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oz

Bu calismanin amaci, 6rglitsel sessizlik tirlerinin algilanan orgiitsel destek, yonetimin acikligi ve is
tatmini degiskenleri tarafindan nasil etkilendigini analiz etmektir. Bartin, Biilent Ecevit ve Karabiik
Universitelerinde hizmet sunmakta olan 894 adet akademik ve idari personel tizerinde gerceklestirilen
calisma sonuglarina gore; algilanan 6rgitsel destegin kabullenici sessizlik lizerinde ve is tatminin
prososyal sessizlik Gizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Savunmaci sessizlik izerinde
ise algilanan érgiitsel destek, yonetimin acikhigi ve is tatminin anlamli bir etkisi bulunmaktadir. icsel
kontrol odagi, kabullenici sessizlikle algilanan 6rgltsel destek ve savunmaci sessizlikle is tatmini
arasindaki iliskide diizenleyici bir etkiye sahiptir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel sessizlik, Orgiitsel sessizlik tiirleri, Algilanan érgiitsel destek, Yénetimin
acikhg, Is tatmini

ABSTRACT

The aim of this study is to analyze how the types of organizational silence are affected by the perceived
organizational support, management openness and job satisfaction. For this purpose, empirical evidence
has gathered from 894 academic and office personnel from Bartin, Bulent Ecevit and Karabuk Universities.
It has been determined that perceived organizational silence has a significant effect on acquiescent
silence and job satisfaction has a significant effect on prosocial silence. Perceived organizational support,
management openness and job satisfaction have a significant effect on defensive silence. Internal
locus of control has a moderator effect on the relationship between acquiescent silence with perceived
organizational support and defensive silence with job satisfaction.

Keywords: Organizational silence, The types of organizational silence, Perceived organizational support,
Management openness, Job satisfaction
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1. Girig

Yuzyllimizin getirdigi yogun rekabet ve kiresellesme insan faktoriinin énemini artirmistir.
Orguitlerin dinamik ve rekabetci cevrelerle basa cikabilmesi icin en 6nemli sermaye olarak gériilen
insan unsuruna yatinm yapmasi kacinilmaz hale gelmistir. Bu yatinmin en giizel sekli yoneticilerin
calisanlarinin fikir ve distincelerine deger vermesiyle gerceklestirilebilir. Clink, orgitler dinamik
rekabetin gerektirdigi strekli degisimin yapilabilmesi icin 6ncelikle calisanlarina gereksinim
duymaktadir. Orgiitiin is yapma sekillerinin iyilestirilmesi ve cevresel degisime uyum gésterilmesinde
calisanlarin sahip olduguiis tecriibesi, bilgi birikimi, yaratici fikirler ve neriler blyiik 5nem tasimaktadir.
Bu anlamda, calisanlar 6rgiitiin daha iyi duruma ulasmasi icin yapici dneriler sunmaya tesvik edilmeli
ve galisanlarin istek, sikayet ve fikirlerini agiklayabilecekleri ortamlar hazirlanmalidir.

Orgiitsel sessizligin 6rgiite olumlu yansimalari olacag gibi olumsuz yansimalar da bulunmaktadir
(Lu ve Xie, 2013). Ancak, sessizlik yoneticiler icin “bilgi eksikligi” demektir. Bir arastirma, yoneticilerin
%85'inden fazlasinin sahip oldugu kaygilardan en az birisinin “sessizlik” oldugunu belirlemistir
(Robbins ve Judge, 2012:360). Cuinkd, calisanin sessiz kalmasi, isle ilgili stiregelen faaliyetler hakkinda
yoneticilerin bilgiden yoksun olmasi demektir. Bilgi eksikligi ise yoneticinin dnemli kararlar gerektiren
konularda yanlis ya da eksik karar vermesine neden olabilir. Bu nedenle, 6rgiit ve yoneticiler lizerinde
orgltsel sessizligin olumsuz etkilerinin olumlu etkilerine gére daha 6nemli oldugu disiinildiga
icin kavram literatirde olumsuz anlam tasiyan yaniyla islenmis ve orgitsel sessizligin 6rgitsel
degisim ve gelisimi engelleyen bir unsur oldugu kabul edilmistir (Morrison ve Milliken, 2000; Pinder
ve Harlos 2001; Milliken vd., 2003; Bowen ve Blackmon, 2003; Nemeth ve Nemeth-Brown, 2003:65-
66). Bu calisma kapsaminda da literatirle paralel olarak 6rgutsel sessizlik 6rglitii olumsuz etkileyen
bu nedenle engellenmesi gereken bir unsur olarak kabul edilmistir. Clinkd, calisanin bilgi, beceri ve
kapasitesinin ¢iktilari olan yeni fikirler dile getirilemezse isyeri faaliyetlerinin iyilestirilmesi mimkiin
olmayacaktir. Calisan sesi, 6rgltlin karar ya da ciktilari Gzerinde katki saglayici degisimlere yol
acabilmektedir (Mcfarlin ve Sweeney, 1996:291). Ancak calismalar, calisanlarin kendilerine giiven
duymalarina ragmen distncelerini dile getirmeye cekindiklerini, tartismalara katlmanin ya da
yonetimle konugsmanin sakincali bir durum oldugunu varsaydiklarini géstermektedir (Premeaux ve
Bedeian, 2003; Milliken vd. 2003; Pinder ve Harlos 2001). Glinimiiz ydnetimleri, calisanlarinin sahip
oldugu bilgi, donanim ve deneyimlerini devamli gelistirmeye ve bu sekilde yarar saglamaya 6ncelik
vermelidir.

Galisanlanin isleri ve isyerlerinde yasadiklari sorunlar hakkinda konusmama karari (sessizlik),
orgutsel 6grenme sureclerini, érgitsel gelisim ve degdisimi, cogulculugu, yenilikciligi ve yaraticiligi
ve Milliken, 2000; Milliken vd., 2003; Milliken ve Lam, 2009; Gambarotto ve Cammozzo, 2010). Orgiitsel
sessizlik, rgutuin ilerlemesi icin nemli oldugu kadar calisan tizerindeki etkisi agisindan da dnemlidir.
Clnkd, orgutsel sessizlik, calisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerine neden olmakta, yaratici ve
yenilikgi fikirlerini aciga cikarmalarina engel olmaktadir. Sessizlik yasayan calisanin érgiite baglihg,
motivasyonu, gliveni azalmakta ve bu nedenle stres ve isglicli devir orani artmaktadir. Sessiz kalmak,
calisanin 6rgitiine katki saglamasini (Bowen ve Blackmon, 2003:1394) engellemektedir. Bu katkidan
faydalanmamak 6rgt icin biyik kayiplara neden olacaktir. Clinkl calisan katkisindan yoksun kalan
orgutler, gercekte orglitsel 6grenme, surekli iyilestirme stiregleri, sorunlarin ¢6zimd, i¢sel ve dissal
tehlikelere karsi esneklik ve yeniliklerden (Tucker vd., 2002; Weick, 1993; Nemeth, 1997) mahrum
kalmaktadir. Bu nedenle, calisan sessizliginin negatif sonuclarinin azaltilabilmesi icin sessizlige neden
olan faktorlerin dogru bir sekilde saptanmasi ve bu nedenleri azaltma yollari belirlenmelidir.
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2. Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri

Orgiitsel sessizlik, “calisanlarin isini ve érgitiini iyilestirmeyle ilgili fikir, bilgi ve gorislerini
bilingliolarakesirgemesi”dir (Morrison ve Millliken,2000;2003; Henriksen ve Dayton, 2006; Fletcher
ve Watson, 2007; Zheng ve digerleri, 2008). Pinder ve Harlos (2001)'a gore; orgitsel sessizlik,
calisanlarin 6rgutsel kosullarina ydnelik davranissal, bilissel ve duygusal degerlendirmelerini
bu durumu degistirebilme ve diizeltebilme yetkisine sahip yoneticilere karsi s6zli ya da yazih
ifade seklinden sakinmasidir. Ancak, sessizligin tim sekilleri pasif davranisi temsil etmemektedir
(Scott, 1993). Bu sebepten dolayi, tanimlarda drgitsel sessizligin “bilingli, amacl, kasith ve aktif”
oldugu belirtilmektedir (Bogosian, 2012).

Bireysel dustincelerin paylasimi 6rgit icerisinde kollektif dizeyde gerceklesmektedir
(Bogosian, 2012:25). Calismalarin bir kismi sessizligi kollektif (takim ve o6rgitsel anlamda)
dizeyde (Noelle-Neumann, 1974; Morrison ve Milliken, 2000; Brinsfield vd., 2009) “6rglitsel
sessizlik” olarak incelerken bir kismi bireysel dlizeyde (Ashford vd., 1998; Zhou ve George, 2001;
Pinder ve Harlos, 2001) “calisan sessizligi” olarak ele almaktadir. Calisan sessizligi bireysel olarak
calisanda baslamakta ve bu bireysellik grup Uyeleri arasinda yayilarak cogu kisiyi konusmaya karsi
isteksiz duruma getirebilmektedir. Ellis ve Van Dyne (2009:54) de benzer olarak, bireyin fikirlerini
paylasmamasiyla olusan sessizlik davranisinin zamanla diger bireyleri de etkileyebilecegini ve
devaminda 6rgiitiin tamamina yayilabilecegini ve bu sekilde isyeri kiiltlrline zarar verebilecegini
belirtmistir. Literattirde “calisan sessizligi” ve “orgitsel sessizlik” olarak ¢alismalar oldugu gibi bu
iki kavramin birbirlerinin yerine siklikla kullanildigi da gorilmektedir (Brinsfield, 2009:43; Park
ve Keil, 2009). Bu calismada da orglitsel sessizlik ve calisan sessizligi ayrimina gidilmemis ve iki
kavram ayni anlamda ele alinmistir. Bu literatir tanimlarina bagli kalarak calismada kullanilacak
olan orgutsel sessizlik tanimi; “Orgiit calisanlarinin 6rgitd bulundugu konumdan daha iyi bir
noktaya tasimasi icin gerekli olan isleriyle ilgili gorus, fikir ve taleplerini bilingli/kasith olarak
yonetimle paylasmak istememesi ve sessizligi tercih etmesidir”.

