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WHISTLEBLOWING ILE ORGUTSEL SESSIZLiK ARASINDAKI ILISKIYE
ORGUT KULTURUNUN ETKIiSi: OGRETMENLER UZERINE BiR ARASTIRMA

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN WHISTLEBLOWING AND ORGANIZATIONAL SILENCE: A
RESEARCH ON TEACHERS

Mustafa ALPER !, inci Erdem ARTAN 2

OZ: Bu cahgma, temel olarak “orgiit kiiltiiri” ile
“whistleblowing” kavramlar1 arasindaki iligkide “Orgiitsel
sessizlik”in araci roliinlin incelenmesini amaglamaktadir. Bu
dogrultuda, Istanbul’'un Uskiidar ilgesinde bulunan meslek
liselerinde gorev yapan dgretmenlerin soz konusu {i¢c kavrama
iliskin algilar1 incelenmistir. Bu iliskileri ortaya koymaya yonelik
olarak Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmis olup,
“orgit kiltiri” ile “Orgiitsel sessizlik” ve “whistleblowing”
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu anlagilmistir. Aynmi
sekilde “Orgiitsel sessizlik” ile “whistleblowing” arasindaki
iligkiye bakildiginda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
anlagilmaktadir. Bu anlamda “orgiitsel sessizlik”, “orgiit kiiltliri”
ve “whistleblowing” arasindaki iligkide araci (mediator) etkiye
sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar  sbzciikler: Orgiit  kiiltiirii, Orgiitsel ~ sessizlik,
whistleblowing, yapisal esitlik modellemesi

Bu makaleye atif vermek igin:

ABSTRACT: This study basically aims to examine the mediating
role of "organizational silence" in the relationship between the
concepts of "organizational culture™ and "whistleblowing". In this
respect, the perceptions of the teachers working in the vocational
high schools located in Uskiidar district of Istanbul were examined.
Structural Equation Modeling (YEM) has been used to reveal these
associations and it has been understood that there is a positively
meaningful relationship between "organizational culture" and
"organizational silence" and "whistleblowing". Likewise, when we
look at the relationship between "organizational silence" and
"whistleblowing", it is understood that there is a positive positive
relationship. In this sense, it is concluded that "organizational
silence™ has a mediator effect between "organizational culture" and
"whistleblowing".
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction

This study basically aims to examine the mediating role of “organizational silence"” in the relationship
between the concepts of "organizational culture” and “whistleblowing" In this direction, through a field
research, the perception of whistleblowing, organizational silence and organizational culture among the
teachers working in vocational high schools in Uskiidar district of Istanbul was tried to be revealed.

Method

A questionnaire was distributed to the high school teachers with the approval of the school administrators
and answers from 986 respondets gathered.The first part of the questionnaire consists of 11 questions to
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determine the demographic characteristics of teachers. In this section, there are 11 questions: gender, age,
marital status, education level, branch, staff status, owner of the school, type of school, total work
experience in teaching, working time at school, and administrative duties in the school, if any. The second
part consists of 57 questions to measure organizational culture, organizational silence and whistleblowing
and their sub-dimensions.

In this study, it is aimed to reveal the effect of whistleblowing on sessiz organizational silence ve and how
“organizational culture oyn plays a role in this interaction. The relationship between organizational culture,
organizational silence and whistleblowing and the mediation effect of organizational silence were tested
with Structural Equation Modeling (SEM). The hypotheses created in this context were tested and finalized.
The model constituting all of the hypotheses determined was tested with structural equation model. These
hypotheses are as follows:

H1: Organizational culture positively affects organizational silence.

H2: Organizational culture positively affects whistleblowing.

H3: Organizational silence positively affects whistleblowing.

H4: Organizational silence has a mediator effect on the relationship between organizational culture and
whistleblowing.

The analysis was performed with structural equation modeling. SPSS and AMOS software were used in
the analyzes.

Organizational culture, organizational silence and whistleblowing scales were used to test the hypotheses
with SEM. The validity and reliability analyzes were conducted in which confirmatory factor analyzes and
Cronbach’s alpha tests were performed for all of the mentioned scales. In both assessment of measurement
models and evaluation of structural equation research model and hypothesis tests are performed with criteria
called compliance indices or compliance goodness.

Result and Discussion

The concept of whistleblowing, defined as the uncovering of unethical behaviors and events in an
organization by individuals within the organization, has a direct relationship with the culture of the
organization. In some cases, organizational culture causes employees to collectively express their views,
thoughts and concerns about the technical and behavioral problems they face in their workplaces and
workplaces and to keep them kendilerine organizational silence.

Structural Equation Modeling was used to reveal these relationships, and a positively meaningful
relationship was found between organizational culture and organizational silence and whistleblowing.
Similarly, when the relationship between organizational silence and whistleblowing is considered, it is seen
that there is a positive relationship. In this sense, it has been concluded that it has mediator effect in the
relationship between organizational silence, organizational culture and whistleblowing.

GIRIS
Bu calisma, temel olarak bir isletmedeki etik olmayan davranis ve olaylarin agiga ¢ikarilmasi olarak
tanimlanan “whistleblowing” ile orgiitsel sessizlik kavramlar1 arasindaki iliskiye “orgiit kiiltiirii”’niin nasil
bir etkide bulundugunu ortaya koymayi1 amag¢lamaktadir. Bu dogrultuda, bir saha arastirmasi yoluyla,
Istanbul’un Uskiidar ilgesinde bulunan meslek liselerinde gorevli dgretmenler arasinda “whistleblowing”,
"orgiitsel sessizlik” ve “Orgiit kiiltiirii” algis1 ortaya konmaya caligilmstir.

Orgiitsel Sessizlik ve Whistleblowing Iliskisi

Her ikisi de sorunlar karsisinda birbirinin alternatifi olabilecek iki davranigs olmasina ragmen,
orgiitsel sessizlik ve “whistleblowing” arasindaki iliskiye yonelik yapilan ¢alismalar yok denecek kadar
azdir. Yine de son yillarda bu iliskiye yonelik ilginin arttig1 sdylenebilir.
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Bu iki kavram arasindaki ender ¢alismalardan birin yapan Fettahlioglu ve Demir (2014), 6rgiitlerde
sessiz kalinan konular ile “whistleblowing” arasinda diisiik diizeyde bir iliski tespit etmistir. Orgiitsel
sessizlik nedenleri ile “whistleblowing” arasinda ise iliskiye rastlanmadigini belirtmislerdir.

Koyliioglu ve arkadaslar1 (2015), bu alanda son dénemde yapilan ¢alismalardan birinde, Konya’da
gorev yapan 251 ilk ve ortaokul 6gretmeni arasinda kurumsal sessizlik ve “whistleblowing” tercihlerini ele
alirken bu tercihlerin yas, cinsiyet ve kidem ile bir ilgisi bulunup bulunmadiginmi incelemislerdir. Sonug
olarak, bu ikisi arasinda 6nemli bir pozitif iligki bulundugunu tespit etmislerdir.

Park ve Keil (2009), iki kavram arasindaki iliskiyi kesif i¢in, bilim teknolojileri projeleri tizerinde
calisma yaptilar. Morrison ve Milliken’in (2000), o zamana dek hi¢ test edilmemis oOrgiitsel sessizlik
modelini, Miceli’nin (1985) “whistleblowing” modeli ile sinamayi amagladilar. Bir rol yapma deneyi
yoluyla, kurumsal yapi, politikalar ve idari uygulamalar ile calisan ve isciler arasindaki demografik
ayrimlarin bir sessizlik ikliminin olusmasini nasil etkiledigini ve s6z konusu iklimin, bir bireyin
usulstizliikleri bildirme hevesinin ne yonde etkileyecegini anlamaya ¢alistilar. Sonugta, her ii¢ faktdriin de
sessizlik ikliminin olugmasina katkida bulundugu, bir yandan da olumsuzlugu raporlama arzusu {izerinde
hem dogrudan hem de dolayli yollarla etkili oldugu bulundu.

