle davranmakta tersine, fikirleri acik¢ca paylasmanin olumlu bir
degisiklik yaratmayacagini ya da olumsuz sonuglara yol acacagina
inandiklarinda ise gOriislerini aciklamaya daha az egilimli olmakta ve

sessiz kalmayi tercih edebilmektedirler (Morrison ve Phelps, 1999).

Sessizlik genellikle farkli fikirler oldugunda ve calisanlar
fikirlerini acikca ifade etmenin muhtemel olumsuz sonuclariyla
yiizlesmek istemediklerinde baslamaktadir (LePine ve Dyne, 1998).
Orgiitsel konular ve problemlerle ilgili olarak calisanlarin fikirlerini
aciklamasinin risk tasimadigi sdylenemese ve calisanlarin sessiz kalma
kararlari, ilk bakista kiiciik ve zararsiz gibi g0riinse de, sessiz kalmak
bir dizi potansiyel sorunu beraberinde getirebilmektedir (Milliken vd.,
2003). Bu baglamda, orgiitsel sessizlik genellikle, orgiitsel degisim ve
gelisimin Oniinde tehlikeli bir engel olarak goriilmektedir (Morrison ve
Milliken, 2000). Ayn1 zamanda sessizlik, bilgi paylasiminin oniinde de
giiclii bir engeldir. Isbirligini azaltarak ve catismay: tetikleyerek etkili
karar almay1 engelleyebilen calisan sessizligi, alternatif bakis acilarini,
olumsuz geri bildirimi, dogru bilgileri engelleyerek karar alma ve
degisim siireclerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir (Huang
vd., 2005). Bilindigi gibi giincel is siireclerindeki zayifliklar hakkinda
ipuclar1 saglayabilecek operasyonel problemlerin aninda coziilmesi
gerekmektedir. Ancak, calisan sessizligi bu tip problemlerin aciga
cikmasini, yOnetimin kritik bilgilere ulasmasin1  engelleyerek

zamaninda miudahale edebilme sansimi azaltabilmekte, problemlerin
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artmasina ve yayginlasmasina neden olabilmektedir (Tangirala ve
Ramanujam, 2008; Cakici ve Cakici, 2007). Calisan sessizligi,
orgiitlerin calisanlarin farkli yeteneklerinden ve bakis acilarindan
yararlanarak  performanslarim1  arttirma  cabalarmmi  engelleme
potansiyeline sahip olmasinin yaninda diisiik is tatmini ve diisiik

orgiitsel baglillk gibi istenmeyen i3 tutumlarina da neden
olabilmektedir (Amah ve Okafor, 2008).

Calisan sessizligi orgiitler kadar bireyleri de etkileyebilmektedir.
Bireylerin sessiz kalma tercihleri, stres seviyelerinin artmasina ve
psikolojik  problemler yasamalarina neden olabilmektedir. Ayrica
problemler hakkinda konusamama ve fikirleri acik¢a ifade edememe
hissi motivasyonu diisiirerek zaman icerisinde calisanlar1 Orgiitsel
konularla ilgilenmeye daha az egilimli hale getirebilmektedir (Tangirala
ve Ramanujam, 2008). Ayn1 zamanda bu durum, caresizlik hissine de
neden olabilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; Vakola ve Bouradas,
2005; Zheng vd., 2006). Her ne kadar calisan sessizligi zaman zaman
yoneticilerin asir1 bilgi yiikiinii ve kisiler arasi catigsmalari azaltmaya
yardimci olsa da, arastirmacilar tarafindan ¢cogunlukla olumsuz etkileri

olan bir davranis olarak kabul edilmektedir (Wang ve Hsiech, 2013).