Orgiitsel sessizlik cok boyutlu bir yapidir ve kabullenici (acquiescent), savunmaci (defensive)
ve toplum yararina (prosocial) sessizlik olmak tzere (¢ tiire ayrilmaktadir (Van Dyne vd., 2003).

Kabullenici sessizlik (acquiescent silence); calisanin fikirlerini, diisince ve onerilerini agik¢a
sOylemenin ve fark yaratmanin anlamsiz ve gereksiz olduguinanciyla sessiz kalmasidir. Dolayisiyla,
kabullenici sessizlik pasif davranis 6zellikleri icermektedir. Bu pasif davranisin geregi olarak calisan
orgutsel sureclere dahil olmama (disengagement) egilimindedir. Bu nedenle kabullenici sessizlik,
calisani orgutle iliskiyi kesme (resignation) davranisina gétiirmektedir. Calisanlarda séylenenlerin
onemsenmeyecedi dislncesi hakim oldugu icin bir umursamazlik (6rgitteki topluluktan,
eylem ve islemlerden geri cekilme) hali gelismektedir. Bu nedenle, calisanlar tim orgtsel
durumlara kosulsuz bir bicimde katlanarak, alternatif ¢c6zim yollarini g6z ardi etmektedir. Bu
sessizlik davranisi, degisim ve gelisimlere karsi bir tiir tepkisizlikten olusmaktadir (Van Dyne vd.,
2003:1366). Savunmaci sessizlik (defensive silence); Morrison ve Milliken (2000:1367) tarafindan,
“calisanin kendini koruma amaciyla bilgi, fikir ve diistincelerin saklanmasi” olarak betimlenmistir.
Savunma amach sessizlik icerisindeki calisanlar alternatifleri ileride kendi lehlerine kullanabilmek
icin proaktif davranarak kisisel bir strateji olarak sessiz kalmay: tercih etmektedir. Bu sessizlik,
kabul edilmis sessizlikten esasen farkhdir ve kabullenici sessizligin yaninda daha aktif bir
davranistir. Savunmaci sessizligin temelinde degisim icin oneri yapma ya da konusma korkusu
vardir (Van Dyne vd., 2003:1367). Prososyal sessizlik (prosocial silence); 6rglt yararina sessizlik
olarak da ifade edilmektedir. Bu sessizlik, 6zveri ve isbirligine bagh olarak ise yonelik fikir, bilgi
ve dustincelerin 6rgitiin ya da diger ¢alisma arkadaslarinin fayda gérmesi adina saklanmasidir
(Podsakoff vd., 2000:517).
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3. Calismanin Metodolojisi
3.1. Calismanin Amaci ve Katkisi

Bu calismanin amaci, érgutsel degisim ve gelisimin artinlmasi icin sessizligi olusturan unsurlari
ortaya ¢ikarmak ve sorunlarin ¢6zUmu icin 6nerilerde bulunmaktir. Literatiire gore, orgutteki sessizligi
onlemek icin sessizligin temellerini olusturan orgutsel sessizlik tirlerinin incelenmesi gerekmektedir
(Pinder and Harlos, 2001, Cakici, 2008, Blackman and Sadler-Smith, 2009). Bir sorunun dnlenebilmesi
icin sorunun kdkeninde bulunan nedenlere odaklanmak dogru olacaktir. Bu nedenle, calismada her
bir sessizlik tlrline 6zgl ayri analiz yapilmis ve ayr ¢c6ziim yollar gelistirilmistir. Literatlirde 6rgttsel
sessizlik turleri Gzerinde baska bir ifadeyle her bir tiiri etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik ayri
analizlerin yapildigi herhangi bir calismaya rastlanmamustir. Orgiitsel sessizligin kékenine inilerek
sessizligin her kaynadi icin farkl alternatif ¢6ziim yollarinin sunulmasi kapsaminda calismanin
literatlirdeki eksikligin giderilmesine katki saglayacagi ngorilmektedir.

3.2. Arastirma Modeli

Arastirmalarin cogunda ses ya da sessizlik davranisi sosyal mibadele kurami ¢ercevesinde
incelenmistir. Bu kuram, karsilikh taraflarin, édillendirilme beklentisiyle (saygi gérme, onur,
arkadaslik, destek, dikkate alinma vb.) sosyal iliskiler kurduklari ve bu iligkilerini stirdtrdlklerini
savunmaktadir (Lambe vd., 2001; Gefen ve Ridings 2002). Bireyler, gruplar ya da orgutler,
arzuladiklari sonuglara ulagmak icin isbirligi yaparlar (W. H. NG ve Feldman, 2012). Bu nedenle,
orglt calisana ya da calisan orglte fayda saglayacak sekilde hareket ettiginde, karsiliklilik
normlari, taraflarin birbirlerinin faydasina olacak sekilde davranmalarini zorunlu kilmakta ve
sonucta gerek 6rglt gerekse calisanlar tarafindan arzu edilen, her iki taraf icin de faydali sonuglar
ortaya ¢ikmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Bagimli Degisken
Bagimsiz Degiskenler Hlab.c Orgiitsel Sessizlik
Algilanan Orgiitsel 1 »| - Kabullenici Sessizlik
Destek H2ab.c
Yénetimin Agikiign » . Savunmaci Sessizlik
is tatmini H3a,b,c —
$ H4 - Prososyal Sessizlik
H5
Ho6
Moderatér Degisken
Igsel Kontrol Odag:

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1'de yer alan arastirma modeli, sosyal mibadele kuraminda yer alan iliskileri
yansitmaktadir. Bu kuram ¢ercevesinde, calisanlar 6rgit tarafindan kendilerine sunulacak destek
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algilari, yoneticilerinin onlara sunacagi konusma ve onlari dinleme firsati ve islerinden tatmin
durumlarina gore konusup konusmama karari verecektir. Bu karar ise gerek calisana ve gerekse
orgite olumlu ya da olumsuz ciktilar seklinde geri donecektir. Bu nedenle, 6rgiitliin ¢calisanindan
olumlu ciktilar almayi beklemesi icin ona olumlu tavirlarla yaklasmasi gerekmektedir. Calisanin
orgltiiniin destegini hissetmesi, yoneticisinin onun duslincelerine deger vererek calisanini
dinlemesi ve dusuncelerini degerlendirerek uygulamaya koymasi ve calisanin isinden
memnuniyet duymasini saglamak bu olumlu tavirlarla gerceklesecektir.

3.3. Calismanin Hipotezleri

Algilanan o6rgiitsel destek, “orgit tarafindan calisan katihmina deger verilmesi ve calisanin
isinde iyi olma halinin 6Gnemsenmesine iliskin algilar ve 6rgit tarafindan calisanlarin sorumlu
oldugu faaliyetleriisteklibir bicimde gerceklestirdigi yoniindeki duygular”seklinde tanimlanabilir
(Eisenberger vd., 1986:500). Orgiitiin calisanlar tarafindan nasil algilandigi calisanlarin is
ortamindaki davraniglarini etkileyebilmektedir. Calisanlar destekleyici bir is ortaminda
bulunduklarini hissettiklerinde, 6rgltsel hedeflere ulasma ydniinde gayret gdstermek icin
kendilerini daha fazla glidilenmis hissetmekte, sahip olduklari kisisel kaynaklarini, zamanlarini
ve enerjilerini 6rgutle ilgili faaliyetlere harcama yoniinde daha istekli olabilmektedir (Cropanzano
vd., 1997; Eisenberger vd., 1986). Bir ¢cok arastirmada, bu goriisi destekler nitelikte, 6rgitsel
destek algisi yliksek olan ¢alisanlarin islerini daha olumlu gérdiiklerini ve 6rgutlerine daha fazla
yatirim yaptiklarini desteklemektedir (Chen vd., 2009).