Edwards ve arkadaglart (2009) tarafindan yapilan bir baska ¢aligma, sessizlik tercihiyle
whistleblowing davraniginin bir birinin alternatifi oldugu diisiincesinden hareketle, 6zellikle 5 hissin nasil
sessizlige veya “whistleblowing”e yoneltebilecegi tizerine egildi. Calisanlarin algilanan bir yanlis duruma
kars1 duygusal tepkilerinin, deneyimlenen hisler, beklentisel hisler ve beklenen hisleri iceren karmasik bir
karar alma siirecinin eseri oldugunu savunmuslardir. Ofke ve su¢luluk duygusunun “whistleblowing” igin
bir 6ncii oldugunu, bununla birlikte beklentisel korkunun ve utancin sessiz kalma tercihinde belirleyici rol
oynadigini tespit etmislerdir. Umulan pismanligin hem sessizlik hem de “whistleblowing” lizerindeki etkisi
de incelendi. Orgiitsel sessizlik ikliminin, algilanan bir usulsiizliik karsisinda ¢alisanlarin duygusal ve
davranigsal tepkilerinde hazirlayici bir rol oynadigini da ileri siirmiislerdir.

Bir orgiit icinde sorunla karsilastiklarinda, calisanlarin baslica iki tercih yolu vardir: Ya sessiz kalir,
ya da o sorunu gerekli gordiikleri mercilere ileterek ¢6ziim ararlar. Tehdit, huzursuzluk ¢ikaran kisi olarak
goriilmek, arkadaslariin zarar gérmesi veya konugsa da ise yaramayacagi gibi kaygilardan veya “orgiit
kiiltiiri’nlin konugmaya miisait olmamas1 gibi durumlardan dolay1, sessiz kalarak sorunlar1 gérmezden
gelmenin daha cok tercih edildigi goriiliir. Bu durumun alternatifi ise sorunun sirket i¢cin tanimlanmus etkili
kanallar yoluyla yonetime veya sirket dis1 kanallarla kamuoyuna ifsas1 anlamina gelen “whistleblowing”
eylemidir. Benzer bir yaklagimla, Hirschman da (1970), ¢alisanlarin tatminsizlige “gikis” ve “ses” (voice)
olmak iizere baslica iki farkli reaksiyon gosterdigini ileri siirerken ses kavramini bu anlamda ilk ele
alanlardan biri oldu. Buna gore, bir ¢alisan gordiigii usulsiizliik karsisinda ya isten ayrilmayz; ya da 6neriler,
sikdyet ve bizzat miicadele yollarin1 tercih eder. “Whistleblowing” bu ikinci tercihin unsurlarindan biridir.
Hirschman’in bahsetmedigi tercih ise sessizlik davranigidir. Bu konuda, Buchanan ve Boswell (2002),
orgiitsel sadakati yiiksek bireylerin “ses” secenegine daha fazla meyledeceklerini savunmuslardir.

Milliken ve Morrison, (2003), orgiit ¢alisanlarinin siklikla konugmak veya sessiz kalmak — fikir,
goriis ve kaygilarin1 paylagsmak veya sakli tutmak — arasinda tercihler yapmak durumunda kaldiklarini
belirtir. Bu ikisine gore, ¢alisanlar, pek ¢cok durumda, baskalari i¢in degerli olabilecek bir veriyi ya da ifade
etmeyi arzuladiklar1 bir goriisii saklayarak daha giivenli olan sessizligi segerler.

Karaca, bir ¢aligma ortaminda sahit olunan bir usulsiizliik karsisinda sessiz kalmanin veya
konugmanin ayni sekilde zor olabilecegini savunur (Karaca, 2013, 41). Genel olarak boyle bir durumda,
idarecilerin calisanlardan durumu kendilerine rapor etmelerini beklemelerine ragmen, c¢alisanin kurum
yetkililerinin muhtemel tepkisine kars1 kendini giivene alma endisesinin galip geldigi goriiliir. Boyle bir
endige altinda yapilan ifsalar ise “whistleblowing”e yol agar (Karaca, 2013, 41).

Burada dikkat edilmesi gerekli husus, orgiit icinde yer alan bireylerin karsilastiklar: sorunlara karsi
sessizligi tercih etmeleri ve bu durumun sorunlar1 daha biiyiittiigiiniin degerlendirilmesi “whistleblowing”e
olan egilimi arttirmakta ve yasanilan sorunlarin ¢ozliimiinli Orgiit disinda aramaya itebilmektedir
(Fettahlioglu & Demir, 2014).

“Whistleblowing” ile 6rgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi ele alan ender ¢alismalardan birini kaleme
alan Saygan (2011, 47), orgiitsel sessizligin, “whistleblowing”den ¢ok daha genis ve kapsamli bir konu
oldugunu, bu bakimdan “whistleblowing”deki sessizlik halinde dogmasi muhtemel sorunlarin, ¢alisan
sessizliginin sebep olacaklar1 yaninda mesruiyet ve yasallik konusunda daha hafif kalacagin belirtir. Bunun
sebebi, oOrgiitsel sessizlikteki konularin, “whistleblowing”teki konularla birlikte baska konulari da
kapsamasidir.
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Gergekten de “whistleblowing”in esas kapsami, bir orgiitte karsilasilan gayri kanuni, gayri mesru
veya gayri ahlaki durumlar iken, 6rgiitsel sessizlige konu olan davranislar, bu sayilanlara ilaveten, sirketin
daha iyi islemesini saglayacak onerileri de igerebilir.

“Whistleblowing” ile orgiitsel sessizlik arasindaki ortak noktalardan biri, her ikisinin de bir tercih
olmasidir. “Whistleblowing”, konusmanin tercih edilmesi, orgiitsel sessizlik ise susmanin tercih
edilmesidir. “Whistleblowing” her durumda, orgiitsel sessizlik ise ¢ogu durumda bilingli olarak segilen bir
tutumdur.

Orgiit Kiiltiirii ve Whistleblowing Iliskisi

“Whistleblowing” niyeti iizerinde “Orgiit kiiltiiri”niin ne denli etkili oldugu hakkinda
gerceklestirilmis akademik ¢aligmalarin sayist ¢ok olmamakla birlikte, bu alana yonelik ilginin giderek
arttigim sdylemek miimkiindiir. “Orgiit kiiltiirii”, bireylerin suiistimal ve yolsuzluklar karsisinda nasil bir
tutum takinacagina dair bir fikir vermesi agisindan énem arz etmektedir. Birinci boliimde gosterildigi gibi,
“whistleblowing” niyetinin olusmasinda bireysel faktorler kadar “orglit kiiltlirii’nlin de etkisi
bulunmaktadir.

“Orgiit kiiltiiri”niin “whistleblowing” iizerindeki etkileri {izerinde yapilan kimi arastirmalar, daha
once “whistleblowing” davranisinda bulunan kisinin tekrar bu davranista bulunup bulunmayacagini
belirleyen faktorler arasinda “orgiit kiiltiirii”niin etkili oldugunu buldular (Perks ve Smith, 2008, 17).

Aktan, “whistleblowing”in, eylemin ne zaman gercekleseceginin, giiglii kurum kiiltiiriniin ve
kurumsal vatandaslik bilincinin, yerlesmis oldugu organizasyonlarda 6zel bir zamana hasredilemeyecegini
sOyler. Bir bagka degisle, “whistleblower”, olay ortaya c¢iktiginda harekete gecer. Giiglii kurum kiiltiirii ve
kurumsal vatandaslik bilincinin bulunmadig1 veya gelismedigi orgiitlerdeyse durumsal nedenlerin varligina
bagli olarak agiga ¢ikarma ve ifsa eylemi gergeklesir. (Aktan, 2006, 4).

Kurumlar, orgiitsel kiiltiirlerini, etik dis1 ve kurallara aykir1 uygulamalarin bildirilmesi i¢in tesvik
edici sekilde gelistirirlerse, c¢alisanlarin “whistleblowing” konusunda cesaretlenecegi ve bu durumun
orgiitsel gelisime katki saglayacag ileri siiriilebilir (Celep ve Konakli, 2012, 68). Bu anlamda, kurumsal
kiiltiirlin bir goriintiisii olan kurumsal imajm, ayni zamanda onu sekillendirerek bir tiir etkilesim
gosterdiginin not edilmesi gerekir. Kurumsal imaj, kurumun rakipleriyle mukayesesinde 0l¢iit sunar ve
kurumun algilara yonelik bir fotografin1 gosterir. Bu fotograflar ile, iirlin, hizmet, yonetim, iletisim gibi
kurumun genel goriiniimii hakkinda fikir alinabilir (Aktan, 2006, 10).