1.2. Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiitlerde ~ insan  unsuru, yeri dier  faktorlerle
doldurulamayacak derecede hayati oneme sahip bir varligr temsil
etmektedir. Bu nedenle, calisanlarin Orgiitsel rollerini yerine
getirmesini saglamak, zaman zaman rol gereklerinin Stesine gecmeleri
konusunda motive eden faktdrleri bulmak ve bunlar1 gelistirmek
orgiitsel etkililik ve verimlilik acisindan biiyiik onem tasimaktadir
(Gliney, 2007). Bu anlamda,calisanlarin tutum ve davranislarinin
aciklanmasinda ve ongodriisiinde algilanan Orgiitsel destegin dnemli bir

degisken oldugundan bahsedilmektedir (Yiiksel, 2006).
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Eisenberger vd. (1986) calisanlarin, orgiitiin kendi katkilarina
ne kadar deger verdigi ve refahlarini ne derece dnemsedikleriyle ilgili
toplu inanislar gelistirdiklerini belirterek bu inanis1 “algilanan orgiitsel
destek” olarak kavramsallastirmislardir. Algilanan Orgiitsel destek,
calisanin Orgiitiine yapmis oldugu katkinin, calistigi orgiit tarafindan
bir deger olarak kabul edilmesinin ve Orgiitiin calisanmin iyiligiyle
ilgilenmesinin, calisan tarafindan algilanmasidir (Simsek vd., 2008:
445~ 452). Kavram, calisanlarin orgiitiin kendilerine olan destegi ve
bagliligi hakkindaki inaniglarini ifade etmektedir (Eisenberger vd.,
1986). Algilanan oOrgiitsel destek Sosyal Degis Tokus Teorisi'ne ve
karsiliklilik normlarina dayanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Teori, bir tarafin diger tarafin faydasina hareket etmesi halinde,
gelecekteki karsiik icin gizli bir zorunluluk yaratilacagini ileri
stirmektedir (DeConinck ve Johson, 2009). Buna gore, Orgiit veya
temsilcileri tarafindan calisanlara yonelik olumlu ve faydali davraniglar
calisanlarda benzer yollarla karsilik verilmesi yoniinde bir zorunluluk
yaratarak birey ve Orgiit arasinda degis-tokus iliskilerinin gelismesine
katkida bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Hissedilen bu
zorunluluk temelinde algilanan Orgiitsel destek; standart is
uygulamalarinin ve belirlenen sorumluluklarin otesine gecen, yapici
Oneriler sunmak, Orgiitii risklerden koruyan davranislarda bulunmak,
Orgiite yararli olacak beceriler kazanmak gibi orgiite faydal faaliyetleri
arttirabilmektedir (Chen vd., 2009; Eisenberger vd., 2001). Bireylerin
orgiitlerinden algiladiklar1 yiiksek diizeyde destek, onlar1 orgiitleri icin
daha fazla caba g0stermeye ve basari kaydetmeye yoneltebilmektedir
(Polatci, 2015). Bu goriisle tutarli olarak Eisenberger vd. (1990)
algilanan Orgiitsel destegin, Orgiitiin faaliyetlerini gelistirmek icin
yapici Oneriler sunma gibi is ile ilgili tutumlarla olumlu bir iliski

icerisinde oldugunu belirtmislerdir.
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Calisanlarin Orgiitsel destek algilamalarinin onemli bir kismi giinliik
iletisim tecriibelerinden kaynaklanmaktadir (Akin, 2008). Ayrica,
yonetim uygulamalar: ve yoneticilerin tutumlari, calisanlarin orgiitle
ilgili bir takim algilar gelistirmesi yoluyla calisanlarin tutumlarini
sekillendirmektedir ~(Whitener, 2001). YoOneticilerin karar ve
uygulamalarinda acik ve net olmasi, calisanlarla iletisimlerinde onlara
deger verdigini hissettirmesi, adil ve tutarli davranmasi yiiksek orgiitsel
destek algisina yol agcmaktadir (Polatci, 2015). Ayrica, ticret, terfi, isin
zenginlestirilmesi, ovgii, takdir edilme, Orgiitsel kararlarda soz sahibi
olma, Orgiitsel politikalar1 etkileme gibi olumlu davranislar
(Eisenberger vd., 1986), calisanlara kararlara katilma olanaginin
saglanmasi, algilanan Orgiitsel destegi olumlu ydnde ve giiclii bir

sekilde etkilemektedir (Akin, 2008).