Calisanlarin isle ilgili sorun, fikir ve dnerilerini yoneticilerine aciklama kararinda yoneticileri
ile aralarindaki iletisim yaninda daha bircok faktér etkilidir. Ornegin, yoneticilerin konu ile ilgili
olarak sorumluluk alma bilincine sahip olmasi bu faktorlerden biridir. Calisan, yoneticiye bilgi
verme, fikir ileri sirme ya da sorunla ilgili konusmadan 6nce bu faktére yani yoneticisinin
sorumluluk alip almayacagina ve kendisine destek olup olmayacagina dikkat edecektir (Milliken
vd., 2003). Calisanlarin konusma/konusmama kararinda algiladiklan 6rgitsel destegin dnemli bir
faktor oldugu literatir tarafindan sdylem olarak desteklenen bir bilgi olmasina karsin uygulama
acisindan sadece sayili calisma bulundugu gorilmustir. Bu gorislere dayanarak, 6rglitsel destek
algisi yuksek olan calisanlarin zorunlu olmasalar bile, 6rgitiin isleyisine katki saglayacak yapici
davranislar sergilemeleri, fikirlerini dile getirmeleri, pek ¢ok arastirmaci tarafindan olumsuz bir
davranis olarak degerlendirilen calisan sessizlik davranisina daha az egilimli olmalari beklenebilir.
H1a, H1b ve H1c hipotezleri buradan yola ¢ikilarak asagidaki gibi gelistirilmistir.

Hipotez 1a: Algilanan érglitsel destegin, kabullenici sessizlik tizerinde etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 1b: Algilanan érglitsel destegin, savunmaci sessizlik lizerinde etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 1c: Algilanan érglitsel destegin, prososyal sessizlik lizerinde etkisi bulunmaktadir.

Yonetimin acikligi; gerek drgltteki yoneticilerin, calisanlarinin yeni fikirlerine ne kadar agik
oldugu ve Oneri sunmayi ne derece tesvik ettigi (Huang vd., 2005) ve gerekse calisanlarini
girdi saglamak ve o6neriler sunmak konusunda ne kadar cesaretlendirdigi (Morrison ve Phelps,
1999; Premeaux ve Bedeian, 2003) ile ilgili olarak ¢alisanlarin sahip oldugu algidir. Yoneticilerin
tutum ve davranislarinin, calisanlarin orgitleri ve yoneticileri hakkinda deger ve inanclar
gelistirmelerine katki saglayarak, bircok durumda davranisi etkileyebilecegi belirtilmistir. Bu
anlamda, yoneticilerin ¢alisanlarin fikirlerini, onerilerini, kaygilarini dinleme ve degerlendirme
konusundaki tutum ve inancglan 6rglitte ortaya cikabilecek sessizlik ortaminin olusmasinda
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ve devaminda kritik rol oynamaktadir (Morrison ve Milliken, 2000; Donaghey vd., 2009; Amah
ve Okafor, 2010). Yonetimin acikligi, calisanlarin gorUslerini aciklayip agiklamamaya karar
vermelerinde etkili bir faktordir (Ashford vd., 1998; Morrison ve Phelps, 1999).

Calisanlarin, yoneticilerini ulasilabilir ve dinlemeye istekli olarak algilamalari halinde;
yoneticilerinin, fikirlerini acik¢a ifade etmelerine nasil bir tepki géstereceginden emin olmayan
calisanlar sessiz kalmaya daha egilimli olacaktir (Saunders vd., 1992). Tepe yonetiminin fikirlere
acik olmadigi orgitlerde asagidan yukariya dogru iletisim engellenmis olur ve yonetimin farkli
fikirlere tolerans gostermedigi durumlarda, cahsanlar fikir paylasimindan cekinerek caresizce
sessizligi tercih eder (Donaghey vd., 2011). Calisanlarin disuk risk algiladiklari, yonetimin acik
ve destekleyici olduguna inandiklari ve sdylediklerinin etkili olacagini diistindukleri durumlarda
fikirlerini dile getirmeye daha egilimli olduklari séylenebilir (Dutton ve Ashford, 1993; Dutton vd.,
2001). H2a, H2b ve H2c hipotezleri buradan yola cikilarak asagidaki gibi gelistirilmistir.

Hipotez 2a: Yénetimin agikliginin, kabullenici sessizlik lizerinde etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 2b: Yénetimin agikhidinin, savunmatci sessizlik lizerinde etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 2c: Yonetimin agikliginin, prososyal sessizlik tizerinde etkisi bulunmaktadir.

is tatmini, calisanlarin yaptiklari isten duyduklari mutluluktur (Hackman ve Oldham, 1975).
Baska bir tanimlamaya gore; is tatmini, bireyin norm, deger ve beklenti sistemine bagh olarak
yapilan calisma ve isyeri kosullariylailgili algilarina bagli olarak gelisen i¢sel tepkileridir (Schneider
ve Snyder, 1975:31).

Birey is tatminsizligi sonucunda sorunlari dile getirme ve ¢c6ziim bulma yoluyla aktif davranislar
gosterecedi gibi sessizlik iklimine uyum gostererek sessiz kalarak pasif bir tutumda sergileyebilir
(Hirschman, 1970). Kolarska ve Aldrich (1980) ise calisanlarin orgiit icerisindeki tatminsizlikleri
neticesinde yapabilecekleri li¢ secenek oldugunu belirtmektedir. Bunlar, tatminsiz calisanin isten
ayrilmasi, ayrilamiyorsa sesini ¢cikartmasi ya da son secenek olarak susmasi olarak siralanmaktadir.
is tatminsizligini takiben motivasyon eksikligi ve diisiik baghlik (Morrison ve Milliken, 2000),
azalan diizeyde 6rgite giliven ve kendine giiven (Eisenberger vd.,1990), yiksek stres diizeyi ve
azalan is yapma c¢abasi (Oliver, 1990'den Akt. Vakola ve Bouradas, 2005: 446), yiksek calisan devir
oranl, iletisim kopukluklari, geribildirim eksikligi (Vakola ve Bouradas, 2005) ve nihayetinde artan
diizeyde isten ayrilma istegdi (Farrell ve Rusbult, 1992) de olusabilir.

Orgiitsel sessizlik ve érgiitsel sesliligin is tatmini izerindeki etkilerini inceleyen calismalar
yaninda Ping (2002'den Akt. Amah ve Okafor, 2010), 6rgltsel sessizligin, is tatmininin nedeni mi
yoksa sonucu mu oldugunu tartismis fakat bu konuda kesin bir yargiya varmamistir. Her ne kadar
Morrison ve Milliken (2000) tarafindan gerceklestirilen teorik calismada, calisan sessizliginin
dislk is tatminine yol acabilecedi ileri strilse de Vakola ve Bouradas (2005), sessizlik iklimi,
sessizlik davranisi ve is tatmini ile 6rgitsel baghhgin bir kisir dongl olusturacak sekilde hem
sebep hem de sonug olarak cift yonli rol oynayabilecegdini ve birbirlerinin hem nedeni hem de
sonucu olabilecegini belirtmistir. Bu calismada, ¢alisan sessizligi ve is tatmini iliskisine odaklanan
ve genellikle calisan sessizliginin is tatminsizligine neden oldugunu kanitlayan calismalardan
farkh olarak, is tatmininin calisan sessizliginin belirleyicisi olup olmadigi incelenecektir. Ancak,
literatlirde is tatmininin, calisan sessizlik davranisinin 6ncili olabilecegine iliskin Vakola ve
Bouradas (2005) calismasi disinda baska bir uygulama calismasina rastlanmamistir. H3a, H3b ve
H3c hipotezleri buradan yola cikilarak asagidaki gibi gelistirilmistir.
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Hipotez 3a: s tatmininin, kabullenici sessizlik tizerinde etkisi bulunmaktadr.
Hipotez 3b: [s tatmininin, savunmaci sessizlik iizerinde etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 3c: is tatmininin, prososyal sessizlik (izerinde etkisi bulunmaktadir.

Literatlirde calisan sessizligini ele alan arastirmalarda, kisilik 6zelliklerinin g6z 6niine alinmasi
gerektigine dikkat cekilmistir (Premeaux ve Bedeian, 2003; Pinder ve Harlos, 2001; Morrison ve
Milliken, 2000). Glinkl sessizlik kavrami kisilik 6zelliklerinden etkilenen bir davranis taridar.
Sessiz kalinacak konular ve sessizlige neden olacak faktorler kisiden kisiye farklilik gdstermektedir.
Calismada bu kisilik 6zelliklerinden kontrol odagi incelemeye alinmistir. Kontrol odagi, bireyin
cevre lizerinde kontrol sahibi olabilme yetenegi konusundaki algisini ifade etmekte ve bireylerin
cevre ve olaylar tizerindeki algisi kontrol odagdi inancina bagli olarak farkllk gosterebilmektedir
(Rotter, 1966).

Kontrol odagi ile calisan sessizlik davranisi arasindaki iliskiyi dogrudan ele alan sinirl sayidaki
calisma birbiriyle celiskili sonuclar ortaya koymaktadir. icsel kontrol odagina sahip bireyler,
kendi davranislari yoluyla is cevrelerini etkileyebileceklerine inanma egiliminde olduklarindan
ve sonuclarin kendi kontrolleri altinda oldugunu disindiklerinden oérgutle ilgili yapicr fikir,
gorus, oneri ya da elestirilerini aciklamaya daha istekli olabilirler (Premeaux ve Bedeian, 2003).
icsel kontrol odagina sahip bireyler, davranislar ile davranislarinin sonuclari arasinda guiclii bir
bag olduguna inanmaktadir (NG ve Butts, 2009). Bahsedilen teorik ve ampirik calismalar 1s1§inda,
kontrol odagi calisan sessizlik davranisi arasindaki iliskiye iliskin hipotez asagidaki sekilde
olusturulmustur.