Kurumsallasma agisindan “whistleblowing”in 6nemli bir yere sahip oldugunu ileri siiren Berry,
“whistleblowing”i, haklar1 ifade etmenin, ¢ikarlar1 korumanin, adaleti etkilemenin ve hatalari diizeltmenin
bir stratejisi ve vicdanin sesi olarak tanimlar (Berry, 2004, 1). Berry, kurumsal kiiltiiriin, nihayetinde
“whistleblowing” davranigina gotiiren 7 boyutunu ele alir. Bu boyutlari, teyakkuz (vigilance), yiikiimliiliik
(engagement), giivenilirlik (crebility), hesap verebilirlik (accountability), yetkilendirme (authorization),
cesaret (courage) ve secenekler (options) seklinde siralar. S6z konusu boyutlar igindeki muhtelif durumlar
ve bir bakima 6rgiitiin ortak kiiltiirii, bir ¢calisanin, karsilagtigi sorunlar hakkinda sesiz kalma veya konugma
tercihini belirleyen temel faktorlerdir (Berry, 2004, 2).

Ust yonetiminin “whistleblowing”e yaklasimi, kurumsal imaja olumlu veya olumsuz etkide
bulunabilir. Eger iist yonetim, etkin bir “whistleblowing” politikasini organizasyon kiiltiiriiniin bir pargasi
haline getirmisse, organizasyon icerisindeki yanlis uygulamalar giderek azalir ve disariya yansimadan
organizasyon icerisinde ¢dziimlenmis olur (Aktan, 2006, 10). Orgiit iklimi ve kiiltiirii, “whistleblowing” ile
aciga vurulan yanlis uygulamadan zarar gorecekse, orgiitlin “whistleblower”a “misilleme” yapma ihtimali
diistiktlir. “Whistleblowing™i destekleyici bir orgiit iklimi yanlis eylemleri kabul etmeyen, bu tiir eylemler
oldugunda “whistleblowing™ tesvik eden ve “whistleblower”a kars1 “misilleme” yapmayan,

cezalandirmayan orgiit iklimini isaret eder (Gokge, 2014, 264).

“Whistleblowing”in, uygun bir “6rgiit kiiltlirii” olmamasi durumunda, yani ¢alisanlarda sessiz kalma
tercihinin belirgin dl¢lide hakim oldugu bir ortamda, amacina ulagsmasi kolay degildir. Basarili bir
“whistleblowing” siireci i¢in, “Orgiit kiiltiiri”’nde mutlaka yer bulmasi gereken unsurlarin basinda, ¢alisan
ve yoneticiler arasinda glivene dayali bir iligki yapisinin bulunmasi gerekir. Karsilikli giiven, sorunlarin
daha tespit edilir edilmez hemen yukariya iletilmesine ve kangren haline gelmeden ¢dztim bulunmasina
yardimer olur. Idareci ve isgorenler arasinda giiveni tesis edememis orgiitlerde isleyisin bozulacagini
beklemek makul olur. Giiven i¢in, yoneticilerin, iddialar karsisinda diiriist¢e arastirma ve adil muhakeme
ile biitiin iddialara ciddiyetle egildiginin biliniyor olmas1 gerekir (Ranasinghe, 2007).
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“Whistleblowing”in basarisinda, yonetimin iyi niyetinin belirleyici bir rolii bulundugu agiktir. Ust
yonetimin ve temsil ettigi “Orgilit kiltiri”niin hata ve usulsiizliiklere karsi hassasiyetleri,
“whistleblowing”le basa ¢ikma yontemini de tayin edecektir. Bu tarz yonetimlerin, usulsiizliikleri
engelleyici kurumig¢i mekanizmalara sahip olduklarini varsaymak bir yana, “whistleblowing” ortaya
ciktiginda bile iddialarin istiinii kapatmak ve “whistleblower” “misilleme”yle ezmek yerine, sorunun
¢Oziimii ve eszamanli olarak etkin bir halkla iliskiler mekanizmasini ¢alistirmayi tercih edecekleri beklenir.
Hassasiyetleri gelismis yonetimlerin “whistleblowing” karsisinda derhal uygulamaya koyacaklari bir kriz
stireci yonetim politikalar1 bulunmas1 kuvvetle muhtemeldir. Boylece baski altindayken bile dogru kararlari
almak ve icra etmek miimkiin olacak ve sorunlarin asilmasinda siirecleri kisaltacaktir. Orgiitler kotii
haberleri memnuniyetle karsilayabilmek i¢in c¢alisanlarin yoneticilere giivendigi, acik ve diirlistce
konusabildigi ve yoneticilerin kigisel ilgilerinin orgiitiin refahi i¢in arka plana kaldig: bir 6rgiit yaratmaya
ihtiya¢ duymaktadirlar (Ranasinghe, 2007).

Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Sessizlik Iliskisi

Modern yonetim anlayisi, ¢alisanlarin, karar mekanizmalarina etkin katilabilen, orgiitiin hedef ve
stratejik yonelimlerinde etkinlik gosteren, sorumluluk bilinci yiiksek, paylasimcer takim {iyeleri olmasini
amaglar. Bununla birlikte, calisanlarin bu ideallerden uzak olduklar1 da es zamanli gdzlemlenen bir olgu,
bir sorun olarak one ¢ikmaktadir. Caligsanlarin iletisim noktalarinda pasif kaldiklari, sorunlar karsisinda
sessiz kalmayi tercih ettikleri goriilmekte, bu da modern yonetimin amagladigi etkinlige hasar vermektedir.
Bu caligmanin, orgiitsel sessizlik konusunu ele alan ikinci boliimiinde, durumun nedenleri sayilirken
orgiitsel faktorler iizerinde durulmustu. Bu boliim, s6z konusu faktorlere daha detayli yaklagmakla birlikte,
sessizlik tercihinin “Orgiit kiiltiiriyle iliskisine dair temel noktalar ele alacaktir.

Yukarida deginilen paradoksal durum baglaminda, Morrison & Milliken (2000), orgiitsel sorunlar
karsisinda konugmak ya da sessiz kalmak arasinda se¢im yapmak zorunda kalan ¢alisanlarin biiylik oranda,
fikirlerini ve endiselerini kendilerine saklamayi sectiklerini ortaya koymaktadir. Yonetimin, konusan
calisanlara kars1 gosterdikleri tepkiler, sessizlik tercihlerinde 6nemli rol oynamaktadir. Sessizlik iklimi
olarak tanimlanabilecek bu durum, bir sorun kargisinda konugsmanin ya ise yaramaz ya da tehlikeli oldugu
kaygilarindan dogmaktadir (Morrison & Milliken, 2000, 708).

Bireylere neyin, nerede, ne zaman, ne amagcla, nasil, yapilacagim agikca ya da dolayli olarak dikte
eden Orgiitiin kiiltiiriidiir. Bu agidan, iletisim sorunu olan orgiitsel sessizligin sebebinin, “orgiit kiiltiirii”’nde
aranmasi hatali olmaz. Orgiitsel sessizlik ile “6rgiit kiiltiirii” arasinda dogrudan bir iliski séz konusudur
(Civelek vd. 2015).

Sessizlik tercihinin sebepleri genel hatlariyla bir siniflandirmaya tabi tutuldugunda, kurumsal, idari,
bireysel ve kiiltiirel faktorler olmak iizere 4 maddeden olusan bir ayrim yapilabilir (Milliken ve ark., 2003;
Premeaux, 2001). Mengenci (2015), kurumsal faktorler olarak adaletsizlik kiiltiirii ve sessizlik iklimini
sayar. Idari faktorler olarak olumsuz geribildirim alma korkusu, is¢i hakkindaki dnyargi, idarecilerin
kisiliklerini ve yonetim kurulunun homojenligini gosterir. Bireysel faktorler arasinda isveren ve isci
arasindaki giliven eksikligini, is¢ilerin kendi aralarindaki giivensizligi, deneyimleri, iliskileri bozma
korkusunu ve ¢alisanin kisiligini sayar. Mengenci, kiiltiirel faktorleri anlatirken ait olunan milletin kiiltiirel
normlarina atifta bulunmakla yetinirken kurum kiiltiiriinden kaynaklanan etkilere deginmez. Cakici da
(2007), orgiitsel sessizlige katk: saglayan yonetsel inanglar1 besleyen kosullarin en 6nemlisi olarak “ulusal
kiiltiirel normlara” isaret eder. “Ciinkii bilingaltina kazinmig normlar1 degistirmek kolay olmamaktadir.”