1.3. Algilanan Orgiitsel Destek Calisan Sessizligi iliskisi

Calisan sessizliginin c¢esitli Orgiitsel tutum ve davranislarin
yansira bireysel faktorlerle iliskisi bir ¢ok ¢alisma ile kanitlanmistir.
Calisan sessizlik davranisinin tepe yonetiminin acikligi, amire giiven,
kontrol odagi ve 0Oz-saygr (Premeaux ve Bedeian, 2003), oOrgiitsel
baglhilik (Amah ve Okafor,2008;Vakola ve Bauradas, 2005; Harlos,
2004), is tatmini (Vakola ve Bauradas, 2005), performans (Tayfun ve
Catir, 2013) ile iliskili olmasi bu c¢alismalardan bazilaridir. Benzer
sekilde algilanan Orgiitsel desteginde yaraticilik, bagllik, is tatmini,
performansla pozitif iliskili, stres, tiikenme, isten ayrilma, ise
devamsizlik gibi davranislarla negatif iliskiler icinde oldugu cesitli
arastirmalar ile kanitlanmistir (Polatci, 2015). Allen vd. (2003)'nin
calismasi da, algilanan Orgiitsel destegin, isten geri ¢ekilme davranisi
(jobwithdrawal) ile negatif bir iliski icerisinde oldugunu gostermistir.
Asford vd. (1998)' nin calismas1 Orgiitiin calisanlara deger verdigi ve

onlarin refahin1 onemsedigi yoniindeki calisanlarin algisimin  konu
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benimsetme (issue selling) davranmisi  ile pozitif iliskili oldugu
gOstermistir. Buchanan ve Boswell (2002) de algilanan Orgiitsel
destegin calisanlarin Orgiitle ilgili yapict fikirlerini ifade etme

davranisini etkileyebileceginden bahsetmistir.

Toth’a gore (1997) is ortaminin calisanlar tarafindan nasil
algilandigl, onlarin is ortamindaki davranislarimin  belirleyicisidir
(Cropanzono vd., 1997). Giiclii orgiitsel destek algisina sahip calisanlar
orgiite fayda saglayan davranislar g0sterme egilimindeyken, Orgiitsel
destegin seviyesi diisiik algilandiginda calisanlarin kendilerini acikca
ifade etme olasiliklar1 azalmakta, orgiit tiyelerine ilgi gostermediginde,
calisanlar da Orgiitle daha az ilgilenir hale gelebilmektedirler
(Eisenberger vd., 1986). Orgiitsel destek algist yiiksek oldugunda
calisanlar, istenmeyen davranislara maruz kalma konusunda daha az
endise duyduklarindan isleriyle ilgili problemler hakkinda goriislerini
daha rahat ifade etmektedirler. Yiiksek Orgiitsel destek algisi sessizlik
motivlerinde azalma, fikirleri acikca ifade etme istekliligi seklinde
kendini g0sterebilmektedir (Wang ve Hsieh, 2013). Ayrica, bu tiir
ortamlarda calisanlar, sahip olduklar: kisisel kaynaklarini, zamanlarini
ve enerjilerini Orgiitle ilgili faaliyetlere harcama yoniinde daha istekli
olabilmektedirler (Cropanzono vd., 1997). Bu nedenle, orgiitsel destek
algist yiiksek olan calisanlarin zorunlu olmasalar bile orgiitiin isleyisine
katkida bulunacak yapici davranislar gostermeleri beklenebilir -ki
calisanlarin orgiitle ilgili konularda dneri, goriis ve kaygilar: acikea dile

getirmesi bu yapici davranislardan biri kabul edilebilir.