Hipotez 4: icsel kontrol odadi, algilanan érgiitsel destek ile 6rgiitsel sessizlik tiirleri arasindaki
iliskide diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 5: icsel kontrol odadi, yénetimin acikhdi ile 6rgiitsel sessizlik tiirleri arasindaki iliskide
diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 6: icsel kontrol odadi, is tatmini ile rgitsel sessizlik tiirleri arasindaki iliskide diizenleyici
etkiye sahiptir.

3.4. Calismanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Galismanin ana kitlesini, Tlrkiye>nin Bati Karadeniz Bolgesi>nde yer alan Bartin, Biilent Ecevit
ve Karabiik Universitesilerinde gérev yapan akademik personel (profesér, docent, yardimci
docgent, arastirma gorevlisi (doktor), 6gretim gorevlisi (doktor), uzman ve okutman tnvanlarina
sahip calisanlar) ve idari personel (personel daire baskani ve baskan yardimcilari, bolim sefleri ve
bilgisayar isletmenleri) olusturmaktadir.

Arastirmanin  amaci, Orgltsel sessizlik tirlerini etkileyen faktorlerin  olusturdugu
mekanizmanin isleyisine iliskin yapiyr ortaya koyabilmektir. Bu amacla, 1992 yilinda Hacettepe
Universitesinden ayrilan Zonguldak Karaelmas Universitesinden (Biilent Ecevit Universitesi,
Tarihce 2014) zaman icerisinde ayrilarak baska bir ifadeyle ayni yapidan koparak g tniversite
haline gelen universitelerin benzer kiltire sahip olmasi beklenmektedir. Mekanizmanin isleyisini
daha fazla sayida veriyle desteklemek icin ayni kiiltiirden gelen ve homojen bir yapiya sahip olan
Universiteler tercih edilmistir.
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Ornekleme yéntemi olarak, ana kiitlenin belirlenen degiskenler acisindan homojen alt
gruplara ayrilmasi ve bu gruplarin ana kitle icindeki édnemleri ile orantili sayida birimlerin
secilmesiyle olusturulan (Bayram, 2009) kotali dérnekleme yontemi tercih edilmistir. Kotali
orneklemede belirli tabakalar tespit edilir ve her tabakadan, o tabakanin evren icindeki oranina
gére birim secmek suretiyle érneklem olusturulur (Ozdamar vd., 1999: 35). Her bir yapinin/
birimin (fakulte, yliksekokul, meslek yiksekokulu ya da rektorlik birimleri gibi) 6rgutsel kulttr
olusumuyla yakindan ilgili olan orgitsel sessizlik olgusunu butiin olarak temsil edebilmesi icin
Universiteler ve gorev tirli bazinda kotali 6rnekleme yontemine basvurulmustur. Boylece, ana
kutle icerisindeki ¢ Universitenin hem birbirleri arasindaki personel sayisi oranlari hem de kendi
icerisindeki akademik ve idari personel sayi oranlari 6rneklem icerisinde de gercek oranlarla ayni
tutulmustur. Orneklem sayisi, %95 giiven diizeyi ve %5'lik bir hata payi dikkate alinarak en diisiik
354 kisi olarak hesaplanmistir (Sekaran, 1992:253; Altunisik vd., 2012:137). Ayrica, 6rneklem
blyikligunin belirlenmesinde akademisyenlerce yaygin olarak kabul edilen bazi kurallar da su
sekilde siralanabilir:

= Bircok arastirma icin, 30’'dan biylk 500'den kiguk 6rnek blyuklikleri yeterlidir (Altunisik vd.,
2012:137).

= Orneklerin alt gruplara (egitim, yas, cinsiyet, statli, mevki vb.) ayrilmasi durumunda her
kategorinin 6rnek buyukligunin en az 30 olmasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2012:137).

= Regresyonda dahil bir ¢cok analiz icin 6rnek buyikliginin calismada kullanilan degisken
sayisinin en az 10 kati olmasina dikkat edilmelidir (Schreiber vd., 2006:326; Hair vd., 2011:144;
Kline, 2011:12).

= Yapisal esitlik modellerinde 6rneklem sayisinin en az 200 olmasi gerektigi belirtiimektedir
(Garver ve Mentzer, 1999:42).

Gerek geri donls oranlari ve gerekse akademisyenlerce kabul edilen kurallar dikkate
alindiginda kotalar g6zoniinde bulundurularak 944 kisiyle anket calismasi yapilmistir. Bu
anketlerden 50 adedi eksik ya da hatali doldurma sebebiyle analiz disinda birakilmistir.
Dolayisiyla kullanilabilir 894 adet anket analize tabi tutulmustur. Saglanan veri sayisi yapisal
esitlik modellemeleri icin gerekli olan drneklem sayisini karsilamaktadir. Ornekleme grubu sayi
oranlari Tablo 1'de g0Osterilmistir.

Tablo 1. Universitelerin Personel Sayilarina Gére Orneklem Sayisi

Akademik Personel Toplam Personel

idari Personel Sayisi

. Sayisi Sayisi
Universiteler ” " ”
Evren | Orneklem | Evren | Orneklem | Evren | Orneklem
sayisli sayisi sayisi sayisi sayisi sayisli
Biilent Ecevit Universitesi 1107 250 1259 284 2366 534
Karabiik Universitesi 785 177 389 88 1174 265
Bartin Universitesi 411 92 235 53 646 145

Tablo 1'de gorildugi Uzere, kotali 6rnekleme dahilinde Universitelerin personel sayilarina
gore drneklem sayilari hesaplanmis ve bu sayilara bagli kalarak anketler uygulanmistir.
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3.5. Veri Toplama Yontemi

Calismada veri toplamak amaciyla anket yontemi kullaniimistir. Kapsamli olarak yapilan
literatlir taramasindan sonra anket formuna son sekli verilmistir. Anket sorularinin anlasihrligini
test etmek amaciyla bir pilot calisma gergeklestirilmistir. Anket formunun icerik ve kapsam
olarak pilot calismaya dahil edilen isci statiisu ve sirket elemani gorevinde bulunan calisanlar igin
uygun olmadigi distinildigiinden dolayi bu calisanlar uygulama ¢alismasina dahil edilmemistir.
Anket uygulama calismasi 11.04.2014 ve 04.07.2014 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Anket
tlrleri baslica «geleneksel ve modern anket yontemleri» olmak Gzere 2 gruba ayrilmaktadir. Bu
calismada anketler geleneksel yolla elden birakip-alma seklinde uygulanmistir. Anket formu
anketle ilgili kisa bir aciklamanin yer aldigi bilgilendirme kismiyla baslamakta ve kisisel bilgiler ve
sonrasinda gelen 5 kisimla devam etmektedir. Katilimciya okumada kolaylik saglamasi amaciyla
her bir kisim ayriimis ve “Kisim A, Kisim B,..." seklinde isimlendirilmistir.

3.6. Calismada Kullanilan Olcekler

Bu calisma kapsaminda orgtsel sessizligi 6lcmek amaciyla arastirma yapisina uygunlugu
nedeniyle Van Dyne ve digerleri (2003)'nin érgiitsel sessizlik 6lcegi kullanilmistir. Olcek, calisanlarin
sessiz kalip kalmadigi ve sessiz kalmalari halinde hangi tiir sessizlige sahip oldugunu 6l¢mektedir.
Olcekten uyarlama yaparak yararlanan calismalar (Nikolaou vd., 2011; Wang vd., 2011; W. H. NG ve
Feldman, 2012) da bulunmaktadir.

Universite calisanlarinin algiladiklari 6rgiitsel destegi 6lciimlemek amaciyla Eisenberg
ve digerleri tarafindan 1997'de olusturulan ve givenilirlik analizi sonucunda uygulanabilir
oldugu ispatlananan (Eisenberg vd., 1997; Lynch vd., 1999; Rhoades vd., 2001) 8 maddelik 6lcek
kullaniimistir. Yiiksek diizeyde skorlar, yiksek derecede orgitsel destek algisini ifade etmektedir.

Calisanlarin i¢sel kontrol odakl olup olmadiklarini 6lgmek amaciyla Levenson (1974)
tarafindan gelistirilen “icsel Kontrol Oda@i Olcegdi” kullanilmistir. Olcek, 6 maddelik sorudan
olusmaktadir. Yiksek skorlar, calisanin sahip oldugu icsel kontrol odagi diizeyinin yilksek
oldugunu géstermektedir. icsel kontrol odagi dlcegine iliskin gerceklestirilen calismalarda

(Premeaux, 2001; Premeaux ve Bedeian, 2003) 6lcegin genellikle kullanildigi gortlmektedir.

Calismada, yonetimin acikligi 6lcegdi olarak Ashford vd. (1998) tarafindan, orijinali House ve
Rizzo (1972)’ya ait olan Tepe Yénetiminin Acikhidi Olceginden (Top Manegement Receptiveness
Measure) uyarlanan 6lcek kullanilmistir. Olcek, 6 maddelik sorudan olusmaktadir. Yiiksek skorlar,
calisanin algiladigi yonetimin agikliginin yiiksek oldugunu gostermektedir. Yonetimin agikhgi
Olcegineiliskin gerceklestirilen calismalarda (Premeaux, 2001; Morrison ve Phelps, 1999; Flowers,
2010) dlcegin oldukca yaygin kullanildigi gérilmektedir. Ashford 6lcedi “tepe yonetimi acikhgr”
seklinde kullanilmis ancak bu 6l¢egi uyarlama yaparak “yonetimin acgikhdi” seklinde kullanan
calismalarda (Detert ve Burris, 2007; Kopald, 2012) bulunmaktadir. ismi gecen 6lceklerde sorular,
beslilikert tipi olarak anket formunda yer almaktadir. Olcek maddeleri“1=Kesinlikle Katilmiyorum’,
“2=Katilmiyorum’, “3=Kararsizim”, “4=Katiliyorum” ve “5=Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisen
cevaplari icermektedir.