Orgiitsel sessizlik davranisini artiran ii¢ temel faktdrden bahseden Mayhew ve arkadaslari (2006),
bunlari, iist yonetimin sessizlige yonelik tutumu, danismanlarin sessizlige yonelik tutumu ve iletisim
firsatlar1 olarak siralar.

Ozgen ve Siirgevil (2009, 93) calisanlarin kurum i¢i edindigi deneyimlerin, drgiitiin ydnetim tarzinin,
orgiit ortaminin, orgiit kurallarmin ve orgiitteki iklim seklinde tasnife tabi tutulabilecek kiiltiirli sebepler
arasinda gosterir. Pinder ve Harlos (2001, 346) ve Cakici’nin (2008, 93), orgiitsel faktorler olarak
siraladiklar1 hiyerarsik yapi, haksizlik kiiltiirti, sessizlik iklimi ve sagir kulak sendromu gibi unsurlari, bu
kapsamda degerlendirmek miimkiindiir. Haksizlik kiiltiirii ise yogun bir kontrol mekanizmasi, ¢atismanin
sindirilmeye ¢alisilmasi, mobbing, isin insandan daha 6nemli tutulmasi, bireycilik, merkezilesme, otorite
ve iletisimin zay1f olmasiyla ortaya ¢ikar (Cakici, 2008, 93). Haksizlik kiiltiirline sahip kurumlarda, yogun
gbzetim, catismanin bastirilmasi, is iliskilerini insan iligskilerinden daha degerli tutma, rekabete doniik
bireycilik, yiiksek diizeyde merkezilesme, otoriter yonetim tarzi ve zayif iletisim goriliir.
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Yaman ve Ruglar (2014, 48), orgiitsel sessizlik davranisinda yerlesik kiiltiiriin belirgin bir sekilde
etkisini gosterdigine isaret ederek, 6gretim elemanlarimin “6rgit kiltiiri” algilar1 zayifladik¢a orgiitsel
sessizlik algilarinin giiclendigini gosterir. Bu anlamda orgiitsel sessizligin kaynaklari ve agsma yontemleri
incelenirken, sorunun asil kaynaginin orgiitsel kiiltiir oldugunun g6z 6niinde bulundurulmas: gerektigini
savunmaktadirlar.

Aktas ve Simsek (2015), orgiitlere hakim olan kiiltiirel 6zelliklerin orgutsel sessizlik davranislarini
etkiledigini 6ne stirmektedir. Orgiitsel sessizlik ile ¢alisanlarin performanslar1 arasinda iliskinin 6l¢iilmesi,
kurumsal anlamda 6rgiit i¢i iletisim ve ¢alisan sessizligini dnlemeye yonelik caligmalara katki saglayacaktir
(Aktas & Simsek, 2015, 25).

Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci “whistleblowing” ile “Orgiitsel sessizlik” kavramlar1 arasindaki iliskinin ve
bu iki degisken arasindaki iliskide “Orgiit kiiltiirii”niin araci roliiniin incelenmesidir.

YONTEM
Arastirmanin Deseni

Aragtirmada nicel analiz yontemi ve desen olarak iligkisel tarama modeli tercih edilmistir. Yiiksek
orneklem sayisi ile gergeklestirilen ve bir kouya yonelik katilimcilarin diisiince, tutumlarinin incelendigi
calismalar tarama calismalar1 olarak tarif edilmektedir. Iki veya daha fazla sayidaki degisken arasindaki
iligkilerin incelendigi tarama modelli calismalar ise iligkisel tarama modelli c¢aligmalar olarak
tanimlanmaktadir (Biiyiikoztiirk vd. 2018).

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Istanbul Uskiidar’daki devlet meslek liselerinde gérev yapan kadrolu ve
sozlesmeli dgretmenler olusturmaktadir. Ana kiitle olarak Istanbul Uskiidar’daki devlet meslek liselerinde
gorev yapan kadrolu ve sdzlesmeli O0gretmenlerin segilmesinin li¢ nedeni bulunmaktadir. Birincisi
arastirmacinin da bu ilgedeki bir meslek lisesinde 0gretmen olmasi ve bu sayede zaman ve maliyet
acisindan tasarruf saglanmak istenmesidir. ikincisi ise bu ilgenin tarim meslek, denizcilik, ticaret, saglik
meslek, imam hatip ve endiistri meslek lisesi gibi pek ¢ok farkli okulu biinyesinde barindirmasi ve bu
sayede c¢ikan sonuglarin meslek liseleri tiplerine gore temsiliyetinin daha yiiksek olmasinin
hedeflenmesidir. Ugiinciisii ise kadrolu ve sdzlesmeli 6gretmenlerin siirekli bu meslegi yapmalarindan
dolay1 daha tecriibeleri olduklarinin ve daha gergekei yanitlar verecekleri diisiincesidir. Bu nedenle iicretli
Ogretmenler arastirmaya dahil edilmemistir.

Uskiidar ilge Milli Egitim Miidiirliigiinden alman bilgilere gore Uskiidar’daki devlet meslek
liselerinde gorev yapan kadrolu 6gretmen sayisinin 1602 oldugu dgrenilmistir. Uskiidar ilge Milli Egitim
Miidiirliigiinden bu O6gretmenlerin iletisim bilgileri alinmig ve tam sayim yapilarak anket formlari
dgretmenlere yiiz yiize ve online olarak uygulanmaya calisilmustir. izin, gérevlendirme vb. nedenlerle bazi
Ogretmenlere ulasilamamis olsa da toplamda 1124 (%70.16) 6gretmene anket formlar1 uygulanmistir.

Anakiitle ve 6rneklemi olusturan dgretmenlerin liselere gore dagilimi Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1.
Ankete katilanlarin liselere gore dagilimi

Liseler Toplam Ogretmen Sayisi Ankete Katilan Ogretmen Sayisi
Endiistri Meslek Liseleri 479 324
Imam Hatip Liseleri 476 197
Kiz Meslek Liseleri 275 248
Saglik Meslek Liseleri 181 174
Ticaret Meslek Liseleri 134 128
Tarim Meslek Lisesi 33 33
Denizcilik Meslek Lisesi 24 20
Toplam 1.602 1.124

Ankete katilan toplam Ogretmen sayisi 1124 kisi olmakla birlikte, eksik olan ve tam olarak
doldurulmayan anketler kapsam disinda tutularak 138 katilimcinin formu teknik agidan sorunlu kabul edilip
gegersiz kabul edilmistir. Boylece degerlendirmeler 986 cevap lizerinden gergeklestirilmistir.

Varsayimlar ve Stmrhihiklar

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin anket formundaki ifadeleri ve sorular igtenlikle cevapladiklart
varsayllmaktadir. Arastirma Istanbul Uskiidar’daki devlet meslek liselerinde gérev yapan kadrolu
Ogretmenlerin goriigleriyle sinirlidir. Bu nedenle bu arastirmadan elde edilen sonuglar Tiirkiye igin
genellenemez. Arastirma orgiit kiiltiirii, orgiitsel sessizlik ve bilgi ugurma (whistleblowing) degiskenleri ile
sturhdir.

Model ve Hipotezler
Aragtirmada kullanilan model Sekil 1’de gdsterilmistir.

Orgiitsel Sessizlik

Orgiit Kiiltiirii Bilgi
Ucurma
(Whistleblo

wing)

Sekil 1. Aragtirma modeli

Arasgtirmada sinamasi yapilacak hipotezler asagida oldugu gibidir.

H1: Orgiit kiiltiirii orgiitsel sessizligi pozitif etkilemektedir.

H2: Orgiit kiiltiirii whistleblowingi pozitif etkilemektedir.

H3: Orgiitsel sessizlik whistleblowingi pozitif etkilemektedir.

H4: Orgiitsel sessizlik, orgiit kiiltiirii ve whistleblowing arasindaki iliskide araci (mediator)

etkiye sahiptir.

Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak birincil veri toplama ydntemlerinden biri olan anket formu
kullanilmigtir. Anket formu iki kistmdan olugmaktadir. Anket formunun birinci kismi 6gretmenlerin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 11 sorudan olusmaktadir. S6z konusu sorular ile cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi, brans, kadro durumu, okulun sahibi, okulun tiirii, 6gretmenlikteki toplam is
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tecriibesi, okulda calisma siiresi, varsa okuldaki yoneticilik gorevi gibi bilgiler derlenmistir. Ikinci kisim
orgiit kultiirti, orgiitsel sessizlik ve bilgi ugurma (whistleblowing) ve bunlara ait alt boyutlar1 6lgmeye
yonelik 57 ifadeden olusmaktadir.