Calisanlarin sessiz kalma kararlarinda oOrgiitsel Ozelliklerinde
etkili oldugu bilinmektedir. Orgiitiin yapis1 ve politikalar, kiiltiirii,
yonetimsel uygulamalar ve davranislar, calisanlarin islerini ve
orgiitlerini iyilestirmekle ilgili fikirlerini, gOriislerini ve bilgilerini
bilincli bir kararla paylasmamalarina neden olabilmektedir (Morrison

ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001). Bahsedilen ozellikler ve
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politikalar, calisanlara sessiz kalmalar1 ya da fikirlerini acikca ifade
etmeleri konusunda bir takim ipuclar1 saglayarak, onlarin calisma
ortamlarina iliskin  algilarin1  etkileyebilmektedir(Huang  vd.,
2005).Bowen ve Blackmon’da (2003) bahsedilenlerle tutarli olarak,
calisanlarin, is arkadaslarindan ya da Orgiitlerinden destek
gormeyeceklerini diisiindiikleri ve ¢cogunlukla ayni goriiste olmadiklar:
durumlarda, fikirlerini dile getirdiklerinde tepki ile
karsilasabileceklerinden korkarak sessiz kalmay: tercih edebileceklerini

belirtmislerdir.

Yazar tarafindan yapilan incelemelerde gerek Tiirkce gerekse
Ingilizce yazinda, dogrudan bu caligmanin inceleme alan ile ilgili bir
calismaya rastlanmamustir. Ancak, teorik olarak sessizlik davranisi
tizerinde etkili olabileceginden bahsedilen (Edmondson, 2003; Piderit
ve Ashford, 2003) algilanan Orgiitsel destegin sessizlik davranisi
tizerindeki etkisinin ampirik olarak kanitlanmasinin uygulayicilara

faydal bilgiler saglayabilecegi diisiiniilmiistiir.

Literatiirde bahsedilenler 1518inda calismada,  algilanan Orgiitsel
destegin acik¢a konusma ya da sessiz kalma istekliliginin bir nedeni
olabilecegi diisiiniilmiistiir. Bunun en dnemli nedeni, algilanan orgiitsel
destegin sosyal degisim teorisine ve karsiliklilik normlarina dayanmasi
ve bu iligkinin orgiit ile calisan arasinda karsilikli olmasidir. Buna gore,
orgiit calisanlarca istenen hareketlerde bulundugunda, calisanlar sessiz
kalarak yoneticilerin Orgiitiin gelismesine yardim edecek bilgilere
ulasmasini engellemek yerine, fikirlerini paylasarak orgiitiin basarisina
katkida bulunmalar1 beklenebilir. Bahsedilen teorik calismalar 1s181nda,
algilanan oOrgiitsel destek ile calisan sessizlik davranisi arasindaki

iligkiye iliskin hipotez asagidaki sekilde olusturulmustur.

HI: Algilanan orgiitsel destek calisan sessizlik davranigini fers yonde

etkilemektedir.
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2. Arastirma Metodolojisi
2.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Kisitlar

Literatiirde, bireylerin sessizlik davranisin1 etkileyebilecek
bireysel, orgiitsel ve durumsal cok sayida faktdrden bahsedilmektedir.
Bu arastirmada Orgiitsel destek algisinin calisan sessizlik davranisini
etkileyip etkilemedigi sorunsali lizerinde durulmus ve Orgiitsel destek
algisimin  sessizlik davranisi tizerindeki rolii incelenmistir. Calisan
sessizlik davranisinin - demografik degiskenlere gore farklilasip

farklilasmadigi da arastirmada ele alinmistir.

Arastirma, degisken, Orneklem ve uygulama acgisindan cesitli
kisitlar altinda yapilmistir. Bu nedenle elde edilen sonuclar kisitlar g0z
Oniinde bulundurularak yorumlanmalidir. Calismanin en Onemli
kisitlarindan  birisi, calisan  sessizligi literatiiriiniin  yeterince
olgunlasmamis olmasidir. Bu durum arastirma sorunsalinin
olusturulmasit  siirecinde zorluklara neden olmus, arastirma
sonuglarinin  benzer yada farkli yonlerinin diger arastirmalarla
karsilastirilmasina imkan vermemistir. Ancak bu siirlilik, ¢calismanin
literatiire yaptig1 katki bakimindan onemlidir. Calismanin bir diger
kisiti, elde edilen sonuclarin genellestirilebilmesi ile ilgilidir.
Arastirmanin 6rneklemini, yalnizca Antalya’daki bes yildizli grup ve
zincir otel isletmeleri calisanlar: olusturmaktadir. Dolayisiyla, drneklem
grubunun daha genis tutulmast ve farklilastirilmasi, gelecekteki
calismalarda daha saglikli sonuglara ulasiimasini  saglayabilir. Bu
nedenle, gelecekteki arastirmalar daha iyi bir genelleme icin calismayi,