Galisanlarin is tatminlerini 6lgmek amaciyla Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen
Minnesota is Tatmini 6lcegi kullanilmistir. Olcegin kisa ve uzun sekli olmak Uizere iki tiir formu
bulunmaktadir. Kisa form, genel is tatmini puanlari icin kabul edilebilir bir icsel tutarliga (0,90)
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sahiptir (Martins ve Proenca, 2012). Olcek 20 maddelik sorudan olusmaktadir. Sorular, besli
likert tipi olarak anket formunda yer almaktadir. Olcek maddeleri “1=Hic Memnun Degilim’,
“2=Memnun Degilim", “3=Kararsizim’, “4=Memnunum” ve “5=Cok Memnunum” seklinde degisen
cevaplar icermektedir. Olcekten alinan puan 3'ten kiiciik ise is doyumu kiiciik, 3'ten biyiik ise
is doyumu yiiksek olarak degerlendirilmektedir. Olcek &ézellikle egitim kurumlarinda is tatminini
Olcen calismalarda (Angi, 2002; Goff, 2004) kullanilmistir.

4. Arastirmanin Bulgular
4.1. Katihmailarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin %42,6's1 kadin ve %56.5'u erkek calisanlardan olusmaktadir. Yas degiskenine
gore katihmcilarin %36,4'G 21 ile 30 yas arasinda, %38,7'si 31 ile 40 yas arasinda, %18,6's1 41 ile 50
yas arasinda ve %4,7'si 51 yas ve Uizerinde yasa sahiptir.

Katihmcilarin gorev turi dediskenine goére %55,1'i akademik personel ve %44,9'u idari
personelden olusmaktadir. Akademik personel Unvanlarina gore ise; calismaya katilan 493
adet akademik personelin cogunlugunun %28,3'lik oranla arastirma gorevlileri ve %22,3'lik oranla
yardimcar dogent doktor Unvanlarina sahip ¢alisanlardan olustugu gorilmektedir. Bununla birlikte
calismaya katilan profesdr unvanina sahip ¢alisanlarin orani %2,6, docent doktor unvanina sahip
calisanlarin orani %8,5, 6gretim gorevlisi unvanina sahip calisanlarin orani %20,5, okutman unvanina
sahip calisanlarin orani %15,2 ve uzman tnvanina sahip ¢alisanlarin orani %1,6 olarak belirlenmistir.

idarecilik gérevi degiskenine gére dagilimlara bakildiginda katiimcilarin; %67,8'i idarecilik
gorevine sahip degilken %19,9'unun idarecilik gérevi bulunmaktadir. Medeni hal dagilimina
gére ise; katilimcilarin %52,9'u evli ve %33,4'Uniin ise bekar oldugu gorilmektedir. Orneklemin
cogunlugu evli calisanlardan olusmaktadir. Son olarak kurumdaki calisma siiresine gore;
calisanlarin %60,4'U0 5 yil ve daha az siirede ve %15,2'si 6 ile 10 yildir kurumlarinda goérev
yapmaktadir. Calisma yilina iliskin diger oranlar azalarak devam etmektedir.

4.2. Analiz Sonuclan

Galismanin analizi kapsaminda kullanilan 6lceklerin yapisal gecerlilikleri dogrulayici faktor
analizi aracihigiyla gerceklestirilmistir. Ayrica her bir 6lcedin glvenilirliligi Cronbach alfa istatistigi
ile belirlenmistir. Analizsonuglarina gore, 6rgutsel sessizlik boyutlarinailiskin ic tutarhhk katsayilar
kabullenici sessizlik alt boyutu igin; 0,898, savunmaci sessizlik alt boyutu icin, 0,827 ve prososyal
sessizlik alt boyutu icin ise 0,858 olarak tespit edilmistir. Algilanan 6rgutsel destek 6l¢eginin i¢
tutarhhk katsayisi 0,898; yonetimin acikligi 6lgegine ic tutarhilik katsayisi 0,880; is tatmini 6lcegine
iliskin ic tutarhhk katsayisi 0,927 ve i¢csel kontrol odagi 6lcegine iliskin i¢ tutarlilik katsayisi 0,739
olarak tespit edilmistir. Calismanin hipotezlerini test etmek icin ise yol analizi uygulanmistir.

4.2.1. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Sonuglari

Olceklere uygulanan dogrulayici faktér analizi sonuclarina gére; 6rglitsel sessizlik dlciimiinde
kullanilan tiim degiskenler, ilgili olduklar faktori p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
bir bicimde agiklamaktadir. Diger bir ifade ile gézlenen degiskenler 6rgitsel sessizlik tlrlerini iyi
derecede temsil etmektedir.

132



Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt 12, Y1l 12, Sayi 1, 2016, ss. 123-146
The International Journal of Economic and Social Research, Vol. 12, Year 12, No. 1, 2016, pp. 123-146

DFA sonucunda algilanan orgitsel destegi temsil eden 8 adet degiskenin model uyum
degerlerinin kabul edilebilir dizeyde olmadiklar tespit edilmis, 6lciim modelinin iyilestirilmesi
kapsaminda standardize edilmis artik hata kovaryanslarina iliskin matris incelenmistir. Bu
cercevede gozlem degeri 2,58 degerinden blyiik olan B6 degiskeni analiz disinda birakilmistir.

Yonetimin acikhgina iliskin DFAda 6 adet degiskenin model uyum dederlerinin kabul
edilebilir diizeyde olmadiklari tespit edilmis, 6lcim modelinin iyilestirilmesi kapsaminda
dnerilen diizeltmeler yapilmistir. Olcegin faktor yiikleri 0,903 ile 0,548 arasinda yer almaktadir.
Yonetimin acikliginin 6lciimiinde kullanilan degiskenler, ilgili olduklari faktéri p<0,01 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde aciklamaktadir.

DFA sonucunda is tatminini temsil eden 20 degiskene ait model uyum degerlerinin kabul
edilebilir diizeyde olmadiklari tespit edilmis, 6lcim modelinin iyilestiriimesi kapsaminda
standardize edilmis artik hata kovaryanslarina iliskin matris incelenmistir. Bu cercevede gozlem
degeri 2,58 degerinden biyiik olan E2 kodlu degisken analiz kapsami disinda birakilmistir. Ayrica,
is tatminini aciklama glictini (temsil etme gliciinli) gosteren faktor yukleri (Simsek, 2007, 85;
Meydan ve Sesen, 2011:70) ¢ok disik oldugu belirlenen E8, E13, E16 ve E17 kodlu degiskenler
analizden cikarilmistir.

icsel kontrol odagina iliskin DFAda 6 adet degiskenin model uyum degerlerinin kabul
edilebilir diizeyde olmadiklari tespit edilmis, 6lcim modelinin iyilestirilmesi kapsaminda 6nerilen
diizeltmeler yapilmistir. Bu kapsamda, i¢sel kontrol odagini agiklama glictiniin cok diistik oldugu
belirlenen D1 kodlu degisken analizden ¢ikariimistir.

Yapisal esitlik modellemesinde 6rneklem verisine dogru modeli tanimlayan tek bir anlamh
istatistik yerine birden ¢ok istatistigin g6z onlinde bulundurulmasi gerekmektedir (Schumacker
ve Lomax, 2004:81; Bayram, 2010:70). Bu nedenle, modeldeki iliskilerin drneklem verisi ile tutarli
olup olmadigini ya da ne derece tutarl oldugunu gosteren bazi uyum iyiligi kriterlerine ihtiyag
duyulmaktadir. Bu degerler sayesinde modelin bir biitlin olarak kabul edilebilir olup olmadigina
karar verilebilmektedir (Simsek, 2007:47). Bu kapsamda genel olarak kullanilan uyum iyiligi
kriterleri (Bkz. Tablo 2) kullaniimistir. Buindekslerden NFI'nin 0,90'dan, TLI ve CFI'nin 0,95ten biiylik
olmasi kabul edilebilir uyumu ifade etmektedir. ) 2/sd (Ki-Kare/serbestlik derecesi) oraninin 5
degerinden kiiclik olmasi modelin kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugunu gostermekte ve 3
degerinden kui¢lik olmasi ise modelin iyi uyuma sahip oldugunu belirtmektedir. AGFI degerinin
0,95 ve lizeri olmasi mikemmel uyumu ve 0,90 ile 0,95 arasinda olmasi ise kabul edilebilir uyum
oldugunu gostermektedir. Son olarak yaklasik hatalarin karekokii (RMSEA) istatistiginin 0,05'ten
klicik olmasi iyi uyumun bir gostergesi olarak dikkate alinmaktadir (Schumacker ve Lomax,
2004:82; Raykov ve Marcoulides, 2006:46; Bayram, 2010:76; Kline, 2011:206; Meydan ve Sesen,
2011:34; Cheng, 2001:653-654). Bu bilgiler dikkate alindiginda, DFA sonucunda ortaya ¢ikan
uyum istatistikleri Tablo 2'de yer almaktadir.
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Tablo 2. Olctim Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degeri

(RMSEA)

Uyum lyiligi Kriterleri Orgiitsel Rlgilanan |\ timin is lgsel
Sessizlik Orgiitsel Agikhgi | Tatmini Kontn:ol
Destek Odagi
Ki-Kare Uyum Testi (x2/sd) 2,83 2,38 1,55 312 2,17
?St;r,:AdRa;rdize Edilmis Hatalarin Karekokd 0,04 0,01 0,01 0,02 0,01
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,96 0,99 0,99 0,96 0,99
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI) 0,95 0,98 0,98 0,94 0,98
Normlandirilmis Uyum indeksi (NFI) 0,95 0,99 0,99 0,97 0,99
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,96 0,99 0,99 0,97 0,98
Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,97 0,99 0,99 0,98 0,99
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki 0,04 0,03 0,02 312 0,03

Dolayisiyla uyum iyiligi kriterleri cercevesinde modeldeki iliskilerin drneklem verisi ile yliksek
derecede tutarl oldugu soylenebilmektedir.