Kullanilan Olgekler
Aragtirmada, “Orgiit Kiiltiirii”, “Orgiitsel Sessizlik” ve “Whistleblowing” Olgekleri kullanilmustir.

Orgiit Kiiltiirii Olgegi

“Orgiit kiiltiirii” algis1 kapsaminda, Denison ve Mishra tarafindan, &rgiitlerin kiiltiirel profilini
O0lemek amaciyla gelistirilen 6lgme modeli kullanilmistir. S6z konusu modelde, 4 temel 6zellik ve 3’er alt
boyut olmak iizere 12 faktor bulunmaktadir. Bunlar; Katilim Kiiltiirii (Yetkilendirme, Takim Calismasi,
Yetenek Geligtirme), Tutarlilik Kiiltiirii (Temel Degerler, Uzlagsma, Koordinasyon), Uyum Kiiltiiri
(Degisim, Miisteri Odaklilik, Orgiitsel Ogrenme), Misyon Kiiltiirii (Stratejik Yonetim, Orgiit Amaglari,
Vizyon).

12 alt boyut ve 60 ifadeden olusan Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi (1995) Tiirkge'ye Goksen (2001)
ve daha sonra I¢in (2002) tarafindan uyarlanmis, Yahyagil (2004) ise 6lgegin 12 alt boyutunun her birinin
ti¢ ifade ile temsil edildigi 36 ifadelik bi¢imini olusturmus, gecerlilik ve giivenilirligini yapmustir.

Denison Orgiit Kiiltiirii Olgeginin madde puanlamas: Likert tipi besli derecelendirme ile yapilmis
olup “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum”
seklinde siralanmistir. Her kavramsal boyutun almis oldugu ortalama deger (aritmetik ortalama) dikkate

almarak Once alt kavramsal boyutlarin degeri hesaplanir. Sonra da boyutlar {iger iicer toplanip kavramin
kendisi hesaplanmaktadir (Yahyagil, 2004).

Orgiitsel Sessizlik Ol¢cegi

Orgiitsel sessizlik dl¢egi, Dyne, Ang ve Botero (2003)’nun gelistirdigi model iizerinden hazirlanmis
15 ifade ile olusturulmustur. Ogretmenlere yoneltilen sorular ile okul yonetimi ile ilgili siireglerde
goriiglerini ifade edip etmedikleri, sessiz kalmalar1 durumunda hangi davraniglar1 gésterdikleri hakkinda
bilgi toplanmistir. Orgiitsel Sessizlik Olgegi de 5°1i Likert olgegi (1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

Bilgi Ucurma (Whistleblowing) Olcegi

Calismada ele alinan “whistleblowing” 6lgegi olarak Park (2009) tarafindan gelistirilen alt1 sorulu
Olcek kullanilmistir. Bu dlgekte alt1 sorunun ii¢ tanesi “igsel whistleblowing” boyutunu, diger ii¢ tanesi de
“digsal whistleblowing” boyutunu olusturmaktadir.

S6z konusu olgek besli Likert 6lcegi ile derecelendirilmistir. Ogretmenlerden sorularda belirtilen
siklara hangi Ol¢iide kabul ettiklerini belirtmek igin “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum” sgiklarindan uyumlu bulduklarini se¢meleri
istenmistir.

Analiz Yontemi

Arastirma kapsaminda hipotezlerin sinanmasi yapisal esitlik modellemesi ile yapilmistir. Yapisal
esitlik modellemesi dncesinde arastirmada kullanilan dlgeklerin gecerliligi i¢in dogrulayici faktor analizi,
giivenilirliligi icin ise Cronbach’s alfa analizleri kullanilmistir. Aragtirmada gergeklestirilen analizlerde
SPSS 22ve AMOS 24 paket programlarindan faydalanilmistir.

BULGULAR
Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Demografik Durumlar
Asagida Tablo 2’de aragtirmaya katilan 6gretmenlerin demografik durumlari ortaya konmustur.
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Tablo 2.

Arastirmaya katilan 6gretmenlere ait demografik bilgiler

Degiskenler Kategoriler Say1 %
Erkek 446 45,2
Cinsiyet Kadmn 540 54,8
Toplam 986 100
22 - 29 yas 143 145
30 - 39 yas 390 39,6
Yas Grubu 40 - 49 yas 320 32,5
50 yas ve istii 133 13,5
Toplam 986 100
Evli 716 72,6
Medeni Durum Bekar 270 27,4
Toplam 986 100
3 yil egitim mezunu 16 1,6
Lisans 720 73,0
Egitim Yiksek Lisans 234 23,7
Doktora 16 1,6
Toplam 986 100
Meslek 480 48,7
Brang Kiltiir 506 51,3
Toplam 986 100
Kadrolu 951 96,5
Kadro Durumu Sozlesmeli 35 35
Toplam 986 100
Denizcilik Meslek Lisesi 18 1,8
Endiistri Meslek Lisesi 273 27,7
fmam Hatip Liseleri 197 20,0
Okul Tiirii Kiz Meslek Liseleri 217 22,0
Saglik Meslek Liseleri 136 13,8
Tarim Meslek Lisesi 31 3,1
Ticaret Meslek Lisesi 114 11,6
Toplam 986 100
Bir yildan az 65 6,6
1-5yildir 726 73,7
Meveut Kurumda Galisma 6- 10 yildir 170 17,3
Stiresi
10 yildan fazla 25 2,4
Toplam 986 100

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin yaridan fazlasmmin kadin oldugu (%54,8); yas olarak
cogunlugunun 30’lu ve 40’1 yaslarda olduklart (%39,6’s1 30-39 ve %32,5’1 40-49 yas araliginda olmak
izere toplamda %72,1); ¢cogunlugunun evli (%72,6) ve yine ¢ogunlugunun lisans mezunu (%73) oldugu;
brans olarak neredeyse homojen bir orana sahip olduklar1 (Kiiltiir %51,3; meslek %48,7); neredeyse
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tamaminin kadrolu 6gretmen oldugu (%96,5); en ¢ok endiistri meslek liselerinde ¢alistiklar1 (%27,7) ve
¢ogunluk itibariyle 1-5 yillik bir siiredir mevcut kurumlarinda ¢alistiklar goriilmektedir.

Gecerlilik ve Giivenilirlik

Olgeklerin gegerliliklerinin kontroliinde igerik gegerliligi, yakinsak gegerlilik ve ayrigma gegerliligi
kriterleri irdelenmistir. Icerik gegerliliginde, Slcekteki ifadelerin Slgiilmesi istenen olguyu kapsayip
kapsamadigina bakilir. (Hair vd., 2010: 123). Bunu saglamaninn ydntemlerinden birisi uzman goriisleri,
digeri ise bilimsel yayinlar ile yayimlanmig 6lgeklerin kullanilmasidir. Arastirmada kullanilan {i¢ 6lgegin
bilimsel degerlendirme sonrasi yayimlanan 6lgekler olmasindan dolayi, igerik gegerliligini saglamaktadir.

Yakinsak ve ayrisma gegerliligi ise dlgeklerin dogrulayicr faktor analizine tabi tutulmast ile kontrol
edilmistir. Olgeklerin dogrulayici faktor analizi sonuglar1 miiteakip tablolarda sunulmustur.

Orgiit kiiltiirii 6lgegine yonelik dogrulayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3.