Orneklemi genisleterek tekrar etmelidir.
2.2. Yontem, Orneklem, Veri Toplama Araclari

Calismada birincil veri toplama yontemlerinden olan anket
tercih edilmistir. Calismanin Orneklemini Antalya'da faaliyet gOsteren

bes yildizli otel isletmeleri calisanlar1 olusturmaktadir. Turizm sektorii
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icin hizmet kalitesinin arttirllmasinin, hizmet karsilama siiresinin
kisaltilmasinin, miisteri memnuniyetinin saglanmasinin son derece
Onemli ve biyiik Olciide calisanlara bagli olmasi bu sektoriin
secilmesinde etkili olmustur. Toplamda 374 Kkisilik bir orneklem ile

analizler tamamlanmistir.

Calisma kapsaminda, "Orgiitsel destek algisi", Eisenberger vd.
(1986) tarafindan gelistirilen Olcegin, 8 maddelik kisa versiyonu ile
olciilmiistiir. Olcekte, "Miimkiin olan en iyi isi yapmis bile olsaydim
yoneticilerim bunu fark etmezdi", Bu otelde ydneticilerim bana cok az
ilgi gosterir" gibi sorular yer alirken bunlar ters skorlu sorulardir.
"Calisan sessizlik davranisi" ise, konuyla ilgili literatiir incelenerek
cesitli calismalardan derlenen 12 soru ile Olciilmiistiir. "Bu otelde
alternatif goOriislere hosgdrii ile yaklasilmadigr icin genellikle
problemleri acik¢a dile getirmiyorum", "Oteldeki bazi sorunlari
bilmeme ragmen bunlar1 yoneticilerimle paylasmam" gibi ifadeler
caligsan sessizlik davranigsini belirlemeye yonelik ifadelerden bazilaridir.
S6z konusu Olctimler, 5' lilikert tipi Slgek ile yapilmis olup 1 "kesinlikle
katilmiyorum", 5 ise, "kesinlikle katiliyorum" anlami tasimaktadir. Bu
sorularin yam sira ankette katilimcilarin demografik oOzeliklerinin
belirlenmesi amac ile cinsiyet ve egitim durumu, calisma siiresine
iliskin tic ifade yer almaktadir. Bahsedilen demografik dzelliklerle ilgili
bulgularin  analizi yapilarak Orneklem hakkinda genel bir

degerlendirme yapilmasi amaclanmistir.
2.3 Olgeklerin Giivenirligi

Olgeklerin giivenirligini test etmek amaciyla, giivenirlik analizi
yapilarak, anket formunda kullanilan ifadelerin ve her bir dl¢egin
cronbachalpha  degerleri incelenmistir. Olceklerin cronbach alfa
degerleri Tablo-3'de goOriilmektedir. Buna gore, algilanan Orgiitsel
destek Olgeginin cronbach alfa degeri 0.862, sessizlik davranisini dlgen

sorularin cronbachalpha degeri ise 0.929 olarak tespit edilmistir. Hair
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vd. (2006) Olcek giivenirliginin iyi olarak nitelendirilebilmesi icin bu
degerin 0.70 ve tizeri olmast gerektigini belirtmektedir. Sonuclar, O,

70'den biiyiik olmasi dolayisiyla kabul edilebilir niteliktedir.

Giivenirlik  analizi  kapsaminda  ikinci olarak, farkl
kaynaklardan alinan ve calismaya uyarlanan ankette yer alan
ifadelerin, Olcmesi amaclanan degiskenleri ne kadar acikladigini
gOrebilmek amaciyla, dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analize

iliskin uyum iyiligi indeksleri Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: Olgeklerin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglarina Ait Uyum lyiligi Sonuclar:

_Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Algilanan Orgiitsel Destek Calisan Sessizligi
Olgiitleri Uyum
Sonug Yorum Sonug Yorum
98/ | O<CMIN/DF<3 | 8 <CMIN/DF<5 | 50.61/16=3.16 [ KU | 167/48=5.48 | Fabul
RMSEA | O<RMSEA<0.05 | 0,05 <RMSEA<0,3 0.0761 Kabult 0.080 Kabuls
edilebilir edilebilir
NNFI 0,95 <NFI<1 0,90 <NFI <0,95 0.971 iyi 0.936 Kabul
edilebilir
- 606 -
CFI 0,97 <CFI<1 0,95 <CFI <0,97 0.983 fyi 0.953 ol
& ’ ) : Y : edilebilir
GFI 0,90 <GFI<1 0,85 <GFI <0,90 0.967 Iyi 0.931 Iyi
. i Kabul
AGFI 0,90 <AGFI<1 | 0,85 <AGFI <0,90 0.926 fyi 0.887 Glaml
edilebilir

Kaynak:Schermelleh ve Moosbrugger, 2003; Simsek, 2007

Tablo 1’ de ki degerlerin genel anlamda “kabul edilebilir uyum” a
isaret ettigi sOylenebilir.Baska bir deyisle, yapilan dogrulayici faktor
analizi sonucunda calismadaki sessizlik davranisina ve algilanan
orgiitsel destege iliskin ifadeler, ilgili degiskenleri yeterli ve anlamli

diizeyde aciklamaktadir.
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3. Bulgular

Tablo 2'de katilimcilarin demografik dzelliklerine iliskin bulgulara yer
verilmistir. Demografik veriler, frekans ve yiizde degerleri

hesaplanarak degerlendirilmistir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilan Deneklere iliskin Bilgiler

Degisken Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 141 37.7
Erkek 233 62.3
Egitim

ko gretim 71 19
Lise 142 38.0
On Lisans 66 17.6
Universite 82 21.9
Yiiksek Lisans / Doktora 13 3.5
Calisma Siiresi

0-5 yil 296 79.1
6-10 yil 51 13.6
11- 15yl 16 4.3
15 yil ve tizeri 11 3
Toplam 374 100

Katilimcilarin =~ demografik  Ozelliklerinin ~ g0Osterildigi  Tablo 2
incelendiginde, toplam 374 katilimcinin, %37.7’sinin kadin (141 kisi),
% 62'3 uniin erkek (233 kisi) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
%19'u ilkdgretim, %38'1 lise, %17,6 s1 Onlisans, %21.9'u liniversite, %
3.5 ise lisans tstii mezunudur. Buna ilaveten katilimcilarin biiyiik

cogunlugunun (%79,1) calisma siiresi 0-5 yil arasinda degismektedir.

Hipotez testlerine gecmeden dnce drneklemin demografik ozellikleri ile
calisan sessizligi arasindaki olasi farkliliklar: tespit etmek amaciyla fark
analizleri yapilmistir. Calisan sessizlik davranisinin cinsiyet degiskenine
gOre farklilik gosterip gOstermedigini belirlemek icin yapilan t-testi

sonucuna gOre, cinsiyet bakimindan anlamli  bir farklilik
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g0zlenmemistir (921 > 0,05). Calisan sessizliginin egitim durumuna
gore farklilasip farklilasmadigimi belirlemek amaciyla yapilan Anova
testi sonucunda (F=4.326; p< 0,05) istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gozlenmistir. Farkliliin nereden kaynaklandigimi belirlemek
amactyla Tukey testi yapilmistir. Tukey testi sonunda, ilkogretim,
ortaokul ve lise mezunlarinin sessizlik davranisinin {iniversite
mezunlarindan farklhilastig goriilmiistiir. [Ikogretim okul mezunlarinin
ortalamas1 3.3043; lise mezunlarimin ortalamas: 3.1919; {iniversite
mezunlarinin ortalamasi ise, 2.7227 dir. Yani egitim seviyesi arttikca
calisan sessizlik davranisi azalmaktadir. Son olarak, calisan sessizliginin
calisma siiresine gOre farklilik goOsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda anlamli bir farklilik

bulunmamistir (F= 1.420; p< 0,05).