4.2.2. Yol Analizi Sonuglari

Her bir 6lcege iliskin modeller ayri ayri dogrulandiktan sonra, calismada kullanilan degiskenler
arasindaki iliskiler yol analizi araciligi ile analiz edilmistir. Algilanan 6rgutsel destek, yonetimin
acikhgi ve is tatmininin 6rgutsel sessizlik tizerindeki etkisini incelemek amaciyla gergeklestirilen
yol analizi sonucunda elde edilen bulgulara iliskin yol diyagrami Sekil 2'de yer almaktadir.
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Algilanan
Orgltsel
Destek

-0,138* Kabullenici
-0,305***
N N
0,084
AN
AN

Sessizlik

N - -
e
0090 N\
\
0.218*
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Sekil 2. Orgiitsel Sessizlik Tiirlerine iliskin Yol Diyagrami
*<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Yol analizine gore, Universite calisanlarinin sahip oldugu kabullenici sessizlik davranisi
Uzerinde calisanlar tarafindan algilanan o6rgiitsel destedin etkisinin bulundugu, savunmaci
sessizlik lizerinde her U¢ bagimsiz degiskenin etkisinin de var oldugu ve prososyal sessizlik
Uzerinde ise sadece is tatmini degiskeninin etkili oldugu tespit edilmistir.

Sekilde yer alan bilgilere gore, kabullenici sessizlik lizerinde algilanan orgutsel destek,
yonetimin acikligi ve is tatmini degiskenlerinden sadece algilanan 6rgitsel destedin (H1a: B=
-0,138, p=0,05) negatif yonli ve anlamh bir etkisi bulunmaktadir. Yonetimin acikligi (H1b: B=
0,090, p=0,158) ve is tatminin (H1c: B= 0,017, p=0,685) kabullenici sessizlik lizerindeki etkisinin
anlamsiz oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla, “algilanan orgitsel destegin, kabullenici sessizlik
Uzerinde etkisi bulunmaktadir” seklindeki H1a hipotezi kabul edilirken; “yonetimin acikliginin,
kabullenici sessizlik Gzerinde etkisi bulunmaktadir” ve “is tatminin, kabullenici sessizlik tizerinde
etkisi bulunmaktadir” seklindeki H1b ve H1c hipotezleri reddedilmistir.

Savunmaci sessizlik Gzerinde her (¢ degiskeninde anlamli bir etkisinin bulundugu Tablo
3.33'den gorulmektedir. Savunmaci sessizlik lizerinde algilanan orgitsel destegin (H2a: p=
-0,305, p=0,001) ve is tatmininin (H2c: f= -0,180, p=0,001) negatif yonli ve anlamli bir etkisi
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bulunmaktadir. Yonetimin agikhginin ise (H2b: = 0,218, p=0,01) savunmaci sessizlik tizerinde
pozitif yonll ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Prososyal sessizlik lizerine yapilan analiz sonuglarina goére; algilanan érgitsel destek (H3a: f=
0,084, p=0,334) ve yonetimin acikhginin (H3b: f=-0,096, p=0,231) prososyal sessizlik Gzerinde
anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Prososyal sessizlik Gizerinde is tatmininin (H3c: f= 0,268,
p=0,001) pozitif yonli ve anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Yapisal modelin butlnsel olarak anlamliligini gosteren uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir
ve iyi uyum sinirlari icerisinde yer almaktadir ( ) 2/sd=2,25, SRMR =0,05, GFI=0,91, AGFI=0,90,
NFI=0,92, TLI=0,94, CFI=0,95 ve RMSEA=0,03). Dolayisiyla uyum iyiligi degerleri ile modeldeki
iliskilerin 6rneklem verisi ile yliksek derecede tutarli oldugu ve modelin bitlinsel olarak gegerli
oldugu belirlenmistir.

4.2.3. Bagimsiz Degiskenlerle Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliskide icsel Kontrol
Odaginin Diizenleyicilik Etkisine Yonelik Bulgular

Bagimsiz degiskenlerin 6rgutsel sessizlik Gzerindeki etkisine yonelik yol analizi bulgularina
gére anlamli cikan yollar (izerinde diizenleyicilik etkisi incelenmistir. icsel kontrol odaginin
orgutsel sessizlik sessizlik iklimi Uzerine etkisi cesitli calismalara arastirma konusu olmustur
(Premeaux, 2001; Premeaux ve Bedeian, 2003; Amah ve Okafor, 2010). Ancak, i¢sel kontrol
odaginin sessizlik tiirleri Gzerindeki etkisine iliskin bir calismaya rastlanmamistir.

Dizenleyici degisken, nicel ya da nitel degisken olarak bagimsiz degiskenin bagimli degisken
Uzerindeki iliskisel gliciinii ya da yoniinu etkileyen bir degisken olarak tanimlanmaktadir (Baron
ve Kenny, 1986:1174; Wu ve Zumbo, 2008; Burmaoglu vd., 2013:15). icsel kontrol odaginin
diizenleyicilik etkisi, yol analizi bulgularina gore anlamli ¢ikan yollar Gzerinde gerceklestirilmistir.

Bu amacla olusturulan Sekil 3'de yer alan yol analizi bulgularina goére, algilanan 6rgiitsel
destek X icsel kontol odagi (AODxICKO) etkilesim teriminin kabullenici sessizlik tizerinde anlamli
bir etkisinin (f=0,061, p<0,05) oldugu gorilmektedir. Ayrica, is tatmini X i¢sel kontrol odagi
(ISTATXICKO) etkilesim teriminin savunmaci sessizlik tizerinde anlamli bir etkisinin (3=0,075,
p<0,05) bulundugu tespit edilmistir. Bu sonug, i¢sel kontrol odaginin, algilanan drgitsel destek
ile kabullenici sessizlik arasinda ve is tatmini ile savunmaci sessizlik arasinda diizenleyici bir
etkisinin bulundugunu goéstermektedir. Bu istatistiki bilginin anlami, i¢sel kontrol odaginda
meydana gelecek 1 birimlik artisin, algilanan 6rgutsel destegdin kabullenici sessizlik Uzerindeki
etkisinde 0,061'lik ve is tatminin savunmaci sessizlik Gzerindeki etkisinde 0,075’lik bir artisa yol
acacagi seklindedir. Yapisal modelin butilinsel olarak anlamliligini gésteren uyum iyiligi degerleri
kabul edilebilir ve iyi uyum sinirlari igerisinde yer almaktadir ( ¥ 2/sd=1,35, SRMR =0,01, GFI=0,99,
AGFI=0,98, NFI=0,99, TLI=0,99, CFI=0,99 ve RMSEA=0,02). Dolayisiyla uyum iyiligi degerleri ile
modeldeki iligkilerin 6rneklem verisi ile yiksek derecede tutarh oldugu ve modelin biitiinsel
olarak gecerli oldugu belirlenmistir.
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Sekil 3. icsel Kontrol Odaginin Diizenleyicilik Etkisine iliskin Yol Diyagrami
*p<0,05; ***p<0,001, KABSESS: Kabullenici Sessizlik, SAVSESS: Savunmaci Sessizlik, PROSESS: Prososyal
Sessizlik, AOD: Algilanan Orgiitsel Destek, YONAC: Yénetimin Acikligi, ISTAT: Is Tatmini, ICKO: i¢csel Kontrol Odadji

Bu sonuclara gore; calismanin H4 hipotezi (icsel kontrol odad, algilanan érgiitsel destek ile
oOrglitsel sessizlik tiirleri arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir) ve H6 hipotezi “i¢sel kontrol
odadi, is tatmini ile orglitsel sessizlik tiirleri arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir” kismen
kabul edilmistir. Ancak, i¢sel kontrol odaginin yonetimin acikligi ile 6rgltsel sessizlik tirleri
arasindaki iliskide diizenleyicilik etkisine yonelik anlamli ¢ikan tek yol yonetimin acikligi ile
savunmaci sessizlik yoludur. Bu yola iliskin yapilan yol analizi sonucunda; yonetimin acikligr X
icsel kontrol odagi (YONACxICKO) etkilesim terimi anlamli bulunmamistir (3=0,074, p>0,05). Bu
nedenle, H5 hipotezi (i¢sel kontrol odagi, yonetimin acikligi ile drglitsel sessizlik tiirleri arasindaki
iliskide diizenleyici etkiye sahiptir) reddedilmistir.