Orgiit kiiltiirii 6lcegine yonelik dogrulayici faktor analizi sonuglar:

Degiskenler ve ol¢ekler DFA
Katilim
1-Ogretmenlerin cogu yaptiklari isle biitiinlesmistir. 0.768
2-Ogretmenler arasinda yeterli dl¢iide bilgi paylasimi oldugundan, gerektiginde herkes istenilen

g . . 0.724
bilgiye ulasabilmektedir.
3-Is planlar1 yapilirken tiim 6gretmenler karar verme siirecine belli 6lgiide dahil edilmektedir. 0.803
4-Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi yapilamamaktadir. 0.829
5-Takim c¢aligmasi yapilmasi, biitiin i faaliyetlerinde esas alinmaktadir. 0.694
6-Tiim 6gretmenler kendi gorevleri ile okulun amaglart arasindaki iliskiyi kavramustir. 0.743
7-Ogretmenlere kendi islerini planlamalari icin gerekli yetki verilmektedir. 0.778
8-Ogretmenlerimizin is-gdrme kapasiteleri siirekli bir gelisim gostermektedir. 0.769
9-Ogretmenlerin is-gdrme becerilerini artirmak igin gereken her sey yapilmaktadir. 0.766
Tutarlilik
10-Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadir. 0.840
11-Is-gérme ydntemlerimize yol gosteren net ve tutarl bir degerler sistemimiz vardir. 0.831
12-Islerin yiiriitiilmesinde davranislarimizi yonlendiren ve dogru ile yanligm ayirt edilmesini 0.807
saglayan (etik) degerler yoktur. '
13-Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir Ogretmen tatmin edici bir
¢oziim bulmak icin ¢ok gayret gdstermektedir. 0.790
14-Bu igyerinde giiglii bir kurum kiiltiirii vardir. 0.711
15-Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi saglanabilmektedir. 0.722
16-Ogretmenlerimiz okulun farkli béliimlerinde de olsalar is faaliyetleri agisindan ortak bir
bak.ls acisim paylasabilmektedir. 0753
17-Isletmenin farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca koordine edilmektedir. 0.881
18-Baska boliimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkli bir okuldan birisiyle ¢aligmak gibidir. 0.766
Uyum Yetenegi
19-Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagl olarak ydnetim, uygun

.. e . 0.691

stratejiler gelistirilebilmektedir.
20-Is alammuzdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve uygulanmaktadir. 0.699
21-Ogrencilerin istek ve onerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler yapilmasina yol 0.729
acabilmektedir. '
22-Tim 6gretmenler, 6grencilerimizin istek ve ihtiyaclarini anlamaga 6zen gostermektedir. 0.893
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Tablo 3 devam

Degiskenler ve dl¢ekler DFA
23-Ogrenci istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate alinmamaktadir. 0.877
24-Herhangi bir basarisizlikla karsilagildiginda bu, yonetim tarafindan, gelisim ve 6grenme
o 9 L 0.866
icin bir firsat olarak degerlendirilir.
25-Yenilikgilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve ddiillendirilmektedir. 0.852
26-Ogretmenlerin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) énemli bir 0.740
amagtir. '
27-Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagli olarak yonetim, uygun

.. o . 0.800
stratejiler gelistirilebilmektedir.
Vizyon
28-Uzun-dénemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz mevcuttur. 0.901
29-Ogretmenlerin yaptiklari islere yon verebilecek net, agik bir kurum misyonumuz vardir. 0.895
30-Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is planlamas1 yoktur. 0.864
31-Isletmenin faaliyet amaglarima iliskin olarak dgretmenler arasinda tam bir uzlasma vardar. 0.871
32-Yoneticiler, okulumuzun temel hedefleri dogrultusunda hareket edebilmektir. 0.797
33-Ogretmenler, uzun donemde okulumuzun basarili olabilmesi i¢in yapilmasi gerekenleri 0.880
bilmektedir. '
34-Ogretmenler, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan kurum vizyonunu paylasmaktan 0.896
uzaktir. '
35-Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis agisina sahiptirler. 0.843
36-Kisa-donemli ig-talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden karsilanabilmektedir. 0.856

Orgiitsel sessizlik 6lcegine yonelik dogrulayici faktdr analizi sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4.

Orgiitsel sessizlik dlgegine yonelik dogrulayici faktor analizi sonuglari

Degiskenler ve 6l¢ekler DFA

Kabullenici Sessizlik
37-Benimle ilgili olmadig1 zaman, herhangi bir degisime yonelik yapilan oneriler hakkinda

konusmakta isteksizimdir. 0.690
38-Alinacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan diisiincelerimi kendime saklarim. 0.699
39-Problemlere ¢6ziim liretme noktasinda goriislerimi kendime saklarim. 0.695
40-Lehime bir degisiklik yaratacagma inanmadigim icin, kendimi gelistirmeye yonelik

L o 0.745
fikirlerimi ifade etmekten ¢ekinirim.
41-Beni alakadar etmedigini diisiindiigliim i¢in, buradaki islerin nasil daha iyi yapilabilecegi

C S 0.754

konusundaki goriislerimi ifade etmekten kaginirim.
Korunmaci Sessizlik
42-Ydneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in degisime iliskin fikirlerimi ileri
stirmem ve konugsmam. 0.823
43-Bu okulda caligmaya devam edebilmek i¢in is ile ilgili olumsuz durumlari gérmezden 0.832
gelirim. '
44-Y 6neticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in is ile ilgili bilgilerimi kendime 0881
saklarim. '
45-Okuldaki devamliligimi korumak amaciyla eksik hususlar1 diizeltmeye yonelik var olan
gorlislerimi agiklamaktan sakinirim. 0.818
46-Y6neticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim igin ortaya ¢ikan problemlere yonelik 0.797
¢oziim gelistirmekten ¢ekinirim. '
Korumaci Sessizlik
47-Bu okul ve is arkadaslarimla olan baglara dayanarak gizli kalmasi gereken bilgileri 0.850
kendime saklarim. '
48-Bu okula ve is arkadaslarima yararli olmak amaciyla 6zel bilgileri kendime saklarim. 0.805
49-Bu okul ile ilgili bilgileri agiklamam konusunda baskalarindan gelen baskilara direnirim. 0.793
50-Bu okula ve is arkadaglarima zarar verebilecek bilgileri agiklamay1 reddederim. 0.761
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51-Bu okul ve is arkadaslarimla ilgili gizli kalmas1 gereken bilgileri en uygun sekilde 0.744
muhafaza ederim. '

Bilgi ugurma (whistleblowing) dlgegine yonelik dogrulayici faktor analizi sonuglari Tablo 5°te
sunulmustur.

Tablo 5.
Bilgi u¢urma (Whistleblowing) dlgegine yonelik dogrulayict faktor analizi sonuglart

Degiskenler ve dl¢ekler DFA
Dussal Bilgi Ugurma (Whistleblowing)

52-Olay1 okul digindaki kisilerle paylasirdim. 0.848
53-Olayi ildeki ilgili yasal mercilere bildirirdim. 0.831
54-Olayi basin kuruluglart yoluyla kamuoyuna agiklardim. 0.812
I¢sel Bilgi Ucurma (Whistleblowing)

55-Olay1 bagli oldugum okul disindaki yoneticime iletirdim. 0.795
56-Olayi1 dogrudan iist kademe yonetime iletirdim. 0.780
57-Bu tiir durumlari okul i¢indeki resmi kanallar yoluyla raporlardim. 0.756

Yakinsak gegerlilik sartinin saglanmasi i¢in ayni1 yapiyr 6lgmekte olan ifadelerin birbiri arasinda
yiiksek korelasyona sahip olmalidir. Olgegi meydana getiren ifadelerin arasinda korelasyon bulunmalidir.
Tablo 3,4 ve 5’te goriildiigii izere her ii¢ 6l¢cek i¢in yapilan dogrulayict faktor analizi sonuglarina gore her
bir 6lgegi meydana getiren ifadeler ayni faktor altinda toplanmaktadir. Bu durum 6lgegi meydana getiren
ifadelerin aym1 yapiya yiiklendigini ve bu yapida bulunan ifadelerin kendi i¢inde korelasyona sahip
oldugunu gostermektedir (Anderson ve Gerbing, 1988).

Ayrigma gegerliligi sartinin saglanmast i¢in bir yapiy1 6lgen ifadeler ile farkli yapilar1 6lgen ifadelerin
arasinda diisiik korelasyon olmalidir (Hair vd., 2010: 123). Her ii¢ 6lcek i¢in gerceklestirilen dogrulayici
faktor analizi sonucuna gore faktor yapilari birbirinden ayrismaktadir. Dolayisiyla ayrigma gecerliliginin
saglandig1 goriilmektedir.

Her ti¢ 6l¢ek igin dogrulayici faktor analizi uyum indeks degerleri Tablo 6’da verilmistir. Tablo 6’da
goriilecegi gibi indekslerin uyum iyiligi degerlerinin genel olarak uygun araliklarda deger aldiklar1 ve kabul
edilebilir sinirlar igindedir.