Calisma kapsaminda degiskenlerin Dbirbirleriyle iliskilerini
belirlemek iizere Oncelikle korelasyon analizi yapilmistir. Analiz
sonuclaria gore, degiskenler arasinda orta diizeyde, anlamli bir iligki

tespit edilmistir.

Tablo 3:Degiskenlere Iliskin Korelasyonlar ve Cronbach Alfa Degerleri

Degiskenler Ort. |S.S. 1 2

1.Calisanin sessizligi 3.07 0.88 1.00 | (,929)

2.Algilanan orgiitsel 3.06 |0.77 | _690** | 1.00 | (,862)
destek

**p<,001, parantez icindeki sayilar cronbach alfa degerleridir.

Calismada, algilanan oOrgiitsel destegin calisan sessizlik davranisi
tizerinde anlamli ve ters yonlii etkisinin olabilecegi ongoriilmekteydi.
Bu hipotezin test edilmesi amaciyla, algilanan orgiitsel destek bagimsiz
degisken, calisan sessizlik davranist bagimli degisken olarak ele alinmis
ve dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizinin

sonuclari Tablo 4’de sunulmaktadir.
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Tablo 4. Algilanan Orgiitsel Destegin Calisan Sessizlik Davranmist Uzerindeki Etkisine
iliskin Regresyon Analizi Sonuglar1

R F B P
Model ATT 338.666
Sabit 5.487 .000
Algilanan  Orgiitsel - 787 .000*
Destek

Bagimli Degisken: Calisan Sessizlik Davranisi*P<0.05

Yapilan regresyon analizi sonucuna gore; algilanan Orgiitsel
destegin calisan sessizlik davranisini ters yonde (B = -,787) ve anlamli
(P<0,05) bir sekilde etkiledigi gdriilmektedir. Bu sonuca gore algilanan
orgiitsel destegin bir birim artmasi, ¢alisan sessizlik davranisini 0,787
birim azaltacaktir. Bununla birlikte, algilanan orgiitsel destek calisan

sessizlik davranisinin %47.7’sini aciklamaktadir.

4. Sonuc ve Oneriler

Calismada, calisanlarin iletisim segeneklerinden birisi olan, bir
cok Orgiitte yaygin olarak goriilen ve ¢alisanlarin orgiite katki saglamak
ve alternatif ¢oziimler tliretmek noktasinda kayitsiz kalmalar: anlamina

gelen galisan sessizligi konusu ele alinmistir.

Calisanlarin goriislerini aciklama ya da sessiz kalma kararinda,
kisisel ozellikler onemli rol oynasa da, orgiitsel cevrenin Ozellikleri de
davranislar icin bir temel saglamaktadir (Rousseau ve Fried, 2001).
Yapilan literatiir taramasi sonucunda calisan sessizliginin Onciilleri
hakkinda sinirh sayida calismaya rastlanmistir. Bu dnemli bir noktadir,
clinkii, nedenleri bilinmeden sessizlik davranisiyla miicadele edebilmek
miimkiin olmayacaktir. Bu kapsamda, calismada algilanan Orgiitsel
destegin  calisan  sessizlik  davranisinin = Onciilit  olabilecegi
varsayimindan hareket edilmis ve bu yolla ilgili literatiire katki