Duzenleyici degiskenin dusuk ve yiiksek degerleri icin diizenleyicilik etkisinin yonin, nasil
farkhlastigini veiiliskinin ne sekilde ortaya cikacagini gorebilmek amaciyla, diizenleyici degiskenin
farkli degerler almasi durumunda, bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin grafiksel
olarak ifade edilmesi (Aiken ve West, 1991) faydali olacaktir.

Sekil 4'e gore, algilanan 6rgltsel destek ile kabullenici sessizlik arasindaki iliskide i¢csel kontrol
odaginin dizenleyici etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin i¢sel kontrol odagi egiliminin yliksek
ya da disik oldugu durumlarda, algilanan orgitsel destek ile kabullenici sessizlik arasindaki
iliskinin seyri degismektedir. icsel kontrol odagi diisiik oldugu zaman algilanan érgiitsel destedin
kabullenici sessizlik davranisi tizerindeki etkisi azalmaktadir. icsel kontrol odadi yiiksek oldugu
zaman ise algilanan 6rgutsel destegdin kabullenici sessizlik davranisi Gzerindeki etkisi artmaktadir.
Algilanan 6rgutsel destek ile kabullenici sessizlik arasinda olumsuz iliski, icsel kontrol odak diizeyi
yuksek olan ¢alisanlar icin daha glcli olmaktadir. Baska bir ifadeyle, algilanan 6rgitsel destegin
kabullenici sessizligi azaltma gticl i¢csel kontrol odagi yiiksek olan calisanlar icin daha kuvvetlidir.
Galisanlarin algiladigr 6rgitsel destek arttikca daha az diizeyde kabullenici sessizlik davranisi
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gostermektedir. icsel kontrol odagina sahip calisanlarda ise daha fazla destek gérdiikce sessizlik
davranisi gosterme egilimi daha da azalacaktir.

3
2,5 ST .y
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= Ss
= ~
A ~\\\
'] -~
v
S15 .
5 ICKO yiiksek
ERE - = = icKo disiik
g
0,5
0
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Algilanan Orgiitsel Destek

Sekil 4. icsel Kontrol Odaginin Algilanan Orgiitsel Destek ile Kabullenici Sessizlik Arasindaki
iliskide Diizenleyicilik Etkisi

icsel kontrol odaginin yiiksek ve diisiik degerler almasi durumunda, is tatmini ile savunmaci
sessizlik arasindaki iliskinin nasil farklilastigini gérmek amaciyla elde edilen fonksiyonlarin
grafiksel gosterimi Sekil 5da sunulmaktadir:
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Sekil 5. icsel Kontrol Odaginin is Tatmini ile Savunmaci Sessizlik Arasindaki iliskide
Dizenleyicilik Etkisi

Sekil 5'ya gore, is tatmini ile savunmaci sessizlik arasindaki iliskide i¢sel kontrol odaginin
dizenleyici etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin i¢sel kontrol odagr egiliminin yiiksek ya da dustik
oldugu durumlarda, is tatmini ile savunmaci sessizlik arasindaki iliskinin seyri degismektedir.
icsel kontrol odagr diisiik oldugu zaman is tatmininin savunmaci sessizlik davranisi (izerindeki
etkisi azalmaktadir. is tatmini ile savunmaci sessizlik arasinda negatif yonlii iliski, icsel kontrol
odak diizeyi yiiksek olan calisanlar icin daha gticlii olmaktadir. Baska bir ifadeyle, yiiksek i¢sel
kontrol odagina sahip calisanlarda is tatmini ve savunmaci sessizlik arasindaki iliskinin daha
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glicli oldugu soylenebilir. Calisanlar islerinden duyduklart memnuniyet arttik¢a daha az diizeyde
savunmaci sessizlik davranisi géstermektedir. icsel kontrol odagina sahip calisanlarda ise daha
fazla is memnuniyeti yasadiklarinda sessizlik davranisi gdsterme egilimi daha da azalacaktir.

5. Oneri ve Sonug

Bu calismada, algilanan orguitsel destek, yonetimin acikligi ve is tatmininin 6rgutsel sessizlik
tlrleri Gzerindeki etkisi belirlenmis ve builiskide i¢sel kontrol odaginin diizenleyicilik etkisi analiz
edilmistir. Bu cercevede calismanin amaci, Universite calisanlar agisindan orgtitsel sessizligi
etkileyen faktorleri arastirma kapsaminda bulunan degiskenler (algilanan orgitsel destek,
yonetimin acgikhdi ve is tatmini) acisindan belirleyebilmektir. Bu amac¢ dogrultusunda calisma,
Bati Karadeniz Bélgesi'nde bulunan Bartin, Biilent Ecevit ve Karabiik Universitesilerinde gérev
yapan akademik ve idari personel Gizerinde uygulanmistir.

Kabullenici ve savunmaci sessizlik, kendini koruma ve konusmanin bir sey degistirmeyecegi
bu nedenle konusmanin gereksiz oldugu dusiincesiyle olusan pasif-kasti niyet tasiyan sessizlik
tlrleridir. Buna karsin, prososyal sessizlik, kurum/6rgit yararina sessizlik anlami tagiyan aktif-
iyi niyetli bir sessizlik davranisidir. Dolayisiyla, 6rgitsel sessizligin kuruma hem olumlu hem de
olumsuz etkileri bulunmaktadir. Ancak, literatlirde Orgtitsel sessizlik icerisinde kabullenici ve
savunmaci sessizligin daha buyuk bir 6neme sahip olmasi sebebiyle kavram 6rgiite olumsuz
etkileri acisindan ele alinmis ve yeni fikir Gretiminin ve dolayisiyla gelisim ve ilerlemenin
onlindeki 6nemli bir engel olarak degerlendirilmistir (Weick, 1993; Nemeth, 1997; Morrison ve
Milliken, 2000; Milliken vd., 2003). Bu ¢alisma bulgularina gére de; kabullenici sessizlik (0,901) ve
savunmaci sessizligin (0,915) érgiitsel sessizligi aciklama guicleri prososyal sessizlige (-0,289) gore
daha fazladir. Baska bir ifadeyle, 6rgitsel sessizlik daha ¢ok 6rgutln gelisimi icin olumsuzlugu
ifade eden sessizlik tiirleri tarafindan daha yiiksek oranda temsil edilmektedir. Orgiitsel sessizlik
kurumlara gore farkllik gosterebilir. Her kurumda orgiitsel sessizligin olumsuz etkilerinin
daha agir bastigini sdyleyerek bir genelleme yapmak dogru olmayacaktir. Ancak, bu arastirma
kapsaminda incelenen 6rneklem icin sonuglarin literatiiriin genel kabul ettigi dislinceyle ayni
yonde oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle, bu ¢alisma kapsaminda da literatirle paralel olarak
orgutsel sessizlik, 6rgutlin gelisim ve ilerlemesini olumsuz etkileyen ve engellenmesi gereken bir
unsur olarak kabul edilmistir. Ayrica calismanin, tiniversitelerin bilgi Gretimi ve paylasimi gorevini
eksiksiz yerine getirebilmesi icin Universite ¢alisanlarinin sessizliginin engellenmesi hususunda
farkindalik olusturulmasina katki saglamasi beklenmektedir.

Yol analizi sonuclarina gore; kabullenici sessizlik izerinde (¢ adet bagimsiz degiskenden
yalnizca algilanan 6rgutsel destedin negatif yonli ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Savunmaci sessizlik tizerinde her ii¢ degiskeninde anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Algilanan
orgltsel destegdin ve is tatmininin savunmaci sessizlik tizerinde negatif yonli ve anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. Yonetimin agikhiginin ise savunmaci sessizlik Gizerinde pozitif yonli ve anlaml
bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Prososyal sessizlik tizerine yapilan analiz sonuglarina gore;
algilanan orgutsel destek ve yonetimin agikliginin prososyal sessizlik Gizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. Prososyal sessizlik Gizerinde yalnizca is tatmininin pozitif yonli ve anlamli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir.