Tablo 6.
Dogrulayict faktor analizine iliskin uyum indeksleri
Kriter Orgiit Orgiitsel Bilgi N
Kultiirii Sessizlik Ugurma Kabul edilebilirlik
En Az Tutarsizlig1 - .
(CMIN/SD) 2.981 2.763 2.826 Kabul edilebilir <5, ideal < 2
Uyum I%g‘f;)E“deks‘ 0.885 0.907 0.896 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95
Diizeltilmis Uyum - .
Endeksi (AGFI) 0.852 0.861 0.855 Kabul edilebilir >.85 , ideal >.89
Kargilastirmali Uyum S .
Endeksi (CFI) 0.951 0.965 0.957 Kabul edilebilir >.95 , ideal >.97
Normallestirilmemis - .
Uyum Endeksi (NNFI) 0.930 0.956 0.947 Kabul edilebilir >.95 , ideal >.97
Normallestirilmis Uyum S .
Endeksi (NFI) 0.879 0.911 0.903 Kabul edilebilir >.90, ideal >.95
Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii 0.075 0.054 0.062 Kabul edilebilir <.10, ideal <.05
(RMSEA)
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Olgeklerin giivenirliliginin kontrolii i¢in Craonbach’s alfa katsayilar1 hesaplanmustir. Tablo 7°de goriilecegi
tizere her li¢ 6l¢ek geneli ve alt boyutlari i¢in hesaplanan degerler 0,6 nin iizerindedir. Bu durum dlgeklerin
giivenilir oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010).

Tablo 7.

Craonbach’s alfa katsayilar

Degisken Cronbach’s Alfa
Orgiit Kiiltiirii 0.905
Katilim 0.944
Tutarlilik 0.918
Uyum Yetenegi 0.922
Vizyon 0.917
Orgiitsel Sessizlik 0.808
Kabullenici Sessizlik 0.877
Korunmaci Sessizlik 0.926
Korumaci Sessizlik 0.890
Bilgi Ugurma 0.799
Dissal Bilgi Ugurma 0.705
I¢sel Bilgi Ugurma 0.712

Korelasyon Analizi

Analizin ilk asamasinda orgiit kiiltiirii, orgiitsel sessizlik ve whistleblowing 6l¢egine iliskin derlenen
verilerin ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilar1 incelenmistir. S6z konusu veriler Tablo 8’de
goriilmektedir.

Tablo 8.

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel sessizlik ve whistleblowing élcekleri alt boyutlarina iliskin veriler
Degisken Ort S.S. k1 k2 k3 k4 sl s2 s3 wl w2

Katilim (k1) 3,24 0,63 1
Tutarhllik k2) 3,20 0,67 0,646** 1

Uyum Yetenegi
(k3)

Vizyon (k4) 3,03 0,62 0,547** 0,656** 0,701** 1

2,88 0,73 0,575**0,679** 1

Kabullenici

Sessizlik (1) 3,02 0,61 0,685**0,701** 0,694** 0,686 1

Korunmaci

Sessizlik (s2) 3,04 0,63 0,665** 0,686** 0,705** 0,701** 0,622 1

Korumaci

- 3,39 0,58 0,551** 0,633** 0,593** 0,568** 0,386** 0,375** 1
Sessizlik (s3)

Digsal
Whistleblowing 3,05 0,58 0,618** 0,666** 0,657** 0,640** 0,663** 0,604** 0,534** 1
(wl)

Icsel
Whistleblowing 3,34 0,68 0,546** 0,618** 0,597** 0,595** 0,508** 0,551** 0,599** 0,411** 1
(w2)

**p< 0,01; *p< 0,05; Ort = Ortalama, S.S. = Standart Sapma.
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Tablo 8 incelendiginde Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nde en yiiksek ortalamanm “Katilim (3,24)”, sonra
“Tutarlilik (3,20)” boyutunda oldugu, en diisiik ortalamanin da “Uyum Yetenegi (2,88)” boyutunda oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte cevaplarin “Kararsizim” seviyesinde oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel Sessizlik Olgegi’ne verilen puanlara bakildiginda, ii¢ alt boyutun yaklasik olarak benzer
puan aldigi, en fazla ortalama puani “Korumaci sessizlik (3,39)” ve en az ortalama puani “Kabullenici
sessizlik (3,02)” boyutunun aldig1 goriilmektedir. Orgiitsel Sessizlik Olgegi'nde de cevaplar “Kararsizim”
seviyesindedir.

Whistleblowing Olgegi’ne verilen puanlara bakildiginda katilimcilarin boyutlar: birbirinden farkh
puanladiklar1 goriilmektedir. Boyutlar icerisinde “Igsel whistleblowing (3,34)”in daha yiiksek, “Digsal
whistleblowing (3,05)”in ise daha diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu 6l¢ek igin de cevaplar
“Kararsizim” seviyesindedir.

Olgeklerin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon katsayilar1 incelendiginde, degiskenlerin ¢ogunun
birbiri ile p<0,01diizeyinde anlaml iliskilere sahip oldugu goriilmektedir. Bu anlamda Orgiit Kiiltiirii,
Orgiitsel Sessizlik ve Whistleblowing Olgeklerinin alt boyutlar1 arasinda anlamli iliski vardir. Ve bu iliski
pozitif bir iliskidir.

Yapisal Esitlik Modeli

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel sessizlik ve whistleblowing arasindaki iliskiler ve orgiitsel sessizlik aracilik
etkisi Yapisal esitlik modellemesi (YEM) ile test edilmistir.

YEM ile hipotezlerin testi i¢cin Orgiit Kiiltiirii Olcegi (Kiiltiir), Orgiitsel Sessizlik Olgegi (Sessizlik)
ve Whistleblowing Olgegi (WhistleBlowing) kullamlmistir.

Yapisal esitlik modellemesine iligkin analizi uyum indeks degerleri Tablo 9’da verilmistir. Tablo
9’da goriilecegi gibi indekslerin uyum iyiligi degerlerinin genel olarak uygun araliklarda deger aldiklar1 ve
kabul edilebilir sinirlar i¢indedir.

Tablo 9.
YEM uyum indeksleri

Kriter

YEM Kabul edilebilirlik
En Az Tutarsizligi L .
(CMIN/SD) 3.109 Kabul edilebilir < 5, ideal < 2
Uyum I%g‘g;)EndekSI 0.882 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95
Diizeltilmis Uyum - .
Endeksi (AGFI) 0.861 Kabul edilebilir >.85 , ideal >.89
Kargilagtirmali Uyum - .
Endeksi (CFI) 0.921 Kabul edilebilir >.95 , ideal >.97
Normallestirilmemis - .
Uyum Endeksi (NNFI) 0.933 Kabul edilebilir >.95 , ideal >.97
Normallestirilmis Uyum - .
Endeksi (NFI) 0.913 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95
Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii 0.047 Kabul edilebilir <.10 , ideal <.05
(RMSEA)

Arastirmada kullamilan ii¢ degiskenin (Orgiit kiiltiiri, orgiitsel sessizlik ve bilgi ucuma
(WhistleBlowing)) arasindaki iligkilerin sonuglari Tablo 10’da verilmistir. Tablo 10°da goriildiigii lizere bu
iic degisken arasindaki iliskilerin p<0,01 diizeyinde anlamlidir. Yapisal iliskiler arasinda ortaya g¢ikan
degerler incelendiginde “Orgiit kiiltlirli” ile “Orgiitsel sessizlik” arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu anlasilmaktadir. Buna gore "orgiit kiiltiirii"'nde meydana gelen bir birimlik artisin “6rgiitsel
sessizlik”te 0,419 (standart deger) birimlik énemli bir artisa neden olmaktadir. Bu durumda H1 kabul
edilmistir; yani “orgiit kiiltiirii 6rgiitsel sessizligi pozitif etkilemektedir”. Diger taraftan arastirmanin ikinci
hipotezini olusturan “orgiit kiiltiiri” ile “whistleblowing” arasindaki iliskiye bakildiginda pozitif yonlii
anlamli bir iligski oldugu anlasilmaktadir. Buna gore “orgiit kiiltiiri”’nde meydana gelen bir birimlik artigin
“’de 0,636 (standart deger) birimlik 6nemli bir artisa neden olmaktadir. Bu durumda H2 kabul edilmistir;
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yani “Orgiit kiiltirii whistleblowing’i pozitif etkilemektedir”. Ayni sekilde “Orgiitsel sessizlik” ile
“whistleblowing” arasindaki iliskiye bakildiginda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir.
Buna gore “orgiit kiiltlirii”’nde meydana gelen bir birimlik artigin “whistleblowing”de 0,519 (standart deger)
birimlik énemli bir artisa neden olmaktadir. Bu durumda H3 kabul edilmistir; yani “Orgiitsel sessizlik”,
“whistleblowing”i pozitif etkilemektedir”.