saglanmasi amaclanmistir. Ek olarak, calisan sessizliginin cinsiyet,
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egitim durumu, calisma stiresi gibi demografik Ozellikler acisindan
farklilik gosterip gostermedigi de calisma kapsaminda ele alinmstir.
Yapilan analizler sonrasinda, algilanan Orgiitsel destegin calisan
sessizlik davranisi tlizerindeki etkisi dogrulanmis ve calisan sessizlik
davranisinm ters yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore, orgiitiin
calisana saglamis oldugu destek diizeyindeki artig, calisan sessizlik
davranisin1 azaltmakta, tersine Orgiitiin calisana saglamis oldugu
destegin calisanlarca algilanma diizeyindeki azalma, calisan sessizlik
davranisinin artmasina neden olabilmektedir. Yiiksek diizeyde orgiitsel
destek algilayan calisanlarin daha az sessizlik davranisi sergileyecekleri
seklinde yorumlanabilen bu durum temelde Blau'nun (1964) sosyal
etkilesim teorisi cercevesinde aciklanabilir. Teoriye gore, calisanlar
orgiitiin kendilerine fayda saglayan tutum ve davranislarina olumlu
karsiik verme egiliminde olacaklardir. Dolayisiyla, Orgiitiin
calisanlarina sagladigi destek ve calisanlarin katkilarina verdigi degere,
calisanlar da sessiz kalmak yerine isleriyle ya da Orgiitleriyle ilgili
yapict fikirlerini, diisiincelerini ve endiselerini ifade ederek karsilik
verebilecek, bu yolla oOrgiitiin etkinligine katki saglayabileceklerdir.
Calisan sessizligi, bireyler ve Orgiitler iizerindeki olumsuz etkileri
baglaminda degerlendirildiginde ve pek cok durumda Orgiite zarar
verme potansiyeli g0z Oniinde bulunduruldugunda, ortaya cikan
sonucun; yiitksek diizeyde algilanan Orgiitsel destegin; Orgiitsel
vatandaslik davranisi, ise ilgi, ise katilim gibi istenen is tutumlariyla
olumlu bir iliski igerisinde oldugunu (Cropanzono vd., 1997; Rhoades
ve Eisenberger, 2002), isten cekilme davranisi ile olumsuz bir iliski
(Allen vd., 2003) igerisinde oldugunu ortaya koyan arastirmalarla

paralellik gosterdigi sdylenebilir.

Demografik faktorlerin calisan sessizlik davranisi lizerinde etkili
olabilecegi bilinmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; Pinder ve

Harlos, 2001). Bu baglamda, calisma kapsaminda demografik
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Ozelliklerin ¢alisan sessizlik davranisi tizerinde etkili olup olmadig da
arastirilmistir. Yapilan t-testi sonrasinda, calisan sessizlik davranisinin
“cinsiyet” degiskenine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu
sonug, bir zamanlar is ile ilgili tutum ve davranislar acisindan
aralarinda belirgin farkliliklar bulunan iki cinsin giderek birbirlerine
daha fazla benzemeye basladiklar1 seklinde yorumlanabilir.
Arastirmada, calisan sessizlik davranisinin “egitim durumu” na gore
farklilik gosterdigini ortaya konmus ve ilkogretim ve lise mezunlari ile
tiniversite mezunlarinin sessizlik davranislar1 arasinda anlamh
farkhiliklar tespit edilmistir. [kogretim mezunlariin ortalamasinin
3,304; lise mezunlariin ortalamasinin 3,291; tiniversite mezunlarmin
ortalamasinin ise, 2,722 olarak belirlendigi bu calismanin sonuclarina
bakarak, egitim seviyesi arttikca calisan sessizlik davranisinin azaldigi
soylenebilir. Bu durum, egitim seviyesi diisiik olan calisanlarin, 6z
guivenlerinin daha diisiik olmasiyla ve diisiik 6z giivenin bu tiir
calisanlar1  boyun egmeye ve ftepkisizlesmeye yOneltmesiyle
agiklanabilir. Bu sonug, Cakict ve Cakici (2007) tarafindan
gerceklestirilen, egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin, sessizlige daha
duyarli olduklarini ve bunu bir sorun olarak gdrdiiklerini ortaya koyan
arastirmanin sonuclariyla benzerlik gostermektedir. Yapilan analizler
sonrasinda calisan sessizlik davranisinin “kidem”e gore farklilik
gOstermedigi tespit edilmistir. Arastirmaya katilanlarin cogunlugunun
calisma siirelerinin benzer bir dagilim gostermesinin bu sonucun
ortaya cikmasinda etkili oldugu diisiiniilebilir.

Kuskusuz ki, calisan sessizlik davranisini azaltmak igin bir
seyler yapmak ve sessizlik iklimini ortadan kaldirmak kolay degildir. Bu
noktada, algilanan Orgiitsel destek ile calisan sessizlik davranisi
arasindaki iligkiyi anlamak yoOneticilere, istenen calisan tutum ve
davramislarinin  ortaya cikarilmast yoniinde Onemli Ongoriiler

saglayabilir.
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