Bu sonuglara dayanarak, kabullenici sessizlige sahip calisanlarin, algiladiklari 6rgtitsel destek
karsiliginda “konussam da bir ise yaramayacak, degisen bir sey olmayacak, en iyisi sessiz kalayim”
dusuincelerinden arinacagdi séylenebilir. Bu durum, calisanlarin, kendilerini 6rgitleriicin degerli bir
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varlik olarak hissetmeye ve kendilerini kurumdan soyutlamak yerine kurumun icindeki sorunlarin
¢6zlimlenmesi amaciyla konusma davranisinda bulunmaya itecektir. Savunmaci sessizlik, kisinin
isiyle ve kendisiyle ilgili olan korku temelli sessizliktir. Savunmaci sessizligi en fazla etkileyen
degisken algilanan orgitsel destek olarak tespit edilmistir. Diger etkili degiskenler etkileme
derecesine gore sirayla yonetimin agikhgi ve is tatminidir. Bu veriler, calisanlarin ancak 6rgutleri
tarafindan gorecekleri destekle kendilerini glivende hissedecekleri ve kendilerini korumaya gerek
kalacak bir durumun olmadigini diistineceklerini gostermektedir. Dolayisiyla bdyle bir durumda
calisan konusmaya yonelik olan korkusunu tizerinden atacak ve kendisiniizole etmeden isiyleilgili
goruslerini cekinmeden dile getirecektir. Yonetimin acikligi beklenenin tersine 6rgutsel sessizligi
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemistir ve 6rgitsel sessizlik tirleri icerisinde sadece savunmaci
sessizlikle iliskili oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, calisanlarin korku temelli sessiz kalmasina
neden olan savunmaci sessizligi engellemek icin yoneticinin calisanini dinlemeye acik olmasini
ifade eden “yonetimin agikhdl” degiskeninin tek basina yeterli olmayacadi yorumu yapilabilir.
Bunun iki sebebi olabilir. Birincisi, calisanin yoneticisine olan giiveninin sorgulanmasidr. ikincisi
ise, yoneticinin “sozde dinliyor” olmasidir. Baska bir ifadeyle, yonetici ¢alisanini dinlemeye
aciktir fakat sdylenenleri degerlendirme, sorunlara ¢6ziim Uretme ya da Onerileri uygulamaya
koyma noktasinda yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle, sessizlikle ilgili gerceklestirilecek ilerleyen
cahsmalarda bu hususun g6zéniinde bulundurulmasi 6zellikle savunmaci sessizligin yonetimin
acikhguyla iliskisinin belirlenmesi noktasinda katki saglayacaktir. Yoneticinin kisilik 6zellikleri ve
liderlik tarzida bu sebepler icerisinde sayilabilir. Calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet
arttikca savunmaci sessizlige girme egilimleri azalacaktir. Savunmaci sessizlik, kisinin isinden
duydugu kaygilar nedeniyle korku temelli sessizlik g6stermesidir. Bu nedenle, ¢calisanlarinislerine
iliskin beklentileri gerceklestikce isiyle ilgili korkularinin azalacadi baska bir ifadeyle, kendilerini
is anlaminda psikolojik olarak glivende hissederek sessiz kalmak yerine konusma eyleminde
bulunacaklar séylenebilir.

Galismada son olarak algilanan orgutsel destek, yonetimin agikhgi ve is tatmini ile 6rgitsel
sessizlik tlrleri arasindaki iliskide i¢csel kontrol odaginin diizenleyicilik etkisine iliskin analizler
gerceklestirilmistir. Duizenleyicilik etkisi analizi sonuglarina gore; algilanan orgiitsel destek ile
kabullenici sessizlik arasindaki iliskide i¢csel kontrol odaginin dizenleyicilik etkisinin bulundugu
tespit edilmistir. icsel kontrol odaginin yiiksek olmasi halinde algilanan érgiitsel destek ve
kabullenici sessizlik arasinda daha kuvvetli bir iliski olacagi belirlenmistir. Baska bir ifadeyle,
disik icsel kontrol odagina sahip calisanlara gore yiiksek i¢sel kontrol odagina sahip calisanlar,
kurumlarindan daha fazla destek gormeleri halinde daha da disik seviyede sessiz kalma
egiliminde olacaklardir. Yonetimin acikhgr ile savunmaci sessizlik arasindaki iliskide i¢sel kontrol
odaginin diizenleyicilik etkisi bulunmamaktadir.

Duzenleyicilik etkisine iliskin son olarak; i¢sel kontrol odaginin, is tatmini ile savunmaci
sessizlik arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Isten memnun olma
diizeyi yiikseldikce, calisan daha az diizeyde savunmaci sessizlige biriinecektir. icsel kontrol
odadi yuksek olan calisanlarin daha az duizeyde sessizlik gosterdigi dusunilurse (Pinder ve Harlos,
2001; Premeaux ve Bedeian, 2003; Amah ve Okafor, 2010), bu ¢alisanlarda isinden memnuniyet
dizeyi arttikca islerini gelistirmek icin sunacaklar diistince ve gorislerin de artacagini sdylemek
yanhs olmayacaktir.
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GlUnidmuzde kurumlar, ge¢gmis donemin mekanik 6rgltlenme sekli yerine calisanlarini
degerli kilan organik 6rgiitlenme (degisen durumlara ayak uyduran) bicimlerine dontsmektedir.
Bundan dolayi, calisanlari dinleme ve gercekten anlama, pozitif olarak yodnlendirme ve
degerlendirme girisimleri artik daha da énemli hale gelmektedir. Bu nedenle sessizligi ortaya
¢ikaran dinamiklerin anlasiimasi; calisanlarin kaygilarini, fikirlerini ve dustincelerini serbestce
sunabilecekleri ortamlar olusturmak isteyen yoneticiler icin olduk¢a 6nemlidir (Morrison ve
Milliken, 2003). Calisanin 6rgiitiin degisimini ve gelisimini saglayacak degerli bilgilerinin orgiite
sunulmasini saglamak icin yoneticilere blyiik gérev diismektedir. Clinkd, yoneticiler tarafindan
calisanlarina goruslerini aciklayabilecekleri ortamlar sunulmasi, goruslerinin destek almasi ve
degerlendirilmesi ve calisanin isinden duydugu memnuniyetin artirilmasi gerekmektedir. Analiz
sonuclari da gostermektedir ki, calisanlarin algilanan orgtitsel destek ve is tatmini algilar arttig
takdirde Orgutsel sessizlik azalacaktir.

Orgiitsel sessizlik énlenmek isteniyorsa sessizligin temellerini olusturan &rgiitsel sessizlik
tirleri arastinimahdir (Pinder and Harlos, 2001, Cakici, 2008, Blackman and Sadler-Smith, 2009).
Galismanin sessizlik turleri Gzerine odaklanarak tlrleri etkileyen faktorlerin ayrica incelenmesi
acisindan literatlire katki saglanmasi beklenmektedir. Ayrica, is tatminini, 6rgltsel sessizligin
bir sonucu olarak degerlendiren calismalarin aksine, bu calismada Ping (2002'den Akt. Amah
ve Okafor, 2010)in is tatmininin sessizligin nedeni mi yoksa sonucu mu olduguna yonelik
tartismasina aciklik getirmek amaciyla, is tatmininin orglitsel sessizligin Uzerindeki etkileri
degerlendirilmistir. Bu nedenle, calismanin orgitsel sessizligin is tatmininden de etkilendigini
ortaya koymasi acisindan literatiire katki sagladigi distnilmektedir. Calismanin uygulama
acisindan da orgutsel sessizligin azaltilarak orgitsel degisim ve gelisim onlndeki engellerin
kaldiriimasi anlaminda katkiya sahip olmasi beklenmektedir.

Orgiitsel sessizlik literatiiriiniin gelisimi amaciyla daha sonra yapilacak calismalarda sessizlik
tarleri icerisinde farkli bir yeri oldugu distiniilen savunmaci sessizlik izerine odaklaniimasi
faydali olacaktir. Korku temelli sessizligi ifade eden savunmaci sessizligin azaltilmasi icin
gelistirilecek farkl yaklasimlar 6rgutsel gelisim icin dnemlidir. Sagir kulak sendromuna neden
olan etmenler arasinda cezalandirilma korkusu, isini kaybetme ya da terfi edememe korkusunun
oldugu gorulmektedir (Milliken vd. 2003:1467). Bu nedenle 6rgltlerde en fazla sessizlige
neden olan korku temelli sessizligin arastiriimasi dnerilebilir. Calismanin Ulke icerisinde farkh
bélgelerde uygulanmasi bolgelerarasi sessizlik kiyaslamasi yapilmasini saglayacak ve bolgesel
gelisim stratejileri gelistirme agisindan 6nem tasiyacaktir. Bu sekilde, arastirma sonuglarinin
glivenilirligini saglama ve geneli temsil etme glici kuvvetlendirilecektir. Konu uluslararasi
boyutta da ele alinabilir. Boylece, Ulkelerarasi kiyaslama yapilabilecek ve dolayisiyla sessizlikle
kalttr arasindaki iliski incelenmis olacaktir. Ayrica, benzer calismalar farkl devlet ve 6zel sektor
kurumlarinda uygulandiginda farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasi saglanabilir.

Sonug olarak, orgutsel sessizlik calisanin algiladigr 6rgutsel destek, ydonetimin acikhdr ve is
tatmini degiskenlerinden etkilenmektedir. Ayrica, sessizlik tiirlerinden olan kabullenici sessizligin,
algilanan orglitsel destekten; prososyal sessizligin is tatmininden ve savunmaci sessizligin ise
her U¢ bagimsiz degisken (algilanan 6rgutsel destek, yonetimin acikhigi ve is tatmini) tarafindan
etkilendigi tespit edilmistir. icsel kontrol odaginin ise, algilanan érgiitsel ile kabullenici sessizlik
arasinda ve is tatmini ile savunmaci sessizlik arasindaki iliski tizerinde duizenleyicilik etkisi
bulunmaktadir. Dolayisiyla analiz sonuclarina dayanarak, kabullenici sessizligi azaltmak icin
algilanan orgutsel destegin artirilmasi ve prososyal sessizligin artirilmasi icin ¢alisanin isinden
duydugu memnuniyet diizeyinin artirilmasi gerektigi soylenebilir.
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