Tablo 10.
Degiskenler arasindaki iliskiler
Hiﬁl‘gez iliski B Std. Hata D Sonug
H1 Kiiltiir—Sessizlik 0.419 0.037 0,000 Kabul
H2 Kiiltiir—Whistleblowing 0.636 0.054 0,000 Kabul
H3 Sessizlik— Whistleblowing 0.519 0.047 0,000 Kabul

Son olarak aragtirmanin son hipotezi olan “Orgiit kiiltiirii” ile whitstleblownig arasindaki iligkide
“orgiitsel sessizlik” boyutlariin araci (mediating) etki yapip yapmadigi (H4) test edilmistir. Araci etkinin
analiz edilebilmesi i¢in Andrew Hayes tarafindan gelistirilen ve SPSS alt yapisi ile ¢alistirilan PROCESS
makrosu 4. Modeli kullanilmigtir.

Baron ve Kenny’e (1986) gore bir degiskenin araci etkisinden séz edebilmek i¢in asagidaki iliskilerin
saglanmasi gerekmektedir. Arastirma hipotezleri ¢er¢evesinde bu iliskiler asagidaki gibi olmalidir:

1. Bagimsiz degiskenin (Orgiit kiiltiirii), arac1 degisken (Orgiitsel sessizlik) {lizerinde bir etkisi
olmalidir.

2. Bagimsiz degiskenin (Orgiit kiiltiiri) bagimli degisken (whistleblowing) {izerinde bir etkisi
olmalidir

3. Bagimsiz degiskenin (6rgiit kiiltiirii) bagimli degisken (whistleblowing) iizerindeki etkisi, modele
araci degigkenin (rgiitsel sessizlik) dahil edilmesiyle ya tamamen ortadan kalkmalidir ya da azalmalidir.

Sozi gegen iligkileri gosteren ve H4’1 ifade eden model asagidaki gibidir. Dogrudan etki modeli; ¢
ile gosterilen yol ve iligkidir (2. madde). Aracilik modeli ise kesik ¢izgili yol (¢) ile gosterilmistir ve araci
degisken modele dahil edildikten sonra a ve b yollar1 (a*b) lizerinden ortaya ¢ikan etkidir (3. madde) (Bkz.
Sekil 2).

Orgiitsel Sessizlik

a b
Bilgi
e C . Ucurma
Orgiit Kiilt > ¢!
e > (Whistleblo
¢’ wing)

Sekil 2. Orgiitsel sessizlik aracilik etkisini gdsteren model (H4)

Arastirma modeline gore c yolunda a ve b yollar olmadan ortaya ¢ikan etki; a ve b yollarinin modele
dahil edilmesiyle tamamen ortadan kalmali ya da azalmalidir.

PROCESS mikrosu kullanilarak oncelikle a yoluna ait iliskiler incelenerek psikolojik
giiclendirmenin “Grgiit kiltliri”niin boyutlar1 tizerindeki etkilerine bakilmistir. Analiz sonuglar1 “Grgiit
kiltirt” ile “Orgiitsel sessizlik” boyutlar1 arasindaki iliskilerin olusturdugu modelin anlamli oldugunu
gostermektedir (B=0,9809; p=,0000). Yani “orgiit kiiltiirii”’ndeki artis “Orgiitsel sessizlik” iizerinde artmaya
neden olmaktadir.
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Ikinci olarak b ve ¢’ yollar1 modele dahil edilerek analizler gerceklestirilmis ve “orgiit kiiltiirii”niin
“oOrgiitsel sessizlik” araciligiyla “whistleblowing” tlizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonuglari hem
“orgiit kiiltiirii (3=0,3363; p=,0000)” hem de “Orgiitsel sessizlik (=0,6412; p=,0000)” degiskenlerinin
whistleblowing iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu gostermektedir.

Ugiincii olarak toplam etki modeli olusturularak ¢ yolu analiz edilmis ve “drgiit kiiltiirii niin
“whistleblowing” niyeti tizerindeki dogrudan etkisine bakilmistir. Ortaya g¢ikan sonuglara gore “Orgiit
kiiltiiri” “whistleblowing” tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir (f=0,9653; p=0,0000). Yani
“orgiit kiiltiiri’ndeki artig “whistleblowing” lizerinde artmaya neden olmaktadir.

Aracilik etkisinin olup olmadigini anlamak i¢in ¢ ve ¢’ yollarina iliskin sonuglarin degerlendirilmesi
gerekmektedir. Aract degiskenler olmadan “orgiit kiiltiirii”niin “whistleblowing” tizerindeki etkisi (f=
0,9653) iken, modele araci degiskenlerin dahil edilmesiyle (3= 0,3363)’e azalmaktadir. Bu durum Baron
ve Kenny (1986) tarafindan belirtilen kosullarin saglandig1 ve araci etkinin oldugunu gostermektedir.
Ortaya ¢ikan araci etkinin anlamli olup olmadigini anlamak amaciyla Sobel Testi Z skorlaria bakilmistir.
Buna gore Sobel Testi Z skoru 11,565 bulunmustur. Buna gore “orgiit kiiltliri’” i¢in Z skorlarinin 1,96’dan
daha biiyiik ve anlamli olmasi nedeniyle araci etkinin var oldugu anlagilmaktadir.

Son olarak yapilmasi gereken toplam etki, dogrudan etki ve dolayl etki degerlerine bakarak araci
etkinin bilyiikliigiiniin tespit edilmesidir. Bu biiyiikliigli toplam etki ile dogrudan etki arasindaki fark yani
dolayli etki belirlemektedir. Araci degisken olan Orgiitsel Sessizlik Olgegi’nin dolayli etki biiyiikliigii ve
alt-iist giiven araligi (0,5234-0,7323) olarak bulunmustur.(Bkz. Sekil 3)

Orgiitsel Sessizlik
0.9809 0.6412

Orgiit Kiiltiirii »  Bilgi Ugurma
SR T R » (Whistleblowing)

Sekil 3. Orgiitsel sessizligin aracilik etkisini gosteren model degerleri (H4)

Araci etkiyi test etmek amaciyla yapilan analizler gosteriyor ki Orgiitsel Sessizlik Olgegi’nin
“whistleblowing” lzerindeki etkisinde araci etkisi bulunmaktadir. Sonu¢ olarak H4 hipotezi kabul
edilmistir; yani “Orgiitsel sessizlik”, “orgiit kiiltiiri” ve “whistleblowing” arasindaki iliskide araci
(mediator) etkiye sahiptir”.

SONUC

Bu calisma, temel olarak “Orgiit kiiltiiri” ile “whistleblowing” kavramlar1 arasindaki iligkide
“orgiitsel sessizlik”in araci roliiniin incelenmesini amaglamaktadir. Bu dogrultuda, bir saha arastirmasi
yoluyla, Istanbul’un Uskiidar ilgesinde bulunan meslek liselerinde gorevli kadrolu ve sozlesmeli

Ogretmenler arasinda “whistleblowing”, "orglitsel sessizlik” ve “orgiit kiiltliri” algis1 ortaya konmaya
calisilmustir.

Bir orgiitteki etik olmayan davranis ve olaylarin, s6z konusu 6rgiit icindeki bireyler tarafindan ortaya
¢ikarilmasi olarak tanimlanan “whistleblowing” kavraminin, orgiitiin sahip oldugu kiltiir ile dogrudan
iligkisi bulunmaktadir. Baz1 durumlarda ise orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarin kolektif olarak is ve igyerlerinde
karsilastiklar1 teknik ve davranigsal sorunlara iliskin goriis, diisiince ve endiselerini bilingli sekilde dile

~ A0

getirmeyip kendilerine saklamalarina ve “orgiitsel sessizlige” neden olmaktadir.

Bu iligkileri ortaya koymaya yonelik olarak Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmis olup,
“orgiit kiiltlirii” ile “oOrgiitsel sessizlik” ve “whistleblowing” arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu anlasilmistir. Ayni sekilde “orgiitsel sessizlik” ile “whistleblowing” arasindaki iligkiye
bakildiginda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu anlagilmaktadir. Bu anlamda “orgiitsel
sessizlik”, “Orgiit kiiltiiri” ve “whistleblowing” arasindaki iliskide araci (mediator) etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir.
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